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Tyoyhteison kehittajaopiskelijat tyota,

teknologiaa ja tulevaisuutta pohtimassa

Sikke Leinikki Anu Suoranta

Muuttuva tydeldma ja tyon uudet muodot -opintojaksolla koostettiin toisen kerran tyéeldmdan muu-
toksia tyoyhteisokehittdjien nakokulmista tarkasteleva artikkeliteos. Artikkelien teon kautta opiskelijat
tutustutetaan yleisoélle suunnattuun asiantuntijakirjoittamiseen ja julkaisun tekemiseen. Rosoisuudes-
saan teos on aikalaiskertomus syksyn 2022 tydeldmad puhuttavista teemoista.

Teoksen suurin anti on kuitenkin se, etta lukija padsee tutustumaan tyéeldman arjesta kertovaan ar-
tikkelikokoelmaan. Se mika valikoituu tydeldmasta kirjoitettavaksi tdnadn, on signaali. Ehkd huomiota
herattavad syksyllad 2022 on se, ettd korona ei nouse tydeldman keskioon. Pandemia ei ole kokonaan
poissa. Se on artikkeleissa lasnd jonkinlaisena menneend tulevana, joka muokkasi tydeldmadn alustan
pysyvasti toisenlaiseksi ja hyva niin. Opiskelijoiden sitaattiin tiivistyy jotakin keskeistd tyon monipaikkai-
suuden vakioitumisesta normaaliksi: "Tulevaisuutta odottaessamme voimme ihaillen muistella, kuinka
90 vuoden paremmalle puolelle padssyt kuningatar jaksoi vield innostua uudesta, kuten korona-ajan
virtuaalisesta yhteydenpidosta kansalaisiinsa”.

Opintojakson vetdjind hahmotimme opiskelijoiden artikkeleista kolme temaattista osioita. Ensimmai-
sessa osiossa katse suunnataan johtamisen muutoksiin. Osion aloittaa kirjoitus johtamiskulttuureista
nuorten nakokulmista. Tastd jatketaan tulevaisuuden empaattiseen johtamiseen ja perehdyttdmisen
uusiin tuuliin. Osion lopussa kysytddn, onko tyohon perehdyttadminen oikeastaan koko tydsuhteen kes-
tava prosessi.

Johtamisesta edetddn tyon muotojen moninaisuuteen. Kaikista yrittdjid -artikkelissa pohditaan, mika
on koulujarjestelman lapdisevan yrittdjyyskasvatuksen tosiasiallinen tavoite. Moniansiotyon jaksa-
mista pohtiva artikkeli puolestaan kysyy, miten moniansioty6 vaikuttaa tyohon sitoutumiseen.

Teoksen pddttad osio, jossa tarkastellaan tydeldmdan moninaistuvia taitovaatimuksia ja turvallisuutta.
Osio alkaa tyéeldman digihurrikaanilla, jossa kirjoittajat tarkastelevat teknologista muutosta.



Hurrikaania seuraa kirjoitus, jossa tarkastellaan, miten psykologinen turvallisuus toimii tydyhteison
tukena. Seuraavassa tekstissa kirjoittajat pohtivat tulevaisuuden tyon metataitoja ja artikkeli herat-
telee pohtimaan asiantuntijuuden olemusta ja tydnantajan vastuita. Seuraavat kirjoittajat tarkastele-
vat teknologista muutosta osaamistarpeiden kautta. Kokoelman paattad artikkeli luottamusmiehesta
tydeldman moninaisten muutosten pyorteissa.

Tyoeldman jatkuva muutos kiehtoo meitd lehtoreita, siksi tdman teoksen kokoaminen on yksi vuoden
kohokohtia. Tdman vuoden artikkeleista nousee esiin se, miten teknologinen muutos heijastuu kaikkiin
ja kaikkeen tyonteossa. Useiden artikkeleiden tydeldman tapahtumapaikka on ilmastonmuutoksen ja
luonnon monimuotoisuuden katoamisen maailma. Artikkeleissa pohdituttaa, miten ndihin haasteisiin
vastataan tyopaikkojen tasolla. Teksteja kannattaa lukea katseella, jossa paikallinen on samalla kertaa
erityistd ja yleistd. Tyopaikkojen tilanteet ovat ainutlaatuisia ja niihin |0ydetyt, vaikkapa teknologiset
ratkaisut sopivat juuri kyseisen tydeladman tilanteessa. Teknologian ja ilmastonmuutoksen pohdinnat
ovat artikkeleissa oleellisia, silld ilmastonmuutoksen torjunnassa tyon ja tyollisyyden rakentaminen
on avainasemassa ekologisen jalleenrakennuksen aikakaudella. On kuitenkin hyva muistuttaa, kuten
opiskelijat kirjoittavat: "Koneilla ei ole tilannetajua, se on ihmisen ehdoton vahvuus”.

Helsingissa ja Kirkkonummella 22.11.2022
Sikke Leinikki ja Anu Suoranta



Muutosta
johtamassa




Tulevaisuuden johtamiskulttuuri

nuorten aikuisten nakokulmasta

Laura Ingrén | Marjo Ylikoski

Johdanto

Tyoeldmadn ja sen toimintaedellytyksiin vaikut-
tavat monet asiat, kuten yhteiskunnalliset ilmict,
tekniikan kehittyminen ja luonnonympdriston
muutokset. Tydeldmdan muuttuessa johtajuuden
on vastattava ndihin  muutoksiin. Johtamisella
tarkoitetaan karkeasti maddriteltynd toimintaa,
jolla pyritddn suuntaamaan ja hyédyntadmadn ih-
misten tyopanosta mahdollisimman hyvin jonkin
tavoitteen saavuttamiseksi (Seeck 2012, 19-21).
Tassa artikkelissa kasittelemme tulevaisuuden
johtamiskulttuuria. Kaikilla tyéeldmassa olevilla
on jonkinlaista kokemusta johtamisesta ja var-
masti monenlaisia mielipiteitd aiheesta. Aihe on
kiinnostava ja yksi tarkeimmistd tekijoista tyoela-
madn toimivuuden kannalta. Kasittelemme Suo-
malaista johtamiskulttuuria erityisesti nuorten
aikuisten nakokulmasta, koska ajattelemme sen
olevan keskeisin tulevaisuuden johtamiskulttuurin
muovautumisen kannalta. Tassa artikkelissa nuo-
rilla tarkoitamme pddasiassa milleniaaleja. Olem-
me artikkelimme pohjalla hyddyntdneet erilaisia
kyselytutkimuksia ja johtamista kdsittelevaa kir-
jallisuutta.

Sofia Riikonen

Tiina-Riitta Risti

Artikkelissa alkuun haemme tulevaisuuden suun-
taviivoja avaamalla lyhyesti johtamisen kehitys-
linjoja Suomessa ennen ja nyt. Seuraavaksi ka-
sittelemme mielestdmme keskeisimpid asioita
nyky- ja tulevaisuuden johtamiskulttuuriin liittyen
nuorten ndkokulmasta tutkimuskirjallisuutta hyo-
dyntden. Lopuksi ennen artikkelin yhteenvetoa
syvennymme vield tyon merkityksellisyyden ja
inklusiivisuuden teemoihin johtamisessa.

Johtaminen Suomessa
ennen ja nyt

Suomalainen tydeldmad on kulkenut pitkdn mat-
kan ja saanut erilaisia muotoja vuosikymmenten
varrella. Tyontekijat ovat siirtyneet alkutuotan-
nosta teollisuuteen ja sitd kautta palvelualojen ja
tietotyon pariin. Tassd artikkelissa hahmotamme
johtamisen kehityskaarta eri aikoina eniten val-
lalla olleiden johtamisen paradigmojen tai johta-
misoppien kautta. Jasentely on pelkistetty, silla



todellisuudessa eri johtamisoppien omaksuminen
tydeldmassa ei ole ollut taysin lineaarista ja joi-
tain oppeja on omaksuttu rinnakkain.

1940-1960-luvuilla voidaan katsoa olleen voi-
makkaimmin vallalla tieteellisen liikkeenjohdon
ja ihmissuhdekoulukunnan johtamisopit. Tie-
teellisen liikkkeenjohdon mukaisesti tyota arvioi-
tiin pitkalti tehokkuuden perusteella. Tyoeldmadn
ja tuottavuuden haasteita pyrittiin ratkomaan
rationaalisuudella ja tekniselld tiedolla. (Seeck
2012, 74-80.) Ihmissuhdekoulukunnan mukai-
sesti puolestaan pyrittiin parantamaan tuotta-
vuutta vuorovaikutuksen kehittdmisen kautta.
Tyontekijoiden henkiset ja sosiaaliset ominaisuu-
det huomioimalla tavoiteltiin tyon tehostamista,
mikd lisasi myos vaatimuksia tyontekijoitd koh-
taan. (Seeck 2012, 107-109, 133-148; Kuokka-
nen 2015, 13-17.) 1960-1990-lukujen aikana
tuottavuutta tavoiteltiin organisaation rakentei-
ta muokkaamalla. Rakenneteorioiden mukaisesti
siis ndhtiin organisaatiot omina kokonaisuuksi-
naan, jotka ovat vuorovaikutuksessa ympdris-
ton kanssa. (Seeck 2012, 159-160, 184-189)
Kulttuuriteoriat johtamisoppina omaksuttiin vah-
vimmin 1990-2000-luvun Suomessa. Kyseinen
johtamisoppi painotti ajatusta organisaatioiden
omista kulttuureista. Tyoeldmdn haasteiden rat-
komisessa oli oleellista tunnistaa organisaatioi-
den symboliikkaa ja merkitysjdrjestelmia. (Seeck
2012, 207-208, 225-231.) 2000-luvulla painotus
on ollut innovaatioteorioiden mukaisessa johta-
misessa. Tyontekijat on ndhty yksiloing, joilla on
tarve kehittyd ja uudistua. Tydeldmalle ominaista
on joustavuus ja muutos sekd pyrkimys hierark-
kisten rakenteiden purkamiseen. Myos tydeldman
tuloksellisuuden vaatimus on ollut vahvasti las-
na. (Seeck 2012, 247-251, 270-276; Vartiainen
2017, 20-22)

Nykyaikana johtamiskulttuurin voidaan katsoa
olevan jossain madrin sekoitus kaikkia aiempia
vallalla olleita johtamisoppeja. Ndakyvilld on niin
sanottujen kovien ja pehmeiden arvojen vastak-
kainasettelua. Johtajuuden voidaan sanoa olevan
murroksessa. Nykyajan tydeldmdd haastavat
muun muassa julkisen talouden kestdvyysvaje ja
vdeston ikddntyminen (Syvdnen, Tikkamaki, Lop-
pela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 13-15). Ny-
kyajan ja tulevaisuuden johtamiselle asetetaankin
eneneviss@ madrin erilaisia vaatimuksia. Tulevai-
suuden tydeldmdn rakentaminen on jo alkanut.
Muutoksesta hyva esimerkki on se, miten koro-
napandemian myo6td sekd etd- ja hybridityd ovat
lisdnneet johtamisen vaatimuksia. Esimerkiksi
viestinndn ja luottamuksen rooli johtamisessa on
korostunut entisestddn samalla kun empatian
osoittaminen etdatyon aikana on vaikeutunut. Li-
saksi uusien sukupolvien tulo tyéeldmadn vaikut-
tavat tulevaisuuden johtamiseen. He arvottavat
eladmaa ja tyontekoa eri tavalla, kuin aikaisemmat
sukupolvet. Arkeen halutaan muutakin kuin tyota.
Tyo ei ole itseisarvo, vaan vdline tyytyvaisyyteen,
hyvinvointiin ja merkityksellisyyteen. (Ruotsa-
lainen & Mbye 2022; Ristikangas & Ristikangas
2018, 18-19)

Milleniaalit tyoelamassa

Tuure Mettidgisen opinndytetydssa on tutkittu mil-
leniaaleja tyontekijoind. Milleniaaleilla tarkoite-
taan yleisesti noin 1980-2000-luvuilla syntynei-
td. Milleniaaleja kutsutaan myods Y-sukupolven
(1980-1995-luvuilla syntyneet) ja Z-sukupolvien
(1996-2010-luvuilla syntyneet) edustajiksi. Vuo-
teen 2025 mennessd koko maailman tydévoimasta
jopa 75 % on milleniaaleja. TaGmadnkin tutkimuksen
mukaan milleniaalit eivat halua tulla kohdelluksi
alaisina, vaan kokevat olevansa valmennettavia



tai yhteistyokumppaneita. Millenniaalit myds ar-
vostavat tyotd, jota voi tehdd missd ja milloin it-
selle parhaiten sopii. (Mettidinen 2021, 20.)

Milleniaalit myds arvostavat samanvertaisuut-
ta ja kunnioitus on ansaittava, eikd sitd saa vain
korkean aseman tai nimikkeen perusteella. Tyon
ja vapaa-ajan tasapaino koetaan tdrkedksi. Mi-
kali tyo ei vastaa tavoitteita, sitd voidaan vaihtaa
pienellakin kynnyksella. Milleniaalit eivat ajattele,
miten mahtuvat yrityksen kulttuuriin, vaan en-
nemminkin, miten yritys mahtuu heidan elédman-
tarinaansa. Hyva johtaja osaa muun muassa yk-
silollisesti valmentaa ja tarpeen tullen neuvoa ja
ohjeistaa, joka mahdollistaa yksildiden kehittymi-
sen. Nykyddn johtajuudessa ja etenkin millenni-
aalien johtamisessa yhdistyvat kaikki kolme joh-
tajuuden ulottuvuutta: liideri, manageri ja yksilon
kehittdja. (Mettidinen 2021, 21.)

Vastuullista ja ihmislahtoista
johtamista pehmeilla arvoilla

Tulevaisuuden johtaja ndhdadn tydyhteisdssa
mahdollistajana ja tukijana, jonka taidoissa nou-
sevat vahvasti esiin vuorovaikutustaidot sekd yh-
teistyokyvykkyys. Uuden sukupolven siirtyessa
tyomarkkinoille, taytyy myos johtajuuden vasta-
ta tydntekijéiden tarpeita nykyaikaisella tavalla.
Suomen Nuorkauppakamarit ry:n, TYO2030-oh-
jelman ja Tyoterveyslaitoksen julkaisivat vuon-
na 2022 Johtajuusbarometri-tutkimuksen, jonka
tavoitteena oli selvittdd nuorten aikuisten kdsi-
tyksid tdmdnhetkisestd johtajuudesta, nuorten
toiveista johtajuuteen liittyen seka tata kautta ta-
voittaa viitteitd siitd, minkdlainen johtajuus tule-

vaisuudessa kannattaa. Kyselyyn vastasi 973 alle
40-vuotiasta aikuista.

Tulosten mukaan muun muassa johtajan osaa-
mattomuus ja heikko vuorovaikutusosaaminen
nousivat merkittdvimmiksi syiksi huonoon johta-
miseen liittyvissd ongelmissa (Madkeld, Kangas,
Lehtonen, Mannistd, Havukainen, Filpus & Grom-
mi-Hukkanen 2022, 21). Barometrin mukaan vas-
tauksista selvisi vanhemman ikapolven vahvat
johtajuuden mielikuvat, joka toistaa "yksi kaskee,
muut tekevat” -mallia (Makeld ym. 2022, 26).
Nuoremman sukupolven vierastaessa vanhaa
ikdpolvelta toiselle siirtynyttd johtajuuden mallia,
ovat uudet pehmedmmat johtajuuskaytanteet al-
kaneet ilmaantua tyoyhteisoihin.

Barometrin tuloksissa toistuivat tulevaisuuden
johtajien yhteistyokyvykkyys, avoimuus ja ihmis-
|lahtoinen johtamistyyli (Mdkelad ym. 2022, 42).
Johtajien tulisikin hyddyntad kdytanteissadn toi-
vottuja pehmeitd johtamiskeinoja, joita myos
uusi sukupolvi janoaa. Barometrin kyselyyn vas-
tanneista 84 % koki vilpittomyyden ja oikeuden-
mukaisuuden valttdmattomand johtamiskompe-
tenssina (Mdkeld ym. 2022, 26). llman vilpitonta
ihmislahtoistd johtamista on vaikea mydskadn
luoda avointa ja kannustavaa tyoympdristod,
missd kaikkien @dani saadaan kuuluviin. Kommu-
nikaation ja keskindisen ymmarryksen puute voi
myos kielid organisaatiossa huonona johtajuu-
den kokemuksena (Mdkelad ym. 2022, 47). Pa-
lautteen antaminen ja ottaminen vastaan voikin
toimia positiivisena edistdjand avoimeen keskus-
telukulttuuriin, jolloin tydyhteison jdsenet tuntevat
keskindisen ymmarryksen vahvistuvan. Avoimen
keskustelukulttuurin avulla myoés johtajan on hel-
pompi reflektoida omia johtajuus-, kommunikaa-
tio- ja yhteistyotaitojaan. Vuorovaikutuksen niuk-
kuus, luottamuksen ja tuen puute johtoportaiden



vdlisissa@ suhteissa vaikuttaa myods suoraan itse
esihenkildiden tyon imuun ja kykyyn suoriutua
esihenkilotehtavissa (Viitala & Koivunen 2014,
154).

Yhteisollisyyden ollessa tdrked osa tulevaisuu-
den johtajuutta ja tydyhteisdjen hyvinvointia, on
tdrkedd muistaa jokaisen tydyhteison jasenen
vastuu yhteisollisyyden edistdmisessa ja mahdol-
listamisessa. Johtaja toimii tydyhteison suunnan-
ndyttdjand ja esimerkkind muille yhteisollisyytta
ja tydhyvinvointia tukevissa asioissa, jonka takia
johtaja ndhdadnkin nuorten silmin valmentajana,
joka osaa kannustaa ja tukea yksildiden lisdksi
myos yhteiséd. Han taitaa arvostuksen ja luot-
tamuksen, sekd osaa kuunnella ja osallistaa. Tu-
levaisuuden johtaja osaa myods rakentaa toimin-
takulttuuria, jossa yhteisojen jasenet kantavat
oman vastuunsa saavuttaakseen tavoitteet ja
kehittddkseen yhteistd toimintaa. (Heikkilad 2014,
172.) Nuorempi sukupolvi toivookin suomalaiselta
johtamiskulttuurilta tulevaisuudessa avoimuutta,
matalaa hierarkiaa, joustavuutta ja tyohyvinvoin-
nin painottamista (Mdkeld ym. 2022, 40). Matala
hierarkia ja avoimuus tydyhteisdssa edistavat yh-
teisollisyyden syntyd ja lisadavat osallistavan joh-
tajuuden mahdollisuutta.

Tyomarkkinoilla jo vahvasti ndakyva Y-sukupolvi
ndkee tyonsd osana tasapainoista eldmadn ko-
konaisuutta, joten he odottavat tydnantajansa
panostavan tyohyvinvointiasioihin, silld he ovat
itse hyvin kartalla kokonaisvaltaisen hyvinvoin-
nin merkityksestd (Kultalahti & Viitala 2014, 128).
Tama pakottaakin johtajat ja esimiehet muokkaa-
maan osaamistaan tadhdn pdivadn ja ottamaan
henkiloston hyvinvointiin keskittyvat teemat mu-
kaan johtamiskdytdnteisiinsa, silld tyontekija-
lGhtoinen johtaminen edistdd myods hyvinvointia.
Hyvinvointia huomioivasta ja vastuullisesta joh-

10

tamisesta hyotyvat myos organisaatiot. Muut-
taen itsestddn vetovoimaisia ja haluttuja tyon-
antajia  nuoremman sukupolven keskuudessa,
saavat johtamistaan pdivittdvat ja inhimillisella
otteella johtavat yritykset selvan kilpailuedun
houkutellessaan tulevaisuuden osaajia omaan
tyoyhteisoonsa.

TYO2030-ohjelma halusi selvittéd, mité nuoret
tulevaisuuden johtajat ajattelevat tydeldmasta ja
johtajuudesta. Kyselytutkimus toteutettiin yhdes-
sa Frankly Partnersin kanssa joulukuussa 2021.
Tutkimuksessa selvitettiin, mitka asiat tydeldmas-
sa korostuvat ja kiinnostaako johtaminen nuoria.
Tutkimuksen mukaan suomalaiset nuoret suhtau-
tuvat positiivisesti johtamiseen ja tulevaisuuteen.
Nuoret ovat valmiita ottamaan vastuuta, heita
kiinnostaa johtajuus ja johtajaksi kouluttautumi-
nen. Erityisen intohimoisesti nuoret suhtautuvat
paremman tulevaisuuden luomiseen, ja sen kei-
noksi he kokevat johtajuuden. Johtajuuteen suun-
tautuminen on myods tapa luoda omasta tyosta
merkityksellisempdd. Tulokset osoittivat myos,
ettd tulevaisuudessa johtajan rooli nahdadn en-
nen kaikkea yhteison ja tiimin rakentajana. Joh-
taja on olemassa tydntekijoitd varten, ei pdinvas-
toin. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tulevaisuuden johtamisen ja johtajien valmen-
nukseen tulisi alkaa panostamaan jo nyt. Kuten
Filosofian Akatemian Tytti Kokko kertoo Duunito-
rin haastattelussa, tulevaisuuden johtajan tulee
olla mentori, sparraaja, joka kevyesti ohjaa omat
unelmoijansa kohti oikeita uria. Ohjaaminen ta-
pahtuu ennen kaikkea olemalla IGsnd ja luotta-
malla. Tyontekijalla tulisi olla sellainen olo, ettd
hdn voi kysya ja saa kysymyksiinsd vastauksia. Ei
niinkddn valmiita vaan enemmankin tietynlaista
ohjausta ratkaisun ldytamiseen. (Kokko, 2017.)



Keskustelu motivoinnista, sitouttamisesta ja yksi-
|I6n huomioon ottavista johtamiskdytannoistd on
herattanyt lukuisat organisaatiot huomaamaan
esihenkildiden erilaiset, hyvin vaihtelevat taidot
johtaa ihmisid ja olla vuorovaikutuksessa erilais-
ten johdettavien kanssa. Lisdksi huomio kiinnittyy
siilhen, ettd usein edelleen esihenkilotehtdviin va-
litaan pitkalti asiantuntijatehtévissd menestymi-
sen perusteella. Onko asiantuntija paras henkild
toimimaan esihenkilotehtavissa? Ajattelemme,
ettd huomio tulisi ennemminkin kiinnittdd henki-
|6n esimiesvalmiuksiin, koska silld on suora vaiku-
tus organisaation tulokseen. (Mettidinen, 2021.)

Tyon merkityksellisyys
ja inklusiivisuus tulevaisuuden
johtamisessa

Tyo ja tyéeladma ovat isossa eldman merkityksel-
lisyyden ja tarkoituksellisuuden roolissa. Keskus-
telu tyon merkityksellisyydestd on kasvanut niin
Suomessa kuin kansainvdlisestikin paljon, joten
tulevaisuuden johtajan on hyva olla tietoinen tds-
td teemasta. Johtajan on yha tarkeampad pystya
madarittelemddn, kommunikoimaan ja johtamaan
tyon merkitystd, sillad tyonsa merkitykselliseksi
kokevat tyontekijat ovat tehokkaampia, sitou-
tuneempia, luovempia ja ennen kaikkea hyvin-
voivempia. Tulevaisuuden johtajia voisikin tasta
syystd kutsua merkityksellisyyden arkkitehdeiksi.
Merkityksellisen tyon johtamista koskevissa tutki-
muksissa on tuotu esiin organisaatiotasolla nelja
tdrkedd osa-aluetta, jotka ovat ihmisten johta-
minen, organisaatiokulttuuri, organisaation kdy-
tdnndt ja organisaation sosiaalinen ympdristo.

11

Tyonjohdollisten ja perustehtavien toimeenpa-
nojen kautta johtajan tulisi suunnata huomionsa
ja energiansa yhteen perimmaiseen paamaaradn
useiden tavoitteiden sijaan. Padmadran tulisi olla
selkd ja konkreettinen. Johtajan tulisi kommuni-
koimalla luoda selkedt askelmerkit kohti tavoitet-
ta ja pyrkid hahmottamaan yhteys perimmadisen
pdamaardn ja konkreettisen tavoitteen valilla.
Ymmarrys yhteisen hyvdn edistdmisestd itsen-
sa toteuttamisen ohella lisdavat kokemusta tyon
merkityksellisyydestd. Erityisesti organisaatio-
kulttuurin osalta, innovatiivisuuden, eettisyyden
ja ihmisiad tukevan kulttuurin seka hierarkkisuu-
den puuttumisen on todettu olevan yhteydessa
parempaan merkityksellisyyden kokemukseen.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2022, 55-56, 60,
129-130, 133))

"Organisaatiot ja johtajat, jotka osaavat luoda,
sanoittaa ja yllapitad ihmisten kokemusta tyonsa
merkityksellisyydestd, ovat tulevaisuuden menes-
tyjia”. (Aaltonen ym. 2022, 20).

Meaningfull Work Finland ry ja Oikotie Oy tekivat
vuonna 2018 Suuren suomalaisen tyon merkityk-
sellisyys -tutkimuksen. Tutkimuksen tuloksissa
korostuivat kategorioiltaan viidenlaisia vastauk-
sia, jotka on esitetty seuraavalla sivulla olevassa
viiden V:n malliksi merkityksellisyyden johtami-
sessa. (Aaltonen ym. 2022,132-133.) Nama vii-
si kohtaa ovat vdlitd, valtuuta, varusta, viesti ja
viitoita.



Viiden V:n malli merkityksellisyyden johtamisessa

1. Valita. Valita johdettavistasi, kohtele inhimillisesti ja ole ihimisend ihmisille.
Osoita arvostusta ja kunnioita heitd. Anna palautetta — niin positiivista kuin korjaavaakin

palautetta.

2. Valtuuta. Anna vapautta ja valtuuksia. Jaa vastuuta tavoitteiden saavuttamisesta ihmisille
itselleen. Tyontekijat kylla osaavat ja haluavat hoitaa hommansa hyvin.

3. Varusta. Varmista, etta tyontekijoilla on riittavat resurssit, asianmukaiset tyovdlineet ja
mahdollisuudet kunnolliseen tyon tekemiseen. Pida huoli oikeudenmukaisesta palkasta ja

tyooloista, jotka mahdollistavat tyonteon.

4. Viesti. Viesti, mitd organisaatiossa ja sen ympadarilld tapahtuu. Luo selkedd kuvaa tyon
paamadristd ja tarkoituksesta. Kerro tyontekijoille mitd ja miten, mutta myos miksi tyota
tehdadn. Luo tilaa keskustelulle ja pyrkikdd luomaan avointa keskusteluilmapiirid.

5. Viitoita. Johda oman esimerkin kautta. Naytd suuntaa, aseta tekemisen standardit ja
vaadi itseltdsi samaa mitd vaadit muilta — "walk the talk”. Mieti ensin omalla kohdallasi,
mikd innostaa ja motivoit itsedsi tyohosi. Vasta sen jalkeen voit uskottavasti motivoida muita.

(Aaltonen & Ahnen & Sahimaa 2020, 132-133)

Muuttuva tyoeldma alleviivaa inklusiivisen johta-
misen tarvetta, mika tarkoittaa aktiivista ja tie-
toista toimintaa, jolla pyritddn varmistamaan eri-
laisten ihmisten osallisuus ja mukaan ottaminen
organisaatiossa ja tydeldmdssd sellaisina kuin
ovat. Vahemman sosiaalinenkin tyontekija ha-
luaa olla osa tyopaikan yhteisdd, vaikkei se ndy
sosiaalisissa tilanteissa. Johtajan tulee olla siis
yhteenkuuluvuuden rakentaja. Tarkeitd yhteen-
kuuluvuuden osa-alueita ovat keskindinen ryh-
madhenki, johdon osoittama vdlittdminen ja arvos-
tus seka luotettava ja reilu toiminta. Inklusiivisuus
edistdd tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutunei-
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suutta merkittavasti. (Ruotsalainen & Mbye 2022;
Aaltonen ym. 2020,196-197.)

Useilla aloilla organisaatiot eivat endd padse
valitsemaan  tyontekijoitddn. Valta-asetelmat
ovat kdadntyneet pddlleen: tyontekijat valitsevat
tyonantajansa. Organisaatioille tdma tarkoittaa
sitd, ettd kulttuuriin ja tyontekijakokemukseen
panostaminen on tdrked strateginen sijoitus tu-
levaisuuden menestykseen. Tulevaisuuden tyon-
tekijoistd, niin kutsutusta Z - sukupolvesta (1998-
2010), 83% kokee, ettd yrityksen sitoutuminen
inklusiivisuuden edistdmiseen on tarked tekija



tyonantajaa valitessa. Tyoelamatutkimukset ko-
rostavat, ettd tyonantajan panos tyontekijoiden
hyvinvointiin on yksi tarkeimmistd arvoista nuor-
ten keskuudessa. Johtajan ndkokulmasta tyon-
tekijoiden hyvinvointiin panostaminen on siis
kilpailuetu, joka takaa lahjakkaiden tyontekijoi-
den rekrytoinnin ja viihtymisen organisaatiossa.
(Ruotsalainen & Mbye 2022.)

Yhteenveto

Tdassa artikkelissa olemme kdsitelleet tulevaisuu-
den johtamiskulttuuria nuorten ndkokulmasta.
Tulevaisuuden johtamisessa tuntuvat korostuvan
erityisesti tyon merkityksellisyys ja inklusiivisuus.
Nuoret tuntuvat perdankuuluttavan johtamisessa
ja tyoéeldmadssd niin sanottuja pehmeitd arvoja.
Odotukset ja vaatimukset tulevaisuuden johta-
juutta kohtaan kasvavat jatkuvasti.

Tulevaisuuden johtajan tulee nuorten aikuisten
mielestd olla yhteistyokykyinen, avoin ja ihmis-
lahtoinen. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat avain-
asemassa, luoden osallistavaa ja valmentavaa
tyokulttuuria. Vilpittdmyys ja oikeudenmukaisuus
koettiin my0s tdrkedksi kompetenssiksi. Nuoret
aikuiset suhtautuvat johtajuuteen yleisesti ottaen
positiivisesti, mikd nahddadn yrittajamielisyytend
tyontekijoiden keskuudessa. Itseohjautuvuuden
merkitys kasvaakin tulevaisuudessa, koska itsen-
s johtaminen tulee olemaan keskeisessd ase-
massa tydeldmassad muissakin kuin johtajatehta-
vissd.

Nuoret valitsevat tyopaikan pitkdlti arvopohjal-
ta, joten tydyhteison hyvinvointiin panostaminen
on yritykselle kilpailuetu, herdttden positiivista
tyonantajakuvaa tydonhakijoille. Henkiloston hy-
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vinvointi edistdd yrityksen tuottavuutta ja kan-
nattavuutta, jolloin  tyontekijoiden tehokkuus,
sitoutuvuus ja yleinen tyytyvdisyys kasvaa tyo-
yhteisdssd. Hyvin tuottavalla yritykselld on myos
mahdollisuus panostaa kestavaan kehitykseen
toiminnassaan.

Ajattelemme, ettd johtaminen on pohjimmiltaan
palvelutehtava, jolle tulisi antaa kdytdnnossa
mahdollisuus, silla huonosti johdettuna artikkelis-
samme kuvattu johtaminen voi sisaltda erilaisia
haasteita. Esimerkiksi tyontekijoiden motivaatio
ja kokemus tyon merkityksellisyydesta pienenee,
mika on milleniaaleille tadrkead. Johtamisen tulisi
olla my®6s riittadvan jamakkad, ettd tyot tulee teh-
tyd. Jos johtajuutta ei uskalleta ottaa, niin on vaa-
rana, ettd punainen lanka havida ja tyot jaavat
tekematta.

Tyoyhteisoissa on erilaisiin johtamiskulttuureihin
tottuneita, joten eri ikdryhmat saattavat joutua
tormayskurssille, kun kaikkien nakokulmia ei pys-
tytd ottamaan huomioon. Esimerkiksi jos pitkddn
samana pysynyt tyéryhma on tottunut autoritaa-
riseen johtajaan, ja tilalle vaihtuu pehmeitd johta-
miskdytdnteitd kayttava johtaja, menee varmasti
aikaa uuden johtamiskulttuurin opetteluun. Uu-
denlaisen johtamiskulttuurin myo6td vastuun otta-
minen ja pddtosvalta voi olla liian suuri muutos
tyontekijoille. Tallainen tilanne vaatii paljon yh-
teistd keskustelua ja harjoittelua sekd erityisesti
aikaa. Olemme tulleet siihen lopputulokseen, etta
johtamista ei voi tehda tulevaisuudessa erdadnlai-
sena "sivuroolina”, vaan siihen on panostettava
osaamista, aikaa ja voimavaroja.
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Tulevaisuuden empaattinen

Riikka Malila

Terhi Kuoppala

Pinja Mar

Johdanto

Empaattinen johtajuus ndhdddn tand pdivana
yhd enemmadn ja enemman positiivisessa valossa,
mutta tahdn kitkeytyy edelleen vahvasti erilaisia
myyttejd niin tyontekijan kuin organisaationkin
kannalta. Vuosikymmenten ajan lapsia kasvatet-
tiin kurilla ja rangaistuksilla. Pelko auktoriteettei-
hin kylvettiin jo koulumaailmassa: karttakepista
tuli sormille, jos ei sadntdjd noudatettu. Organi-
saatioissa on kdytossa keppi ja porkkana: pal-
kitaan onnistumisista, mutta myos rangaistaan,
mikdli ei noudateta tyoturvallisuus ohjeistuksia.
Kuitenkin kasvatus- ja johtamisstrategiat ovat
kaiken kaikkiaan muuttunut valmentavammaksi,
avoimemmaksi ja keskustelevammaksi seka yksi-
|64 kunnioittavammaksi.

Uusi sukupolvi uskaltaa haastaa, kyseenalais-
taa ja vaatia inhimillisyyttd. Haetaan vastauksia
miksi kysymyksiin, ei tyydyta pelkdstadan vastauk-
siin “no, kun ndin on aina tehty”. Halutaan kayda
avointa ja rehellistd vuorovaikutusta koko yhtei-
son kesken. Tyontekijat hakevat myos omiin ar-
voihin mukautuvaa tydpaikkaa, missd myods tyo-

d
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Johanna Niemonen

hyvinvointi on keskidissa. Tyopaikalla halutaan
tulla kuulluksi ja ndhdyksi. Yhdessa tyopaikassa
harvemmin vietetddn endd koko tyduraa vaan
haetaan jotain merkityksellisempad, tyotd missa
voi ja pddsee vaikuttamaan omaan tyonkuvaan,
yrityksen — ja koko yhteiskunnan toimintaan seka
hyvinvointiin.

Tyopaikoissa on nykyddn paljon turvatto-
muuden tunnetta, huolestuneisuutta ja ah-
distuneisuutta. Negatiivisia tunteita kum-
puaa yrityksen sisdltd johtuen yrityksen
kulttuurisista rakenteista tai ihmissuhteista.
Pelolla johtaminen on erityisen huono tapa
toimia (Kivilahti 2021, 12).

Pelon- ja autoritddrinen johtamisen trendi saa
vdistya ja tilalle luodaan enemmdn myotatun-
toisempi organisaatio ja tdmdn saavuttamiseksi
merkittavaksi tekijaksi nousee empaattinen tyo-
ympdristd. Paneudutaan tydnsujuvuuden kan-
nalta merkityksellisiin asioihin ja niiden kehitta-
miseen. Varmaa kuitenkin on, ettd tunnetaidot



korostuvat nykyajan tydeldmdssa ja tulevaisuu-
dessa vield enemman ja siksi padtimme kirjoittaa
tulevaisuuden empaattisesta johtajuudesta.

Empatia osana johtamistyota

Tunnealy

Tunnedlylld on viisi eri osa-aluetta, joista yksi on
empatia. lhmisen tunnedlylla tarkoitetaan ihmi-
sen kykyd tunnistaa tunteita ja niiden merkityksia
sekd hyoddyntad nditd tietoja kdytdnnossd. Tun-
nedly koostuu niin henkilokohtaisista kuin sosi-
aalisista taidoista. Tunnedlyn viisi eri osa-aluetta
ovat itsetuntemus, motivoituminen, itsehallinta,
ihmissuhteiden hoito ja empatia (Goleman 1999,
40). Tassa kirjoituksessa me keskitymme nimen-
omaan empatiaan. Empatia lukeutuu sosiaalisiin
taitoihin ja vaikuttaa siihen, kuinka hyvin tulemme
toimeen toistemme kanssa. Empatia on tarkem-
min ymmarrys muiden tunteista, tarpeista ja huo-
lenaiheista. Empatian alle voimme luetella viisi eri
asiaa, toisten ymmartdminen (muiden tunteista
vdlittdminen ja heidan nakokulmien ymmartami-
nen), toisten kehittdminen (muiden kykyjen edis-
tdminen sekd kehitystarpeiden huomioiminen),
palvelualttius (asiakassuhteissa heiddn tarpeiden
ennakointi, tunnistaminen ja tayttdminen), moni-
naisuuden hyvaksikaytto (erilaisten ihmisten avul-
la tavoitteisiin pyrkiminen) sekd yhteisétuntuma
(valtasuhteiden ja tunnevirtauksien tunnistami-
nen ryhmdssd) (Goleman 1999, 43). Empatia on
muiden ihmisten tunteiden havaitsemista ilman
sanoja. |hminen harvemmin kertoo tunteistaan
sanoilla vaan, han kayttad esimerkiksi adnen-
savyd seka ilmeita. Alkeellisella tavalla voimme
miettid empatiaa toisten tunteiden huomaamise-
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na ja korkeimmalla tasolla se on toisten tunteiden
ja huolenaiheiden sanatonta havaitsemista ja nii-
hin vastaamista. Toki empatian taito vaatii itse-
tuntemusta sekd omien tunteiden tunnistamista
(Goleman 1999, 161). On hyva muistaa, ettei sot-
ke empatiaa ja sympatiaa toisiinsa. Eritoten pu-
hekielessd empatia ja sympatia saatetaan sotkea
herkdsti. Sympatialla tarkoitetaan tunteiden tun-
temista toista henkilod kohtaan. Sympatiassa ih-
minen voi herkdsti alkaa kokemaan toista ihmista
kohtaan sadalia. (Blogijanne.fi 2021).

Empaattinen johtajuus

Lahtokohtana empaattisella johtajuudella  voi-
daan pitdd inhimillisyyttd seka tyontekijan ym-
martamista ja hyvdksyntad. Empaattista johta-
jaa kuvataan yleensd seuraavin ominaisuuksin;
kuuntelun taito, alaistensa hyva tuntemus, myo-
tdtuntoisuus, positiivisuus sekd omaa hyvat on-
gelman ratkaisutaidot.

Empaattinen johtaja osaa keskittyd kayttaytymi-
sen ja toiminnan sujuvuuden havainnointiin sekd
hdneltda 16ytyy ymmarrys siihen, ettd virheitd voi
sattua sekd yleensd tyontekijalla on hyva tarkoi-
tus tekemisessadn. Virheistd ei rangaista, vaan
johtaja pyrkii tyontekijoidensad kanssa etsimadn
yhdessd ratkaisun ongelmiin. Tdmdnlainen johta-
ja luo tydyhteisdon lisad turvallisuuden tunnetta,
jolloin avoin keskustelu on helpompaa, ilmapiiri
tydyhteisdssa on parempi ja tyontekijoiden moti-
vaatio on korkeampi. Tyontekija kokee tulevansa
huomatuksi sekd kohdatuksi. Empaattinen johta-
ja on aidosti kiinnostunut tyontekijoistd sekd on
avoimesti vuorovaikutuksessa heiddn kanssaan.
Hdan haluaa luoda merkityksellisyyttd seka tun-
netta, ettd jokainen kuuluu joukkoon. Tdma nakyy
tietysti tyontekijoissa positiivisella tavalla.



He kokevat enemmadn yhteisollisyyttd, innostusta
sekad merkitystd tekemdssadn tyossa, joka lisada
taas motivaatiota sekd tekevat parhaansa tavoit-
teiden saavuttamiseksi (Kivilahti 2021, 8).

Empaattisella johtajalla on halu rakentaa seka
kehittdd toimivia ihmissuhteita omassa tyoyhtei-
s0ssd. Talloin johtajan on myos helpompi huoma-
ta tyontekijoissadan kayttaytymisen muutoksia,
jotka voivat johtua esimerkiksi kotona stressaa-
vasta tilanteesta, joka aiheuttaa tyontekemiseen
ongelmia sekd tehottomuutta. Kun johtaja huo-
maa tyontekijoissadn muutoksen, hdnen on hel-
pompi lGhestyd tyontekijad ja koittaa tarjota rat-
kaisua ongelmaan (Blogijanne.fi, 2021).

Miten empaattinen johtajuus
nakyy yksilo- ja yhteisotasolla
seka yhteiskunnassa

Tiedolla johtamisen yhdistdminen empaattisen
tunnedlykkadseen johtamiseen on ainoa keino
saavuttaa optimaalisia tuloksia niin tydhyvin-
voinnin kuin taloudellisen tuloksen osalta (Roth &
Saarenpad 2020, 06:09-06:16).

Empatia- ja tunnedly taidoista puhutaan nykyaan
yhad enemman ja enemmadn. Niiden hyotyjd voi-
daan havaita monista eri ndkdkulmista, kuten
tyontekijan, asiakkaan, organisaation sekd yh-
teiskunnankin kannalta. Useat organisaatiot ha-
kevatkin jo johtoon henkil6itd keneltd odotetaan
hyvien vuorovaikutustaitojen lisaksi empatia- ja
tunnedlytaitoja. Empatiataidoista on siis hyotya
monesta eri nakokulmasta, niin tyontekijan kuin

organisaatioiden ja koko yhteiskunnankin kannal-
ta. Microsoftin palvelupdaallikké Niina Majaniemi
kertoo vieraskynd nimissd blogissa, ettd viisaat
johtajat tekevdt empatiasta arvon yritykselleen.
Taman vuoksi kansainvdlisten jattiyritysten joh-
tajat ovat ottaneet sen osaksi johtamisstrategi-
aansa. (Manpowergroup.fi 2019).

Empatia on arvo, jonka voiman mm. Forbes, Goo-
gle ja Microsoft ovat huomanneet. Majaniemi kir-
joittaa myods, ettd empatiataidoista on monen-
laista hyotyd yritykselle. Neljgnd tdrkeimpand
seikkana voi mainita brandin vahvistumisen, asi-
akas- ja tyotyytyvaisyyden lisGantymisen seka
kasvaneen liikevoiton. Blogissa mainitaan myds,
ettd Korn Ferryn julkaisema tutkimus "The Power
of El: soft skills the sharpest leaders use” kertoo,
ettd tunnedlytaidot, kuten empatia, vaikuttavat
moninkertaisesti johtajan performanssiin. Em-
paattinen johtaja pystyy vastaamaan modernin
bisneksen ydintarpeisiin: tyontekijoihin, jotka ha-
luavat sitoutua ja motivoitua sekd tyonhakijoihin,
jotka etsivat houkuttelevaa ja turvallista tydnan-
tajaa. (Manpowergroup.fi 2019).

Kuinka empaattinen johtajuus ndkyy sitten asiak-
kaiden suuntaan? Empatia on luonteva, usein osa
asiallisen ystavdllistd ja ammattimaista asiakas-
palvelua (Pessiym.2017, 227) Empaattinen tyén-
tekija kuka omaa hyvét empatiataidot ja osaa
asettua asiakkaan asemaan sekd@ ymmartaa ta-
man tarpeet on todellinen valtti yritystoiminnan
kannalta.

Nykyaikaisemman myyntikeskeisen ajattelun mu-
kaan myyjien on kuunneltava ja ymmarrettava
asiakkaita ja heiddn tarpeitaan, ennen kuin voi
tarjota tuotetta tai parempaa ratkaisua (Taavit-
sainen 2018, 9).
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Yrityksiss@ herdnnyt kiinnostus empatian kehit-
tdmiseen, koska on huomattu, ettd sen vaiku-
tus asiakkaisiin tuo positiivisia mahdollisuuksia
esimerkiksi myynnin ja reklamaatioiden hoitoon.
Tyytyvdinen ja arvostetuksi itsensd tunteva asi-
akas on yritykselle uskollisempi ja suosittelee yri-
tyksen palveluita herkemmin ldheisilleen (Taavit-
sainen 2018, 9).

Organisaatiossa mitd johtaa empaattinen ja
myotatuntoinen esihenkild, joka osaa aidosti ot-
taa huomioon toisen ihmisen. Han tukee ja kan-
nustaa sekd rohkaisee tyontekijoita esittdmadn
myods omia mielipiteitd. Jokaista tyontekijad kun-
nioitetaan omana yksiléonadn. Tallaisessa tydyh-
teisossa tyontekija kokee, ettd hanta arvostetaan
ja han on merkityksellinen. Esihenkildlle on helppo
puhua vaikeistakin asioista. Voi ja saa vaikuttaa
asioihin luo innostusta sekd motivoi kehittymdadn
omalla uralla. Tama lisdd tyon iloa. Nama seikat
vaikuttavat oleellisesti myods kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin. Hyvinvoiva tyontekijd ja kansalai-
nen vaikuttaa myos positiivisesti koko yhteiskun-
taamme. Avoimeen ja rehelliseen vuorovaikutuk-
seen kannustava esihenkild luo luottamuksellista
ilmapiiria koko tydyhteisdoon. Kulttuurin missa sal-
litaan myds epdonnistumiset ja iloitaan onnistu-
misista.

Vuorovaikutuksen lisddntyessd yhteison jasenten
kesken, syntyy luottamus, jolloin voidaan myds
kasitelld vaikeitakin asioita, talldin koko yhteison
empatiataidot kehittyvat. Jos tunteista ei saa pu-
hua tai ne torjutaan tadma kasvattaa tyytymat-
tomyyttd ja hyvinvointi sekd tuottavuus laskee.
Esihenkilon tehtdva on tukea yksiloitd ja yhteisdd
onnistumaan sekda kehittymdadn. Niinpd aito valit-
tdminen ja tydntekijan kohtaaminen on merkittd-
va tekija ja avain kokonaisvaltaiseen hyvinvoin-
tiin.

Mita sudenkuoppia empaattisella
johtajuudella on?

Empaattiseen johtajuuteen liittyy vahvasti vield
myytti, ettd empatia olisi "pehmoilua” ja sellai-
sella johtamisstrategialla ei voisi johtaa yritysta.
Pdinvastoin vaatii johtajalta todellista rohkeutta
ja itsevarmuutta sekd kykya altistaa itsensa ar-
vostelulle. Sopivasti empatiaa, myotdtuntoa ja
kykya asettua toisen asemaan, mutta rohkeut-
ta ja taitoa toimia johdonmukaisesti seka pitada
kuitenkin kiinni jamadkdsti yhteisistad pelisddn-
noistd. Empaattisessa johtamisessa on hyvid
puolia, mutta siihen kuitenkin liittyy myos suden-
kuoppansa. Millaisia sudenkuoppia empaattinen
johtajuus sitten tuo tullessaan? Kirjassa myota-
tunnon mullistava voima kerrotaan kolmesta su-
denkuopasta, mitkd on hyva tiedostaa. Ensiksikin
empatia on helposti vinoutunutta: me tunnemme
helpommin tunneyhteyttd itsemme kaltaisiin ih-
misiin, ja siksi vahva empatia voi saada meiddt
toimimaan epdoikeudenmukaisesti ja suosimaan
itsellemme |dheisid muiden kustannuksella (Mar-
tela, Paakkanen, Pessi 2017, 11).

Esihenkilon on tarked siis huomioida ja kohdella
kaikkia tasa-arvoisesti, eikd suosia tyontekijaa
kenen kanssa synkkaa hyvin. Erilainen ndkemys
asioista, toisen tapa toimia tai puhua voi nostaa
karvat pystyyn ja tuoda savun korvista. Talloin
voisikin olla aiheellista katsoa peiliin ja tarkas-
tella, mistd ja miksi tallainen tunne tai reaktio it-
selle tulee. Nain myds omat itsetuntemustaidot
kehittyvat ja sitd kautta tilanteiden vaikeidenkin
tilanteiden kasittely helpottuu. Omien tunteiden
tunnistamisella oppisimme myds suhtautumaan
toisen tunteisiin hdnen omina tunteinansa, niin
ettd emme samaistu tunteeseen vaan toisen tun-
nekokemukseen. Toiseksi sudenkuopaksi kirjassa
mainitaankin liiallinen toisen tunteissa mukana
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eldminen ja niihin samaistuminen voi olla todella
kuormittavaa ja aiheuttaa stressid.

Erityisesti esihenkil6lld kuka empaattinen on suuri
vaara kuormittua itse tyopaikan tapahtumista ja
keskusteluista. Jos esihenkilé ottaa kantaakseen
kaikki hanelle raportoidut pettymykset, vihat ja
turhautumiset, saattaa hdn uupua. Empatia voi
kuluttaa loppuun (Ora, Hougaard & Kalajo 2018,
114).

On osattava kohdata ammattimaisesti kiukutte-
leva alainen, kuka purkaa huutamalla turhautu-
mistaan, pettymystd ja vihaa esihenkiloon, koska
hdnen pitkd parisuhteensa on juuri padttynyt ja
teinikin muutti kotoa sekda puoli vuotta aikaisem-
min koira kuoli. Suuren tunnekuorman lisGdanty-
essd esihenkil6 saattaa lamaantua, alkaa karttaa
sosiaalista kanssakdymistd ja vetdytyy muista
ihmisistd, niin tyoyhteisdssa kuin vapaa-ajallaan-
kin. Tdma voi myos ajansaatossa johtaa uupumi-
seen, masennukseen tai muihin mielenterveyson-
gelmiin. Tyontekijan tydssa viihtyminen vaikuttaa
henkilokohtaiseen eldmadn ja toisin pdin, kun voi
kokonaisvaltaisesti hyvin koko eldman laatu pa-
ranee. Tyontekijan vastuulla on huolehtia omasta
hyvinvoinnistaan ja tyokyvystdadn. Ei ole yhden te-
kevad mitd vapaa-ajallaan touhuaa. Hyva ravin-
to, lepo, uni ja sosiaaliset suhteet vaikuttaa tyoky-
kyyn sekd tunteisiimme. Jos meilld ei olisi tunteita
meilld ei olisi motivaatiota, emme tuntisi iloa teh-
dystd tyostd tai pettymystd epdonnistuessamme.
Tunteita ei voi kytked napista pddlle ja napista
pois. Vaikka esihenkilolla olisi kuinka hyvat tun-
netaidot ja laatikollinen empatiakykyd, voi jatku-
va kiire haitata aitoa kohtaamista. Jos ei ole aikaa
kohdata tyokavereita, tiimildisid ja tyontekijoita,
niin silloin aitoa vuorovaikutusta tai luottamusta-
kaan ei padse syntymadn. Pitkdan sairauslomalla
olleen tyontekijan kohdalla esihenkilon empaatti-

nen, myotdtuntoinen suhtautuminen tilanteeseen
ja kyky asettua toisen asemaan auttaa tyohon
paluuta. Etsitddan ratkaisuja tyohon paluun tu-
kemiseen parhaalla mahdollisella tavalla. Kela
kertoi internetsivuillaan, ettd vuonna 2019 84000
ihmista sai sairauspdivarahaa mielenterveyden-
hairididen perusteella. Luku vuonna 2016 oli 43
% pienempi. Tuoreiden sairauspoissaolotietojen
valossa on aiempaakin painokkaammin todetta-
va, ettd hyvan mielenterveyden varjelemiseen ja
psyykkiseen tyokykyyn on suomalaisessa tyoela-
madssa kiinnitettdva entistd parempaa huomiota.
(Kela.fi, 2019)

Tyohyvinvointiin panostaminen vaikuttaa suora-
naisesti sairauspoissaoloihin ja sitd kautta koko
yhteiskunnalle merkittdva asia. Esihenkildiden on
osattava katsoa hyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-
ta pitkalla tahtaimelld, vaikkakin niiden tuottama
hyoty ei ndy heti kassavirrassa. Eldkeidt nousevat
jaon tarkead, ettd tydpaikoilla osataan tukea tyon-
tekijan uralla kehittymistd, jotta tyonteko tuntuu
mielekkadlta ja tarvittaessa voidaan tuunata tyo-
td mahdollisuuksien mukaan.

Empaattinen esihenkild koetaan yleensa positiivi-
sessa valossa, mutta vaaranpaikkojakin saattaa-
kin olla. Kun omaa hyvat empatia- ja tunnetaidot,
tietdd miten voi toista loukata ja ndin kayttaa hy-
vaksi empatiakykyddn oman edun tavoittelemi-
seksi. Kolmas sudenkuoppa liittyykin manipulaa-
tioon ja vahingoittamiseen. lhminen voi kayttaa
empaattista osaamista hyvdkseen myds mani-
puloidakseen toisia ja saadakseen heidat teke-
madn, mitd haluaa (Martela, Paakkanen, Pessi,
2017, 14). Tallaisessa asetelmassa on toden tot-
ta vaaranpaikka ja henkild voi manipuloinnillaan
saada paljon pahaa jalked.
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Autoritddriseen johtajuusmalliin tottuneet tyon-
tekijat ovatkin melkoisen muutoksen keskelld,
kun saappaisiin astuukin esihenkild kuka johtaa
tunteella ja tiedolla. Tallaisessa tapauksessa or-
ganisaatiokulttuurin muutos vaatii esihenkildlta
rohkeuden lisdksi pitkajanteisyyttd ja sinnikkyyt-
td sekd aikaa muutokselle. Tulevaisuuden em-
paattinen johtaminen tuo organisaatioihin kilpai-
luetua ja ennen kaikkea hyvinvointia niin yksilon
ja yhteiskunnankin kannalta. Tulevaisuuden me-
nestysyritykset ovat mestareita tavoittamaan yh-
teisollisen ja yhteiskunnallisen merkityksen ja sy-
ventdmaan tyontekijoidensd merkityksellisyytta
(Molander & Piha 2019, 6)

Empaattisuuden kehittyminen
johtotyossa

Me ihmiset kehitymme jatkuvasti, jopa itse sitd
tiedostamatta. Kasvamme ja kehitymme jokai-
nen paiva, viikko, kuukausi ja vuosi. Olemme juuri
tallakin hetkelld kehittyneet monella osa-alueella
verraten vaikkapa viime vuoteen. Jokaiset kohtaa-
miset, yhteisot, kokemukset, kuunnellut ja luetut
asiat kehittavat meitd yksiléind monipuolisesti.
Kehitymme tiedollisilla ja taidollisilla osa-alueilla
aivan huomaamatta, kaikki koettu taltioituu niin
sanottuun kovalevyymme, varastoimme tietoa
jatkuvasti. Eldmankaaren (life span) psykologinen
ndkokulma kehitykseen korostaa sitd, etta kehitys
on lapi eldmadn jatkuva prosessi (Nurmi, Ahonen,
Lyytinen Pulkkinen, Ruoppila 2009, 169).

Tiedostamattoman kehittymisen lisdksi kyke-
nemme kehittdmaadn itsedmme tietoisesti. Kou-
luttaudumme, kdymme erilaisilla kursseilla ja
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janoamme tietoa mielenkiinnon kohteistamme.
Vapaaehtoinen itsensd kehittdminen on kuin soisi
hitaasti nautiskellen makeaa jalkiruokaa, jotta se
ei vain loppuisi lilan nopeasti tai vaihtoehtoisesti
ahmimme tietoa eikd siita tule milladan kyllaiseksi.
Kehitymme lapi eldmdn kokonaisvaltaisesti, niin
persoonallisesti kuin sosiaalisesti. Kuten Nurmi
ym. (2009, 183) kertoo, molempien kehitystd tar-
vitaan, jotta ihminen pystyisi toimimaan osana
laajempaa jarjestelmad.

Johtajuutta voisimme nimittdd yhtend merkittava-
nd osana laajaa jarjestelmad ja laajana jarjestel-
mana toimii organisaatio. Jotta pystyy toimimaan
empaattisena johtajana osassa laajaa jarjestel-
mada, tarvitsee se pohjalle kantavat perusteet.

Itsetuntemus empatian kivijalkana

Tdssd tapauksessa perusteina toimii itsetunte-
mus mista Juha Perttula kirjoittaa kirjassa Johta-
misen psykologia kappaleessa Itsensd johtami-
nen (2012, 150). Perttula mainitsee tekstissadn,
ettd ihmisten johtajalta edellytetadn hyvaa itse-
tuntemusta. Perttula myds huomauttaa, ettd it-
sensd tunteminen on psyykkistd tyotd, joka alkaa
itsensa tutkimisesta. Empaattisen johtajuuden
perustuksien valamisen voisikin aloittaa oman
tunnemaailman kohtaamisella, pysdhtyd aidosti
kohtaamaan omat tunteet, kysya itseltd miltd mi-
nusta tuntuu ja miksi minusta tuntuu talta? Vas-
tata omiin kysymyksiinsd rehellisesti.

Tunteilla on huomattavasti suurempi merkitys,
kuin aiemmin olemme ymmartdneet. Uusimman
tutkimuksen mukaan tunteet ovat tietoisuuden
perusta (Salonen, 2017, 141). Salonen (2017,
144) vertaa tunteita mittariin mikd ilmaisee tar-
peemme ja hyvinvoinnin tason. Salonen (2017,



142-143) myos kertoo tunteen olevan monivai-
heinen prosessi, joka voidaan listata viideksi vai-
heeksi. Lista antaa oivalliset tydvdlineet tunteiden
ymmartdmiseen ja sen myotd tunne sadtelyyn.

Tapahtuman havaitseminen: ympdristossd jokin
havainto. Havainnon tulkinta: tiedostamaton ha-
vaitseminen ja selitdmme sen jotenkin. Tunnere-
aktio: fysiologinen reaktio kehossa, tiedostama-
ton kdytdoksen muutos. Tunnekokemus: tietoinen
tuntemisen kokemus, huomaamme esimerkiksi
olevamme onnellisia tai drtyneitd. Ainoastaan
merkitykselliset ja voimakkaat tunnetilat tulevat
tietoisuuteemme. Voimme kuitenkin kokea tuntei-
ta ymmadrtadmattdmme mistd ne kumpuavat. Tun-
teiden ilmaisu: ilmaisemme tunteitamme myos
kehollisesti. lImeilld, eleilld, aanilla ja kosketuksilla.

Jotta kykenisimme vastaamaan tydeldmdn ja
tydyhteison tarpeisiin sekd emotionaalisen joh-
tamisen kysyntddn, meiddn tulee ensin tunnistaa
tunteet, jotka ldhtokohtaisesti syntyvat seurauk-
sena jostakin kokemasta tai jonkin tarpeesta, ja
tarpeeseen voimme vastata vain tiedostamalla
tunteen alkuperdn. Nurmi ja kumppanit (2009,
183) kertoo tunteen kasittelyssa voivan hyodyn-
tdd kognitiivista arviointia sekd hallintakeinoja,
esimerkiksi suuttumuksen keskelld pyrkia hallit-
semaan omaa tunnetilaa miettimalld voimakasta
tunnetta lieventdvia seikkoja. Nurmi ja kumppa-
nit (2009, 186) viittaavat myos Kokkoseen (2001)
jonka mukaan tunteiden sadtely vaikuttaa niin
sisdisiin kuin fysiologisiin tunnetiloihin. Tunne-
saatelya harjoittamalla voimme vaikuttaa stres-
sitasoomme ja myoétdvaikuttaa joustavampaan
tunne-eldmaddn. Tunnesddtelytaidot ovat avain
asemassa tyodeldmadssa ja ylipdadtadn sosiaali-
sissa vuorovaikutustilanteissa, ennen kaikkea
johtotehtdvissd tydskennellessd. Pekka Jdrvi-
nen (2014, 25) mainitseekin esimerkkind, kuinka
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useat esimiehet ovat joutuneet suuriin haasteisiin
henkilostonsd kanssa toimiessaan liiallisen tun-
teen vallassa.

Muutos syntyy tarpeesta

Johtajaksi ei todellakaan synnytd, vaan kyse on
tehtdvastd ja taidosta, jota voi oppia (Jarvinen,
2014, 13)

Kehittadkseen johtajuuttaan on hyva huomioida
heti alkuun puitteet, minne johtajuuttaan on ke-
hittdmassa. Kirjassa Johtamisen psykologia -ih-
misten johtaminen muuttuvassa tyoeldmdssa
Virpi Tokkari (2012, 19) jakaa organisaation niin
sanotusti kahdeksi todellisuudeksi, epdavirallinen
organisaatio sekd virallinen organisaatio. Tokkdri
kuvaa kuinka virallisessa organisaatiossa tydyh-
teison jasenet (johtajat ja tyontekijat) sijoittuvat
omiin laatikkoihinsa, asemiinsa ja tyotehtdviin-
sa. Tokkari kirjoittaa, ettd tyoyhteisotodellisuu-
dessa jasenten asemat ja teot eivat muodostu
suunnitelmissa vaan eldvassa kanssakdymisissa.
Tokkari mainitsee tekstissddn, ettd esimerkiksi
johtajana ei aidossa kanssakdymisessd toimi vi-
rallinen johtaja vaan mielipide ja ilmapiirijohtajat,
jotka esimerkiksi hallinoivat ja rakentavat arki-
tyota kaytdvakeskusteluissa. Joten mielipide- ja
ilmapiirijohtajuutta mielessa pitden olisikin hyva
|Ghted tarkastelemaan itseddn, minkalainen mina
olen? Minkdlainen kaytavakeskustelija mind olen?
Ja mitd minun pitdisi itsessani kehittad, jotta olisin
hyva empaattinen johtaja. Lopuksi viela esittaa
itselle avainkysymys, miksi?

Lahtedksemme muuttamaan jotain, on yleensd
pohjalla jokin tarve. llman tarvetta emme yleen-
sd muuta toimintamalliamme. Ldhtdkohtaises-
ti tdma ajatus pdtee ihan kaikkialle, niin yksilon



eladmdssd kuin tyoyhteisdissd. Miksi muuttaisim-
me hyvad toimivaa konseptia? Miksi muuttai-
simme elintottumuksiamme, jos voimme hyvin ja
olemme terveitd? lhminen kysyy jatkuvasti itsel-
taan miksi ja pyrkii l16ytamadn tahdn kysymyk-
seen vastauksen. Miksi muuttaisin johtajuuttani?
Miksi kehittdisin johtajuuttani? Miksi kehittdisin
empaattisuuttani?

Monet muutoshankkeet karahtavatkin kivil-
le jo alkumetreilladn. syynd on yksinkertai-
sesti se, ettd ei huomioida riittadvasti ihmis-
ten tarvetta ymmartad muutoksen merkitys
(Jarvinen, 2014, 26).

Jotta tietGisimme mita pitdisi kehittdda ollakseen
empaattinen johtaja, voimme tarkastella tyodyh-
teisod. Tyoyhteisd on kuin peili, sitd katsoessa
me ndemme johtajan kasvot. Voimme tarkastel-
la tydyhteisdéd kysymyksilla: Kuinka vuorovaiku-
tus toimii, onko kommunikointi avointa, toimiiko
tiedonkulku, onko kunnioitus molemminpuolista?
Vain muutamia auttavia kysymyksia luetellakse-
ni. Naiden kysymysten avulla pystymme vastaa-
maan kysymyksiin, miksi ja miten?

Tunteen, tarpeen ja tiedostamisen
yhteys empaattisessa johtamisessa

Johtajuudessa ja kaikissa muissakin vuorovai-
kutteisissa tyotehtdvissd sekd ihmissuhteissa
avainasemassa on vuorovaikutustaidot ja ilman
tunnedlyd vuorovaikutusta voisi kutsua tyhjdksi
juomalasiksi. Tunnetaitojen kehittdminen mahtuu
niin tiedostamattomaan kuin tiedolliseen itsensa
kehittdmiseen. Tunnesdadtelytaitoja voi kehittad
erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tunnesda-
telyd voi harjoittaa tietoisesti ja se on kannatta-
vaa. Salosen (2017, 141-142) mukaan tunteiden
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tiedostaminen ja kyky eritelld niiden hienosyisia
vivahteita lisaavat kykya selvitd vastoinkaymisis-
td ja auttaa hallitsemaan stressid. Nama taidot
parantavat myos kognitiivista kyvykkyytta seka
auttavat sosiaalisessa kanssakdymisessa.

Anatomisesti empatiaa tarkastellessa on "aivois-
samme peilisolujdrjestelmd minkd avulla kyke-
nemme peilaamaan toisten toimintaa ja ndkyvia
ulkoisia reaktioita” (Honkanen, 2016, 97). Akki-
seltadn voisi ajatella, ettd jos kerran meihin on jo
sisddn ajettu empatiakyky, niin miksi kehittdisim-
me itsedmme lisGd. Salonen (2017, 142) kuitenkin
mainitsee, ettd tunnerepertuaarin laajentaminen
auttaa elémadn hetkessd sekd ndkemdadn uuden-
laisia vaihtoehtoja ja mahdollisuuksia.

Niin sanotun pakollisen kehittdmisen edessd ko-
valevy voi kuitenkin alkaa patkia ja ylikuumen-
tua. Tiedonsiirto tuntuu vaikealta ja aivan kuin
mikadn kuultu tai luettu opillinen lause ei taltioi-
tuisi muistiin ymmarrettadvassa muodossa. Itsen-
sa kehittdminen voi olla hidasta ja haasteellista
mikali kokee aiheen olevan oman mukavuusalu-
een ulkopuolella tai kokee ettd on aivan vieraalla
maaperdlld. On myods sanota, ettd ei kukkokaan
kaskien laula. Sanonta patee mielestdni myos ih-
misiin. Emme ota kdyttoon kovalevylle taltioitua
tietoa itsemme kehittdmiseen, mikali emme koe
sille olevan tarvetta.

Empaattinen johtajuus pohjautuu tarpeelle, tar-
ve pohjautuu tunteelle ja tunne tarvitsee tiedos-
tamista, jotta sen voi ymmartad. On kuitenkin
asia erikseen, kykenemmeko hyddyntdmadn sita
valtavaa tietomdadrad kovalevylléamme, jotta voi-
simme kehittyd parhaaksi mahdolliseksi versioksi
itsestdmme ja haluammeko hyddyntdaad sitd.



Empaattisen johtajuuden
kehittyminen tulevaisuudessa

Tulevaisuuden ennustaminen ei ole helppoa. Se
rakennetaan niiden tietojen ja havaintojen poh-
jalta, mitd on nyt ja mitd voimme ndhdda hori-
sontissa. Tydeldmadn nykytrendit voidaan jakaa
karkeasti kahteen eri kategoriaan: laskevat ja
nousevat trendit. Talla hetkellé laskusuhdantees-
sa on vakityoperiaate, jossa henkilo tekee toita
samassa paikassa ja samassa ammatissa palk-
katditd valmiina annetun mallin mukaisesti. Tyon-
antajan ja tyontekijan valillé on vahva luottamus
toisiin ja lojaalius on vahva tyontekijan tunne —
nykyistd tyonantajaa kunnioitetaan suuresti ja
paikkaa ei haluta vaihtaa, ettei jatetd tyonanta-
jaa pulaan, joka on huolehtinut tydntekijasta vuo-
sien ajan. Tama johtaa siihen, etta tydura, ansion-
kehitys ja tyd yleensdkin on hyvin ennustettavaa
ja mitddn odottamatonta tuskin tapahtuu nyt tai
tulevaisuudessa. Tyodeldmadn nousutrendin maad-
rittdminen on jo vaikeampaa ja monimutkaisem-
paa. Uutta tydeldmad luonnehtivat moninaisuus
ja erilaiset virtaukset, joista on vaikea saada otet-
ta, saati arvata, minne ne kuljettavat (Jarvensivu
2010, 277).

Saadaksemme kuvan tulevaisuuden johtajuu-
desta, meiddn tulisi katsoa tydeldmdn trendeja
ja kuunnella heitd, joilla on paras ndkdala tule-
vaisuuden horisonttiin. Asiantuntijat ovatkin suh-
teellisen yksimieleisia tulevaisuuden tydeldmadsta.
Useimmat heistd nakevat, ettd tulevaisuudessa
tydeldmadn vaikuttavat erityisesti nopeat muu-
tokset, teknologiakehitys, palveluyhteiskunta,
asiakasorientoituminen ja entisestddan lisaanty-
va osaamisen tarve. Kaikki ndma edelld mainitut
asettavat uusia vaatimuksia johtamiselle tulevai-

suudessa (Wasatalent.fi, 2019). Voidaankin tode-
ta, ettd tulevaisuudessa johtajuus on enemmadn ja
enemman palvelukeskeistd ja johtajien asemassa
korostuu tyontekijoiden palveleminen ja kehitty-
misen mahdollistaminen ja varmistaminen kilpai-
lukyvyn sdilyttdmiseksi.

Empaattisen johtajuuden
tarkeys tulevaisuudessa

Johtajuuteen tulee vaikuttamaan paljon myos tu-
levaisuuden tyon mallin muutos; tulevaisuudessa
siind korostuu tyon rytmikkyys, rajaus, ja hallinta.
Todenndkadistd on, ettd palkkatyon tapaukses-
sa kadonneen tyon rajat etsitdan uudelleen sekd
ajallisessa ettd sisdllollisessd mielessa (Jarvensi-
vu 2010, 278).

Kaytdnnossa tama tarkoittaa, ettd mahdollisesti
rajat tydeldmadn ja vapaa-ajan valilld hamarty-
vat tai jopa katoavat kokonaan tydén muuttuessa
enemmadn etdtyoksi. On myods ennustettu, etta
tyontekijan ja tyonantajan suhde tulee muuttu-
maan joillakin aloilla niin ettd siirrytddn perintei-
sestd palkkatyosta yrittdjyyteen.

Kaikkien ndiden muutosten keskelld empaattinen
johtajuus nousee tdrkeammaksi, erilaisten per-
soonien mieltymykset, huolet, murheet ja muut
ajatukset tulee huomioida entistd laajemmin
ja johtajan tulee kyetd asettumaan vastinparin
asemaan ei pelkdstddn tydomindn roolissa, mut-
ta myos vapaa-ajan mindn roolissa. Kaikki ndma
muutokset asettavat myos omia haasteita, mut-
ta myos paljon mahdollisuuksia, joita perintei-
sen johtamisen olisi vaikea hallita. Yksi empatian
haasteista on se, ettemme koe kaikki sitd samalla
tavalla, joidenkin mukaan tunnemme empatiaa
enemmadn niitd kohtaan, jotka ovat kauniita ja
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viehattavia tai joihin voimme jollain tapaa sa-
maistua — vaikkapa saman harrastuksen tai las-
ten kautta. Autamme mieluiten sellaisia henkildi-
td, jotka ovat samanlaisia kuin mind itse. Empatia
ja kyky kokea sitd ei siis ole taydellinen, on se sil-
ti tarpeen. Empatiakyky on auttamisen perusta
mutta kaikki nGma edelld mainitut seké muut sen
vinoumat on hyvd huomioida pdadtoksenteossa
sen tasapuolisuuden varmistamiseksi (Polonen
2020, 154).

Yhteenveto

Tunnetaidot ovat siis kovaa valuuttaa tulevaisuu-
den tydeldmassa. Tunnetaidoista tdarkeimpid on
jo mainittu empatiakyky eli kyky tunnistaa tois-
ten ihmisten haluja, tarpeita ja nakokulmia. Em-
paattinen ihminen lukee herkdsti hienovaraisiakin
vihjeitd ja osaa esittdd asiansa siten, ettd huo-
mioi toisen tunteet. Empatia on, kuten mainittu,
erityisen tarkedd muutosjohtamisessa ja yksiloi-
den kehittymisen tukemisessa (Talentree.fi 2018).
Maailman kehittyessd koko ajan teknologisessa
mielessa, koneet korvaavat osittain tai kokonaan
ihmisten tyotd. Osa ihmisten toistd onkin jo siir-
retty roboteille tai tekodlylle ja yhtend meiddn
roolinamme on toimia sen valvojana. Ainoa asia,
johon luultavasti Iahitulevaisuudessa koneet eivat
vield kuitenkaan pysty on tunnedly ja empatia.
Onko koneille tarpeen opettaa empatiaa?

Empatia jaa valitettavasti nykyaikana usein digi-
taalisen ympdriston jalkoihin, mistd voi seurata
pahimmillaan empatiavajetta ja jopa vadrinym-
marryksid. Koneille on alettu jo opettamaan em-
paattiseksi tulkittavia ilmaisuja, koska ne eivat
osaa empatian yhta tarkeimmistad periaatteista,
asettua toisen ihmisen asemaan. Teknologia ja

sen tuomat hienoudet ovat enemmadn keino kuin
lopputulos ja ne auttavat meitd lopulta enem-
mankin vain ongelmanratkaisussa. Teknologian
ja koneiden auttaessa meitd ratkaisemaan ongel-
mat, meille j6d enemmadn aikaa empatialle ja luo-
vuudelle, eli empatian merkitys kasvaa siis koko
ajan (Proakatemia.fi 2020).
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Perehdyttamisen uudet tuulet

Jaana Jalaistus | Helena Lehtinen

Johdanto

19.9.2022 maailma seurasi surundytelmada: 70
vuotta Britanniaa hallinnut kuningatar oli kuol-
lut 96 vuoden idssa. Kuningattaren vanhin poika
Charles peri kuninkaan tittelin 73-vuotiaana. Ku-
ningas lienee yksi harvoista, joka astuu uuteen
tyotehtdvadnsa eldkeidssd perehdyttyddn tule-
vaan asemaansa kokonaisen elinian. Meilla ta-
vallisilla siniverettdmilld on harvoin mahdollisuus
perehtyd uuteen tyohon 70 vuotta, mutta laadu-
kas ja tehokas perehdytys voidaan toki toteuttaa
nopeamminkin.

Tassd artikkelissa pohdimme perehdytysta tule-
vaisuuden tydeldmdssd. Nakokulmamme artik-
keliin nappasimme Tyoturvallisuuslaitoksen Hy-
vinvointia tydstd 2030-luvulla- raportista, jossa
asiantuntijat kertovat nakemyksiadn tyoéeldman
ja tyokyvyn kehityksesta seuraavalla vuosikym-
menelld. Raportista poimimme tarkasteluun nelja
keskeistd muutosvoimaa: ajattelu- ja toimintata-
pojen muutos, vaestorakenteen muutos, teknolo-
gian muutos ja ilmastonmuutos. Jokainen meista
tarkasteli perehdytystd itse valitsemastaan ndko-
kulmasta. Ensimmaisestd luvusta vastasi Jaana
Jalaistus, toisesta Helena Lehtinen, kolmannesta
Henna Mdntyld ja neljannesta Tiia Pylkkonen.

Henna Mdntyla
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Tiia Pylkkdnen

Artikkelissamme etsimme vastauksia esimerkiksi
seuraavanlaisiin kysymyksiin: Saammeko tulevai-
suudessa tehdd tehtdvistdmme omanlaisiamme,
idstd ja kulttuuritaustasta riippumatta? Valtaa-
vatko tekniikka ja tekodly entistd enemman alaa?
Entd kuinka ilmastonmuutos vaikuttaa perehdyt-
tdmiseen ja tydeldmdadn? Onko tydeldman kehi-
tys edennyt siihen pisteeseen, ettd meiddn taytyy
keksida tyo ja tyon tekemisen tavat kokonaan uu-
destaan? Onko perehdyttaminen ylipdansa enda
tarkeda?

Ajattelu- ja toimintatapojen
muutos

Perehdyttaminen

Perehdyttdminen on ollut lakisddteistd vuodesta
2002 lahtien. (Tyoturvallisuuslaki 14§) Perehdyt-
tdmisen tarkoitus on tutustuttaa uusi tyontekija
tyopaikan tapoihin ja sddantoihin, tehdd tutuksi
tyopaikan yhteiso ja selventdd tyontekijalle ha-
nen tyohonsa liittyvat odotukset ja tavoitteet



tyoturvallisuutta unohtamatta. Tyourien jatkues-
sa perehdytys kuuluu kaikille tyontekijoille, esi-
merkiksi silloin kun tyontekijad palaa pidemmalta
vapaalta takaisin téihin tai silloin kun tyopaikalla
uusitaan ohjelmistoja tai tydkoneita. Perehdytta-
minen on yksi johtamisen vdline ja vastuu pereh-
dyttdmisestd on aina esimiehelld ja tydnjohdolla.
Perehdyttdmisen kdytdnnon tyotehtavadn voi
antaa toinen tyontekija.

Perehdytyksella sitoutetaan
tyontekija tyohon

Aberdeen Groupin tekemadn tutkimuksen mukaan
vastapalkatuista tyontekijoistd 86 % tekee ensim-
madisen puolen vuoden sisdlld pdadtoksen jadko
uuteen tyopaikkaansa vai ei. Tastd syysta pereh-
dyttdminen kannattaa tehdd huolella, silld uuden
tyontekijan palkkaaminen ja nopea poislahto tu-
lee yritykselle kalliiksi. (Kangas, Talentech-blogi)

Onboarding perehdytys

Perinteisesti perehdytyksen ajatellaan olevan
tydsuhteen alussa tapahtuva orientoituminen uu-
teen tyopaikkaan ja sen tydyhteisoon sekd tyo-
tapoihin. Perehdytys kestdd tdmadn perinteisen
ajatusmallin mukaan vain pdivan tai korkeintaan
viikkon. Uudemman onboardning- ajatusmallin
mukaan perehdytys jatkuu useamman kuukau-
den ajan ja on vuorovaikutteinen. Tarkoituksena
on saada uusi tyontekij@ mahdollisimman pian
tuottavaan tekemiseen, varmistaa tyontekijan
sitoutuminen tyohonsad ja mahdollistaa strategis-
ten tavoitteiden omaksuminen. Onboarding-pro-
sessin tavoitteena on, ettd tydntekijan sitoutunei-
suus tyopaikkaa kohtaan sdilyy vahvana myos
tyon aloituksen jalkeen. Positiivista tyonantajaku-

vaa luodaan jo ennen tydsuhteen alkua pitamalla
yhteyttd uuteen tyontekijadn yhdessd sovitulla
tavalla ja huolehditaan kdytdnnon asiat valmiiksi
kuntoon. Tydsuhteen alettua yrityksen tavoittee-
na on antaa tulijalle isompi kuva yrityksen strate-
giasta ja arvoista, sekd tiedon valittdmisen lisdksi
luoda oikeanlaista tunnelmaa ja luoda halu tyon-
tekemiseen. (Luoto, Psycon)

Onboarding perehdytysmallissa kuvataan tyon-
tekijan tunnetta kuulua tydyhteisoon ja se luo
tyontekijalle valmiuksia toimia tuottavana osana
organisaatiota. Tehokas ja onnistunut perehdy-
tys luo perehdytettavalle turvallisuudentunteen.
(Hellinen, perehdytysprosessin luominen 2019)

Tunteiden huomioiminen perehdytyksessa

Tdnad pdivand puhutaan tunnejohtamisesta ja uu-
den tyontekijan tunteiden huomioiminen pereh-
dytyksessa vie perehdytysprosessia parempaan
suuntaan kuin vanha rationaalinen ajatusmalli.
Perehdytyksessd on hyva ottaa huomioon ihmi-
nen kokonaisuudessaan, koska ihminen on psyko-
fyysinen ja sosiaalinen kokonaisuus. Tdsta syysta
tyonantajan on hyvd vahvistaa uuden tyontekijan
psyykkistd turvallisuudentunnetta fyysisen tur-
vallisuuden lisdksi. Uusi ja tuntematon on usein
pelottavaa ja pelko synnyttdd turvattomuutta,
joka heikentdd luovuutta ja suorituskykyd. Jos
tyontekijd halutaan saada heti taysilld mukaan,
kannattaa panostaa ohjattavan turvallisuuden-
tunteeseen. Yhteisollisyys ja hyva tyoilmapiiri luo
turvallisuudentunnetta. Hyvan ilmapiirin sisdlla ei
tarvitse peldtd jaavansa yksin, eika kaikkea tar-
vitse heti tietdd ja osata. Talldin myds kysyminen
ja ihmettely on helpompaa. (Pulkkinen, FCGtalent
blogi)
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Tunneilmasto on keskeinen tekija yrityksen me-
nestyksessd. Avain onnistuneeseen perehdytyk-
seen on tietoisuus tunteista ja tunneilmastosta
seka siitd, millaisen tunneilmaston uusi tyontekija
tuo nykyiseen tyopaikan tunneilmastoon. (Ranta-
nen, Telma-lehti 2018)

Tulevaisuuden ndkymdssd perehdytys kestdd
ajallisesti useamman kuukauden ja siind huomi-
oidaan tydpaikan ja tyontekijoiden tunneilmapiiri
paremmin.

Vdestorakenne muuttuu,
olemmeko valmiita

Moninaiset tyoympdaristot haastavat
tulevaisuuden tydelamdn

Elakoityminen voi jadadd tulevaisuudessa haa-
veeksi. Seuraavan kahdenkymmenen vuoden
aikana yli 64-vuotiaiden tyontekijoiden maara li-
sadntyy, eivatka yli 70-vuotiaat tule olemaan har-
vinainen ndky tyopaikoilla. Tyouran alkupddn eli
alle 25-vuotiaiden tyodikdisten madrdn sen sijaan
arvioidaan vdhenevan. (Tyoterveyslaitos 2020,
53, 56, 67). Varttuneempien tyontekijoiden oppi-
misen halu heikkenee, eivatka raskaat tyotehta-
vat suju entiseen tapaan. Tyourien pidentyessa
tarvitaan uusia ratkaisuja toissa jaksamiseen.
Yksi vaihtoehto voisivat olla aika- ja paikkariip-
pumattomat tyot. (Murto 2017, 42; Tyoterveyslai-
tos 2020, 58.) Nuorempi sukupolvi on omaksunut
digitaalisen maailman ja korostaa ekologisesti
kestdvad arkea. He arvostavat vapaa-aikaa ja
hakevat tyostadn merkitystd ja kokemuksia. It-
sendinen tyo kiinnostaa. Sen sijaan, ettd tydor-

ganisaatiot jattdisivat tyontekijat huolehtimaan
omasta tyokyvystadn ja itsensa kehittdmisestd,
niiden tulisi huomioida tyontekijoiden tarpeet ja
tavoitteet. (Sitra 2017, 34; Tyoterveyslaitos 2020,
58-59, 93; Lappalainen 2022.)

Muuttoaaltojen ennustetaan kiihtyvdan (Tyoter-
veyslaitos 2020, 63-64). Ukrainan sodan myoéta
Suomeen on saapunut sotaa pakenevia ihmisid.
MDI:n Vaestdéennuste 2022 mukaan maahan-
muutto vahvistaisi merkittdvdsti Suomen tyoi-
kaistd vdestdod seuraavien kahdenkymmenen
vuoden aikana (Antikainen & Aro 2022). Vah-
vistamista tarvitaan, jotta toille riittda tekijoita
jatkossakin. Jotta maahanmuutolla virkistetadn
tyomarkkinoita, on tydnteon rakenteissa kiinni-
tettdva erityistd huomiota syrjimattomyyteen ja
yhdenvertaisuuteen sekd otettava huomioon ul-
komaalaisten tyontekijoiden osaaminen.

Vadestorakenteen muutoksessa on
pidettava huolta osaamisesta

Hyvinvointivaltion keskeiset tekijat ovat tulevai-
suudessakin osaaminen ja tyokyky (Tyoterveys-
laitos 2020, 8). Tulevaisuudessa tydpaikoissa
tyoskentelee eri-ikdisid ja monikulttuurisia tyon-
tekijoita, joiden osaamisesta ja tyossd jaksa-
misesta tulee huolehtia. Kuinka tulevaisuuden
tydympdristdissd huomioidaan tyontekijoiden
moninaisuus ja monet tarpeet? Haasteena tulee
olemaan tasapaino paikallaan pysyvien ja alati
muuttuvien tyotehtdvien, uusien ja vanhojen tyo-
tapojen kesken. Taéma vaatii perehdyttdmiseltakin
muovautumista.

Tulevaisuuden muuttuvassa tydeldmassa koros-
tuvat metataidot ja geneeriset taidot eli oman
osaamisen hyodyntdminen ja tydeldmataidot
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(Tyoterveyslaitos 2020, 60; Seeling 2022; Purot.
net 2011-2020). Moninaisissa tydympdristoissa
toimimista voidaan pitad tarkednad tulevaisuuden
tydeldmataitona. Tyoyhteisoissad kaikki oppivat ja
opettavat. Nuoremmat voivat tarvita tukea tyo-
elamdataidoissaan, iakkddmmat virkistyvat nuo-
remman ikdpolven tuoreista ajattelumalleista.
Nuoret ulkomaalaistaustaiset hyotyisivat omista
roolimalleista, jotka tydskentelevat kaikissa tyo-
eldmdn tehtdvissd. (Tyoterveyslaitos 2020, 63,
65.)

Moninaisissa tyoyhteisoissa ei riitd perinteinen
perehdytyslistan |Gpikdyminen, vaan koko pereh-
dytysprosessi tulee nadhdd uusin silmin. On eri asia
tarjota nuorelle erilaisia pelillisiG menetelmia kuin
yrittdd saada iakkaampi tyontekija opettelemaan
etayhteyksien kayttod tydpaikan tietojen etsimi-
sessd. Muualta tullut tyontekija hyotyisi omalla
didinkielellddan tuotetusta tiedosta, jossa avataan
suomalaisen yhteiskunnan yllapitdmat oikeudet
ja velvollisuudet tyopaikkakohtaisesti. Kaikki toi-
voisivat olevansa tervetulleita tyopaikkaan.

Osaamisen jakamisen ja tydeldmdtaitojen har-
joittelussa voisi hyodyntdd mentorointia. Mento-
rointi on mestari-kisalli-mallinen menetelmd, joka
tuo tulokkaan ja konkarin yhteen vaihtamaan aja-
tuksia ja kokemuksia tyoeldmastd (Suomenme-
ntorit.fi 2022). Tasa-arvoisempana pidetadn ver-
taismentorointimenetelmdad. Vertaismentoroinnin
avulla olisi mahdollista integroida kansainvdlisia
opiskelijoita suomalaisille tydomarkkinoille (Kupias
& Salo 2014, 18; Pohjankoski & Apajalahti & Le-
mettinen 2021). Hyvinvoinnin ja jaksamisen tueksi
voisi etsid mahdollisuuksia kayttdd tyonohjauk-
sen ja valmennuksen menetelmid. Nuoret tyonte-
kijat voivat kiinnostua perehdyttdmisen pelillisista
menetelmistd, joista esim. e-learning mahdollis-
taa aika- ja paikkariippumattoman tutustumisen

tyopaikan kdytdanteisiin (Seppo.io 2022; Acolad.
com 2022). Miltd kuulostaisi tyopaikan oma tutor
tai kummi (Kookmanagement.fi 2022)?

Ovat tulevaisuuden perehdyttdmisen menetelmat
sitten mitkd hyvansa, tarkeintd on ndhda, ettei pe-
rehdyttdmisen velvoittavuus ja tarkeys tule pois-
tumaan. Muuttuvassa ja moninaistuvassa tyoeld-
mdssa perehdyttadmisen merkitys jopa korostuu.
Seuraavan vuosikymmenen tyokulttuurin arvioi-
daan olevan voimavarakeskeinen: hyvdmaineiset
yritykset houkuttelevat tyontekijoitd ja koulutuk-
seen panostamisesta tulee tavoite (Sitra 2017,
30, 58-59). Tulevaisuudessa voimavarakeskeinen
perehdyttdminen tapahtuu tyopaikalla, etdnd tai
ndiden yhdistelmand. Erilaisia perehdyttdmisme-
netelmid kehitetddn vastaamaan uusia tyonteon
tapoja ja palvelemaan moninaisia tydyhteisoja.

Keinotodellisuutta
ja pelillistamista

Tyokaverina tekodly

Teknologian kehityksen tuomat muutokset tyo-
eldmadn eivat ole uusia asia. Jos 1700-luvulla
tydeldman isoimpia uudistuksia oli hoyrykone,
nykyddn ja tulevaisuudessa tyon teknologinen
muutos perustuu nopeaan digitaalitekniikan kehi-
tykseen. Tyotehtdvdmme automatisoituvat ja tie-
tomme siirtyvat analogisesta digitaaliseen muo-
toon (Tyoterveyslaitos 2020, 34.)

Murros on vaikuttanut myds tyontekijoiden osaa-
misvaatimuksiin. Tekodly ja robotit ovat tyoka-
vereina jo nyt monelle arkipdivad. Algoritmeja
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kaytetddn organisaatioiden pddtoksenteossa ja
tyosuorituksia voidaan mitata esineiden inter-
netin avulla. Yhdeksi tarkedksi tyoelamataidoksi
onkin noussut teknososiaalinen alykkyys eli ihmi-
sen kyky seurustella menestyksekkdadsti oppivan
koneen kanssa. (TTL 2020, 36.) Miten tdllainen
koneen kanssa seurustelu muuttaa tapojamme
tehdd tyotd? Miten se muuttaa tapaamme pe-
rehdyttad uusi tyontekija tyotehtaviinsd ja kuinka
teknologia voidaan valjastaa avuksemme pereh-
dytysprosessiin?

Virtuaalinen todellisuus perehdyttdajdana

Perehdyttdminen ndhdadn perinteisesti mestari-
kisalli-mallina, jossa kokenut tyonsa taitaja opas-
taa uutta tyontekijad kadestd pitden uusiin tyo-
tehtdviin. Tulevaisuudessa yksinkertaisen suo-
rittavan tyon on kuitenkin ennustettu siirtyvdn
entistd enemmadn tekodlyn tehtdvdksi. Asian-
tuntijatyd lisddntyy ja tyopaikat globalisoituvat.
Yrityksen henkilostd voi olla ripoteltuna ympari
maailmaa. Etd- ja hybridityd on tullut jddddkseen
suomalalaiseen tyéeldmadn. (TTL 2020, 34-36.)
Tallaisessa tulevaisuudessa mestari- kisalli me-
netelmd osoittautuu monella tavalla haastavaksi
ja meiddn taytyy keksid uusia tapoja siirtad tieto-
ja ja taitoja uudelle tyontekijalle.

Teknologian kehitys on yksi ratkaisun avaimis-
ta. Erilaiset viestintdalustat Teamsista Zoomiin
mahdollistavat jo nyt interaktiiviset videopereh-
dytykset paikasta riippumatta. Monilla yrityksilla
on kdytossa erilaisia verkkokoulutusalustoja, joilla
opiskellaan uuden tyon taitoja. Myods virtuaalista
todellisuutta eli VR-laseja on alettu kayttad apu-
na perehdytyksessd useammalla alalla. Etuina
ndissd virtuaalisen todellisuuden koulutuksissa
on, ettd tyontekija pddsee itse tekemdadn asioita

ja kehittdmddn motorisia taitojaan. VR-laseilla
perehdytystd voidaan myods pelillistad. Digitaa-
lisella pelillistdmiselld perehdytykseen voidaan
tuoda erilaisia motivoivia elementtejd kuten tu-
los- ja pistetaulukoita sekd erilaisia palautteita.
Ne lisadvat oppijan motivaatiota ja sitouttavat.
(Kuosmanen 2019, 15-19)

Digiperehdytyksen haasteet
ja mahdollisuudet

Miten ndmd uudet perehdyttdmisen tavat sit-
ten toimivat kaytadnnossa? Millaisiksi ne koetaan
tyontekijan tai tyonantajan nakokulmasta? Milla
Milosavljevic on tutkinut opinndytetydssadn Pe-
rehdytys ennen, nyt ja tulevaisuudessa IT-kayttd-
jatuessa eradn yrityksen henkiloston kokemuksia
etd- tai hybridiperehdytyksestd verrattuna toi-
mistoperehdytykseen. Tutkimuksessa henkildsto
antoi verkkokoulutusalustalle hyvdn arvosanan,
mutta koki etdperehdytyksen jalkeen olevansa
epdvarma osaamisestaan. He myos kokivat jad-
vansd ongelmiensa kanssa yksin. Tatd vasten
toimistoperehdyttdmisen isoimmat edut olivat
tyokavereiden tuki oppimisessa seka pieni kynnys
avun kysymiseen. Isoimmaksi haasteeksi etdpe-
rehdyttdmisessd nayttdisi siis taman tutkimuksen
perusteella muodostuvan yhteison tuen puute.
Tutustuminen tyokavereihin luo yhteisollisyytta
ja madaltaa kynnystd kysya apua ongelmatilan-
teissa. Kuinka etdperehdytettdvd saadaan luon-
tevasti osaksi tyoyhteisod, jos perehdytysjaksol-
ta puuttuvat kokonaan kahvipoytdkeskustelut ja
kuulumisten vaihdot? Yhteisollisyyden ja luotta-
muksen tunteiden puuttuessa, myos uuden tyon-
tekijan sitoutuminen yritykseen on epdtodennd-
koista (Forssen & Kuusela 2021).
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Samassa tutkimuksessa tehtiin kysely myos yri-
tyksen esimiehille. He toivat kyselyssd esiin etd-
perehdytyksen etuja, kuten prosessin selkeys ja
laatu seka sen yhtenevdaisyys. Digiperehdyttami-
sen isona hyotynd voidaankin ndhdd kustannus-
tehokkuus ja tasa-arvoisuus, joka takaa kaikille
samanlaisen perehdytyksen perehdyttdjasta riip-
pumatta. Tassad haasteeksi muodostuu erilaisten
oppimistyylien huomioon ottaminen. Esimerkiksi
VR-laseilla toteutettu pelimdinen perehdytysma-
teriaali tuottaa joillekin paremman oppimiskoke-
muksen kuin toisille. Myds niin sanotun hiljaisen
tiedon siirtdminen digiperehdyttdmiselld on haas-
tavaa. Kuinka konkarin vuosien saatossa oppi-
mat tiedot ja taidot saadaan luontevasti siirrettyd
eteenpdin? Nayttaa silta, ettd digiperehdyttami-
nen vaatii edelleen rinnalleen perinteisen mestari-
kisalli-mallin sekd nyt ettd tulevaisuudessa. Ehka
vuosien pdastd mestarina vieressdmme seisoo
jo elakoityneen tyokaverimme hologrammi tai
hdnen aivoillaan varustettu tekodlyrobotti, joka
opastaa meitd yha digitalisoituvamman tyoéeld-
man algoritmiviidakossa? Aika nayttaa.

limastonmuutos muuttaa tyota

Tyoterveyslaitoksen (2022) mukaan ilmaston-
muutos on merkittdvin maapallon tulevaisuutta
uhkaava ongelma. Tulvat, myrskyt, metsatuhot ja
kuivuus vaikuttavat negatiivisesti yhteiskuntaan
ja yritysten toimintaympdristoon. limastonmuu-
tosta ei arvioiden mukaan voida endd pysdyttad,
mutta sen vaikutuksiin pyritddn sopeutumaan ja
ilmastonmuutoksen etenemistd hillitsemaadn. (TTL
2020, 75). Tyopaikoilla tulee toimia ilmastonmuu-
toksen hidastamiseksi, silld ilmastonmuutoksen
vaikutukset ndkyvat tydeldmdssd monimuotoi-
sesti. Riskit tyon turvallisuuteen, tuottavuuteen
sekd ihmisten tyokykykyyn lisdantyvat. Content
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housen (2022) haastattelema vastuullisuus- ja
muutosjohtamisen konsultti Anu Ennelin kertoo,
ettd valtaosa tyotehtdvistd tulee muuttumaan
ilmastonmuutoksen takia. Tulevaisuuden tyopai-
koilla ei voida toimia samoin kuin ennen. (Content
House 2022.) Tydntekijoille tydon muutokset tar-
koittavat uusien asioiden ja taitojen opettelua.

On siis selvad, ettd myos perehdytyksen on muu-
tuttava, kun on opeteltava tekemdadn tyotd uu-
della tavalla. Yksi osatekija vastuullisessa pe-
rehdytyksessd on viedd toimintaympdristoja ja
tyontekijoitd kohti ympdristoystavallista tyokult-
tuuria. Yritysten vastuulla on vaikuttaa muutok-
seen kohti kestavaad tulevaisuutta. (Lut University
2022.) Tyonantajien on luotava sellaiset olosuh-
teet ja ilmapiiri tyontekijoilleen, ettd halukkuus
muutokseen on mahdollista ja toivottavaa.

Ympadaristovastuullisuus
nakyvaksi tyopaikoilla

Yritykselle ilmastonmuutokseen varautuminen on
kilpailuetu myos elinehto. (Content House, 2022).
Kuluttajien odotukset yritysten vastuullisuutta
kohtaan ovat vuosien aikana kasvaneet (Elinkei-
noelaman keskusliitto 2019, 7). Asiakkaat arvioi-
vat yrityksid yhd enemmadn vastuullisten tekojen
kautta. Tdma muutos on lisdnnyt yhteiskuntavas-
tuun merkitystd, ja sen myotad yha useammat yri-
tykset ovat muuttaneet toimintaansa ilmasto- ja
ympadristotietoisemmaksi. (Loikkanen, Hyytinen ja
Koivusalo 2017, s. 3; Global Compact, n.d.a.)

Ympdristovastuullisen perehdytyksen pyrkimyk-
send tulisi edistdd keskustelua tyosta ja sen te-
kemisestd, jossa tyontekijan ja luonnon tarpeet
tulevat huomioiduksi ja joka rakentaa kestd-
vaa tulevaisuutta ja kasvattaa osaltaan eko-



sosiaalista sivistystd. Vastuullisuus kuuluu tdnadn
ja tulevaisuudessa niin yksilon kuin tyoeldman-
kin toimintaan. Yrityksen vastuullisuus madrittyy
yritysvastuun kautta ja kytkeytyy laajemmin yh-
teiskuntavastuuseen. Yrityksen tulee tehdd vas-
tuullisista teoista arkipdivaisid, jolloin se pystyy
edistdmadn omalla toiminnallaan luonnon sekda
ihmisten hyvinvointia. Témdn avulla voidaan luo-
da kestdvyyden kannalta huomattavaa lisdarvoa
yhteiskuntaan. (Harmaala, Jallinoja 2012, 15,16.)
Yksilon vastuulla taas on huolehtia perehdytyk-
sess@ annettuja ohjeita ja maardayksia sekd huo-
lehtia oman ammattitaitonsa yllapidosta ja kehit-
tdmisestd. (Eklund 2018, 164.)

Kestavyysteema osaksi perehdytysta

Hyvin hoidettu perehdytysprosessi varmistaa,
ettd uusi tyontekijd padsee aloittamaan tyonsa
mahdollisimman tehokkaasti ja sitoutumaan tyo-
yhteis6on nopeasti (Eklund 2018). Yrityksen, joka
ottaa kestdvan kehityksen tavoitteet huomioon ja
perehdyttdd sekd sitouttaa myos tyontekijansa,
on tulevaisuudessa helpompi saada tyévoimaa
kuin yritys, joka ei toimi tavoitteiden mukaisesti.
(Kierto-hanke 2022). Perehdytykselld saavutetun
tietotaidon avulla tydntekijoiden on mahdollista
toteuttaa ilmastonmuutosta hillitsevad toimintaa
tydeldmassa. Taman pdivan ja tulevaisuuden pe-
rehdytyksen tdaytyy osata kouluttaa vastuullisesti
ajattelevia ja kestavaa kehitysta edistavia osaa-
jia. Yrityksen on aktiivisesti ja sitoutuneesti pe-
rehdytettava tyontekijoita kestavan kehityksen ja
ympdristoystavallisen tyon tavoitteisiin, eettisyy-
teen sekd maapallon kestokykyyn. Jos yrityksen
johto ei ole aktiivisesti ja sitoutuneesti johtamas-
sa ympdristoystavallisen kulttuurin  muutosta,
sitd on todella vaikeaq, ellei jopa mahdotonta saa-
da aikaan. limastovaikutusten ymmartdminen ja

kyky soveltaa tatd ymmarrysta omiin tyotehtdaviin
on nykymaailmassa ja tulevaisuudessa osa jokai-
sen ihmisen tyonkuvaa ja ammatillisuutta.

Ympadaristoystavadllisen tyon osaaja toimii
tyopaikallaan niin kuin muille opettaa

Yrityksen vahva perehtyneisyys ja sitoutuneisuus
kestdvyys- ja vastuullisuusteemoihin tulisi nakya
tyopaikalla kaikessa ajattelussa ja toiminnassa.
Vastuullisuus ympdristoasioista ei saa jaada vain
ajatteluksi ja keskusteluksi tyopaikalla. Tyéantaja
ja perehdyttdja vaikuttavat esimerkillaan. Vaikka
uudet tyontekijat perehdytetddn tyosuhteen alus-
sa, ei pidd unohtaa, ettd tyontekijan perehdytys
jatkuu koko tydsuhteen ajan. Tydympdristo, lait-
teet, ohjelmistot jne. kehittyvat ja uudistuvat jat-
kuvasti. Tama vaatii tyontekijoiden jatkuvaa kou-
luttamista.

Pohdinta

Perehtyminen ja perehdyttdminen ovat portti
onnistuneeseen tydeldmdadn. Ne auttavat sitou-
tumaan tyohon ja tuottavat merkityksellisyytta
sekd tyohyvinvointia myods tulevaisuudessa. Sik-
si uutta tyontekijad ei kannata heittdd “syvadn
pddahan”, eikd jattaa konkaria selviytymadn yksin.
Tulevaisuuden perehdyttdmisen tulee hyodyntada
ajattelun ja teknologian mahdollisuuksia seka
ymmartdd ilmaston- ja vdaestérakenteen muu-
toksen tuomia muutoksia. Jokainen askel kohti
muutosta muuttaa myos tyon teon tapoja, eikd
perehdyttdmistd saa tdssd muutoksessa nahda
merkityksettomand uudelle tyontekijalle.

Ryhmatyotd  suunnitellessamme  vertailimme
kokemuksiamme ja haimme tarttumapintaa
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hieman kauempaa Britanniasta, jossa uusi ku-
ningas oli aloittanut tehtdavissadn. Tulevaisuut-
ta odottaessamme voimme ihaillen muistella,
kuinka 90 vuoden paremmalle puolelle pddssyt
kuningatar jaksoi vield innostua uudesta, kuten
korona-ajan virtuaalisesta yhteydenpidosta kan-
salaisiinsa.

Kehitys kehittyy ja ajat muuttuvat, vaestd van-
henee, ihmiset muuttavat maasta toiseen uusien
toiden perdssd. Globaalit haasteet, maapallon
saastuminen ja ilmastonmuutos herattavat huol-
ta. Toitd tehdddn edelleen. Pohdimme mahdolli-
suuksiamme onnistua tydeldmadssa, vaikka ym-
parilldimme tapahtuu suuria ja mullistavia asioita.
Tama vaatii tapoja ndhda tyd uusin silmin. Kun
ymmarradmme tyon tekemisen reunaehdot, olem-
me oikealla polulla myds tulevaisuuden perehdyt-
tdmisen menetelmien [0ytdmisessa.
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Kaikista yrittajia

Terhi Anttila = Virpi Hakanen

Johdanto

Suomessa tarvitaan yrittdjyyttd ja se onkin li-
sadantynyt viime aikoina. Yrityksia tarvitaan, kos-
ka ne luovat tyotd ja takaavat osaltaan yhteis-
kunnan hyvinvointia. Yrittdjyyteen tutustutaan
jo varhaiskasvatuksessa ja kaikilla kouluasteilla
opetetaan yrittdjyyttd. Mydés Suomen hallitusoh-
jelmassa korostetaan yrittdjyyttd talouskasvun ja
hyvinvoinnin edellytyksena.

Viime vuosina tyd on ollut suuressa murroksessa.
Teknologia kehittyy ja digitalisaatio valtaa alaa,
Kehityksen seurauksena tyotehtdvid ja ammat-
teja haviad synnyttden tilalleen uusia. Tyon mur-
rokseen liittyy uusia tyon tekemisen muotoja, an-
sainnan ldhteet monipuolistuvat ja henkilon tulot
saattavat kertyd useammasta tulonldhteesta.

Luonnonresurssien vaheneminen, maapallon ra-
jojen vastaantulo, ympdriston saastuminen ja il-
maston ldmpeneminen luovat muutospainetta
yritystoimintaan. Jotta yritys olisi menestyva, on
perinteisesti ajateltu, ettd yrityksen pitdda koko
ajan tuottaa lisad, kasvaa mahdollisimman no-
peasti ja tulouttaa suuria voittoja omistajilleen.
Voiko tuo ajattelu toimia, jos ekologisten haas-
teiden ratkaisemiseksi pitdisi tuottaa vahemman,
kayttada hyodykkeitd pitempddn, ohjata kulutusta

Suvi Kallonen

Tini Vehvildinen

minimiin, sadstdda energiaa, henkiléstéresursseja
minimoida ja liikkkumista ja kuljetuksia vahentada?
Tormaako yrityksen menestyminen tuota ja kulu-
ta mahdollisimman vahdn -ajatukseen?

Yrittajyys ja yrittajyyskasvatus
Tarkastelua yrittdjyyskasvatuksesta

Tarkastelimme yrittdjyyttd lasten ja nuorten kou-
lumaailman nakékulmasta ja siitd milld tavoin se
on huomioitu opetussuunnitelmassa.

Yrittdjyyskasvatus lisattiin opetushallituksen paa-
tokselld opetussuunnitelmaan, sitd tulisi toteuttaa
niin ala- ja ylakouluissa kuin lukioissa. Opetus-
suunnitelmassa olevaa laaja-alaisen osaamisen
osa-alueessa, kohdassa tyoelamdataidot ja yrit-
tdjyys, opintoja voi paikallisesti tdsmentdd ope-
tuksen suunnittelussa, alueellisten painotuksien
mukaiseksi. Opetushallitus on hyvdksynyt lisa-
opetuksen opetussuunnitelman perusteet. Nai-
den perusteiden mukainen opetussuunnitelma
otettiin kdyttéon 1.8.2016. Laaja-alaisen osaa-
misen osa-alueissa, kohta: tydeldmataidot ja
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yrittdjyys  (https:/www.oph fi/fi/koulutus-ja-tut-
kinnot/perusopetuksen-opetussuunnitelman-ydi-
nasiat).

Yrittdjyyskasvatuksessa on niin alueellisesti kuin
valtakunnallisesti ja kaikille yrittajyyskasvatuk-
sessa mukana oleville tahoille ja henkildille, oma
yrittdjyyskasvattajien verkosto YES. (https://yes-
verkosto fifyes).

Yrittdjyyskasvatuksen kokonaisuus ja laajuus on
huomioitu kansainvdlisesti ja Suomen sisdlla alu-
eellisesti — alueen tarpeet ja mahdollisuudet huo-
mioiden. Sisdltd on muokattu ikdtasoisesti, ala-
koulun, yldkoulun ja lukion opetukseen sopivaksi.

Yrittdjyyskasvatus peruskouluissa
Opetussuunnitelman perusteissa otettu huo-
mioon tydn muuttuminen ja kehittyminen ja huo-
mioitu ettei endd voida ennakoida tyotd ja sen
etenemistd samoin kuin ennen. Tdmdn vuoksi
oppilaiden tulee saada valmiuksia ja kokemuksia
tydeldmastad ja yrittdjyydesta jo peruskoulun aika-
na. (Tyéeldmataidot ja yrittdjyys L6, https:/fepe-
rusteet.opintopolku.fi/#/fi/perusopetus/419550/
tekstikappale/428611)

Oppilaiden pitdisi padastd koulutyon ohella kartut-
tamaan osaamista tydeldmasta, yrittdjyydestd ja
niiden merkityksestd. Oppilaiden tulisi tutustua
tydeldmadn ja saada tyonteosta kokemuksia eri
toimijoiden kanssa. Tydssa oppilaat saisivat har-
joitella kayttaytymistd, erilaisia tydoeldmadntaitoja
ja niiden merkitysta.

Perusopetuksessa harjoitellaan  tydeldmassa,
yrittdjyydessa ja projekteissa tarvittavia taitoja.
Naitd taitoja ovat mm. ryhmatydskentely, verkos-
toituminen, vuorovaikutus, suunnitelmallisuus ja

erilaiset ratkaisukeinot. Ndiden taitojen oppimi-
sessa harjoitellaan itsendistd ja yhteistyona teh-
tdvaa niin lyhyttd kuin pitkdjanteistd toimintaa,
jolloin oppilaat hahmottavat oman osallisuuden
tarkeiden asioiden kokonaisuudessa.

Opinnoissa oppilaita kannustetaan ratkaisujen
|0ytamiseen, ongelmien ratkaisemiseen, ennakoi-
maan tilanteita ja sietdmadn niin epdonnistumi-
sia kuin pettymyksidakin.

Oppilaita rohkaistaan olemaan opintojen ja har-
joittelun aikana mahdollisimman avoimin mielin,
yrittden olla joustavia, oma-aloitteellisia ja luo-
via. Harjoitellaan toéiden loppuun saattamista ja
jokaisen tyon arvostamista. Oppilaita tuetaan
heiddn omissa vahvuuksissaan ja kiinnostuksen
kohteissa, ajateltaessa mahdollisia jatko-opintoja
sek@ ammatinvalintoja perusopetuksen jalkeen.

Yrittdjyys kasvatus lukioissa

Lukiolaisilla yrittdjyyskasvatus ndkyy enenevissa
madarin tyoeladmdataidoissa, tydeldmavalmiuksissa
ja yrittdjdmaisessd asenteessa. Lukio opiskelijan
yrittdjyyskasvatus ndkyy korkeakouluyhteistyos-
sd, kansanvalisyydessa ja tydeldma- ja yrittdjyy-
sosaamisessa. Yrittdjyyskasvatuksella lisatadn
opiskelijoiden osallisuutta, yhdessa toimimista ja
niiden arvioimista kaikilla laaja-alaisen osaami-
sen osa-alueilla.

Yrittdjyys kasvatus valtakunnallisesti

Yrittdjyyskasvatuksessa on alueellisesti, valtakun-
nallisesti ja kaikille yrittdjyyskasvatuksessa muka-
na oleville tahoille ja henkildille oma yrittdjyyskas-
vattajien verkosto YES. (https://yesverkosto.fifyes).
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Yrittdjyyskasvatuksen kokonaisuus ja laajuus on
huomioitu laajasti, kansainvdlisesti ja Suomen
sisdlla alueellisesti. Alueiden tarpeet ja mahdol-
lisuudet huomioidaan ikatasoisesti alakoulun,
ylakoulun ja lukion opetukseen sopivaksi. Ndin
toimien yrittdjyyskasvatus ndhdddn mahdollisuu-
tena ja yhtend tulevaisuuden tekijand opiskelijan
sisdisen yrittdjyystoiminnan I6ytymiseen.

Yrittajyys
Yrittdjyyden odotukset ja vaatimukset

Usein saatetaan ajatella, ettd yrittdminen on help-
poa ja kivaa, saa olla luova ja toteuttaa itseddn
juuri haluamallaan tavalla. Tdma pitdnee harvoin
paikkansa, silla yrittdjan tulisi osata monia erilaisia
asioita. Hanen tulisi olla sinnikds ja valmis teke-
madn paljon tyotd, ettd saa yrityksen toimimaan ja
tuottamaan. Yrittgjalla tulisi olla kunnianhimoa ja
yrittelidisyyttd. Yrittajan tulisi olla taitaja monissa
asioissa. Hanen tulisi tietdd, miten hoidetaan kir-
janpito, laskutus ja yhteys verottajaan.

Yrittdjan tulisi osata markkinointi ja mainostaa
itseddn tai yritystddn hyvin, tehdd monipuoliset
ja mielenkiintoiset nettisivut. Hanen tulisi osata
myydd osaamistaan ja tuotteitaan mahdollisim-
man laajalti erilaisilla foorumeilla, jotta hdn saisi
ndkyvyyttd ja huomiota. Nykyddn ostajat ja pal-
velua tarvitsevat etsivat kaipaamiaan tuotteita
entistd enemman internetistd. Talldin on tarkead,
ettd mainos sekd yrityksen nettisivut herattavat
palvelua tarvitsevassa positiivisia ajatuksia sekd
saavat aikaan luottamuksen tunteen, jolloin uusi
asiakas valitsee juuri sinun yrityksesi. Yrittajal-
|G tulisi olla myds valmius kohdata hankaliakin
asioita sekd epdonnistumisia ja silti pystyd jat-

kamaan toimintaa, vaikka kuinka asia hantd har-
mittaisikin.

Usein ystavat, sukulaiset ja kaverit haluavat
"hyotya” yrittdjastd, kun siihen on mahdollisuus.
Tavaroita ja palveluja halutaan saada edullisem-
min kuin muualta ja joskus jopa ilmaiseksi. Aina ei
ymmarretd, ettd se on yrittdjdn omasta palkasta
ja toimeentulosta pois.

Yrittdjyyden erilaiset muodot

Yrittdjyyttd on monenlaista, on yksinyrittgjia, am-
matinharjoittajia, freelancereita ja tyonantajayrit-
tdjia. Eniten yksinyrittGjid toimii rakennustyonte-
kijoind, terveydenhoitoalalla, palvelutydntekijoing,
kuljetustyontekijoind ja erityisasiantuntijoina. Jotkut
toimivat sivutoimisina yrittdjind palkkatyon lisdksi.
Yleisimpid syitd yrittdjaksi ryhtymiselle on halu teh-
da itsendistd tyotd, palkkatydn puute tai sen patkit-
tdisyys seka yleinen epdvarmuus tyopaikasta (Oja-
la, Pyorid, lkonen & Koivunen 2017, 146, 158, 160).

Yrittdjien tulot ja tyoaika

Yrittdjien tulot muodostuvat usein palkka-, yrit-
tdjad- ja omaisuustuloista. Tulot ovat usein ma-
talammat kuin palkkatydssa olevilla. Aloittavan
yrittdjan tulisi olla valmistautunut siihen, etta
ensimmaiset vuodet saattavat olla taloudellises-
ti tiukat. Jotta yrittdjat saisivat saman mediaani
ansion kuin palkkatydssd, he joutuvat tekemddn
pidempdd pdivad. Yrittdjyys on jokapdivdista ja
yrittdjan on vaikea vetdd rajaa vapaa-ajan ja
tyon vadlille. Yrittdjien tyoajat ovat moninaiset, jot-
kut tekevat lyhytta pdivad ja jotkut erittdin pitkid.
(Ojala, Pyoérid, lkonen & Koivunen 2017, 149,150,
152-153).
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Yrittajan ammatillinen
edunvalvonta ja sosiaaliturva

Otimme tarkasteltavaksi yrittdjyyden ammatilli-
sen edunvalvonnan ja sosiaaliturvan. Tarkaste-
limme asiaa ldhinnd yhden ihmisen yrityksen tai
itsensa tyollistdjan kannalta. Lainsddddnndssa
muu kuin ty6- tai virkasuhteessa tehtdva tyo luo-
kitellaan yrittajyydeksi tai muuksi omaksi tyoksi.

Edunvalvonta

Ammatillisen edunvalvonnan tarkoitus on turvata
tyontekijan oikeudenmukaiset tydehdot, turvalli-
nen tydoympdristd ja oikeudenmukainen kohtelu
tydeldmassa. Tydehtosopimuksen tarkoitus on
turvata heikomman osapuolen, eli tydntekijdan,
oikeuksia ja taata yhdenvertainen ja tasa-arvoi-
nen kohtelu. Yrittdjan tai itsensa tyollistdjan na-
kokulmasta kollektiivinen edunvalvonta voi jaada
puutteelliseksi.

Yrittdjalla ei ole ongelmatilanteissa luottamus-
miehen tai ammattiliiton tukea turvanaan. Esi-
merkiksi ammattiliiton tarjoama oikeusapu on
mielestdmme jarjestdytyneelle tyontekijalle mer-
kittdva etu tydeldman ongelmatilanteissa. Yritta-
ja voi toki halutessaan ottaa vapaaehtoisen va-
kuutuksen, joka kattaa oikeusturvaa.

Yrittdjan tulisi olla itse varsin aktiivinen ja tietoinen
omista etuuksistaan. Nakisimme, ettd verkostoi-
tumisen merkitys korostuu yrittdjan ammatillises-
sa edunvalvonnassa ja sosiaaliturvaan liittyvissa
kysymyksissd. Myos aiempi tyokokemus palkka-
tyostd, jossa on ollut mahdollisuus oppia yrittdja-
maistd toimintaa ja rakentaa vahvoja verkostoja
kantaa yrittdjaksi ryhtymisen jalkeen (Jarvensivu,

Haapakorpi, Kauhanen, Melin, s.18).
Verkostoitumalla yrittdja voisi parantaa mahdol-
lisuuksiaan kollektiiviseen edunvalvontaan. Suo-
men Yrittajat tekevat tyotd vaikuttaakseen yritta-
jien edunvalvontaan, he toimivat jarjestond seka
valtakunnallisesti, etta alueellisesti.

Sosiaaliturva

Yrittdjien ja palkansaajien sosiaaliturvassa on ero-
ja, joten on tavoiteltavaa pyrkid yhtendistdmadn
sosiaaliturvaa. Palkka- ja yrittdjatyon luontais-
ten erojen vuoksi taydellistd yhdenvertaisuutta ei
voida saavuttaa. Paremman yhdenvertaisuuden
tavoittamiseksi on muutettava rakenteita, koska
suurimmat haasteet liittyvat sosiaalietuusjarjes-
telmadn (tyo- ja elinkeino ministerion julkaisuja
27/2018, s. 47, 50). Sosiaaliturvan kehittamiseh-
dotuksia on kartoittanut mm. Suomen Yrittdjat ja
tyo- ja elinkeinoministerio. Kehittdmisehdotukset
ovat osittain samankaltaisia. Kumpikin taho nos-
taa esille tydssdoloehtojen yhdistamisen, perhe-
vapaa jarjestelman joustavoittamisen, tyoterve-
yshuollon, seka eldkelain uudistuksen.

Nykyisellddn ansiopdivarahan tydssdoloehtoa ei
voi kerryttdd yhta aikaa tydsuhteessa ja yrittdja-
nd, tdma lisaa riskia pienituloisen jaadd kokonaan
tyottomyysturvan ulkopuolelle. Tydssdoloehdon
yhdenmukaistamisen kehitysehdotuksessa tyos-
sdoloehdon tulisi perustua tyotuloon ja tyosken-
telyn kestoon, jotta tyonteon tavat tayttdisivat
yhtdldisesti tyottomyysturvan edellyttdman tyos-
sdoloehdon.

Perhevapaan joustavoittamisen kehityshaas-
te nousee esille yrittdja-gitien heikommas-
ta mahdollisuudesta pitad perhevapaita, kuin
tyossakdyva. Nykyiselladn etuudet ovat sidottu
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pidettavaksi yhtdjaksoisesti niiden saamisoikeu-
den alkamisesta lukien. Yrittdjat ovat usein sidot-
tuja yritystoimintaan, eivatka voi olla pitkid aikoja
pois yritystoiminnasta.

Yrittajat 2017 tutkimuksen mukaan perhevapai-
den pitdminen ei ole itsestddnselvyys edes dideille
ja perhevapaita pitdneistd neljad kymmenestd olisi
halunnut pitdd vapaata pidempddn, kuin pystyi
(yrittajat Suomessa 2017, s109). Perhevapaiden
etuuksia tulisi voida jaksottaa useampaan osaan.

Tyoterveyshuollon osalta kehitysehdotuksissa
nostetaan esille toimintamallien joustavoittami-
nen huomioimaan etenkin yksin yrittajat. On tar-
peen herattad keskustelun kautta tietoisuutta ja
myonteistd asennetta terveyden ja tyokyvyn mer-
kityksestd. Laki ei velvoita yrittdjad jarjestamadn
itselleen tyoterveyshuoltoa. Usein omasta tervey-
destd huolehtiminen jad yritystoiminnan varjoon
ja huomio kiinnittyy terveysongelmiin vasta, kun
terveydentila uhkaa yritystoimintaa. Tyoterve-
yshuoltoon sijoittaminen olisi tarkedd etenkin jo
senkin takia, ettd nykyddn painotetaan enene-
vdssd madrin ennaltaehkdisevad terveydenhoi-
toa. Tilastokeskuksen Yrittdjat Suomessa 2017
tutkimuksen mukaan reilu neljénnes ilman palkat-
tua tyovoimaa toimivista yrittdjistd on hankkinut
itselleen tyoterveyshuollon (yrittdjat Suomessa, s.
92).

Yrittdjien eldkelain uudistuksessa jarjestelman
kehittdmishaasteena vaikuttaisi olevan yrittdjien
luottamuksen puute eldkejarjestelmad kohtaan.
Yrittdjan eldkevakuutuksen (YEL) tarkoitus on
turvata toimeentulo tyokyvyttomyyden varalle ja
eldkeikddn. Uudistuksia on viime vuosina tehty,
mutta niistd huolimatta on syvad epdluottamusta
jarjestelmad kohtaan. Tyo- ja elinkeinoministerio
on selvityksessddn tunnistanut yel-vakuutuksen
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sisdllon kehittdmistarpeita, silti erityisesti tiedot-
tamisen parantaminen nousee vahvasti esille.
Suomen Yrittdjilld puolestaan on varsin konkreet-
tisia ratkaisuehdotuksia etenkin yrittdjan eldke-
vakuutukseen (Suomen Yrittdjien ratkaisuja sosi-
aaliturvan kehittdmiseksi).

Hallituksen esitys YEL-uudistuksesta on parhail-
laan eduskunnan kdsittelyssd. Esityksessad on
huomioitu mm. kytkenndt yrittGjdn muuhun sosi-
aaliturvaan, sekd alivakuuttamiseen liittyviin on-
gelmiin (HE102/2022).

Yrittdjdn oma terveys on eldketurvakeskuksen
tutkimuksen mukaan erds keskeisimpida eldke-
paatdkseen vaikuttava tekija. Kokemus hyvasta
terveydentilasta on luonteva peruste jatkaa tyos-
sa pidempadn. Mielenkiintoista on, ettd yleisin syy
jatkaa tydssa eldkeidan jalkeenkin on tydssa viih-
tyminen. Taloudelliset syyt olivat harvemmin jat-
kamisen perusteena, vaikka kolmannes kyselyyn
vastanneista koki ettei maksa riittavasti elake-
turvaa itselleen (Alasoini, Joensuu, Juvonen-Posti,
Jarnefelt, Riekho, Toivio, Turunen, 28, 29, 32).

Ekologisuus ja yrittajyys

Sitra julkaisi huhtikuussa 2013 kestavan hyvin-
voinnin mallin. Mallin ajatuksena on, ettd vain
luonnonvarojen kestava kayttod tuo koko yhteisol-
le hyvad ja samalla mahdollistaa yrityksen me-
nestyksen. Sitran hyvinvoinnin mallin muotona on
pyramidi. Pyramidin perustan muodostaa luonto.
Luontoympdristd luo pohjan, joka mahdollistaa
sosiaalisen, taloudellisen ja ekologisen kestavyy-
den ja samalla asettaa reunaehdot ihmisten toi-
mille Yrityksen ympdristovastuusta luodaan me-
nestymisen pohja ja tae.



Sidosryhmien vaatimukset

Ainoastaan liiketoiminta, joka rakentuu ympd-
riston kestdvdlle kaytolle voi menestyd. Ympa-
ristOtietoiset yrityksen omistajat, tyontekijat ja
tuotteiden ja hyodykkeiden kuluttajat luovat tuon
pakon. Yrityksen julkisuuskuva ndkyy ja se ei kes-
td ekologisesti vaardad toimintatapaa. Ekologisuu-
desta ja sen oikein tehdystd branddyksestd on
tullut yrityksien myyntivaltti. Kilpailluilla tyonte-
kijamarkkinoilla sitoutunut tyévoima on tullut en-
tista tarkedmmaksi. Tyontekijat pysyvat omassa
tydssadn ja tekevat tydnsad paremmin, kun yritys
tekee tai valmistaa heiddn arvojensa mukaisia
tuotteita ja palveluita. “Omistautuvuus ja arvo-
sitoutuminen merkitsevat paitsi vaihtoalttiuden
vahentymistd myos tyodsuoritusten tehokkuuden
ja laadun pysymistd korkea-asteisena ja paran-
tumista” (Lampikoski 2005, 47).

Mika sitten olisi tamadn hetken
menestysresepti

Kaikelle sellaiselle on tilausta, joka pyrkii vahen-
tdmadn ympdriston kuormitusta ja kulutusta tai
jatkamaan tuotteen kayttoikad. Esimerkiksi teol-
lisuuden sivuvirtojen hyodyntdminen, metalli- ja
lasinkerdys, puupohjaiset kuidut muovin korvaa-
jana tai vaatteiden tuunauspalvelut ovat ajan
hermolla. Myods liikkumisratkaisut - olivatpa ne
sitten sdhkopyorien lainausta tai kevyenliiken-
teen vaylien kehittamistd tai sahkopotkulautojen
myyntid, niin kysyntdd on. Alustatalouden toimi-
jat kuten Airbnb tai Uber menestyvat.

Ihan uutena on tullut tilaustalous. Tilaustalouden
palveluiden myynnin ohjausjarjestelmida kehittava
Digiloikka oy:n toimitusjohtaja Joonas Suominen
toteaa:

“Kuluttajakayttdytyminen on muuttunut
silhen suuntaan, ettd ollaan valmiita os-
tamaan vaikka auto tai viihdettd kuukau-
sivelotteisena palveluna. Muutama vuosi
taaksepdin markkinoilla saattoi kylla olla
palveluita, mutta kuluttajat eivat vield olleet
valmiita” (TS 12.9.2022 s. 8)

Nykyisin voi hankkia auton kayttoonsa, taidetta
seinilleen tai silmdlasit kasvoilleen kuukausimak-
sulla. Sitten kun on kyllastynyt valintaansa voi
lopettaa tilauksen tai vaihtaa tuotetta. Palauttaa
"vuokraamansa” tuotteen ja se jatkaa mahdolli-
sesti seuraavalle kayttdjalle. Jokin tdman tapai-
seen lainaustoimintaan erikoistunut yritys me-
nestynee nyt.

[lImastonmuutos on jo edennyt pitkalle, niin toita,
jotka keskittyvat luonnon aiheuttaminen katast-
rofien korjaamiseen, on entistd enemman. Toki
myos Euroopassa riehuva sota, kansainvdlinen
tilanne Ukrainassa, on katastrofi. Sodan ja ener-
giasodan vaikutuksen inhimillisen karsimyksen
lisdksi luonnon hyvinvointiin tulevat selville ajan
kuluessa.

Niin ikdvaad kuin se onkin, niin myos tuolta sekto-
rilta toitd Ioytyy eri yrityksille ja uusia yrittdjyys-
toiminnan muotoja avautuu. Tyt voivat olla joko
katastrofeihin varautumiseen liittyvid tai sitten jo
suoraan katastrofien aiheuttamien tuhojen kor-
jaamista, vaikkapa talojen tai infran korjausta tai
metsdatuhojen raivausta.
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Pohdinta

Yrittdjyys kasvatuksessa kannustetaan yrittdjyy-
teen, yrittdjdmadiseen toimintaan, niin opinnoissa,
tyoharjoitteluissa, kuin tulevissa toissd tyoyhtei-
sOissd tai yrittdjand toimiessaan. Yrittdjdmadinen
toiminta on kaikkea mika liittyy hyvaan yrittami-
seen ja hyvaan yhteistyohon. Yrittdjyyskasvatus
opettaa ymmartdmadn omaa sisdista yrittdjyyt-
ta kaikissa toimissaan. Opetellaan mm. toisten
huomioimista sekd pettymysten ja epdonnistu-
misien sietdmistd. Yrittajyyskasvatuksessa pyri-
tddan nostattamaan lapsen ja nuoren vahvuuksia
ja kiinnostuksen kohteita, rohkaisten kayttamadn
niitd mahdollisissa tulevaisuuden suunnitelmissa,
opinnoissa ja ammatinvalinnoissa.

Yrittdjyys on erilaista kuin ennen, aiemmin yri-
tykset tuottivat jotain nakyvad, nyt suuntana on
enemmadn ekologinen kestdvyys, arvot ja ihmis-
ten hyvinvointi. On hyva, etta lapsille ja nuorille
opetetaan yrittdjyyttd, kunhan muistetaan, etta
yrittdjyys on oma valinta. Tyoyhteison kehittdjan
pitadd ottaa huomioon tyoyhteisdd kehitettdessa,
ettd osa sielld tyoskentelevistd saattaa olla itse-
ndisid yrittdjia, jolloin kehittajalla tulisi olla tietoa
myos yrittdjyydestad.

Kiitos Suomen perustuslain yrittdjalla ja itsensa
tyollistavalla on ainakin ndenndinen mahdollisuus
turvata toimeentulo. Sosiaaliturvan yrittdjan an-
sionmenetykset korvaa Kansaneldkelaitos (Kela).
Korvaukset madrdytyvat YEL-, tai MYEL-vakuu-
tusmaksujen mukaan. Etuuksien ja korvausten
euromddrat vaikuttaisivat kannustavan, jos ei
suorastaan pakottavan vapaaehtoiseen vakuut-
tamiseen ja sadastdmisen lakisadteisten maksujen
lisaksi.

Ekologisuus haastaa perinteisia yrityksen menes-
tyksen mittareita - tuota enemman, kuluta enem-
man. Yritys voi kuitenkin edelleen olla menestyva
ja tuottaa tulosta, kun sen toiminnan lahtokoh-
tana on luonto ja luontoarvojen sdilyttdminen tai
luontoon liittyvat korjaavat toimenpiteet.

Yrittdjan vahvuutena tydhyvinvointia ja terveyttd
edistdvanad tekijand ndkisimme tydssd viihtymi-
sen ja sen, ettd kokee oman tekemisensd merki-
tykselliseksi seka itsensd, ettd yhteison ja yhteis-
kunnan kannalta.
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Moniansiotyossa jaksaminen

Helena Kanttikoski = Nila Hajizadeh

Johdanto

Monimuotoista moniansioty6td on hyvin erilaista,
se voi olla pddatoimen lisdksi tehtavaa lisatyota,
mutta myos paljon monimuotoisempaa useista
eri lahteistd koostuvaa tyotd. On vaikeaa madari-
telld moniansiotyotd yhdella oikealla tavalla, kun
toitd voi tehdd niin monin eri tavoin. Yhteistd on
kuitenkin epdasadanndllisyys ja itseohjautuvuus.

Moniansiotyon tekemiselle on syitd Idhes yhta
paljon kuin tavalle tehdd erilaisia toitd. Mones-
ti tulotaso ei ole riittdvd tai korkeakoulutetut
tyontekijat haluavat kehittad itseddn erilaisissa
tyotehtdvissd sekd haluavat padattaa itse missa
tyoskentelevat ja milloin, eivatka halua olla riip-
puvaisia yhdesta tyonantajasta.

Korkeakoulutetuille tyon merkityksellisyys ja
osaaminen sekd oma kehittyminen nousevat tar-
keimmiksi arvoiksi, mika vaikuttaa suurestiomaan
motivointiin ja tydssd jaksamiseen. Kun taas niil-
le, jotka tarvitsevat lisctyotd taloudellisista syistad,
oma tyokyky tehdd useita toitd merkitsee paljon
ja miten kykenee sovittamaan erilaiset tyot yh-
teen. Oman eldman taytyy olla tasapainossa, jot-
ta jaksaa erilaisissa toissd ja selviad niiden tuo-
mien haasteiden kanssa.

Laura Peltokorpi

Katja Heikkinen

Kaikissa toissd yleiset tydolot vaikuttavat omalta
osaltaan siihen ajautuvatko tyontekijat tekemdadn
useita téitd omasta tahdostaan vai pakon vuok-
si. Tulevaisuudessa on tarkedd, ettd huomioimme
nditd eri tydonmuotoja ja kohtelemme tyontekijoi-
td oikeudenmukaisesti osana tydyhteisdd riippu-
matta siitd ovatko he tdyspdivaisid tyontekijoitd,
usean tyon tekijoitd vai vuokratyontekijoitd.

Moniansiotoihin liittyy monenlaisia haasteita ja
kehittdmistarpeita niin tyontekijdiden, tyonanta-
jien kuin yhteiskunnankin kannalta. Niiden rat-
kaisemiseksi vaaditaan yhteistyotd kaikkien eri
tahojen valilla, jotta voidaan 16ytad selkeitd ja toi-
mivia ratkaisumalleja.

Monimuotoinen moniansiotyo
Madrittely

Useiden toiden tekeminen tarkoittaa sitd, ettd ih-
minen ottaa pddatyonsd oheen sivutydn. Monian-
sioty0 tarkoittaa usean tai monen tyon tekijada eli
yhdistelmatyotd, jossa tydntekijd saa tulonsa tai
ansaintansa monesta eri tydstd. Monimuotoisel-
la ansiotyolla (multiple job holding) tarkoitetaan
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toimeentulon hankkimista useista Iahteistd joko
samanaikaisesti tai limittyen. Tydskentely voi ta-
pahtua yhdessda tai useammassa paikassa. Mo-
niansiotyontekijan tyo voi olla kestoltaan ja sadn-
nollisyydeltadn vaihtelevaa. Tdllainen tydskentely
muoto erottuu selvdsti perinteisen palkkatyon te-
kijastd, joka saa ansaintansa yhdestd jo samasta
|Ghteestd useista vuosia kerrallaan toisasteiseksi
voimassa olevan kokopdivdisen tydsopimuksen
puitteissa. Nykyddn ihmiset tekevat rutiinitoi-
td yhd vahemman ja perinteisten tyonteon ta-
vat muuttuvat kiihtyvalla vauhdilla. (Tyon Tuuli
1/2020, 61-62.) Meidan mielestdmme tulevaisuu-
dessa on entistd tehokkaammin huomioitava nai-
ta tydeldman muutoksia.

Moniansion erilaiset tydsuhdemuodot voivat olla
esim. mddadrdaikainenty®, vuokratyd, nollatunti-
sopimus, kevytyrittdjd, kombotyontekija, oppiso-
pimus, tai erilaisia toimeksiantaja tai Freelancer
tyontekijoitd. Itsensd tyollistdminen, osa-aikatyo,
kausityo, viikonlopputyo tai keikkatyot ovat myds
moniansion eri muotoja. (Jarvensivu & Haapakor-
pi & Kauhanen & Melin 2021,3.) Mielestdmme mo-
niansiotyon madrittely on hankalaa, koska tyon-
tekemisen muotoja on hyvin erilaisia. Kaikenlaisia
tydonmuotoja tarvitaan myods tulevaisuudessa,
ndissa eri tydnmuodoissa on kuitenkin haasteita
ja kehittdmiskohteita, jotta kaikilla tyontekijoilla
olisi samat oikeudet ja heitd kohdeltaisiin oikeu-
denmukaisesti ja tasa-arvoisesti tydnmuodoista
huolimatta.

Syitd moniansiotyodlle

Varsinkin pienituloisille palkkatyotd tekeville syita
useamman tyon tekemiselle voi olla useita. Jos-
kus tyontekijalla on padtydssaan liian vahan tyo-
tunteja tai silld saavutettu tulotaso ei ole riittava.

Korkeakoulutetut tyontekijat haluavat vaihtelua
ja monipuolistaa taitojaan. Kaikki tyéntekijat ha-
luavat jollain tasolla suojata itseddn tydmarkki-
noiden riskeiltd oppimalla uusia taitoja, lisadmal-
|6 tyokokemusta eri ammateista. Joillekin esim.
korkeakoulutetuille on palkkatyon ja yrittdjyyden
yhdistdminen tdrkedd. (Tyon Tuuli 1/2020,64.)
Mielestdmme pienituloisten ja korkeakoulutettu-
jen moniansiotdissd on samojakin piirteitd. Mo-
lemmat ndkevat téiden yhdistelyssG myos mah-
dollisuuksia.

Tyonantajankin  sitoutuminen tyontekijgan on
muuttunut eikd aiempi psykologinen sopimus
tyohon sitoutumisesta sellaisenaan endd pade
tyonantajankaan ndkékulmasta. Yritykset pyrki-
vat aiempaa joustavampaan tyovoiman kdyttdéon
hyodyntamalld osa- ja madrdaikaisia tyosuhtei-
ta, ulkoistamalla t6itd alihankkijoille ja saneeraa-
malla henkilostdd uudelleen kouluttamisen sijaan.
(Ojala ja Pyoria 2020, 100-101.) Mielestdmme
on siis myos tyonantajien vastuulla, se millaisek-
si tyoeldma tulevaisuudessa kehittyy ja millaisia
tydsuhteita tyonantaja tyontekijoille tarjoaa.

Ojala ja Pyoériad tuovat teoksessa esille teolli-
suusalan ndakemyksen yksittdisen tyontekijan
vaikutuksesta koko yhteiskuntaan. Mikali kaik-
ki tyontekijat olisivat vain yhdessd tydpaikassa,
tdma vaikuttaisi tyontekijoiden urakehitykseen
ja tyopaikkojen kehitykseen. On tarkedd koko yh-
teiskunnan kannalta, ettd meilld on liikkuvuutta ja
erilaisia tydonmuotoja, jotta tyot kehittyvat ja tdma
mahdollistaa tyontekijdille erilaisia ura ja kehitys
mahdollisuuksia. (Ojala& Pyoria 2018-2020, 22.)
Mielestdmme on tdrkedd sadilyttdd kaikenlaiset
tydmuodot, ei vain patkatoitd, mutta myos pad-
toimiset tyot mieluisina.
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Erilaisia nakokulmia jaksamiseen

Tyohon sitoutuminen ja
tyon merkityksellisyys

Ojalan ja Pyorian mukaan teollisuusalalla pitkadn
tyonantajan ja tyontekijan valistd suhdetta on ku-
vattu psykologisen sopimuksen kasitteelld, joka
perustui tyonantajan ja tyontekijan vdliseen pit-
kdkestoiseen sitoutumiseen ja lojaliteettiin. Tama
on tallé vuosituhannella muuttunut. Nykyddn ei
pelkka tydnantajan tarjoama pysyvyys riitd, vaan
tarkedmmaksi koetaan henkilokohtainen vapaus,
liikkuvuus ja itsemaadritelty psykologinen menes-
tys, joka ei valttdmatta suoraan ole sidonnainen
ansioihin tai pitkaan tyouraan. Nykypdivan tyo-
elamatutkimuksien mukaan tyén merkitykselli-
syys ja sitoutuminen koetaan edelleen tarkedksi,
mutta sitoutuminen on nimenomaan suhteessa
tyohon ja sen merkitykseen, ei niinkddan tyonanta-
jaan. (Ojala ja Pyoria 2020, 99.) Kokemuksiemme
mukaan tdma nakyy myos muilla aloilla muuttu-
vana trendind.

Viitala ja Jarlstrom kertovat HENRY ry:lle teet-
tdmadssa eri alojen tutkimuksessa, ettd on ndh-
tdvissd muutosta siind mikd on tyossa tdarkedd
tyontekijan kannalta. Heiddn mielestddn eri-
tyisosaaminen ja viestintd taidot ovat nousseet
tarkedmmiksi tekijoiksi kuin sitoutuvuus yhteen
organisaatioon. Lisdksi tyontekijoiltd vaaditaan
enemmadn omaa aktivisuutta sekd proaktiivisuut-
ta. (Viitala& Jarlstrom 2014, 11.) Nadma muutok-
set osoittavat osaltaan, etta erityisosaaminen on
yleistynyt ja osa tyontekijoistd kokee mielekkad-
nd useiden toéiden yhdistdmisen ja vaikuttamisen
siihen mitd haluaa tehdd. Itsensd toteuttaminen
ja tunteminen merkitykselliseksi on meille entista
tarkedmpdd. Haluamme tyossadmme toteuttaa it-
sedmme, kokea ettd tekemdmme tyo on arvokas-

ta ja ettd silld on jokin pddmadra ja suurempi mer-
kitys. (Einola-Pekkinen& kumpp. 2020, 11.) Tama
auttaa tyontekijoitd myos jaksamaan paremmin,
koska kokevat tyonsd merkityksellisemmaksi.
Henkilostojohtamisessa on erilaisia ndkokulmia,
joko nahda tyontekijat vain tehokkuuden tekijoing
ja kustannuksina tai heiddn motivaationsa sekd
sitoutuneisuus, jolloin he ovat tarked osa kilpai-
luetua (Viitala& Jdrlstrom 2014, 12). Koemme,
ettd tapa miten henkildstéjohtaminen hoidetaan
tulevaisuudessa vaikuttaa paljon tydntekijoiden
hyvinvointiin ja siihen, miten he haluavat sitoutua
tyonantajaan.

Tyon johtamisessa tulisi tulevaisuudessa painot-
taa jatkossa entistd enemman tyon merkityksel-
lisyyttda. Korkeakoulutettujen tyontekijoiden odo-
tukset tyon merkityksellisyydestd ja ekologisesta
kestdvyydestd ovat tutkitusti kasvamassa. limas-
tonmuutos aiheuttaa yhd enemmadn globaaleja ja
paikallisia kriiseja. Tulevaisuudessa kestavat ar-
vot tulevat olemaan tyodntekijoille yha tarkeampi
valintakriteeri ja organisaatiolle erottautumisteki-
ja kilpailussa parhaista tyontekijoistd. Kun tydssa
voi toimia ilmastonmuutoksen hillitsemiseksi, se
lisdd tyoskentelyyn jarked ja merkitysta. Moti-
vaatio saa enemman aikaan kuin turhautuminen.
(Jakonen, Houni, Mutanen & Mikkonen 2021, 170-
171.) Koemme tdman hyvand kehitys suuntana.

Mielestdmme jos tyontekija ei koe endd saman-
laista sitoutumista tyonantajoan vaan ennem-
minkin tyonsisallon merkitykseen tai henkilo-
kohtaiseen arvopohjaan, tdytyy tyonantajankin
muuttaa tapaa, miten varmistaa tyontekijoiden
tyytyvaisyys ja sitd kautta paras tulos. Tulevai-
suudessa on tarkedd yritysten arvopohjan avoi-
muus ja avoin keskustelu tyontekijan ja tyon-
antajan vadlilla siitd, miten tyontekijan tarpeet
huomioidaan. Kun tydyhteisdssd on tyontekijoita
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eri tyosuhteissa, madrdaikaisina, osa-aikaisina
tai tyovalitysfirman kautta, on entistd tarkedm-
pdd tuoda esille tydntavoitteet ja arvopohja. Jo
perehdytysvaiheessa on hyva kiinnittdd huomiota
ndihin seikkoihin. Vaarana tyonantajan ndkokul-
masta on, ettd osa-aikaisuuksien, ostopalvelun ja
maddardaikaisien tydsuhteiden mydtd osaaminen
valuu hukkaan. Helposti kdy niin, ettd tyonteki-
jan kehittymisestd tyotehtavassadn hyotyy vain
tyontekija ei organisaatio.

Hyva ty6kyky

Silloin kun puhumme korkeakoulutetuista itsensa
tyollistdjista, keskeisend arvona nousee vapaus.
Se, ettd voi itse maaratd kuinka paljon toita tekee
ja miten tyonsd jarjestelee muun eldman kans-
sa tuo se myos tyytyvaisyytta. Tyoskentely koe-
taan myods tehokkaammaksi. Tydaikana pysty-
tadan keskittymadn paremmin itse tyon sisdltéon
silloin kun ei koeta vastuuta jatkuvista organi-
saation uudistuksista tai sisdisistd muutoshank-
keista. Tama on ndhtdvissa erityisesti korkeasti
koulutettujen kokemuksista. Toisaalta vapaus voi
kadntyd myods yksindisyyden kokemukseksi, jos
sitoutuminen tydyhteisoon jad léyhadksi ja vastuu
tyon teon yhteisojen ja verkostojen rakentamises-
ta jaa yksildlle itselleen. (Jakonen, Houni, Mutanen
& Halonen 2021, 128-130.) Eri aloille teetettyjen
teemahaastattelujen mukaan aikataulujen yhdis-
tdminen silloin kuin tyot ovat sidottuja aikaan ja
paikkaan, koetaan myos ongelmalliseksi ja haas-
tavaksi (Jarvensivu & Haapakorpi & Kauhanen
& Melin 2021, 18). Tydajoissa joustaminen sekd
yhteistyd tyonantajan kanssa pitdisi olla jousta-
vampaa ja helpompaa tulevaisuudessa.

Eri aloilla moniansiotyo voi olla pakon tai valinnan
yhdistelma seka siihen voi liittyd hyvin erilaisia

motiiveja. Moniansiotydssd tyohyvinvointi ja ylei-
nen tydssdjaksaminen ovat tarkedssd asemassa.
(Jarvensivu & Haapakorpi & Kauhanen & Melin
2021, 21.) Tulevaisuudessa on tdrked varmistaa
eri tyokentilld, ettd ihmiset jaksavat téiden yhdis-
tmisessd ja vaativissa tydympdristdissa ja ettd
kohtelemme eri tydnmuotoja tekevid tyontekijoi-
td tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Silloin
kun moniansiotyd on tyontekijan omaehtoinen
halu ja valinta, se koetaan antavan yrittdjamaisia
vapauksia tyon tekemiseen. Keskeinen ongelma
monesta tyostd ansiota saavilla, liittyy sosiaali-
turvaan, tyoaikasadtelyyn sekda tyésuhdeturvaan,
mihin taas vaikuttaa se tehdddnko tyota palkan-
saajana, yrittdjand vai ndiden kahden yhdistel-
mand. Rajanvedot, mihin kategoriaan tyontekija
kuuluu, ovat hailyvia. (Jarvensivu, Haapakorpi,
Kauhanen, Melin 2021, 13.) Tyonkuvan monipuo-
listuminen haastaa lainsaddddntod, jotta kaikkien
oikeus- ja sosiaaliturva tyoétavasta huolimatta
tayttyisi. Tyontekijan pitkdjdnteisen tydssdjaksa-
misen kannalta yhteiskunnan tuen tietoisuus on
tarkedad.

Tyon tasapaino

Kaikilla tyontekijoilla yleisimpid haittoja useita
toitd tehdessd on pitkdt tyopadivat, stressi, va-
paa-ajan puute, vahentynyt tyytyvaisyys ja eri-
laiset ajanhallinnan haasteet (Einola-Pekkinen&
kumpp. 2020, 64). Tulevaisuudessa ndita haittoja
olisi hyva tutkia paremmin ja pyrkia loytGmadn
ratkaisuja, joilla auttaa tyontekijoiden tydssa-
jaksamista ja helpottaa ajanhallinnallisia ongel-
mia. Tyonantajien ja tyontekijoiden yhteistyokyky
sekd luottamus ovat tdrkedssa roolissa ndiden
haasteiden voittamiseksi. Korkeakoulutetut voi-
vat kokea toisen tydon harrastuksena tai eldman-
tapana. Se tarjoaa tekijdlle myds parempia
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mahdollisuuksia tyontekemiselle. Nama tyonteki-
jat ovat monesti myos tehokkaampia ja hyvinvoi-
via tyontekijoitd. (Einola-Pekkinen& kumpp. 2020,
60.) Eri aloja koskevan teema haastattelu tutki-
muksen mukaan tdma tarkoittaa sitd, ettd useita
toitd on mahdollista tehdd myods tasapainoisesti
ja tehokkaasti. Yhteiskunnan kannalta on hyodyl-
listd, ettd moniansiotyota tekeva siirtdvat oppi-
maansa ja taitoja organisaatiosta toiseen ja jopa
toimialalta toiseen. Nykyajan tydeldmassa jatku-
va oppiminen on taito, jota pidetadn arvokkaana,
ellei valttamattomana. (Jarvensivu, Haapakorpi,
Kauhanen, Melin 2021, 16.) Tyontekijat siirtavat
sellaista hiljaista tietoa tyopaikasta toiseen, mis-
td on valtavasti hyotyd tyodyhteisoihin. Vaihtele-
vat tydympadristot pitdvat tyontekijan valppaana
uuden oppimiselle. Jatkuva itseohjautuvuus ja it-
sensd kehittdminen, hyvien ominaisuuksien lisdk-
si, myos kuormittavat jaksamisen kapasiteettia.
Tasapainon loytdminen tdssdkin on keskeisessa
asemassa.

Hyvat tyoolot

Eri aloilla pddtoimisen palkkatydon ongelmik-
si lueteltiin tutkimuksessa muun muassa huono
johtaminen, irtisanomisen riski, byrokratia, tehot-
tomuus ja erilaiset ristiriidat. Naista syistd moni
valitsisi mieluimmin keikkatyon, jolloin ei syn-
ny nditd ongelmia samalla tavalla (Jarvensivu &
Haapakorpi & Kauhanen & Melin 2021, 15). Tule-
vaisuudessa on tarkedd huomioida tydoloja, jotta
myos tavallinen palkkatyd pysyy mielekkadna ja
erilaisten tydmuotojen kannalta tydyhteiso on en-
tista tarkedmpi tyontoimivuus tekija, jotta erilai-
set tyontekijat viihtyvat ja voivat toimia yhdessa
tehokkaasti.

Haasteet

Useiden eri alojen tyontekijat, jotka tekevat sivu-
tyota paatoimen lisdksi, koska eivat saa tarvitta-
vaa toimeentuloa pdadtoimestaan kokevat usean
tyon tekemisen erittdin haastavana. Talloin riittd-
maton tyotuntimadrd tai palkkataso ajavat tyon-
tekijat tekemdaadn lisatoitd, mika kuormittaa heita
entisestadan. Keskeiset ongelmat nailla tyonteki-
joilla liittyvat muun muassa tyoaikasddtelyyn ja
sosiaaliturvaan. (Jarvensivu & Haapakorpi & Kau-
hanen & Melin 2021, 13.) Yleisesti usean tyonte-
keminen yhdistetadn matalaan palkkatasoon tai
velkoihin (Jarvensivu & Haapakorpi & Kauhanen &
Melin 2021, 15). Paatoimen palkka pitdisi olla riit-
tdvad, jotta ei tarvittaisi lisatuloja tdydentdmadn
padatoimista palkkaa (Jarvensivu & Haapakorpi &
Kauhanen & Melin 2021, 22). Mielestdmme olisi
tarkedd tulevaisuudessa taata kaikille sellainen
palkkataso, ettd usean tyon tekeminen ei olisi
valttamattomyys.

Tutkimusraportin mukaan moniansiotydon haas-
teiden ratkaiseminen on pitkd, yhteistyotd vaativa
prosessi, mihin tarvittaisiin muutoksia yhteiskun-
nan sadtelyn tasolla, instituutioissa, sosiaali- ja
tyottomyysturvassa ja tydeladmadn kehittdmistoi-
minnassa. Muutos, mikd huomioisi moniansiotyon
erityispiirteet, olisi tarpeellinen ja tdrked, koska
tdmadntapainen tyotapa tulevaisuudessa toden-
ndkoisesti vain yleistyy. Se, ettd moniansiotyotd
tekevilla olisi selva toimintamalli, vahentdisi va-
liinputoamisen vaaraa ja loisi toimeentuloturvaa
ja tasapainoisuutta tyon ja muun eldman valilla.
(Jarvensivu, Haapakorpi, Kauhanen, Melin 2021,
21,23)

Tutkimuksen ja tyopajan (Jarvensivu, Haapakor-
pi, Kauhanen, Melin 2021, 24) pohjalta Akava ry
johtava asiantuntija Anu Tuovinen ja tasa-arvo

49



ja tydympdristopaadllikkdé Lotta Savinko ovat laa-
tineet tutkimusraportin, missa oli ehdotuksia tyo-
eldmdn parantamiseksi koskien moniansiotoi-
td. Raportissa tuotiin esille erilaisia nakdkulmia
kuten eri osa puolten vastuut, velvoitteet sekd
oikeudet. Sosiaaliturvan kehittdminen ja tyotto-
myysturvan uudistus. Eldketurvaan liittyvat muu-
tokset huomioimaan paremmin eri tydonmuotoja.
Tyoterveydenhuolto tydn muodosta riippumatta.
Tyosuojelulainsaddannoén muutokset ja tydsuoje-
lukysymykset. Tyokyvyn edistdminen ennakoi-
dusti sek@ huomiot tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
asioissa tehokkaammin sekd itsensa tyollistavil-
le mahdollistettava kollektiivinen edunvalvonta.
(Jarvensivu, Haapakorpi, Kauhanen, Melin 2021,
24-25))

Tiivistelma

Halusimme selvittdd miten moniansiotdiden te-
keminen vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen.
Meille kavi heti alussa selvdksi, ettd moniansio-
tyotd esiintyy hyvinkin erilaisissa  muodoissa
tydeldmdssd ja tama aiheuttaa useita haasteita
asian tutkimiseksi.

Huomasimme nopeasti, ettd erityisesti korkea-
koulutetut pitadvat moniansiotyotd mielekkddnad
sekd oman osaamisen kannalta tarkednd asiana.
Toisaalta kavi ilmi, ettd varsinkin silloin kun mo-
niansiotyon tekeminen koetaan valttdmattomana
tarvittavan toimeentulon saavuttamiseksi, sii-
hen liittyy monia hyvinvoinnin ja yhteiskunnankin
kannalta tarkeitd kehittdmisen tarpeita tulevai-
suudessa, jotta ihmiset selvidvadt arjen haasteista
jatkossakin.
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N&ma ristiriitaiset tulokset kertovat siitd, mi-
ten monimuotoista moniansiotyotd tyoeldmds-
s@ esiintyy ja tarvitsemme tulevaisuudessa lisdda
tutkimustietoa erilaisista tydnmuodoista, voidak-
semme huomioida erilaisia tekijoitd paremmin.
Tulevaisuuden tydeldmdssd tyonantajalle on
tarkedmpad luoda alusta asti luotettava ja hyva
suhde tyontekijoihin, jotta voidaan huomioida
tyontekijoiden erilaiset haasteet sekd tavoitteet
tyoeldmassd. Taman lisdksi on tarkedd luoda sel-
lainen tydyhteisd, missa erilaiset toimintatavat
voidaan hyodyntdd parhaalla mahdollisella ta-
valla ja monimuotoisuudesta huolimatta tyonte-
kijoitad kohdellaan samanarvoisesti.
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Tyontekija

digihurrikaanin pyorteissa

- tyontekijanakokulma

Antti Aman | Hanna Hietarinta

Johdanto

Psykiatrian professori Jyrki Korkeila sanoo Hel-
singin Sanomien haastattelussa, ettd ihminen
biologisena eldimend hortoilee tdlld hetkelld
itselleen aivan vieraassa ympdristossd. Gee-
niperimd ei ole evoluution aikana sopeutunut
niin nopeasti kuin ympdristd on muuttunut vii-
meisten satojen vuosien aikana (Hahto 2022).
Korkeila kertoo esimerkin, ettd yliopistoluentoa
seuratessaan ihminen pystyy normaalisti keskit-
tymadn 15-20 minuuttia kerrallaan, ja luennot
voivat kestdd puolitoista tuntia. Tydelamadssa
on samoin, nopeatempoinen tyd voi vaatia kes-
kittymistd ja useiden tiedonldhteiden seurantaa
pitkid aikoja kerrallaan. Ihmisen biologian nako-
kulmasta tdmd on haaste. Tekodly ja tietotek-
niikka voi tdssd ihmistd auttaa, mutta samalla
ne kiihdyttavat reagointiaikoja tyontekijalle. On
myos helppo yhtyd Korkeilan mielipiteeseen, etta
Teamsissa pinnistely ei ole ihmisen Ilqgjityypillista
toimintaa. Meille on luontaisempaa ndhdad toisen
ihmisen mikroilmeet ja kehon kieli, koska tama
auttaa meitd viestintatilanteissa.

Kati Santala

Katri Kariola

Trendikirjoituksemme innoittajana on ollut tyon-
tekijanakokulma, ja tasta syysta kirjoitukset sisal-
tavat meidan kirjoittajien havaintoja ja ajatuksia
tydeldmastd. Yhteenlaskettu tyokokemuksemme
on 66 vuotta erilaisilta toimialoilta.

Teknologia vastaan ihminen

Perttu Polonen, saveltdja, futuristi ja valmenta-
ja, sanoo psykologi llona Rauhalan vieraana po-
dcastissa, aiheena Polésen kirja Tulevaisuuden
identiteetit, ettd meidan on paljon helpompi en-
nustaa teknologiaa kuin ihmistd. On helpompi sa-
noa, missa tietotekniikan laskentateho, algoritmit
ja datan madra ovat kolmen vuoden padstd, mut-
ta me emme oikein osaa sanoa minkalainen inhi-
millinen kulttuuri silloin on, miten ihmiset ajatte-
levat ja tuntevat, mitd ihmiset haluavat (Polonen
2021). Tdma on hyvin mielenkiintoinen ja erilainen
ndkokulma kiihtyvassa tydelaman teknologisessa
kehityksessd sekd ilmasto-, energia- ja talouskrii-
siss@ vuonna 2022.
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Teknologiset padtokset ja valinnat tapahtuvat or-
ganisaatioiden ylimmdssd johdossa. Tyontekijan
ndkokulmasta ylimmadn johdon nahdadn ehka is-
tuvan omassa norsunluutornissaan, joka voi sijai-
ta toisessa maassa tuhansien kilometrien pdds-
sd, ja sielld voi sijaita myos itse tyonjohto. Miten
syntyy yhteinen ymmarrys muutoksen keskelld eri
maiden tyontekijoiden ja johdon pddtteiden ruu-
duilla ja teollisuushalleissa?

lhminen ja talouskasvu

Yhdysvaltojen Piilaaksossa teknologinen kehitys
on pdadroolissa ja liiketoiminnan ydin. Siella viettd-
mansd ajan jdlkeen futuristi Perttu Polonen poh-
ti, ettd ehka teknologia ei olekaan ratkaisu kaik-
keen, vaan tarvitaan myos ihminen ja ihmisyyden
ymmarrys. Hdnen mielestddn on asioita, joita ei
kannata horjuttaa, kaikkea mitd voi tehdd, ei kan-
nata tehdd. Kehitys kiihtyy ja maailma muuttuu,
mutta ihmiskunta tarvitsee viisautta sen tunnis-
tamiseen, mihin uudistuksiin kannattaa ryhtyad.
Hdan sanoo myds oivaltavasti, ettd me emme voi
laittaa rohkeutta, utelicisuutta tai myotatuntoa
exceliin. (P6lonen 2021.)

Pelkka talouskasvuun keskittyminen voi aikaan-
saada sen, ettd unohdamme ihmisen jatkuvan
kasvun tielld. Ndin on jo ehkd kdaynytkin. Mielen-
terveydelliset haasteet nakyvat globaalilla tasol-
la. Teknologiseen kehitykseen valmentaminen ja
itsensa johtamisen harjoittelu aloitetaan jo lap-
sena. Tamadn voi ndhdd suomalaisissa kiihtyvadn
tahtiin uudistuvissa opetussuunnitelmissa. Tutki-
muksissa on myos ndhtdvissd, ettd suomalaisten
nuorten tulevaisuususko on koetuksella, ja tama
on halyttava tieto (Poussa 2022).

Teknologiajdttien valta ja vaikutukset

Uuden tyyppisen toiminnan automatisoinnin
mahdollistavat kvanttitietokoneet, massadata ja
kehittyvat algoritmit vauhdittavat tyotehtdvien
osittamista ja standardisointia. Automatisointi
kohdistuu 2020- ja 2030-luvuilla entistd voimak-
kaammin edelleen tyovaltaisille aloille, kuten val-
mistava teollisuus, rakentaminen, kauppa, liiken-
ne ja logistiikka. Automatisoinnin saralla suuria
kehittdjia ovat yritysohjelmistokehittajat ja -kon-
sultoijat kuten SAP, IBM, Microsoft ja Accenture,
ja lista jatkuu koko ajan markkinoille tulevilla uu-
silla teknologian ja tekodlyn kehittdjilla seka hei-
td rahoittavilla sijoittajilla. Naillé organisaatioilla
on huomattavaa valtaa maailmanlaagjuisesti. Ne
kykenevat ohjaamaan eri toimialojen kilpailuti-
lannetta ja markkinoita kaventaen niistd riippu-
vaisten tyoeldmdn osapuolten mahdollisuuksia
itsendiseen toimintaan, ja tdmdn asian adrelle
yritysjohdon kannattaisi todella pysahtyd. Uhka-
na voi myos olla padtoksenteon lapindkyvyyden
heikkeneminen ja algoritmien padtoksenteon pe-
rusteiden jadminen pimentoon. (Kokkinen 2020,
38-39)

Uusien teknologioiden kdyttédnotossa orga-
nisaatiot tulevat tarvitsemaan Perttu Polosen
esiin tuomaa inhimillisen kulttuurin ymmarrysta.
Teknologisen ja tekodlyn kehityksen arvaamat-
tomana puolena voi olla se, ettd tyontekijat ja
johto eivat arjessa pysy mukana jarjestelmien ra-
japintojen ja valtavan tiedon maaran liikkkumisen
suhteen. Kaupan ja logistiikan alalla Euroopassa
teilld kulkevan kuljetuskapasiteetin rajallisuus ai-
heuttaa tietynlaisen jarrun muuten ehkd nopean
tekodlyavusteisen tuotteiden valmistuksen ja
kaupallisen datan liikkkumisen maailmassa. Jos
sahkod on, data kulkee kaapeleita pitkin nopeasti,
mutta rekat eivat kulje eri maiden erilaisilla teilla
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juurikaan sen nopeammin vuonna 2022 kuin
vuonna 2000. Itseohjautuvia ajoneuvoja on kehi-
tetty jo jonkin aikaa, mutta voi kestdad vield kauan
ennen kuin ne tulevat laajasti kayttoon. Logistii-
kan ympadaristovaikutuksista puhutaan mediassa
vield melko vahan. Verkkokaupan kasvu, pande-
mian vauhdittamana, ehka vahentdd sita keskus-
telua entisestadan. Me lansimaiset kuluttajat ha-
luumme saada ruokamme ja kayttétavaramme
laajasta valikoimasta ja halpaan hintaan.

Digihurrikaani ja organisaatiokulttuuri

Teknologia muuttaa tyon sisdltéja ja tuotanto-
tapoja (Poussa 2022). Tyontekijat kohtaavat te-
kodlyn vaikutukset eturintamassa pdivittdisissa
tehtdvissd. Taustoiltaan monimutkaisten jarjes-
telmien kaytossa voi arjessa ilmetd ongelmia, joi-
den vaikutus on sama kuin sahkokatkoksella, tyo
pysdhtyy. Tyontekijandkokulmasta toiveena voi-
daan pitad teknologian kehityksen junaan nous-
tessa perinpohjaista prosessien ymmdrrystd ja
uhkien analysointia myos yhdessa tyontekijoiden
kanssa eikd vain konsulttivetoisesti. Suunnittelus-
sa ja kehittdmistydssa taytyisi kuunnella tyonte-
kijoiden tarpeita ja ajatuksia tyon kehittamiseen.
Teknologisten prosessien ketjut ovat muodostu-
neet useiden vuosien kuluessa, ja informaatio on
kerrostunut ja kytkeytynyt toisiinsa tavalla, jota ei
ole valttdmattd dokumentoitu pdivittdisen tyon
prosesseihin. Johto ei tekodlyn ja koneoppimisen
kayttéonottoa suunnitellessaan valttamatta tie-
da yksittdisten tyontekijoiden panosta prosessin
eri osissa nykytilanteessa.

Yksi ihminen voi hallita tydssddn isoja kokonai-
suuksia ja tehdd monia pienid asioita prosessissa
joustavasti ja tehokkaasti erilaiset tilanteet huo-
mioiden. Koneilla ei ole tilannetajua, se on ihmisen

ehdoton vahvuus. Tyon prosessien muutokset voi-
vat tuntua tyontekijoistd epdloogisilta tai epdon-
nistuneilta. Jarjestelman kayttéonoton jalkeen voi
tulla yllatyksid, jotka voivat jopa estad tyon teke-
misen. Tama kohta voi olla tyontekijalle turhaut-
tava ja vaikuttaa motivaatioon. Tassa tyonteki-
ja toivoo jalleen kuulluksi ja ndakyvdksi tulemista
johdon taholta. Tyontekijandkdkulmasta tallai-
set tapahtumat kyseenalaistavat johdon muu-
tosjohtamisen taidot. Johtaminen on muutenkin
noussut digiloikan myota tydeldman keskeiseksi
puheenaiheeksi. Tdssd ajassa voi olla monia te-
kijoita, jotka voivat eskaloitua pahimmillaan irti-
sanoutumisiin ja hiljaisen tiedon valumiseen pois
yrityksestd. Liikehdintdd Suomen tyomarkkinoilla
on ollut vuoden 2020 jdalkeen, ja joissakin maissa
ilmi6 on ollut merkittava.

Tyon digihurrikaani tuo ndkyviin organisaation
kulttuurin, tavat johtaa, keskustella muutoksista,
kouluttaa, kuunnella, rekrytoida. Digihurrikaanin
hallinta asettaa vaatimuksia organisaatiokult-
tuurille ja sille Perttu Polosen esiin tuomalle in-
himilliselle kulttuurille. NCC:n Tyon uudet kasvot
-tutkimuksessa 2022 useat haastatellut johtajat
uskovat, ettd kulttuurista tulee organisaatioiden
tdrkein strateginen kilpailutekija kiristyvilla tyon-
tekijamarkkinoilla. Organisaatiossa taytyy olla
joku, jonka vastuulla on kulttuurin maaratietoinen
kehittdminen. (Saraspuro 2022.)

Ikanakokulma

Tyoeldman sukupolvet jaotellaan tyypillisesti
suuriin ikaluokkiin ja X-, Y-, sekd Z-sukupolveen.
Suuria ikdluokkia leimaa vahva tyokeskeisyys,
X-sukupolvea tydstd nauttimisen eetos mut-
ta toisaalta myos tydn ja perheen tasapainoi-
nen suhde. Y-sukupolvea, eli millenniaaleja taas
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kuvataan teknologiariippuvaiseksi sukupolveksi.
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 37.) Tuorein
sukupolvemme, Z, on ensimmdinen sukupolvi,
joka ei ole koskaan eldnyt maailmassa, jossa ei
ole internetid tai sosiaalista mediaa. On siis sel-
vaa, ettd digitaalisuus tyoeldmdassd ndyttaytyy
ndille eri sukupolvien edustaijille eri tavalla. Nama
|lahtokohdat on hyva tiedostaa, mutta tyontekijoi-
td ei kannata lokeroida vain sukupolvikokemuk-
seen perustuen.

Sukupolviajattelun sudenkuopat

On helppoa ajatella, ettd digitaalisuuden haas-
teet sysatdan millenniaalien ja Z-sukupolven nis-
kaan samalla tavalla kuin vastuu ja toivo tyoela-
man arvojen mullistamisesta, koska he edustavat
diginatiiveja sukupolvia. Henttonen & Lapointe
(2015, 21) ovat loytaneet artikkeleja 1990-luvul-
ta, joissa kuvaillaan ja ennustetaan uutta aikaa
X-sukupolven astuessa tydeldmadn. Uuden suku-
polven odotetaan tuovan tydeldmadn uudet ar-
vot, joissa riippuvaisuus ja sovinnaisuus eivat ole
ohjaksissa. Isot organisaatiot eivat ole houkutte-
levia. On monia tapoja elad ja tehdd rahaa tai olla
tekemattd. Na@itd samoja asioita on povattu sit-
temmin millenniaalien ja Z-sukupolven kohdalle,
joten nayttda siltd, ettd on tyypillistd lastata vas-
tuu ja tyoeladmdn mullistuksen odotukset uudelle
sukupolvelle. (Henttonen & Lapointe 2015, 21.)

Mutta kuten edelld mainitut myds toteavat; su-
kupolviagjattelu on yksinkertaistettua, silla tor-
mdadmme vahdn valid uudistusmielisiin  senio-
reihin ja konservatiivisiin nuoriin (Henttonen &
Lapointe 2015, 21). Samalla tavalla tormdadn itse
jatkuvasti kolmekymppisiin, jotka ovat kypsid di-
gimaailmaan ja hakevat helpotusta drsykkeisiin
mindfulnessista, neulomisesta ja metsdretriitien

hiljaisuudesta. Se, ettd millenniaalit ja Z-suku-
polvi ovat tottuneita digitaalisuuteen ei tarkoita
suoraan sitd, ettd he nauttisivat siita tai pitdisivat
digitaalisuutta ratkaisuna kaikkeen.

On, jos ei todenndkdistd, niin ainakin mahdollista,
ettd tyontekijoiden digitaidot ovat tulevaisuudes-
sa vahvemmalla pohjalla, jolloin taitojen haltuun
ottamiseen liittyvat haasteet saattavat vahentyad.
Mutta kuka osaa ennustaa, millaiseksi tulevai-
suuden teknologia ja digitalisaatio kehittyvat?

Olenko koskaan oikean ikdinen?

Tyoterveyslaitoksen teettdman raportin, Kokkinen
(2020, 58) mukaan eri ikdisiin ihmisiin liitettavilla
ennakkoluuloilla on kielteisia vaikutuksia esimer-
kiksi tyohyvinvontiin, osaamisen kehittdmiseen
seka eldakeaikomuksiin. Tyoeldmdn rakenteet her-
kasti ohjaavat siihen, ettd digiongelmat sdlyte-
tddan nuoremmille sukupolville, koska heiddn ole-
tetaan hallitsevan ne paremmin.

Tyoterveyslaitoksen teettdmadn selvityksen mu-
kaan monet keski-ikdiset ja ikadntyvat tyontekijat
tuntevat kuormitusta ja paineita jatkuvasta ja no-
peasta teknologian muuttumisesta. Kuormitusta
kuitenkin lisdd huomattavasti, jos tyontekijat on
jatetty yksin toteuttamaan haastetta itseohjau-
tuvasti ja itselle vieraita menettelytapoja hyo-
dyntden. (Kokkinen 2020, 58-59.) Osittain tahdn
littynee myods tydeldmassa ilmeneva ikasyrjintd,
jota tunnistetaan tyduran loppupddssa mutta toi-
saalta myos nuorissa. Tama aiheuttaa tyonteki-
jalle epdtoivon tunteen siitd, ettd koskaan ei ole
"oikean ikdinen”. Naitd kokemuksia pitdisi pystyd
tuomaan ldhemmds toisiaan, ja ymmartad hyo-
dyntdd yksildiden potentiaali sielld, missd yksin-
kertaistettu sukupolviajattelu ei sitd tunnista.
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Tyoterveyslaitoksen asiantuntijat kehottavat nd-
kemddn tyontekijoiden moninaisuuden vahvuu-
tena — ei pelkdstddn osaamisen kehittdmisen tai
hiljaisen tiedon siirtymisen kannalta, vaan myds
siksi, ettd eri ikdisten tyontekijoiden erilaiset vah-
vuudet ja kiinnostuksen kohteet voivat luoda yh-
dessd jotain uutta sekd vahvistaa mahdollisuuk-
sia oppia toisilta (Kokkinen 2020, 59). On myds
tarkedd saada aikaan onnistumisen tunteita,
koska ne ruokkivat sisdistd motivaatiota ja uskoa
itseen. Lisdksi on hyva pitdd mielessa, ettd subs-
tanssi- ja digiosaamisen rinnalle tarvitaan oppi-
mis- ja ongelmanratkaisutaitoa sekd sosiaalista
alykkyyttd, koska ndma metataidot ovat muuttu-
vassa tyoeldmdssa vaikeimmin teknologian avul-
la korvattavia taitoja (Kokkinen 2020, 59-60).

Etajohtaminen

Etdjohtaminen ei ole johtamisen uusi trendi, vaan
se on pikkuhiljaa hiipinyt osaksi tyonteon arkea
monessa yrityksessa. (Vilkman 2016, luku "Eta-
johtaminen, mita se on?”).

Koronapandemian puhjettua etdtoista ja etdjoh-
tamisesta tuli nopealla aikataululla arkipdivaa
isolle osalle suomalaisia palkansaajia. Uusien
toimintaympdristéjen tuomat nopeatempoiset
muutokset tydeldmddn ovat ravistelleet myos
johtamisen rakenteita ja pakottaneet yrityksia ja
johtajia miettimddn organisaatioiden ja ihmisten
johtamistapoja uudelleen.

Haasteena monella Idhijohtajalla saattaa olla se,
ettd heilld on tyontekijoing sekda etatyotd tekevia
ettd tyontekijoitd, joilla ei ole etdtyomahdollisuut-
ta. Ndissd tilanteissa ne tyontekijat, jotka eivat
tee etatyotd, saattavat kokea tekevdnsd myos
etatyontekijan tyot, jolloin heiddn tydomoraalinsa

saattaa laskea. (Laakkonen 2020, 48). Esimerkik-
si teollisilla aloilla etGjohtaminen voi olla erittdin
haastavaa, koska esihenkildiden johdettavaksi
asetetut tyot ja henkilot sijoittuvat ympdaristoon,
joka vaatii esihenkilon valitontd Iasndoloa. Eta-
johtamisessa taytyy myos muistaa esihenkilon
vastuut ja velvollisuudet esimerkiksi tydsuojelu-
lain noudattamisesta ja valvonnasta sekd mah-
dollistettava hdnelle nagiden asioiden hoito.

Etdjohtaminen edellyttdd hyvid ihmisten joh-
tamisen taitoja sekd kykyd hyddyntaad tieto- ja
viestintateknologioita monipuolisesti. Vanhojen
johtamiskdytdntéjen siirtdminen etdjohtamisen
tilanteisiin ei kuitenkaan automaattisesti toimi,
vaan tarvitaan uusia toimintamalleja. (Vilkman
2016, luku "Hajautettua, virtuaalista vai etatyo-
td?”). Toimintamallien uudistuksissa olisi syy-
td osallistaa myods tyontekijoitd, koska he ovat
yleens@ oman tyonsa asiantuntijoita ja pystyvat
antamaan oman panoksensa uusien toiminta-
mallien luomisessa. Myos vuorovaikutuksen mer-
kitystd omalle organisaatiolle tulisi pohtia ndissa
yhteyksissd ja huomioida kaikkien organisaation
jasenten valmiudet esimerkiksi digitaaliseen vies-
tintaan.

Erirytmisyys hybridiorganisaatiossa

Etatoihin siirtyminen ei ole ollut mahdollista tyon-
tekijoille esimerkiksi tehdastydssd, joka on voi-
makkaasti tiettyyn paikkaan sidonnainen tyo.
Tama on johtanut tydpaikoilla uusiin tilanteisiin,
missa tyontekijat ovat sidottuja tiettyyn tyos-
kentelypaikkaan, mutta toimihenkilot ja ylemmat
toimihenkilot eivat. Muutokset ovat voineet ai-
heuttaa eriarvoisuuden tunteen lisdantymista eri
henkilostoryhmien valilla.
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Valmiiksi heikkojen johtamismallien vallitessa
etdjohtaminen saattaa jopa entuudestaan huo-
nontaa ryhmadn toimintaa, koska mm. vuorovai-
kutus esihenkilon kanssa jad vahdiseksi. Esi-
henkilon tavoitettavuus voi myds karsia silloin,
kun hdn tyoskentelee etdnd ja tyontekijat eivat.
On myods olemassa tilanteita, jossa esihenkild
ja tyontekijat tyoskentelevat paikkaan sidotusti,
mutta kuuluvat kuitenkin etand tydskentelevadn
organisaatioon. Tdllaisessa tilanteessa tyonteki-
jat voivat kokea jaavansa ikadn kuin yksin ja heit-
teille, koska esihenkilon tydaikaa menee erilaisiin
etapalavereihin, webinaareihin jne. Tallaisten ns.
hybridimallisten organisaatioiden haasteet ovat
verrattain uusia eikd niistd aiheutuviin ongelmiin
ole valttdmatta osattu varautua. Ongelmat tulisi
kuitenkin tiedostaa kaikilla organisaatiotasoilla
ja pyrkid ratkaisemaan ne mahdollisimman suju-
vasti.

Johda itseasi!

I

tseohjautuvuus tarkoittaa henkilon kykyd toimia
omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja
kontrollin tarvetta. Jotta henkild voisi itseohjau-
tua, on hdnen ensinndkin oltava itsemotivoitunut.
Hdnelld on oltava halu pysya liikkeessa ja tehda
asioita omaehtoisesti ilman ulkoista pakottamis-
ta. Toiseksi hanelld on oltava paamadra eli ka-
sitys siitd, mitd tavoitetta kohti hdn itse-ohjau-
tuu. Kolmanneksi henkil6lld on oltava tarvittava
osaaminen padmadrdnsad tavoitteluun. Jos taidot
puuttuvat, ihminen tarvitsee niin paljon tukea,
ettd itseohjautuvuus ei toteudu. (Martela, Jarenko
& Paju 2017, 12).

ltsensa johtaminen yleensa liitetddn esihenkiloi-
den tekemadn tyohon, mutta se on viime vuosi-
na noussut suosituksi termiksi itseohjautuvuuden

rinnalla myos tyontekijoistd puhuttaessa. Osa
tyontekijoista kokee lisdantyneen vastuun, itseoh-
jautuvuuden ja uudet haasteet jopa virkistavaksi
vaihteluksi tydssadn. Toisaalta osa voi kokea, etta
heiddan tyohonsa ei sisdlly tarpeeton ja ylimaardi-
nen vastuun kantaminen. Tdllaiset daripddt ovat
omiaan aiheuttamaan tydyhteison sisdlla kitkaa
ja jannitteita varsinkin silloin, kun tyontekijat eivat
ole ryhtyneet tarkoitushakuisesti itseddan johta-
maan ja itseohjautumaan, vaan tilanteeseen on
ikddn kuin vahingossa ajauduttu tydympdriston
ja tyodtapojen hiljalleen muuttuessa etatdiden ja
-johtamisen lisdantyessa.

ltsensad johtamisen taidot ovat nousseet viime
vuosina yhd tdrkedmpddn rooliin. Etatyota te-
kevalle ne ovat ensiarvoisen tdrkedt. Osa johta-
misen haasteesta siirtyy tyontekijalle itselleen:
miten tydskennelld ja mitd vaatimuksia itselleen
asettaa, miten seurata tyon edistymistd ja ta-
voitteiden saavuttamista. Toisaalta etdjohtami-
nen vaikuttaa myods siten, ettd kaikki asiat eivat
pdady esimiehen poyddlle. Tyontekijoiden itse-
ndisyys lisadantyy, ja tyontekijalld on mahdollisuus
ottaa enemmadn vastuuta. Lukuisat motivaatiota
tarkastelevat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
tyontekijan itsendisyyden lisddntyminen on hyva
asia. Tassa on kuitenkin hyvd muistaa, ettd on
suuria yksilollisia eroja siind, miten ihmiset halua-
vat ottaa vastuuta ja tehdad itsendisesti tyotadn.
(Vilkman 2016, luku "Tyontekijan itsensa johtami-
sen taidot”).

Tuleeko johtamisesta turhaa?

Tulevaisuudessa ihmiset henkilostoryhmasta
rippumatta tulevat olemaan itsensd johtamisen
asiantuntijoita. Lisddntynyt tietoisuus ja tutki-
mukset itsensd johtamisesta luovat hyvdn pohjan
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kouluttaa itsendisesti ohjautuvia ja motivoituneita
tyontekijoitd. Taman tyyppiset ihmiset pystytadn
irrottamaan vanhanaikaisesta johtamisen mal-
lista. Taytyy kuitenkin huomioida myds ne tyét ja
tyontekijat, jotka eivat pysty tai halua itseddn joh-
taa. He tarvitsevat edelleen esihenkilon, johtajan,
joka kertoo heille mitd tehdadn, milloin tehdadn
ja miten tehdddn. Lisdksi juridiset vastuukysy-
mykset ja erilaiset tyotd sadtelevat lait vaikutta-
vat tdllaisten tyontekijoiden suhtautumiseen it-
sensd johtamisesta ja alati ihmisten johtamisesta
etddntyvasta esihenkilotyostd. Siksi perinteista
esihenkilotyon osa-aluetta, ihmisten johtamista,
ei sovi unohtaa vaan siihen taytyy edelleen pa-
nostaa ja sita taytyy kehittad.

Digihyvinvointia tyopaikalla
- onko sita?

Tyontekija digihurrikaanin pyorteissa

Digitaalisuus ja digitaaliset jarjestelmat, robotikka
ja teknologiset jarjestelmdt ovat kasvaneet mer-
kityksellisesti ldhes joka tyopaikalla. COVID-pan-
demia muutti tydeldmdad nopealla aikataululla
digitaalisemmaksi ja etdtyoskentely lisadntyi
merkittavasti. Nopealla aikataululla tyéeladmdassa
ja yhteiskunnan palveluissa siirryttiin digitaali-
siin vaihtoehtoihin. Tydeldmadn kannalta olemme
vaistamatta tulleet siihen tilanteeseen, ettd tdma
vaikuttaa meiddn tapaamme tehdda tyota ja ta-
man lisdksi vaikuttaa hyvinvointiimme niin posi-
tiivisesti kuin negatiivisestikin.

Tyontekijat ovat joutuneet ja osa pddsseet kes-
kelle digihurrikaanin pyorteitd. Jokainen tyonteki-
ja kulkee omaa digipolkuaan, ja jokaisen taito tai

kyky ottaa vastaan asioita ja oppia on erilainen.
Henkilon taito toimia ja oppia digitaalisia jarjes-
telmid, sovelluksia ja ohjelmia voi aiheuttaa eri-
arvoisuuden tunnetta, jopa hdpedd - ei uskalleta
kysya. Tyokaveri voi olla se paras digiopettaja uh-
raten oman tyoaikansa toisten puolesta. Nopeat
uusien jarjestelmien oppimisen aikataulut voivat
aiheuttaa kovaakin stressid. Lisaksi vapaa-ajan
ja tydajan erotteleminen etatydssa voi olla vai-
keaa ja aiheuttaa kuormitusta.

Tietokoneen ja erilaisten muiden digilaitteiden ku-
ten puhelin ja tabletin adrellé istuminen tuo haas-
teen fyysiseen hyvinvointiin. Liikkumattomuus
tuo monenlaisia ongelmia. Lihakset kipeytyvat ja
fyysinen sekd henkinen jaksaminen karsii. Miten
aivot ja silmat voivat digimaailman hurrikaanin
pyorteissa? Miten digitaalisuus vaikuttaa ihmi-
sen mieleen ja aivoihin, miten olla valmis tahdn
kaikkeen mita digitaalisuus ja robotiikka meille
tarjoaa? Voisimme sanoaq, ettd olemme keskella
digitaalista dhkyd. Olemme digihurrikaanin pyor-
teissa.

Etatyostd on tullut uusi tapa tydskennelld. En-
nen tyot on tehty toimistolla, mutta pandemian
jalkeen toimistotiloista on luovuttu ja tydskennel-
|Gan kokonaisuudessaan etdtydssa tai toimitaan
hybridimallilla sekd etdnd ettd toimistotiloissa.
Fyysinen ihmisten tapaaminen ja livena yhdessa
tekeminen on vahentynyt, ja vaikuttaa varmasti
jollain tapaa ihmisen hyvinvointiin, varsinkin niis-
sa tilanteissa, jos oma vapaa-ajan sosiaalinen
ympdristé ja kanssakdyminen on vdhdaistd. Hy-
vana asia toisille taas etdtyd on mahdollistanut
asumisen kaukana tyépaikasta.
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Aika alkaa puhumaan digihyvinvoinnista

Digitaalisia jdrjestelmid usein markkinoidaan
silld, kuinka ne tehostavat yrityksen toimintaa,
kasvattavat tulosta ja auttavat henkilostod tyon
nopeuttamisessa tai kasvattavat hyvinvointia.
Digitalisaation vaikutusta tydeldmdn tyohyvin-
voinnin nakokulmasta on tutkittu vield hyvin va-
hdn (Sissonen Johanna 2021, 27). Tulevaisuudes-
ta voisi toivoa, ettd tdmdn aihealueen tutkimus
lisadntyy, koska on selvaad, ettd tydoeldman digita-
lisoituminen vaikuttaa monin tavoin fyysiseen ja
psyykkiseen jaksamiseen. Nyt on hyvin ajankoh-
taista alkaa puhumaan myds digihyvinvoinnista
tyopaikoilla.

Kohti digihyvinvointia

Digitaalisen hyvinvoinnin edistdminen on tulevai-
suudessa yrityksissd huomioitava asia ja jopa kil-
pailukeino rekrytoinnissa tai yksi menestystekija.
Tyohyvinvoinnin edistdmiseen vaikuttaa yrityk-
sen kulttuuri, johtamisen kaytdnnot ja osaaminen.
Mika sitten vaikuttaa siihen, ettd onnistutaan di-
gihyvinvoinnissa? Tarkedssa roolissa on johtami-
sen onnistuminen digitalisaation tiedottamisessa,
perehdytyksessd, koulutuksessa sekd yksilollisten
ominaisuuksien huomioimisessa. Se, etta johtaja-
taso pystyy luomaan yrityskulttuurin, jossa salli-
taan yksildllisten ominaisuuksien huomioiminen.
Lisaksi kannustetaan siihen, ettd digitaalisten
tietojen ja taitojen pdivittdminen on yrityksessa
jatkuvaa ja joustavaa; kun olet oppinut uuden oh-
jelman, aloita pdivittdmadn tietojasi seuraavalle
portaalle. Témad digitalisaation hurrikaani ei py-
sahdy, vaan jatkaa tuulen pyorteissa lapi tyoela-
man.

Yhteenveto

Teknologian kayttoonottoa ja muutosjohtamista
tarkastellessa voidaan tyontekijandkokulmasta
tehdd johtopadtos, ettd tulevaisuudessa organi-
saatioiden teknologisten muutosten johtamisen
taytyy kulkea kdasikddessd organisaatioiden kult-
tuurin johtamisen kanssa. On tervettd kyseen-
alaistaa uusien, hienojen ja kalliiden jarjestelmien
tuoma hyoty — mikadn jarjestelma tai automaatio
itsessadn ei tee autuaaksi. Digimuutoksessa on
lopulta kyse pikemminkin ihmisistd ja toiminta-
malleista kuin teknologiasta ja alustoista. Uuden
Ferrarin hankinta voi kuulostaa hienolta, mutta
jos sitd ei osaa ajaa ja ohjata, ei siitd ole juurikaan
hyotyad.

Onko digiaika sitten tyohyvinvointia vai -pahoin-
vointia? TyoOpaikoilla digihyvinvointiin liittyvien
pulmien tunnistaminen voi olla haastavaa, tai voi
olla vaikea l6ytad yhteisia toimintatapoja (Kaa-
rakainen 2021). Jokainen tyontekija kulkee omaa
digipolkuaan, kuitenkin yksilon mahdollisuudet
vaikuttaa omaan digihyvinvointiin ovat tyoyh-
teisdissa rajalliset. Hyvinvoinnin onnistumiseen
merkittdvdmmat mahdollisuudet tyopaikalla an-
taa tyonantaja. Jokainen voi kuitenkin olla aktii-
visesti mukana hyvinvointinsa edistdmisessa ja
hakea madratietoisesti omat rajansa. Nakokulma
ja kokemus hyvinvoinnista tai pahoinvoinnista on
hyvin yksilollinen. Toisille digitaalisuus tuo hyvin-
vointia, toisille pahoinvointia ja ehkd useimmille
molempia. Tyontekijan nakokulmasta on tdarkead,
etta digihyvinvointiin annetaan tydpaikoilla ohjei-
ta seka fyysisesta ettd psyykkisesta nakokulmas-
ta.
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Psykologinen turvallisuus

tyoyhteisojen tukena

Hanna Ahlstedt = Mirva Narhi

Johdanto
Mita on psykologinen turvallisuus?

Vuorovaikutuksen riskejd uskalletaan ottaa tyo-
paikalla, kun ilmapiiri koetaan turvalliseksi. Se tar-
koittaa esimerkiksi keskustelua, toisten osaami-
sen kunnioittamista ja myonteistd suhtautumista
tyohon ja tyokavereihin. (Sarkkinen, 25.2.2019.)

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa tydyhteison
toimintakulttuuria, joka perustuu luottamukseen,
arvostukseen ja jossa jokainen kokee voivansa
olla oma itsensd. Se tarkoittaa tyodyhteisodissa ja
organisaatioissa kokemusta siitd, ettd huolien ja
epdkohtien esiintuominen on sallittua, kysymyk-
sien esittdminen ja eriavatkin mielipiteet ovat
toivottavia. Psykologinen turvallisuus tyopaikalla
on tila, jossa jokainen voi tuoda esille keskenerdi-
sid ajatuksia, kehitysehdotuksia tai pyytdd apua
ilman ettd joutuu miettimadan niiden esittdmisen
seurauksia. Turvallisessa tydyhteisossd ymmar-
retddn, ettd erilaisista nakokulmista opitaan uut-
ta! (Toivainen & Yli-Kaitala, 2021.)

Elisa Suontausta

Niina Vesalainen

Meitd kiinnosti tdma aihe koska tunnistimme, etta
nykyinen tyéeldmadn liittyva informaatiotulva ja
lisddntyva tehtdvien moninaisuus saa tyonteki-
joissa aikaan riittdmattomyyden tunteita; tyota
on yksinkertaisesti liikaa suhteessa kdytettavadn
aikaan ja aikaa kuluu epdolennaisten "liitdnndis-
toiden” tekemiseen. Useat tekevat toitdan arvoi-
hinsa ndhden huonommin kuin haluaisivat ja tyo
kulkeutuu mielessa kotiin, kun koetaan kesken-
erdisyyden tunteita eikd palautumista tyopdivas-
td pddse tapahtumaan. Tyopaikoilla koetaan
turvattomuutta sen suhteen, ettd ilmid tunnistet-
taisiin ja siitd puhuttaisiin aidosti. Tydympdriston
tulee olla salliva ja otollinen siihen, ettd ihmiset
tuovat mielipiteensd esille, jotta muutosta seka
kehitystd parempaan voisi tapahtua.

Kdsitteen taustaa
Tyohyvinvointi on ollut keskustelun aiheena ene-

nevdssd madrin 2000- luvulla. Huomiota on kiin-
nitetty |Ghiaikoina lisGddantyvasti siihen, ettd tyosta
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itsestadn loytyy hyvinvointia tukevia voimavaro-
ja. Yhtend voimavaroista mainitaan vuoden 2021
Tyoolobarometrissd tyohon liittyvat sosiaaliset
suhteet (2021, 75) ja niihin psykologinen turval-
lisuus liittyy, tydyhteison avoimuuteen ja aidon
keskusteluyhteyden vahvistamiseen.

Psykologisen turvallisuuden kdsite on perdisin
MIT:n professoreiden Edgar Sheinin ja Warren
Bennisin tutkimuksesta vuodelta 1965, jolloin he
tutkivat organisaation muutoskyvykkyyteen vai-
kuttavia tekijoitd. Silloin huomattiin, ettd psyko-
loginen turvallisuus on avainasemassa suhtees-
sa tyontekijoiden muuntautumiskykyyn, siihen
ettd he kykenevat vastaamaan organisaatioiden
muuttuviin haasteisiin. Mydhemmin vuonna 1993
Shein perusteli, ettd psykologisen turvallisuuden
avulla pystytadn keskittymdadn yhteisiin haastei-
siin itsensd suojelemisen sijaan. (Rinne 2021, 18))
Yksi tunnetuimmista jo 1990-luvulta lahtien ai-
hetta tutkinut on Harvardin professori Amy Ed-
mondson, jonka madritelmdn mukaan psyko-
loginen turvallisuus on edellytys organisaation
oppimiselle ja tydssd suoriutumiselle. Turvallinen
ja avoin tyoilmapiiri ei ole itseisarvo vaan edelly-
tys saavuttaa asetetut tavoitteet. Amy Edmond-
sonin tutkimuksissa keskeisimpid havaintoja on,
ettd avoimessa tyokulttuurissa virheet tuodaan
rohkeammin esiin. Tdma on tdarkead siksi, etta
vain ilmoitettuihin virheisiin voidaan reagoida
sekad niista voidaan oppia. (Rinne 2021, 18-19.)

Psykologisen turvallisuuden kasitteestd on sit-
temmin puhuttu laajemmin 2010-luvulla Googlen
Aristotleeksi nimetyn projektin tuloksien vuoksi.
Kahden vuoden ajan Googlen erilaisia tiimeja ja
niiden suoriutumista tutkittiin ja kun tutkimukseen
otettiin mukaan ajatus psykologisesta turvalli-
suudesta, tiimien erilaiselle menestymiselle 16ytyi
selittava tekija. Padtuloksista yksi selittyi turval-

63

lisuuden tunteella- menestyneimmissd tiimeissa
tyoyhteiso kuunteli toisiaan herkdalla korvalla ja he
osasivat hyoddyntad tatd vuorovaikutuksessaan
eli viestintd toimi paremmin kuin heikommin me-
nestyneissa tiimeissd. Nykyisessd tehostamiseen
tahtadvassa tydeldmassa tdma tutkimus nostaa
esille sen, ettd menestymisen tekijat osaltaan pe-
rustuvat tunnepohjaisiin kokemuksiin, kuten vuo-
rovaikutukseen ja keskusteluihin. Duhigin (2016)
mukaan ndmad prosessit eivat oikeastaan ole te-
hostettavissa ja siten on ymmadrrettavad, miksi
aihe on noussut nyt keskusteluihin. (Rinne 2021,
47.)

Psykologinen turvallisuus
kdaytannossa
Tyonantajan velvoitteet

yoturvallisuuslaki ohjaa tydpaikkojen toimintaa.
Lain tarkoitus on parantaa tydympdristod ja tyo-
olosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaami-
seksi ja yllapitadmiseksi sekd ennalta ehkaistd ja
torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita
tyostd ja tydympdristostd johtuvia tyontekijoi-
den fyysisen ja henkisen terveyden haittoja (Tyo-
turvallisuuslaki 738/2002 § 1). Lakiin on kirjattu
erikseen tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoi-
te, joka velvoittaa tydnantajan suunnittelemaan,
valitsemaan, mitoittamaan ja toteuttamaan tyo-
olosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimen-
piteet, sekd tarkkailemaan jatkuvasti tydympdris-
tod, tyoyhteison tilaa ja tydtapojen turvallisuutta,
seka toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon
turvallisuuteen ja terveellisyyteen (Tyoturvalli-
suuslaki 738/2002 § 8). Tunnistettaessa psykolo-
gisen turvallisuuden olevan merkittdvd osa tyo-
hyvinvointia, voi tyoturvallisuuslakia tulkita sen



ulottumista myos psykologiseen turvallisuuteen
ja velvoittaa tydonantajaa edistdmadn sen toteu-
tumista.

Jotta psykologista turvallisuutta voidaan luoda
ja vahvistaa, on sen oltava tyénantajan ja joh-
don tietoinen agenda. Kaikki organisaation vas-
tuurooleissa olevat henkilét vaikuttavat omalla
toiminnallaan merkittavasti psykologisen turval-
lisuuden syntyyn. Sitd syntyy, kun he osoittavat
arvostavansa vuoropuhelua, kannustavat avoi-
muuteen ja osoittavat oman haavoittuvuutensa ja
priorisoivat aikaa aktiiviseen kuunteluun. (Toivai-
nen & Yli-Kaitala, 2021.) Vaikka on tydnantajan
vastuulla nayttdd omalla toiminnallaan esimerk-
kia, on psykologisen turvallisuuden toteutumisen
kannalta oleellista, ettd siitd kantavat vastuuta
kaikki tyoyhteison jasenet. Siksi tyonantajan on
sanoitettava ddneen, ettd minkalaista toimintaa
ja vuorovaikutusta tyontekijoiltd odotetaan.

Kdaytdannon keinoja

Tyoterveyslaitos on koonnut oppaan "Pelotta
toissd - psykologinen turvallisuus tydyhteisdssa”,
joka on kirjoitettu hyvin ymmarrettdvadn ja kdy-
tannoénldheiseen muotoon (Toivainen & Yli-Kai-
tala, 2021). Oppaassa kerrotaan keinoista, joilla
psykologista turvallisuutta voi lisatd (kuvio 1).
Osa keinoista on kohdistettu jokaiselle tyoyhtei-
son jasenelle ja osa esihenkildille. Yhteis6ohjautu-
vat, esihenkilottomat organisaatiorakenteet jossa
johtaminen on vahvasti jaettua, ovat Suomessa
yleistyneet ja tulevat mahdollisesti yleistymddn
tulevaisuudessa lisad (Martela 2020). Voikin poh-
tia, palvelisivatko erityisesti esihenkildille suunna-
tut keinot yhteis6- ja tiimiohjautuvan organisaa-
tion psykologisen turvallisuuden syntya.
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Psykologista turvallisuutta edistad
jo siita keskusteleminen.

Tunnista omia uskomuksia
erilaisuuden edessad.

Kunnioita eridvia mielipiteita.

Aseta itsesi alttiiksi ja osoita oma
haavoittuvuutesi ja erehtyvdisyytesi.

Ole syyllistamatta toisia virheista.

Nosta vaikeat asiat esille ja keskustele
niistd kunnioittavasti.

Tuo esiin, etta virheet ovat sallittuja, puhu
tyohon liittyvistd epdvarmuuksistaa ja
keskindisestd riippuvuudesta.

Korosta tarvetta asioiden ddneen
sanomiselle, jotta virheistd voi oppia.

Osoita oma epdataydellisyyttesi:
"tdstd asiasta en tiedd”,
"tdma on minullekin uutta.”

Kysy rakentavia kysymyksia ja kuuntele
tarkkaavaisesti. Luuo paikkoja
kohtaamiselle ja palautteen antamiselle.

Kuuntele, tunnustaa ja kiitd, tarjoa apua.

Tuo esiin, ettd virheet ovat usein
vaistdmattomid, kiitd niiden jakamisesta.
Pida huoli, ettd sallitun kayttaytymisen
rajat ovat kaikille selvat.

Kuvio 1. Keinoja edistdd psykologista
turvallisuutta (Toivainen & Yli-Kaitala, 2021).



Etatyon lisddntyessa myos psykologisen turvalli-
suuden edistdmisen keinot ovat erilaisia kuin sa-
massa paikassa ladsnd tapahtuvassa vuorovaiku-
tuksessa. Etdnd tapahtuvissa yhteistyotilanteissa
haviad merkittavasti kasvokkaisiin tilanteisiin
littyvad verbaalista viestintdd ja tunneviesteja.
Multitaskaus, vahentynyt vuorovaikutus ja ulko-
puolisuuden kokemus ovat herkdsti sujuvan yh-
teistyon esteend. Etdatyoldistd uhkaa myods yk-
sindisyys ja tyossd tylsistyminen. Naistd syistd
psykologisen turvallisuuden vahvistamiseen tulee
kiinnittdd etatyossa erityistd huomiota. Etdkoh-
taamisissa on tdrkedd olla ldsnd ja kiinnostunut
muiden ajatuksista. Palautteen pyytdminen ja
antaminen, muiden kannustaminen, epdonnistu-
misiin sallivasti suhtautuminen, kiittdminen, avun
tarjoaminen, tyon tuloksiin tekemisen tapojen si-
jasta keskittyminen, kohtaamisrutiinien luominen
ja tyolle rajojen asettaminen edistavat psykologi-
sen turvallisuuden syntyG myos etdtyossd. (Toi-
vainen & Yli-Kaitala, 2021.)

Trendin kehityshankkeita

Psykologinen turvallisuus
eri kehityshankkeissa

Yrityksen tuottavuuden ja henkildston hyvinvoin-
nin kannalta yrityksen kannattaa edesauttaa
henkiloston hyvinvointia, oppimista ja yhteisol-
lisyyttd. Psykologisen turvallisuuden on tutkittu
edesauttavan oppimista mikd taas edistad tii-
mien suoriutumista parempiin tuloksiin. Erilaisten
ihmisten ideointi yhdessa turvallisessa ilmapiiris-
sd, jossa kunnioitetaan ja arvostetaan kaikkien
mielipiteitd, luo erilaisempia ja tuotteliaampia tu-
loksia kuin samankaltaisten ihmisten ideointi. (A.
Edmondson 1999, 28)

Turvallinen ilmapiiri mahdollistaa tyontekijéiden
kehittymisen ja oppimisen sekd sopeutumisen
jatkuvaan muutokseen.

Psykologisen turvallisuuden merkityksen tiedos-
taminen yrityksen ja yhteison kehittdmisessd on
saanut yritykset kehittdmdadn ja uudistamaan si-
sdisid prosessejaan. Psykologinen turvallisuus on
huomioitu johtamistavoissa, tiimien kehittdmises-
sa sekd kaikissa HR prosesseissa rekrytoinnista
tydsuhteen padttdmiseen ja siten luonut kehittd-
mishankkeita kaikilla edelléd mainituilla alueilla.

Psykologisen turvallisuuden johtaminen

Psykologinen turvallisuus trendi on tuottanut yri-
tyksissd jo olemassa olevien johtamisvalmennuk-
sien uusimista sekd luomista niissd yrityksissa,
joissa valmennuksia ei vield ole ollut.

Psykologisen turvallisuuden johtaminen on entis-
td tarkedmpdad tand pdivanad ja edellyttad johta-
mista tunnedlylld. Tunnetaitojen tunnistaminen ja
opiskelu ovatkin hyvin keskiossd ja haluttuja tai-
toja.

Eri organisaatioissa tydskentelevien asiantunti-
joiden kanssa kaytyjen keskustelujen sekd oman
kokemuksen pohjalta olemme tunnistaneet johta-
misvalmennuksien toteuttamisessa erilaisia on-
nistumisia sekd kehityskohteita.

Johtamisvalmennushankkeen organisaatiot voi-
vat aloittaa ja toteuttaa usealla eri tavalla. Orga-
nisaation koko ja resurssit vaikuttavat osaltaan
hankkeen toteutustapaan. Johtajuusvalmennuk-
sien sisaltd voidaan joko ostaa ulkopuoliselta
palvelun tuottajalta taikka luoda sisdisesti. Ulko-
puolista palvelun tuottajaa kannattaa edes osin
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hyodyntdd, jotta tuodaan ulkopuolisen ndkemys
ja ammattitaito teemasta myos esihenkildiden ja
tyontekijoiden saataville.

Ennen hankkeen aloitusta olisi hyvd mitata yh-
teison ja esihenkildiden tunnedlytaitoja ja toteu-
tuuko psykologista turvallisuutta jo missd madrin
yhteisossd ja tiimeissa (Adeptus, 2021). Tunned-
lytaitojen mittaus voi olla monelle yritykselle liian
kallista toteuttaa koko yhteisolle, mutta mittausta
voisi hyodyntad kohdistetusti yrityksen avainhen-
kiloille ja halutuille tiimeille, joissa tyoilmapiiri on
tulehtunut ja tyontekijat eivat voi hyvin.

Hyvin moni yritys kdyttad jo hyodykseen neljdn-
nes-, puoli- tai vuosittain toteutettavan henki-
|0stokyselyn tuloksia eri asioiden ja prosessien
kehitykseen. Henkildstokyselyn tuloksia voi myds
hyodyntdd psykologisen turvallisuuden johta-
mishankkeessa. Kyselyihin voi lisatd tarkempia
kysymyksid, joilla voi kartoittaa psykologista tur-
vallisuutta organisaatiossa. Hankkeen edetessa
voidaan kyselyjen avulla mitata kehitystd ja koh-
distaa hankkeen toimintoja paremmin.

Psykologisen turvallisuuden mahdollistamista
tiimeissd ja yhteisossd vaatii esihenkil6iltd seka
henkilostohallinnon tyontekijoiltd uutta ajattelu-
tapaa ja henkistd kasvua sekd toimintatapojen
muuttamista. Kuuntelemisen taito ja jokaisen ih-
misen osallistuttaminen nousevat entista tarkeim-
miksi taidoiksi. Turvallisuuden tunteen luominen
vaatii aikaa ja panostusta niin esihenkililtd kuin
tiimildisiltakin. Liian suppeat ja yksittdiset esihen-
kilovalmennukset ilman toistoja eivat edesauta
uusien toimintatapojen ja taitojen sisdistdmista
vaan pikemminkin luovat tilanteita, joissa esi-
henkil6 tahtomattaan latistaa kémpelyydellaan
tyontekijoiden ajatuksia ja mielipiteitd. Esihen-
kilovalmennuksien tulisikin sisdltdd harjoituksia
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asiantuntijoiden ohjauksessa, tukimateriaaleja
tulevia keskusteluja ja tiimipalavereja varten seka
seurantatapaamisia vuoden mittaisen jakson ai-
kana, joissa keskitytddn jatkuvaan oppimiseen ja
opitun kertaamiseen.

Esihenkilovalmennuksissa on hyvin tarkedd tuo-
da esille selkedt perusteet, miten tdman tyyp-
pisestd johtamiskulttuurista esihenkilot, yritys
seka tyontekijat hyotyvat, jotta vanhanaikaisista
ennakkoluuloista ja asenteista johtamistavoissa
pystytddn luopumaan. llman ylemmdn johdon
sitouttamista yrityskulttuurin muokkaaminen on
|dhes mahdotonta.

Monesti johtajuusvalmennuksien periaatteita ei
avata tyontekijoille yrityksessd tarpeeksi hyvin
eikd tyontekijoille mahdollisteta koulutuksia kult-
tuurimuutokseen liittyen mika vaikuttaa negatiivi-
sesti onnistuneen johtamisen mahdollistamiseen.
Psykologisen turvallisuuden ymmartdminen ja sii-
hen liittyvat taidot tulisi avata tyontekijoille myds
muitakin kanavia kayttden, kuin vain esihenkilon
kautta. Tyontekijoille tulisi mahdollistaa uusien
taitojen opettelu yhta lailla luentojen ja harjoittei-
den muodossa kuten esihenkildillekin.

Etatyoskentely haastaa esihenkildiden johtamis-
taidot luoda psykologista turvallisuutta tiimeissa.
Taman johdosta esihenkilovalmennuksissa on
hyva keskittyd nyt myos harjoitteisiin, kuinka luo-
daan turvallisuutta virtuaalitimeissa ja —palave-
reissa. Osallistumisen ja mielipiteiden jakamisen
mahdollistaminen kaikille vaatiikin virtuaalipala-
verissa opettelua ja tehokkaampaa ohjausta seka
tyokalujen erilaisten toimintojen kdyttéonottoa
(Toivanen & Yli-Kaitala, 2021).

Vaikka psykologisen turvallisuuden on ndahty pa-
rantavan organisaatioissa ihmisten tyohyvinvoin-



tia, ei se yksistddn ole avain hyvin suoriutuvaan
organisaatioon. Tiimin suoriutumiseen vaikutta-
vat myos muut tekijat kuten tyokokemus eri tehtd-
vistd, motivaatio, sitoutuneisuus, kommunikaatio
ja lapindkyvyys organisaation toiminnoissa, ke-
hitysmahdollisuudet, henkildiden persoonallisuu-
det ja ominaisuudet, johtamistavat ja henkildiden
tiimityo- ja tunnedlytaidot. Yrityksien keskittyes-
sa psykologisen turvallisuuden ja avoimen johta-
juuden kdaytantoon viemisessd, kysymysmerkiksi
jad muistetaanko ottaa tarpeeksi huomioon myos
tiimien henkildiden tyo- ja sosiaaliset taidot, per-
soonallisuuksien yhteensopivuus, henkildiden va-
liset kemiat sekd ihmisten erityistarpeet.

Psykologinen turvallisuus
luo resilienssia

Tyontekijoiden ja tydyhteisojen
muutosjoustavuus koetuksella

Nopeat muutokset toimintaympdristdossd vai-
kuttavat vdistamattd tydeladmdadn aiheuttaen
nopeammin sekd hitaammin realisoituvia muu-
toksia tyon sisdllossd, tyovdlineissa ja tyokult-
tuurissa. Tyontekijoiltd vaaditaan voimavaroja
uuden omaksumiseen ja muutosjoustavana, el
resilienttind pysymiseen. Pandemiasta on hdadin
tuskin selvitty, kun korkea inflaatio, polttoaineen
ja sahkoén hinnan nousu vaikuttavat tyontekijoi-
den arkeen hyvin konkreettisella tavalla. Henki-
|I0kohtaista taloutta ja turvallisuutta horjuttavat
uhkatekijat taustalla kuluttavat voimavaroja.

Yritystoiminta, kunnat sekd muut tydnantajat
eivat myoskddn ole immuuneja talouden suh-
danteille. Esimerkiksi aiemmin Vendjaltd tuotua

kaasua kayttdneet leipomot ovat joutuneet tur-
vautumaan nopeasti muihin energiatoimittajiin
ja -lahteisiin. Valtionvarainministerié ennustaa
BKT:n kasvun laskevan Suomessa vuonna 2023
0,5 prosenttiin (Valtioneuvosto 2022). Muutokset
ja haasteet toimintaympdristdssd ndkyvat tyo-
paikoilla epdvarman ldhitulevaisuuden hetkind
esimerkiksi uusien rekrytointien huolellisena har-
kintana. Madrdaaikaiset ja vuokratyosuhteet ovat
talla hetkelld vakiintunut tapa saadella tyonan-
tajan taloudellista riskid henkilostokuluista muu-
tosherkissa tilanteissa (Ojala 2020, 229-230).
Saman aikaisesti tyovoimalla on kova kysyntd
ja puhutaan tyovoimapulasta. Kilpailu osagjista
kiristyy. Tyonantaijilla ei tdssd hetkessa ole valt-
tdmattd mahdollisuutta tarjota nopeaa inflaatio-
ta vastaavia palkankorotuksia, joten tyon taytyy
tarjota muilla tavoin merkityksellisyytta ja palkit-
sevuutta tekijalleen.

Itseohjautuva oman onnensa seppd

Koronan aikana moni tydntekija on vaihtanut tyo-
paikkaa. Etatyéo mahdollistaa tydonhaun asuin-
paikasta riippumatta ja myos hybridityd laajen-
taa tyodssdakdyntialuetta. Irtisanoutumisherkkyys
lisaantyy, mikdli tyontekijat eivat sitoudu uuteen
tyonantajaansa. Itsensa toteuttaminen ja tyon
myonteinen vaikutus ympdroivadn maailmaan
ovat yhd vahvempia tydomotivaation lahteita. Var-
sinkin nuoremmat tyontekijat vaihtavat mieluum-
min tyopaikkaa, kuin sinnittelevat odotuksiaan ja
tarpeitaan vastaamattomassa tydssa.

Onko suomalainen “sisu” muuttumassa sisukkuu-
deksi huolehtia omasta hyvinvoinnista tekemalla
tyotd, joka mahdollistaa yksilon omien arvojen
mukaisen eldman? 2020-luvun tyontekijalld on
mahdollisuus kokeilla ja vaihtaa erilaisia tyo-
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tehtdvia ja -yhteis6jd sen sijaan, ettd satsaisi pit-
kadn tydsuhteisin saman tyénantajan palveluk-
sessa. Yrittdjamdisesti omaan tyohonsd suhtau-
tuvat tyontekijat arvostavat omaa tydpanostaan.
Tyostd haetaan hyvinvointia. Tama lisad tyon-
antajille, lahijohtajille ja tyoyhteisojen kehittdjille
haastetta, ettd erilaisista tyopaikoista saadaan
houkuttelevia ja pitovoimaisia.

Rekrytointi ja urapolut

Tyoburien monimuotoistuessa tyonantajan kan-
nattaa tunnistaa tyontekijdn ansioituminen esi-
merkiksi projekteissa, freelancertydssa ja osa-ai-
kaisena yrittdjand hankitulla tyokokemuksella.
Tutkinto on hyva pohja oppimaan oppimiselle,
mutta tyontekijan omat kiinnostuksen kohteet ja
halu hankkia lisGdosaamista korostuvat jatkossa.
Ei niinkadn se, mitad jo osaat, vaan missd haluat
syventdd asiantuntemustasi, voi nousta merki-
tykselliseksi jo rekrytointivaiheessa. Myos “aukot
cv:ssd” voivat olla tydonhakijalle mahdollisuus ker-
toa kohtaamistaan haasteista ja miten han on ne
ratkaissut. Ongelmanratkaisukyky ja muutosjous-
tavuus ovat erittdin monen organisaation toivo-
mia taitoja. (Kilpinen 2022, 161.)

Jos tydsuhteessa olevalla henkil6lld on mielenkiin-
toa uuden osaamisen hankkimiseen, joka ei liity
suoraan nykyisiin tehtaviin, olisiko sen opiskeluun
mahdollista kdyttad osittain omaa ja osittain tyo-
aikaa? Oppimiseen kannustava ilmapiiri sitouttaa
sitd arvostavia tyontekijoitd ja lisad tyohyvinvoin-
tia. Samalla tyontekijan kyvyt kehittyvat ja mah-
dollisuudet valita itselleen kiinnostavia tehtavia
vahvistuvat. Oman ammattitaidon ja asiantun-
tijuuden kehittdminen lisdd muutosjoustavuutta.
Sisdiset koulutus- ja valmennuspolut ovat hyodyl-
lisia seka tulevaisuuden osagjien sitouttamisessa,

ettd ajankohtaisen ja tulevaisuudessa tarvittavan
osaamisen kehittdmisessd. Kehittymistoiveista ja
urahaaveista keskusteleminen vaatii luottamuk-
sellisen, ndihin kannustavan ilmapiirin tyopaikal-
la. Tassd on suora yhteys psykologisen turvalli-
suuden merkityksestd urapolkujen luomiseen.

Uudet tyotavat ja muuttava tyokulttuuri

Tyoéeldmdan muutoksiin sopeutuminen ja koke-
mus haasteista selviytymisestd pandemian yh-
teydessd on lisannyt muutoskyvykkyyttd seka
organisaatioissa, ettd ihmisissa. Toiminta uudella
tavalla epdvarmoissa olosuhteissa on voinut olla
aluksi resursseja kuluttavaa. Tyontekijan oma ak-
tiivinen toimijuus, hyva vuorovaikutus ja mahdol-
lisuus luottaa organisaation ihmistd arvostavaan
johtamiskulttuuriin luovat kuitenkin hyvat mah-
dollisuudet selvitd stressaavista tilanteista. (Jan-
honen 2022, 50.) Tallainen johtamiskulttuuri on
tyontekijad arvostava ja sitoutuu tyontekijoihinsa
mahdollistaen urakehityksen ja kouluttautumisen
seka tarvittavat tyon joustot.

Tyo yleensa lisaa tyontekijan hyvinvointia ja au-
tonomian tunnetta. Tyopaikoilla on mahdollisuus
kehittyd hyvinvoinnin keitaiksi (Dufva, Rowley
2022, 22), mikali psykologisen turvallisuuden li-
saksi tydympadristostd tehdadn houkutteleva, yh-
teisollisyyteen kannustava ja fyysista hyvinvoin-
tia tukeva paikka. Hyvinvointitekoihin kannustava
ilmapiiri, jossa luotetaan jokaisen tekevdn oman
osuutensa tyostd, helpottaa itseohjautuvia kay-
tantoja.

Tyohyvinvoinnissa, hyvdssa johtamisessa ja yh-
teisdjohtamiseen tutustumisessa on vield pal-
jon edistdmisen tarvetta ja mahdollisuuksia, kun
tarkastelemme esimerkiksi hoitotyon ja monen
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fyysistd, paikkaan sidottua suorittamista vaa-
tivan tyon jarjestelyita talla hetkelld. Mainitse-
miamme asiantuntijatyon puolella testattujen
valmennuskdytantdjen rinnalle on mahdollista
kehittdd jokaiseen tehtavaadn, tyon tahtiin ja tyo-
yhteis6on sopivia tapoja, joilla tyo lisaa tekijansa
hyvinvointia. Turvallinen, tekijoittensd moninai-
suutta arvostava tydyhteis6 kannattaa nahda
hyvdn tyoskentelyn ldhtokohtana trendipuheen
sijaan.

Tyo toivon ja psykologisen
turvallisuuden lahteena

Sekd asiakkaan, ettd tyontekijan on helppoa
asettua sellaisen tydonantajan puolelle, joka osaa
selkedsti viestid vaalivansa tyontekijoidensa ja
alihankkijoidensa hyvinvointia sekd eldman edel-
lytyksid maapallollamme. Tydstd puhutaan kui-
tenkin helposti uhkien kautta. Tekemisen arvoinen
tyo, jolla on myonteinen vaikutus ympdroivadn
maailmaan ja jossa on ainakin jonkin asteinen
mahdollisuus toteuttaa itseddn, ovat hyvinvointia
lisaava, merkityksellinen kokonaisuus. Lupa ke-
hittyd, innostua ja mahdollisuus saada tarvittava
tuki hyvadn lopputulokseen pddsemiseksi ovat
saatavilla. Tallaisessa ympdristdossa tyota tekeva
saa viettdd kolmanneksen pdivdstadan. Kuulos-
taako tavoittelemisen arvoiselta?

Johtamistapojen saaminen tyontekijoiden odo-
tusten tasalle ja tydyhteisétaitojen juurruttami-
nen vaativat panostuksia organisaation puolelta.
Lahiesihenkilon tehtdvastd voi muodostua yhtei-
sOmanagerin ja valmentajan tyd. Tydyhteisojen
ikdrakenne moninaistuu. Iakkaitd vanhempiaan
auttava, alalle juuri valmistunut, urapolkuunsa
uutta askelta kaipaava tai lapsensa lahivanhem-
pana joka toinen viikko toimiva tyontekija tarvit-

sevat kaikki inhimillisyytta tyoelamaltd. Inhimil-
linen tydeldmd puolestaan mahdollistaa heille
tyohon tdysipainoisesti osallistumisen omien re-
surssiensa mukaisella tavalla.

Aktiivinen toimijuus lisdd ihmisen luottamusta
omiin kykyihinsd ja vaikutusmahdollisuuksiinsa
ympdaroivassa yhteiskunnassa. Yksildiden huip-
pusuoritusten korostamisen sijaan on kannusta-
vaa huomata, ettd hyvdn tiimin keskeisin tekija
ei ole huippuyksilot, vaan tiimin sisdinen psyko-
loginen turvallisuus, kuten aiemmin mainitussa
Aristotle-projektissa oli havaittu. Luottamuksen
ja yhdessa tekemisen kulttuuria on mahdollista
kehittad jokaisella tydpaikalla.

Lopuksi

Psykologinen turvallisuus mahdollistaa tyonte-
kijoille kyvyn "tuntea turvaa, kasvaa, oppia sekd
osallistua” (Edmondson & Lei 2014, 23), ja vah-
vistaa ndin ryhman resilienssia eli kykya reagoida
ja selvitd muutoksista. (Radikaali psykologinen
turvallisuus tilapdisorganisaation luovan ja tulok-
sellisen toiminnan mahdollistajana - Virva Sal-
mivaara, Frank Martela & Jukka-Pekka Heikkild,
2020).

Tyoyhteisojen psykologinen turvallisuus ei ole uusi
kdsite, mutta viime vuosina siitd on tullut entista
tarkedmpi tyoympadristdjen ja tyontapojen moni-
muotoistuessa. Tyontekijoiden on kyettava oppi-
maan uutta, luomaan uusia tapoja toimia, tehdda
yhteistyotd ja keksia ratkaisuja ennakoimatto-
missakin tilanteissa. Psykologinen turvallisuus
tyopaikalla on tdrkedd luovuuden, innovoinnin
ja ratkaisujen tekemisessd. Kun tyoyhteisoissda
vallitsee luottamus ja arvostus, asioista uskalle-
taan puhua rohkeasti ja ihmiset voivat paremmin.
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Tama peilautuu tuottavuuteen, tulokseen ja yri-
tyksen kykyyn kasvaa ja uudistua. (Toivainen &
Yli-Kaitala, 2021.) Naiden saavuttamiseksi orga-
nisaatioiden psykologinen turvallisuus on tdarked
pohja muutosjoustavuudelle eli resilienssille.

Nina Rinteen mukaan (2021, 201) business on
nykyddn nopeampaa kuin koskaan ja markki-
na-alueena voidaan pitdd koko maailmaa. Tama
edellyttad yrityksiltd jatkuvaa rakenteiden ja toi-
mintatapojen tarkastelua, jotta kiihtyvdssa tah-
dissa on mahdollista menestyd. Menestymisen
avaimet 16ytyvat ihmisten vdlisistd vuorovaiku-
tussuhteista, silld vauhti ja kilpailu markkinoilla
haastavat tyontekijoiden jaksamista. Psykologi-
sesti turvallisen toimintakulttuurin merkityksen
ymmartamiselld, kulttuurin kehittdmiselld ja sen
“vaalimisella” meilld on mahdollisuus pddsta ai-
toon joustavuuden tilaan, jossa muutoksin on
varauduttu ennalta. (Mt., 201-202.) Nama taidot
ovat tydeldmadn kehittdjan ydinosaamista nyt ja
tulevaisuudessa.

Jokaisen meistd eldmdntilanne vaihtelee tyosken-
telyvuosiemme aikana. lhmiset eivat ole samas-
ta muotista, mutta toivomus tyon ja vapaa-ajan
tasapainosta on yhteinen. Mielenterveyden haas-
teista ja uupumisesta keskustellaan talla hetkelld
medioissa aktiivisesti. Psykologisen turvallisuu-
den merkitys tuottavan tydyhteison vakavas-
ti otettavana voimavarana on saatu osoitettua
tutkimuksellisin keinoin. Tyontekijoiden oppimis-
ja ongelmanratkaisukykyjen edistdminen psy-
kologisesta turvallisuudesta huolehtimalla on
sekda tyoeldmadn inhimillistamista, ettd strategis-
ta ajattelua. Yhteiskuntatasolla on merkittavaa,
ettd tyourat pitenevat, tyokyvyttomyyseldkkeet
sekd sairauspoissaolot vdhenevat. Hyvinvointi
perheissd ja yksilétasolla lisddntyy. Muutosjous-
tavilla ihmisilld on paremmat edellytykset kestad

myos yhteiskunnallisia muutoksia ja kriisejd. Luo-
vuus ja ideointi auttaa loytadmaddn tyoeldmadn
ekologisesti kestavia ratkaisuja.

Nyt tyonantajilla on mahdollisuus hankkia tietoja
ja taitoja, joilla luodaan tydntekijakokemuksesta
tyoehtosopimusten edellyttdmdn minimitason
sijasta veto- ja pitovoima organisaatioon. Odo-
tamme mielenkiinnolla, lisdantyykod esimerkiksi
yhteisdohjautuvuus suomalaisessa tydeldmassa
|Ghivuosina. Ndiden trendien hyvinvointia lisadavat
vaikutukset halutaan varmasti saada kdyttéon
laajemminkin. Sosiaalisesti vastuulliset yritykset
menestyvdt tulevaisuudessa.
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Tulevaisuuden metataidot

Marika Jousala | Hanna Koski

Johdanto

Tyoeldma tulee olemaan suuressa murroksessa
|Ghivuosina maailmaa ravistavien megatrendien
takia. Sitran mukaan megatrendit vuodesta 2020
eteenpdin ovat; Ekologisella jalleenrakentamisel-
la on kiire (ilmastonmuutos), vaesto tulee ikadn-
tymddn ja monimuotoistuu, verkostomainen valta
kasvaa, teknologia sulautuu kaikkeen ja talous-
jarjestelma etsii uutta suuntaa (Sitra 2022).

Megatrendit tulevat vaatimaan tulevaisuuden
tyontekijalla uusia taitoja. Tyontekijalla tulee olla
kestavan kehityksen ja eettisyyden arvot kohdil-
laan. Hanelld tulee olla uuden oppimisen ja jat-
kuvan uudistumisen taidot, joihin lukeutuu myds
teknologiataidot sekd hdanen pitad kyetd yhteis-
tyohon ja verkostoitumaan erilaisten ihmisten
kanssa.

World Economic Forum 2020 on luokitellut vuoden
2025 kymmenen tdrkeimmadn tyoeldmdtaidon
keskeiset metataidot kolmeen ylakategoriaan;
ihmisten kanssa tydskentely, ongelmanratkaisu-
taidot ja itsensd johtaminen (LAB Open 2022).
Naiden lisdksi tulee omana kategorianaan tekno-
logiaosaaminen.

Tyopaikoilla henkiloston tydyhteiso- eli metatai-
dot nousevat arvokkaaksi pddomaksi teknolo-
giataitojen ohella. Jokaiselta tyontekijaltd edel-
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lytetddn ammatillisen osaamisen lisdksi oman
itsensa johtamista kuten ajankdyton hallintaa ja
ongelmanratkaisukykyd, epdvarmuuden ja muu-
toksen keskelld eldmistd sekd innovointia, ja myos
ihmisten johtamis- tai ihmisiin vaikuttamistaitoja.
Organisaation sisdltd on suunnattava katse myos
ulkopuoliseen maailmaan: asiakkaiden kohtaa-
mistaidot ja verkottumisen kyky sisdltyvat uu-
denlaisen osaamisen vaatimuslistalle. (Manka &
Mdenpdd 2010.)

Digitalisaatio on luovassa tuhossaan havitta-
nyt tai vahentdnyt monia perinteisid ammatteja,
mutta myos luonut koko ajan uusia. Tulevaisuu-
den tydelamdssa pdrjadminen vaatii erilaisia ylei-
sid taitoja, jotka eivat varsinaisesti liity jonkin alan
tiettyyn spesifiin osaamiseen. Tulevaisuuden tyo-
eldmdn muutos tuo tyodntekijdlle ja organisaatioil-
le enemmadn vastuuta tiedostaa ndiden taitojen
tdrkeys. Jokaisen on syytd tulevaisuuden tyoeld-
maa ajatellen kehittad kyseisid taitoja. Metatai-
dot tulisi olla kansalaistaitoja, joiden opettaminen
kuuluisi olla peruskoulussa ja toisella asteella vie-
|6 vahvemmin mukana. Vuorovaikutustaitoja tay-
tyy pystya harjoittamaan myds ilman dlylaitteita
tai etdyhteyksid. Vuorovaikutus ei ole pelkkaa
puhetta. Adnensdvymme, eleemme, ilmeemme
ja kehomme kertovat siitd, miten suhtaudum-
me tilanteisiin ja toisiin ihmisiin. Tarkkailemme
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jatkuvasti myos itse toisten eleitd ja ilmeitd. Sana-
ton vuorovaikutus tdydentdd puhetta ja voi kor-
vata sen joskus kokonaan. (Opetushallitus 2022.)

Metataidot tulevaisuudessa
Tyontekijan metataidot

Tyoeldma tulevaisuudessa tulee vaatimaan tyon-
tekijaltd ammatillisten taitojen lisdksi metataitoja
eli uudistumiskykyd, muutosvalmiutta, oppimis-
kykya, tiedollista joustavuutta ja joustavaa ajat-
telutapaa, kognitiivisen kuormituksen hallintaa,
luovuutta, design-ajattelutapaa, teknologiataito-
ja, itseohjautuvuutta sekd medialukutaitoa (Eu-
lenberger 2021, luku "Mitd ovat tulevaisuuden
tyon taidot?”). Tdman lisaksi tulevaisuuden tyon-
tekijan metataitoihin kuuluu kyky toimia eettises-
ti. Tulevaisuudessa tyontekijat joutuvat sopeutu-
maan tilanteeseen, etta tekodlyt ja robotit tulevat
osaksi tydyhteisoja. Uusien vdlineiden kanssa toi-
miminen vaatii uudenlaista osaamista ja uusien
asioiden opettelua.

Oppimaan oppimisen metataito on elintarked kai-
kille tyoyhteisdssd. Suomi on maailmalla tunnet-
tu kouluoppimisen mallimaa, ja kun tyéeldmassa
puhutaan oppimisesta, keskustelu siirtyy varsin
nopeasti kouluun, oppilaitoksiin, lapsuuteen ja
perustutkintoihin, Tyopaikat ovat kuitenkin aivan
yhtd lailla oppimisen foorumeita ja tyon erilai-
set haasteet jatkuvan oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuuksia (Tammeaid 2022, luku "Johtami-
sen metataidot tulevaisuuden tekijoind”). Tyonte-
kijan itsensa vastuulla on jatkuvan kasvun asenne
ja se edellyttdd omaa oppimista, eika koulutuksen
vastuu ole endd ainoastaan tyonantajalla, eika
uuden oppiminen ole endd sidottu biologiseen
ikddn (Eulenberger 2021, luku "Tehtaan varjo kur-

kottelee pitkalle”). Elinikdinen oppiminen nousee
todelliseksi vaateeksi tyoeldmadssa parjadamiselle.
Tyopaikoilla tulee olemaan entisen johtamistavan
vastaisesti itseorganisoituja tiimejd, joissa veto-
vastuu vaihtuu tiimin sisalld asian asiantuntijuu-
den mukaisesti (Eulenberger 2021, luku "Valta-
pyramidit keikahtavat kadrjelleen”). Tyontekijoilta
vaaditaan itseorganisoidussa tiimissa itsensd,
asioiden ja toisten aktiivista johtajuutta sen si-
jaan, etta yksi valittu esimies johtaisi tiimid ja tiimi
olisi passiivinen esimiehen madrittdmien asioiden
toteuttaja.

Ammattitaidot yhdistettynd metataitoihin tar-
koittaa kyvykkyyttd moniosaamiseen. Moni-
osaaminen tydssa tarkoittaa kykya liukua useilla
erikoisaluiden rajapinnoilla ja tuottaa niitd yhdis-
telemalld uusia ndkemyksid yhteistydssa erikoi-
sasiantuntijoiden kanssa. Yhdistelykykynsd an-
sioista moniosaajat tydyhteisdissd auttavat eri
asiantuntijoita ymmartdmadn toisiaan (Eulenber-
ger 2021, luku "Mitd ovat tulevaisuuden tyon tai-
dot?”). Tulevaisuudessa ei siis parjad pelkastadn
insindorin taidoilla keskittyen hoitamaan yhta
teknistd tuotanto prosessia vaan vaade on, etta
omaa tietdmystd ennen tuotantoa tapahtuvista
asioista, tuotannon jalkeisista toimista sekd ym-
marrys sidosryhmien tarpeista, jotka ovat ladhella
tuotantoa. Tdman lisdksi pitdisi pystyd lisadmadn
insindorin rationaaliseen ajatteluun luovuus ja
empatia, jolloin ollaan design ajattelussa.

Yhteison tuki metataitojen kehittamiseksi

Tyoyhteison tulee jarjestelmdllisesti ohjata tyon-
tekijoitadn opiskelemaan metataitoja, jotta kil-
pailukyky sailyy. Tyonteon maailma muuttuu no-
pealla tahdilla, se vaatii tyoyhteisdiltd nakokykyad
tulevaisuuteen ja tyontekijoiden kouluttamista

73



ajoissa ja jatkuvasti, jotta pystytadn vastaamaan
tulevaisuuden muuttuviin tarpeisiin. Huomioita-
vaa on, ettd kenellakadn ei ole valmiina kaikkia
metataitoja, nditd taitoja voi ja tulee oppia.

Yhteiskunnan nakokulma
tulevaisuuden metataitoihin

Yhteiskunnan tulee panostaa jatkuvaan elinikdi-
seen oppimiseen. Talld hetkelld kannusteena toi-
mii tutkinnoista muun muassa saatava lisdeld-
ke. Suomalainen koulujdrjestelmd on tuottanut
laadukkaasti osagjia teollisessa yhteiskunnassa,
mutta se ei valttdmatta takaa jatkossa menestys-
ta digitaalisessa ajassa (Varamdki 2019, luku "Ei
ole valia mitd osaat vaan mita voit oppia”). Tyéan-
tajat kertovat, ettd korkeakouluista valmistuu
osadgjia, joilla on tekniset taidot kohdillaan mutta
vajetta yhteistyokyvyssd, analyyttisessa padtte-
lyssd, kyvyssa ratkoa monimutkaisia ongelmia,
ketteryydessd, sopeutumiskyvyssa ja tunnedlys-
sa (Varamaki 2019, luku "Ei ole valia mitd osaat
vaan mitd voit oppia”). Yhteiskunnan on vaiku-
tettava koulutuksien tulevaisuuteen siten, ettd
koulutus vastaa paremmin tydeldman vaateita
ja antaa tyokaluja tyéeldman pehmeiden arvojen
toteuttamiseksi.

Talla hetkelld on pulaa luonnontieteiden, tekno-
logian, insindoritieteiden ja matemaattisten ai-
neiden osaajista, mutta monet asiantuntijat arvi-
oivat, ettd viiden tai kymmenen vuoden kuluttua
osaajapula koskettaa humanisteja. Yhta tarkedaa
kuin miettia, mitd teemme (luonnontieteet), on
miettid miksi, miten ja kenelle me teemme (ihmis-
tieteet). Monet tulevaisuuden tydeldmadtaidoista
ovatkin niin sanottuja pehmeita taitoja. (Varama-
ki 2019, luku "Ei ole valia mitd osaat vaan mita
voit oppia”).
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Metataitojen kehittymisen
vaikutus ekologisuuteen

Eettisyys ja kestdvan kehityksen taidot ovat tu-
levaisuuden tyontekijaltd vaadittuja metataito-
ja. Eettisten valintojen ja kestdvan kehityksen
taitojen oppimisen myotd lisdantyy ekologinen-,
taloudellinen-, sosiaalinen- sekd kulttuurinen
kestavyys. Jatkuva liiketoiminnan kasvu ja rahan-
teko ei ole endad itseisarvo tulevaisuudessa, vaan
yritysten toiminta tulee olemaan eettisempdd ja
mahdollistamaan yhteiskunnan ja ympdariston
hyvinvoinnin.

Vuorovaikutus ja yhteistyotaidot
Verkostot ja kyky verkostoitua

Verkostoituminen on kuulunut ihmisten valiseen
kanssakdymiseen ja yhteistyohon ikiaikaises-
ti. 1990-luvulta alkaen Suomeen syntyi trendi,
jonka myotd verkostoitumisesta ja verkostois-
ta alettiin puhua enemmadn ja verkostoja alettiin
rakentaa tietoisemmin (Vanhatalo 2014). Oma
kokemukseni verkostoitumisesta oman tyduran
kehittyessd on se, ettd sen tarve on lisddntynyt
ja lisddantyy tulevaisuudessa. Verkosto on koettu
monenlaiseen yhteistydhon joustavana ja kette-
rand yhteistydmuotona. Verkostoissa tavoitellaan
erilaisia asioita, kuten tehokkuus, joustavuus,
tuoreet ideat ja uusi tieto. Verkostojen kautta py-
ritddn myos vaikuttamaan paikalliseen paatok-
sentekoon. Nykyajan verkostoissa arvostetaan
tasavertaisuutta. Se on tdarked arvo, koska se
voi mahdollistaa tasavertaisen osallistumisen ja
vaikuttamisen verkostoissa ja verkostojen kaut-
ta. (Vanhatalo 2014). Tyoéelamalla on kiinted yh-
teys siihen, millaisia sosiaalisia kontakteja ihmi-
silld on ja millaisiin sosiaalisiin verkostoihin hdn



kuuluu. Verkostojen hyodyt yksildlle tyoeldmdssa
tulevat esiin mm tyonhaussa. Aikaisemmin luodut
suhteet ja kontaktit auttavat etenemdadn uralla.
Myos ammatillinen verkosto auttaa tiedonkulus-
sa ja kokemusten vaihtamisessa. Verkostot yli
duunariammattien ja asiantuntijatdiden vadlilla
ovat hedelmallisia ammatillisia verkostoja. Mutta,
kuten keskustelu sosiaalisista kuplista, yhtendis-
kulttuurin rapautumisesta ja populismista osoit-
taa, on ndhtavilla, ettd kansalaisten sosiaaliset
elamadnpiirit ja ndkemykset ovat viime vuosina
jakautuneet. Jos tyoeldma eriytyy rakenteellisten
muutosten myotd tulevaisuudessa, on todennd-
koistd, etta erilaisissa asemissa toimivat ihmiset
muodostavat jaettua ymmarrystd yhd enemmadn
omissa sosiaalisissa piireissddn. Jo nyt on ndh-
tdvissd, ettd perinteisten tydorganisaatioiden
merkitys yhteison rakentumisessa ja ylldpidossa
vdhenee tyon muuttuessa projektimaiseksi, glo-
baaliksi, paikasta riippumattomaksi ja algorit-
mien organisoimaksi. Lisdksi alustatyon kasvu ja
ylipddtddn tuotantoprosessien ketteryyden ta-
voittelu pienentdvdat organisaatioiden nykyisen-
kaltaista roolia tyontekijoiden eldmassa. (Tyoter-
veyslaitos 2020, 20).

Ryhmatyotaidot

Otetaan metataidoista kasittelyyn ryhmatyo-
taito. Ammattikorkeakoulujen opetussuunnitel-
missa, tekniikan aloilla on nostettu tarkedksi ke-
hittdmiskohteeksi metataidoista kommunikointi
ja ryhmatyotaidot, niissd on huomattu olevan
osaamisvajetta (Tampereen korkeakouluyhteiso
2022). Taitotasot ryhmatyotaidoissa on siis tullut
alaspdin. Viekd digi- maailma sellaiseen suun-
taan, ettd kaytdnnon ryhmdssad toimimisen taidot
jaavat vahemmalle huomiolle? Tahdan kannattaa
tulevaisuuden tydeldmdad varten puuttua hyvis-

sa ajoin. Ryhmdssa toimiminen on vaativampaa
kuin vuorovaikutus kahden kesken, silld ryhmds-
sd tulkitaan useita henkil6itd samanaikaisesti.
Jotta ryhmdn toiminta onnistuisi, jokaiselta jase-
neltd tarvitaan halua yhteistydhon. (Opetushalli-
tus 2020). Tavoitetilana pitdisi olla, ettd ryhmassa
tyoskentely tuo lisGarvoa toiminnalle. Parhaim-
millaan tiimi on energinen ja innostunut. Se kan-
taa osaltaan vastuuta, sielld jalostetaan ajattelua
ja loydetddn yhdessd enemman ideoita ja ratkai-
suvaihtoehtoja. On hyva, jos ryhma pystyy kana-
voimaan innostuksensa juuri oikeaan tekemiseen
ja syntyy tulosta. (Heinonen, Klingberg & Pentti
2012, luku "Toimivat ryhmat”). Monissa organi-
saatioissa toimitaan ryhmissa ja tiimeissa, mutta
ei olla pysdhdytty pohtimaan, miten ryhman saisi
toimimaan paremmin. Ryhmissd on valtavasti po-
tentiaalia, jota ei ole vield osattu tdysimddardisesti
hyodyntdd. Vahvan perustan hyvalle yhteistyolle
muodostavat ryhmdn luottamus ja kuulumisen
tunne ainutlaatuiseen ryhmaan. (Heinonen, Klin-
gberg & Pentti 2012, luku "Toimivat ryhmat”). Ko-
rona ajan ryhmatyoskentely siirtyi eri alustoille,
kuten Teamsiin ja Zoomiin. Projektityolle on vield
omia alustoja kuten Trello ja Asana. Nama erilai-
set ryhmatyo ja kokousalustat ovat tulleet jaadak-
seen ja sadstavat aikaa ja ovat aina kaytettavis-
sd. Tulevaisuus ndyttdd mihinkad suuntaan edella
mainitut jalostuu ja tuleeko eri alustoilla suoritettu
ryhmatyoskentely suurimmaksi osaksi kaytdntei-
td. Tyotehtavdin mukaan varmasti kaytto jakaan-
tuu ja varsinkin asiantuntijatydssa tulee olemaan
tulevaisuudessa kdytdssa. Sen sijaan kdytdnnon
kdsin tehtdvissd tyotehtdvissd tulee jatkumaan
myos perinteinen fyysinen ryhmdssa tyoskentely.
Organisaatioiden tasolla yhdessa tekemisen kult-
tuuri on muuttunut viimeisten vuosikymmenten
aikana. Ryhmatyoskentelyn luonne on muuttunut
1980-luvun tiimeilyn hulluista vuosista. Tyypilli-
simmat muutokset ovat ryhmien lukumdadréssa
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sekd@ niiden muutosnopeudessa. 1980-luvulla
kuuluttiin yhteen tiimiin, jonka muodostamiseen,
yhteisten toimintatapojen luomiseen ja hengen
yllapitdmiseen voitiin kayttdd aikaa ja rahaa.
Ryhmdn toiminta oli merkittavasti pitkajantei-
sempad. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012, luku
"Toimivat ryhmat”). Ryhmdhenked horjuttivat sa-
tunnaiset uudet jasenet sekd erilaiset, osin pit-
kadan elinkaareen liittyvat klikkiytymisilmiot. Sit-
ten 1990-luvun alun lama leikkasi saunailtoihin ja
elamyksellisiin, ryhmayttaviin kaljakorikiipeilyihin
ja nuorallakavelykokemuksiin kdytetyt panostuk-
set. Nyt 2020-luvulla kukin meistd kuuluu lukuisiin
ryhmiin, osaan niista tdysiaikaisena jasenend ja
toisiin ohuemman liitoksen varassa. (Heinonen,
Klingberg & Pentti 2012, luku "Toimivat ryhmat”).
Oma kokemukseni ryhmdytymisen vahvistami-
sesta on se, ettd parhaiten edelleen toimii kaikki
yhdessd tekeminen ja irtautuminen normaalis-
ta tydeldmadn arjesta. Saunaillat ja seindkiipeilyt
toimii edelleen. Oman Ilahitiimin lisaksi saatat olla
jasenend johtoryhmdssd, uuden liiketoiminnan
kehittdmisryhmassa ja kolmessa muussa projek-
tiryhmdssa (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012
luku, toimivat ryhmat). Omistautumista kaikkiin ei
riitd ja asioiden hallinta puuroutuu. Lisaksi voim-
me kuulua virtuaalisiin tiimeihin, joiden muita ja-
senid olemme ehkd tavanneet ainoastaan skypen
vdlitykselld. Pohdi hetki, kuinka moneen ryhmdadn
itse kuulut? Oman haasteensa tdman pdivan ryh-
mien toimintaan tuovat jatkuvat muutokset: pai-
notukset lilkketoiminnassa muuttuvat, kehittdmis-
projekteja kdynnistetadn ja jaadytetadn nopealla
rytmilla. Monilla toimialoilla liiketoiminnan vanhat
logiikat ovat koetuksella tai tdysin muuttuneet
suurten ympdristomuutosten vuoksi (esim. len-
toliikenteessd, media- ja ict-aloilla). NGdma suuret
muutokset myllertdvat myds ryhmien toimintaa ja
ryhmien kokoonpanot vaihtuvat tuon tuosta. lhmi-
sid tulee ja menee. (Heinonen, Klingberg & Pentti

2012, luku "Toimivat ryhmat”). Talkootydstd op-
pia nykyajan ryhmatyoskentelyyn. Tulevaisuuden
ryhmatyotaidoissa on parantamisen varaa niin
yksild, kuin organisaatiotasolla. Ryhmissd olisi
valtavasti potentiaalia, jota voitaisiin hyddyntad
paremmin. Esimerkkind historiasta voidaan ottaa
talkooty®, joka on ryhmaty6ta parhaimmillaan ja
talkootydlld on viety suuriakin projekteja maa-
liin, hyvalla yhteistyolla ja osattu hyodyntdad yk-
sildiden vahvuudet. Talkootydsta voidaan ottaa
mallia tulevaisuuteen myods hyvan tyomoraalin
ja muiden ihmisten auttamisen muodossa, sekd
lasten ja nuorten ryhmdatyotaidon opettamiseen.
(Elava perinto 2021).

Digitaidot ja tekodly
Mitka digitaidot?

Nykyddn ldhes jokaisella on jonkinlaiset digitai-
dot. Kdytdmme aktiivisesti tietokonetta ja dlypu-
helinta niin tydssd kuin vapaa-ajalla. Tydssa voi
myos olla erilaisia tietoteknisid laitteita, sovelluk-
sia ja ohjelmia, joita tulee kaytettyd. Digitaidoilla
tarkoitetaankin ndiden kaikkien valineiden ja so-
vellusten hallintaa ja osaamista (Lautanen-Nissi
2022).

Korona-aikana digitaitojen merkitys kasvoi, kun
siirryttiin  etatoihin. |hmiset joutuivat opettele-
maan paljon uutta. Korona-ajan myotd tapahtui
digiloikka ja varmasti monen tyontekijan digitai-
dot kasvoivat (Ilmarinen 2021). Suurin osa toi-
mistotyodldisistd siirtyi etatoihin ja jouduttiin opet-
telemaan uudenlainen arki. Moni opetteli uuden
tavan kommunikoida ja osallistua palavereihin
etand. Korona-ajan myoéta tapahtuneesta digiloi-
kasta hyotynd ovat olleet tyontekijoiden digitaito-
jen parantuminen ja uusi tapa tehda toita.
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Etatyo onkin ekologinen vaihtoehto pdivittaiselle
tyomatkaliikenteelle, jota taitamme omalla autol-
la tai julkisella liikenteelld. Lisdksi siind saattaa
sadastdd omaa aikaa eikd tarvitse jonotella ruuh-
kissa. Etatoiden yleistymiselld saattaakin olla
rooli ilmastokriisin ratkaisussa, silla liikkumisen
pdastot muodostavat merkittdvdn osan koko-
naispadstoistd (Varamaki 2019, luku "Tyo irtoaa
paikasta”). Toki pelkkd kotona tehtdva tyo sopii
harvalle. Ihminen kun kaipaa sosiaalista seuraa
ja ajatusten vaihtoa tyokavereiden kanssa. Toki
se luo myds omanlaisen rauhan, jota avokonttori
ei tarjoa.

Tulevaisuuden tyoelaman digitaidot

Tulevaisuuden tydeldmdssd on yha tarkedmpadad
hallita hyvin digitaidot. Uusia jarjestelmid ja ohjel-
mia tulee koko ajan, jotka pitad hallita.

Teknologian kehitysvauhti kiihtyy koko ajan ja
samalla tyé muuttuu. Kehitystd tapahtuu useal-
la tyonsaralla. Tiedon kulusta on tullut nopeam-
paa. Tdma on mahdollistanut tietojen jakamisen
ja yhteistyon tekemisen verkossa. Tdma on syn-
tynyt uudenlaisia palveluita ja kuluttajatarpeita.
Myadskin on tullut tarve uudenlaiselle osaamisel-
le ja uudenlaisille tyontekijoille. (Varamaki 2019,
luku "Tyonmurroksen taustalla on teknologinen
kehitys”.)

Tyoympdristd on muuttunut ja muuttumassa koko
ajan entistd verkostoituneemmaksi. Tyonantajien
tulisi kannustaa lisakoulutukseen sekd tarjota
tyontekijoilleen koulutusta. Toki tyontekijoiden pi-
tdisi myos ottaa koulutusta vastaan, jos sitd tar-
jotaan ja heilla tulisi olla halua itsensa kehittdmi-
seen.
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Tyontekijan tulisi tietdd millaista teknologiaa on
olemassa ja miten sitd voisi hyodyntdd omassa
tydssa. Taytyy ymmartdd mihin teknologia pys-
tyy ja mihin se ei pysty. Siihen mihin teknologia ei
pysty tarvitaan ihminen vield tulevaisuudessakin.
(Varamaki 2019, luku "Tyénmurroksen taustalla
on teknologinen kehitys”.)

Tekoaly arkielamdassa

Emme edes aina tiedosta kaytdvamme tekodlya.
Tormaamme arjessa tekodlyyn yleensd verkon
hakukoneissa etsiessdmme tietoa, dlypuhelimis-
sa ja autoissa, joissa on tekodlyyn perustuvia tur-
vatoimia. (Euroopan parlamentti 2021.) Tekodly
itsessddn ei riitd vaan taustalle tarvitaan robotti.
Todellisessa maailmassa ne muuttavat tekodlyn
toiksi, joihin ihminen ei valttamatta kykene. Fyysi-
sessa tydssa tyon korvaaminen osittain robotilla
voi auttaa myds pidentédmadn tyoduria tulevaisuu-
dessa. (Varamaki 2019, luku "Alykds kone ei vasy
tai tee virheitd”.) Tekodly ei mydskadn vasy eika
tarvitse vapaata, niin kuin ihminen. Sen kanssa
tyoskentely voi osittain jollekin olla jopa helpom-
paa kuin ihmisen. Tosin sosiaaliselle ihmiselle olisi
varmasti vaikeaa tyoskennelld pelkdstddn robo-
tin kanssa.

Teknologiaa hyédynnetdadn tulevaisuudessa yha
enemmadn ja enemman. Tekodly voi antaa ihmi-
selle supervoimat ja niiden valjastaminen kayt-
toon kokonaisuudessaan voi olla haaste yrityk-
sille. Algoritmien varaan kehitetyt sovellukset
oppivat tuntemaan kayttdjansa tarpeet ja mielty-
mykset. Tallaisia dlykkaitd sovelluksia on tulossa
tyopaikoille. (Varamaki 2019, luku "Tekodly antaa
ihmiselle supervoimat”.)



Suomi on tekodlyn saralla karkimaita. Haastee-
na kuitenkin on, ettei osaajia ole tarpeeksi, vaikka
osaamista ja ymmarrysta tekodlystd suomessa
on. Yrityksissd tulisikin panostaa osaavan hen-
kilokunnan rekrytointiin ja jo olemassa olevan
henkiloston koulutukseen. Antti Merilehdon mu-
kaan tekodlyd oppii hyodyntdmadn vain teke-
malla ja kokeilemalla. Hankalaa on, kun yritysten
kulttuuri ei valttdmattd kannusta kokeilemiseen
ja virheisiin. Kuitenkin olennaisinta on, ettd aina
kun tehdddn uutta, taytyy tehdd myos kokeiluja.
(Varamaki 2019, luku "Suomi on tekodlyn edel-
lakdavijdmaa”.) Tastd saattaa johtua se, ettd ne
hyvatkin ideat saattavat jaadd syntymattd, kun
tyontekijoilla ei ole mahdollisuutta epdonnistua.
Tyontekijalla pitdisi olla mahdollisuus sanoa va-
paasti, ettd on tehnyt virheen. Virheen pystyy
mitd todenndkdisemmin aina korjaamaan ja sii-
td todenndkaoisesti myos aina oppii eikd virhetta
toista endd uudelleen.

Tekodly on tulossa yhd vahvemmin osaksi eld-
madmme, halusimme tai emme. Siihen tulisi suh-
tautua avoimesti ja rohkeasti. Tekodly tuleekin
varmasti luomaan tulevaisuudessa, niin tyd- kuin
yksityiselamdssdkin uusia mahdollisuuksia.

Johtopaatokset

Metataidot ovat kansalaistaitoja, joiden opetus
olisi hyva alkaa jo varhain lapsena ja toki ndin
osittain toteutuukin, siihen kannattaa vaan kiin-
nittdd vield enemmdn huomioita erilaisissa ra-
kenteissa. Me kaikki harjaannumme koko ajan
metataidoissa niin tdissd, arjen tilanteissa, kuin
harrastuksissakin. Meiddn tulee suhtautua avoi-
mesti tydeldmdn muutostarpeisiin ja lapsenomai-
sella uteliaisuudella muuttuvaan tydelamaan.
Naitd muutoksia tukeva avoimuus tydyhteisdissa

|IGhtee organisaatioista ja esimiestyodskentelystad,
joka mahdollistaa tyontekijan ajatella asioita uu-
sista ndkokulmista ja antaa sitd kautta luovuu-
delle mahdollisuus.

Tyoéeldman murros voi tuntua tydeldmdssa tai
sinne juuri tulossa olevista haastavalta ja pe-
lottavalta, mutta taytyy muistaa, ettd murroksia
on ollut kautta historian. Itse asiassa eldmme hi-
taampaa muutoksen aikaa, jos tilannetta verra-
taan 1800-luvun loppuun, jolloin keksittiin auto,
muovi, puhelin, sadhké sekd tasa-arvo, globaali
talous, standardoitu kellonaika ja aikataulut (Tel-
ma 2017). Tyontekijoille voi tulla mieleen ajatus,
ettd koneet ja tekodly vievat heiltd tyon. Samaa
ajatusta voi lukea median uutisoinneista. Rans-
kalainen taloustieteilijd Jean Baptiste Say sanoi
1800-luvulla, ettd koneet eivat kilpaile tyovoi-
man kanssa vaan pikemmin tdydentdvat tyovoi-
man tuottavuutta (Marttinen 2018, luku "Teollis-
tumisen vaikutus yhteiskuntaan”). Sama ajatus
kantaa myods tulevassa murroksessa, tyon teke-
misen tapa ja tyon vaatimukset muuttuvat enti-
sestd mutta tyo ei katoa. Ihmiselle jaava tyo on
sitd mika vaatii inhimillistd osaamista. Tydelama
tulee itse kehittymddn myds inhimillisempddn
suuntaan ja tulevaisuudessa se on tasapainossa
eldman muiden osa-alueiden kanssa, eikd endad
ole tarvetta tai vaadetta kohtuuttomasti kayttaa
aikaa tyéeldmadn asioiden suorittamiseksi.
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Teknologisten

osaamistarpeiden muutos

Juha Etelatalo = Katariina Kautto

Johdanto

Viime vuosien suurimmat puheenaiheet tydeld-
madssd ovat olleet teknologian nopea kehittymi-
nen ja sen vaikutus tulevaisuuden tyohon. Pelko
tyopaikkojen vdhentymisestd kasvaa automa-
tisaation ja robotiikan lisadantyessd, vaikka toi-
saalta, jos tarkastelemme tarkemmin tydeldmadn
historiaa ja sen kehityskaarta, huomaamme, etta
teknologisoitumista on tapahtunut jo vuosisa-
tojen ajan. Tosi on, ettd teollistumisen ja tekno-
logian myota tyotehtdvia on kadonnut ja tulee
katoamaan, mutta ndiden tilalle syntyy uusia tyo-
tehtdvia ja tyoskentelytapoja.

Teknologian kehittyminen tapahtuu nykytyoeld-
massa valtavalla vauhdilla. Lauri Jdarvilento ku-
vaa osuvasti kehityksen vauhtia luennossaan
Hauskan oppimisen vallankumous, Educa 2015
messuilla. Siind han kertoo tarinan, kun oli saa-
nut osallistua Sitran tulevaisuusvisiointi tapahtu-
maan, jossa teatterin keinoin visioitiin, minkalai-
nen koulu on 2040 luvulla. Han yhdessad muiden
asiantuntijoiden kanssa pddtyi ajatukseen etta
2040 luvun koulussa on etdopettajia, jotka ilmes-

Sanna-Kaisa Kuparinen
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tyvat hologrammina luokkahuoneeseen. Pdiva
tulevaisuusvisiointi tapahtuman jdlkeen julkais-
tiin uutinen, jossa kerrottiin Microsoftin tuoneen
markkinoille HoloLens tuotteen, joka perustuu
juuri tuohon lisattyyn todellisuuteen. (Jarvilehto
2015))

Tdassa artikkelissa pohdimme, mitkd syyt ovat joh-
taneet teknologisten osaamistarpeiden muutok-
seen ja mitd ne vaativat organisaatioilta ja tyon-
tekijoilta. Mita tulevaisuuden organisaatioissa on
tapahduttava, jotta he menestyvat ja millaisia
uusia taitoja tyontekijoiltd odotetaan? Pohdimme
myos, mitd vaikutusmahdollisuuksia tyontekijalla
on etdtydssa sekd, miten teknologiset vaikutukset
ndkyvat perinteisissd duunariammateissa.



Teknologisesti Muuttuva
tyoelama

Tyoeldma ei ole muuttumaton ja siihen ja sen ra-
kenteisiin on aina kuulunut muutos. Se kehittyy ja
muuttuu jatkuvasti, jotkut muutokset tapahtuvat
nopeammin kuin toiset. Digitalisaatio ja robotit
muuttavat tydon maailmaa ja vaikka Suomi on al-
kujaan ollut maatalousyhteiskunta, on teollistu-
minen kdynnistynyt maassamme jo 1800-luvun
puolella. (Melin & Saari. 2019, 22, 25.)

Teknologisesta muutoksesta on keskustelu jo
pitkddn. Useimpien ammattien tyonkuva tulee
muuttumaan digitaalisten ratkaisujen myotd. Tut-
kimusta on tehty paljon ja osa tutkijoista sanoo
tyopaikkojen katoavan ja osa pitdd todenndkai-
sempdnd, ettd niitd lisdantyy robotiikan ja auto-
matisaation kasvaessa (Melin & Saari. 2019, 29,
39). Melin ja Saari (2019, 39) nostavat esille arviot
Suomen tyoeladmadstd, jotka ovat olleet maltillisia.
Yhden arvion mukaan Suomessa automatisoinnil-
la voidaan korvata vain 7 prosenttia tydpaikoista
seuraavan 20 vuoden aikana. Luku jaa alhaiseksi
muihin maihin ndhden, silld automatisaatiota hyo-
dynnetddn tuotannossa jo paljon.

Vaikka korkeatasoinen teknologia on ympdaroinyt
meitd nykyajan ihmisid ja sen olettaisi olevan tut-
tua ja totuttua, ihmisten suhde teknologiaan voi
edelleen herdattdd voimakkaita kielteisia tunteita
(Marttinen 2018, 431). Yksiselitteista syyta tdlle
on varmasti mahdotonta 16ytad, mutta herdd aja-
tus, johtuuko se siitd, etta teknologia koetaan vai-
keampana kuin se onkaan vai onko pelko oman
tyon muuttumisesta tai jopa menettdmisesta niin
suuri?
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Tdssd luvussa pohdimme teknologisen muutok-
sen syitd lahihistoriassa, silla teknologisten va-
lineiden kayttd tydssd on tutkitusti lisddntynyt
viime vuosina hurjasti. Vuoden 2021 Tydoloba-
rometrissd yhdeksdn kymmenestd vastaajasta
ilmoitti kayttadvansa tydssadn digitaalisia vdlinei-
ta (Lyly-Yrjgndinen. 2022, 21). Vuonna 2020 75 %
palkansaajista ilmoitti kdyttdvansad tydssadn jo-
takin pikaviestintavalinetta tai sahkoista alustaa
(Keyrildinen. 2021, 46). Vuonna 2015 vastaava
luku oli vain 47 % (Mdhonen. 2017, 46). Mikd on
saanut aikaan tdman muutoksen?

Digitalisaatio

Saksalaissyntyinen filosofi Hannah Arendt ha-
vaitsi perustavanlaatuisesti eldmisemme ehtoja
muuttavan ilmion, digitalisaation, jo vuonna 1958.
Kyse ei ole siitd kuka parjad tai kuka pysyy muka-
na, vaan millaiseksi eldmdmme muuttuu, silla se ei
vaikuta vain liikketoimintaan, vaan arkeemme ko-
konaisvaltaisesti. Liiketoiminnassa digitalisaation
merkitys oli aluksi kustannusten vdhentdminen,
sitten kaupankayntid laajennettiin internettiin. Ny-
kyisin digitaalisuus on kaiken liiketoiminnan perus-
ta. (Lindgren, Mokka, Neuvonen, Toponen 2019,
luku 1 "Miksi puhumme digitalisaatiosta?”)

Tdma muutos on vaistdmattd vaikuttanut osaa-
mistarpeisiin tyoeldmadssd. Muutoksen alkumet-
reilld kyse saattoi olla vain yksittdisen uuden
laitteen kayton opettelusta, mutta lopulta tuli
tottua tekemdadn tydnsda digitaalisesti. Vain har-
valla toimialalla voi nykypdivand selvitd perus-
tehtdvastadn ilman digitaalisia ratkaisuja. Vahin-
taankin jokin pikaviestipalvelu tai sdhkoposti on
luultavasti kaytdssa jopa tyduransa loppupddssa
olevalla maatalousyrittdjalld, joka muutoin tekee
tydnsd manuaalisin vdlinein.



Yrittdjien asema oman tyonsd herrana tarjoaa
tyontekijoitd paremmat mahdollisuudet vaikuttaa
digitalisaation osuuteen omassa tyossadn. Myos
mahdollisuudet oman digiosaamisen kehittdmi-
seen itselle sopivalla tahdilla ovat paremmat yrit-
tdjanad kuin tyontekijana, jolloin ei valttamatta voi
itse vaikuttaa oman tyon digitalisaation vauhtiin.
Tyontekijand saattaa kylla padstd mukaan uusia
digitaalisia ratkaisuja valitsemaan, mutta ei ole
mahdollisuutta kieltdytyd muutoksesta. Siis mita
korkeammalla organisaatiokaaviossa oma tehta-
vdsi on, sitd todenndkoisemmin pddset vaikutta-
maan digitalisaation etenemiseen omassa tyos-
sdsi.

Digitalisaatiossa tuntuu paikoin olevan kyse kuin
muoti-ilmidstd, koska muutkin niin minun ja mei-
dankin taytyy. Eika aina ehditd loppuun asti miet-
timadn onko muutos tarkoituksenmukainen itselle
ja millainen ratkaisu omaan tilanteeseen sopisi.
Lisaksi uutuuden viehdtyksessd helposti unohtuu
muutoksen jalkeen arviointi muutoksen onnistu-
misesta ja mahdollisesta korjaustarpeesta. Sen
sijaan erehdytddn asiaa sen enempdd pohtimat-
ta ajattelemaan lopputuloksen olevan juuri niin
toimiva kuin etukdteen suunniteltiin.

Covid-19 pandemia ja etdtyosuositus

Joulukuussa 2019 saimme kuulla uutisista co-
vid-19-viruksen leviagvan Kiinassa emmekd var-
masti ymmadrtdneet viruksen vield mullistavan
myods meiddn, suomalaisten, elamdn. Maalis-
kuussa 2020 koronavirusepidemia julistettiin
pandemiaksi (Anttila 2022) ja Suomessa otettiin
valmiuslaki kayttoon (Eduskunta 2020). Sen myo-
td annettiin myos valtakunnallinen etatydsuosi-
tus, joka mullisti monen tyoyhteison arjen.

Etatoihin siirryttiin sielld missd se suinkin oli mah-
dollista ilman, ettd muutokseen ehdittiin perus-
teellisesti varautua tai pohtia tyoyhteisojen tar-
peita. Uusi ja tuntematon vaaralliseksi arvioitu
tartuntatauti levisi nopeasti, joten terveysturval-
lisuus laitettiin kaiken muun edelle. Aluksi kukaan
ei tiennyt kauanko poikkeustila kestad vai pads-
tdankoé vanhaan normaaliin endd koskaan. Aja-
tus uudesta normaalista ja uuteen sopeutumises-
ta alkoi asettua ihmisten mieliin.

Kone- ja ohjelmistokannan pdivitystarve

Paivitystarpeiden syyt voivat olla esimerkiksi tyo-
turvallisuuteen, vanhojen ratkaisujen toimimatto-
muuteen tai ekologisiin tekijoihin liittyvid. Koneen
tai ohjelmiston pdivityksen syynd voi olla myods
kdyton helpottuminen tai nopeutuminen. Etenkin
kalliden koneiden kohdalla sddnnoéllinen pdivitys
on myos hyvad taloussuunnittelua. Silloin vanho-
jen koneiden arvo ei ole vield ehtinyt laskea niin
paljoa, ettd pdivityksen investointi kasvaisi rat-
kaisevaksi hankintaa rajoittavaksi tekijaksi. Tassa
ilmastonmuutoksen ja muiden mullistuksien maa-
ilmassa myos ekologiset tekijat voivat olla vaikut-
tajana pdivitystarpeiden arvioinnissa. Hankinnan
myo6td energian ja polttoaineen kulutus voi pienen-
tya ja sitd kautta voi olla vaikutus myds padstoihin.

Teknologisen kehityksen myotd kone- ja ohjel-
mistohankinnat vaistamatta lisaavat teknologis-
ta osaamistarvetta organisaatioissa. Se, miten
laajalti kayttdjien ajatuksia ja toiveita kuullaan
hankintaprosessissa, voi vaikuttaa suurestikin
kayttajien motivaatioon oppia uuden koneen tai
ohjelmiston kdytto. Lisdksi oppimiseen voivat vai-
kuttaa henkilon luontainen kyky omaksua tekno-
logisia asioita, tydyhteison yleinen ilmapiiri ja jar-
jestetyn kdyttokoulutuksen laatu ja kesto.
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Vaikutus organisaatioihin
ja tyontekijoihin

Seuraavaksi tarkastelemme miten teknologia ja
sen tuomat osaamistarpeet ndkyvat sitten tu-
levaisuuden organisaatioissa ja tyontekijoissa.
Millaisia vaikutusmahdollisuuksia etdtyon myota
tyontekijoilld on sekd miten teknologian kehityk-
sen vaikutukset ovat ndkyneet perinteisissd duu-
nariommateissa.

Muutos organisaation nakokulmasta

Organisaatioissa uudet teknologiset ratkaisut
ovat tyypillisesti erilaisia robotteja, kuten hakuko-
neita, digitaalisia avustajia ja teollisuusrobotteja.
Naitd robotteja hyddynnetddn tehtdviin, joissa
tieto pystytddn madrittelemdadn tasmallisesti ja
madarallisesti. Lisaksi rutiinitoitd pyritddn mahdol-
lisimman paljon automatisoimaan. (Tyoterveys-
laitos 2020aq, 36.)

Maailman globalisoituessa, teknologian kehit-
tyessd ja kuluttajien tarpeiden muutoksessa tu-
levaisuudessa pdrjadvat ne organisaatiot, jotka
pystyvat luomaan tai ennakoimaan asiakaskun-
tansa uusia tarpeita eli rakentamaan muutosta
itse. Toisin sanoen, yrityksilld ei ole endd aikaa
hitaisiin muutosprosesseihin vaan tarvitaan no-
peaa reagointikykyd ja ketteryyttd. Organisaati-
oiden on ymmadrrettavd, mitd teknologian tuomat
mahdollisuudet tarkoittavat ja miten ne muutta-
vat (Hiila, Tukiainen & Hakola. 2019, 38-39.) tyo-
elamaa.

Organisaatiot investoivat paljon dlykkadseen tek-
nologiaan, mutta on muistettava, ettei se yksis-
taan riitd, silld koneet, robotit tai automatisaatio

eivat syrjaytd tyontekijoitd taysin. Koneet, ohjel-
mat ja tyontekijat tulevat tyoskentelemddn tule-
vaisuudessa yhdessd, joten tyontekijoiden osaa-
misen kartoittaminen uuden teknologian osalta
on tdarkedd. (Finanssialallefi, 2022.) Menestydk-
seen organisaatioiden tuleekin panostaa myos
oman henkiléston tydkuvien, kyvykkyyksien ja eri-
laisten taitojen kehittdmiseen, jotta ndma tekno-
logian tuomat mahdollisuudet saadaan hyoédyn-
nettyd (Hiila, Tukiainen & Hakola. 2019, 38-39).

Jatkossa yksi tarkeimmistd kyvyistd ja ominai-
suuksista, joita organisaatiot ja heidan tyon-
tekijansd tarvitsevat on uudistumiskyky. Ja ni-
menomaan organisaatioiden  kykyd tarttua
muutokseen, eli mitd organisaatiossa ajatellaan
muutoksesta. Usein kyse on myds johtamistavan
uudistamisesta silld vanhat hierarkkiset tavat
johtaa ja organisoida tyota eivat endad tulevaisuu-
dessa toimi. (Hiila ym. 2019, 40-41.) Henkildston
kanssa on keskityttava heiddn motivoimiseensa,
vastuuttamiseen ja mahdollistamiseen perintei-
sen hallitsemisen sijaan. Motivoituneessa yrityk-
sess@ henkilosto tietdd ja ymmartdd organisaa-
tion vision ja strategian ja siten heilld on helppo
saavuttaa yhdessd toimimalla padmadadra. Tekno-
logisten muutosten myo6ta tyosta voi tulla myds
hektisempdd, jolloin tyontekijoiden on pystyttava
tekemdadan myods itsendisid padtoksia. (Hiila ym.
2019, 40-41))

Tyontekijoiden osaamistarpeet

Muutokset vaativat aina tyontekijoiltd uusien tai-
tojen omaksumista. Taytyy olla rohkeutta ja en-
nakkoluulottomuutta Idhted mukaan muutokseen.
Tietysti on tarkedad, ettd tyontekijat ymmartavat
koneita ja laitteita sekd hallitsevat ja oppivat no-
peasti uusien teknologisten laitteiden kdyton.
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Hiila, Tukiainen ja Hakola (2019, 43) huomautta-
vatkin, ettd tulevaisuudessa taidot eivat ole py-
syvid, vaan kun organisaation toiminta muuttuu,
myos tyontekijoiden on uudistettava osaamispa-
lettiaan. Eli kyse on jatkuvasta oppimisesta, joka
vaatii myos joustavaa ja itsendistd tydskentelyo-
tetta. Tyonkuvat laajenevat ja matalaa tai keski-
tason osaamista vaativien rutiinitehtavien tilalle
tulee korkeaa osaamista vaativia asiantuntija-
tehtavia (Tyoterveyslaitos 2020aq, 36).

Hiila, Tukiainen ja Hakola (2019, 44) nostavat esil-
le myds tutkijoiden ndkemyksen siitd, etta tulevai-
suudessa tyotd tullaan tekemdadn yhd enemmdan
yhteistydssa tiimeissd. Toimivan tiimityoskente-
lyn edellytyksiad ovat hyvat vuorovaikutustaidot
ja kyky toimia ja kommunikoida erilaisten ihmis-
ten kanssa. Vaikka vastuu tiimissa kannettaisiin-
kin yhdessd, vaatii se silti jokaiselta tyontekijalta
oman ajankdyton ja projektihallinnan taitoja. (Hii-
la ym. 2019, 44.) Luova ongelmanratkaisu, sosi-
aalinen havainnointi, toisten auttaminen ja toi-
sista vdlittdminen korostuvat myos entisestadn
(Tyoterveyslaitos 2020a, 39).

Jatkuva ja nopea muutos voi kuormittaa tyonte-
kijoitad, mutta tulevaisuus vaatii kuitenkin myos
sitd, ettd tyontekija pystyy nadkemddn muutoksen
yli eli mitd hyvda se mahdollisesti tuo mukanaan.
Kun toistuva rutiininomainen tyd katoaa, tydsta
tulee usein monipuolisempaa ja opettavaisem-
paa. Tyontekijoilla tulee olla kyky reagoida no-
peastikin muuttuviin tilanteisiin, kun tyd on pirs-
taloituneempaa kuin ennen. Toisaalta teknologia
mahdollistaa myos tehdd tyota aika- ja paikka-
rippumattomasti monella alalla. Toki se vaatii
itsensa johtamisen taitoja, mutta tydomatkusta-
misen vahentyessd arkeen saadaan lisdtunteja.
(Hiila ym. 2019, 44-45.) Myds tyosta palautumi-
nen voi parantua ja samalla myoés ilmasto kiittaa.

Tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia
etatyossa

Tyon muutoksen voi kiteyttdd sanaan joustavuus
(Haapala 2016, 33). Haapala toteaa tydelamadn
kohdistuvien muutosten olevan kaikkinensa mit-
tavia (Haapala 2016, 47). Trendind erityisesti tek-
nologiavalitteisessd tydssd muutokset nakyvat
nykyisessd tydeldmassa loystyneilld aika- ja paik-
kasidonnaisuuksilla joillakin aloilla ja tehtdvis-
sd. (Heiskanen, Syvdnen & Rissanen 2019, 366).
Tyonteon paikat ja ajat ovat monimuotoistuneet
digitalisaation myo6td koronapandemian vauhdit-
taessa tatd muutosta (Tyoterveyslaitos 2022a).
Tand pdivand tuotetaan myds lukemattomin
eri tavoin erilaisia palveluita, joissa digitaaliset
alustat toimivat kohtaamisen ja vuorovaikutuk-
sen virtuaalisina areenoina ja vdlineind (Alasoini,
Ala-Laurinaho, Saari, Seppdnen & Tuomivaara
2021, 153). Pahimmillaan tekniset jarjestelmat
ovat huomattavia aikasyoppodjd ja aiheuttavat
turhautumista (Heiskanen ym. 2019, 357).

Yleisesti palautumisen kannalta tarkeitd ovat rau-
halliset toiminnantilat. Tarkeimmaksi rauhalliseksi
toiminnantilaksi on listattu uni. Unen lisaksi py-
sahtyneet hetket mainitaan myds todella tarkeik-
si, esimerkkind takkatulen tuijottelu. Rauhassa
tehty kehollinen tydskentely, kuten hidas kavely
tai kasitoiden tekeminen, ruokkii myés mahdolli-
suutta mielelle synnyttad rauhallinen toiminnan-
tila. (Huotilainen & Moisala 2018, luku "Rauhoit-
tumisen ja palautumisen tila™.)

Tyoterveyslaitos on listannut erilaisia vinkke-
ja etatyon tekemisen tueksi. Vinkit on suunnattu
tyonantaijille, esihenkildille ja tyontekijoille muis-
tilistaksi etatyon jarjestdmisessa. Listalta 16y-
tyy monia kaytdnnollisia vinkkejd muun muassa
pitad kavelykokouksia ulkona mahdollisuuksien
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mukaan, varaamalla riittdvasti aikaa siirtymiin ja
taukoihin seka sopia yhdessa tyoyhteison kesken
sopivan mittaisista tauoista tuomaan katkoja pa-
laveriputkeen. (Tyoterveyslaitos 2020b)

Etatyossd jaksamisen tukemiseen on myods ke-
hitetty erilaisia testeja. Tastd yhtend esimerkki-
nd Muistiliitto ry (2022) on laatinut testin "testaa
miten aivosi jaksavat etdtdissa”, jonka avulla voi
|0ytad keinoja etdtyon sujuvuuden lisGamiseen.
Testissa kartoitetaan kysymysten pohjalta yksilon
etatyoskentelytapoja ja testi ehdottaa vastausten
perusteella mahdollisia muutoksia etatydskente-
lytapoihin. Toisena esimerkkind tutkittuun tietoon
perustuva testi on Tyoterveyslaitoksen (2022b)
laatima "Miten voit? — tyohyvinvointitesti, joka on
suunniteltu antamaan neuvoja oman tilanteen yl-
|Gpitoon ja parantamiseen.

[tsetuntemuksen tdrked osa-alue on itsetunto.
Terveen itsetunnon omaavalla ihmiselld on kykya
pystya toimimaan joustavasti sekd tarkoituksen-
mukaisesti nopeatahtisessa tydeldmdssd. Ter-
ve itsetunto on apuna jaksamisessa, itsendisten
paatoksien teossa sekd oman osaamisen uu-
distamisessa tyon vaatimusten mukaisesti. (Ha-
kola, Hiila & Tukiainen 2019, luku "ltsetuntemus
yksilon ndkokulmasta”™) Tydeldmdssa esiin tulee
ammatillinen itsetunto. Ammatillinen itsetunto on
vahvasti kytkdksissd henkilon itsetuntoon seka
erityisesti kykyyn luottaa sekd arvostaa omaa
ammattitaitoaan ja osaamistaan. Myds epdvar-
muuden sietokyky ja kyky tunnistaa osaamisensa
ja tietdmyksensad rajat seka kohdata ne avoimesti
ja rohkeasti, liittyvat yleensd ammatilliseen itse-
tuntoon (Mehildinen 2020.)
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Teknologian kehityksen vaikutukset
perinteisissd duunariammateissa

Teknologian kdayton lisddntyminen tydssd on
mielletty usein asiantuntijatehtdvissd tydskente-
levien ja korkeasti koulutettujen ammatteihin liit-
tyvaksi, mutta se vaikuttaa kaikessa tyossa. Tar-
kastelemme seuraavassa teknologian kehityksen
vaikutusta perinteisiin  duunariammatteihin, eli
koneenkuljettajiin, tarkemmin maarakennus- ja
metsdkoneen kuljettajan ammatteihin.

Maarakennuskoneenkuljettajan, esimerkiksi kai-
vinkoneenkuljettajan ammattia on perinteisesti
pidetty matalan koulutuksen ammattina. Am-
mattina, joka opitaan tekemalld, ei koulunpenkil-
|6. Toinen koneenkuljettajien ammattikunta, jonka
tyonkuvan muuttumista tarkastelemme, on ajo-
neuvonosturinkuljettajon ammatti. Kolmas am-
mattiryhmd on metsdkoneidenkuljettajat, joiden
tyohon on teknologia tuonut muutoksia ja muutos
on tapahtunut vauhdilla. Metsdkoneet tietotek-
nistyivat voimakkaasti 2000-luvun alusta Idhtien
(Hakala 2020 ,5).

Maarakennustydn — mittauksen  muuttuminen
paikkatietoon perustuvaksi on muuttanut kai-
vinkoneenkuljettajien tyotd viime vuosina. Siind
rakennushankkeen 3D suunnittelu tuodaan tyo-
koneohjauksena kaivinkoneenkuljettajalle pdaa-
telaitteelle ja se yhdistetaan kaivinkoneen paik-
ka- ja anturitietoon. Ndin koneenkuljettaja ndkee
reaaliaikaisesti oman tyonsa jdljen suhteessa
suunnitelmaan. (Merildinen 2010, 6.)

Ajoneuvonosturinkuljettajan tyoéhon on digita-
lisoituminen tuonut paljon lisdd turvallisuutta.
Nostureille tapahtuvat onnettomuudet ovat va-
hentyneet merkittavasti 2010 jalkeen (Alex Dahm
2015). Silloin tuli voimaan ajoneuvonostureiden



valmistajia sitova standardi EN13000. Nosturin-
kuljettajalla oli paljon suurempi vastuu noston
turvallisuudesta ennen standardin muutosta. Sa-
malla hanelld oli myés enemman valtaa vaikuttaa
nosturin turvalaitteisiin. Alalla oli tuolloin hyvin
yleistd, ettd turvalaitteita kytkettiin tietoisesti pois
kaytostd. Uuden standardin mukanaan tuomat
teknologiset muutokset riisuivat kuljettajalta tuon
vallan kytked turvalaitteita pois kdytosta. Samal-
la muutos toi uusia osaamisvaatimuksia kuljetta-
jalle tietotekniikan lisGantyessd nosturissa.

Metsa- ja hakkuukoneen tietoteknistyminen on
muuttanut koneenkuljettajan tyéta viimevuosina.
Kuljettajalta vaaditaan myoés kokonaisvaltaisem-
paa osaamista puunkorjuutapahtumasta ja muun
muassa luontoarvojen huomioon ottamisesta
tydssadan. Tadma on lisannyt kuljettajan kokemaa
painetta tyossadn. Toisaalta kuljettajat kokevat
myos, ettd he ovat saaneet lisdd vastuuta tyos-
saan ja tatd kautta on tyopdivaadn tullut lisadd mie-
lekkyytta (Hakala 2020, 29.)

Mittaustekniikan siirtyminen mittamieheltd kai-
vinkoneeseen on aiheuttanut osaamisen muutos-
tarpeita kaivinkoneenkuljettajalle. Olli Merildinen
toteutti YAMK opinndytetydssadan kyselytutki-
muksen Koneen kuljettaijille, jotka kayttavat tyods-
sddan uutta tydkonemittaustekniikkaa. Vaikka
kyselyn otanta on suppea, sen perusteella voi-
daan saada suuntaa antavia merkkeja siitd, mi-
ten koneenkuljettajat kokevat osaamistarpeiden
muutoksen tydssdadan. Vastanneista 73 % koki
tuntevansa tyokoneohjausjdrjestelmdn perus-
teet. Samansuuruinen joukko ilmoitti pitdvansa
Mittaustekniikan lisdkoulutusta itselleen tarpeel-
lisena. (Merildinen 2010, 41.)

Tdasta voisi ajatella, ettd teknologian lisaantymi-
nen koneenkuljettajan tydssd on lisdnnyt moti-

vaatiota hankkia lisGd osaamista tyohon liittyvis-
td asioista laajemmin.

Opetushallituksen osaaminen 2035 raportissa on
tutkittu tulevaisuuden osaamistarpeita. Top 15
osaamistarve listalla on kdrkijoukossa digitaa-
listen ratkaisujen ja alustojen hyddyntaminen ja
teollisilla aloilla korostetaan digitaalisten ratkai-
sujen luovaa kayttod. (Opetushallitus 2019, 24.)
Teknologisten ratakisujen lisddntymien matalan
koulutustason ja tekemalld opittavissa amma-
teissa on lisannyt tyontekijoiden osaamistarpeita.
Samalla se on muuttanut ja monipuolistanut tyon
sisdltod. Osaltaan tdma muutos on lisadnnyt tyon-
tekijoiden kokemaa painetta, mutta myos tyon
mielekkyys on lisddntynyt.

Yhteenveto

Vuosisatoja sitten alkanut teknologinen muutos
on huomattavasti kiihtynyt viimeisten vuosikym-
menten aikana ja huipentunut viime vuosina. Sii-
hen ovat vaikuttaneet niin omat tai edustamam-
me organisaation valinnat kuin myoés yllattavat
maailman mullistukset, esimerkiksi covid-19 pan-
demia seurauksineen. Etenkin tyouransa loppu-
padssa oleville tyontekijoille tdma muutos on ollut
kadnteentekeva. On pitdnyt opetella kokonaan
uudet tekemisen tavat tydeldmdssa ja sopeutua
muutenkin eldmdd kokonaisvaltaisesti mullista-
vaan teknologiseen muutokseen.

Voimme todeta, ettd ei ole ihmistd, joka ei jotain
teknologista vdlinettd kayttdisi. Teknologia ei kos-
keta vain tyéeldmad vaan sitd tarvitaan ihmisen
jokapdivdisessa arjessa. Tulevaisuudessa tekno-
logia jatkaa kehittymistadn jaihmisend meidan on
vain hyvaksyttava tama. Meiddn tulee [0ytdd mie
lenkiintoa, kykyd ja keinoja selvitd muutoksista.
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Tyoeldmassa teknologisten osaamistarpeiden
keskiossa ei niinkddn ole se, kuinka hyvin raken-
namme erilaisia robotteja ja tekodlyd vaan se,
miten kehitdmme ihmistaitojomme ja yhteispelia
ihmisen ja teknologian valilla. Tulevaisuuden ty6-
eldmdssd osaamistarpeet painottuvat ihmisen
elinikdiseen oppimiseen, joustavuuteen, ongel-
manratkaisuun ja sosiaaliseen alykkyyteen.

Tyoéeldman muuttuviin teknologisiin osaamistar-
peisiin vastaamisessa on oleellista tyonantajan
ja tyontekijan vdlisen yhteistydn toimiminen. Siitd
milld tavalla osapuolet kommunikoivat kokemis-
taan haasteista, miten tyonantaja tukee tyonteki-
jad, vastaavatko molemmat toistensa toiveisiin ja
voiko asioista puhua avoimesti.
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Luottamusmies tyon

muutosten pyorteissa

Luottamusmiesten nakokulmasta

Waltteri Vuori | Marjukka Viljanen

Johdanto

Toimin omassa kunnassani superliiton varapad-
luottamushenkilond toista kautta. Yhdistykses-
sdni on myos toisessa kunnassa pddluottamus-
henkil6 ja varapddluottamushenkild. Lahestyin
aihepiirid  tekemalld webpropol kyselyn oman
kunnan luottamushenkilille. Kyselyn tarkoituk-
sena saada kattavampi ndkokulma aiheesta.
Omassa kunnassani on havaittavissa yhteistyon
vaheneminen kunnan virkamiesten kanssa. Miksi
olen ldhtenyt mukaan toimintaan, koska haluan
vaikuttaa tyontekijoiden oikeuksien totetumiseen
ja ay toiminnan historia on kiehtovaa.

Toimin pddluottamusmiehend pienessd noin 25
henkilon konepajassa. Oma liittoni on Teollisuus-
litto jonka toiminnassa olen myds aktiivisesti
mukana. Pdadluottamusmieheksi halusin ryhtyd
koska koin tydyhteisossdmme kasvavan paineen
tyonjohdon puolelta, tydehtosopimuksia ei nou-
datettu ja tydolojamme yritettiin heikentdd. Ay:n
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historia vetdd myds minua puoleen ja on jokai-
selle hyvad luotettavaa mista ja milloin nykyiset
tydehtosopimuksiin sisdltyvadt asiat ovat saaneet
alkunsa.

Me molemmat toimimme hyvin erilaisissa tydym-
pdristoissd. Meitd molempia yhdistad kiinnostus
ammattiyhdistystoimintaan ja ennen kaikkea
tahto puuttua tyontekijoiden tyoolojen ja epdkoh-
tien selvittmiseen. Loimme esseen molempien
luottamusmies taustan pohjalta ja pohdeimme
mistd olemme oikeutemme saanut ja mitka asiat
tulevat tulevaisuudessa muuttumaan luottamus-
miehen tydympdristdssa.



Ammattiyhdistys-
toiminnan tausta
Toiminnan perusta

Ammattiyhdistysten ja tyonantajien toimintaa
madarittdd tyosopimuslaki (2001), sekd tyoturval-
lisuuslaki (2002). NGdmad madrittelevat niin tyon-
antajan, kuin tyontekijdn velvollisuudet. Lisdksi
ammattiyhdistykset neuvottelevat tyoehtosopi-
muksista sopimuskaudeksi, jonka kesto 1-3 vuot-
ta. Ndissa sovitaan tyonteon ehdot, seka voidaan
sopia esimerkiksi tyoaikalakia (2019) paremmista
ehdoista. Esimerkkind sote sopimuksen jakso-
tydssa tulee ensisijaisesti antaa kaksi vapaapdi-
vaa perdakkdin, kuitenkin niin ettd kolmenviikon
jaksossa vahintadn on kerran kaksi perdkkdis-
td vapaapdivad (sotesopimus). Ndissd sovitaan
palkkaehdoista ja alanpalkoista, jotka toteutuvat
yleiskorotuksin ja jarjestelyvaraerin. Kaikki sovi-
tut ehdot ovat vahimmaisehtoja, mikd tarkoittaa,
ettd niitd tyonantaja ei voi alittaa. Lisaksi voidaan
tehdd paikallisia sopimuksia tyéehtosopimuksen
lisdksi, kuten sosiaali-terveyspuolella on usein
sovittu paikallisesti halytysrahoista ja niiden ko-
rotuksista. Ammattiliittoon kuuluessa voi kadantya
luottamushenkilon puoleen ongelmatilanteissa
tai liittoon mikali ei ole luottamushenkil6d omasa
tyopaikassa. Liittoon kuulumattomat ovat yksin
ongelmatilanteissa tai ostavat itse lakimiespalve-
lun. Osa kuvittelee, ettd kotivakuutuksen kautta
saa lakiapua tyohon liittyviin asioihin. Kotivakuu-
tukset ei kata lakia apua tydhon.

Ammattiyhdistysten saavutuksia

Mitd ammattiliitot ovat saaneet aikaan perusta-
misensa (1907 Suomen Ammattijarjestd perus-

90

tetaan 15.4 Tampereella, Suomen yleinen Tyon-
antajaliitto (vuodesta 1918 Suomen Tyonantajain
Keskusliitto, STK) perustetaan. (SAK 2022). Suo-
men itsendistymisen vuonna 1917 Suomen Am-
mattijdrjeston jasenmaddra kasvaa runsaasti ne-
linkertaiseksi ja marraskuun yleislakko 14-20.11
1917 pysaytti Suomen suuriruhtinaskunnan. Ta-
voitteena oli kahdeksan tunnin tyopdiva, joka oli
ollut yksi tyévdenliikkeen tavoite jo 1800-luvun
loppupuolelta. Tyodaikalaki hyvaksyttiin - edus-
kunnassa 16.11.1917. (Demokraatti, artikkeli
llkka Yrja 2017). Muita aikaan saannoksia; 1922
tydsopimuslaki, 1923 tydehtosopimuslaki, 1937
kansanelakelaki, 1939 vuosilomalaki, 1958 tyo-
turvallisuuslaki, 1962 SAK ja STK neuvottelevat
(1962-64), samapalkkaisuuden huomioinnista
tydehtosopimuksissa. Lisdksi Tydehtosopimuk-
sista poistuvat naispalkkataulukot ja maardyk-
set vuoteen 1966 mennessd, 1970 Tydsuojelulain
muutokset; irtisanomissuoja, luottamusmiesoi-
keudet, kokoontumisoikeus, syrjintdkielto, 1973
Tyosuojeluvalvontalaki, tydsuojeluhallinta, tyo-
suojeluvaltuutetut vuonna 1974, 1980 opinto-
vapaalaki, ditiyspdivarahan pidennys/ vanhem-
painvapaa, myods osaan tydehtosopimuksista
sairaanlapsen hoitaminen didin luvalla voi olla
myas isq,

Luottamushenkilon

arki kunnassa

Kuntapuolen luottamusjdrjestelma
Aiemmin olen tydskennellyt yrityspuolella, jossa
oli tiivimpi tydyhteisd ja luottamushenkilé hel-
pommin tavoitettavissa. Kuntapuolella kenttd on

laaja ja luottamushenkildiden ndkyvyys vdhais-
td henkilostolle. Toimipisteet sijaitsevat etadlla



toisistaan ja pddluottamusmiehelle on annettu
aika tuo haasteen kiertdd kaikkia toimipisteitd.
Hajanaisuus on heikkous luottamushenkild jar-
jestelmdlle, toiminta on ndkymatonta tyonte-
kijoille. Erityisesti tyontekijat, jotka eivat kdayta
sahkopostia ja somekanavia jad toiminta vieldkin
etdisemmadksi. Ongelma on suuremmissa kunnis-
sq, joissa tyontekijoitd on paljon ja suhteessa hei-
hin luottamusmiehid vahan. Kaikille tydntekijoille
ei ole selvad mitd luottamushenkild tekee, kuten
osallistuminen paikallisneuvotteluihin, sadnnol-
lisiin tyoyhteisonkehittdmistyoryhmiin ja palk-
katyoryhmadn. Pdadluottamushenkildiden valilla
tieto kulkee hyvin ja keskustelu on aktiivista. Hen-
kilosto ei tunne jarjestelmdad niin hyvin, etta tietdi-
sivat, miten jarjestelyvaraerien jako tapahtuu eri
henkiloston jasenten kesken. Erityisesti juuri tdssa
korostuu liiton padluottamushenkilon rooli valvoa
ja neuvotella oikeudenmukaisesti kohdennettu-
ja korotuksia omille edustettavilleen (Superliitto).
Luottamushenkilét ovat mukana uusien palkko-
jen madarittdmisessa, useissa kunnissa on kdytos-
sa palkkahinnoitteluryhmat jokaiselle toimialalle
omat. Hinnoitteluryhmissa on eri vaativuustasoja,
joihin tehtdvdnvaativuuden mukaan tyotehtava
sijoitetaan. Esihenkilo esittdd mihin ryhmaadn si-
joitetaan ja palkkatyéryhmad keskustelee asiasta
ja tekee pdadtoksen. Paikallisneuvottelut kuulu-
vat pddluottamusmiehen tehtdviin osallistua ja
pyytdd paikallisneuvottelua asian niin vaatiessa.
Esimerkiksi tehtavakuvauksen padivitys, tehtava-
kuvassa tapahtuu olennainen muutos. Tydonan-
tajana katsoo sen kuuluvan tyétehtavadn ilman
palkankorotusta, eika vie palkkatyoryhmadn on
luottamushenkilolla oikeus pyytad asian tiimoil-
ta paikallisneuvottelua. Mikali neuvottelussa ei
pddstd yhteiseen padtdkseen, voi padtoksestd
valittaa KT:hen ja neuvoa valituksen tekoon saa
liitolta. Ohjeistukset ja tulkinnat tyoehtosopimuk-
seen, sekd tydehtosopimukset luottamushenkilot
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ndkevat KT on kunta-alan ja hyvinvointialueiden
tyonantajajdrjeston sivuilta ja eri ammattiyhdis-
tysten sivuilta esimerkkind oma liittoni superliitto
(Sote sopimus, KT, Superliitto). Viimeisind vuosi-
na ei tyonantaja sosiaali-terveyspuolella ole juu-
rikaan tarttunut luottamusmiesten esille tuomiin
asioihin, vaan tunnelma on ollut seesteisen py-
sahtynyt ja odottava. Aika on tuntunut menevdn
hyvinvointialueiden valmistelu tehtaviin, vaikka
olisi pitdnyt paremmin tarttua henkiléston asioi-
hin ja valmistaa ja osallistaa henkilostod tulevaan
muutokseen. Jannittdvat ajat ovat tammikuussa,
kun uudesta luottamushenkildjdarjestelmdstd neu-
votellaan omalla hyvinvointialueella. Alue laaja ja
verkostoituminen tdarkedad ja tiedonkulun onnistu-
minen kattavasti jasenistolle.

Yhteistyo kunnan ja eri
ammattiyhdistysten kanssa

Kunnassani on aktiivinen pddluottamushenkilo-
verkosto, asioista keskustellaan pdivittdin team-
sin valitykselld, sekd kokoonnutaan tarvittaes-
sa kasvokkain. Ryhmdssa on helppo keskustella
vaikeistakin asioista ja saa hyvin vertaistukea.
Kaksi pddluottamushenkil6d on pddtoimista Ju-
kon ja JHL:n joihin suuriin osa henkilostosta kuu-
luu. Osa on toiminut tehtdvassadn lyhyen aikaa
<5 vuotta ja toiset >10 vuotta, joten kokemusta
l0ytyy pitkdaltd aikavaliltd. Koen tdman verkoston
hyvadna jolloin, kaikilla on nadkemys mita eri toimi-
aloilla tapahtuu ja miten edustettavat voivat eri
toimialoilla. Ongelmat tulee myods heti esiin ja nii-
hin on helpompi heti puuttua. Viime vuosien tren-
dind on ollut, ettei virkamiesjohto ota vakavasti
edunvalvojien viemad viestid. Osa luottamushen-
kiloistd kokee, ettd luottamusmiesten toiminta
on helpottunut tyéehtosopimusten madrdyksen
luottamushenkildiden tyoajasta myotd. Kuitenkin



yhd useammin tyonantaja on kayttdnyt termida
"tyonantajan direktio-oikeus” tdmad suuntaus hei-
kentdd sujuvaa yhteistyota ja tyontekijoille tulee
kokemus, ettei heitd huomioida ja arvosteta. Osa
luottamushenkildistd kokee tyomadran kasva-
neen covid1l9 pandemian aikana, mutta ei koe
muutoksia olleen tyotehtavassd. Osa taas kokee
yhteisen ajan ja keskustelujen vdhentyneen joh-
tavien virkamiesten kanssa olemattomiksi. Oma
kokemukseni ettei luottamushenkil6itd kuunnella
ja oteta mukaan muutoksiin tarpeeksi sote-puo-
lella. Henkilostd on kunnan voimavara, josta tulee
pitdd huolta ja usein me luottamushenkilét tuom-
me ongelmakohtia esiin ja huolehdimme edustet-
taviemme hyvinvoinnista.

Ammattiyhdistystoiminnan
tulevaisuus kuntapuolella

Ammattiyhdistyksilld on haasteensa saada nuor-
ta vaked mukaan toimintaan. Kaikki edustettavat
ei tiedd ja tunne vaikuttamismahdollisuuksista
omaan tydéhonsd ammattiyhdistyksen kautta.
Kuitenkaan ammattiyhdistysten aseman heikke-
nemistd ei omassa kunnassa nahdd. Omalla koh-
dallani on tulossa suuret muutokset, kun siirryn
vuodenvaihteessa hyvinvointialueen palveluk-
seen. Tammikuun aikana sovitaan luottamushen-
kilotoiminnasta. Pelkonani on suurempi alue ja
luottamushenkilé toiminnan heikkeneminen. Mi-
ten saadaan luotua hyvin toimiva luottamushen-
kilo tiimi hyvinvointialueelle, henkildstomadra on
suuri ja alue laaja maantieteellisesti. Monta vai-
keaa neuvottelua on pddluottamusmiehilld edes-
sa liittyen palkkojen harmonisointiin ja tuleviin
jarjestelyvaraerien paikallisneuvotteluihin. Miten
saadaan henkildstd enemman sitoutumaan am-
mattiyhdistystoimintaa? Lisdaksi alallani on paljon
ulkomaalaistaustaisia, jotka ei kuulu liittoon ja ei-

vat tunne ay-toimintaa. Tdmdan ryhman aktivointi
ammattiyhdistystoimintaa toisi uutta nadkemysta
ja heille tietoa enemmdn oikeuksistaan. Oman
haasteen tuo keikkatyotekijat, jotka ei sitoudu
tyonantajaan vaan toimivat vuokratydyritysten
kautta. Ammattiyhdistystoiminta on muutakin
kuin neuvottelua ja kokoustamista, se on tilaisuus
viettdd aikaa tyodkavereiden kanssa ja tutustua
muiden yhdistysten jdseniin. Pidetddn yhdessa
hauskaa ja huolehditaan oikeuksistamme. Yhdis-
tyksemme jarjestad retkia (kesdateatteri, kylpyld,
yhdessa ulkoilua). Kokoukset ovat myds hyva reit-
ti oppia ja kuulla mitd muiden kuntien alueilla on
tapahtunut ja tapahtumassa. Tosin tdma muut-
tuu, kun siirrymme hyvinvointialueelle ja olemme-
kin saman tyonantajalla.

Luottamusmiesjarjestelman
muuttuminen
Yksityiselld puolella

Digitalisaatio, etdtyot, monikansallisuus, vuok-
ratyontekijat, paikallinen sopiminen, epdvakaus
maailmalla, Tydehtosopimuksista irtaantuminen
ja pitkdat neuvottelukierrokset ilman tuloksia, Tyo-
taistelut ja niiden vaikutukset tyoyhteisossa.

Oman kokemuksen mukaan ndma kaikki ja monet
muut asiat vaikuttavat luottamusmiehen tyohon
ja tulevaisuuteen. 2020 kevadlla alkava korona-
pandemia toi etatyon mahdollisuuden moneen eri
tyopaikkaan. Etatyo yleistyi eniten teollisuuden
toimialoilla, jossa etatyodskentelyd on toteutettu
ennen todella vahdan (tilastokeskus). tdmd taas
lisdsi etdpalavereiden madrad, joka onkin jo ru-
vennut muovautumaan tavaksi monessa tyoyh-
teis6ssd. (Hanna Sutela 2021).
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Etatydssd on hyvid ja huonoja puolia, esimerkiksi
huonoina puolina ilmaantuu téiden tuominen ko-
tiin, jota jotkut koittavat valttaa. Lisaksi etatyon-
tekijalla tauot saattavat jaada vallan pitamatta
tai vendhtad jopa liian pitkdksi, myds sosiaalisuus
karsii etatoitd tehdessa. Hyvid puolia taas etd-
tyoskentelyssa on, ettd voit keskittyd tyontekoon
sataprosenttisesti eikd kukaan hairitse, myos va-
paa aikaa jad enemmdn, kun ei tarvitse siirtyd
tyopaikalle ja takaisin. (Kuntarekry 2020)

Luottamusmiehelle etatyot tuovat omat haas-
teensa, jos apua tarvitaan heti sitd ei ole aina
saatavilla, myos tyontekijoiden kynnys ottaa yh-
teyttd omaan luottamusmieheen lisddntyy, kun
hdn ei ole tyopaikalla.

Monikansallisuus rupeaa ndkymadn yhd useam-
massa tyopaikassa, joka vaatii luottamusmie-
heltd hyvdn kielipddn sekd erinomaiset vuoro-
vaikutus taidot. Useasti tyonantaja turvautuukin
luottamusmieheen kohdatessaan kielimuurin tai
muun hankalan asian ulkomaalaisen tyontekijan
kohdalla. Luottamusmies joutuu myos valvomaan
yhdessd tyosuojeluvaltuutetun kanssa, ettd sa-
mat ehdot toteutuvat ulkomaalaisen tyontekijan
kohdalla kuin muillakin tyontekijoilla. (Tydsuojelu
2022)

Vuokratyovoiman kasvavuus tydpaikoilla Euroo-
passa on monin kertaistunut Iso maard vuok-
ratyontekijoitd luo vahemman tiiviin tyoyhtei-
son koska usein vuokratyontekijat eivat halua
sitoutua tyoporukkaan. Syynd tahan on lyhyet
sopimukset ja epdvarmuus tyon riittavyydesta.
Vuokratyontekijat kokevatkin usein tyopaikoilla
syrjintad ja jaavat paitsi etuuksista tai koulutuk-
sista. (yhteiskuntapolitiikka 74 2009) Tama lisaa
luottamusmiehen ty6td huomattavasti.

Paikallisen sopimisien lisddntyminen ndkyy teol-
lisuudessa yhd enemmdn, yksityiselld puolella
paikallisia sopimuksia on solmittu useammassa
kuin joka toisessa tyopaikassa kertoo SAK:n tyo-
ehtoasiantuntija Ismo Kokko. (Pirjo Pajunen 2018)
Paikallisesti voidaan sopia monestakin asiasta,
tyoehtosopimus kuitenkin usein madrittdd mista
asioista paikallisen sopimuksen voi solmia. Pai-
kallisen sopimisen osapuolina ovat yleensad tyon-
antaja ja padluottamusmies. Osa tydonantajista ei
suosi paikallista sopimista ja osa suosii silld var-
jolla, ettd voisi huonontaa jo olemassa olevia tyo-
ehtoja. (Saara Arola)

Digitalisaatio lisadntyy vauhdilla tyopaikoilla ja
myos luottamusmiehen on pysyttava digiloikan
mukana. Tyopaikoilla tyontekijoiden ei pida vain
osata kayttad laitetta vaan tyontekijan pitad
myos tietdd mista tietoa haetaan. Tuomo ala-
soinnin mukaan joka kuudes ja tyontekijGamma-
teissa toimivista joka neljas kayttadda digivalineita
tydssadn rutiininomaisesti tai ei lainkaan. Nopea
digitalisoituminen lisdd tyopaikoilla myods infor-
maatiodhkyad tata valttdakseen tyontekijat pitdisi
ottaa huomioon jo ennen kuin uusia asioita suun-
nitellaan. (Tuomo Alasoini 2022)
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