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Tervetuloa työelämän trendien pariin! Vuonna 2021 Muuttuva työ ja työn uudet muodot -opintojak-
son toteutusta uudistettiin. Korona-pandemian vuoksi työn tekemisen tavat mullistuivat nopeasti, ja 
siksi halusimme saada kirjattua opiskelijoiden näkemyksiä työn muutoksista jo niiden keskellä. Uskon, 
että tällainen aikalaiskirjaaminen auttaa opiskelijoita huomaamaan muutoksia ja käsittelemään niitä 
paitsi yksilö- ja työpaikka tasoilla myös yhteiskunnan tasolla. Yhteinen, analyyttinen ja tavoitteellinen 
toiminta ryhmissä myös tukee jokaisen opiskelijan omaa selviytymistä muutoksien tuoman epävar-
muuden keskellä. Uskon, että tämän toiminnan avulla voidaan kohentaa opiskeluhyvinvointia.

Lähdimme jo opintojakson alussa suunnistamaan kohti trenditeosta. Yliopettaja Anu Järvensivun kanssa 
luennoimme ja ohjasimme opiskelijoita kiinnittämään huomiota työelämän muutostrendeihin ja niiden 
vaikutuksiin työuriin. Käytännön esimerkki muutosten vaikutuksista saatiin, kun Kokemusto-palvelun ke-
hittäjä Paula Tommila saatiin kertomaan luomistaan palveluista. Luennot herättivät aktiivista keskuste-
lua ja opiskelijoiden pohdinta pulpahteli näkyviin niin chatissa kuin puheenvuoroissakin.

Käsillä olevaan teokseen opiskelijat muodostivat ryhmät ja tuottivat itsenäisesti valitsemastaan ai-
heesta esseen. Esseet purettiin hyvin tiivissä webinaarissa ja päivä tarjosi laajan katsauksen työelä-
män muutoksiin. Opintojakson vetäjänä muodostin esseistä kolme kokonaisuutta ja pyrin järjestä-
mään esseet siten, että ne muodostavat etenevän kokonaisuuden. 

Ensimmäinen kokonaisuus käsittelee digiloikkaa, koronapandemiaa, hybridi- ja etätyötä. Kokonaisuu-
desta hahmottuu, miten viruksen torjunta muokkasi nopeasti työelämää ja tekniikka kehittyi harp-
pauksin työtä tukemaan. Kun työntekijät löysivät etuja uuden tekniikan tuomista mahdollisuuksien 
laajenemisesta, opiskelijat tunnistivat tarpeen laatia ohjeistuksia myös ulkomaille etätyöhön siirtyville.

Toinen kokonaisuus perehtyy työhyvinvointiin ja johtamiseen. Muutoksessa johtamisen merkitys ko-
rostuu ja kaikkien työhyvinvointi haastetaan, siksi aiheet ovat erityisen tärkeitä keskellä työn vauh-
dikasta muutosta. On tärkeää vaalia kyvykkyyksiä ja kehittää tunnetaitoja, jotta organisaatioidenkin 
muutoskyvykkyys kohenee.

Kolmas kokonaisuus on oppimisen ja työelämäsuhteiden kokonaisuus ja se päättää tämän vuoden 
trenditeoksen. Osio suuntaa katseet tulevaan. Esseissä pohditaan työelämän kestävyyshaasteita ja 
paneudutaan polarisaation uhkaan ja tulevaisuuden ammatteihin.

Antoisia lukuhetkiä!

Helsingissä 16.11.2021
Sikke Leinikki

Johdanto



Digiloikka
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Johdanto
Joulukuussa 2019 maailmaa järisytti Kiinan Wu-
hanista alkunsa saanut Covid-19 epidemia, jonka 
leviämiseen terveydenhuollon ammattilaiset niin 
Suomessa kuin kansainvälisestikään eivät usko-
neet, eikä asiaan ollut varauduttu. Maaliskuussa 
2020 maailman terveysjärjestö WHO, julisti ko-
ronaepidemian pandemiaksi ympäri maailmaa 
ja sen vuoksi yhteiskuntaa niin meillä Suomessa 
kuin maailmallakin alettiin sulkea. Korona ja sen 
mukana tulleet haasteet ovat varmastikin yksi 
suuri syy miksi viimevuosina digiloikka on koettu.

Pandemia toi mukanaan lisääntyneet etätyöt, 
jotka haastoivat organisaatiot kehittämään ja-
käyttöönottamaan nopeasti uusia työvälineitä ja 
työntekijät joutuivat opettelemaan uuden tavan
työskennellä. Digiloikka oli otettava, jotta työnte-
keminen ei loppuisi kokokaan ja työntekijät pysyi-
sivät pois työpaikoilta. Organisaatioilla oli kova 
haaste pitää toimintaansa yllä, joilla on suuri 
vaikutus yhteiskuntamme toimivuuteen. (THL-ra-
portti 3/2021. 4). Haasteita toi niin työmarkkinoil-
la kuin yksityistenkin ihmisten elämään erilaiset 

rajoitukset ja suositukset, kuten liikkumista ul-
konakin rajoitetiin ja Suomen sisällä rajoja maa-
kuntien välillä suljettiin. Esimerkiksi Työ- ja elin-
keinoministeriön vuoden 2020 työolobarometrin 
mukaan työntekijän työntekopaikkaan vaikutta-
minen oli kasvanut vuodesta 2019, 7 %. (Työ- ja 
elinkeinoministeriön barometri tutkimus.2021. 36 
julkaisu)

Mikä on digiloikka?
Digiloikka sanana on ollut monien huulilla jo 
useamman vuoden. Useissa artikkeleissa ja jul-
kaisuissa kerrotaan, että moni on yhteiskunnas-
samme joutunut ottamaan suuren digiloikan vii-
me vuosina. Käytännössä on siirretty aiemmin 
käytettyjä paperilomakkeita sähköiseen muotoon 
ja olemme joutuneet ottamaan valtavasti erilaisia 
viestinnän välineitä käyttöön. (Työterveyslaitos, 
Koskinen 2020, 22). Me ajattelimme ennen tähän 
ryhmätyön aiheeseen perehtymistä, että digiloik-
ka on suurimmaksi osin etätyön tuomia uusia 
työskentely- ja viestintäkanavia sekä sovelluksia, 

Digiloikka,

mitä se on?

Krista Sironen  |  Mikael Ojomaa  |  Sami Lehto
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mutta onko tämä sittenkään varsinaista digiloik-
kaa? (Pietarinen HS 27.5.) Asiasta voi varmasti 
olla montaa mieltä, mutta asiantuntijoiden mu-
kaan sähköiset viestintä- ja koulutusalustat eivät 
vielä itsessään tee digiloikkaa, vaikka ovatkin di-
gitaalisia välineitä ja muuttavat työskentelytapo-
ja. Näiden asiantuntijalausuntojen jälkeen poh-
dimme syvemmin asiaa, kuinka digiloikka näkyy 
omassa elämässämme? Mielestämme nykyiset 
etätyövälineet, teams, ynnä muut sellaiset eivät 
tarkoita digiloikkaa, koska nämä välineet ovat ol-
leet vuosia jo olemassa, mutta koronapandemia 
vain pakotti ihmiset ottamaan ne laajempaan 
käyttöön. Tämä kehitys on ollut enemmän uusia 
mahdollisuuksia ihmiselle antava kuin ihmistä ul-
koistava. 

Ajattelimme, että uusi potilastietojärjestelmä oli-
si suuri digiloikka, jonka tarkoitus on helpottaa 
työntekemistä, mutta tapahtuuko digiloikka vas-
ta siinä vaiheessa, kun ihminen on tehnyt itsensä 
tarpeettomaksi? Esimerkiksi kaupankassoja on 
viety jo itsepalvelun suuntaan, jolloin yksi henkilö 
voi hoitaa samaan aikaan useampaa ostopistet-
tä. R-kioskin toimitusjohtaja Teemu Rissanen ker-
too lehdistötiedotteessa 12.10.2021, että Helsin-
gin Viikkiin on avattu ensimmäinen R-kioski, jossa 
ei ole henkilökuntaan. Kansainvälinen yritys Star-
ship technologies on kehittänyt pieniä itsenäisesti 
ajavia toimitusrobotteja, jotka liikkuvat sulavasti 
muun muassa Tallinnan katuja pitkin (Starship 
technologies). Mielestämme tässä on otettu jo 
digiloikan askelia. Kokonaisuudessaan aihe on 
jopa pelottava. Mietitäänpä 2030- tai 2040-lu-
kua, käykö ihminen enää hakemassa lähikaupas-
ta maitopurkkia vai hoituuko se kotiin jääkaap-
piin yhtä nappia painamalla. Kun digitalisoidaan 
enemmän ja enemmän jokapäiväisiä toimia, jää 
suuri osa ihmiskontakteista pois. Tulevaisuudes-
sa tulee korostumaan pedagogisen osaamisen 

taidot, sillä ihmiset tulevat tarvitsemaan ohjausta 
siihen, kuinka toinen ihminen kohdataan, ja kuin-
ka erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa toimitaan. 
Onko nyt ja tulevaisuudessa tarve opettaa kuinka 
digitalisaation tuomia mahdollisuuksia voidaan 
hyödyntää eri tarkoituksiin.

Pohdimme myös, että tuleeko kaupat olemaan 
vain automatisoituja valtavia varastoja. Eli kun 
ihminen on tehnyt tilauksen alkaa robotti kerää-
mään ja pakkamaan niitä, jonka jälkeen auto-
maattisesti liikkuvat autot toimittavat ostokset 
kotiovelle ja ihmisen tehtäväksi jää maksimissaan 
nostaa tavarat asuntoon sisälle. Näin yhteiskunta 
pyörii vuorokauden ympäri ja kaikki on saatavilla 
kotoa käsin. Onko siis digiloikan jälkeisen ajan ai-
noat työtä tekevät ihmiset ne jotka, tilaavat palve-
lua yritykselleen tai tuottavat palvelua tai laitteis-
toja huoltavat ihmiset? Vai automatisoiko ihminen 
tämänkin eli siis ulkoistaa itsensä kokonaan? Mitä 
jää ihmiselle tehtäväksi? Onko jatkossa fyysinen 
kaupassa käynti yhtä katoava perinne kuin van-
hat käsityöammatit? Muun muassa aikoinaan 
sanomalehtipainamista pidettiin ikuisena työnä, 
koska tietoa täytyy jakaa, nyt muutama vuosi-
kymmen myöhemmin meiltä kotimaasta löytyy 
enää muutamia sanomalehtipainoja, joiden kes-
ken käydään kovaa taistelua asiakastöistä.

Tulevaisuudessa riittäisi, kun työterveyshuollon 
ja työnantajan järjestelmät keskustelisivat keske-
nään, jolloin sairaustodistus voi siirtyä eteenpäin 
ilman paperista todistusta. Tietysti, jos aiemmin 
kuvailemamme digiloikka toteutuu, niin emme 
usko tietojärjestelmien tai robottien käyvän työ-
terveyshuollossa hakemassa sairauslomaa fluns-
san vuoksi, vai hakisiko sittenkin? Ajatellaan 
tilannetta, että robottiin on tulossa huolto tie-
tyn työmäärän jälkeen, voi täysin automatisoitu 
järjestelmä ohjata robotin menemään huoltoon 
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määrättynä hetkenä, jolloin tilannetta paikka-
maan lähetään sijaisrobotti. Huollossa käyneeltä 
koneelta nollataan huoltolaskuri ja odotellaan, 
että se palaa töihin.

Kehityksestä hyötyneet?
Monessa asiantuntija - ja etäasiakaspalvelija 
työssä muutokset näkyivät välittömästi. Monel-
ta loppui fyysisesti työpaikalle siirtyminen, joka 
toi vuorokauteen ”lisää tunteja” kun työmatkat 
jäivät pois. (Pekkola 2002, 101). Moni introvertti 
ihminen koki tällaisen muutoksen hyvänä, koska 
työpaikalla tapahtuva sosiaalinen paine jäi pois 
ja työajan pystyi keskittymään kokonaan varsi-
naiseen työskentelyyn.

Organisaatiot osoittivat muuntautumiskykyään 
siirtyä valtioneuvoston ja viranomaisten linjauk-
siin ennätysvauhtia. Tämä osoitti, ettei suomalai-
nen työmarkkinakenttä ole niin jäykkä kuin mo-
nesti väitetään, ja asioita pystyttiin ratkomaan 
yhteisesti ilman vastakkainasettelua. Tulevaisuu-
dessa kehityksestä tulee hyötymään useat eri 
tahot, yhteiskuntaan syntyy uusia työpaikkoja ja 
ammattialoja, joita ei vielä ole olemassa tai nii-
tä ei vielä tunnisteta. (Kokkinen 2020, 24). Yh-
teiskuntaan ja työpaikoille luotiin nopeasti uusia 
valmiusprosesseja, joita pystytään kehittämään 
jatkuvasti ja hiomaan entistä paremmiksi. 

Taloudellisesta näkökulmasta vallitsevasta kehi-
tyksestä tulevat hyötymään teknologia- ja it-alalla 
toimivat kansalliset kuin kansainväliset yritykset, 
joille aukeaa jatkossa uusia markkinoita ja syntyy 
uusia tarpeita, joissa älyteknologiaa tarvitaan. 
Kuluttajan näkökulmasta on mahdollista saada 
nopeammin apua ja tukea asiakaspalvelusta, mi-

käli asiakkaalla on tietoteknistä osaamista. Mo-
nen yrityksen nettisivuilla ensimmäinen kontakti 
otetaan chatbot-ohjelman kautta joka tarpeen 
mukaan yhdistää asiakkaan lopulta oikean ihmi-
sen palveltavaksi. Osuuspankin Antti Myllymäki 
kertoo Kohti työtä 2030 -webinaarisarjan: Teko-
äly työelämässä, että OP:n chatbot vastaa tällä 
hetkellä 80 % tulleista kysymyksistä ja loput 20 
% menee asiakaspalvelijalle. Nämä yhteydenotot 
ovat yleensä monimuotoisia ja haastavampia 
kuin mihin chatbot voi vastata. Mielenkiintoista 
on miettiä, minkälainen järjestelmä on käytössä 
esimerkiksi 2030-luvulla kun tekoäly ja sen muka-
na tulevat ominaisuudet ovat kehittyneet entises-
tään. Monelle vapaus valita on lisääntynyt, kun 
työntekopaikka ei ole enää kiinteä rakennus jos-
sakin, vaan työt onnistuvat etäyhteyksillä mistä 
päin maailmaa tahansa. Sama pätee myös har-
rastuksissa, esimerkiksi kieltenopiskelussa var-
sinaista paikallaoloa ei tarvita, vaan kurssin voi 
suorittaa omaan tahtiin ja siihen verkko-opiske-
luun voi osallistua, vaikka toiselta puolelta maa-
ilmaa.

Tulevaisuuden häviäjät
Kehittyvässä yhteiskunnassa saattaa olla niin, 
että tekniikka on riittävän sopeutuva nopeaan 
muutokseen. Vaikka maailma ympärillämme 
muuttuu, on ihmisen muutos huomattavasti hi-
taampaa ja sopeutuminen vie paljon enemmän 
aikaa. Digitalisaatio juoksee pikamatkaa, jolloin 
tarvitsemme enemmän koulutusta ja ymmärrys-
tä muutokseen. Tästä johtuen väärinkäytökset 
ja rikollisuuskin saavat jatkuvasti uusia muotoja.
Ennen ihminen ryöstettiin veitsellä uhaten ja ny-
kyään tietotekniikkaan perehtynyt ihminen voi 
tehdä tuonkaiken digimaailmassa, pelkän tie-
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tokoneen avulla tai lähettämällä tekstiviestin. 
Nykyaikana yksittäisen ihmisen on helpompaa 
hommata itselleen uusi henkilötunnus kuin pois-
taa itsensä internetistä ja sen pimeissä verkoissa 
toimivista paikoista. Ihmisten henkilötiedoista on 
tullut yleistä kauppatavaraa. Samojen rikosten 
uhriksi joutuvat myös kaikenkokoiset yritykset ja 
yhteisöt, jotka ovat vieneen tietojaan ja palvelui-
taan kasvavassa määrin verkkoon. Yksi kysymys 
on se, että riittääkö kaikilla toimijoilla tietotaito 
vahvan tietoturvan ylläpitämiseen tai riittääkö 
resurssit sen ylläpitämiseen ostettuna palveluna.

Digimaailmassa myös eriarvoisuuden on helppo 
lisääntyä, kun laitteet eivät ole ilmaisia, eli jos ky-
seessä on pienituloinen perhe, kuinka he hankki-
vat kalliita tietoteknisiä laitteita. Etänä työskentely 
voi myös lisätä päihde- ja mielenterveysongelmia, 
kun ollaan kotona eristyksissä ja pakolliset menot 
ovat vähentyneet. Syrjäytyneisyys voi kasvaa, 
kun monet palvelut ei enää sisällä fyysistä kans-
sakäymistä, jolloin sosiaaliset taidot saatetaan 
kadottaa. Etätyön myötä työssäjaksaminen on 
vaakalaudalla ja yhä useampi kansalainen kärsii 
uudesta lähes kansataudin tunnusmerkit täyttä-
västä työuupumuksesta. Työssäjaksamisen on-
gelmat ovat lisääntyneet vuodesta 2013 alkaen. 
Esimerkiksi nuorilla ja keski-ikäisillä palkansaa-
jilla psyykkiset ja fyysiset oireet ovat yleistyneet 
(Työolot 2018, Tilastokeskus). 

Muutos on myös saattanut muuttaa ihmisten per-
soonallisuutta, joka voi etätyöskentelyn jälkeen 
työpaikalle palatessa aiheuttaa ongelmia työyh-
teisössä työskentelyssä. Ajattelimme, että digita-
lisaation mukana on myös katoamassa useita eri 
ammatteja. Näin ei kuitenkaan vielä ole todettu 
käyvän (Työ2030, työ ja työhyvinvoinnin kehittä-
misohjelma). Kun tietotekniikka ja tekoäly lisään-
tyy, on ihmisen mukauduttava nopeasti muut-

tuvaan työelämään. Viekö digiloikka ihmiseltä 
sittenkään mitään, vai tarjoaako se vain tulevai-
suudessa enemmän mahdollisuuksia. Pohdimme, 
että tämäkin on hyvin yksilöllistä, sillä olemme 
erilaisia yksilöitä ja toiset sisäistävät uudet tavat 
ja opit paremmin kuin toiset (Siitonen Aino 2018, 
11.).

Tekoäly
Tutustuimme Työ 2030, työ ja hyvinvoinnin kehit-
tämisohjelman webinaariin, tekoäly työelämässä, 
joka on julkaistu 19.5.2021. Puhujina oli Teemu 
Roos, tietojenkäsittelytieteen professori, Helsin-
gin yliopistosta; Tiina Heusala kehittämispääl-
likkö, Työterveyslaitokselta; Antti Myllymäki VP, 
Head of Artificial Intelligence, OP Ryhmästä sekä 
kommentoimassa Jukka Lähesmaa erityisasian-
tuntija, sosiaali- ja terveysministeriöstä.

Päällimmäisenä webinaarista jäi mieleen se, 
kuinka kaikki toivat esiin, ettei tekoäly tule kor-
vaamaan työntekijöitä, vaan muuttaa työnku-
vaa. Tekoälyn myötä tulee uusia työtehtäviä ja 
ammatteja. Teemu Roos mainitsee tällä hetkel-
lä näyttävän siltä, että tekoäly ja digitalisaatio 
tuo työpaikkoja jopa lisää. Tiina Heusala nostaa 
esiin johtajuuden merkitystä ja työn organisoinnin 
merkitystä. Kun työn tekeminen muuttuu, työteh-
tävät muuttuvat, ja silloin on aiheellista miettiä, 
miten organisoidaan jäljelle jääneet työtehtävät. 
Ovatko työntekijät valmiita muutokseen, hyväl-
lä johtamisella varmasti ovat, jos huolehditaan 
henkilöstön osallistamisesta ja tietojen päivityk-
sistä. Tekoälystä on vielä paljon opittavaa, jotta 
sitä osataan hyödyntää parhaalla mahdollisella 
tavalla. 
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Pohdimme, että etiikka on tekoälyssä huomioita-
va seikka, millä perusteilla digitalisoidut palvelut 
päättävät puolestamme esimerkiksi tarvitsemas-
tamme palvelusta. Miten tekoäly voi lukea tilan-
netajua, vai tarvitseeko sen edes? OP:n edustaja 
Antti Myllymäki kertoo, että heillä on käytössä 
muun muassa chatbot ja digiassistentti. Chat-
bottia kehitetään koko ajan, siihen heillä on oma 
työryhmä.

Antti Myllymäki myös mainitsee tällä hetkel-
lä chatbotin vastaavan 80 % yhteydenotoista. 
Ne yhteydenotot, palvelupyynnöt, jotka pääty-
vät asiakaspalveluun ovat monimuotoisempia ja 
haastavampia. Jukka Lähesmaa kommentoi we-
binaarin loppuun, ettei itsekään ole varma mitä 
tekoäly on, eikä se taida haitata. Hän sanoo että, 
tekoäly on tukiäly, jonka tarkoitus on olla työn tu-
kena.

Digitaalisuus avoimessa
nuorisotyössä

Kun Uusimaa suljettiin koronan takia muusta 
Suomesta 28.3.2020, oli se hämmentävä koke-
mus ja tunne valtaosalle ihmisiä. Hetkeä aikai-
semmin koulut ja oppilaitokset olivat siirtyneet 
etäopetukseen alimpia luokkia lukuun ottamatta 
ja kaikenlainen harrastaminenkin loppui tyystin. 
Vaikka kouluissa ja nuorten vapaa-aikaan liit-
tyvissä nuorisotaloissa henkilökunta oli joutunut 
ottamaan käyttöön monenlaisia viestintään, esi-
tystekniikkaan ja peleihin liittyviä laitteita jo en-
nen koronaa, tarkoitti koronasulku todellista pika-
hyppäystä digitaaliseen maailmaan. Opettajien 
etätunteja raamitti sentään opetussuunnitelma, 

mutta vapaa-ajan ja harrastusten kohdalla an-
nettiin toimijoille todellakin ”vapaat kädet”. Hel-
singin nuorisopalveluiden nuoriso-ohjaajille an-
nettiin yksi ohje: teidän työnne koostuu jatkossa 
jalkautumisesta nuorisotyöyksikön omalle alueel-
le ja digitaalisesta nuorisotyöstä. Se, mitä digitaa-
linen nuorisotyö olisi, jäi nuoriso-ohjaajien pää-
tettäväksi. Vuoden 2020 aikana nuorisopalvelut 
näyttäytyi digitaalisessa maailmassa monipuoli-
sena ja aktiivisena toimijana. Silti tämänkin kai-
ken ydin oli se, että digitaalisuus on suurimmak-
si osaksi väliaikaista, ennen paluuta normaaliin. 
Lasten ja nuorten fyysiset tapaamiset kouluissa 
ja vapaa-ajalla oli valtaosalle se odotetuin asia. 

Koronan aiheuttamasta digiloikasta on vasta 
kovin vähän tietoperustaista materiaalia, mutta 
esimerkiksi Helsingin kaupunki on kerännyt vuo-
den 2021 alusta lähtien kaikilta kaupungin nuori-
so-ohjaajilta säännöllisin väliajoin (kolme kertaa 
vuodessa) kokemustietoa Logbookdokumentoin-
tijärjestelmään, jota käsitellään kaupungin tur-
vallisuuteen ja asukkaiden hyvinvointiin liittyvissä 
organisaatioissa. Myös muun muassa kouluter-
veyskyselyt antavat suuntaa digiloikankin seu-
rauksista, vaikka tällä hetkellä siinä näkyy vasta 
vuoden 2020 tilanne. Olisi erittäin mielenkiintoista
tutkia laajasti, mitä kaikkea tämä yllättäen tullut 
digiloikka sai aikaan aloilla, jotka ovat perintei-
sesti perustuneet yhteisöllisyyteen ja läsnäoloon. 
Peruskoulu ja erilaiset harrastukset, kuten esi-
merkiksi partio ja urheilu, voisivat olla kohteita, 
joita tutkitaan. Pelkkää miinustahan digiloikka ei 
myöskään tuonut, koska se on johtanut sellaisen 
osaamisen ja ymmärryksen lisääntymiseen, joita 
voidaan varmasti hyödyntää, kun digitaalisuutta 
tuodaan lisääntyvässä määrin yhteiskunnassam-
me myös sinne, jossa on perinteisesti oltu fyysi-
sesti läsnä. Henkistä läsnäoloa sekään ei sata-
prosenttisesti ole taannut.
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Yhteenveto
Pohdittuamme digiloikkaa ja sen tulevaisuutta tu-
limme siihen tulokseen, että tällä hetkellä voimme 
vain arvailla mihin suuntaan teknologia kehittyy 
ja kuinka nopeasti. Ihminen on kuitenkin avain-
asemassa niin kauan kun vastaa kehityksestä, 
ehkä joskus myöhemmin keinoäly osaa kehittää 
itse itseään ja ihminen on enää vain sivusta seu-
raajan roolissa.
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Johdanto
Korona-aika on haastanut tapaamme tehdä työ-
tä, se on pakottanut meidät uudenlaisiin ympä-
ristöihin. Etätyötä tekevien määrä kasvoi keväällä 
2020 huimasti. Suomessa noin 50 % palkkatyö-
läistä siirtyi osittain tai kokonaan etätöihin. (Työ- 
ja elinkeinoministeriö 2021, 9.) Monet ammattialat 
joutuivat keksimään uudenlaisia toimintatapoja 
työlleen. Tämä koski myös niitä toimialoja, joissa 
etä- tai hybridityötä ei aiemmin hyödynnetty. Ko-
ronaan liittyvät yhteiskunnalliset rajoitukset siivit-
tivät Suomea digiloikkaan, ja suurta osaa maail-
maa kohti työn erilaisia muotoja.

Työelämää muovaa myös globaalit megatrendit, 
tutut asiat, jotka elävät ihmisten jokapäiväisessä
elämässä, yleisessä keskustelussa ja mediassa, ku-
ten ilmastoon, talouteen, digitalisaatioon ja ikäänty-
miseen liittyvät kysymykset (Dufva 2020, 2–10). 

Oleellista on ihminen ja inhimillisyys. Ihminen on 
moniulotteinen ja monimutkainen olento, inhimil-
liset tarpeet ja tunteet ovat usein ennakoimatto-
mia. Ihmisen tarve yksityisyyteen ja toisaalta pe-
rustavanlaatuinen tarve yhteisöllisyyteen. Tässä 

ilmenee myöskin työelämän kulminaatio, yksityi-
syyden merkitys ja riippuvaisuuden jännite.

Ehkä suurin yllättäjä murroksessa oli vauhti ja 
että se oli pakon sanelemaa. Työ itsessään ei ol-
lut muuttunut, vain sen tekopaikka. Osallisuuden 
ja yhteisöllisyyden merkitys korostuu niin työnte-
kijän kuin työnantajan näkökulmasta. Miten var-
mistamme, että kaikki ovat samassa veneessä?

Hybridityö

Määrättyyn paikkaan sidonnainen työ
Perinteisiä määrättyyn paikkaan sidonnaisia toi-
mialoja ovat, rakentaminen, tehdastyö, sosiaalija
opetusalat, joissa työnantaja määrää työn suo-
rituspaikan, johon työt kiinteästi kytkeytyvät. 
Näilläkin sektoreilla osa työstä voidaan tehdä 
virtuaalisesti etätyönä (virtuaaliopetus, valvon-
ta ja puhelin neuvonta). Keväällä 2020 todellisen 
haasteen saivat erityisopettajat, jotka joutuivat 
miettimään, miten opetus järjestetään etänä eri-
tyisryhmille?

Hybridityö

digiloikan jälkeen

Pauli Heikkinen  |  Suvi Juhas  |  Hanna Viitasaari
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Etätyö
Etätyöllä tarkoitetaan työnantajan kanssa sovit-
tua työnteon mallia, joka tehdään joko osin tai 
kokonaan muualla kuin työpaikalla, esimerkiksi 
asiakkaan luona, kotona tai matkoilla. Etätyö voi 
myös olla liikkuvaa ja monipaikkaista. (Tilasto-
keskus 2021.)

Etätyölle on ominaista sähköisen tieto- ja vies-
tintätekniikan keskeinen rooli työn tekemisessä. 
Työn sisällön ja tekemisen tavat ovat olleet mur-
roksessa jo pidemmän aikaan. Digitaalisten väli-
neiden ja alustojen kehitys on lisännyt verkossa 
tehtävää työtä. (Hautamäki, Leppänen, Mokka & 
Neuvonen 2017.) Työskentely voi tapahtua yh-
dessä tai useammassa paikassa, se voi olla kes-
toltaan ja säännöllisyydeltään hyvin vaihtelevaa.

Onnistuminen uusien työmuotojen soveltamisessa 
edellyttää työkulttuurin muutosta, kontrolloivas-
ta luottamukseen perustuvaan. (Työterveyslaitos 
2021.) Osasta uusia käytäntöjä on sovittu tarkoin 
työnantajan ja työntekijän kesken, osa muotoutuu 
ilman muodollisia menettelytapoja. Yhtenä yrityk-
sen menestystekijänä pidetään sitä, miten työnan-
taja onnistuu tarjoamaan paikasta riippumatonta 
työtä. (Bulińska-Stangrecka & Bagieńska 2021, 3.)

Hybridityö
Hybridityö on yksinkertaisesti työnteon tapa, jos-
sa yhdistyvät fyysinen ja digitaalinen sekä yhtei-
nen ja yksityinen työympäristö. (Ojanen 2021.) 
Siinä yhdistyvät etä- ja lähityön hyödyt. Hybridi-
työssä yhdistyy paikkaan sidonnainen työ, pai-
kasta riippumaton ja etätyön.

Hybridityössä on selkeitä etuja, mutta myös 
haasteita. Etuna voidaan pitää tehokkuutta, tuot-
tavuutta sekä joustoa työn ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamisessa.

Näyttää siltä, että muihin työnteon tapoihin ver-
rattuna hybridityö lisää hieman työnimua ja vä-
hentää työssä tylsistymistä. (Kaltiainen & Haka-
nen 2021.) 

Toisaalta työkenttä voi olla ennakoimaton, mo-
nimutkainen ja yhteisöllisyyttä rapauttava, kun 
työn suorituspaikka hajautuu ja inhimilliset kon-
taktit kehonkielineen vähenevät. Työhyvinvoinnin
näkökulmasta työn rasittavuutta lisää jatkuva 
saatavuus ja läsnäolo. Hyvinvointi rakentuu yk-
sityisyyden ja sosiaalisuuden tasapainosta. Työ-
tehtävien osittainen suorittaminen muualla kuin 
työpaikalla lisää työtyytyväisyyttä. Työtyytyväi-
syyden merkitys työntekijälle ja työyhteisölle on 
merkittävä ja se on monien tutkimusten kohteena, 
sen on todettu lisäävän sitoutumista, tuottavuut-
ta, yrityksen suorituskykyä. Toisaalta sosiaalinen 
eristäytyminen ja stressi vaikuttavat kielteisesti 
etätyötyytyväisyyteen (Bulińska-Stangrecka & 
Bagieńska 2021, 3.)

Osallisuus hybridityössä
Osallisuuden käsite on hyvin laaja. Se koostuu 
monista asioista, kuten resurssien jakautumises-
ta, tarpeista ja tunteiden vaikutuksesta käyttäy-
tymiseen ja yhdessä työskentelyyn. Osallisuus 
ilmenee elämänhallintana, vastuun ottamise-
na omasta elämästä ja sen hallitsemisesta. It-
seä koskevien asioiden päättämisestä. Toisaalta 
osallisuus ilmenee vaikuttamisen prosesseissa, 
esimerkiksi työelämän ryhmätilanteissa ja laa-
jemmin yhteiskunnassa. Sosiaalisten suhteiden ja 
vastavuoroisuuden kautta voidaan kokea merki-
tyksellisyyttä ja osallistua yhteisen hyvän raken-
tamiseen. (Isola, Kaartinen, Leemann, Lääperi, 
Schneider, Valtari & Keto-Tokoi 2017, 5–10.)
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Osallisuuden kokemus on tärkeässä roolissa 
hybridityön onnistumisen kannalta ja lähityön 
osuus luo sille mahdollisuuden onnistua. Tärkeää 
on saada jokaisen ihmisen ääni kuuluville luon-
teenpiirteistä huolimatta, jotta ilmatila jakautuu 
tasavertaisesti. Kokousten lisäksi tulisi mahdol-
listaa vapaita kohtaamisia, joissa usein hiljainen 
tieto vaihtaa omistajaa. Kehonkieli myös välittää 
erilaista dataa, kuin etäkokoukset. Kohtaami-
nen ja läsnäolo vahvistavat yhteenkuuluvuuden 
tunnetta ja kirkastavat yhteistä päämäärää ja 
yhdessä oppimista. Yhdessä oppimalla voimme 
kehittää uudenlaista osaamista, joka auttaa rat-
kaisemaan työelämän kysymyksiä ja kehittämään 
yhteistyön ja yhdessäolon muotoja. Tämä ei tar-
koita sitä, että kaikkien pitäisi tehdä kaikki yhdes-
sä, vaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteistä 
tahtotilaa. Ihmisten välinen yhteistyö synnyttää 
merkityksellisyyttä, turvallisuutta ja arvostusta it-
seään, muita ja työtä kohtaan.

Miksi juuri nyt yhteisöllisyys on tärkeää? Koska 
tätä aikaa leimaa ennakoimattomuus ja erillään 
tekeminen, joka uhkaa yhteisöllisyyttä ja osalli-
suuden kokemusta. Uudenlaisen työelämän kriit-
tinen kysymys ei mielestäni ole: Mitä rakennus-
palikoita tulevaisuuden työelämä sisältää, vaan 
löydämmekö taidon ja tahdon rakentaa inhimilli-
sesti kestävää tulevaisuutta yhdessä.

Hybridityön johtaminen
Kuka johtaa hybridityötä?
Hybridityöhön pätevät samat työnteon lainsää-
dännöt kuin mihin tahansa muuhunkin palkka-
työhön. Työnantajan velvollisuus on valvoa ja 
ohjata työn tekemistä ja osoittaa työntekijälle 
tämän työtehtävät. Työntekijän velvollisuus on 
noudattaa työnantajan ohjeistusta ja suorittaa 

sovitut työt. Työnantajaa oikeuttaa ja velvoittaa 
hybridityössä sama työnjohtovalta, kuin lähityös-
kentelyssäkin. Esihenkilön tehtävä on valvoa työn 
tekemistä, huolehtia sen turvallisuudesta, mita-
ta suoriutumista ja onnistumista sekä reagoida 
poikkeamiin. (Vilkman 2016, luku ”Etätyö lainsää-
dännön näkökulmasta”.)

Hybridityön johtaminen on siis työnantajan ja esi-
henkilöiden tehtävä, aivan kuin muussakin työs-
sä. Hybridityö antaa työntekijälle kuitenkin va-
pauksia, joita lähityö ei aina tarjoa. Työntekijälle 
voidaan tarjota mahdollisuus valita, missä työtä 
suoritetaan ja esimerkiksi, milloin. Työsuojelulain 
mukaan työnantajan tehtäviin kuuluu kuitenkin 
pitää huolta työturvallisuudesta sekä -suojelul-
lisista asioista. Näihin kuuluu esimerkiksi työer-
gonomia. Ja vaikka työntekijälle annettaisiinkin 
oikeus sijoitella esimerkiksi osa työajastaan ha-
luamallaan tavalla, on työnantajan velvollisuus 
huolehtia työaikalain noudattamisesta ja sen 
vaatimusten täyttämisestä. (työsuojelu.fi 2021.)

Hybridityöstä puhuttaessa ei voida myöskään si-
vuuttaa aina vain enemmän päätään nostavaa 
työelämän trendiä: itsensä johtamista. Kun esi-
henkilö on kaukana, hän ei voi olla ratkaisemassa
jokaista yksittäisen työntekijän haastetta, vaan 
on tärkeää osata tehdä päätöksiä myös itsenäi-
sesti ja johtaa omaa työskentelyään. 

Itsensä johtamisessa on kyse omien tarpeiden ja 
tavoitteiden tunnistamisessa ja parhaiden, itsel-
leen sopivimpien keinojen löytämisestä tavoitteen 
saavuttamiseksi. Itsensä johtaminen ei korvaa 
esihenkilötyötä tai vähennä sen tarvetta, mutta 
se muuttaa johtamista enemmän valmentavan 
johtamisen suuntaan ja vapauttaa esihenkilöiden 
aikaa todellisten haasteiden ratkaisuun. Näin ol-
len esihenkilötyö muuttaa aiemmasta totutusta 
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mallista ”kaikille samaa” enemmän muotoon ” jo-
kaiselle mitä hän tarvitsee”. (Kuitunen & Pystynen
2017, luku ”Itsensä johtaminen keskiössä”.)

Työntekijöiden sitoutuminen 
ja sitouttaminen
Keväällä 2021 NayaDayan tekemän tutkimuksen 
(Kausto-Turner & Järvinen 2021) mukaan etä-
työntekijät kokivat etätyötä kohtaan positiivisia 
tuntemuksia, kuten tyytyväisyyttä ja helppoutta. 
Nämä tuntemukset eivät kuitenkaan tutkimuksen 
mukaan riitä sitouttamaan työntekijöitä yrityk-
seen, päinvastoin, liiallinen tyytyväisyys saattaa 
passivoida ja haastaa motivaatiota työtä koh-
taan. Sen sijaan tutkimuksen mukaan hybridi-
työ herätti työntekijöissä tyytyväisyyden lisäksi 
kiinnostuksen tunnetta, joka on vahvemmin si-
touttava tunne. (Saramies & Törnroos 2021, luku 
”6.2.1”.)

Hybridi työ on siis tutkitusti sitouttavampaa kuin 
etätyö. Hybridityö toimii parhaiten, kun siinä pyri-
tään yhdistämään etä- ja lähityön parhaat puo-
let: etätyön vapaus ja lähityön yhteisöllisyys. Jotta 
siis hybridityömalli olisi työntekijöitä yhdistävä ja 
sitouttava tapa työskennellä, on tärkeää ottaa 
molemmista malleista parhaat puolet käyttöön. 
Yhteiset pelisäännöt siitä, milloin ollaan kaikki yh-
dessä toimistolla ja mitä silloin tehdään, ovat elin-
tärkeitä. Esimerkiksi tiimipalaverit ja muut sään-
nölliset kokoontumiset ovat hedelmällisempiä ja 
luovuutta ruokkivampia kasvotusten, mutta hiljai-
nen, itsenäinen työskentely sujuu luultavammin 
paremmin omassa rauhassa itse valitsemassaan 
paikassa, kuin avotoimiston vilskeessä. Kuitenkin 
liian tiukkoja pelisääntöjä kannattaa välttää, kos-
ka silloin menetetään etätyön antama vapaus ja 
sitoutuminen taas kärsii (Vilkman, 2021).

Hyvän hybridijohtajan ominaisuuksia
Toisin kuin monesti ajatellaan, etä- tai hybridi-
johtaminen ei ole sen vaikeampaa kuin lähijohta-
minenkaan (Vilkman 2016. luku ”Etäjohtaminen 
on tulevaisuuden esimiehen ydinosaamista”). Se 
vaatii vain johtajilta uudenlaista näkökulmaa tut-
tuihin asioihin ja tämän uuden katsantokannan 
ottaminen voi tuntua alkuun haastavalta. On toki 
asioita, jotka sujuvat helpommin lähityöskente-
lyssä, esimerkiksi työnjohtovelvollisuuteen kuulu-
va työn valvonta, mutta tulevaisuuden johtajien 
on keksittävä keinot näidenkin haasteiden kam-
pittamiseen.

Kun osa tiimistä on etänä ja osa paikalla kokous-
huoneessa, on esihenkilön tehtävä varmistaa 
kaikkien osallistuminen ja puheenvuorot. Hyvä 
hybridijohtaja muistaa nekin, jotka istuvat koto-
naan tai kahvilassa työskentelemässä, ja jakaa 
puheenvuoroja kaikille. Hyvä hybridijohtaja heit-
tää romukoppaan vanhentuneet, aiemmin toimi-
viksi todetut tavat, ja on valmis luomaan ennak-
koluulottomasti uusia käytäntöjä.

Kaikki johtaminen edellyttää hyviä ihmisten joh-
tamisen taitoja. Kuitenkin erityisesti etä- ja hybri-
dijohtamisessa korostuu tieto- ja viestintätekno-
logioiden monipuolinen hyödyntäminen (Vilkman 
2016. luku ”Hajautettua, virtuaalista vai etätyö-
tä?”). Kun viestintä tapahtuu samanaikaisesti 
useassa eri kanavassa (kasvokkain, puhelimessa, 
viestintä sovelluksissa, sähköpostissa, yms.) sosi-
aalinen pelisilmä on tärkeässä roolissa. Muutenkin 
johtamisentrendeissä viime vuosina korostunut 
tunteiden johtaminen nostaa päätänsä puhut-
taessa hybridijohtamisesta. Kun työntekijöiden 
kanssa ollaan vuorotellen välillä lähellä ja välillä 
etäällä, kuinka esihenkilö voi varmistaa työnte-
kijöidensä henkisen tilan ja hyvinvoinnin? Tutki-
muksissa on todettu tunneilmaston ja tunteiden 
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merkityksellisyys työntekijöiden tuloksellisuuteen, 
joten kyseessä ei ole ainoastaan pehmeä arvo 
ilman vaikutusta viivan alle. Tunteiden johtami-
sessa myös palvelevan johtamisen piirteet (voi-
maannuttaminen, empaattisuus ja työntekijöiden 
arvostus) nousevat erityisen tärkeiksi. (Saramies 
& Törnroos 2021, luku ”6.2.1”.)

Etätyöskentely ulkomailla
Koronapandemia myötä työnantajat ovat vii-
meistään ymmärtäneet, että työn tekeminen ei 
ole sidottu pelkästään toimistoon eikä aina edes 
Suomen rajojen sisäpuolelle. Pandemian luoma 
pakkodigiloikka on nostanut ennennäkemättö-
mällä tavalla esiin hybridityön mahdollisuudet, 
johon lukeutuu myös etätyöskentely ulkomailta 
käsin.

On erittäin suositeltavaa, että organisaatioilla on 
ohjeet sekä toimintamallit, joihin voi tukeutua etä-
työskentelyä harkittaessa, koska siihen liittyy pal-
jon erilaisia velvoitteita, joista on syytä olla perillä 
ennen etätyöskentelystä sopimista (Yle 2020).

Lupa työskennellä
Kun etätyöskentely tapahtuu EU- tai ETA-maas-
sa, ei työntekijä tarvitse erillistä työlupaa. Oleske-
lu pitää kuitenkin rekisteröidä kolmen kuukauden 
kuluessa maahan saapumisesta. Kun työntekijä 
työskentelee niin kutsutussa kolmannessa maas-
sa (EU- ja ETA-maiden ulkopuolella), hän tarvit-
see työluvan, mutta kannattaa etukäteen sel-
vittää millainen lupa tarvitaan ja voiko sellaista 
saada etätyötä varten. Ilman lupaa työskentely 
voi johtaa sakkoihin, karkottamiseen ja jopa maa-
hantulokieltoon. Myös työnantaja voi saada sakot 

ja uudet työluvat voivat jäädä saamatta. (Maa-
hanmuuttovirasto 2021; KPMG 2021.)

Verotus
Suomen kansalainen jää todennäköisesti Suo-
men verotuksen piiriin, ellei hän muuta ulkomaille
pysyvästi. Ulkomaan etätyöstä saatu palkkatulo 
on siis lähtökohtaisesti myös verotettavaa tuloa 
Suomessa. Suomen verotusoikeutta voi kuitenkin 
rajoittaa Suomen ja etätyömaan välinen veroso-
pimus. Usein verovelvollisuus syntyy, jos maassa 
vietetty aika ylittää kuusi kuukautta, mutta tästä 
on myös poikkeuksia. (Verohallinto 2021.)

Sosiaaliturva
Usein ajatellaan, että Suomen kansalainen säilyy 
automaattisesti Suomen sosiaaliturvaan piiris-
sä tehdessään etätöitä ulkomailla suomalaiselle 
työnantajalle. Lähtökohtaisesti EU-maassa etä-
työtä tekevä työntekijä kuuluu sen maan sosiaa-
liturvaan, jossa etätyö tosiasiallisesti tehdään. 
Työnantaja voi kuitenkin hakea todistusta Suo-
men sosiaaliturvaan kuulumiseksi, jos etätyön 
tekemisestä ulkomailta käsin on sovittu ja tarvit-
tavat edellytykset täyttyvät kuten esimerkiksi se, 
että etätyö on vain tilapäistä ja työntekijä palaa 
Suomeen työskentelemään etätyöskentelyjakson
päätteeksi. EU:n ulkopuolella työskentelevien 
osalta on tärkeä selvittää voimassa olevat sosi-
aaliturvasopimukset ja millä edellytyksin henkilö 
voi kuulua Suomen sosiaaliturvaan. (Eläketurva-
keskus 2021.)

Mikäli etätyövaltioon syntyy sosiaaliturvavel-
voitteita, syntyy työnantajalle yleensä rekisteröi-
tymisvelvoite maan sosiaaliturvaviranomaiselle 
sekä velvollisuus maksaa sosiaaliturvamaksu-
ja. Erityyppistä raportointivelvoitetta voi syntyä 
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työskentelymaahan myös, vaikka sosiaaliturva 
jäisikin Suomeen. (Varma 2021.)

Muuta tärkeää
Etätyöskentelyssä on otettava huomioon myös 
etätyövaltion työoikeudelliset vaatimukset. Etä-
työvaltiossa työskentely saattaa edellyttää maan 
pakottavan työoikeudellisen lainsäädännön nou-
dattamista, näin ollen on hyvä ymmärtää, miten 
esimerkiksi irtisanomistilanteessa irtisanomisajat 
tai siihen liittyvät korvaukset voivat muuttua. 
(KPMG 2021.)

Etätyöskentelyn pituudesta ja työtehtävistä riip-
puen, etätyöskentelijä saattaa myös muodos-
taa organisaatiolle kiinteän toimipaikan riskin. 
Yritysverovelvoitteiden lisäksi kiinteän toimipai-
kan muodostuminen aiheuttaa tyypillisesti muun 
muassa erilaisia rekisteröitymisvelvoitteita.
(KPMG 2021.)

Työnantajan muistilista etätyötä 
suunniteltaessa

Selvitä:
•	 Etätyöstä mahdollisesti syntyvät  

työnantajavelvoitteet etukäteen. 

•	 Maksetaanko verot Suomeen ja/tai etä-
työvaltioon. 

•	 Hoidetaanko sosiaaliturvaan liittyvät 
velvoitteet Suomeen ja/tai etätyö- 
valtioon. 

•	 Vaaditaanko etätyövaltioon työlupaa 

•	 Organisaatiosi tietosuojan taso 

•	 Onko organisaatiossa vakuutusturva 
kunnossa ja kattaako se myös etä- 
työskentelyn ulkomailla. (KPMG 2021; 
Varma 2021.)

Sovi työntekijän kanssa:
•	 Onko etätyöskentely ulkomailla määrä-

aikaista vai tilapäistä. 

•	 Kirjallisesti etätyön pelisäännöistä sekä 
mahdollisten velvoitteiden hoitamisesta. 

Huolellisesti suunniteltuna etätyöskentely ulko-
mailla on työnantajalle ennen kaikkea mahdol-
lisuus: resursseja voi sijoitella joustavammin ja 
yrityksestä saattaa tulla työnhakijoiden silmissä 
aiempaa houkuttelevampi. Työntekijälle tällainen 
mahdollisuus voi lisätä tyytyväisyyttä ja tehoa, 
kun työtä voi tehdä itselleen mielekkäässä ympä-
ristössä. (Yle 2020.)
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Yhteenveto
Toimiva hybridityökulttuuri on yhteispeliä, joka 
edellyttää hyvää johtamista ja yhteisiä pelisään-
töjä. Yhteisöllisyys voi kuitenkin kärsiä, jos osal-
lisuuteen ei hybridityömallissa panosteta. Tästä 
syystä osallisuuteen vaaditaan johtajalta hyvää 
oman henkilöstön tuntemusta sekä ymmärrystä 
ryhmädynamiikasta. Lisäksi jokaisen työntekijän 
tulisi muistaa oma osuutensa toivotun hybridityö-
kulttuurin rakentajana. Hybridityön keskeisenä 
areenana toimivat erilaiset verkossa tapahtuvat 
kohtaamiset ja niihin on onneksi erilaisia keinoja 
lisätä aktiivisuutta ja vuorovaikutusta.

Hybridityö on keskeinen osa työntekoa jo nyt ja 
myös tulevaisuudessa. Nyt on korkea aika kehit-
tää hybridityön käytäntöjä: miten työskentelyn 
sujuvuus varmistetaan ja mitä se edellyttää niin 
yhteisöllisyyden kuin johtamisen kannalta. Hybri-
dityön lisääntyessä pitäisi erityisesti kehittää 
käytäntöjä ja toimintatapoja, jotka tukevat itse-
ohjautuvuutta, mutta samalla osallisuutta yhtei-
söllisyyden kokemisessa.

Etätyö ulkomailla haastaa työnantajat. Sitoutu-
misen ja sitouttamisen kannalta etätyön mah-
dollistaminen joustavasti myös ulkomailta käsin 
voi olla työnantajalle merkittävä vetovoimatekijä, 
mutta samalla työnantajien tulisi tarkkaan poh-
tia, onko etätyöskentely ulkomailla tasavertainen
oikeus ja miten se vaikuttaa osallisuuteen, kun 
osa työntekijöistä ei välttämättä koskaan ole pai-
kalla fyysisesti. Lisäksi tilanteeseen liittyvät työn-
antajan velvollisuudet – onko työnantajat valmis-
tautuneet siihen, että etätyöskentely ulkomailla 
saattaa lisätä hallinnollista taakkaa ja kustan-
nuksia?
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Johdanto
Keväällä 2020 Korona-pandemia sai koko maa-
ilman sekaisin. Duffan ym. (2020) mukaan edes 
tulevaisuuden asiantuntijat eivät osanneet en-
nakoida vastaavaa, vaikka pandemian mahdol-
lisuus on ollutkin olemassa erialaisissa tulevai-
suuskatsauksissa. Ihmisten perusturvallisuus on 
ollut koetuksella usealta suunnalta. Huoli omasta 
ja läheisten terveydestä, pelko työpaikan menet-
tämisestä tai lomautuksista, luottamus/epäusko 
instituutioon ja päätöksen tekijöihin ovat asetta-
neet ihmiset pohtimaan elämäänsä aivan uudella 
tavalla. Usein keskusteluissa puhutaan paluusta 
normaaliin, kunhan tilanne vain helpottaa. Pan-
demian yhä vain jatkuessa on täytynyt herätä 
ajattelemaan asiaa toisin. Paluu koronaa edeltä-
vään elämään ei ehkä ole enää mahdollista. Onko 
se toisaalta edes järkevää? Olemme pakon edes-
sä nopealla aikataululla joutuneet haastamaan 
vanhoja ajatusmalleja, luomaan uusia käytäntö-

jä ja sopeutumaan uuteen. Osa uusista malleis-
ta on varmasti tullut jäädäkseen sellaisenaan ja 
osa kaipaa pientä tai suurempaa viilausta. Nyt on 
hyvä aika pohtia mihin suuntaan maailma ja esim. 
työelämä muuttuu koronan laannuttua; “uudessa 
normaalissa”.

Ennen pandemiaa Sitra julkaisi teoksen Megat-
rendit 2020, joissa esiteltiin viisi megatrendiä 
sekä kolme niin kutsuttua metatrendiä, eli kaikkia 
megatrendejä läpileikkaavia muutoksia. Megat-
rendeiksi nimettiin seuraavat aiheet: Ekologisella 
jälleenrakennuksella on kiire, väestö ikääntyy ja 
monimuotoistuu, verkostomainen valta voimistuu, 
teknologia sulautuu kaikkeen sekä talousjärjes-
telmä etsii suuntaansa. (Sitra.) Tässä artikkelissa 
pohdimme työelämän eri tasoja koronapande-
mian valossa. Selvitämme, miten pandemia on 
vaikuttanut, miten sen vaikutus näkyy nyt ja mi-
ten mahdollisesti tulevaisuudessa. 

Koronapandemian

vaikutukset työelämään

Jessi Atalla  |  Emma Ihalainen  |  Jussi Jokinen  |  Elina Pohjonen

ja sen tulevaisuuteen
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Korona ja sen vaikutus
työelämään
Koronavirus muutti äkillisesti maailmaa ja sen 
vaikutukset näkyvät myös työelämässä. Seuraa-
vaksi olemme tarkastelleet koronaviruspande-
mian vaikutuksia työelämään yksilön, yhteisön, 
yhteiskunnan sekä ekologisen kestävyyden kan-
nalta, sivuten myös edellä mainittuja megatren-
dejä.

Yksilö
Korona-pandemia on vaikuttanut todella monel-
la tapaa yksilöön ja ehkä suurimmat mullistukset 
monella alalla ovatkin kohdistuneet työntekijään, 
joka ei aikaisemmin ole työskennellyt esimerkiksi
etänä tai verkon välityksellä lainkaan. Nopea siir-
tyminen etätyöskentelyyn on tuonut mukanaan 
paljon positiivisia, mutta myös negatiivisia työn 
piirteitä. Osa kokee etätyötä tehdessään saavan-
sa enemmän aikaan ilman työpaikan erinäisiä 
häiriötekijöitä. Toiset taas kokevat ajan menevän 
enemmän kotitöiden tekemiseen tai lasten kans-
sa oloon, jolloin työnteko katkeilee ja työhön ei 
voida keskittyä. Kyselyt osoittavat, että etätöiden 
jatkuessa työtehtävien mielekkyys on laskenut, 
eikä sitoutuneisuus ole aikaisemmalla tasolla. 
Eniten kaivataan työyhteisön kasvokkain käytä-
vää vuorovaikutusta, jonka ei ole koettu olevan 
samanlaista etätyöaikana (Blomqvist 2020).

Työolobarometrissa vuodelta 2020 käy ilmi, että 
palkansaajatasolla työ koettiin edelleen yhtä ras-
kaana henkisesti ja fyysisesti, eikä pandemian 
koettu vaikuttavan poikkeuksellisen paljon myös-
kään stressiin tai uupumukseen. Ylemmät toimi-
henkilöt, sekä valtion palkansaajat ovat kokeneet 
työn vähemmän kuormittavaksi pandemian aika-

na (Työ- ja elinkeinoministeriö 2020). Tässä voikin 
miettiä onko esimerkiksi esimiesten työtaakka vä-
hentynyt etätyöskentelyn myötä ja onko esimer-
kiksi normaalisti kasvokkain pidetyt valmennuk-
set ja keskustelut jääneet pitämättä, jonka myötä 
työ on tuntunut vähemmän stressaavalta.

Sairaspoissaolojen on huomattu vähentyneen 
selvästi koronan aikana. Palkansaajat ja toimi-
henkilöt yhteenlaskettuna on lyhyiden sairaspois-
saolojen määrä laskenut n. 10 prosenttiyksikköä 
(Työ- ja elinkeinoministeriö 2020). Osatekijänä on 
varmasti merkittävästi kasvanut hygienian mää-
rä ja tähän liittyvät ohjeistukset, sekä maskien 
käyttö. Kynnys työstä poisjääntiin sairauden takia 
on myös voinut nousta etätyöskentelyn myötä. 
Aikaisemmin on voitu ajatella enemmän muiden 
terveyttä ja jääty pois töistä, jottei altista muita 
esim. yskään ja nuhaan. Etä yöaikana, sen sijaan 
ei altistu muita kuin kotona ympärillä olevat hen-
kilöt. Onkin mielenkiintoista seurata palaavatko 
sairauspoissaolot entiselle tasolle, kun työpaikat 
alkavat hiljalleen siirtymään hybridityömalliin.

Terveys- ja hyvinvointilaitoksen mukaan perus-
terveydenhuollon mielenterveys- ja päihdepal-
veluiden piiriin on hakeuduttu hieman viime vuo-
sia enemmän ihmisiä. Tutkimuksessa on myös 
huomattu, että palveluihin pääsy on vaikeutunut 
osassa kuntia kasvavan kysynnän myötä (Suvi-
saari & Jormanainen 2021). Koronan on todettu 
kuormittavan sairaaloiden kapasiteettia ja nyt 
vaikutukset alkavat näkymään myös mielenter-
veys- ja päihdepalveluissa. Kuormitettavuus voi 
hyvinkin kasvaa jatkossa, kun pitkät irtisano-
misajat alkavat täyttyä ja koronan takia työnsä 
menettäneiden ihmisten määrä tulee kasvamaan. 
Mielenterveysasiat tulevatkin varmasti puhutta-
maan entistä enemmän jatkossa ja pääsyä pal-
veluiden piiriin tulisi ehdottomasti helpottaa.
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Osa ongelmista tulee poistumaan tai ainakin lie-
ventymään rajoitusten poistuttua. Moni löytää 
varmasti itsensä entistä useammin toimistolta ja 
useilla työpaikoilla onkin jo aloitettu suunnitella, 
miten toimistolle voidaan palata turvallisesti. Mo-
net saavat varmasti energiaa paljon jo siitä, että 
vierailevat toimistolla, vaikka vain muutamia ker-
toja viikossa. Muuttuuko työ jopa niin, että toimis-
tolla käydään jatkossa virkistymässä ja tapaa-
massa työkavereita, jolloin itse puurtaminen jää 
enemmän etätyöskentelyyn kotona tehtäväksi? 
Aika sen varmasti näyttää.

Yhteisö
Perhe, ystävät, harrastus, koulu ja työ ovat ta-
vanomaisia arkisia asioita, joiden ympärille muo-
dostuu yhteisöjä. Keväällä 2020 koko Suomi meni 
kiinni. Työnteko ja opetus siirtyi koteihin, vanhuk-
set ja riskiryhmäläiset eristettiin ja sosiaaliset 
kontaktit minimoitiin. ”Ja sit sä viimein ymmärrät 
et kaikki on yhtä, kun sä tsiigaat ikkunasta, ka-
tuu pysähtynyttä.” Näin lauletaan pandemia ke-
vään 2020 hyväntekeväisyys kappaleessa. Laulu 
kuvaa, sitä miten kaikki ovat samassa veneessä 
ja osa isoa yhteisöä; Suomen kansaa. Yhteinen 
vihollinen yhdistää ihmisiä ja saa hetkellisesti 
unohtamaan eroavaisuudet. Kriisit ovatkin omi-
aan vahvistamaan tiettyjä yhteisöjä. Kolikon toi-
nen puoli tässä kriisissä lienee se, että yhteisöl-
lisyyttä on ollut hyvin vaikea toteuttaa tavalla, 
johon olemme tottuneet.

Pandemian aikana yhteisöllisyyttä on rakennet-
tu uusin tavoin ja ihmisten luovuus on kukoista-
nut. Palaverit ja koulutukset on pidetty verkossa. 
Ryhmäliikuntaan on voinut osallistua kotoa käsin 
ohjaajan näyttäessä mallia tietokoneen ruudul-
la. Tapaamisia kaveriporukoiden illanistujaisista 
aina rippijuhliin on järjestetty erilaisilla tapaami-

salustoilla verkossa. Hieman pakon edessä otettu 
digiloikka on ollut ikään kuin kurkistus tulevaisuu-
teen. Digitalisaation merkitys on korostunut kai-
kessa ihmisten tekemisessä, työnteosta aina va-
paa-ajan kontakteihin. Kaikilla ei kuitenkaan ole 
samat edellytykset digilaitteiden käyttöön mm. 
osaamisen tai varallisuuden takia. Tämä lisää eri-
arvoisuutta ja osaltaan vähentää yhteisöllisyyttä. 
(Dufva yms. 2020.)

Työterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan yksi-
nasuvien työhyvinvointi heikkeni koronan aikana.
Jos yksinasuva ihminen on tehnyt etätöitä koto-
na ja tämän lisäksi noudattanut tiukasti suosituk-
sia olla tapaamatta kodin ulkopuolisia ihmisiä on 
ymmärrettävää, että yksinäisyyden kokemus on 
lisääntynyt. Tämä viittaa vahvasti siihen, että ih-
miskontaktit ja niiden kautta muodostuva yhtei-
söllisyys ovat ihmisille tärkeitä. (Hakanen & Kal-
tiainen; 2021.)

On toki paljon aloja, joissa etätöitä ei ole teh-
ty. Pandemian aikaiset rajoitukset ovat varmasti 
omalla tavallaan vaikuttaneet myös näihin työyh-
teisöihin. Taukohuoneiden ”palauttava” sosiaali-
suus on vähentynyt, kun samaan taukohuonee-
seen on voinut mennä vain yksi tai kaksi ihmistä
kerrallaan. Maskit ja turvavälit ovat myös vaikut-
taneet vuorovaikutuksen rikkauteen. Puolitoista 
vuotta on pitkä aika. Monissa työpaikoissa tämä 
voi tarkoittaa sitä, että etätöistä toimistolle pala-
tessa vastassa on paljon uusia työkavereita. Ih-
misiä, jotka vaikuttavat etäisesti tutuilta tietoko-
neen ruudulta, mutta joita ei ole koskaan ennen 
tavannut. Tiimiytyminen ja aito yhteisöllisyyden 
kehittyminen voi etänä jäädä osittain vajaaksi 
todellisen vuorovaikutuksen puutteen vuoksi. Jo-
kainen on varmasti havainnut sen, miten tietoko-
neen välityksellä käydystä keskustelusta jää jokin 
pieni osa kommunikaation ydintä puuttumaan. 
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Ilmeiden ja äänen ärsykkeet, eivät mene samalla 
lailla perille kuin oikeassa kohtaamisessa.

Paikasta ja ajasta riippumaton työ on helppoa ja 
kustannustehokasta. Yhteisöllisyyden kannalta 
riskinä tulevaisuudessa on se, että työn tekemi-
sen helppous menee yhteisöllisyyden edelle. Jat-
kuva etätyö ei kuitenkaan välttämättä ole sitä 
mitä ihminen työltään haluaa. Onkin tärkeä miet-
tiä, miten voidaan lisätä työn joustavuutta, mutta 
samanaikaisesti ylläpidetään yhteisöllisyyttä.
(Berkowits & Huttula, 2021.)

Yhteiskunta
Koronaviruspandemialla on niin lyhyt- kuin pit-
käaikaisia vaikutuksia työelämään yhteiskunnan 
näkökulmista katsottuna. Etenkin julkisen sekto-
rin terveydenhuollon resurssit ovat pandemian 
aikana joutuneet venymään äärimmilleen. Lisäksi 
korona on kurittanut erityisesti palvelutoimialoja,
kuten esim. liikenne, matkailu- ja ravitsemistoi-
minta, sekä taide-, viihde- ja virkistysaloja. Kult-
tuurialan kärsimykset ovat olleet harva se päivä 
otsikoissa. Toisaalta jotkut alat, kuten informaa-
tio- ja viestinnän ala, sekä vähittäiskauppa, ovat 
saaneet nauttia vakaasta kasvusta (Kuusisto 
2021, 12). Myös kotimaan matkailu kasvoi (Tilas-
tokeskus 2021).

Suomen valtio osoitti kunnille koronatukea 5,1 
miljardia euroa vuosina 2020–2021 (Suomen Yrit-
täjät 2021). Yrittäjät ovat voineet hakea tukea toi-
minnalleen mm. valtionyhtiö Business Finlandilta 
ja Elinkeino- liikenne- ja ympäristökeskukselta. 
Vuoden 2020 Sosiaalibarometrin mukaan korona 
vahvisti kolmannen sektorin roolia viranomaistoi-
minnan kumppanina – muun muassa järjestöjen, 
seurakunnan ja kansalaisaktiivien toiminnalla on 
ollut merkittävä rooli kriisin aikana (Suomen sosi-

aali ja terveys ry 2020). Koronan voitaneen sanoa 
kyseenalaistaneen työn yhteiskunnallisen, palkal-
la osoitetun arvon, sillä muun muassa terveyden-
huollon ja puhtaanapidon työntekijöiden roolien 
merkitys on kriisin aikana korostunut.

Digitalisaation ja robotisaation myötä mm. ter-
veydenhuoltoalalla on kehitetty uusia menetel-
miä, joita voidaan hyödyntää altistumis- ja tar-
tuntatapauksissa. Niin sanottuja robottipuheluja
kokeiltiin toukokuussa 2020 Sitran rahoittamassa 
hankekokonaisuudessa Kuhmoisten, Riihimäen ja 
Loviisan kunnissa. Hankkeiden tulokset antoivat 
viitteitä siitä, että automatisoidut puhelut ovat te-
hokas keino kohdentaa alan rajallisia henkilöstö-
resursseja poikkeusoloissa. (Vahti 2020)

Pandemia on nostanut yhteiskunnallisen eriar-
voisuuden entistä näkyvämmäksi, mikä haastaa 
erityisesti sosiaalialaa. Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitos (myöhemmin THL) ja Kansaneläkelaitos 
tutkivat muutoksia toimeentuloturvan tarpeessa 
pandemian aikana. Kuntien sosiaalityössä otettiin 
käyttöön mm. uusia toimintatapoja ja uusia tuki-
muotoja. Toimeentulotuen hakukäytäntöjä helpo-
tettiin ja erilaisiin viestintäkanaviin panostettiin. 
Suomen sosiaaliturvajärjestelmä on joustavuudel-
laan osoittanut kykynsä vastata pandemiakriisin 
asettamiin haasteisiin. (Terveyden ja hyvinvoinnin 
laitos 2021) Toisaalta pandemia on tuonut esiin 
sosiaalihuollon haavoittuvuuden. Rresurssien ta-
saamisessa ja erityisosaamisen jakamisessa on 
THL:n mukaan ollut vaikeuksia, kun kuntia tai kun-
tayhtymiä laajempia rakenteita palvelujen järjes-
tämiseksi ei ole (Kivipelto, Liukko & Muuri 2020).

Myös uusia eriarvoisuuden lähteitä on noussut 
esiin pandemian myötä - ei niinkään viruksen, 
vaan yhteiskunnallisten rakenteiden vuoksi (Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitos 2020). Ihmiset ovat 
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hyvinkin eriarvoisessa asemassa koronaviruksel-
le altistumisen suhteen. Monissa pienipalkkaisis-
sa ammateissa (mm. kauppojen kassat, julkisten 
liikennevälineiden kuljettajat, jne.) etätyö ei ole 
mahdollista, mikä lisää altistumisen riskiä. Suo-
messa hoitoalalla työskentelevistä valtaosa on 
naisia, joten naisilla on hoitotyötä tekevinä suu-
rempi riski altistua virukselle.

Etäpalveluiden tarjoaminen on lisääntynyt monil-
la aloilla. Yksi niiden haaste on saatavuus - kuinka 
esimerkiksi ne vanhukset, joilla ei ole tietoteknistä 
osaamista etäpalveluiden käyttöön, tavoittavat 
nämä palvelut? Parhaimmillaan etäpalvelut edis-
tävät alueellista tasa-arvoa, mahdollistaessaan 
samat palvelut kaikille, toisaalta ne voivat luoda 
uusia väliinputoajien ryhmiä (Helske 2021, 7–9).

Erilaiset kriisit tulevat haastamaan yhteiskunta-
rakenteita ja toimintamalleja myös tulevaisuu-
dessa, ehkäpä jopa uuden ja pahemman viruksen 
muodossa. Koronan myötä on tunnistettu tarve 
uudenlaisille luottamusmekanismeille ja ennak-
kovaroitus- ja vastatoimijärjestelmille (Hämäläi-
nen & Vataja 2020). Ehkäpä koronakriisi toimii 
ponnistuslautana pitkän aikavälin kriisinsietoky-
vyn vahvistamiseksi?

Koronan jälkeisessä yhteiskunnassa menestymi-
seen tarvitaan ajattelumallien monipuolistumis-
ta, kykyä uudenlaiseen yhteistyöhön sekä luotta-
musta yli sektori- ja sidosryhmärajojen. Yrityksiltä, 
järjestöiltä ja julkishallinnolta tarvitaan uusia toi-
menpiteitä niin kansalaisten ja organisaatioiden 
toimintamahdollisuuksien parantamiseksi, kuin 
kokeilu- ja oppimisprojektien kehittämiseksi. (Hä-
mäläinen & Vataja 2020). Edellä mainittujen myötä 
voidaan päästä askel lähemmäksi uutta, toimivaa 
ja sopeutumiskykyistä yhteiskuntaa, jonka kesto-
kyky heijastuu positiivisesti myös työelämään.

Ekologinen kestävyys
Ekologinen kriisi näkyy yhä melko harvoin osana 
laajempaa keskustelua työelämän tulevaisuudes-
ta tai systemaattisessa työelämän osaamisen tai 
laadun seurannassa, vaikka ilmastonmuutoksella
on suoria ja välillisiä vaikutuksia niin työn sisäl-
töön kuin työympäristöön ja -olosuhteisiin. Tarvit-
taisiin suurta ekologista jälleenrakennusta, mikä 
tarkoittaa suuria rakenteellisia muutoksia yhteis-
kunnassa. Uudistamisen kohteeksi joutuisivat 
esimerkiksi energiantuotanto, rakentaminen sekä 
liikenne.

Vaikka koronapandemia onkin jyllännyt meillä 
sekä maailmalla viimeisen parin vuoden aikana, 
ei ekologinen kriisi ole kadonnut minnekään. Toi-
sin kuin ekologinen kriisi, koronavirus ei ole itses-
sään megatrendi, vaan niin kutsuttu ”villi kortti”, 
joka tapahtuu nopeasti ja muuttaa nykyistä ti-
lannetta merkittävästi ja haastaa megatrendejä. 
(Hietaniemi & Poussa 2020.)

Koronakriisi on vähintäänkin todistanut sen, että 
meidän on mahdollista tarttua toimeen nopeasti-
kin, kun arkemme menee täysin uusiksi. Näin ol-
len olisi varmasti myös mahdollista ratkoa ekolo-
gistakin kriisiä nopeasti, jos vain niin tahdomme. 
Tällaiset nopeat ratkaisut vaikuttavat myös työn 
tulevaisuuteen. Meneillään olevan pandemian 
vuoksi olemme olleet pakotettuja tekemään myös 
ekotekoja, esimerkiksi vähentämään lentämistä 
sekä yksityisautoilua etätyön lisääntyessä. (Hie-
taniemi & Poussa 2020.)

Kriisit, kuten meneillään oleva koronapandemia ja 
ekologinen kriisi, voivat kuitenkin myös luoda uu-
denlaisia työpaikkoja siinä missä ne saattavat vä-
hentää vanhoja. Esimerkiksi matkailuala on kärsi-
nyt pandemiasta paljon ja tarjontaa sen suhteen 
voi tulevaisuudessa olla vähemmän. On arvioitu, 
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että matkailupalveluiden hinnat voivat jatkossa 
olla korkeammat. (Heiskanen, 101). Koronakriisi 
on lisännyt keskustelua kierrätystaloudesta sekä 
resilientin tuotannon merkityksestä. Uskotaan, 
että tuleviin kriiseihin voidaan varautua parem-
min, mikäli omaksutaan paremmin kriisejä kestä-
viä tuotantotapoja. Kriisinsietokykyä on vahvis-
tettu muun muassa tuotantoketjua vahvistamalla 
ja paikallista toimintaa lisäämällä. Toisaalta taas 
pienet yritykset voivat kärsiä siitä, että suuryrityk-
set ja hallitukset kasvattavat valtaansa suurten 
elvytyspakettien avulla. (Forslund 2020.)

Miksi edelleen kestävä kehitys ja ekoteot ovat 
monelle pakkopullaa? Ekologinen kriisi tuntuu 
etenevän jopa liian hitaasti, että toimiin alettaisiin 
samalla tavalla, kuin koronakriisin tullessa kuvioi-
hin. Ehkä alamme toimiin vasta sitten, kun on jo 
liian myöhäistä. Vaikka ilmasto lämpeneekin tällä 
hetkellä todella nopeasti, yhä edelleen taidetaan 
ajatella, että ilmastokriisi on tulevaisuuden huoli. 
Tämä heijastelee esimerkiksi nykyajan nuorissa il-
mastoahdistuksena. Toisaalta jylläävä pandemia 
on varmasti antanut myös tilaa ajatella muita krii-
sejä (Laurinolli 2020).

Myös Suomessa on koronapandemian takia jou-
duttu tekemään hyvinkin vaikeita ja monimutkai-
sia päätöksiä, jotka ovat ristiriidassa ekologisen 
kriisin hoidon kanssa. Suomen hallituksen ja-
kamat yritystuet esimerkiksi Finnairin kaltaisille 
lentoyhtiöille eivät tue muutosta kestävän kehi-
tyksen ehdoilla, vaikka tarkoitus olisikin säästää 
työpaikkoja. Kuitenkin esimerkiksi Ranska antoi 
koronatukea Air France -yhtiölle sillä ehdolla, että 
he vähentävät kotimaan lentokapasiteettia 40 
prosentilla. (Laurinolli 2020.)

Jotta Suomen talous kestäisi koronapandemian 
yli, onkin ehdotettu tekemään investointeja ra-

kennusten energiatehokkuuteen, päästöttömän 
liikenteen infrastruktuuriin, kunnallisiin raidein-
vestointeihin, sähköverkkoon, edelleen tukea 
kaipaaviin uusiutuvan energian muotoihin kuten 
merituulivoimaan ja syvään geoenergiaan sekä 
öljylämmitteisten rakennusten lämmitystapa-
muutoksiin (Heiskanen, 104).

Yhteenveto
 
Vaikka korona edelleen jyllää maailmalla ja meillä 
Suomessa, olemme tilanteen tasoittuessa ja rajoi-
tusten hellittäessä siirtymässä hiljalleen uuteen, 
koronan jälkeiseen aikaan. On tullut aika pohtia, 
millainen maailma meille on avautumassa ja mitä 
haluamme poikkeusolojen ajasta oppia. 

Työntekijöiden kannalta tulevaisuutta on hyvä 
pohtia koronan tuoman työnteonmurroksen kaut-
ta. On tunnistettu, että etätyö, josta on varmasti 
tulossa monilla työpaikoilla ainakin osittain pysy-
vä työskentelytapa, on tuonut mukanaan myös 
varjopuolia, jotka heijastuvat erityisesti yhteisöl-
lisyyden tunteen puutoksena. Moni kaipaa työka-
vereitaan, sekä työpaikan kahvipöytäkeskustelua,
eikä osaa keskittyä kotona työskennellessä sa-
malla tapaa kuin aikaisemmin työpaikalla. Myös 
työn ja vapaa-ajan erottaminen on havaittu han-
kalaksi. Tietynlainen työyhteisöjen ja hyvien tii-
mien mukanaan tuoma innovatiivisuus ja innos-
tavuus varmasti myös kärsisi, jos tulevaisuuden 
työ on pelkkää etätyöskentelyä.

Toisaalta korona-aika on myös avannut ovia uu-
denlaisille yhteisöille. Myös kansainvälisten yri-
tysten on ollut aiempaa luontevampaa toimia 
yhteistyössä eri maiden välillä, koska etäyhteydet
eivät katso aikaa ja paikkaa.
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Jää nähtäväksi, miten yritykset jatkossa tarjoavat 
työntekijöilleen mahdollisuuden jäädä tekemään
töitä kotoa käsin. Tällä on toki suora vaikutus 
myös ekologiseen kriisiin, sillä yksityisautoilu vä-
henee ja auton omistamista ei ehkä pidetä tu-
levaisuudessa niin tärkeänä, jos työt voi hoitaa 
etänä. Täytyy kuitenkin muistaa, että vaikka Suo-
messa näin tehtäisiin, niin ei se yksinään riitä rat-
komaan ilmaston lämpenemistä, vaan mukaan 
tarvittaisiin muitakin maita ja niiden yrityksiä. 
Esimerkiksi Googlen päätös vähentää etätyötä  
tekevien työntekijöiden palkkaa ei varmasti in-
nosta jäämään kotiin ja näin ollen auton käyttö 
on pakollista. Etätyön edistäminen olisi yritysten 
kannalta yksi helpoimmista tavoista purkaa eko-
logista kriisiä.

Tässä onkin erinomaisia lähtökohtia työyhteisöke-
hittäjän haasteisiin tulevaisuutta ajatellen. Miten 
saada työyhteisöön yhteenkuuluvaisuuden tun-
netta, vaikka ihmiset työskentelevät pääasiassa 
kaukana toisistaan pelkästään virtuaalisia työ-
kaluja apuna käyttäen? Miten voidaan varmistaa 
työntekijän hyvinvointi ja työssäjaksaminen, vaik-
ka ei olla fyysisesti läsnä, eikä elekielestä voida 
tulkita, jos kaikki ei olekaan kohdallaan? Millai-
sia keinoja on olemassa joilla työ ja vapaa-aika 
voidaan helposti erottaa toisistaan, eikä työ ole 
omanlaista päivystämistä jatkuvasti?

Korona-aika on osoittanut, että eri alojen kehit-
tämishankkeet muuttunevat tulevaisuudessa yhä
monialaisemmiksi. Esimerkiksi ihmisten terve-
ystietoja sisältävien sovellusten ja järjestelmien 
kehittämisessä tarvitaan osaamista mm. tervey-
denhuolto-, tietotekniikka- ja lakialan asiantun-
tijoita. Myös muilla, kuin terveydenhuoltoalalla, 
voinemme digitalisaation myötä odottaa erilaisia,
esimerkiksi tietoturvaan liittyviä haasteita, joiden 
ratkaiseminen edellyttää monialaista yhteistyö-

tä. Myös lainsäädännön päivittämiselle saattaa 
ilmaantua tarvetta kriisin myötä, sillä esimerkiksi 
terveystietojen käsittely on tällä hetkellä hyvin-
kin säänneltyä. On mielenkiintoista pohtia, saako 
esim. työnantaja tulevaisuudessa käsitellä työn-
tekijöiden terveystietoja.

Tällä hetkellä mm. ravintola-alalla käytössä ole-
va koronapassi antaa viitteitä siitä, kuinka di-
gitaalisia välineitä saatetaan tulevaisuudessa 
hyödyntää muillakin aloilla. Passin näyttäminen 
koskee tällä hetkellä asiakkaita, ei työntekijöitä, 
mutta sen käyttöönottoa on Ympäristöministeri-
ön toimesta väläytelty esimerkiksi rakennusalalle, 
jolloin koronapassitieto linkitettäisiin esimerkiksi 
työntekijöiden kulkua valvoviin järjestelmiin. Tule-
vaisuudessa erilaisten yhteiskunnallisten raken-
teiden sekä palvelujärjestelmien tunnistamisen 
tärkeys, vaikuttamiskanavien tunnistamisen mer-
kitys ja sosiaalisten ongelmien syiden ja seuraus-
ten tunnistaminen ja ehkäiseminen korostunevat 
entisestään työyhteisön kehittämisen asiantunti-
jatehtävissä.

Kriisien myötä suuretkin yhteiskunnan rakenteel-
liset muutokset ja toimintatapojen uudistukset 
ovat mahdollisia. Koronapandemia on nostanut 
jotkin yhteiskunnan kannalta keskeisimmät jul-
kisen sektorin toiminnot entistä näkyvämmiksi. 
Keskeisimmissä rooleissa ovat mm. terveyden-
huolto, hoivapalvelut, pelastustoimi, poliisi ja 
valtionhallinto. Jos kriisi muuttaa yleistä suhtau-
tumista julkisen vallan rooliin, voivat vaikutukset 
olla kauaskantoisia.
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Johdanto
Etätyö määritellään työksi, jota tehdään tietotek-
niikan ja tietoliikennetekniikan avulla tarkoituk-
senmukaisessa paikassa ja josta on sovittu työn-
antajan kanssa.  Modernein näkökulma etätyöhön 
on työteon vapauttaminen ajasta ja paikasta riip-
pumattomaksi. Tällä tarkoitetaan työjärjestelyjä, 
joissa työntekijä voi valita työskentelynsä ajan ja 
paikan omien tarpeidensa mukaan. (Laakkonen 
2020) Työterveyslaitoksen määritelmän mukaan 
etätyöllä tarkoitetaan ansiotyötä, jota tehdään 
jossakin muualla kuin varsinaisella työpaikalla 
työnantajan tiloissa. Kolmannes työllisistä työs-
kentelee etänä ”ainakin joskus”. 

Työterveyslaitoksen teettämän ”koronakyselyn” 
mukaan 97 prosenttia kyselyn vastanneista oli 
korona-aikana siirtynyt etätöihin tai lisännyt etä-
työtä. Ennen koronakriisiä vastaajista noin 70 
prosenttia ei ollut työskennellyt lainkaan etätöis-
sä tai korkeintaan yhden päivän viikossa. Vastaa-
jista 65 prosenttia oli kaiken kaikkiaan tyytyväisiä 
etätyöhön, 54 prosenttia omaan tuottavuuteensa 
ja 42 prosenttia työn ja oman henkilökohtaisen 
elämänsä tasapainoon. Vastaajista 66 prosenttia 

oli sitä mieltä, että etätyössä oli vähemmän kes-
keytyksiä ja häiriöitä kuin työpaikalla. Vastaajista 
72 prosenttia koki voivansa keskittyä työhönsä 
yhtä hyvin tai paremmin kuin työpaikalla. (Työ-
terveyslaitos 2020.) Koronan myötä etätyönteki-
jöiden määrää on siis kasvanut merkittävästi ja 
siihen liittyvät ilmiöt sekä vaikutukset herättävät 
mielenkiintoa tutkijoissa. Siinä missä toinen kokee 
etätyön lisääntymisen heikentävän yhteisöllisyyt-
tä, voi toinen kokea sosiaalisten kontaktien vähe-
nemisen helpotuksena. 

Onko etätyö sitten uhka vai mahdollisuus? Tämän 
työn tarkoituksena on pohtia etätyön hyötyjä ja 
haittoja yksilön, työyhteisön, yhteiskunnallisesta 
ja ekologisen kestävyyden näkökulmasta. Hypo-
teesina voidaan pitää, että etätyön koetaan ai-
heuttavan sekä hyödyllisiä että haitallisia vaiku-
tuksia. (Haapakoski, Niemelä & Yrjölä)

Etätyö,

uhka vai mahdollisuus?

Anniina Haanpää-Juusola  |  Ifrah Aidiid  |  Mona Viikisalo   |  Sari Lipponen
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Uhka
Yksilön näkökulma 
Koronan myötä etätyö jää tavalla tai toisella 
osaksi työarkea. Jopa miljoona suomalaista on 
syys-lokakuussa 2021 palaamassa lähes puo-
lentoista vuoden etätyön jälkeen konttorille ai-
nakin osittain. Työpaikoilla suunnitellaan ja kes-
kustellaan parhaillaan siitä, miten paluu toteutuu 
ja missä mittakaavassa etätöitä voidaan jatkaa, 
jos voidaan. Luvassa on ääripäitä ja hybridimallia 
eli osittaista etätyötä, mutta entiseen ei Suomen 
työelämä palaa. (Kainulainen 2021.)

Pandemia tarvittiin näyttämään meille etätyön 
mahdollisuudet, mutta myös uhat. Jo 1990- lu-
vulla työpaikallani keskusteluissa välähteli, että 
tietotekniikan kehittyessä koneiden vieressä ei 
tarvitse enää istua toimistolla. Valmiudet etätyön 
tekemiseen on ollut olemassa jo kauan. Vasta Ko-
rona sai toteutuksen tapahtumaan nopeasti. Ko-
titoimistoihin ja kotoa työskentelyyn opittiin no-
peasti ja yllättävän helpostikin. Etätyön jatkuessa 
yksittäisen työntekijän haasteiksi muodostuivat 
erityyppiset asiat kuin toimistolla. Etätyön uhkia 
on kuitenkin monia, eikä niitä voida organisaati-
oissa ohittaa. 

Suurella osalla työntekijöitä työpäivät ovat in-
tensiivisiä ja pitkiä. Työn tauotus unohtuu ja työ-
päivän aikana ei ehdi palautua. Etätyö haastaa 
työntekijää ottamaan lisää vastuuta työpäivän 
aikaisesta hyvinvoinnistaan. Pahimmillaan työn-
tekijältä puuttuvat sekä työpaikan tuki, että kont-
rolli. (Terveystalo 2020.)

Työhyvinvoinnin kannalta on huolestuttavaa, että 
etätyössä työnteko tiivistyy ja työaika venyy. Ää-
rimmäisenä ilmiönä tämä voi johtaa työn ja muun 
elämän rajojen täydelliseen hämärtymiseen, ja 

työnteko voi saada työholismin piirteitä. Lisäksi 
työn ja perhe-elämän konfliktit voivat konkreti-
soitua silloin, jos työhön tulee odottamattomia 
keskeytyksiä muiden perheenjäsenten taholta. 
(Tuomi, Ropponen & Kandolin 2016, s.65.)

Etätyössä ja monipaikkaisessa työssä työnteki-
jän rooli muuttuu yksinyrittäjämäiseksi. Mikro-
yritysten ja yksinyrittäjien terveyden ja työkyvyn 
edistämisestä työpaikalla ei valitettavasti löydy 
kansainvälisestikään tutkittuja toimintamalleja. 
Työkykyä edistävää toimintaa on kehitetty lä-
hinnä pienten, keskisuurten ja isojen yritysten 
tarpeisiin. Etätyössä työntekijän täytyy miettiä 
itsenäisesti, miten hän työskentelee ja saavuttaa 
tavoitteensa. Itsenäisesti työskennellessä työnte-
kijän itsenäisyys ja vapaus kasvavat koska etä-
työ vaatii itseohjautuvuutta ja itsensä johtamisen 
taitoja. Tämä saattaa aiheuttaa kuormittavuutta, 
kun työntekijä jää tehtäviensä kanssa yksin. (Työ-
terveyslaitos 2020.)

Etätyötä tehdessä työergonomia saattaa kärsiä, 
jos ei ole mahdollisuutta rakentaa etätyöpisteelle 
oikeanlaisia työoloja. Etätyö tuo mukanaan pal-
jon ergonomiaan liittyviä haasteita, joiden myötä 
tuki- ja liikuntaelimistön oireet saattavat alkaa tai 
pahentua. Töiden tekeminen kotisohvalla tai keit-
tiön pöydän ääressä aiheuttavat niska- ja har-
tia-alueen ongelmia ja pahimmillaan päänsärkyä.  
Kotitoimistolla ergonomian kanssa täytyy joskus 
keksiä luoviakin ratkaisuja. (Terveystalo 2020.) 
Kotona työskentely saattaa lisätä yksinäisyyttä 
ja työyhteisöstä eristyneisyyden tunnetta varsin-
kin, jos vuorovaikutusta työyhteisön ja lähijohdon 
kanssa on vähän. 

Tekninen epävarmuus saattaa varjostaa etäko-
kouksia. Osallistujat, jotka ovat epävarmoja mi-
krofonin, videokameran tai kokoussovelluksen 
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käytöstä tai muuten pelkäävät tekevänsä vir-
heen, jäävät passiivisiksi. He saattavat jättäytyä 
pois keskustelusta ja tekemisestä, vaikka heillä 
olisi paljon annettavaa. Etätyöoloissa nettiyhtey-
det eivät välttämättä ole yhtä nopeita ja vahvoja 
kuin toimisto-olosuhteissa. Tällöin kaikkien järjes-
telmien käyttö ei ole yhtä sujuvaa ja etäyhteydet 
sekä palaverit asiakkaiden kanssa saattavat kär-
siä. Kokoussovellusten kautta tapahtuva sosiaali-
nen kanssakäyminen ei ole aina yhtä sujuvaa kuin 
kasvotusten käytävä keskustelu. (Kanninen 2021)

Työntekijän oma vastuu tietoturvallisuuden hoita-
misesta lisääntyy etätyön myötä. Työntekijän tulee 
kiinnittää toiminnassaan huomiota tietoturvallisiin 
menettelytapoihin toimiessaan työpaikan toimiti-
lojen ulkopuolella. Työntekijän tulee etätyössä nou-
dattaa organisaation tietoturvasta ja tietosuojas-
ta antamia ohjeita sekä raportoida mahdollisista 
tietoturvaa vaarantavista seikoista esimiehelleen 
ja/tai muulle sovitulle henkilölle. Työnantajan lait-
teiden käyttö vaarantaa tietoturvallisuuden etä-
työssä, jos laitteita käytetään esim. työtehtävien 
ulkopuoliseen toimintaan liittyen tietokonepelit, 
epäluotettavien internet-sivujen selaaminen ja ne-
tistä ladattavien ohjelmien asentaminen tai käyttö. 
(Liikenne- ja viestintävirasto 2021.)

Työskentelytilat eivät aina noudata turvallisuus-
vaatimuksia eikä etätyössä tule huomioitua ti-
lojen riittävästä suojauksesta mm. murtojen ja 
tulipalon osalta. Aina ei tarvittavia työssä käy-
tettäviä aineistoja voida pitää lukitussa paikas-
sa, joten työpaikalta voi viedä etätyöpisteeseen 
vain työn suorittamisen kannalta tarpeellinen ai-
neisto. Työntekijällä ei aina ole tarvittavaa tietoa 
eikä osaamista tietoliikenneyhteyksien salaus- ja 
suojaus vaatimuksista esim. palomuurit, virustor-
junnat ja ohjelmistojen päivitykset. (Liikenne- ja 
viestintävirasto 2021.)

Työuupumus ja tylsistyminen ovat Työterveyslai-
toksen 2021, Miten Suomi voi- tutkimuksen pää-
telmän mukaan haitallisimmat työhyvinvointi-
muutokset. Samalla työuupumuksen oireista vain 
henkinen etääntyminen työstä, kyynistyminen, on 
lisääntynyt verrattuna koronaa edeltäneeseen ai-
kaan. Nämä ovat haitallisessa yhteydessä moniin 
työkykyyn ja työssä suoriutumisen ilmiöihin. (Työ-
terveyslaitos 2021.)

Joillakin työntekijöillä on haluttomuutta sopeu-
tua etätöihin koska yksin työskentelyssä on pit-
kälti vastuu omasta työhyvinvoinnista, työoloista 
ja kustannuksista. Uuteen työtehtävään pereh-
tyessä uudelta työntekijältä vaaditaan tavallista 
enemmän vastuuta ja aktiivisuutta omasta op-
pimisestaan. Työntekijälle saattaa jäädä tunne 
yksin jäämisestä, sekä työyhteisöön kuulumatto-
muudesta. (Ruohomäki 2021.)

Työyhteisö ja lähijohtaminen 
Työnantajan huolehtimisvelvoite sekä haitta- ja 
vaaratekijöiden tunnistaminen koskevat myös 
etätyötä. Etätyön riskeinä korostuvat erityises-
ti fyysinen ja psykososiaalinen kuormittuminen 
sekä tapaturmavaarat. Poikkeusoloissa myös lä-
hijohtajien oma jaksaminen voi olla koetuksella. 
(Työturvallisuuslaki 738/2002.)

Etätyö vaatii aina tietynlaisen luottamuksen etä-
työntekijän ja lähijohtajan välille sekä edellyttää 
muutoksia lähijohtamiseen ja johtamistyyleihin. 
Etätyön toimeenpanoa voi estää yrityskulttuuri, 
jossa saattaa vallita haluttomuus sopeutua uu-
teen tapaan tehdä työtä. Joissakin tapauksissa 
se saattaa tarkoittaa ns. vallasta luopumista tai 
yrityksen arvojen ja tavoitteiden väärinymmär-
rystä, kun tiimit ja työyhteisöt työskentelevät 
etäällä toisistaan. Etäjohtajuus vaatii lähijohta-
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jalta uudenlaista tapaa johtaa. Kun työntekijöitä 
ei tapaa päivittäin toimistolla on lähijohtajan kiin-
nitettävä erityistä huomiota töiden johtamiseen 
ja organisointiin. Työskentelyä tukevat rakenteet 
ja prosessit kuten palaverikäytännöt ja keskinäi-
nen kommunikaatio saattavat kärsiä. (Leinonen 
2020.)

Etätyön esteet ovat sosiaalisia, psykologisia, kult-
tuurisia ja organisatorisia luonteeltaan - eivät 
niinkään teknisiä tai taloudellisia. Työnantajat 
ovat pelänneet kontrollin menettämistä ja sitä, 
että työntekijöiden valvonta etätyössä ei onnistu. 
Etätyön riskinä on sosiaalisen eristäytyneisyyden 
tunne, joka kasvaa mitä useampana päivänä vii-
kossa etätyötä tehdään. Ongelmat ilmenevät pal-
jon myöhemmin kuin lähityötä tehtäessä. Tehok-
kaan etätyönteon kääntöpuoli saattaa olla myös 
loppuun palaminen ja työuupumus. Lähijohtajan 
haasteena on myös varhaisen tuen tarpeen tun-
nistaminen työntekijän sairastuessa tai esim. 
työntekijän päihdeongelman havaitsemisessa tai 
pahenemisessa. Työyhteisön ristiriidat saattavat 
myös jäädä havaitsematta. (Leinonen 2020.)

Myös uudet ohjeet tai pienet muutokset sään-
nöissä saattavat unohtua mainita. Lähijohdon 
tulee myös osaltaan pitää huolta työntekijän 
sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunteesta, kun 
lähes päivittäinen kollegoiden ja lähijohtajan 
kanssa kasvokkain tapaaminen ei olekaan mah-
dollista. Tähän yksi hyvä vaihtoehto on esimerkik-
si viikkopalaverien ja vuoronavauksien pitäminen 
videokeskustelua hyödyntämällä. Tällä pääsee 
todennäköisesti lähimmäksi aitoa kohtaamista. 
(Työturvallisuuskeskus 2017.)

Lähijohtaja ei saisi olla liian kiireinen ja etäinen 
uuden työntekijän aloittaessa tehtävänsä, vaan 
olla aidon kiinnostunut miten uusi työntekijä pe-

rehdytetään tehtäviinsä ja saadaan mukaan uu-
teen työyhteisöön ja työkulttuuriin. Perehdyttämi-
seen pitää etätyössä varata normaalia enemmän 
aikaa. Työkalujen ja ohjelmien opastamiseen me-
nee enemmän aikaa jaetun ruudun välityksellä, 
kuin vieressä istuessa. Tavallisessa perehdytyk-
sessä uusi työntekijä voi kysyä asioita spontaa-
nisti, kuten kahvitauon lomassa, mutta etätyössä 
myös asioiden kysymiseen pitää varata oma ai-
kansa. (Rytkönen 2020.)

Lähijohtaja ja alainen näkevät toisiaan harvem-
min ja oppivat tuntemaan toisensa hitaammin 
kuin kasvokkain työskentelevissä tiimeissä. Tämä 
voi tarkoittaa sitä, että lähijohtajan ja alaisten vä-
lillä on puute yhteenkuuluvuudesta. Lisäksi etä-
työssä työntekijöille voi olla hankalaa tiedostaa 
yrityksen arvot ja tavoitteet ja siten toimia niiden 
mukaan. Osaamisen kehittyminen saattaa vaa-
rantua, jos työntekijä ei ole aktiivinen ja itseoh-
jautuva. (Leinonen 2020.)

Yleinen haaste ja ongelma etätyöntekijöiden kes-
kuudessa sekä etätyön hyväksymisessä on ajatus 
siitä, että etätyön tekeminen vaikuttaisi työnteki-
jän mahdollisuuksiin edetä urallaan. Ajatellaan, 
että ollessa poissa fyysiseltä työpaikalta ja siten 
näköpiiristä, työntekijää ja hänen suorituksiaan 
on hankalampi havainnoida ja arvioida, mikä 
nähdään erittäin tärkeänä osana uralla menes-
tymiseen (Gajendran & Harrison, 2007). Monista 
etätyön työntekijöille tuomista hyödyistä huoli-
matta, työntekijät eivät välttämättä suostu etä-
työhön, jos he pelkäävät sillä olevan negatiivisia 
vaikutuksia uraansa. Johdon olisi hyvä tiedostaa 
työntekijöiden epävarmuus ja pyrkiä viestimään, 
että etätyöläiset ovat samassa asemassa muiden 
työntekijöiden kanssa, mitä tulee uralla kehittymi-
seen ja ylennyksiin. (Leinonen 2020.)
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Työnantajan pitää edellyttää tietoturvallista toi-
mintakulttuuria ja siihen liittyvien ohjeiden nou-
dattamista. Tietoturva ja tietosuoja ovat Suomen 
lainsäädännön mukaisesti osa organisaation päi-
vittäistä toimintaa ja koskevat koko henkilöstöä 
työpaikalla sekä sen ulkopuolella. Myös riskien-
hallinta on kaikessa toiminnassa tärkeää ja sen 
vuoksi etätyössä on huomioitava siihen liittyvät 
riskit. On tärkeä ymmärtää, että kaikki työ ei so-
vellu etätyönä tehtäväksi. (Liikenne- ja viestintä-
virasto 2021.)

Työnjaosta etätyöntekijöiden ja varsinaisella työ-
paikalla olevien välillä olisi huolehdittava niin, ettei 
etätyössä olevien henkilöiden tehtäviä (joita ei voi 
tehdä kuin varsinaisella työpaikalla) automaatti-
sesti siirry toisille työntekijöille lisäkuormaksi. 

Yhteiskunnallinen näkökulma 
Etätyö eriarvoistaa yhteiskunnan jäseniä, osalla 
on mahdollisuus tehdä etätyötä ja osalla ei. Työ-
olobarometrin 2020 mukaan toimihenkilöistä 87 
% teki etätyötä, alemmista toimihenkilöistä 44 % 
ja työntekijöistä vain 7 % (Työ- ja elinkeinominis-
teriön julkaisuja 2021, 80). Työtilojen ja pikavies-
tintävälineiden käytössä oli tapahtunut valtaisa 
harppaus verrattuna vuoteen 2019. Tämä muu-
tos näkyi kaikissa sosiaaliekonomisissa ryhmis-
sä, kun taas innovaatiotoimintaan liittyvät teki-
jät (esim. organisaatiorajat ylittävä yhteistyö ja 
uusien toimintatapojen kehittäminen) olivat ylei-
sempiä ylemmille toimihenkilöille kuin alemmille 
toimihenkilöille tai työntekijöille (Työ- ja elinkein-
oministeriön julkaisuja 2021, 51). 

Jos yhä useampi tekee etätöitä kokonaan tai 
osittain, tämä tulee näkymään julkisen liikenteen 
palveluissa. Jos ei ole asiakkaita, vuoroja harven-
netaan ja linjoja lopetetaan. Esim. vuonna 2020 

alkoivat koronarajoitukset etätöineen. Junaliiken-
teessä matkojen määrä väheni määrä 36 pro-
senttia vuonna 2020 verrattuna vuoteen 2019. 
Lähiliikenteessä määrät laskivat 34 prosenttia ja 
kaukoliikenteessä 45 prosenttia. (Tilastokeskus 
2020.) Fintrafficin uutisessa toimitusjohtaja Pert-
ti Korhonen kertoo, että ihmisten liikkuminen on 
vähentynyt maalla, merellä ja ilmassa, ja se on 
merkinnyt joukkoliikenteen rajua supistumista 
(Finntraffic 2021). Tämä taas vaikuttaa alan työl-
listymistilanteeseen. 

Toimistolla työskennellessä on käyty syömäs-
sä joko työpaikan omassa ruokalassa tai lähellä 
olevissa lounaspaikoissa, jos ei ole ottanut mu-
kaan omia eväitä. Puolet työikäisistä voi ruokailla 
työpäivän aikana työnantajan henkilöstöravinto-
lassa (Pölkki 2021). Omalla työpaikalla koronan 
tuoma jatkuva etätyö johti työmaaruokalan sul-
kemiseen ja henkilökunnan lomautuksiin. Tämä 
trendi tulee jatkumaan etätyön lisääntyessä. 
Etätyöllä on työllistymiseen liittyviä vaikutuksia 
monilla muillakin aloilla kuin ruokaloissa ja jouk-
koliikenteessä, esim.  siivousala, vartiointiala ja 
huoltoala. 

Etätyö vaikuttaa myös ihmisten asumiseen, kun 
ollaan kotona enemmän, halutaan enemmän ti-
laa ja luontoa ympärille. Isojen kaupunkien sijaan 
muuttovoittajina ovat olleet isojen kaupunkien lä-
hellä olevat kunnat. Etätyön yleistyminen voikin 
muuttaa suhtautumista asuinpaikan valintaan. 
(Heikki Lahtinen 2020.)  

Koronan mukanaan tuoma etätyö on tyhjentänyt 
toimistoja ja vaikuttanut tilojen kysyntään. Suu-
rimpia häviäjiä ovat olleet kauppakeskukset ja 
kaupunkikeskukset. Kun ihmiset eivät käy toimis-
tolla, tällä on väistämättä vaikutuksia myös pal-
velujentarjoajiin. Kiinteistöpalveluiden suhdanne-
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tilanne on pysynyt negatiivisena keväästä 2020 
lähtien. (Kiinteistötyönantajat 2021.) 

Työnantajan tulee huolehtia työntekijän turval-
lisuudesta ja terveydestä myös etätöissä. Myös 
työtapaturmavakuutus on voimassa etätöissä, 
mutta tiukasti rajattuna. Esim. jos työntekijä kahvi-
tauolla menee ulkoilemaan ja liukastuu ja murtaa 
kätensä, tätä ei katsota työtapaturmaksi. Jos taas 
työntekijä liukastuu toimistolta kotiin mentäessä, 
se on työtapaturma. Eli etätöissä vakuutusturva 
on heikompi, työnantajan ja työntekijöiden tulee 
huomioida tämä. (Rauramo 2017.) Tämä saattaa 
osin lisätä julkisen terveydenhuollon käyttöä, jol-
loin laskunmaksajana on kotikunta. Etätyötä var-
ten pitää ehkä myös kehittää ihan uusia vakuu-
tuksia tai yhdistellä useampaa vakuutusta, esim. 
työnantajan lakisääteistä tapaturmavakuutusta 
ja vapaaehtoista tapaturmavakuutusta. 

Myös ergonomiaan tulisi kiinnittää huomiota, 
työnantajalla on tässäkin velvoitteita myös etä-
työn kohdalla (Rauramo 2017). Kokemuksen 
mukaan ergonomia jää kuitenkin työntekijän 
vastuulle, esim. hybridityömallissa osa työnan-
tajista kustantaa työvälineet vain toimistolle, ja 
työntekijä hankkii tai on hankkimatta kotiin kun-
non työtuolin, työpöydän, ison näytön ym. omalla 
kustannuksella. Ergonomiasta huolehtiminen olisi 
kuitenkin työnantajankin etu, koska jos huonosta 
ergonomiasta johtuen tulee sairauspoissaoloja, 
tämä tuo kustannuksia aina työnantajalle. Kun-
non työtuoli ja säädettävä työtaso sekä ergono-
miset hiiret ja näppäimistöt vastaavat karkeasti 
arvioiden 2-3 sairauspäivän kustannuksia työn-
antajalle (Kauppalehti 2017). 

Mahdollisuus
Yksilön näkökulma 
Etätyössä työn ja vapaa-ajan sovittaminen hel-
pottuu, työntekijä saa enemmän vapautta oman 
työn järjestelyyn ja pystyy ottamaan huomion yk-
sityiselämän tarpeet työajan suunnittelussa. Etä-
työssä työntekijä ottaa myös enemmän vastuuta 
omasta työstään. Vastuullisuus johtaa siihen, että 
työntekijä tekee töitä itsenäisesti, oma-aloittei-
sesti ja itseään kehittäen. Oman työn organisoin-
ti on helpompaa ja työnteko on tehokkaampaa. 
(Thi Thuy 2020, 10.) Työntekijöiden kokemus sii-
tä, että johto luottaa heihin synnyttää myös or-
ganisaation ja alaisten keskinäistä luottamusta, 
mikä taas kasvattaa motivaatiota ja positiivista 
tunnetta työtä kohtaan. Luottamuksella on suuri 
merkitys yhteistyön laadun, tehokkuuden, kom-
munikoinnin onnistumisen ja kannalta (Thi Thuy 
2020, 10.)

Työterveyslaitoksen ja usean yliopiston tekemän 
kyselyn mukaan 60 % koki, että etätyöpäivänä 
oli vähemmän keskeytyksiä ja häiriötekijöitä kuin 
toimistolla. Työntekijä pystyi siis keskittymään 
paremmin työntekoon, työn merkityksellisyys 
kasvaa ja sitä kautta tuloksellisuuskin kasvaa. 
Etätyö lisää työntekijän suunnitelmallisuutta, kun 
työkavereita ei tapaa enää käytävällä tai kahvi-
huoneessa, ja pienetkin asiat pitää sopia etukä-
teen ja merkitä ylös kalenteriin. (Vilkman 2016)

Etätyön hyötyjä ovat myös työmatkojen lyhenty-
minen, joka vaikuttaa suuresti varsinkin lapsiper-
heissä (Thi Thuy 2020, 10). Lapset ja vanhemmat 
saavat enemmän yhteistä aikaa, ajan määrä toki 
riippuu työmatkan pituudesta. Työmatkan, aamu-
kiireen ja iltaruuhkan aiheuttamastressi vähenee, 
joten työntekijän oma hyvinvointikin kohenee ja 
hän keskittyy enemmän olennaisiin asioihin. 
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Etätyö vähentää sairauspoissaoloja, kun työyh-
teisöissä ei leviä tartuntatauteja ja myös lapsen 
sairastuessa töitä voi tehdä kotona. (Thi Thuy 
2020, 10).

Tulevaisuudessa ei tarvitse muuttaa työn peräs-
sä. Työtä voi tehdä paikasta ja ajasta riippumat-
ta, ihmiset voivat asua oman unelman ja valinnan 
mukaisesti ja tehdä töitä siellä missä he kokevat 
voivansa hyvin. Etätyö mahdollistaa hyvän tasa-
painon työn ja muun elämän suhteen, ja vähentää 
työuupumusta. On tutkittu asia, että kun työnte-
kijän muu elämä on tasapainossa, niin hän tekee 
töitä intohimolla hyödyntäen koko potentiaaliaan. 
(Vilkman 2020 s, 26)
 
Nykyään monet siirtävät työnsä lämpimämpään 
ja aurinkoisempaan paikkaan etenkin vuoden pi-
meimpinä aikoina. Ulkomailla etätyötä tekevien 
kohdalla tulee kuitenkin selvittää ja järjestää vi-
ranomaisvelvoitteet, esim. veronmaksun, työlu-
van ja sosiaaliturvan osalta. (Vilkman 2020 s,19)

Esihenkilötaidot 
Esihenkilön tärkeimpiä taitoja etäjohtamisessa 
ovat itseohjautuvuuden tukeminen, yhteistyön 
mahdollistaminen ja kehittäminen, luottamuksen 
rakentaminen sekä suunnan näyttäminen. Esi-
henkilö pitää työyhteisön yhtenäisenä, kehittää 
yhteistyötaitoja ja varmistaa yhteydenpidon mah-
dollisuutta. Esihenkilön tulee myös huolehtia, että 
kaikki pääsevät mukaan yhteisiin kokoontumisiin 
ja etätyövälineet toimivat kaikilla. Esihenkilön on 
oltava näkyvästi läsnä, kommunikoida aktiivises-
ti, käydä oikea-aikaisia keskusteluja, kannustaa 
ja kiittää, kehittää vahvuuksia sekä antaa palau-
tetta. Hyvä vuorovaikutus on kaikkien työyhteisö-
jen kulmakivi. (Työturvallisuuslaitos 2018.)

Yhteiskunnallinen näkökulma 
Eläketurvakeskuksen mukaan vuonna 2021 on 
työkyvyttömyyseläkkeelle hakeuduttu aikaisem-
paa vähemmän. Koronan aiheuttama poikkeuk-
sellinen aika on saanut eläkkeiden määrän 15 
prosentin laskuun. Mielenterveysperusteisissa 
eläkkeissä pudotus on lähes viidesosan. Asian-
tuntijoiden mukaan on epätodennäköistä, että 
suomalaisten terveystilanne olisi kohentunut niin 
merkittävästi kuin tilastot tällä hetkellä näyttävät, 
mutta ilmiö on tutkijoista mielenkiintoinen ja ke-
hityksen syitä on syytä seurata. Etätyö kotona ja 
sosiaalisten kontaktien määrän väheneminen voi 
olla monelle myös helpotus. (Kannisto 2021.) 

Etätyön on kuitenkin huomattu olevan ”korkeas-
ti koulutettujen herkkua” ja Väestöliiton tuoreen 
perhebarometrin tulokset osoittavatkin, että etä-
työ on yleistynyt viime vuosina erityisesti kor-
keasti koulutettujen perheissä. Yhteiskunnallisesti 
voidaan ajatella, että koska kaikissa ammateissa 
ei voida tehdä työtä etänä, ovat työntekijät työ-
markkina-asemaltaa hyvin erilaisia. Tämä vai-
kuttaa myös työtä tekevien perheisiin ja lapsiin. 
Niissä perheissä, joissa etätyö on mahdollista, on 
siis parhaimmat mahdollisuudet saada joustoa 
työaikoihin. Tämän tiedetään helpottavan muun 
muassa työn ja perhe-elämän yhteensovittamis-
ta. (Kuivalainen 2020.) Työssäni uravalmenta-
jana työskentelen ammatillisen kuntoutujien ja 
usein juuri heikommassa työmarkkina-asemassa 
olevien kanssa. Heille etätyön mahdollisuus voi 
hyvinkin olla avain työelämään palaamiseen tai 
tehdä sen ainakin huomattavasti helpommaksi. 
Liikkuminen työpaikalle voi olla haasteellista ter-
veydellistä tai maantieteellisistä syistä. Etämene-
telmien käytön mahdollisuus säästää myös mat-
koista aiheutuvia kustannuksia ja mahdollistaa 
toisinaan jopa valmennukseen osallistumisen. 
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Kolmannes suomalaisista työskentelee kuitenkin 
etänä ”ainakin joskus”. Asia koskettaa siis isoa 
osaa työssäkäyvistä. Työurien piteneminen ja 
työssä paremmin jaksaminen on siis yhteiskun-
nallisesti hyvin merkittävää. (Haapakoski, Nieme-
lä & Yrjölä 2020)

Yhteiskunta hyötyy siitä, että yritysten liiketoimin-
ta on kannattavaa muun muassa verotulojen ja 
yritysten työllistämisvaikutusten vuoksi. Yrityksen 
kannattavuudelle on merkityksellistä, mikäli sai-
raspoissaolot vähenevät ja kustannustehokkuus 
paranee matkustamiseen käytetyn työajan sekä 
matkakulujen vähenemisen myötä. Myös liike-  ja 
toimitilojen tarpeellisuutta voidaan arvioida uu-
delleen. Joustavat työnteon mahdollisuudet sekä 
lisäävät työhyvinvointia että tuovat useimmiten 
yritykselle myös selkeää kilpailuetua. Digitaaliset 
liiketoimintaprosessit yritysten sisällä ja niiden 
väillä tehostavat liiketoimintaa. Reaaliaikaiset 
kommunikaatiokanavat sekä sähköiset viestin-
tä-, tilaus- ja toimintaketjut myös nopeuttavat 
liiketoimintaa. Globaalit hankinnat ovat mahdol-
lisia, kun sähköiset markkinapaikat mahdollista-
vat osaamisen ja palveluiden hankkimisen sieltä, 
mistä se on yritykselle kannattavinta. Hiljattain 
ilmestyneessä teoksessa - Yhteiskunnan digi-
murros - kiteytetään osuvasti teollisen kehityk-
sen aina muuttaneen työn tekemistä, luonnetta 
ja työmarkkinoita. Teoksen mukaan etätyö koro-
naviruksen aikana on osoittanut, ettei Suomessa 
tulla tulevaisuudessa tarvitsemaan toimistotiloja, 
kuten aikaisemmin. Valtion omistamia kiinteis-
töjä hallinnoivan Senaatti-kiinteistöjen mukaan 
tulevaisuudessa toimistotiloja tarvitaan jopa 
puolet vähemmän kuin nykyään. Suurimman 
osan toimistotöistä voi tehdä kotona tai vaikka-
pa kesämökin terassilla. Sanaikaisesti yritykset 
rakentavat yhteisöllisyyttä ja yhdessä tekemistä 
mahdollistavia ryhmätyötiloja.  Yritysten toimin-

nan laajentuessa ja kansainvälistyessä monilla 
työpaikoilla työskentelee yhä enemmän liikkuvaa 
ja monipaikkaista tietotyötä tekeviä eli ns. mobii-
leja työntekijöitä. Työtä voidaan tehdä esimer-
kiksi liikennevälineissä, hotelleissa, kotona, kesä-
mökillä ja asiakkaiden luona. Kehityksen voidaan 
nähdä johtavan kaksoiskuntalaisuuteen, jossa 
asutaan jaksoja eri paikkakunnilla ja maksetaan 
myös kunnallisveroja asumispaikkakunnan mu-
kaan. (Niettaanmäki, Lehto & Savonen 2021, 24, 
32.)

Ekologisen kestävyyden näkökulma 
Työmatkaliikenteen väheneminen, paperitto-
muuden lisääntyminen, ympäristövastuullisuus, 
hiilijalanjäljen pienentäminen edesauttaa ilmas-
topolitiikan tavoitteiden toteutumista. Etätyön 
mahdollisuus vaikuttaa myös siihen, ettei työvoi-
maa tarvitse liikutella kuten aikaisemmin, vaikka 
työtä saatetaan tehdä aikaisempaa pidemmän 
maantieteellisen etäisyyden päästä. Paperitto-
muuteen pyrkiminen helpottuu, kun digitaaliset 
dokumentit sekä sähköinen arkistointi asiakirja-
hallinta, laskutus ja kirjanpito hävittävät paperin 
tarpeen työpaikoilta. (Haapakoski ym. 2020)

Johtopäätökset
Loppupäätelmä on, että etätyössä on sekä uh-
kia että mahdollisuuksia, ja osa uhista saattaa 
olla toiselle mahdollisuus ja toisin päin. Etätyös-
sä on otettava monenlaisia asioita huomioon, ja 
etätyöllä on sekä positiivia että negatiivia vaiku-
tuksia yksilöstä yhteiskuntaan ja kaikkeen siltä 
väliltä. Tärkeää olisi, että vaikutuksista oltaisiin 
tietoisia, ja ne osataan ottaa huomioon esim. pe-
rehdytyksessä, työn ja vapaa-ajan rajaamisessa 
sekä vakuutusturvan kattavuudessa. Ryhmämme  
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näkemyksen mukaan onkin mahdotonta sanoa, 
että etätyö on selkeästi parempi tai huonompi 
kuin toimistolla työskentely.  Sen sijaan näimme 
etätyön moninaisten vaikutusten takia tärkeim-
mäksi asiaksi työntekijän eli yksilön vapauden 
valita, mikä sopii parhaiten juuri hänelle, jos tämä 
suinkin on mahdollista yrityksen kannalta. Jokai-
sen tulisi itse saada päättää, sopiiko etätyö, ha-
luaako työskennellä etänä, ja jos haluaa, kuinka 
paljon. 

Vaikuttamismahdollisuus työhön ja työtapoihin 
edesauttaa työntekijän työhyvinvointia ja sito-
uttaa tämän työnantajaan ja työhönsä, tästä 
esimerkkinä DNA.  DNA on vuodesta 2011 asti 
pyrkinyt panostamaan monimuotoiseen tapaan 
tehdä töitä. He ovat nimenneet työskentelytavan 
mutkattomaksi työksi. Tavoitteena on ollut malli, 
joka perustuisi joustavuuteen ja luotettavuuteen 
ja jossa työskentelevä henkilöstö voi itse päättää 
työn tekemisen paikan ilman erillistä sopimista 
esihenkilön kanssa. Toimintatavan nähtiin suun-
nittelu- ja aloitusvaiheessa sisältävän tietynlaisia 
riskejä muun muassa työn tekoon sitoutumisen 
osalta. Jo viiden kuukauden mittainen testijakso 
osoitti pelot kuitenkin aiheettomiksi ja vuoden 
kuluttua (2012) tehty henkilöstökysely osoitti tu-
lokset lupaaviksi. Reilusti yli puolet työntekijöistä 
ja esihenkilöistä koki motivaationsa ja tuottavuu-
tensa kohentuneen etätyön ansiosta. Vain neljä 
prosenttia vastanneista olisi halunnut palata ai-
empaan malliin tehdä töitä. Lisäksi sairauspois-
saolojen määrä oli vähentynyt, työtyytyväisyyden 
tulokset parantuneet, vaihtuvuus vähentynyt ja 
työvoiman saatavuus parantunut. (Haapakoski 
ym.)
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Johdanto
Työelämä muuttuu nyt vauhdilla, ja haluamme 
auttaa sinua pysymään aallonharjalla. Siksi koko-
simme tämän trenditeoksen osan ajankohtaisista 
trendeistä ja havainnollistamme niitä. Uskomme 
että luettuasi seuraavat sivut ymmärrät, missä 
työyhteisössänne on aukkoja, joita voit kehittää ja 
jotka vaikuttavat mahdollisuuksiinne olla ketterä 
muutoksen edessä. 

Tutustut seuraaviin neljään aihealueeseen, jotka 
ovat muutoksen johtaminen, jossa käsittelemme 
uudenlaisia työelämäntaitovaatimuksia ja poh-
dimme, pärjäänkö tulevaisuuden työelämässä 
niillä taidoilla, jotka on joskus oppinut. Työelämä-
osaamiset koostuvat yhä enemmän kovien työ-
elämätaitojen rinnalla, pehmeistä metataidois-
ta. Käsittelemme tunnejohtamista ja sitä kuinka 
positiiviset tunteet auttavat yksilöä astumaan 
epämukavuusalueelle sekä asettamaan itsel-
leen haastavampia tavoitteita.  Työyhteisöt, jotka 
uskaltavat käsitellä tunteita, suoriutuvat haas-
tavissa tehtävissä muita paremmin ja ovat siksi 
muita yrityksiä menestyvämpiä. Tarkastelemme 
työelämän teknologista murrosta kolmen ulot-

tuvuuden kautta, automaation, digitoinnin sekä 
alustalouden kautta (Alasoini, Alanko, Kalakoski, 
Lukander, Oikarinen & Seppänen 2020, 35). Digi-
taidot ja –osaaminen ovat jo osa kansalaistaitoja, 
oli kyse työelämäosaamisesta tai vaikka ihmisen 
mahdollisuudesta toimia ja selviytyä yhteiskun-
nan eri palvelujärjestelmien parissa. Digitaidot 
ovat myös työmarkkinoilla kilpailukykyasia (Stt 
2021). Nostamme esille myös aiheen, tulevaisuu-
dessa ikääntyvien työntekijöiden vanhentuneesta 
mielikuvasta, josta tulee aktiivisesti pyrkiä eroon. 
Työyhteisö on erilaisista, eri ikäisistä ja erilaisis-
sa elämän tilanteissa koostuva yhteisö. Sitä tulee 
tarkastella mielestämme enemmän nimenomaan 
elämäntilanteiden, osaamisen ja vahvuuksien 
kautta, eikä lokeroiden eri ikäryhmiä stereotyyp-
pisiin ryhmiin.  

Muutoksen johtaminen 
Työelämä on ollut murroksessa jo pitkään. Jat-
kuvasti kehittyvä digitalisaatio ja osaamisvaa-
timukset asettavat uudenlaisia työelämäntaito-
vaatimuksia työelämään astuville sekä jo työssä 
oleville yksilöille. Työelämässä ei välttämättä enää 

Muutoskyvykkyyden

johtaminen

Outi Ilmoniemi  |  Johanna Asunto  |  Piia Mikkonen  |  Linda Kujanpää 
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selviä pelkästään sillä osaamisella, minkä on itsel-
leen muodollisella koulutuksella hankkinut, vaan 
työ itsessään on jatkuva oppimisprosessi. Osa 
työtehtävistä loppuu ja uusia työnkuvia muodos-
tuu. Osaamista pitää täydentää ja kehittää jatku-
vasti. Työ on entistä enemmän luovaa ongelman-
ratkaisua ja uuden oppimista (Helsingin Yliopisto, 
3). Muuttuva työelämä vaatii ajatusten ja asen-
teiden uudelleen ohjaamista, projekti luoteisesta 
jatkuvaan kehittämiseen. Arjen pienillä valinnoilla 
pyritään kohti toimivampaa työtä. Työelämän ke-
hityskäsite on iteratiivinen, muutokset ja korjailut 
hyväksyvä. Tällöin oppia tulee koko työuran ajan, 
eikä sillä ole päätepysäkkiä. Tällainen käsite aut-
taa ymmärtämään jatkuvaa muutosta, poistaa 
uupumista projektin jälkeen ja yksilön resilienssi 
eli muutoksen sietokyky kasvaa. 

Oppivat organisaatiot 
Organisaatiot ovat siinä tilanteessa, että työpai-
koista on tullut oppimisympäristöjä, kun myös ny-
kyisen henkilökunnan on opittava yhä enemmän 
uusia toimintoja ja osaamisvaatimukset sen myö-
tä ovat kasvaneet. Tämän hetken ja tulevaisuu-
den organisaation toimintastrategian pohjana 
tulee olla klassisen strategian lisäksi toimintaky-
vykkyyden ja osaamisen kehittämisen näkökulma 
kaikissa tilanteissa (Sarala ja Sarala 1996, 35) 
Työterveyslaitoksen Hyvinvontia työstä 2030 ra-
portissa (2020) todetaan, että organisaatioissa 
tulee vahvistaa toimintatapoja, jotka tukevat tar-
koituksenmukaista toimintaa yllättävissäkin tilan-
teissa. Vaikka työelämän murros ja digitalisaation 
kasvaminen aiheuttavat paljon hyviä ja tehokkai-
ta muutoksia organisaatioille, se tuo mukanaan 
myös haasteita uusien taitojen oppimiseen sekä 
yksilölle että yrityksille. Tarvitsemme ajatteluta-
van muutosta sekä organisaatioissa että yksilö-
tasolla, jotta tämä asia ymmärretään. Oppimista 

ruokkivaa mielentilaa tai asennetta voi jokainen 
kehittää. Erityisen tärkeää jatkuva oppiminen on 
opettajille, esimiehille, henkilöstön kehittäjille ja 
kaikille niille, jotka auttavat ja innostavat ihmisiä 
oppimaan uusia asioita. Olennaista on löytää ne 
tavat, joilla erilaiset työntekijäryhmät oppivat ja 
voivat kehittää osaamistaan kuormittumatta lii-
kaa. (Väänänen & Smedlund & Törnroos & Kurki 
& Soikkanen & Panganniemi & Toppinen-Tanner 
2020, 26.) Puhutaankin tulevaisuuden työelämä-
taidoista, joiden avulla omaa resilienssiään eli 
muutoskyvykkyyttä voi kehittää.  

Keskeisiä tulevaisuuden työelämätaitoja 
Tulevaisuudessa työelämäosaamiset koostuvat 
yhä enemmän kovien työelämätaitojen rinnalla 
metataidoista, joihin luetaan sosiaaliset taidot, 
vastuunotto, ristiriitojen käsittelykyky, tunteiden 
hallinta, työroolissa toimiminen ja stressinhallin-
ta. Nämä ovat keskeisiä missä tahansa työroo-
lissa ja siten tärkeää valuuttaa tulevaisuuden 
työmarkkinoilla.  (Väänänen ym. 2020, 25–26.) 
Mielenkiintoisen näkökulman tulevaisuuden työ-
elämätaitoihin tuo Sikke Leinikki (2021) blogis-
saan Epävarmuustaitojen vahvistaminen osaksi 
työn kehittämistä. Epävarmuustaidot ovat hänen 
mukaansa taitoja, jotka auttavat sietämään muu-
toksia.

 Ne auttavat yksilöä oppimaan. Ne auttavat myös 
etsimään tarkoitusta työlle sekä toiminnan ja vai-
kuttamisen mahdollisuuksia muutosten pyörteis-
sä.  Tämä vaatii kyvykkyyttä asettaa työlleen ta-
voitteita ja löytää sitä kautta mielekkyyttä sekä 
merkitystä arjen työhön. Se vaatii myös avointa 
vuorovaikutusta työpaikoilla, siitä mitä epävar-
muuksia muutokset työyhteisössä aiheuttavat. 
Lisäksi viime vuosina on alettu puhua myös tu-
levaisuuskyvykkyydestä, mikä tarkoittaa niin yh-
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teiskunnan kuin yksilön kykyä kuvitella vaihtoeh-
toisia tulevaisuuksia, mutta myös toimia halutun 
tulevaisuuden eteen. (Dufva 2020, 7.)  

Tulevaisuuskyvykkyyden johtaminen 
Vanhoista toimintamalleista poisoppiminen ja tu-
levaisuuskyvykkyyden tukeminen vaatii dialogia 
ja tasapuolista vuorovaikutusta organisaatioissa 
työntekijöiden ja esihenkilöiden kesken. Yksilön 
tulevaisuuden näkökulmia voidaan hioa valmen-
tavan esihenkilötyön menetelmin esimerkiksi ke-
hityskeskusteluissa, osaamiskartoituksissa ja pa-
lautetta antaen.  

Workday Designersin Työelämän trendit 2021 ra-
portissa (2021) todetaan, että vaikka organisaa-
tioiden esimiehet pitävät työntekijöiden muun-
tautumiskykyä, osaamisen kehittämistä ja uusien 
roolien omaksumista tärkeänä, moni kokee, että 
oma organisaatio ei ole hyvin valmistautunut 
sopeutumaan muutokseen ja uudelleenkoulut-
tamaan henkilöstöään uusiin rooleihin. Monessa 
organisaatiossa kyse on merkittävästä kulttuu-
risesta muutoksesta. Työyhteisön oppimismoti-
vaatiota olisi kehitettävä enemmän kuin pelkkää 
substanssiosaamista. Työyhteisönkehittäjän teh-
tävä on auttaa ihmisiä tunnistamaan uusia tai 
muuttuvia osaamistarpeita ja löytämään kiinnos-
tavia kehittymismahdollisuuksia sekä luoda si-
säistä vahvaa motivaatiota. Sisäinen motivaatio 
kompensoi toimintakyvyn rajoitteita ja niiden an-
siosta yksilö sietää hieman enemmän epämuka-
vuutta. Raportissa nousikin esiin toive johtajuu-
desta, joka vastaa työntekijöiden tarpeisiin. 

Workday Designersin mukaan tällainen palveleva 
johtajuus tutkitustikin suojaa työuupumukselta ja 
parantaa työssä suoriutumista.  Myös työntekijän 
rooli on murroksessa. Hänellä on aktiivinen roo-

li oman osaamisensa arvioijana ja kehittäjänä ja 
hän vastaa entistä itsenäisemmin siitä, että op-
pimista tapahtuu jatkuvasti osana arkista työn-
tekoa. Kyky johtaa itseään ja omaa työuraansa 
on tätä päivää. Avoimempi muutospuhe, suhtau-
tuminen työn muutoksista ja työurista, rohkai-
see yksilöä muutosten tekemiseen. (Työelämän 
trendit 2021, 11–12.) Yhteenvetona: siinä missä 
työntekijät tarvitsevat tukea muutoksessa, tukea 
tarvitsevat myös esihenkilöt. 

Kohtuullisuuden kieli 
Työelämän kehittämisessä työelämän rakenteel-
liseen murrokseen sekä toimintatapojen evoluu-
tioon on syytä kiinnittää huomiota, jotta työn te-
kemisen kulttuurit eivät 2030-luvulle siirryttäessä 
kehity psyykkisesti liian raskaiksi. Mielessä tulisi 
pitää ajatus, ettei kaikessa tarvitse olla huippu. 
Koska oppimisen tavat ja resurssit ovat eriytynei-
tä, on syytä kehittää myös erilaisille työntekijäryh-
mille soveltuvia oppimismahdollisuuksia. Muutoin 
osaamisen epätasa-arvo synnyttää myös hyvin-
voinnin epätasa-arvoa. Julkisessa keskustelussa 
kohtuullisuuden kielen rakentaminen voi olla yksi 
tapa edistää hyvinvointia tulevassa työelämäs-
sä. Tämä on osa vastuullista viestintää, jossa ei 
tuoteta tarkoitushakuisesti provokatiivista kriisi-
puhetta vaan paneudutaan analyyttisesti työelä-
män todellisiin kehityskulkuihin ja ilmiöihin. (Vää-
nänen ym. 2020, 30.)
 

Tunteet työssä 
 
Tämä trenditeoksen osa käsittelee työelämän ke-
hittämistarvetta, tunnejohtamisesta. Motivaatio 
muutokseen syntyy tunteesta, että voimme vai-
kuttaa omaan työhön ja kokea positiivisia tunteita. 
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Onkin selvää, että tunteet kuuluvat jokaiselle 
työpaikalle ja vaikuttavat omaan-, tiimin ja työ-
yhteisön toimintaan, tietoisesti tai tiedostamatta. 
Tunteita syntyy lähes joka tilanteessa ja niiden 
huomioiminen sekä käsitteleminen olisikin tärkeä 
osata työyhteisössä sekä ymmärtää ettei se ole 
pois oikeista töistä. Työpaikalla vallitsevaa tun-
neilmastoa ei voi etukäteen määrittää, ohjata tai 
sanella toisen puolesta. Valloillaan olevat tunteet 
siis vaikuttavat siihen, millaista ja kuinka paljon 
energiaa yksilöllä on käytössä muutokseen osal-
listumiseen, motivaatiota sen läpivientiin, päätös-
ten tekoon ja kuinka muutos saadaan pysyväksi. 
Positiiviset tunteet auttavat onnistumaan muu-
toksessa ja mahdollistavat joustavan ajattelun, 
auttavat hahmottamaan kokonaisuksia sekä ky-
kyä kestää matkanvarrella tulevia muutoksia tai 
vastoinkäymisiä. Positiiviset tunteet auttavat yk-
silöä astumaan epämukavuusalueelle sekä aset-
tamaan itselleen haastavampia tavoitteita.  (Mä-
kelä 2020.) Positiivisten tunteiden avulla yksilön 
psykologinen perustarve, olla hyvä jossakin, tulee 
täytetyksi. Näin ollen tunteille tulisi antaa enem-
män tilaa ja aikaa arjessa.  

I´ve learned that people will forget what 
you said, people will forget what you did, 
but people will never forget how you made 
them feel. 
– Maya Angelou 

Tunteet vaikuttavat merkittävästi siihen, kuinka 
suhtaudumme työhön. Negatiiviset tunteet hei-
kentävät luovuutta, mielikuvitusta, innostusta, 
sosiaalista vuorovaikutusta sekä aitoa sitoutu-
mista – juuri niitä asioita, jotka tekevät yrityksistä 
menestyviä. Työyhteisöt, jotka uskaltavat käsitel-
lä sekä hyviä että huonoja tunteita, suoriutuvat 
haastavissa tehtävissä paremmin, kokevat yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, ovat lojaaleja toisiaan 

kohtaan sekä tukevat toisiaan. (Mäkelä 2020.) 
Tunteet syntyvät syystä ja ovat ilmiasu sille mitä 
työyhteisössä tapahtuu.  

Tunneälykäs johtaminen työyhteisössä  
Uskomme että työelämän uudet kehittämistar-
peet voivat aiheuttaa entistä enemmän tarvetta 
tunnejohtamiselle. Tunnejohtaminen on käsite, 
joka on tunnistettu mutta vaikeana aihealueena 
heikosti käyttöönotettu johtamistapa. Tunteet 
vaikuttavat yksilön sisäiseen motivaatioon, en-
nakkoasenteisiin, valintoihin, käytöstapoihin. Yksi 
keskeinen tunnetaito on, että työyhteisön kaikki 
jäsenet kykenevät havaitsemaan omat tunteet ja 
erottamaan ne muiden tunteista. (Mieli.fi 2021.) 

Työyhteisön kehittäjän tulevaisuuden työelämä-
taitoihin kuuluu omien tunteiden tunnistaminen ja 
niiden hallitseminen. Usein tunneilmaston ongel-
mat kasautuvat työn murroskohtiin, ellei ymmär-
retä meneillään olevaa muutosta ja nähdä siitä 
syntyvää hyötyä itselle. On tärkeää, että yksilöl-
lä ja työyhteisöllä on toistensa tuki ja ymmärrys, 
miten ammatti-identiteetti sekä tunteet saatta-
vat muuttua matkan varrella. Muutokset saatta-
vat aiheuttaa suuriakin tunnemyllerryksiä, jotka 
estävät yksilöä toimimasta oman tai työyhteisön 
eduksi. Muuttuva työelämä vaatii työyhteisön ke-
hittäjältä kykyä johtaa työyhteisöä ihmisläheisil-
lä ja pehmeillä arvoilla. Työyhteisön kehittäjältä 
vaaditaan rohkeutta käsitellä työyhteisöissä esil-
le nousevia tunneilmaston asioita, joilla on vaiku-
tusta sisäisen motivaation säilymiseen erilaisissa 
tilanteissa.  Jotta työyhteisössä olisi tunneälykäs-
tä johtamista inhimillisin keinoin, tulee aikaisin ja 
ennakoiden varmistaa millainen tunneilmapiiri 
työyhteisöön ollaan muodostamassa. 
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Ennakointi 
Tunne- ja vuorovaikutustaidot olisi hyvä ottaa 
osaksi perehdytystä ja aloittaa tunnejohtamis-
kulttuurin luominen jo heti työsuhteen alusta. 
Terveystalon järjestämässä webinaarisarjassa 
esiintyneen keskustelun ja materiaalin pohjalta, 
vahvistaa tämä mielipidettämme. Olisikin suota-
vaa, että uudelle henkilölle kerrotaan, kuinka tun-
nejohtamisen prosessi on yrityksessä käytössä, 
millaisin keinoin sitä johdetaan ja miten yksilö voi 
siihen osallistua. 

Suosittelemme Mielen hyvinvointi – keskustelun 
ottamisen osaksi työhöntulotarkastusta. Ennak-
koon täytettävä kysely, jonka avulla avataan ai-
hetta ja käsitellään tunne- ja vuorovaikutustaito-
jen tunnistamista arjessa. Kyselyssä käsitellään 
yksilön vastuuta tunneilmaston puhtaana pitä-
miseksi, hankalien asioiden puheeksi ottamisen 
mallia sekä keskustellaan mielen joustokyvyk-
kyydestä. Lisäksi keskustelussa kannattaa nos-
taa esille, kuinka vapaa-aika tukee työssä jak-
samista ja tasapainottaa mielen kapasiteettia.  
Koeaika-keskustelun osaksi voisi ottaa voimava-
rakyselyn muistin- ja työn kuormituksesta. Mikäli 
keskustelussa havaitaan viitteitä kuormituksesta, 
kasvaa yksilöllä 12 kk sisällä riski sairastua mie-
len ylikuormitukseen. Tällöin voisi jo aikaisessa 
vaiheessa tarjota tukea ja apua henkilölle työhön. 
Jatkossa säännölliset terveyskyselyt työkyvystä ja 
mielen hyvinvoinnista tulisi toteuttaa 8kk ja 12kk 
kohdalla. Tulosten pohjalta sovittaisiin tarvittavat 
toimenpiteet työnmuutokselle. Erityishuomioon 
tulisi myös nostaa henkilöt, jotka käyttävät työ-
terveyspalveluita < 8 käyntiä/v, ns. terveystilaa 
tukevaa käyntiä. (Terveystalo 2021.) 

Tunneälykkäästi työyhteisöä johtavaa työyh-
teisön kehittäjää auttaa onnistumaan työssään 
kyvykkyys haastaa vanhoja toiminta- ja ajatte-

lumalleja sekä kyky luoda merkityksellistä tule-
vaisuutta, ei vain sopeutumista siihen. Lisäksi 
työyhteisön kehittäjälle olisi suotavaa tehdä si-
dosryhmä yhteistyötä ulkopuolisen tahon kanssa 
työnohjauksessa.  

Muutokset saavat aina aikaan monipuolisia tun-
teita, laidasta laitaan. Kun lähdetään kohti muu-
toksen polkua, olisi syytä miettiä millaisia tunteita 
tiedossa oleva muutos voi aiheuttaa yksilössä ja 
kuinka niitä tulisi johtaa. Motivaatio muutokseen, 
kun syntyy tunteesta, että yksilö voi vaikuttaa 
omaan työhönsä. Muutokset työyhteisössä ele-
tään aina ihmisten kautta todeksi. Oman ja tois-
ten osaamisen tunnistamista sekä inhimillistä 
suhtautumista vaaditaan toiminnan muutoskoh-
dissa. Kun sopeudutaan uusiin asioihin, on syy-
tä kerrata mitä hyvää muutos on saanut aikaan, 
mitä olemme oppineet, mitä voisimme vielä ke-
hittää ja millaisia tunteita nämä muutokset ovat 
meissä saaneet aikaan.   
 

Työelämätaidot 
 
Muuttuvassa työelämässä itsensä johtamisen ja 
kehittämisen taidot tulevat korostumaan, kun eri-
laiset teknologiavälitteiset sekä projektiluontoiset 
työtehtävät ja prosessit lisääntyvät. Teknologisen 
kehityksen myötä työntekijän digiosaamiselle tu-
lee uusia tietoja ja taitoja opeteltavaksi ja ymmär-
rettäväksi. Kuitenkaan oppimisen kuormitusta ei 
lisää välttämättä tai pelkästään digitaalinen toi-
mintaympäristö. (Sttinfo 2021.) Eurooppalaisen 
työterveystutkimuksen mukaan jatkuvan oppimi-
sen on todettu nousevan tulevaisuudessa yhdek-
si työturvallisuusriskiksi. Uuden oppimisen tahti 
työelämässä on nopeutunut, joka puolestaan 
vie aikaa ydintyöltä, koska oppiminen tapahtuu 
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usein ydintyön tekemisen ohessa. Tästä johtuen 
oppiminen voi jäädä pinnalliseksi, jota ei osa-
ta soveltaa myöhemmin käytäntöön. Oppimisen 
kuormittavuuteen digitalisaation lisäksi työpai-
koilla on myös useita muita tekijöitä, jotka tähän 
vaikuttavat. Tekijät voivat liittyvät johtamiseen, 
organisaatioon, ilmapiiriin ja tunteisiin. Jyväsky-
län yliopiston professori Kaija Collinin johtamassa 
tutkimushankkeessa, joka käynnistyi alkuvuodes-
ta 2021 on tarkoituksena selvittää, millaisilla kei-
noilla kestävää oppimista voitaisiin työpaikoilla 
tukea. (Pennanen 2021.) Teknostressiä työpai-
koilla voidaankin vähentää kiinnittämällä enem-
män huomiota perehdyttämiseen, työn suunnit-
teluun sekä yksilöllisiin osaamistarpeisiin. (Sttinfo 
2021)  

Tärkeiksi työelämätaidoiksi tulevat muodostu-
maan oleellisen tiedon löytäminen sekä tiedon 
hyödyntäminen (Alasoini, Alanko, Kalakoski, Lu-
kander, Oikarinen & Seppänen 2020, 42). Asi-
antuntijatyössä tiedon ajankohtaisuuden sekä 
luotettavuuden arviointitaidot, mutta myös ajan-
kohtaisten keskusteluiden seuraaminen somes-
sa ovat jo nyt osa työelämätaitoja. Tiedon tulva 
ja internetin maailma edellyttävät osaamista 
medialukutaidon sekä lähdekriittisyyden osal-
ta. (Sttinfo 2021). Mielestäni myös tietoturvaan, 
tietosuojaan sekä tiedon säilyttämiseen liittyvät 
osaamisvaateet tulevat entistä tärkeimmiksi tai-
doiksi jatkuvan teknologisen kehityksen myötä. 

Innovatiivisuus ja luovuus 
Tulevaisuuden työelämää ja innovatiivisuuden 
merkitystä ja tarvetta kuvaa hyvin, kuinka koro-
napandemiasta selvisivät parhaiten ne yritykset, 
jotka pystyivät nopeisiin ja joustaviin ratkaisuihin 
tarjoamalla verkon välityksellä sopivia palveluita. 
Myös tulevaisuudessa joustavuus liiketoiminta-

mallien muokkaamisessa on edellytys yrityksen 
menestykselle. (Dufva, Hellström 2020,63.) Yh-
teiskunnan kannalta on tärkeää, että inkremen-
taalinen, vähittäinen kehittämistoiminta, jossa 
kehittäminen ja sen tuotokset jaetaan eri toimin-
taympäristöihin, tulisivat lisääntyvässä määrin 
toimintatavaksi (Vehkaperä, Pirilä & Roivas  2013, 
24). 

Työntekijän rooli muuttuu perinteisen tiedon 
omaksujan roolista kehittäjätoimijuudeksi. Or-
ganisaatioiden innovaatiokyvykkyyden sekä kil-
pailukykyisyyden kannalta olisi hyvä lisätä tai 
muuttaa toimintaa suuntaan, jossa työyhteisön 
jäsenten omaa vastuuta ja innostusta kehittä-
misajattelulle mahdollistetaan. Myös muutosta 
yrittäjämäiseen ajatteluun työtehtävien hoidossa, 
riippumatta millä tasolla organisaatiossa henkilö 
työskentelee, tulisi muutosjohtaa.  Kun työelämä 
monimuotoistuu, vaatii se oman ajattelun tarkas-
telua ja tarvittaessa asennemuutosta. 

Avoimella suhtautumisella työelämään syntyy 
myös uusia tapoja tehdä työtä. Teknologinen 
kehitys ei tuo vastausta siihen, kuinka ihmisten 
tehtäviksi jäljelle jäävät tai uudet työt organisaa-
tiossa jatkossa hoidetaan tai millaiseksi työn si-
sältö koetaan. Siihen tarvitaan edelleen ihmisiä, 
johtamista sekä työn muotoilua. (Alasoini, Rams-
tad 2019, 9.) Filosofi Frank Martela on todennut 
tulevaisuuden työstä ja teknologiasta, että vaikka 
rutiininomaista aivotyötä voidaan korvata, ihmis-
ten tehtäväksi jää työ, joka vaatii luovaa kriittistä 
ajattelua, laadukasta inhimillistä vuorovaikutusta 
sekä itsenäistä päätöksen tekoa (Tilastokeskus 
2021).  
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Digitaitojen eriarvoistava vaikutus 
Yhteiskunnallisessa keskustelussa puhutaan 
paljon ikääntyvien digitaidoista ja muutoksessa 
pysymisen kyvykkyydestä. Digikuilu tai eriarvoi-
suuskeskusteluissa ei kuitenkaan tulisi unohtaa 
nuoria.  Hiljattain Digi- ja väestötietoviraston jul-
kaisemassa nuorten digiosaamiseen liittyvässä 
kartoituksessa nousi esiin digiosaamisen eriar-
voistava vaikutus. Kartoituksen mukaan nuorten 
kokemat haasteet digitaidoissa liittyivät kykyyn 
toimia digitaalisessa yhteiskunnassa, palvelujär-
jestelmien käyttöön ja saavutettavuuteen sekä 
näiden ymmärtämiseen. Työelämään siirtyminen 
ja oma elämänhallinta voivat vaikeutua nuorilla, 
jos heiltä puuttuu arjen olennaiset työkalut. (Digi- 
ja väestötietovirasto 2021, 11–16.) 

Yhteiskunnallista vastuunkantamista digiosaa-
misen eriarvoistumista vastaan tulisi lisätä. Myös 
yksilöllinen vastuu digitaidoista on liian suurta. 
Koulujen, työelämän, ikääntyvien sekä työyh-
teisökehittäjien yhteistyönrooleja voitaisiin vah-
vistaa sekä käynnistää erilaisia hankkeita eri-
arvoisuuden vähentämiseksi sekä tarvittavien 
kansalaisdigitaitojen vahvistamiseksi.  

 
Kestävä kehitys ja kiertotalous 
Teknologian kehitys kaikkine mahdollisuuksineen 
tuo mukanaan huolia ja kehittämistoimenpitei-
tä liittyen ilmastotavoitteisiin vaikkapa kasvavan 
energiatarpeen muodossa. Jatkuva tiedonsiirtono-
peuksien kasvaminen sekä nopeampien mobiili-
verkkojen lisääntyminen, kuinka esimerkiksi tähän 
voitaisiin vastata uusiutuvan energian keinoin? 

Kestävän kehityksen tarkoituksena on, että luo-
vuudella ja innovaatioilla voitaisiin vastata edessä 
oleviin globaaleihin sekä yhteiskunnallisiin haas-
teisiin.  Tämä asettaa organisaatioissa johtami-

selle uudenlaisia haasteita, tuo tullessaan suuria 
toimintatapojen sekä rakenteiden muutoksia yh-
teiskuntaan ja talouteen. (Hautamäki 2008, 151.) 
Kiertotalouden tavoitteena on edistää resurssite-
hokasta, kilpailukykyistä sekä vähähiilistä talout-
ta, tarkoituksena pitää resurssit käytössä niin pit-
kään kuin on mahdollista. Kyse on uudenlaisista 
toimintatavoista, joiden pyrkimyksenä on jätteet-
tömyys sekä tavaroiden ja materiaalien kierrät-
täminen. Tavoitteiden saavuttamisessa voidaan 
hyödyntää kehittyvän tekoälyn sekä digitalisaa-
tion mahdollisuuksia. (Honkanen & Pentikäinen 
2018, 22.) Meidän jokaisen olisi hyvä tarkastella 
omia kulutustottumuksiamme. Millaisia valintoja 
teemme hankinnoissamme sekä miten esimerkik-
si käytämme älylaitteita.  Myös organisaatioissa 
ja johtamisessa tulisi kiinnittää huomiota uuden 
normaaliajan myötä esimerkiksi matkustus käy-
tänteisiin, hankintoihin sekä päivittäisiin toimin-
tatapoihin.  

Työn mahdollistuminen teknologian myötä paik-
kariippumattomaksi, ansaintamallien monipuo-
listuminen, ihmisten arvomaailman muuttuminen 
sekä globaali ilmastokriisi luovat uudistumistar-
peita niin yhteiskunnan rakenteisiin, organisaa-
tioiden toimintatapoihin, yksilön omaan vastuu-
seen, sekä työyhteisön kehittäjien osaamiseen.
 

Ikääntyvät työntekijät
Ikääntyvät työntekijät työelämässä 
Nostamme vielä yhdeksi asiaksi ikääntyvät työn-
tekijät, joka työyhteisön kehittäjän on hyvä huo-
mioida tulevaisuuden työyhteisöissä. Sitran sel-
vityksen mukaan, ihmiset elävät pitempään ja 
väestörakenne vanhenee, läntisissä yhteiskunnis-
sa nuorista tulee vähemmistö. Ihmisen toiminta- 
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kyky voi tulevaisuudessa olla merkittävämpi teki-
jä työelämässä, kuin ikä. (Dufva 2020, 22.) 

Laissa ikään liittyvä syrjintä on kielletty, mutta 
esimerkiksi asenteisiin liittyvää syrjimistä edel-
leen esiintyy. Yli 50-vuotias nähdään luotetta-
vana, mutta häntä voidaan pitää kaavoihin kan-
gistuneena ja kalliina. Niin sanottua piilosyrjintää 
voidaan tehdä esimerkiksi rekrytoinneissa tai 
koulutusmahdollisuuksien ja työtehtävien anta-
misessa. (Ilmarinen 2006, 400–401.) 

Yksi tehokkain tapa muuttaa asenteita, on tiedon 
lisääminen ja koulutus. Ikääntymiseen liittyvää oi-
keaa tietoa jakamalla on saatu tuloksia asenteiden 
parantumisesta ja ikäsyrjinnän vähenemisestä. (Il-
marinen 2006, 402.) Työyhteisön kehittäjän rooli 
onkin jakaa oikeaa tietoa ja huolehtia, että työpai-
kalla tehtävät päätökset perustuvat oikeaan tie-
toon, ettei piilosyrjintää pääse tapahtumaan. 

Ikääntymisen etuja ovat esimerkiksi henkinen kas-
vu, strateginen ajattelu, älyllinen terävyys, harkit-
sevaisuus, ja kyky punnita ja perustella päätöksiä, 
elämänhallinta ja kokonaisvaltainen havainnointi 
paranevat iän myötä. Ikä ei myöskään vaikuta 
oppimiskyvyn heikkenemiseen, oppimisprosessi 
vain muuttuu. (Ilmarinen 2012, 2.) 

Eri ikäisillä korostuvat erilaiset johtamistyylin 
osa-alueet, joita he arvostavat. Nuoremmat kai-
paavat enemmän tukea ja opastusta esihenki-
löltä, työuran keksivaiheilla arvostetaan työn ja 
itsensä kehittämisen mahdollisuuksia ja pitkään 
työelämässä olleet, yli 50-vuotiaat kaipaavat ar-
vostusta työstään. Esihenkilöillä ja johtamisella 
on siis merkittävä rooli työssä jaksamisen ja työu-
ran pituuden kannalta. Työssä jaksamiseen vai-
kuttavat työtehtävien vaihtelevuus, työyhteisön 
ilmapiiri, yhteisöllisyys, kollegat sekä työnantajan 

tarjoamat erilaiset työterveyspalvelut. (Shemeik-
ka 2017, 136–138.) 

Siinä missä ikääntyvän työntekijän kohdalla poh-
ditaan miten tukea työssäjaksamista ja työhyvin-
vointia, samoja pohdintoja tehdään myös nuo-
remmista. Työyhteisö on kokonaisuus, mutta tuen 
ja painopisteiden jakautuminen työhyvinvointia 
tukevissa toimissa elää eri elämäntilanteessa ole-
vien työntekijöiden välillä. Siksi työyhteisön kehit-
täjän roolilla on merkitys tehdä esimerkiksi työhy-
vinvointia ja työterveyttä tukevista toiminnoista 
joustavampia ja kartoittaa esimerkiksi koulutus-
tarpeita laadukkaan johtamisen takaamiseksi. 
 
On toki huomioitava, että ihmisen ikääntyessä 
fyysinen toimintakyky heikkenee sekä riski tuki- ja 
liikuntaelimiin ja mielenterveyteen liittyviin ongel-
miin kasvaa. (Ilmarinen 2012, 1.) 

Ikäjohtaminen työyhteisönkehittäjän 
työkaluna 
Ikäjohtaminen on yksi työkalu, jossa on otettu 
huomioon työssä jaksamista tukevien osa-aluei-
den vahvistaminen, huomioon ottaen ikääntymi-
seen liittyvät haasteet. Ikäjohtaminen on töiden 
organisointia ja johtamista ihmisen muuttuvien 
elämäntilanteiden ja voimavarojen näkökulmasta. 
Pyrkimys on huomioida erilaiset johtamistarpeet 
eri ikäisten työntekijöiden kohdalla. esimerkiksi 
ikääntyvien työntekijöiden kohdalla voidaan poh-
tia joustavampia työaikoja, työtehtävien muok-
kaamisella toimintakykyä vastaavaksi ja pyritään 
tukemaan työkykyä esimerkiksi laajemmilla työ-
terveyspalveluilla. (Shemeikka 2017, 138.) 

Ikääntyvien työntekijöiden hyvinvointiin ja työs-
sä jaksamiseen liittyvät samanlaiset niin sano-
tut ainesosat, kuin nuorempienkin. Painoalueet 
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saattavat vaihdella ja työterveyspalveluihin liit-
tyvät tarpeet saattavat lisääntyä. Joka tapauk-
sessa työntekijät ikään katsomatta kaipaavat 
esimerkiksi arvostusta, merkityksellisyyttä, kiitos-
ta, joustavuutta, työ- ja koulutusmahdollisuuksia 
sekä toimivaa ja reilua johtamista.  

Kuten työterveyslaitoksen artikkelissa mainitaan, 
hyvinvoiva työntekijä on motivoitunut ja vastuun-
tuntoinen, tuntee työn imua sekä kokee itsensä 
tarpeelliseksi. Työhyvinvointi rakentuu työympä-
ristöstä, johtamisesta ja työprosesseista. Työhy-
vinvoinnista huolehtiminen on yritykselle inves-
tointi, työntekijöiden hyvinvoinnilla on myönteinen 
vaikutus tuottavuuteen, asiakastyytyväisyyteen, 
vaihtuvuuteen, sairaspoissaoloihin ja tapatur-
miin. (Työterveyslaitos 2021b.)  

Vaikka siis ikä omia haasteita tuokin, on kovin ka-
peakatseista ajatella työntekijöitä pelkän biologi-
sen iän valossa. Työhyvinvointiin vaikuttavat asiat 
eivät ole ikäsidonnaisia ja jokaisella työntekijällä on 
omat vahvuutensa ja kehityskohteensa. Työyhtei-
sönkehittäjän onkin hyvä muistaa myös tarkastel-
la omia asenteitaan ja tapojaan, jotta muuttuvan 
maailman vauhdissa muistaa tarkastella asioita 
erilaisista näkökulmista ja laaja-alaisesti.  

Työterveyslaitoksen artikkelissa huomautetaan, 
että ikäjohtamisessa ei siis tarkastella työnte-
kijöitä iän, vaan muuttuvien elämäntilanteiden 
ja tarpeiden valossa. Se on monimuotoisuuden 
arvostamista ja osaamisen hyödyntämistä, vah-
vuuksien tunnistamista. Ikäystävällisiä toiminta-
tapoja voidaan tukea esimerkiksi rekrytoinneissa. 
Kiinnitetään huomiota siihen, ettei ikäsyrjintää 
tapahdu ja valinnat tehdään nimenomaan haki-
joiden osaamisen pohjalta. Koulutus sekä urake-
hitys on kaikille mahdollista. Tarkastellaan ura-
polkuja ja tarjotaan mahdollisuuksia edistää uraa 

halutusti. Tehtävänkuvat pidetään ajan tasalla, 
eri-ikäisten osaamistarpeet ennakoidaan ja työ-
kuormitusta seurataan. Koulutusten suunnittelus-
sa otetaan huomioon eri-ikäisille luontaiset oppi-
mistavat ja hiljaista tietoa jaetaan suunnitellusti 
ja työntekijöiden osaamista päivitetään. Irtisano-
mistilanteissa ei päätöksiä ei tehdä iän perusteel-
la. (Työterveyslaitos 2021a.) 

Tulevaisuudessa saattaa tulla suuriakin myller-
ryksiä digitaalisuuden ja sitä kautta esimerkiksi 
etätyön lisääntymisen ja uusien työtapojen myö-
tä. Työyhteisöjen olisi hyvä tunnistaa ikääntyvien 
työntekijöiden tuoma potentiaali ja vastavuo-
roisesti ikääntyvien olisi tärkeää tiedostaa oma 
potentiaalinsa ja ammattitaitonsa. Työyhteisön 
kehittäjillä onkin tulevaisuudessa tärkeä rooli 
edistää työurien pitenemistä ja työhyvinvointia, 
jotta työssä jaksetaan pidempään. Keskeisiä tar-
kastelun kohteita onkin työpaikan ikäasenteet, 
työkykyä uhkaavien tekijöiden tunnistaminen ja 
niiden ratkaiseminen.   

Toimiva ja joustava työelämä tarkoittaa henki-
lökohtaisen hyödyn lisäksi, myös hyötyä yhteis-
kunnallisella tasolla. Tutkimusten mukaan hyvä 
työkykyisyys eläkkeelle jäädessä tarkoittaa pa-
rempaa elämänlaatua myöhemmin (Ilmarinen 
2012, 7).  

Yhteenveto
 
Tulevaisuuteen luotaaminen ja tulevaisuusky-
vykkyyden haltuun ottaminen on tärkeämpää 
kuin aikoihin myös työelämän kehittäjiksi aiko-
villa. Lähestymistavan tulee olla avarakatseinen 
ja luova. Sen tulee tarkastella tulevaisuutta mo-
nesta näkökulmasta. Meillä pitää olla valmiutta 
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katsoa useita vaihtoehtoisia skenaarioita saman-
aikaisesti. Samalla on oltava joustava myös sen 
suhteen, miten tulevaisuutta muokkaavat megat-
rendit kietoutuvat toinen toisiinsa (Koivula 2021, 
5.) Tulevaisuutta on vaikea ennustaa ja täsmälli-
siä kehityssuuntia on mahdoton arvioida. Niinpä 
meille tarjoillaan kasapäin erilaisia tulevaisuuden 
työelämätaitoja, jotka perustuvat tulevaisuuksien 
ennakointiin.  

Artikkelimme eri osioiden summana nostamme 
johtajuuden merkityksen tulevaisuuden työelä-
män muutosten ja uudistumisen onnistumisten 
mahdollistajana. Tärkeimpänä havaintona yksi-
löllisten tarpeiden huomioimisen johtamisessa, 
oli sitten kyse organisaation uudistumishank-
keista, tunnetaidoista, uusien sovellusten tai toi-
mintatapojen osaamisesta iästä riippumatta. 
Työyhteisön kehittäjinä voimme olla yhteisön “uu-
distumisagentteja”, etsien, tunnustellen ja osal-
listaen henkilöstöä. Uudistumishankkeet voivat 
olla organisaation tunneilmaston parantamiseen, 
hankkeiden läpivientiin, erilaisten osaamistarpei-
den kartoittamiseen sekä niiden tuloksista esiin 
nousseiden tarpeiden edistämiseen sekä yksilöl-
lisemmän asiantuntijuuden vahvistamiseen iästä 
riippumatta. Osaamisen lisäämisen jatkuva kehit-
tämisen tarve voi lisätä myös uupumusta tai työn 
merkityksellisyyden tunteen vähentymistä. Työ-
yhteisön kehittäjä voi olla mukana uudistamas-
sa oppivan organisaation malleja sekä yksilölli-
sen oppimistarpeen muotoja. Hänellä on vahva 
rooli myös yhteistyössä työterveyshuollon sekä 
HR-toimintojen kanssa.  

Työelämässä eteen tulevat muutoshankkeet edel-
lyttävät työyhteisö kehittäjältä monipuolisia taito-
ja tai ainakin tietoja, ajan tasalla pysymistä sekä 
rohkeaa heittäytymistä tulevaisuusajatteluun. 
Tärkeimpänä ymmärrys siitä, että tulevaisuuden 

kehittämistoimintaa ei tehdä yksin, vaan osallis-
tetaan monipuolisesti mukaan eri näkökulman 
omaavia laajasti.  Työyhteisön kehittäjällä tulee olla 
halu innostaa ja kannustaa työyhteisöä tutkimaan 
uteliaana ympärilleen sekä rohkaista kokeilukult-
tuuriin. Työyhteisöjen toiminnan ja uudistumisen 
ketteryys ovat myös yksi kilpailu- sekä työhyvin-
voinnin tekijä työmarkkinoilla. Työyhteisön kehittä-
jän osaamiseen kuuluu uudistumisen “johtamisen” 
lisäksi polarisaation ehkäisemisen vaikuttamalla 
yhteiskunnan eri toimijoihin, jotta tarvittaviin kehit-
tämishankkeisiin ryhdyttäisiin.  Työyhteisökehittä-
jä on kuitenkin tulevaisuudessakin toimija ihmisten 
kanssa, vaikka teknologinen kehitys toisi muka-
naan mullistavia innovaatioita. Niin kauan, kun ih-
misiä on yhteisöissä, kaipaamme arvostusta sekä 
nähdyksi ja kuuluksi tulemisen kokemusta. 
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Johdanto
Koemme aiheen tärkeäksi monelta kannalta. Mie-
lestämme aihe koskettaa jokaista työntekijää ja 
jokaista alaa. Keskustellessamme kaikki olivat 
sitä mieltä, että työntekijät ovat työelämän tär-
kein pääoma. Olemme myös huomanneet uupu-
muksen lisääntyneen työelämässä. Pohdimme 
sitä, miten työhyvinvointi vaikuttaa työelämän 
kehittämistarpeisiin. Haluamme olla varautuneita 
työelämän muutoksiin kouluttautumalla yhteisö-
pedagogeiksi. Toivoisimme myös, että työuupu-
musta ei koettaisi tulevaisuudessa, vaan siihen 
pystyttäisiin puuttumaan jo ennaltaehkäisevästi. 
Aluksi tarkastelemme työhyvinvoinnin käsitettä. 
Avaamme myös sitä, mitkä asiat työhyvinvointiin 
vaikuttavat. Seuraavaksi käsittelemme esimerk-
kejä siitä, miten työhyvinvointia voidaan edistää. 
Tämän jälkeen kerromme työhyvinvoinnin haas-
teista. Lopuksi johtopäätelmissä annamme ehdo-
tuksemme työhyvinvoinnin parantamisesta tule-
vaisuudessa.  

Mitä työhyvinvointi on
Työhyvinvoinnin määritelmä 
Työhyvinvoinnin määritelmäksi ei ole yhtä vas-
tausta, tai yhtä selkeää määritelmää. Työhyvin-
vointi ei ole kaikille sama subjektiivinen kokemus, 
sillä esimerkiksi kokemus työsuhteen laadusta, 
valtahierarkiasta työssä ja johtamisesta (Hentto-
nen & Lapointe 2015, 20) voivat olla hyvin erilai-
set yhdessä työpaikassa, riippuen työtehtäväs-
tä ja asemasta. Kokemus voi olla erilainen myös 
samaa työtä tekevillä työntekijöillä, riippuen sii-
tä onko palkanmaksaja työpaikan työnantaja 
vai esimerkiksi vuokratyövoimaa välittävä yritys. 
Työssä noudatettava työehtosopimus määrittyy 
työnantajan mukaan, ja työntekijät voivat siten 
olla eri työehtosopimuksen piirissä, vaikka työs-
kentelevät samassa työpaikassa. Työnantaja voi 
tarjota henkilökunnalleen sekä hyvinvointipalve-
luita että virkistystoimintaa. Vuokratyövoimaa 
välittävällä yrityksellä ei välttämättä ole samoja 
etuja työntekijöilleen, kuin mitä työntilaaja-työn-
antaja tarjoaa omille työntekijöilleen. 

Samassa työyhteisössä ja samaa työtä tekeville 
vuokratyöntekijöille tilanne voi tuntua epätasa- 

Näkökulmia työhyvinvointiin:

Miksi se on niin tärkeää?

Laura Honkala  |  Jenkki Kärkkäinen  |  Tiina Pasanen  |  Minna Tikka-Lapveteläinen
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arvoiselta, varsinkin kokoaikaisen vuokratyösuh-
teen kestäessä kuukausia. Yhdenvertaisuuden 
kokemus vaikuttaa työhyvinvointiin.  

Muuttuva työelämä edellyttää työntekijöiltä uu-
denlaisia osaamisalueita, kuten sosiaalinen älyk-
kyys, työyhteisötaidot, kansainvälisyys, itsensä 
johtamisen taidot, elämänhallintataidot, digitaa-
linen lukutaito, ihmisen ja koneen välinen yhteis-
työ sekä innovatiivinen yrittäjämäinen mieli. Suu-
rimmat esteet uuden oppimisessa ovat omassa 
päässä tai organisaatiokulttuurin uskomuksissa. 
(Manka & Manka 2016, 25). 

Mielestämme jo tämä valtava määrä uusia hal-
littavia metataitoja asettaa työhyvinvoinnille ja 
sen ylläpidolle erityisiä tarpeita. Jotta työntekijä 
voi omaksua nämä taidot ja pystyy soveltamaan 
niitä työelämässä, on ensiarvoisen tärkeää, että 
työhyvinvoinnista pidetään huolta ja että se on 
osa jokapäiväistä toimintaa organisaatiossa. 

Hyvän työkyvyn osatekijät 
Hyvä työkyky edistää paitsi työssä jaksamista 
myös työssä pidempään pysymistä. Työkykyä 
on usein kuvattu Työterveyslaitoksen työkykyta-
lo-mallin kautta. Malli kokoaa yhteen ne tekijät, 
joiden tiedetään vaikuttavan merkittävästi työky-
kyyn. Näitä tekijöitä ovat mm. terveys ja toimin-
takyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio 
sekä johtaminen, työyhteisö ja työolot. (Työter-
veyslaitos 2020). Koska työntekijät ovat työnan-
tajan arvokkainta pääomaa, kannattaa työnan-
tajan vaalia henkilöstönsä psyykkistä ja fyysistä 
hyvinvointia. Työolot tulee luoda sellaisiksi, että 
ne tukevat hyvinvointia. Oman työn hallinnan 
tunteen tiedetään olevan yksi merkittävimmistä 
työkykyyn vaikuttavista tekijöistä ja keskeinen 
osa työhyvinvointia ja tyytyväisyyttä.  

Lainsäädäntö velvoittaa työnantajat huolehti-
maan työntekijöiden turvallisuudesta ja terve-
ydestä työssä. Työhyvinvointiin ja työssä jak-
samiseen systemaattisesti panostaminen lisää 
työnantajan kilpailukykyä työmarkkinoilla. Se 
voi olla asia, joka saa työntekijän pysymään 
työnantajalla. Työnantajan kannattaa panostaa 
työhyvinvointiin luodakseen menestyvän orga-
nisaation. Työnteon mielekkyyteen ovat Työolo-
barometri 2020 kyselyssä erityisesti naiset ja 
kuntasektorin palkansaajat suhtautuneet pessi-
mistisesti. Tulosta saattaa selittää se, että tässä 
ryhmässä työntekijöitä koettiin myös enemmän 
negatiivista kiirettä kuin muilla sektoreilla. (Työ-
olobarometri 2020). 

Työhyvinvointipääoma 
- organisaation tärkein voimavara 
Nykypäivänä yksi merkittävin kansantalouden 
kehitykseen vaikuttavista asioista on aineeton 
pääoma. Tulevaisuuden arvon muodostumisen 
menestystekijä on uudistumiskyky eli innovatii-
visuus. Aineetonta pääomaa on organisaation 
työntekijöiden ja toimintatapojen osaamispää-
oma. Aineettoman pääoman kehittämisellä us-
kotaan olevan 50–90 prosentin vaikutus yrityksen 
arvoon ja siksi aineettomasta pääomasta ja sen 
kehittämisestä tulisi erityisesti huolehtia. Inhimil-
linen pääoma on tunnistettava sekä kiinnitettävä 
erityinen huomio organisaatiokulttuuriin ja henki-
löstön asenteisiin sekä motivaatioon. Kestävällä, 
motivoivalla ja arvostavalla henkilöstöpolitiikalla 
ja henkilöstön työhyvinvoinnista huolehtimalla 
voidaan rakentaa oma-aloitteista ja yrittäjämäis-
tä asennetta. (Manka & Manka 2016, 52). 

Työhyvinvointipääoman ylläpitäminen on tärkeä-
tä kilpailukyvyn kannalta ja sitä voidaan kasvat-
taa erityisesti ennaltaehkäisevällä toiminnalla. 
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Työhyvinvointipääoma onkin strateginen resurssi, 
jonka sisältö, tavoitteet ja haasteet tulisi määri-
tellä organisaatiossa. Työhyvinvointipääoman 
pohja luodaan työkykyä, turvallista ja terveellistä 
työntekoa ja ergonomiaa edistävillä toimenpiteil-
lä, mutta työhyvinvoinnin perusta luodaan työssä. 
Perustason työhyvinvointiin kuuluu työyhteisötai-
toisuus, sitoutuminen, työntekijöiden psykologi-
nen hyvinvointi ja motivoituminen ja olennaisia 
osatekijöitä ovat työntekijöiden väliset suhteet. 
(mt., 54).  

Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 
Työnantajan tuki osaamisen kehittämiseen on 
tärkeää, sillä osaaminen on voimavara, joka myös 
tukee työntekijöiden töissä viihtymistä ja työhy-
vinvointia sen lisäksi että työn tuottavuus kasvaa 
sekä osaamisen että osaamisesta saatujen voi-
mavarojen johdosta.  

Työn epävarmuudella tiedetään olevan niin ly-
hyen kuin pitkän aikavälin kielteisiä seurauksia. 
Epävarmuus vähentää työntekijöiden tyytyväi-
syyttä ja sitoutumista sekä lisää psyykkistä kuor-
maa ja terveysriskejä. Se voi myös heikentää 
työpaikan ilmapiiriä ja tuottavuutta. (Julkunen 
2008, 115). Tilastokeskuksen työolotutkimuksen 
mukaan varmuus työpaikan säilymisestä on yli-
voimaisesti tärkein asia, kun mietitään sitä mikä 
saisi jaksamaan työssä mahdollisimman pitkään 
(Lehto & Sutela 2004, 95). 

Miten työhyvinvointia
voidaan edistää
Työn imu 

Sisäisesti motivoituneet työntekijät ovat 
tuottavia ja hyvinvoivia. Flow-tiloja työs-
sään kokevat työntekijät jaksavat olla ener-
gisiä vapaa-ajallaankin ja myös nukkuvat 
paremmin. (Martela & Jarenko 49). 

Miettiessäni asioita, jotka ovat tuottaneet minulle 
työn imua omassa työssäni, on siihen vaikuttanut 
paljon yksi muuttuvan työelämän trendeistä; ko-
kemusasiantuntijuus. Minulla on ilo työskennellä 
oman organisaationi kokemusasiantuntijoiden 
kanssa. Kokemusasiantuntijuus psykiatrisessa 
työssä tarkoittaa sitä, että toipujat ovat muuttu-
neet toimenpiteiden kohteena olevista potilaista 
ammattilaisten rinnalla työskenteleviksi asian-
tuntijoiksi. He ovat mukana kehittämistyössä yh-
dessä ammattilaisten kanssa, jotta pystyttäisiin 
tuottamaan juuri sellaisia palveluita kuin palve-
luiden käyttäjät kokevat tarvitsevansa. Tämän 
tapahtuneen muutoksen taustalla on toipumiso-
rientaatio. Toipumisorientaatio on keskeinen viite-
kehys mielenterveyspalveluiden tuottamisessa ja 
järjestämisessä. Kyseessä on ajattelun ja toimin-
nan viitekehys, jossa painottuvat viisi elementtiä: 
voimavarat, osallisuus, toivo, merkityksellisyys ja 
positiivinen mielenterveys. Tämä on tuonut uusia 
raikkaita tuulahduksia töihin. En ole koskaan ha-
lunnut olla ns. ”auktoriteetti” tai ”vartija”, tasaver-
taisuus ja yhdessä toimiminen sopivat työidenti-
teettiini paremmin. Toki se on vaatinut koulutusta 
sekä ajattelun että toimintatapojen muuttamista, 
sillä olen valmistunut hoitajaksi aikana, jolloin 
hoitaja oli ”se, jolla on avaimet”. Muuttuvan työ-
elämän mukana saamme aivan uusia ammatteja, 
kuten juuri tämä kokemusasiantuntijuus. 
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Meidän on kiinnitettävä tulevaisuudessa entistä 
enemmän huomiota työhyvinvointiin. Työhyvin-
voinnin kehittäminen entistä monimuotoisem-
maksi on tärkeää, ettei tulevaisuuden työelämä 
polttaisi loppuun jo valmiiksi haavoittuvampien 
ihmisten hyvinvointia. 

Työn joustavuus 
Työpaikan erilaisilla joustamisen muodoilla on 
esimerkiksi nähty lukuisia myönteisiä seurauk-
sia kaikille osapuolille. Työntekijöiden ajatellaan 
myös arvostavan joustoa siinä määrin, että työ-
voimapulassa yritykset voivat saada kilpailuvalt-
tia tarjoamalla joustavaa työtä. Etätyön mah-
dollistaminen voi työntekijän kannalta merkitä 
parhaimmillaan häiriötöntä työskentelytilaa ko-
tona, työn ja yksityiselämän parempaa yhteen-
sovittamista sekä työmatkoihin menetetyn ajan 
poistumista. Lisääntynyt joustavuus tuo henkilös-
tölle usein myös paremman ansiotason sekä si-
sällöllisesti haasteellisemmat ja mielekkäämmät 
työtehtävät. Organisaation kannalta joustavat 
työjärjestelyt puolestaan mahdollistavat muun 
muassa työn alueellisen hajauttamisen. Lisäksi 
organisaatio voi säästää etätyöllä työmatka- ja 
tilakustannuksissa. (Julkunen 2008, 107– 108, 
217). 

Työn mielekkyys 
Työn mielekkyyden perustana on toimijuus, eli 
työntekijän mahdollisuus vaikuttaa omaan työ-
hönsä ja sen olosuhteisiin. Työn mielekkyyteen 
vaikuttaa mahdollisuus tehdä työtä, jolla on jokin 
erityinen tarkoitus ja merkitys muille ihmisille ja 
yhteiskunnalle. (Henttonen & Lapointe 2015, 11) 
Palkkatyö ei ole aina mielekästä tekijälleen, joten 
tilannetta voidaan kompensoida tuunaamalla 
työtä, tai hakemalla mielekkyyden kokemusta niin 

kutsutussa kolmannessa tilassa. Henttonen Elina 
& Lapointe Kirsi lähestyvät Työelämän toisina-
jattelijat -kirjassaan ”kolmatta tilaa metaforana, 
joka tavoittaa yksilön toimintaa rajaavat ja mah-
dollistavat tekijät”. Kuvittelemalla voidaan luoda 
toisenlaisia työn maailmoja, ja muokkaamaan 
työtä mielekkäämpään suuntaan, tarinoiden voi-
malla. Jos päätyötä ei onnistuta muokkaamaan 
tarpeeksi mielekkääksi, mutta työn vaihtami-
nen ei kuitenkaan ole vaihtoehto, mielekkyys voi 
löytyä harrastuksista, vapaaehtoistyöstä tai si-
vuansioista toisella alalla. Intohimo työtä koh-
taan vaikuttaa työn mielekkyyteen. Kiinnostava 
ja mielekäs työ voi parhaimmillaan olla tekijälleen 
arvokas asia itsessään, ei vain välillisesti tärkeä 
toimeentulon takaamiseksi, tai muiden asioiden 
saavuttamiseksi. Mielekkyys muodostuu ennen 
kaikkea työn merkityksellisyydestä ja moraalista, 
tunteesta, että tietää miksi työtä tekee ja mik-
si se on tekemisen arvoista. (mt. 77–80, 85–86, 
95–101). 

Aineeton palkitseminen  
Aineetonta palkitsemista ovat muun muassa 
työympäristöön, työn sisältöön, työssä kehitty-
miseen ja palautteeseen liittyvät asiat. Parhaim-
millaan se muodostaa rahallisten palkkioiden 
kanssa yhtenäisen palkitsemisen kokonaisuuden. 
Vaikka aineeton palkitseminen on usein työpai-
koilla jätetty kirjaamatta selkeään muotoon tai 
sitä ei mielletä palkitsemiseksi, se on kuitenkin 
tärkeä osa sitä. Aineettoman palkitsemisen ta-
voilla voidaan vaikuttaa työssä viihtymiseen ja 
sitoutumiseen. Jotkut aineettoman palkitsemisen 
tavat voivat vaikuttaa myös työpaikan valintaan. 
Esimerkiksi korkeasti koulutettujen työntekijöiden 
keskuudessa ykköstoiveina työpaikkaa valites-
sa ovat kiinnostavat, omaa osaamista vastaa-
vat työtehtävät. Työpaikkatasolla aineettomalla 
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palkitsemisella haetaan myös sopeutumista glo-
baalin maailman talouteen. (Hakonen & Nylander 
2015, 16, 24–25, 59).  

Itseohjautuvuuden tila Suomessa -tutkimuksen 
tulokset kertovat, että mitä enemmän työntekijät 
kokivat itseohjautuvuutta, sitä enemmän he koki-
vat työn imua. Samalla työn merkityksellisyyden 
tunne kasvoi ja työuupumuksen kokemus väheni. 
Itseohjautuvuutta kokevat työntekijät ovat myös 
vähemmän alttiita vaihtamaan työpaikkaa. Va-
paus vaikuttaa omaan työhönsä on siis selkeästi 
yhteydessä työhyvinvointiin. (Martela, Hakanen, 
Hoang & Vuori 2021, 4). 

Palaute ja arvostus työpaikalla ovat tyy-
pillisesti työntekijöiden toivelistan kärjessä, 
kysyttäessä mitä he toivoisivat vastineeksi 
hyvin tehdystä työstä. Myönteinen ja raken-
tava palaute on esimiehen keskeisin keino 
motivoida ja suunnata työskentelyä. Pal-
kitsemistapana palaute on paitsi tehokas, 
myös ilmainen keino. (Hakonen & Nylander 
2015, 25). 

Mitä haasteita muuttuva
työelämä tuo työhyvinvointiin
 
Työuupumus ja stressi 
Työuupumuksen käsitteellä on lyhyempi historia 
kuin masennuksella ja stressillä. Työuupumuk-
seen keskittyvä empiirinen tutkimus syntyi poh-
joisamerikkalaisessa psykologiassa 1970-luvulla 
(Kaskisaari 2004, 25). Ensimmäiset tutkimukset 
kohdistuivat vuorovaikutustyötä tekeviin ja lop-
puunpalamista pidettiin ihmissuhdeammattilais-

ten riskinä. Sen ajateltiin olevan emotionaalisten 
voimavarojen ehtymistä. Ilmiöiksi stressi ja lop-
puun palaminen nousivat 1990- luvulla, ja siitä 
lähtien jaksaminen on ollut yksi keskeisimmistä 
työelämän haasteista. Työssä jaksamisesta tuli 
niin keskeinen huoli, että hallitus perusti vuosik-
si 2000–2003 työssäjaksamisen kansallisen oh-
jelman. Työolotutkimuksessa tutkitaan edelleen 
työolojen hyvinvointiseurauksia. (Julkunen 2008, 
236–237, 244, 252).  

Työuupumus on monitahoinen ja epäselvä käsite, 
johon voi liittyä psyykkisiä, fyysisiä ja sosiaalisia 
oireita. Se määritellään työn aiheuttamaksi tai 
työperäiseksi. Kansainvälisessä tautiluokitukses-
sa työuupumusta ei luokitella mielenterveyden 
häiriöksi, eikä sille ole omaa diagnoosia. (Julkunen 
2008, 252–253). Jaksamisesta ja uupumisesta il-
miönä on tullut yhä kiinnostavampi, sillä työuu-
pumuksen voi tulkita ilmaisevan työelämän tilaa, 
tavoitteita ja tulospaineita laajemminkin (Kas-
kisaari 2004, 25). Työn paineisuus, kiire ja työn 
rasittavuus ovat kasvaneet suomalaisen työtut-
kimuksen valossa. Lisäksi puolet palkkatyönteki-
jöistä kokevat työssään vakavan työuupumuksen 
vaaran ja neljäsosa mielenterveyden järkkymisen 
uhkaa. Työssä pitäisi olla mahdollisuuksia kasvaa 
ja kehittyä, eikä sen tulisi olla vaivaa ja piinaa. 
Kun aikuisen elämästä suurin osa on työntekoa, 
niin eikö olisi tärkeää, että työssä voidaan hyvin. 
(Julkunen 2008, 126, 211). 

Työolotutkimuksen (Sutela, Pärnänen & Keyriläi-
nen, 2019) mukaan kiire on selkeimmin yleistynyt 
työelämän haittatekijä. Kiire altistaa sille, ettei 
työstä enää ennätä palautua, hallinnan tunne 
omaan työhön katoaa ja psyykkinen kuormitus 
kasvaa. Työnantajan etu on huolehtia siitä, että 
kiire ei estä työntekijää tekemästä työtään niin hy-
vin kuin hän haluaisi tehdä. Ajan myötä resurssi-
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pula ja liian tiukat aikataulut kostautuvat työnan-
tajalle työn laadun ja tuottavuuden alenemisena. 
Työntekijät saattavat irtisanoutua tai jäädä sai-
rauslomalle, jopa työkyvyttömyyseläke saattaa 
olla edessä. Uusimman työolobarometrin (2020) 
mukaan työuupumuksen oireista yleisimmäksi oli 
koettu krooninen väsymys. Mielenkiintoista on, 
että korona-aika ei näytä juurikaan lisänneen tai 
vähentäneen työuupumuksen oireiden kokemista. 

Eettinen uupumus 
Julkisessa keskustelussa on toistuvasti esillä hoi-
tajien ahdinko riittämättömistä resursseista teh-
dä työtään haluamallaan tavalla. Potilastyöstä 
menee aikaa lisääntyneeseen raportointiin ja 
kirjaamiseen. Hoitajat joutuvat välillä jopa luo-
pumaan tauoistaan, jotta ehtivät tehdä työnsä. 
Tämä ei kuitenkaan ole pidemmän päälle kestävä 
toimintatapa.  

Hoitajana koen usein, että olen tehnyt työni huo-
nosti työolosuhteiden vuoksi. Joskus potilaat 
antavat tiukkaa palautetta, jos heidän kaikkiin 
tarpeisiinsa ei olla kyetty vastaamaan. Nämä 
palautteet tulevat yleensä suoraan hoitajille. On 
harmillista saada huonoa palautetta työstään, 
jos siihen ei pysty juurikaan vaikuttamaan. Työ-
elämän vaatimusten kasvaessa, moni hoitaja 
joutuu tekemään työtään omien eettisten ja mo-
raalisten arvojen vastaisesti, joka lisää eettistä 
kuormitusta. 

Eettisesti haastavia tilanteita syntyy, kun työnte-
kijöiden omat arvot ja asenteet joutuvat ristiriitaan 
toimintamahdollisuuksien kanssa. Epätietoisuus 
toimintatavoista ja toistuva sääntöjen tai omien 
arvojen vastainen toiminta lisäävät pitkittyes-
sään työuupumuksen riskiä. (Pihlajasaari, Muot-
ka & Feldt 2015, 282–294). Silti työtä teetetään 

usein mahdollisimman vähäisellä henkilöstömää-
rällä työtehtävien samalla lisääntyessä. Kas-
vaneesta kuormituksesta huolimatta monen on 
vaikea tehdä työtään huonosti tai hyväksyä sitä, 
että urakasta selvitäkseen on joskus alennettava 
työnsä laatua. Tavaratuotannossa liiallinen te-
hokkuuden tavoittelu voi johtaa huonoon laatuun, 
joka omalta osaltaan lisää tavaran kulutusta yh-
teiskunnassa. Ihmisläheisessä työssä puolestaan 
työntekijästä kaiken irti ottava tehokkuus voi hei-
kentää palvelua ja asiakkaan kohtelua. (Raivio 
2002, 174). Ihmisten kohtaamistyössä asiakkaan 
kiitos tuo välittömän hyvän olon tunteen ja onnis-
tumisen ilon. Organisaation tavoitteiden saavut-
tamista arvioidaan usein numeroin mitattavilla 
suoritteilla, mutta niiden saavuttamisesta harvoin 
tulee onnistumisen riemua. 

Työelämän muutokset ja vaatimukset 
Työn tietoistuminen on tuonut mukanaan muu-
toksia ammattien sisältöön. Asiantuntijatyössä 
työhön voi vaikuttaa paljon. Työ on luovaa, itse-
näistä ja innostavaa, mutta aikataulutettua, kii-
reistä, organisaatiomuutoksista johtuen epävar-
maa ja tunkeutuu osaksi arkea. Työhyvinvoinnille 
tietotyö tuo uudenlaisia haasteita kuormittaen 
henkistä työntekijyyttä. Työ on viimeisten 20 vuo-
den aikana subjektivoitunut, jolloin se tunkeutuu 
syvemmälle minuuteemme ja siitä tulee mielen-
tila, josta ei pääse irtaantumaan. (Heiskanen, 
Syvänen & Rissanen 2019, 31, 35). Tämä tuokin 
erityiset haasteet työhyvinvoinnille, kun fyysisten 
voimavarojen lisäämisen sijaan täytyy pitää yllä 
enenevässä määrin psyykkisiä voimavaroja.  

Antti Kasvio kirjoittaa Kestävä työ ja hyvä työelä-
mä kirjassaan, että ekologisen kestävyyden pe-
rusvaatimukset pitää täyttyä, jotta voidaan poh-
tia työn järjestämistä inhimillisesti ja sosiaalisesti 
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kestävästi. Ihmisillä tulee olla mahdollisuus pysyä 
terveinä ja työkykyisinä, sekä työt ja niistä mak-
setut palkkiot tulee jakautua oikeudenmukaisesti. 
Työn sisältöjen ja työlle asetetuttujen tavoitteiden 
tulee olla yhteiskunnallisesti hyväksyttäviä. (Kas-
vio 2014, 238–239). Ekologisen kestävyyden pe-
rusvaatimusten mukaisia tai vastaisia päätöksiä 
tehdään tämän hetken politiikassa.  

Ajasta ja paikasta irronnut tietotyö tuo haastei-
ta, kun työntekijän odotetaan olevan tietoteknii-
kan avulla jatkuvasti tavoitettavissa ja kykenevän 
johtamaan itseään. Laitteiden selailu haittaa ir-
tautumista työstä vapaa-ajalla ja voi imaista mu-
kaansa venyttäen työpäiviä. Myös keskeytykset 
haastavat lisäksi tavanomaisen työajan käyttöä 
ja keskittymisrauhaa. Nykyisin työhyvinvoinnin 
haasteet liittyvät selvästi aiempaa enemmän 
henkiseen ja koettuun hyvinvointiin. (Heiskanen 
ym. 2019, 38–39, 153).  

Työaikaa kuluu yhteistyösuhteisiin ja niiden ylläpi-
toon, työstä viestimiseen eri tahoille ja myös työ-
kavereiden auttamiseen. Työntekijältä vaaditaan 
hyviä yhteistyötaitoja, ehkä jopa enemmän kuin 
teknistä ammattiosaamista. (Järvensivu 2010, 126). 

Palautuminen työelämästä 
Työaika vaikuttaa merkittävästi moneen hyvin-
voinnin osa-alueeseen, kuten työturvallisuuteen, 
terveyteen sekä työn ja muun elämän tasapai-
noon. Heikosti palautuneina ja väsyneinä ihmiset 
tekevät virheitä enemmän kuin vireänä ja innova-
tiivisuus sekä tuottavuus heikkenevät. Toimivilla 
ja terveyttä tukevilla työajoilla taas ylläpidetään 
työssä jaksamista sekä työkykyä työuran eri vai-
heissa. Palautumista työpäivästä auttaa, jos 
työntekijällä on mahdollisuus pitää mikrotaukoja 
työpäivän aikana.  

Kuten Heiskanen ym. (2019, 230) kirjassaan to-
teavat, psykologinen irrottautuminen tarkoit-
taa yksilön kokemusta olla henkisesti irti työs-
tään miettimättä työhön liittyviä velvollisuuksia.  
Työnantaja voi tukea työntekijän palautumista 
työstä esimerkiksi tarjoamalla virikeseteleitä, joi-
den avulla työntekijää motivoidaan liikkumaan 
tai harrastamaan jotain muuta mieltä virkistä-
vää työn vastapainoksi. Mitä intensiivisempää ja 
kuormittavampaa työ on, sitä olennaisempaa on 
pystyä irtautumaan siitä vapaa-ajalla. 

Nykypäivänä työelämää kuvataan rajattomana 
aina auki olevana 24×7×365-logiikan mukaises-
ti toimivana työnteon maailmana. Työntekijän on 
oltava valmis reagoimaan tarvittaessa ja sovit-
tamaan arkensa yhä useammin työn vaatimus-
ten mukaisesti. Työn rajattomuuden myötä yksi-
lön kyky asettaa rajoja omalle työlleen korostuu 
sekä tarve huolehtia omasta hyvinvoinnista ja 
palautumisesta lisääntyy entisestään. Vähenty-
neen vapaa-ajan takia työstä palautuminen olisi 
ensiarvoisen tärkeää, koska kasautuva työstres-
si vaarantaa hyvinvoinnin. Henkisen ja fyysisen 
kuormituksen palautumisprosessi on tärkeä. Psy-
kologinen palautuminen toimintojen ja palautu-
miskokemusten avulla on merkityksellistä ja aut-
taa jaksamaan pitämällä mielialan positiivisena 
vähentäen myös väsymystä työssä. (Heiskanen 
ym. 2019, 228). 

Työhyvinvointi ja ekologisuus 
Ilmastonmuutos vaikuttaa myös työntekijöiden 
terveyteen ja hyvinvointiin. Työterveyslaitok-
sen “Hyvinvointia työstä 2030”-raportista löytyy 
teema “Ilmastonmuutos ja työ”. Raportti tarjoaa 
keinoja, joiden avulla voi varautua ja vaikuttaa 
tulevaisuuteen. Se kehottaa varautumaan ilmas-
tonmuutoksen vaikutuksiin kehittämällä yrityksen 
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resilienssiä eli sopeutumis- ja hallintakykyä. Par-
haiten yrityksen resilienssiä kehitetään tukemalla 
yksilöiden eli työntekijöiden hyvinvointia ja aut-
tamalla heitä kehittämään omaa yksilöllistä resi-
lienssiään. (Hyvinvointia työstä-raportti 2030). 

Ilmastonmuutoksen vaikutukset heijastuvat työ-
elämässä vaikuttamalla ihmisten työkykyyn niin 
fyysisesti kuin psyykkisestikin. Ilmastonmuutok-
sesta johtuvat äärisääolosuhteet saattavat ai-
heuttaa onnettomuuksia ja ilmastonmuutokses-
ta aiheutuva ahdistus ja pelko lisäävät ihmisten 
psyykkistä kuormitusta. Organisaatiot voivat 
varautua tuleviin muutoksiin uudistamalla toi-
mintaansa ympäristön vaatimusten mukaisiksi ja 
miettimällä työterveyshuollon kanssa jo ennakoi-
vasti millaisia terveyden seurannan ja työkyvyn 
tukitoimia tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. 
Mielestämme työn tekemisen tapojen ja ekolo-
gisuuden yhteyden huomioiminen sekä toimin-
tatapojen muuttaminen ympäristöä vähemmän 
kuluttaviksi ei ole enää pelkästään arvokysymys, 
vaan välttämätöntä toimintaa.  

Johtopäätökset 
Työhyvinvointi on tärkeä ja laaja kokonaisuus 
työyhteisöissä, ja sen tulisi olla tiivis osa organi-
saation jokapäiväistä toimintaa. Työntekijät ovat 
työnantajan arvokkainta pääomaa, joten luodak-
seen menestyvän ja kilpailukykyisen organisaa-
tion, työnantajan kannattaa panostaa työnteki-
jöiden psyykkiseen ja fyysiseen työhyvinvointiin.  
Mielestämme ihannetilanteessa jokaisessa or-
ganisaatiossa tulisi olla oma työyhteisön hy-
vinvointipedagogi. Hyvinvointipedagogilla olisi 
yhteisöllinen lähestymistapa ja hän herättelisi 
organisaation kaikki jäsenet hyvinvointikeskus-

teluun ja ideoimaan sekä kehittämään keinoja työ-
hyvinvoinnin lisäämiseksi. Hän tekisi yhteistyötä 
niin yrityksen johdon, työntekijöiden kuin työtervey-
denkin kanssa. Hänen tehtävänään olisi huomioida 
myös työn pirstaloituminen ja erilaisten työsuhtei-
den aiheuttamat seuraukset. Työhyvinvointipeda-
gogi huolehtisi kaikkien jaksamisesta tsempaten ja 
kannustaen, samalla auttaen työntekijöitä sanoit-
tamaan tuntemuksiaan. Hän levittäisi hyvää mieltä 
ympärilleen ja huomioisi yksilöt sekä heidän vah-
vuutensa. Hyvinvointipedagogin hellässä huomas-
sa koko organisaatio voisi paremmin. 
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Johdanto
Työntekijän muotokuva on muuttunut huimasti 
viimeisen vuosisadan aikana, ja erityisesti viimei-
set vuosikymmenet ovat olleet kiihtyvän muutok-
sen aikaa. Muutoksiin on vaikuttanut niin globaa-
lit kuin suomalaisenkin yhteiskunnan muutokset, 
ja ne ovat vaikuttaneet siihen minkälaisena työn-
tekijä nähdään kyvyiltään, taidoiltaan, motivaa-
tioltaan jne. Myös odotukset työntekijää kohtaan 
ovat muuttunut aikakausien mukana. Viimeisten 
vuosien aikana trendinä on ollut korostaa työn-
tekijyyttä ja työntekijän toimijuutta, ja erityisesti 
itseohjautuvuus eli itsensä johtaminen on ollut 
vahvasti pinnalla. Yhtenä trendinä on ollutkin, 
että vastuu työntekijän hyvinvoinnista nähdään 
olevan pääsääntöisesti työntekijällä itsellään.   
 
Itsensä johtamisen ja hyvinvoinnin yhteyden tut-
kimuksissa on todettu, että itsensä johtamisella 
on positiivinen vaikutus työntekijän hyvinvointiin 
ja työn imuun, ja se vähentää työntekijän stressiä 
ja työuupumista (Martela, Hakala, Hoang & Vuori 
2021).  Tutkimuksessa huomattiin myös, että it-
sensä johtamista tapahtuu ainoastaan sellaisissa 
organisaatioissa, joissa on sitä tukevaa johtamis-

ta ja organisaatiokulttuuria.  Itsensä johtamista 
tukee myös hyvä itsetuntemus, jolloin työntekijä 
pystyy määrittämään itse omat tavoitteensa ja 
itselleen sopivimmat keinot päästä niihin. Omaan 
hyvinvointiinsa työntekijä voi vaikuttaa myös op-
pimalla tunnistamaan oman kehonsa viestejä, 
sekä huolehtimalla omista sekä henkisistä että 
fyysistä tarpeistaan.  
 
Mutta kuten Martelan ym. (2021) tutkimuksesta 
tuli selville, työtekijä ei voi yksin vaikuttaa omaan 
hyvinvointiinsa. Siksi organisaatiot ja niissä ta-
pahtuva johtaminen ovat erityisen tärkeitä työn-
tekijöiden hyvinvoinnille. Johtajalla on suuri vas-
tuu esihenkilönä alaistensa hyvinvoinnista, mutta 
samalla hän on myös itse työntekijä, jonka pitää 
muistaa pitää huolta myös omasta hyvinvoinnis-
taan.   
 
Työyhteisöjen kehittäjinä haluammekin vaikuttaa 
tähän suuntaukseen, jossa hyvinvointi ja työkyky 
nähdään pääasiallisesti työntekijän omaksi vas-
tuuksi. Haluamme muuttaa yksilökeskeistä nä-
kemystä tulevaisuudessa suuntaan, jossa orga-
nisaatioiden johtaminen ja kulttuuri ovat entistä 
enemmän vastuussa työntekijän hyvinvoinnista. 

Työntekijän ja johtajan

roolit hyvinvoinnissa

Eeva Lindeman  |  Julia Leppänen  |  Mira Näyhä  |  Tiina Rytkönen
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Työntekijä ja organisaatio yhdessä voivat taa-
ta parhaimman mahdollisimman hyvinvoinnin ja 
työkyvyn työntekijälle.  
 

Työntekijä
 
Työntekijyys ja työkyky murroksessa 
Suomalainen yhteiskunta ja elinkeinorakenne 
ovat muuttuneet nopeasti ja merkittävästi toisen 
maailmansodan jälkeen. Muutokset ovat heijas-
tuneet työhön, työelämään ja työntekijyyteen.  
Työntekijyys on muuttunut suorittavasta, fyysi-
sestä työstä kohti työtä, jossa korostuvat sosiaa-
liset suhteet sekä tunteisiin liittyvät ominaisuudet 
ja osaaminen. Elinikäisen oppimisen taidot tulevat 
korostumaan ja osaamisen paletin päivittäminen 
kuuluu kaikille ammattiryhmille. Työntekijyys jat-
kaa kehittymistään digitaalisuuden aiheuttaman 
murroksen kohdistuessa yhä uusiin toimialoihin.  

Mitä työkyvyllä tarkoitetaan? Työkykyä käytetään 
käsitteenä monenlaisissa ympäristöissä ja tarkoi-
tuksissa, minkä vuoksi määritelmät ovat erilaisia. 
Airila & Schaupp (2020, 7) kuvaavat työkyvyn 
tarkoittavan ihmisen kykyä tehdä työtä tai suo-
riutua työstään. Se voidaan nähdä myös ihmisen 
voimavarojen ja työhön liittyvien tekijöiden koko-
naisuutena, joka vaihtelee työnkehityksen myötä 
ja työuran aikana.  

Keskeisiä työkyvyn malleja ovat:   
•	 Lääketieteellinen malli, jossa työkyky  

määrittyy ensisijaisesti terveytenä (ts.  
sairauden, vian tai vamman puuttumisena).   

•	 Työkyvyn tasapainomalli, jossa työkyky 
nähdään työntekijän voimavarojen sekä työn 
vaatimusten välisenä tasapainona.  

•	 Moniulotteiset ja integroidut työkyvyn mallit, 
joissa huomioidaan myös työntekijän ja työn 
ulkopuoliset mikro- ja makrotason tekijät, 
johtaminen ja työyhteisön toiminta.   

•	 Integroitu ”yksilö työyhteisössä” -malli, jossa 
työkyky nähdään työn ja työorganisaation 
muutoksessa rakentuvana, vaihtelevana 
ilmiönä.   

Mallin mukaan yksilön työkykyä parantavat sel-
laiset toimet, jotka liittyvät työyhteisön ja koko 
työorganisaation toiminnan kehittämiseen sekä 
työn mielekkyyteen ja omaan toimijuuteen työn 
kehittämisessä (Ilmarinen, Järvikoski & Järvisalo 
2006, 17-34; Mäkitalo & Paso 1994, 155162). 

Työn historiassa organisaatioiden suhde työnte-
kijöiden työkyvystä huolehtimiseen on ajan myö-
tä muuttunut. Alkuvaiheessa teollistuvien yhteis-
kuntien vasta kehittyessä, työnantaja huolehti 
työvoiman varmistamiseksi usein myös esimer-
kiksi työntekijöidensä terveydenhuollosta, asumi-
sesta ja lasten hoidosta. Merkittävä työntekijän 
roolia määrittävä murros tapahtui, kun kasvavis-
sa organisaatioissa, kuten tehtaissa, suunnittelu 
ja johtaminen eriytyivät työsuorituksista omiksi 
erityisalueikseen. Niin sanotun tieteellisen liik-
keenjohdon (taylorismi) periaatteiden mukaisesti 
työntekijän tehtäväksi jäi määritetyn työsuori-
tuksen oppiminen ja toteuttaminen, mikä ei enää 
mahdollistanut itse suunniteltuja työtapoja ja 
työtahtia (Pihlaja 2005, 97).    

Samalla organisaatioissa kohdattiin aivan uudes-
sa mittakaavassa myös työhön motivoitumisen 
ongelmia ja ymmärrettiin työn ”inhimillistämisen” 
tarve. Erilaisilla työntekijää motivoivilla keinoilla 
on pyritty tukemaan työntekijöiden työssä suo-
riutumista jo tehdastyön alkuajoista. Ymmärrys 
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työntekijästä toimijana oli kuitenkin vielä melko 
heikkoa, ja motivaatio-ongelmat tulkittiin usein 
työntekijälle tyypillisenä ominaisuutena vieroksua 
työtä, mikä johti työn valvonnan lisäämiseen. (Bo-
drožić & Adler 2017, 63, 85-129.)   

Osana työn kehitystä työntekijän osallisuutta ja 
vaikutusmahdollisuuksia omaan työhönsä on vä-
hin erin pyritty palauttamaan – myös työkyvyn 
tukemiseksi. Työntekijöiden vaikutusmahdolli-
suuksien lisääminen on monissa tutkimuksissa-
kin osoitettu keskeiseksi työkykyyn yhteydessä 

olevaksi tekijäksi. (Esim. Knardall, Johannessen, 
Sterud, Härmä, Rugulies, Seitsamo & Borg 2017, 
176.)  

Matkalla teollistumisen alkuajoista 2000-luvun 
digitalisaatioon ja alustatalouteen työ on muuttu-
nut kapean tehtävänkuvan hallinnasta koko ajan 
laajemmaksi kokonaisuudeksi. Työ edellyttää te-
kijältään enemmän omaa toimijuutta, laajempia 
yhteistyöhön, kehittämiseen, toiminnan suunnit-
teluun ja viestintään liittyviä valmiuksia sekä ko-
konaisprosessien ymmärrystä. Samalla jatkuvan 

Kuvio 1: Airila & 
Schaupp (2020, 
24) kuvaama 
tuotanto-
muotojen 
kehitys, työ 
ja työkyky.  
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oppimisen vaatimus on lisääntynyt. Nämä osaa-
misen uudet vaateet voivat haastaa myös työ-
kykyä. (Airila & Schaupp 2020, 22.) Seuraavalla 
sivulla Airilan ja Schauppin kuvaus tuotantomuo-
tojen kehityksestä. 

Työterveyslaitos ja TELA kuvaavat työkykyä seu-
raavasti: Työkyvyn perustana on fyysinen ja psyyk-
kinen toimintakyky. Se tarkoittaa ihmisen fyysisiä, 
psyykkisiä ja sosiaalisia mahdollisuuksia suoriutua 
jokapäiväisestä elämästään sekä työn ja voimava-
rojen yhteensopivuutta sekä tasapainoa. Hyvä toi-
mintakyky ei kuitenkaan takaa hyvää työkykyä, jos 
esimerkiksi ihmisen ammattitaidossa, osaamises-
sa tai työpaikan johtamisessa on puutteita. Työky-
kyä vahvistaa myös mielekäs ja sopivan haasteel-
linen työ. Jos taas työ ei vastaa omia odotuksia ja 
tuntuu pakonomaiselta, työkyky voi heiketä, vaikka 
fyysisessä suorituskyvyssä ei tapahtuisi lainkaan 
muutoksia.  (Työterveyslaitos 2021.)  

Työkyky vaihtelee eri syistä työuran aikana, jolloin 
puhutaan työkyvyn syklisyydestä. Sitä voidaan 
tukea sekä ihmisen voimavaroihin että työhön liit-
tyvillä keinoilla. Muuttuvan työelämän keskellä ei 
ole helppoa pitää huolta työkyvyn kestävyydestä. 
Me kaikki olemme vaihtelevasti työkykyisiä, eikä 
oman ja työyhteisön työkykysyklien perässä ole 
aina helppoa pysyä. 

Työpaikalla tulisi panostaa työkyvyn ymmärtämi-
seen, työyhteisön työkykytilanteen tuntemiseen, 
herkkyyteen reagoida työkykysyklien muutoksiin 
sekä yhteisön ja yksilöiden tukemiseen työkyvyn 
hiipuessa. Kun ymmärretään työkykysyklejä, osa-
taan toimia ajoissa ja kehitetään vaikuttavasti oi-
keita asioita. 

Työkykysykli on työkyvyn yksilöllistä ja yhteisöl-
listä vaihtelua suhteessa työn kehitykseen. Vaih-

teluun vaikuttavat muun muassa terveys, työolo-
suhteet ja -yhteisö sekä työn ulkopuoliset tekijät. 
Työkyky säilyy, kun työn kehitys on linjassa yksilön 
ammatillisen kehityksen ja voimavarojen kanssa. 
(Näyhä 2020.) 

Itsensä johtaminen
Mitä itsensä johtaminen on 
Työntekijyyteen ja työntekijän toimijuuteen liit-
tyy käsite, itsensä johtaminen, josta puhutaan 
ja kirjoitetaan paljon tällä hetkellä työelämässä. 
Alan kirjallisuudessa käytetään samasta ilmiöstä 
useammin käsitettä itseohjautuvuus, jota tässä-
kin esseessä käytetään silloin, kun sitä on käy-
tetty lähdekirjallisuudessa. Kirjallisuus itsensä 
johtamisesta vaikuttaa jakautuneen kahteen eri-
laiseen näkökulmaan aiheesta - liiketoimintaläh-
töiseen yksilön itsenäiseen aikaansaamiseen liit-
tyvä näkökulma sekä self help -opasnäkökulma 
erilaisina listauksina mitä yksilön pitäisi itse tehdä 
hyvinvointinsa eteen. Tässä esseessä yhdistäm-
me nämä kaksi näkökulmaa, koska haluamme 
kehittää työntekijän hyvinvointia kokonaisvaltai-
sella näkemyksellä, jossa vastuu hyvinvoinnista 
on sekä yksilöllä että organisaatiolla.    
 
Mitä itsensä johtaminen eli itseohjautuvuus sit-
ten on? Martela, Hakala, Hoang & Vuori (2021) 
ovat määritelleet itseohjautuvuuden tarkoittavan 
sitä, kuinka paljon työntekijällä on valtaa päättää 
omaan työhönsä liittyvistä asioista. Valta päät-
tää omaan työhönsä liittyvistä asioista on jaettu 
kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat: valta päättää 
työn tekemisen tavoista eli työn tekemisestä, val-
ta päättää työn päämääristä ja prioriteeteista eli 
työn johtamisesta sekä valta osallistua organisaa-
tion rakenteiden ja käytänteiden kehittämiseen 
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eli osallisuus organisaation kehittämiseen (Mar-
tela ym. 2021, 4, 16-17). Itsensä johtamises-
sa työntekijän oletetaankin olevan aktiivinen, 
oma-aloitteinen ja kykenevä tekemään itsenäisiä 
päätöksiä suhteessa omaan työhönsä (Martela 
ym. 2021, 13). Sen lisäksi itseohjautuminen vaa-
tii työntekijältä oman työn organisointia, kont-
rollointia ja itsetuntemusta (Mielonen 2021, 22). 
Itseohjautuvuudessa työntekijä kykenee itsenäi-
sesti edistämään yhteisiä päämääriä tarvitse-
matta kysyä kaikkeen lupaa esihenkilöltä, ja sen 
vastakohtana on ylhäältä ohjautuvuus, jossa työn 
ohjeistus ja valvonta tulee esihenkilöltä (Martela 
ym. 2021, 14).   
  
Toiselta kannalta ajateltuna itsensä johtaminen 
perustuu henkilön omaan itsetuntemukseen. Ky-
kyyn ymmärtää itseään ja omaa toimintaa syväl-
lisemmin sekä sitä, miten se vaikuttaa ympärillä 
oleviin, niin henkilökohtaisessa kuin työelämässä. 
Hyvä itsensä johtaminen vaatii valmiutta ja avoi-
muutta henkiseen kasvuun. (Salmimies & Ruutu 
2014, 2.1.) Jotta voisimme johtaa itseämme pa-
rempiin saavutuksiin, aivan ensimmäisenä täy-
tyy tietää mitkä tavoitteemme ovat. Seuraavana 
voimme lähteä miettimään mitkä ovat ne muodot 
millä tavoin opimme parhaiten. (Salmimies & Ruu-
tu 2014, 1.2. 1.3.) Tämä vaatii suunnittelua, val-
miutta hahmottaa kokonaisuuksia sekä kykyä ai-
katauluttaa tehtäviä. Meistä jokainen on kuitenkin 
yksilö, jonka motivaatio sekä asenteet ovat täysin 
erilaiset, ja juuri nämä ovat suuria vaikuttavia te-
kijöitä itsensä johtamisessa ja siinä, miten kukin 
löytää itseään parhaiten palvelevat menetelmät. 
(Salmimies & Ruutu, 2.6.) Kuten miten valmiita tai 
avoimia olemme muuttamaan omaa toimintaam-
me tai ajatusmallejamme johonkin suuntaan, että 
saisimme tekemästämme kannattavampaa tai 
hyvinvointiamme enemmän tukevaa.  

Itsensä johtamisen vaikutus hyvinvointiin 
Vaikka itsensä johtamisesta ja sen vaikutuksista 
hyvinvointiin puhutaan yleisesti, sitä ei ole kuiten-
kaan tutkittu paljon. Yksi harvoista tutkimuksista 
on Martela ym. (2021) tutkimus, jonka tarkoituk-
sena oli selvittää, onko itseohjautuvuus yhtey-
dessä työhyvinvointiin ja työn imuun vai onko se 
yhteydessä stressiin, työuupumukseen ja työpa-
hoinvointiin.  
 
Tutkimuksesta saatiin tulokseksi, että työntekijän 
kokemus omasta itseohjautuvuudesta oli selkeäs-
sä yhteydessä parempaan hyvinvointiin, jolloin he 
myös kokivat suurempaa työn imua ja kykyä pa-
lautua, sekä sen lisäksi he kokivat alhaisempaa 
stressiä ja työuupumista (Martela ym. 2021, 19). 
Tutkimuksessa havaittiin myös käänteisesti, että 
parempi työhyvinvointi ennusti myös suurempaa 
itseohjautuvuutta (Martela ym. 2021, 22).     
 
Itsensä johtamista ei voi kaventaa vain yksilön 
ominaisuudeksi, vaan se on riippuvainen myös 
ympäristöstä missä työskennellään. Todellisuu-
dessa, yksittäinen työntekijä ei voi pelkällä omalla 
tahdonvoimallaan ja itsensä johtamisella muuttaa 
ympäröiviä sosiaalisia ja kulttuurisia käytänteitä, 
vaan yksilö voi johtaa itseään vain sillaisessa ym-
päristössä, jossa se on tehty mahdolliseksi (Hent-
tonen & Lapointe, 56-58). Eli itsensä johtaminen 
ja sen positiiviset hyvinvointivaikutukset voivat 
onnistua ainoastaan sellaisissa organisaatiois-
sa, joissa itsensä johtamista tukevat edellytykset 
ovat kunnossa. Organisaatiolta vaaditaan sellai-
sia rakenteita ja toimintalogiikkaa, jotka tukevat 
itseohjautuvuutta, ja erityisesti tarvitaan sellaista 
johtajuutta, jossa luotetaan työntekijään (Martela 
ym. 2021, 32-34). Jos organisaatio ei tue työnte-
kijän itseohjautuvuutta, seurauksena voi olla mm. 
työntekijän loppuun palamista, koska hän ei esim. 
osaa itse tehdä päätöksiä tai toisaalta saattaa 
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mennä innoissaan liikaa työn mukaan (Mielonen 
2021, 11). Kaiken kaikkiaan itsensä johtaminen 
on hyvin pinnalla nykypäivänä. Erilaiset työnmuo-
dot vaikuttavat tapaan ja tavoitteisiin, miten it-
seään pitäisi johtaa. Nykyjään työnteossa trendi-
sana on vapaus. Tämän takia yleistymässä ovat 
mm. etätyö, yrittäjyys, vuokratyö sekä keikkatyö. 
Nykytrendinä näyttääkin olevan näkemys siitä, 
että työntekijä on itse pääosin vastuussa omasta 
hyvinvoinnistaan niin työssä kuin henkilökohtai-
sessa elämässään.    
 
Itsensä johtaminen sitä tukevassa organisaa-
tiossa on siis yksi hyvinvoinnin lähde. Sen lisäksi 
työntekijän kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin vai-
kuttaa monet muut tekijät, joihin työntekijä voi 
itse vaikuttaa. Kuten perhe ja ystävät, parisuhde, 
terveys, työ, vapaa-aika sekä taloudellinen tilan-
ne. Kun nämä edellä mainitut asiat ovat tasapai-
nossa keskenään ja henkilö kokee voivansa hyvin 
jokaisella osa-alueella, on hänellä jo valttikor-
tit hyvään itsensä johtamiseen. Kääntöpuolena 
huonosti hoidettuna tai ennalta arvaamattomista 
elämän tapahtumista johtuen, näistä jokaisesta 
voi tulla myös rasite, joka voi vaikuttaa negatii-
visesti myös muihin osa-alueisiin. On tärkeää pi-
tää itsestään huolta terveellisillä elämäntavoilla, 
kuten hyvällä ruokavaliolla, liikunnalla, riittävällä 
laadukkaalla unella sekä sopivalla määrällä ulkoi-
lua ja raitista ilmaa. Hyvä itsensä johtaja muistaa 
kuunnella itseään sekä omaa vartaloaan ja ottaa 
aikaa palautuakseen kunnolla työstään. Oikealla 
tavalla tehty itsensä johtaminen voi vaikuttaa po-
sitiivisesti myös henkilön itseluottamukseen, joka 
taas mahdollisesti lisää henkilön onnistumisia ja 
myös epäonnistumisten suodattamisen valmiut-
ta. Loppujen lopuksi meistä jokainen on kuitenkin 
itsemme ja omien ajastustemme herra ja vain me 
olemme niitä, jotka voivat näihin tuntemuksiin 
sekä ajatuksiin vaikuttaa.  

Johtaminen
 
Johtajuus ja johtajan tehtävä 
Johtajuus. Mitä se tarkoittaa ja mikä on johtajan 
tehtävä? Joukkojen hallitsemista, jonkun poru-
kan johtamista, valtaa, koordinointia, ohjaamista, 
stressiä, vaikeaa. Näitä vastauksia saimme lähi-
piirimme henkilöiltä, kun kysyimme heiltä, mitä 
heille tulee mieleen sanasta johtajuus. Tämä ki-
teyttää hyvin myös omat ajatuksemme siitä, mitä 
se voi olla. Se voi olla näitä kaikkia ja vielä paljon 
muuta.   
 
Kari (2018) määrittelee johtamisen hyvin yksin-
kertaisesti niin, että johtajan pitää johtaa. Joh-
taminen on sitä, että johtaja ohjaa alaisiaan 
tekemään asioita, joita nämä eivät tekisi ilman 
johtajaa. Näkemys ei tänä päivänä ole kovinkaan 
trendikäs ja tuntuu että enemmän mennään sii-
hen suuntaan, että johtaja on alaisen kaveri. (Kari, 
2018.) Me olemme sitä mieltä, että johtajan teh-
tävä on nimenomaan johtaa eikä olla alaisen ka-
veri. Se ei tarkoita kuitenkaan sitä, että johtajan 
pitäisi olla kova, käskevä, yhteistyökyvytön tai eh-
dotuksia hylkäävä yksinvaltias.   
 
Yhdysvaltalainen tutkija Follet, määritteli jo vuon-
na 1919 johtamista seuraavasti. Johtaminen on 
tulosten aikaansaamista ihmisten avulla ja kans-
sa – ei pelkästään itse tehden. Johtaminen tapah-
tuu aina ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa. 
(Follet, 1919). Tämä ajattelutapa 1900luvulta oli 
yllättävä. Tämähän on juuri sitä tämän päivän 
johtajuutta. Välillä asioiden kehittyminen vie ai-
kaa, tässä tapauksessa noin 100 vuotta.   
 
Johtaminen voidaan jakaa kahteen kokonai-
suuteen; ihmisten johtamiseen ja asioiden joh-
tamiseen. Asioiden johtaminen pitää sisällään 
toimintaprosessien hallintaa, suunnittelua, orga-
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nisointia, kontrollointia ja näihin liittyviä päätök-
siä. Ihmisten johtamisessa taas tavoitteena on 
saada asiat tapahtumaan ja ihmiset toimimaan 
yhdessä halutulla tavalla tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Työturvallisuuskeskus 2021a.) Seuraa-
valla sivulla Työturvallisuuskeskuksen näkemys 
johtamisen kokonaisuudesta. 

Mitä on sitten hyvä johtaminen tai minkälainen 
on hyvä johtaja. Tähän törmää nykyään useas-
sa yhteydessä. Mikä on sitten hyvä? Meillä kaikilla 
on varmasti oma mielikuva hyvästä johtajasta ja 
tunnistamme sen myös. Mielikuvia on myös hy-
vin erilaisia, koska olemme kaikki erilaisia ihmisiä. 
Tämän päivän johtajan asema ei ole helppo. Joh-
tajilla on, riippuen eri toimialasta, hyvinkin erilai-
sia taitoja ja osaamista. Ja eri aloilla johtamiselta 
voidaan vaatia eri asioita.  
 
Johtajuudessa on kolme piirrettä, jotka yhdistävät 
kaikkia hyviä johtajia. Hyvä johtaja pystyy innos-
tamaan niin, että työntekijät ovat motivoituneita. 
Hyvä johtaja tekee perustehtävästä niin selkeän, 
että kaikkien on helppo sitä toteuttaa. Hyvä joh-

Kuvio 2: Johtamisen kokonaisuus 
Työturvallisuuskeskuksen mukaan.

taja ymmärtää olevansa palvelutehtävässä, jossa 
hän tekee työntekijöistä tähtiä ja näin työt sujuvat 
ja saadaan tulosta. Johtajan täytyy tuntea alai-
sensa, jotta hän pystyy auttamaan ja tukemaan 
erilaisia ihmisiä. (Mäkitalo, 2018.)  

 

Hyvinvoinnin ja työkyvy 
kehittäminen
 
Hyvinvoinnin ja työkyvyn kehittäminen 
itsensä johtamista sekä johtamista 
apuna käyttäen 
Mitä me työyhteisön kehittämisen asiantuntijoina 
voimme tehdä havaitsemillemme muutostren-
deille, jotka mm. sälyttävät hyvinvoinnin vastuuta 
vahvasti yksilöille? Selvitystemme pohjalta löy-
simme tekijöitä, jotka vaikuttavat positiivisesti hy-
vinvointiin. Niiden lisäksi on toki muitakin lähesty-
mistapoja hyvinvoinnin ja työkyvyn kehittämiseen, 
mutta me valitsimme näkökulmaksemme itsen-
sä johtamisen ja johtamisen. Näkemyksemme 
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Työkyvyttömyysriskin hallinta, hyödyt

mukaan voimme siis parantaa työntekijöiden hy-
vinvointia ja työkykyä kehittämällä organisaati-
oiden johtajuutta ja kulttuuria itsensä johtamista 
tukeviksi. Kuten olemme aikaisemmin todenneet, 
itsensä johtamisella on tutkimuksissa huomattu 
olevan hyvinvointia edistäviä vaikutuksia. 
 
On hyvä muistaa myös, että hyvinvoinnin ja työ-
kyvyn huonontumisella, ei ole vaikutuksia ainoas-
taan yksilöön, vaan myös koko organisaation me-
nestykseen ja yhteiskunnan talouteen. Jos emme 
puutu tähän tarpeeksi ajoissa, tulee sillä olemaan 
vakavia seurauksia niin yksilötasolla kuin laajem-
min yhteiskunnassa.  Alla Varman näkemys työ-
kyvyttömyysriskien hallinnan hyödyistä. 

Tämän perusteella onkin hyvä ymmärtää joh-
tajuuteen liittyen, että työhyvinvointi on erittäin 
tärkeä osa liiketoimintaa. On tärkeää, että työhy-
vinvointia kehitetään samalla tavalla kuin yrityk-
sen muuta liiketoimintaa, sekä ymmärretään että 

työhyvinnoin kehittäminen ei ole vain säädösten 
edellyttämä velvoite. Työhyvinvointikeskuksen 
johtamiseen tehdyn ohjeen mukaan, on tärkeää, 
että arviointia ja seurantaa tehdään jatkuvasti. 
Kun yksi prosessi saadaan valmiiksi, jatketaan 
heti arviointia uudelleen. (Työturvallisuuskeskus 
2021b.)   
 
Näin poikkeusajan jälkeen talousnäkymät anta-
vat viitettä positiivisesta suuntauksesta. Samaan 
aikaan moni toimiala viestii työvoimapulasta ja 
yritysten talouskasvu saattaa jopa vaarantua 
osaavan ja ammattitaitoisen henkilöstön vajauk-
sesta johtuen.  Työnantajamielikuvaan kannattaa 
panostaa ja pohtia mitkä asiat tulevaisuudessa 
vaikuttavat tähän. Uskomme, että työyhteisöön, 
vuorovaikutteiseen ja valmentavaan johtamiseen 
sekä henkilökohtaisiin kehittymismahdollisuuksiin 
liittyvät ominaisuudet merkitsevät tulevaisuudes-
sa enemmän, kuin palkkaus tai fyysinen työym-
päristö. Tulevaisuuden työntekijä peräänkuulut-

Yksilön kannalta
•	 Pidempi työura 
•	 Parempi toimeentulo 
•	 Parempi eläketurva 
•	 Työn merkitys säilyy 
•	 Työyhteisöön  

kuuluminen

Yrityksen kannalta
•	 Osaavat ja työkykyiset työnte-

kijät työssä, asiakaslupausten 
toteuttaminen 

•	 Pitkien sairauslomien vähene-
minen todennäköisesti heijas-
tuu työkyvyttömyyseläkkeelle 
jäävien määrään 

•	 Työkyvyttömyysriskejä hallit-
semalla yritykset säästävät 
työkyvyttömyys- ja sairaus-
poissaolokustannuksissa.

Yhteiskunnan kannalta
•	 Kun työntekijöillä on 

mahdollisuus työsken-
nellä sairastumisesta 
huolimatta, työurat 
pitenevät.

Kuvio 3: Varman näkemys työkyvyttömyysriskien hallinnasta
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taa myös yritysten vastuullisuutta, tasa-arvoa ja 
jatkuvan oppimisen mahdollisuuksia.  
 
Koska ihminen on kokonaisuus, niin elämän hy-
vään hallintaan tarvitaan kokonaisvaltaista hy-
vinvointia tai Sydänmaanlakan (2021) sanoin, 
kokonaiskuntoisuutta. Osa-alueita fyysinen, 
psyykkinen, sosiaalinen, henkinen, ammatillinen 
ja uudistumisen kunto pitää osata johtaa tasa-
painoisesti. Yksilöä kannustetaan älykkääseen 
itsensä johtamiseen sekä hyviin valintoihin ja yri-
tyksen kannattaa tarjota näitä tukevia välineitä 
ja kehittää työtä ja työpaikan kulttuuria entistä 
enemmän hyvinvointia ylläpitävään suuntaan.    
 
Vaikka näemmekin, että työntekijän hyvinvoinnin 
kehittämisessä organisaatiolla ja johtamisella on 
suuri vastuu, emme kuitenkaan halua ulkoistaa 
hyvinvointia kokonaan organisaation vastuulle, 
vaan työntekijällä myös itse vastaa omasta hy-
vinvoinnistaan. Organisaatio voi antaa kaiken 
tukensa hyvinvoinnin parantamiselle, mutta sen 
lisäksi jokaisen pitäisi keskittyä oman itsensä 
johtamiseen, sekä sitä kautta myös itsensä kuun-
telemiseen ja siihen mitä oma mieli ja kroppa 
milloinkin kaipaa. Jokainen voi oppia olemaan tie-
tyllä tapaa itsekäs ja tekemään ratkaisuja omaa 
hyvinvointia edistääkseen. Siinä yritys voi myös 
tukea tarjoamalla apua esim. kurssien muodos-
sa, joissa opetellaan stressinhallintaa, ajanhallin-
taa, itsensä kuuntelemista sekä näiden tarpeiden 
täyttämistä, vuorovaikutusta sekä viestintää, joi-
den avulla voitaisiin kommunikoida esihenkilön 
kanssa paremmin työstä, sen tekemisestä sekä 
siinä jaksamisesta. Työntekijän hyvinvointi on-
kin vuorovaikutteinen kokonaisuus työntekijän 
omasta vastuunotosta ja organisaation tuesta.
  

Yhteenveto
Havaitsemallamme megatrendillä eli muutoksilla 
työntekijyydessä on vaikutuksia työntekijän hyvin-
vointiin ja työkykyyn. Nykyään on pinnalla ajatus, 
jossa yksin työntekijän vastuulla olisi hänen hyvin-
vointinsa sekä jaksaminen työssä, mutta meidän 
näkemyksemme mukaan vastuu kuuluu kuitenkin 
myös organisaatiolle, sen kulttuurille ja johtajuu-
delle. Työnantajan täytyisi tukea työntekijää, esi-
merkiksi tarjoamalla tai mahdollistamalla erilaisia 
osaamista kehittäviä kursseja, sekä antamalla 
työntekijälle vapautta tehdä enemmän valintoja 
omassa työssään. Johtajuudessa pitäisi pystyä 
keskittymään ihmisten johtamiseen entistä enem-
män sekä asioiden johtamiseen tulisi osallistua 
koko organisaatio. Johto, työntekijät ja koko orga-
nisaatio toimivat yhdessä tekemällä jatkuvaa arvi-
ointia ja seurantaa. Yhdessä tekeminen on tulevai-
suudessa siis todella tärkeässä roolissa.  
  
Työelämän murros ja uudet trendit muuttavat 
työn tekemistä, mutta pysyvätkö kaikki mukana? 
Yhteisöohjautuvuus perustuu psykologiseen tur-
vallisuuden tunteeseen eli jaettuun uskomukseen 
siitä, että ryhmässä voi ottaa riskejä ja olla oma 
itsensä ilman pelkoa kielteisistä seurauksista. 
Uskoa siihen, että minut hyväksytään ja minulta 
otetaan vastaan asioita. Itseohjautuvuuden mah-
dollistaminen edellyttää muutosta myös johtami-
sessa. Johtajan ja esihenkilön odotetaan olevan 
aito, kykenevän nöyryyteen, empatiaan ja kuun-
televan ihmisiä. Johtamisen odotetaan olevan di-
alogia eikä se myöskään ole enää johtajan tehtä-
vä, se kuuluu kaikille. (Näyhä & Riekki 2021.)   
 
Jos ja kun organisaatiossa otetaan työhyvinvoin-
nin kehittäminen yhtä tärkeäksi asiaksi kuin liike-
toiminnan kehittäminen, ollaan jo hyvällä mallilla. 
Myöskin jokaisen yksilön itsensä johtaminen on 
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tärkeässä asemassa ja jokaisen henkilökohtai-
sella vastuulla on kuunnella itseään sekä toimia 
sen mukaan mitä mieli ja vartalo kaipaa. Työyh-
teisön kehittäjinä haluammekin vaikuttaa parem-
paan hyvinvointiin ja työkykyyn tulevaisuudessa 
kehittämällä organisaatioiden johtajuutta ja kult-
tuuria sellaisiksi, että ne tukevat itsensä johtamis-
ta, jolla on todettu olevan positiivisia vaikutuksia 
hyvinvointiin ja työkykyyn, sekä kehittämällä or-
ganisaatioita siten, että siellä olisi henkilöstön 
hyvinvointia tukevaa henkilöstöpolitiikkaa ja toi-
mintatapoja esimerkiksi hyvinvointia tukevin val-
mennuksin. Eli vastuun siirtäminen työntekijältä 
yhteisvastuuksi organisaatioiden kanssa, vuoro-
vaikuttaen sekä yhdessä tehden.   
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Johdanto
Valitsimme artikkelimme aiheeksi, mikä on tunne-
taitojen merkitys tulevaisuuden organisaatioissa.
Koimme aiheen erittäin ajankohtaiseksi. Nykyi-
nen työelämä täyttyy erilaisista teknologioista, 
jotka helpottavat ja nopeuttavat työntekijöiden 
rutiinin omaisia työtehtäviä, mutta samaan ai-
kaan työnantajat odottavat, että työntekijästä 
tulee luovempi ja tehokkaampi työtehtävässään. 
Nykyajan työtehtävät ovat fyysisesti kevyempiä 
mutta henkisesti raskaampia. Työtehtävät vaati-
vat usein jatkuvaa perehtymistä asioihin, laajaa 
asiantuntemusta omasta toimialasta ja jatkuvaa 
päivittäistä ajattelutyötä. WEF:n ja Future Scoren 
tulevaisuuden työelämäntaitojen top kymmenen 
listalta löytyvät kompleksinen ongelmanratkaisu-
kyky, luovuus, vuorovaikutustaidot, tunneälykkyys 
ja empatiakyky. (Ilmarinen 2017 & Clevry 2019.) 
Hyvät tunnetaidot auttavat mm. edellä mainittu-
jen työelämäntaitojen kehittymistä.

Tulevaisuuden työn pirstaloitumisen ja henkisen 
kuormituksen vastapainona tunnetaidot ovat 
mielenkiintoinen alue. Tunnetaidoilla on suu-
ri merkitys ihmisten hyvinvoinnissa. Tunnetaidot 

ovat yksi keskeinen taito työhyvinvoinnin lisääjä-
nä. Tulevaisuudessa tulee olemaan vielä kovempi
kilpailu hyvistä ja ammattitaitoisista työnteki-
jöistä. Yksi suuri menestystekijä on sitoutuneet 
ja hyvinvoivat työntekijät. Kun työntekijät ovat 
tyytyväisiä ja kokevat tekevänsä merkityksellis-
tä työtä, siihen tarvitaan hyvää johtajuutta. Ne 
työpaikat, joissa johtajat ovat löytäneet uusia ja 
erilaisia näkökulmia johtamiseen, tulevat onnis-
tumaan työyhteisön toiminnan tehostamisessa 
ja lisäämään yhteisöjen ongelmanratkaisukykyä 
(Sosiaali- ja terveysministeriö 2015, 39).

Nykyajan jatkuvat muutokset herättävät meissä 
monenlaisia tunteita, usein haastavia tunteita. Tu-
levaisuuden organisaation johtajien on osattava 
auttaa työntekijöitä kohtaamaan nämä tunteet, 
jolloin heillä on oltava hyvät vuorovaikutustaidot. 
Lisäksi tulevaisuuden johtajien ja asiantuntijoiden
on hyvä tietää ja ymmärtää mitä ovat ihmisen 
perustarpeet, osattava käyttää erilaisia oppimis-
tapoja ja ymmärtää miten suuri vaikutus omalla 
asenteella on työssä viihtymiseen ja työssä on-
nistumiseen.

Tunnetaitojen merkitys

tulevaisuuden organisaatiossa

Jenita Harjula  |  Miia Lehtio  |  Anu Ounaslehto  |  Emmi Rajala
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Artikkelimme tarjoaa tiiviissä paketissa tietoa sii-
tä mitä tunnetaidot ovat ja kuinka tunnetaitoja voi
hyödyntää tulevaisuuden työtehtävissä. Lisäksi 
halusimme selvittää, miten tunnetaitoja voi har-
joitella ja kehittyä niissä.

Tunnetaidot

Vuorovaikutus ja tunnetaidot
Arkemme ja työelämämme on täynnä vuorovai-
kutustilanteita. Päiviemme aikana voi tulla eteen 
kymmeniä vuorovaikutustilanteita. Toimintata-
pamme vaikuttavat siihen, kuinka vuorovaikutus-
tilanteet etenevät ja kuinka hyvin ne onnistuvat. 
Etenkin ristiriitatilanteissa tai haastavissa vuo-
rovaikutustilanteissa on tärkeää, kuinka vuoro 
vaikutetaan muiden ihmisten kanssa. Näihin ti-
lanteisiin liittyy paljon tunteita ja pitäisi pystyä 
päättämään yhteisistä asioista.  Vaikka vuoro-
vaikutustaitoja yhteiskunnassamme korostetaan, 
jää liian usein epäselväksi mitä ne ovat ja kuinka 
niitä opitaan. Arkikielen käsitteitä kuten ”kemiat 
eivät kohtaa” ei ole tieteellisesti todistettu sellai-
seksi tekijäksi, joka määrittelisi vuorovaikutuk-
semme laadun tai, että työ itsessään opettaisi 
meille hyvät vuorovaikutustaidot. Esimerkiksi 
vasta valmistunut opettaja voi olla vuorovaiku-
tustaidoiltaan pätevämpi kuin jo työtä pitkään 
tehnyt opettaja. 

Jos uskomme ettei ”kahden ihmisen kemiat koh-
taa” teemme olettamuksen ja luovutamme hel-
pommin vuorovaikutustilanteessa kuin että pyr-
kisimme kehittämään niitä siten, että pääsemme 
yhteyteen. (Talvio & Klemola 2017, luku, ”johdan-
to”.) 

Tulevaisuuden tunnetaidot
työyhteisöissä

Tulevaisuuden tunnetaidot 
Organisaation tunnetaitojen hallinnan tärkeys 
korostuu tulevaisuudessa. Yksi organisaatioiden 
kilpailutekijöistä on psyykkinen hyvinvointi. Tu-
levaisuuden työ voi olla henkisesti raskaampaa 
samalla, kun se fyysisesti keventyy. Ajallisesti ja 
tilallisesti työstä tulee vapaampaa (Valtioneuvos-
ton kanslia 2017, 27).    

Tuottavuuden ja kilpailukyvyn kehityksen ta-
kaamiseksi keskeisiä kysymyksiä ovat, kuinka 
saadaan uudet teknologiat käyttöön nopeasti ja 
kuinka kehitetään organisaatiot virtaviivaisiksi. 
Kuinka saadaan työntekijät tekemään työtä te-
hokkaasti, mutta samalla ylläpitäen ja kehittäen 
voimavaroja sekä toimintakykyä. (Valtioneuvos-
ton kanslia 2017, 19.) Tähän pyrkiessä korostuu 
hyvät tunnetaidot. Tunnetaitojen hallinta auttaa, 
vuorovaikutuksessa, neuvottelutaidoissa ja kai-
kessa ihmisten välisessä toiminnassa lisäten työ-
nimua ja hallinnantunnetta. 

Rutiinitehtävien odotetaan vähenevän tekniikan 
ja robotiikan kehittyessä. Sen sijaan sen sijaan 
asiantuntija-ajattelu, verkostoituminen ja moni-
mutkaista kommunikaatiota vaativien tehtävien 
osuus kasvaa. (Kauhanen 2014, 9.) 

Tulevaisuuden osaamistarpeet liittyvät erityisesti 
niin sanottuihin ei-kognitiivisiin taitoihin tai me-
tataitoihin, kuten kykyyn oppia uusia aihealueita, 
hallita omaa ajankäyttöä, tunnistaa oleellinen ja 
ajatella kriittisesti. Osaamisen arvo syntyy vuoro-
vaikutuksessa, jolloin ihminen ei näyttäydy mitat-
tavana ja testattavana osaamiskertymänä, vaan 
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osaavana ja muuttuvana toimijana (Valtioneu-
voston kanslia 2017, 33).  
  
Tulevaisuuden kriittinen osaaminen linkittyy 
tiukasti myös työntekijän ja työyhteisön hyvin-
vointiin. Tarvitaan keinoja voida hyvin ja tehdä 
mielekästä työtä epävarmuuksien värittämässä 
ympäristössä (Valtioneuvoston kanslia 2017, 33).    

Tulevaisuudessa tullaan siirtymään yhä enem-
män tayloristisesta liukuhihnajohtamisesta luo-
vuutta ja innostusta korostavaan johtamiseen. 
Suomen talouden maltillisen kasvun arvellaan 
jäävän selkeästi jälkeen monien kehittyneiden 
maiden kasvusta, tällöin on yrityksien rakenteel-
listen muutosten lisäksi tehtävä muutoksia myös 
johtamisessa. Tämän seurauksena muutokset 
koettaisiin enemminkin mahdollisuuksina kuin 
uhkina. Erityisesti johtamisen muutos tulee näky-
mään asiantuntija-alojen johtamisessa. Johtajan 
ja alaisen suhde muuttuu sekä johtaminen tulee 
tasa-arvoistumaan. Alaisen ja johtajan suhde tu-
lee olemaan lähempänä kumppanuutta ja toimi-
vaa vuorovaikutusta.    

Luovuus, innovatiivisuus ja visionäärisyys ovat 
resursseja, jotka ovat edellytyksiä yhteiskunnan 
kehitykselle sekä yritysten menestymiselle kan-
sainvälisessä kilpailussa. Johtajilta ja esimiehiltä 
tarvitaan uudenlaisia johtamisen keinoja näiden 
resurssien löytämiseksi ja hyödyntämiseksi työ-
elämässä. Ne työpaikat, joissa johtajat ovat löy-
täneet uusia ja erilaisia näkökulmia johtamiseen, 
tulevat onnistumaan työyhteisön toiminnan te-
hostamisessa ja lisäämään yhteisöjen ongelman-
ratkaisukykyä. Näissä työpaikoissa johtajat ovat 
ammattitaitoisia, heillä on kypsä näkemys itses-
tään ja he ovat halukkaita uusiin asioihin sekä 
avoimeen vuorovaikutukseen. Nämä johtajat 
etsivät aktiivisesti omaan toimintaympäristöön 

WEF:n mukaan keskeisimmät 
tulevaisuuden taidot  
1.	 Kompleksinen ongelmanratkaisu    
2.	 Kriittinen ajattelu    
3.	 Luovuus    
4.	 Sosiaaliset taidot    
5.	 Yhteistyötaidot    
6.	 Tunneäly    
7.	 Päätöksentekokyky    
8.	 Palveluorientoituneisuus    
9.	 Neuvottelutaidot    
10.	Kognitiivinen joustavuus.     
(Clevry 2019) 

Tulevaisuuden top 10 työelämätaidot 
Future Score -testin mukaan 
1.	 Vuorovaikutustaidot    
2.	 Itsetuntemus    
3.	 Tunneälykkyys ja empatia    
4.	 Kyky ja tunnistaa ja kehittää omaa 

osaamista    
5.	 Verkostoitumiskyky    
6.	 Resilienssi eli muutosjoustavuus    
7.	 Yhteistyökyky    
8.	 Kyky toimia erilaisissa ympäristöissä ja 

kulttuureissa    
9.	 Kriittinen ajattelu ja luovuus    
10.	Itseohjautuvuus     
(Ilmarinen 2017) 
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vaikuttavia signaaleja ja viestivät niitä eteenpäin 
(Sosiaali- ja terveysministeriö 2015, 39).    

Työyhteisöjen jatkuvat muutokset  
“Hektinen muutostahti heijastuu ihmisiin muun 
muassa kiireen ja henkisen rasittuneisuuden lisään-
tymisenä ja ylisitoutumisesta aiheutuvan turvatto-
muuden ja uhan kokemisena – eli tunneperäisinä 
ongelmina” (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 16). 

Työyhteisön käsittelemättömät tunneongelmat ai-
heuttavat työn hallinnan ja mielekkyyden koke-
musten vähyyttä ja työyhteisössä voi ilmentyä 
myös henkistä väkivaltaa ja työpaikkakiusaamis-
ta (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 17). Elämme 
maailmassa, jossa muutokset ovat osa arkeamme. 
Nämä jatkuvat muutokset aiheuttavat meissä “la-
jityypillisiä” tunnereaktioita. Hämmästys, pelko ja 
viha ovat tällaisia tunnereaktioita, ja ne voivat pa-
himmillaan aktivoida opittuja avuttomuuden tilo-
ja. Tällaiset tunnetilat voivat heijastua työyhteisön 
hyvinvointiin, jos organisaatiolla tai sen yksilöillä 
ei ole tietoa, taitoa ja työkaluja niiden käsittelemi-
seen. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 22.) Näiden 
asioiden vuoksi jokaisen organisaatioiden johdon 
olisi hyvä lähteä keskustelemaan, kuinka he voi-
sivat jalkauttaa organisaation toimintaan tunne-
taitoja valmentavia keskusteluja, joita tapahtuisi 
säännöllisesti.
 

Perustarpeet, taidot,
kasvun asenne

Perustarpeet 
Kaikkien ihmisten perustarpeet ovat samat. Näi-
tä tarpeita ovat esimerkiksi tarve tulla nähdyksi, 
kuulluksi ja ymmärretyksi omana itsenään, oman 
elämän hallinnan ja merkityksellisyyden tunteet 
ja arvostus. Oman työn kokeminen merkityksel-
liseksi tuo mielihyvää ja lisää motivaatiota.  Or-
ganisaation johdon kyky ymmärtää sisäisen mo-
tivaation syntyyn vaikuttavia tekijöitä on tärkeää. 
Kun työntekijät voivat omaehtoisesti vaikuttaa 
työtehtäviinsä, he kokevat vapauden tunnetta. In-
nostunut ja motivoitunut työntekijä tuottava ja voi 
hyvin. (Martela, Jarenko 2014, 28.) Itsensä haas-
taminen ja mahdollisuus päästä kehittymään ja 
näyttämään kykynsä lisäävät merkityksellisyy-
den tunnetta. Kun haasteet ovat sopivat, ihminen 
on energinen ja voi hyvin, voidaan sitä kutsua ku-
koistukseksi. Flown ollessa vahva, se tempaisee 
mukaansa ja tunne tarttuu muihinkin ja työn imu 
kasvaa. Organisaation johdon kyky rakentaa yh-
teisöllisyyden ilmapiiriä ja luoda yhteenkuuluvuu-
den tunnetta on tärkeää. (mt., 29, 30.)    

Ihminen on luonnostaan utelias, sopeutuvainen ja 
haluaa kehittyä. Tuntuu, että harvoin työntekijät 
vastustavat muutosta itsessään. He saattavat 
vastustaa siitä aiheutuvaa työttömyyttä tai mui-
ta negatiivisia seurauksia tai tuntemuksia. Jos he 
pelkäävät vahingoittavansa suhteitaan esimie-
hiin tai tulevansa leimatuksi ”hankalana” kolle-
gana kyseenalaistaessaan toimintatapoja, se 
johtaa väistämättä hiljaisuuden kulttuuriin. Hyvä 
ja avoin kommunikaatio on tie ulos tilanteen kär-
jistymisestä. (Piha, Sutinen 2020, 50–51.)    
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Mielestäni arkipäivän kielenkäytössä tunteisiin 
viittaavia sanoja käytetään usein valitettavan 
maltillisesti. Olisi helpompaa saada työntekijät 
innostumaan organisaation tavoitteista ja uudis-
tuksista, jos tunteiden näyttäminen on arkipäivän 
kohtaamisissa sallittua ja suotavaa. Näin ollen 
he uskaltaisivat tuoda esiin ideansa ja kehitys-
ehdotuksensa. Strategian jalkauttamisessa on 
oleellista, että ihmiset pääsevät keskustelemaan, 
kysymään ja jakamaan muutokseen liittyviä tun-
teitaan. Muutoksen johtamisessa usein pelätään 
muutosvastarintaa. Uusi strategia tai idea ha-
lutaan lanseerata vasta, kun se on loppuun asti 
hiottu ja valmis. Kritiikin pelko saattaa estää joh-
toa näyttämästä ja esittelemästä keskeneräisiä 
suunnitelmiaan. Sanonta ”keskeneräistä ei saa 
arvostella” on juurtunut syvälle työkulttuuriin. 
Kuitenkin mielestäni juuri keskeneräistä ideaa ja 
suunnitelmaa pitää arvostella, positiivisessa mie-
lessä. Keskeneräisten ideoiden kehittely ja henki-
löstön mielipiteiden huomioiminen auttaisi suu-
resti uuden idean läpiviennissä. Ihmiset kokevat 
tulleensa huomioiduiksi ja kuulluiksi. Heidän pe-
rustarpeensa on näin otettu huomioon.  

Taidot ja kasvun asenne 
Carol Dweck on tutkinut oppimista ja niissä me-
nestymistä. Hän teki tärkeän löydön tutkimuksis-
saan. Älykkyysosamäärää tärkeämmäksi nousi 
asenne oppimiseen. Lahjakkaita ihmisiä yhdistä-
vä tekijä on harjoittelu. Taidot eivät ole geeneis-
sä. Näiden havaintojen pohjalta hän kehitti kas-
vun asenteen ja muuttumattomuuden käsitteet. 
Muuttumattomuuden asenteen omaava ihminen 
kokee saaneensa taitonsa geeneissä. Epäonnis-
tumisen pelko estää häntä ottamasta vastaan 
uusia haasteita ja pelkäämään kritiikkiä. Asenne 
saattaa vaikuttaa hänen minäkuvaansa negatii-
visesti.  Kasvun asenteen omaavan ihminen tie-

tää ja ymmärtää harjoittelun merkityksen kehi-
tykseen ja menestykseen. Epäonnistumiset ovat 
hänelle mahdollisuuksia oppia ja kehittyä. (Trö-
gen 2020, 149–151.)    

Optimisti ja kasvun asenteen omaava henkilö 
kokee enemmän myönteisiä tunteita. Myönteis-
ten tunteiden vaikutusta on tutkittu useita kerto-
ja. Psykologi Alise Isenin löysi tutkimuksessaan 
seuraavia hyötyjä: sisäinen motivaatio kasvaa, 
kognitiiviset eli ajatukselliset kyvyt kasvavat, mie-
len joustavuus lisääntyy, ongelman ratkaisukyky 
paranee ja voi ajatella helpommin ns. laatikon 
ulkopuolelta. Barbara Fredrickson on myös sa-
malla linjalla ja lisää hyötyihin, myönteisten tun-
teiden lisäävän fyysisiä, sosiaalista, älyllistä ja 
psyykkisiä resursseja. Ne lisäävät myös yhteyden 
tunnetta ja muuttavat meitä minä- ajattelusta 
me- ajatteluun. Myönteiset tunteet lisäävät yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja parantavat ryhmä-
työskentelytaitoja, jotka ovat tulevaisuudessakin 
merkittäviä työyhteisö taitoja. (Trögen 2020, 99.)    

Sosioemotionaalinen oppiminen 
Sosioemotionaalisessa oppimisessa ajatellaan, 
että ihmisen on ensin opittava ymmärtämään 
omaa sisäistä maailmaansa. Kun on ymmärrys, 
mitä omassa sisäisessä maailmassa tapahtuu, 
antaa se mahdollisuuden alkaa säädellä toimin-
taansa esimerkiksi omien tavoitteiden tai pyrki-
mysten saavuttamiseksi. Se koostuu esimerkiksi 
tunteista, tarpeista ja omien arvojen tunnistami-
sesta. Toimivan vuorovaikutuksen edellytys on, 
että ymmärtää miten oma panos toiseen ihmi-
seen vaikuttaa. (Talvio & Klemola 2017, 26.) 
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Tunneäly
Tunneälyä on se, millainen kyky sinulla on hyö-
dyntää itsessäsi ja ympärilläsi olevaa tunneinfor-
maatiota ajattelussasi ja toiminnassasi (Saarinen 
& Aalto-Setälä 2007, 45). Tunneälyn voima tulee 
stressittömyydestä ja rauhallisuudesta, jolloin 
tunneäly antaa tilaa yksilön luovuudelle. Tun-
neosaamista opettamalla on parannettu johdon 
itsetuntemusta ja herkkyyttä, lääkäreiden empa-
tiataitoja, poliisien konfliktin hallintaa ja työttö-
mien työllistymistä. Tunneosaamisen on todettu 
myös vaikuttavan työviihtyvyyteen. Se voi vaikut-
taa mm. työhön sitoutumiseen, työtyytyväisyy-
teen, asennoitumiseen, asiakaspalveluun ja tuot-
tavuuteen. (mt., 51–52.)   
 
Tunteiden säätely on meille kaikille tuttu taito. 
Säätelemme tunteitamme päivittäin. Tätä tuntei-
den säätelyä pidetään yleisesti tarpeellisena tai-
tona. Saarinen ja Aalto-Setälä harmittelevat vain 
sitä, että tunteiden säätelyyn liittyy usein väärin-
käsitys siitä, että sillä tarkoitettaisiin tunteiden tu-
kahduttamista (mt., 71).  On hyvä huomioida, että 
jokainen kehittyy tunneosaamisessaan omaa 
tahtiaan. Muutoksen voi aloittaa pienin askelin 
esimerkiksi esihenkilönä voi muuttaa tapaansa, 
kuinka ilmaisee tunteitaan verbaalisesti. Tämä 
pieni muutos aiheuttaa jo paljon muutoksia työ-
yhteisössä. (mt., 100.)    

“Tunneälyn kehittämisessä tunteiden olemassa-
olon myöntämisen, aktiivisen havaitsemisen ja 
arvioinnin jälkeen tunteet otetaan tietoiseen käyt-
töön rationaalisen ajattelun avulla. Kyseessä on 
sangen yksinkertainen kaava: tunne – ajattele – 
toimi.” (mt., 89.)    

Työyhteisön ilmapiiri
lmapiiri  
Luomalla psykologisesti turvallinen ilmapiiri olisi 
mahdollista kehittää työyhteisöstä avoin ja luova 
tiimi. Johtaja ei kuitenkaan voi tehdä kaikkea yk-
sin. Tarvitaan koko työyhteisön panostusta, jotta 
vuorovaikutus paranee. Kun työntekijät huomaa-
vat työnsä positiivisen merkityksen kollegoille ja 
organisaatiolle, se lisää heidän sisäistä motivaa-
tiotaan (Martela, Jarenko 2014, 33). Yhteistyötai-
toisessa ja itseohjautuvassa työyhteisössä osa-
taan ratkaista konflikti tilanteita itsenäisesti ilman 
esimiehen puuttumista jokaiseen asiaan. ”Työ-
paikalla olevat tunteet tunnistetaan ja hyväksy-
tään ne osaksi työpaikan arkea” (Rantanen 2020, 
152). Jotta dialogi johdon ja työntekijöiden kans-
sa olisi antoisaa, on vuorovaikutustaitojen oltava 
hyvät. Hyvän itsetuntemuksen omaava ihminen 
”tunnistaa ja ymmärtää omien tunteiden vaiku-
tuksen omaan toimintaan” (Rantanen 2020, 248). 
Tunnetaitojen harjoittelusta on valtavasti hyötyä 
itsetuntemuksen lisäämiseksi. Taitava johtaja 
osaa valita, mitä tunnetaitoa käyttää missäkin 
tilanteessa. Tunneilmapiirin luomisessa viestintä 
on keskeistä.  (Rantanen 2013, 169.)    

Elämässä on pitkälti kyse valinnoista. Emme aina 
voi valita sitä mitä meille tapahtuu, mutta voim-
me aina valita asenteemme, tapamme suhtautua 
asiaan, kuten Pekka Hämäläinen kirjassaan Johda 
mielelläsi toteaa. (Hämäläinen 2015, 62.) Myön-
teinen ajattelu mahdollistaa työntekijän henkilö-
kohtaisen ja koko organisaation potentiaalin kas-
vun ja käyttöönoton. Virheisiin suhtautuminen, 
niistä oppiminen ja pettymysten sietäminen ovat 
omiaan tukemaan myötätuntoisen ilmapiirin syn-
tyä. Toistuvat pettymykset organisaation toimin-
taan saattavat johtaa kyynisyyteen. Jos työnteki-
jät eivät tunne uteliaisuutta, innostusta ja toivoa 
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työtään ja tulevaisuuttaan kohtaan, on pohditta-
va mitä tunteita ja tarpeita sen taustalla on. (Ran-
tanen 2020, 144, 145.) Usein työilmapiiriä kuva-
taan, kuin se olisi yksi yksittäinen asia tai tunne. 
Kuitenkin se, niin kuin kaikki elämän osa-alueet 
koostuvat useista tunteista. Osa on pysyvämpiä 
tunteita (esim. kiitollisuus), osa menee ohi ajan 
kuluessa (esim. suru), ja osa kestää vain hetken 
(esim. hämmästys).   

Osa biologiaamme on, että aivomme ja mieleem-
me tarttuu helpommin negatiivisiin kuin positiivi-
siin tunteisiin. Tämä ominaisuus on saanut meidät 
selviämään vuosituhannet, mutta on liian ylivirit-
tynyt, nykyiseen ympäristöömme. Koemme myön-
teiset tunteita usein enemmän kuin vaikeita, mutta 
koska ne ovat myös hienovaraisempia ja hetkelli-
sempiä. On tärkeä tarttua niihin ja tietoisesti velloa 
niissä. Tällä tavoin vahvistetaan aivojen myönteis-
ten tunteiden hermoratoja. Mitä enemmän vahvis-
tamme myönteisiä hermoratoja, sitä helpommin 
koemme myös myönteisiä tunteita. Muistelemalla 
tapahtumaa, jossa on kokenut myönteistä tunnet-
ta, nousee todennäköisesti samat tunteet mieleen 
ja kehoon. Palaamalla tietoisesti tunteisiinsa, ne 
voi aktivoida uudestaan ja vahvistaa myönteistä 
kehää. (Trögen, 2020, 100–103.) 

Tulevaisuuden tunnetaidot työilmapiirin 
kehittämisessä 
Myönteisen ilmapiirin luominen työyhteisöön al-
kaa ymmärtämällä, että johdon toiminta selittää 
jopa 50–70 % organisaation ilmapiiristä ja orga-
nisaation ilmapiiri selittää jopa 20–30 % liiketu-
loksesta. (Rantanen 2013, 21.) Hyvät tunnetaidot 
omaava johtaja hyödyntää tunteita vuorovai-
kutuksessa ja päätöksenteossa. Hän tiedostaa 
omat tunteensa ja ilmaisee niitä rakentavasti. 
(Rantanen ym. 2020, 206.) On siis perusteltua 

väittää, että organisaation johdon tunnetaidoilla 
on suuri merkitys organisaation toimintaan.  

Työturvallisuuskeskuksen sivustolla kerrotaan, 
että myönteinen ilmapiiri työpaikalla edellyttää 
sitä, että työyhteisöllä on varmuus tulevaisuu-
desta, heillä on yhteiset tavoitteet, työtehtävät ja 
vastuualueet ovat selkeät, pelisäännöt ja toimin-
tatavat ovat kunnossa, töissä on aikaa sosiaali-
selle kanssakäymiselle, yhteistyöt ovat sujuvia, 
työyhteisö saa mahdollisuuden oppia ja kehittyä, 
henkilöstön aktiivisuutta ja kasvua korostetaan ja 
työyhteisö on osannut ottaa käyttöön henkilöstön 
kyvyt, taidot ja luovuuden (Työturvallisuuskeskus 
2021). Näiden asioiden lisäksi edellisessä luvussa 
kuvatut tulevaisuuden tunnetaidot esihenkilöillä 
ja työntekijöillä kuten vuorovaikutus-, sosiaaliset- 
ja tunnetaidot ovat avaimia myönteisen työilma-
piirin kehittymiselle.

Tunneosaamisen kehittäminen
Saarinen ja Aalto-Setälä kertovat kirjassaan 
“Perkele! Tunneosaamisen oppikirja esimiehille”, 
että omien tunteiden tunnistamiskyvyn kehittä-
misen ensimmäinen askel on se, että hyväksyy 
itsessään vaikuttavat tunteet sen sijaan, että 
kamppailisi niitä vastaan tai yrittäisi tukahdut-
taa niitä. Ensimmäinen vinkki tunneosaami-
seen on heiltä se, että havainnoi aktiivisesti tois-
ten tunteita. Toisten tunteiden tunnistaminen on 
taito, jolla on lisäarvoa ja siitä ei tule ajatella, että 
se on erillinen esihenkilön psykologinen harrastus. 
Heidän mukaansa tunteet sisältävät tärkeää in-
formaatiota työyhteisöstä ja yksilöiden tilanteista 
ja, jos niitä osaa arvioida oikein ja käyttää tätä 
informaatiota hyväkseen, ne auttavat saavutta-
maan asetettuja tavoitteita.  
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Toisena vinkkinä he mainitsevat, että kannat-
taa ilmaista tunteita rakentavasti. Kun puhutaan 
tunteista asiallisesti, se ei sisällä tunnepurkauk-
sia tai ylitunteellisuutta. Pystymme ilmaisemaan 
tunteitamme ilman, että heittäydymme ilmai-
semamme tunteen valtaan. Lisäksi me voim-
me ottaa tunteemme käyttöön oman ajattelum-
me apuvälineinä.  

Onko sinusta joskus tuntunut siltä, että jokin 
työasia tulee varmasti onnistumaan ja se on 
todella hyvä juttu? Tai, että olet asiaan tutus-
tuttuasi sitä mieltä, että homma ei tule onnis-
tumaan? Tällaisia tunteita koetaan ns. vatsan-
pohjassa ja ne ovat juuri sitä tunneinformaatiota, 
jota voisi hyödyntää tekemisissään. Saarinen ja 
Aalto-Setälä kehottavat lisäksi analysoimaan ja 
pohtimaan omia ja muiden tunteita. Kun osaat 
nimetä tilanteessa vaikuttavat tunteet ja tulkita 
omia ja muiden sanomisia, se on tunteiden analy-
sointia. (Saarinen & Aalto-Setälä 2007, 102, 108, 
113, 118,126.)     

Saarinen ja Aalto-Setälä kehottavat säätele-
mään tunteita monipuolisesti. Tunneosaaminen 
on tunteiden säätelyä. Kognitiivisina tunteiden 
säätelytapoina he mainitsevat mm. kymmeneen 
laskemisen, mielikuvaharjoittelun ja meditaation. 
Toiminnallisia tunteiden säätelytapoja ovat taa-
sen mm. erilaiset liikunta- ja liikkumismuodot, tie-
toinen ja rauhallinen hengittäminen ja syöminen. 
Sosiaalisia tunteiden säätelytapoja ovat mm. läs-
näolo, myötäeläminen, kuunteleminen, jakaminen 
ja keskustelu. Saarinen ja Aalto-Setälä ovat sitä 
mieltä, että tunteita kannattaa käyttää oman toi-
minnan ja elämän keskeisinä elementteinä. Jos 
kylmetämme tunteemme ja yritämme olla vain 
rationaalisia, se estää meitä kasvamasta ihmisi-
nä ja miettimään asioita tasapainoisemmin. (mt., 
133–139.)    

Organisaation johdolla on oltava aito kiinnos-
tus ja uteliaisuus kehittää organisaatiota ja pi-
tää tunteita tärkeänä osana yrityksen kulttuuria. 
Huomion ja kiinnostuksen kiinnittäminen työn-
tekijöiden asioihin auttaa pysymään mukana 
yrityksen päivittäisessä ilmapiirissä. Huomion 
kiinnittäminen olemassa oleviin positiivisiin tun-
teisiin ja niiden vaaliminen ovat hyviä ensiakse-
leita (Rantanen 2020, 110). Hyvä johtaja johtaa 
esimerkillään. Johtajan henkilökohtainen empa-
tiakyky on tässä avainasemassa. ”Johtaminen 
on aloitettava itsestä – ensin on laitettava hap-
pinaamari itselle, vasta sitten voi auttaa muita” 
(mt., 109). Kokemukseni mukaan ne asiat, joihin 
kiinnitetään huomiota, lisääntyvät. Negatiivisia 
tunteita ja virheitä ei kuitenkaan voi sivuuttaa 
vaan ne kannattaa kohdata arvostavalla tavalla. 
Tällä tavalla tunne ja tilanne tulevat käsiteltyä. 
Tilanne lievenee ja rauhoittuu. Käsittelemättömät 
tilanteet ja negatiiviset asiat ja virheet saattavat 
aiheuttaa työntekijässä epävarmuutta ja häpeän 
pelkoa. Epävarmuus puolestaan ruokkii työnteki-
jöiden keskinäistä kilpailua (mt., 213).  Palautteen 
antaminen ja vastaanottaminen on tehtävä roh-
keasti ja avoimesti. Kun johdon kyky ottaa vas-
taan palautetta ja käsitellä esiin tuodut epäkoh-
dat ovat hyvät, se antaa työntekijöille rohkeutta 
myös kertoa näistä asioista. Kun esihenkilö tun-
nustaa virheensä ja ottaa haasteet vastaan mah-
dollisuutena oppia, hän osoittaa vilpittömyyttä 
ja aitoutta. Aitoon ihmiseen on helpompi luottaa. 
Hän uskaltaa kehittää itseään ja toimintaa. Joh-
don olisi nähtävä vaivaa ilmapiirin kehittämisen 
eteen. On siirryttävä sanoista tekoihin, kokeilta-
va uusia tapoja. (Hämäläinen 2015, 62). Johdon 
on hyvä tehdä näkyväksi kuinka paljon asiat 
ovat edistyneet. “Edistymisen tunne on merkit-
tävä sisäisen motivaation lisääjä” (Rantanen 
ym. 2020, 99). Tunneosaava esihenkilö suuntaa 
tarkkaivaisuutensa tunnepitoisiin tapahtumiin ja  
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ilmaisuihin, joita hän havaitsee toisissa ihmisis-
sä ja työympäristössään. Jos esihenkilö sivuuttaa 
tällaisen informaation, hän menettää ihmisten 
johtamisen kannalta tärkeää informaatiota. “Kyse 
ei ole tunteilusta vaan tehokkuudesta”. (Saarinen 
& Aalto-Setälä 2007, 59.)     

Yhteenveto
Johtaja, joka haluaa kehittää organisaationsa il-
mapiiriä ja oppia vaikuttamaan ihmisten tuntei-
siin, on hyvä aloittaa asioiden kehittäminen ja 
tarkastelu itsestään. Oman tunneosaamisen ke-
hittäminen opettaa useita tärkeitä taitoja. Yksi 
ensimmäisistä ja tärkeimmistä on omien haas-
tavien tunteidensa käsittely. Työntekijöiden kritii-
kin ja epäkohtien esiin tuominen on kohdattava 
arvostaen ja ottaa se mahdollisuutena kehittyä. 
Tämä osoittaa aitoutta, ja aitoon ihmiseen luote-
taan. Herättelemällä myönteisiä tunteita ja vaali-
malla niitä, voidaan myös lisätä yhteisöllisyyden 
tunnetta. Innostunut ja motivoitunut työntekijä on 
tuottava.  Yhteisöllisyyden tunnetta luomalla ja 
mahdollistamalla kehittymisen ja sopivat haas-
teet voi lisätä työntekijän sisäistä motivaatiota. 
Johtaja ei voi ratkaista kaikkia haasteita yksin. 
Vuorovaikutus ja avoin dialogi työntekijöiden ja 
johdon välillä on avain menestykseen. Nykyhet-
kellä tunnetaitoja hyödynnetään eri työyhteisöis-
sä hyvin eri tavalla. On helppo nähdä monen kon-
fliktin osa tekijänä puutteelliset tunnetaidot. Johto 
vaikuttaa paljon organisaationsa toimintaan kai-
kessa tekemisessä. Siksi osaamisen tärkeys ko-
rostuu johdolta vaadittavissa taidoissa. He ovat 
avainasemassa käytännön jalkauttamisessa 
edelleen.  

Ihmiset saattavat pelätä tunteiden ilmaisemista 
tai tunneilmaisussa voi tulla ylilyöntejä. Reaktiot 
saattavat olla varhaislapsuudessa opittua tai ne 
voivat olla kokemuksista opittuja. Onneksi tunne-
taidoissa voi opetella aina paremmaksi. Omien 
tunteiden tunnistaminen, ilmaiseminen ja tun-
netaitojen kehittäminen on tulevaisuuden orga-
nisaatioiden kilpailuvaltti. Hyvinvoiva työyhteisö 
on tehokas, innostunut ja sitoutunut. Työntekijät 
ilmentävät yrityksen arvoja ja se näkyy heidän 
työssään kokonaisvaltaisesti.  
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Johdanto
Työelämässä tapahtuu erilaistumista, kuten etä-
töiden lisääntymistä, maahanmuuttajien määrä 
lisääntyy ja samalla jotkut alat kärsivät työvoima-
pulasta. Tällöin eri työntekijöiden motivoiminen ja 
työelämässä pitäminen voi nousta kehityskoh-
teeksi. Haasteena johtamiselle ja työhyvinvoinnil-
le on tehokkuusvaatimukset ja työntekijäryhmien 
erilaistuminen. Palkitsemisjärjestelmät auttavat 
organisaatioita sopeutumaan, kehittämään ja 
ohjaamaan toimintaansa esimerkiksi kehittymis- 
ja muutostarpeissa.  

Palkitsemista voidaan tarkastella sekä työnteki-
jän että työnantajan näkökulmasta. Halusimme 
selvittää kuinka palkitseminen vaikuttaa työnte-
kijän työhyvinvointiin. Pohdimme työssämme ai-
neellista ja aineetonta palkitsemista, tunneälyä 
sekä niiden vaikutusta työhyvinvointiin. Tarkaste-
limme myös palkitsemisen negatiivisia vaikutuk-
sia työhyvinvointiin. 

Tällä työllä pyrimme tutkimaan työyhteisön kehit-
täjän näkökulmasta tulevaisuuden trendejä pal-
kitsemisesta suhteessa työhyvinvointiin. Otamme 

työssämme kantaa mm. digitalisaatioon, vastuul-
lisuuteen sekä tunneälyn merkityksestä osaami-
sen kehittämiseen.  
 

Palkitseminen
Kokonaispalkitseminen 
Kokonaispalkitseminen sisältää käsitteenä kai-
ken aineettoman ja aineellisen palkitsemisen, 
mitä työntekijä saa yritykseltä vastineeksi työpa-
noksestaan ja osaamisestaan. Kokonaispalkitse-
minen on johtamisen väline.   

Henkilöstön palkitsemisen tavoitteita ovat muun 
muassa henkilöstön innostaminen, yhteisöiden 
kehittäminen, onnistuneet työsuoritukset, arvos-
tuksen viestittäminen, osaamisen jatkuva pa-
rantaminen, toiminnan ja yksilön kehittyminen, 
tuottavuus ja halutun henkilöstön pysyminen yri-
tyksessä.   

Palkitsemiseen on tärkeää kiinnittää huomioita, 
sillä pahimmassa tapauksessa se voi aiheuttaa 

Palkitseminen

osana työhyvinvointia

Janette Moukola  |  Niina Orava  |  Mia Tennberg  |  Marika Vahtola
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kateutta, motivaatiopulaa, hyvien työntekijöiden 
poistumista, pitkiä ja työaikaa vieviä keskuste-
luita sekä epäeettisiä ja vastuuttomia toimia. 
(Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 
2018, 10–22.)  

Aineellinen palkitseminen 
Aineellisia palkitsemismuotoja kuukausipalkan 
lisäksi voivat olla kuukausi- ja vuosikannusteet, 
vakuutus, lomaosakkeissa ajanvieton mahdollis-
taminen, ruokailuetu, virikesetelit, pysäköintimah-
dollisuus työpaikan läheisyydessä, alennukset 
työnantajan ja muiden yritysten palveluista sekä 
henkilöstörahasto. (Hakonen, Hakonen, Hulk-
ko-Nyman & Ylikorkala 2018.)  

Työskennellessäni myyntityössä, minulla oli kuu-
kausipalkan päälle mahdollisuus tienata nelinu-
meroinen kuukausikannuste. Työssäni oli tärkeää, 
etteivät kannusteet ohjanneet myyntitilanteita 
asiakkaan tarpeen sijasta. Valitettavasti korkean 
kuukausikannusteen mahdollisuus ajoi monet te-
kemään vastuuttomia valintoja saadakseen par-
haan mahdollisen korvauksen. Muutamien vuosien 
kuluttua kannustejärjestelmä muuttui, kannustetta 
oli mahdollisuus saada puolivuosittain ja siihen vai-
kuttavat myös tiimin ja organisaation tulos. Vuosi-
tasolla kannusteen euromääräinen summa tippui 
lähes neljäsosaan alkuperäisestä. Tämä muutos 
aiheutti suuren henkilöstökadon, motivaation ja 
innostuksen laskemisen sekä työsuorituksien hei-
kentymisen. Yrityksen kannalta rekrytointiin ja 
kouluttamiseen jouduttiin käyttämään valtavasti 
resursseja vanhan henkilöstön poistuttua. Mieles-
täni tämä palkitsemismalli ja sen kokemat muu-
tokset ovat selvä esimerkki epäonnistuneesta 
palkitsemisesta.   

Aineeton palkitseminen 
Aineettomia palkitsemistapoja ovat esimerkik-
si työn sisältö ja siihen vaikuttaminen, koulutuk-
set, sparraukset ja työajan järjestelyt. (Hakonen, 
Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2018, 11.) 
Työntekijät tavoittelevat palkkioksi työstään 
myös palautetta ja arvostusta työpanoksestaan. 
Rakentava ja myönteinen palaute on keino moti-
voida, innostaa ja ohjata yksittäistä tekijää kohti 
yrityksen tavoitteita. Palaute on nopea, tehokas 
ja maksuton tapa palkita. (Ylikorkala & Sweins 
2020, 19.)  

Mielestäni aineettomia palkitsemistapoja ei ole 
nostettu esiin tarpeeksi. Moni työntekijöistä ei vält-
tämättä edes tiedä, että jokin koulutus tai sparraus 
voi olla palkitsemista, vaan kokevat ne ennemmin 
pakollisina työtehtävinä. Tässä on mielestäni suu-
ri ristiriita, jos esimies yrittää palkita työntekijää ja 
työntekijä ajattelee saamansa palkkion työtehtä-
väksi. Tässä tilanteessa esimiehen on tärkeä olla 
tarkka sanoissaan, miten palkitsemisen osoittaa 
palkittavalle. Arvostus ja kiitos ovat tärkeitä ai-
neettomia palkitsemismuotoja, joista kenenkään 
on vaikea tehdä väärinkäsityksiä. 

Sparraus on toimiva aineeton palkitsemismuoto, 
sparraaja pystyy samalla antamaan työntekijäl-
le palautteen ja selvittämään hänen ajatuksiaan, 
sekä ajamaan yrityksen tavoitteita eteenpäin 
työntekijälle. Sparrauksessa on hyvä tapa käyt-
tää 3K-menetelmää: kysy, kuuntele ja kommen-
toi. Kysy vaiheessa tulisi välttää suljettuja kysy-
myksiä ja pyrkiä saamaan avoimilla kysymyksillä 
työntekijä pohtimaan ja ajattelemaan miten hän 
voisi tehdä asian paremmin. Keskustelussa kuun-
teleminen ja läsnäolo osoittavat kunnioitusta 
työntekijää kohtaan välittömästi. Kommentoinnin 
tarkoituksena on kehittää työntekijän ajattelua. 
(Järvinen, Rantala, Ruotsalainen 2016, 176-178.)  
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Erikoispalkkiot viestittävät juuri oikealle työnte-
kijälle suoraan arvostusta ja kunnioitusta juuri 
oikeasta asiasta. Näitä voivat olla aineellisessa 
muodossa raha, jokin tavara tai illallinen. Lisäk-
si on hyvä yhdistää mukaan aineetonta palkit-
semista ja antaa työntekijälle rakentava palau-
te, kehu tai kunnianosoitus. (Hakonen, Hakonen, 
Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2018, 39.)  

Voisiko tunneälystä palkita?
Sitran raportti megatrendeistä 2020 nostaa tun-
teiden merkityksen korostumisen yhdeksi megat-
rendien alla olevaksi metatrendiksi. Trendien ja 
megatrendien taustalla vaikuttavat metatrendit. 
Niillä tarkoitetaan useista erilaisista kehityskuluis-
ta kumpuavia, eri teemoja poikkileikkaavia, usein 
vasta hahmottumassa olevia muutosvoimia, jot-
ka muuttavat trendejä ja megatrendejä. Kyseessä 
on siis muutosta muuttava muutos. (Sitra, 2020) 

Tunneälykkyys 
Tunneälykkyys on kykyä ymmärtää omaa itseäm-
me ja kehomme nostamia tunteita, kykyä tiedos-
taa ja säädellä käytöstämme, kykyä ymmärtää 
muiden käytöstä ja tunteita ja ymmärtää systee-
miä, jonka osa olemme. (C. Tuominen 2020, 29) 
Tunneälykkyys on vasta nostamassa päätään 
työpaikoilla. Toiset työntekijät ovat aina olleet toki 
tunneälykkäämpi kuin toiset. Yleensä tunneälyk-
käämmät työntekijät ovat esimiehelle helpompia 
johdettavia kuin työntekijät, joiden tunneälykkyy-
dessä on puutteita.  

Tunne- ja systeemiälykkäiden ympäristöjen luo-
minen: (Tuominen 2020. 6-7) 

1.	 Nostetaan kissa pöydälle  
- myönnetään lähtötilanne ja ongelmat  

2.	 Kitketään kiusaajat ja nostetaan  
arjensankarit – luodaan pelisäännöt  

3.	 Normalisoidaan tunteet - pullottamisen  
tai sössimisen sijaan  

4.	 Puretaan pakkopositiivisuus ja liian paineet 
– lopetetaan pakotus ja latistus  

5.	 Ollaan ylpeästi ja rohkeasti outoja  
– sallitaan ja hyödynnetään erilaisuus  

6.	 Meillä on velvollisuus avata suumme – ja 
puhua hyvästä paikasta  

7.	 Lopetetaan leimaaminen – sen sijaan  
suojellaan rohkeita  

8.	 Estetään jumi, looppi ja loukkaantuminen  
– Ihmisten suurin pelko  

9.	 Opitaan mahalaskuista - mikä helmi 
 vaikeudesta puristui? 

Voi, miten helpolta Tuominen saa taas kaiken 
kuulostamaan. Olen ollut työelämässä mukana 
luomassa monia uusia alkuja. On nostettu kissa 
pöydälle, luotu pelisääntöjä, opeteltu keskustele-
maan, ottamaan puheeksi asioita, hyväksymään, 
kannustamaan ja tukemaan toisiamme ja opittu 
mahalaskuista. Silti näen, että kaikki eivät ole ol-
leet sitoutuneet tai eivät ole ymmärtäneet, mistä 
on kysymys. Pelisäännöt on unohdettu ja jäädään 
murmuttamaan asioita muualla kuin tiimin kanssa 
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yhdessä.  Tiimeissä on yhdessä puhuttu tiimin 
toiminnasta, muttei siitä, mitä kukin yksilö tuo 
työpaikkansa tunneilmapiiriin. Näen tämän asian 
keskeisenä työpaikan työhyvinvoinnin edistämi-
sessä.  
   

Kuuluko tunneäly työpaikalle? 
Camilla Tuomisen kirjassa Tunteet eivät kuulu 
työpaikalle kerrotaan, että yrityksen kehityskes-
kustelurunkoon oli lisätty kohta, jossa arvioitiin, 
miten henkilö oli osaltaan tuonut tunneilmapiiriin. 
Tuomisen mukaan tämä saattaisi nostaa esil-
le arjen sankarit ja avaisi silmämme näkemään 
muutkin kuin ns. Maalintekijät. Usein nämä arjen 
sankarit ovat vaatimattomia tekijöitä, jotka eivät 
pidä itsestään melua. He ansaitsevat enemmän 
kiitosta ja kunniaa. Toinen hyvä syy on negatiivi-
sen energian levittäjät. Vaikka puheissa voidaan 
sanoa, että epäasiallista käytöstä ei suvaita, 
usein käytännössä sitä siedetään, koska harvalla 
yrityksellä on rohkeutta luopua tuloksentekijöistä. 
Lisäämällä kohdan “panoksesi tunneilmapiiriin” 
kehityskeskustelurunkoon, voi se toimia yhtenä 
konkreettisena apukeinona tuoda vaikea asia 
esille. (Tuominen 2020. 58) 

Kehitys- tai onetoone –keskustelurunkoon lisää-
mällä kohdan, mitä olet tuonut osaltasi tunneil-
mapiiriin, saataisiin hyvä keskustelunavaus ai-
heeseen. Pelkkä lisäys ei riitä, vaan esimiehet 
pitää saada ymmärtämään kysymyksen pointti 
ja työntekijät ymmärtämään mitä se tarkoittaa. 
Vastoin nykyistä tapaa, yksilön pitäisi entistä 
useammin pysähtyä miettimään oman käytök-
sensä vaikutusta kokonaiskuvaan – sen vaikeu-
desta ja kaukaisuudesta huolimatta. (Tuominen 
2018. 187)  

Muuttaisiko tämä työpaikan kulttuuria ja 
sitä kautta työyhteisöä älykkäämmäksi? 
Palkitseminen ja esimiestyöskentely liittyvät tii-
viisti toisiinsa, sillä hyvä ja onnistunut esimies-
työskentely - tapa johtaa – koetaan jo itsestään 
palkitsevana. Palkitsemisen ja esimiestyön yhtey-
dessä ei ole siis kysymys pelkästään siitä, mitä 
tehdään, vaan myös siitä, miten tehdään. (Hako-
nen ja Nylander, 2015. 199) 

Esimiehellä on vastuu paitsi siitä, mitä työyhtei-
sössä saadaan aikaiseksi, myös siitä, minkälainen 
ilmapiiri siellä vallitsee: ovatko ihmiset tyytyväisiä 
ja voivatko he hyvin. Esimiehen tapa toimia on 
tärkeä, ellei jopa tärkein tekijä, joka selittää työn-
tekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutumista, mutta 
myös lähtöaikeita. (Hakonen ja Nylander, 2015. 
201) 

Arvioinneissaan ja palkitsemiskäytännöissään 
esimiehen on oltava oikeudenmukainen. Esimie-
hen toiminnan tulee olla läpinäkyvää ja perustel-
tua.  (Kauhanen, 2012. 128) 

Organisaatioiden johtamisen kannalta näyttää, 
että parhaimmat ja motivoivimmat keinot löy-
tyvät nimenomaan aineettoman palkitsemisen 
puolelta. Aineeton palkitseminen voidaan jakaa 
kahteen osaan urapalkkioihin ja sosiaalisiin palk-
kioihin. Ihminen on sosiaalinen tyyppi ja pää-
sääntöisesti haluaa kuulua johonkin ryhmään ja 
saada siinä tyydytetyksi sosiaalisia tarpeitaan. 
Kaikin puolin parasta olisi, että henkilöt voisivat 
tyydyttää näitä tarpeitaan omassa työyhteisös-
sään. Siihen kuuluu arvostuksen ja palautteen 
saaminen kollegoilta, esimieheltä, sisäisiltä ja ul-
koisilta asiakkailta. (Kauhanen, 2012. 122) 

Toimiva tiimi mittaa ja tarkastelee omaa toi-
mintaansa. Sen hyvät suoritukset ovat edelleen 
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huomionosoituksen arvoisia. Esimerkki toiminta, 
joka on vienyt organisaation kulttuuria toivottuun 
suuntaan (on arvojen mukaista), voi olla asia, 
mikä halutaan nostaa esille. Tällöin kyseessä on 
myös asia, jossa edistyminen on takuulla kaikkien 
mielestä juhlinnan arvoista. Tämä on esimerkki 
siitä, kuinka huomionosoitukset on sidottava suh-
teelliseen suoriutumiseen eikä kiinteisiin tavoittei-
siin. (Törmälä, Markkanen ja Kadenius, 2015. 87) 
Koko työyhteisön olisi saatava riittävä tieto tun-
ne- ja vuorovaikutustaidoista ja -oppimisesta 
sekä niiden merkityksestä työelämässä, jotta 
tunneälyä voitaisiin jalostaa. Kun kaikilla on sel-
villä tunneälyn merkitys, oma osuus työyhteisön 
tunneilmapiiriin, selkeä ymmärrys, mihin pyritään 
niin tiimin tunneälyn mahdollisen parantumisen 
huomaavat varmasti kaikki. Tällöin voidaan käyt-
tää esimiehen alaiselle antaman kiitoksen, raken-
tavan ja positiivisen palautteen lisäksi myös tiimin 
omaa mittausta ja tarkastelua parantamisessa ja 
onnistumisessa.

Palkitsemisen vaikutukset
työhyvinvointiin
Palkitsemisen vaikutuksista yleisesti 
Työelämän tulevaisuuden muutokset tulevat mitä 
todennäköisemmin aiheuttamaan vaihtuvuutta 
henkilöstössä sekä kilpailua työntekijöistä, min-
kä vuoksi työnantajien tulisi miettiä ratkaisuja, 
kuinka he saavat vältettyä mahdollisen työvoi-
mapulan. Toimivalla palkitsemisjärjestelmällä on 
mahdollista vaikuttaa työntekijöiden motivointiin 
ja hyvinvointiin. Se voisi parhaimmillaan olla jopa 
ratkaisu työvoimapulaan.  

Palkitsemisen yksi tavoite on edistää työhyvin-
vointia. Sen avulla halutaan houkutella uusia 
työntekijöitä ja pitää kiinni nykyisistä. (Hakonen 
& Nylander 2015, luku: ”Palkitsemisen eetokset ja 
malli toimivuudesta”).  Aiheesta on tehty erilaisia 
tutkimuksia ja opinnäytetöitä, joiden pohjalta ko-
kosimme niistä esille nousseita tuloksia.  

Marjalan (2009) tutkimuksesta palkitsemiseen 
liittyvistä työhyvinvointia edistävistä tekijöistä 
nousee esille tutkittavien pitävän merkitykselli-
senä sekä rahallista että aineetonta palkitsemis-
ta, jälkimmäisen korostuessa kuitenkin rahallista 
enemmän. Vakituinen työ sekä riittävä ansiotaso 
ovat tärkeitä työhyvinvoinnin lähteitä, mutta näi-
täkin tärkeämmäksi koettiin työn laatu ja sisältö. 
Työhyvinvointia edistäviksi tekijöiksi koettiin li-
säksi haasteelliset ja vaihtelevat työtehtävät, am-
mattitaidon ja osaamisen arvostus, positiivinen 
palaute, mahdollisuus kouluttautua ja kehittää 
itseään ammatillisesti sekä kannustava ja tukeva 
esimiestyö. (Lappalainen 2013, 26).  

Niiranen (2007) on tutkinut palkitsemisen mer-
kitystä yksilölle. Palkitsemisen positiivisina vai-
kutuksina koettiin työmotivaation lisääntyminen, 
kokemus arvostuksesta, palautteen saaminen 
työstä sekä työn mielekkyyden ja oman toimin-
nan tehostuminen. Samanlaisia palkitsemisen 
positiivisia vaikutuksia nousi myös Seitovirran 
(2012) tutkimuksessa palkitsemisen kehittämi-
sestä yliopistollisessa sairaalassa. (Lappalainen 
2013, 26).  

Rasila ja Pitkonen (2010) ovat sitä mieltä, että 
ulkoisen motivaatiotekijän esim. palkan ollessa 
puutteellinen, lisää se työtyytymättömyyttä ja 
vähentää näin motivaatiota ja työniloa. Silti hei-
dän mukaansa sisäisillä motivaatiotekijöillä on 
työhyvinvointiin suurempi vaikutus kuin ulkoisilla 



89

motivaatiotekijöillä. Sisäisesti motivoitunutta ih-
mistä motivoi itse työ ja tekeminen, josta hän saa 
palkkioksi työhyvinvointia edistäviä onnistumisen 
ja mielihyvän kokemuksia. (Sandvik 2011, 16) 
 
Myös tutkimuksessa työhyvinvointiin ja tervey-
teen sekä niiden vaikutuksesta eläköitymiseen 
tai työnteon jatkamiseen havaittiin, että palkit-
semisella on suuri merkitys työssä viihtymiseen 
ja työhyvinvointiin. Tutkimus osoitti johtamisen 
ja hyvien johtamiskäytänteiden olevan työhyvin-
voinnin ja työssä jatkamisen tärkeimmät peruspi-
larit. (Kärkkäinen 2010, 13)  

Aineellisen palkitsemisen vaikutukset  
Rahalla palkitseminen arvotettiin joko tärkeim-
mäksi tai toiseksi tärkeimmäksi hyviin suorituksiin 
motivoivaksi tekijäksi Mandatum Lifen teettämäs-
sä Palkitseminen Suomessa 2020 -tutkimukses-
sa. Tätä mieltä olivat 61 prosenttia vastanneista 
työntekijöistä. Vastaajista 51 prosenttia valitsi 
työn mielekkyyden joko tärkeimmäksi tai toisek-
si tärkeimmäksi tekijäksi. Tutkimukseen osallis-
tui yli tuhat työntekijää ja 300 yrityspäättäjää ja 
sen tarkoituksena oli selvittää mikä suomalaista 
työntekijää motivoi ja toimivatko palkitsemisjär-
jestelmät. (Turun Sanomat 2020).  

Liun, Thomasin ja Zangin mukaan pelkkä raha-
palkitseminen ei ole hyvä tapa palkita, koska sen 
motivoiva vaikutus on lyhyt. Heidän mukaansa 
pienipalkkaisilla aloilla voi olla perusteltua käyt-
tää rahapalkitsemista, koska siellä se motivoi 
paremmin ihmisten ansiotason ollessa muutoin-
kin alhainen. (Alaräisänen 2014, 102). Saman 
huomion olen tehnyt itsekin – henkilöt, joiden an-
siotaso on hyvä, eivät pidä rahalla palkitsemista 
motivoivana, kun taas matalapalkkaiset henkilöt 
kokevat sen kannustavaksi.   

Aineettoman palkitsemisen vaikutukset 
Kärkkäisen tekemässä tutkimuksessa aineetto-
masta palkitsemisesta osana työhyvinvointia on 
tullut esille, että palkitseminen ja palautteenanto 
koetaan tärkeiksi sitouttamisen ja vetovoimaisuu-
den menetelmiksi.  Organisaation antama tuki ja 
johtamistyyli vaikuttavat palkan ohella työtyytyväi-
syyteen ja työhyvinvointiin. (Kärkkäinen 2010, 13)  

Esimiehet kokevat haasteelliseksi arvioida eri-
laisten toimintatapojen palkitsevuutta työnteki-
jöille, koska se minkä kokee palkitsevana, riippuu 
työntekijän persoonallisista ominaisuuksista sekä 
arvomaailmasta. Toiselle esimerkiksi vastuun 
saaminen on palkitsevaa ja kannustavaa, mutta 
toinen kokee sen ahdistavaksi. (Kärkkäinen 2010, 
48). Myös henkilöstökoulutus tulkitaan työnanta-
jan työntekijälle kohdentamaksi palkkioksi, toisten 
työntekijöiden kokiessa sen rangaistuksena tai 
pakkona ja toiset ymmärtävät sen myönteisen ja 
palkitsevan piirteen (Järvensivu 2010, 146-147).  

Esimiesten tulisi tuntea työntekijänsä hyvin ja olla 
selvillä siitä, mitä kukin työntekijä pitää palkit-
sevana ja palkitsemisjärjestelmän tulisi vastata 
tähän mahdollisuuksien mukaan. Eri elämänvai-
heessa olevien työntekijöiden työhyvinvointia voi 
tukea eri asiat. Vaikka itsekin matalapalkka-alalla 
työskentelen ja pitäisin palkankorotusta hyvinkin 
motivoivana palkitsemistapana, niin tärkeämpää 
minulle on tällä hetkellä työaikajoustot, joiden 
avulla saan työn ja lapsiperheen arjen sovitel-
tua yhteen. Tämänkin edelle arvottaisin kuitenkin 
työilmapiirin, sen että töissä on hyvä olla.  

Kasvion mukaan ihmisten pitäisi myös itse tyytyä 
tekemään työtä kohtuullisesti ja itseään kuunnel-
len niin, että kukaan ei kuormita itseään liikaa tai 
pidä työtä kaiken muun tieltään pois työntävä-
nä velvollisuutena. Hän kirjoittaa myös nykyajan 
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projektimaisen ja tiiviiksi pakatun työn tekemisen 
kulttuurin tarjoavan ihmisille paremmat mahdol-
lisuudet viettää aikaa myös perheidensä paris-
sa sekä kiinnittää huomiota oman toimintansa 
ja luonnon välisiin vuorovaikutuksiin. Ihmisillä on 
mahdollisuus löytää uudelleen kosketus luontoon, 
josta suurin osa nyky-yhteiskunnasta on vieraan-
tunut ja jolla on havaittu olevan suuri merkitys ih-
misen terveydelle ja hyvinvoinnille. (Kasvio 2014, 
229). Käytettäessä palkitsemisen keinona mah-
dollisuutta tehdä osittaista etätyötä tai osa-ai-
katyötä, on sillä myönteisiä vaikutuksia ihmisen 
työhyvinvointiin.   

Mielenkiintoinen on myös Suorannan ja Leinikin 
kirjassa mainittu Göteborgin hoivakodissa teh-
ty kaksivuotinen kokeilu, jossa sairaanhoitajien 
työpäiviä lyhennettiin kuusituntisiksi ilman pal-
kanalennuksia. Hoivakotiin palkattiin viisitoista 
hoitajaa, että saatiin kokonaistyöaika pysymään 
samana. Kokeilun seurauksena työssä oli hel-
pompaa ja työpäivän jälkeinen jaksaminen pa-
rani. Stressi laski eikä uupumusta ollut yhtä pal-
jon. Myös fyysisessä aktiivisuudessa huomattiin 
parannusta ja sairauspoissaoloja oli selvästi vä-
hemmän. (Suoranta & Leinikki 2018, 3031).  

Palkitseminen nyt ja tulevaisuudessa 
Pyöriä kirjoittaa työelämässä olevan paljon 
myönteisiä kehityssuuntia työolotutkimusten mu-
kaan. Yhä useammalla on mahdollisuus vaikuttaa 
työnsä sisältöihin ja työaikoihin ja he ovat tyyty-
väisempiä kehittymismahdollisuuksiinsa, ammat-
titaitonsa arvostukseen, mahdollisuuksiinsa vai-
kuttaa työyhteisönsä ja esimiehensä toimintaan 
sekä työpaikkansa sosiaalisiin suhteisiin. (Pyöriä 
2017, 12).   

Työsuojelurahaston tekemän selvityksen mukaan 
useat haastateltavat toivovat, että tulevaisuu-
dessa hyödynnettäisiin enemmän aineetonta 
palkitsemista. Heidän mielestään uusi sukupolvi 
arvostaa rahallista palkitsemista vähemmän ja 
kokevat palkitsevammaksi kehitysmahdollisuu-
det ja joustavan ajankäytön.  Tulevaisuuden työs-
sä motivoinnissa on pystyttävä huomioimaan 
ihmisten eri tarpeet. (Moisio, Sweins & Salinmäki 
2006, 29)  

Saman selvityksen mukaan palkitsemisen yhtenä 
haasteena tulevaisuudessa on huomioida erilai-
suus. Työvoima tulee olemaan monipuolisem-
paa ja ihmisten tarpeet ovat erilaisia elämän ja 
työuran eri vaiheissa, joten palkitsemisessakin on 
osattava käyttää erilaisia tapoja. Haastateltavien 
mielestä työelämän sirpaloituminen on haas-
te palkitsemiselle. (Moisio, Sweins & Salinmäki 
2006, 29)  

Palkitsemisen kääntöpuoli
Työhyvinvointi ei ole itsestään syntyvä asia vaan 
johtamisen kautta systemaattisesti kehitettävä 
kokonaisuus, joka vaatii suunnittelua ja moninai-
sia toimenpiteitä. Myös palkitseminen on tärkeä 
osa sitä. Palkitsemisen onnistuminen on joskus 
hyvin vaikeaa ja koskaan siihen ei täysin varmasti 
pystytäkään, lähelle täydellistä voidaan kuitenkin 
aina pyrkiä.   

Työhyvinvointi on iso osa niin suurien, kuin pie-
nempienkin organisaatioiden rakennetta. Työ-
yhteisöissä työhyvinvointi syntyy toimilla, joilla 
voidaan vaikuttaa organisaation toimintatapoi-
hin ja kulttuuriin, johtamiseen, työn sisältöön, 
työympäristöön ja osaamiseen. Palkitseminen on 
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toimiva osa työhyvinvointia, kun se on toteutettu 
oikein ja suhteutettu myös henkilöstön tarpeita 
ja osaamista ajatellen. Väärin suunnattu ja hen-
kilöstöä hämmentävä palkitsemisstrategia ei tuo 
vain huonoja tuloksia, mutta vaikuttaa myös työ-
hyvinvointiin negatiivisesti. Voimme siis päätellä, 
että negatiivisia sävytteitä saadaan, mikäli pal-
kitsemisen keinot ovat väärät tai vajavaiset. Ku-
ten Puumala (2019) toteaakin, että myös hyvälle 
työnantajakuvalle juuri palkitsemisella on suuri 
merkitys. Työilmapiiriin ja organisaatiokulttuuriin 
palkitsemisen vaikutukset ovat yhtä lailla suuria. 

Yksilön suhtautuminen palkitsemiseen  
Jokaisen yksilön asenteet, näkemykset ja erilai-
set suhtautumistavat vaikuttavat työhyvinvoin-
nin kokonaisuuteen. Työntekijän osallistamisen 
ja arvostuksen tärkeys on suuri. Näin ollen pal-
kitseminen miellyttää työntekijää ja motivoikin 
jatkamaan seuraavaa päämäärää kohti. Mikä-
li palkitseminen taas ei ole työntekijän mielestä 
motivoivaa ja tärkeää saattaa se tuntua pikem-
minkin painostukselta seuraavaa etappia koh-
den kuten Alaräisänen (2014, 98) on todennut 
tutkimuksessaan Palkitsemisesta työelämässä. 
Positiivisena kääntöpuolena tähän palkitseminen 
lisää toiveikkuutta varsinkin, jos pienetkin välieta-
pit saavutettaessa palkinto saadaan heti, koska 
silloin tekeminen ja aikaansaaminen olisivat yh-
teydessä toisiinsa (Manka & Manka 2016, 163). 

Maaniemen (Yle uutiset, 2021) mukaan on hyvin 
yksilöllistä mikä koetaan palkitsevana. Tasapaino 
aineellisen ja aineettoman palkitsemisen välillä 
on oltava hyvä. Palkan tulisi myös olla kohdillaan, 
ettei aineettomat palkitsemistavat paikkaisi ai-
neellista palkitsemista. Tästä hyvänä esimerkkinä 
ovat surullisen kuuluisat HUS:n sairaanhoitajilla 
pahimman korona taistelun uuvuttamana sairaa-

loissa annetut, itse tulostettavat kiitoskortit, jotka 
eivät toimineet halutulla tavalla. Myös ärsyynty-
misen tunteet ovat yleisiä, mikäli työntekijästä 
tuntuu, ettei palkinto vastaa työpanoksen mää-
rää. 

Korona on myös tuonut hyvin paljon haasteita 
mukanaan etätyön lisääntyessä työhyvinvoinnille 
ja työkyvylle. Helsingin kaupunki onkin esimerkilli-
sesti tukenut työntekijöidensä työhyvinvointia ke-
sällä antamalla heille liikunta- ja kulttuuristeleitä 
jaksamisen tueksi. Tämä on mielestäni hyvä osoi-
tus työnantajan tuesta taloudellisesti vaikeana 
aikana. 

Myös kilpailutilanteet työpaikoilla motivoivat 
työntekijöitä, jos työpaikan ilmapiiri on hyvä ja 
palkinnot, olivat ne sitten aineettomia tai ai-
neellisia, tuntuvat aidoilta. Työilmapiirin kuiten-
kin ollessa huono sama tilanne saatetaan kokea 
kiusalliseksi. Myös työntekijän niin sanotun sisäi-
sen palon puuttuminen voi saattaa kannustimet 
turhiksi, koska motivaatiota päästä ei ole kertoo 
Marjakangas artikkelissaan (Yle uutiset 2016) 

Palkitsemisen tasapuolisuus, onko sitä? 
“Palkitseminen ilmiönä ei kuitenkaan ole tasapuo-
linen. Mikäli se sitä olisi, ei voitaisi puhua palkitse-
misesta. Lisäksi sen motivoiva vaikutus katoaisi ja 
siitä tulisi selviö, joka kuuluu kaikille. Palkitsemi-
sen perusteiden sen sijaan tulee olla tasapuolisia 
siinä mielessä, että ne ovat kaikkien saavutet-
tavissa”. (Alaräisänen 2014, 108.) Mielestäni ta-
sapuolisuus olisi siis sula mahdottomuus, mutta 
saavutettavuuteen pyrkiminen ei niinkään. 

Järvensivun (2010, 151) kirjoitus kertoo karun 
totuuden siitä, kuinka tasapuolisuus palkitsemi-
sessa ei toteudu halutulla tavalla. Hän kirjoittaa 
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kuinka mies- ja naisvaltaisilla aloilla miehille tulos-
palkkiota maksetaan paljon enemmän kuin naisil-
le, tämän lisäksi myös summat ovat useimmiten 
suurempia miehillä kuin naisilla.  Pienet palkkiot 
ovat naisille myös yleisempiä, kun taas miehet 
saavat useimmin suuremmat palkkiot. Myös suu-
rempien palkkojen, lisien ja muiden etujen lisäk-
si miehet käyvät useammin palkkakeskusteluja, 
joiden seurauksena myös palkankorotuksia tulee 
heille useammin. Naisten kohdalla taas tyytymät-
tömyys palkkaan ei useinkaan johda minkäänlai-
siin toimenpiteisiin. Tasapuolisuudesta ei ole siis 
tietoa tässä jo kauan vallalla olleessa mallissa, 
mutta kuka ties tulevaisuuden näkymät parane-
vat tältä osin tulevaisuudessa. 

Jos siis on jo tunnistettu ja tunnustettu juuri pal-
kitsemisen merkitys ja tärkeys, niin mielestäni sen 
negatiivisten sivuvaikutusten poistamiseen tulisi 
panostaa enemmän. Ilman kunnollista tutkimusta 
siitä millainen juuri kunkin organisaation henki-
löstörakenne on ja kuinka motivoituneita ja millä 
tavoin motivoituja henkilöstö on, niin tavoitteisiin 
ei päästä siinä mittakaavassa kuin tahdottaisiin. 
Yhtä paljon, kuin palkitseminen auttaa oikein to-
teutettuna yksilöä se myös auttaa organisaatio-
ta. Hyötysuhde on toimiva vain oikeassa tasapai-
nossa ollessaan. 

Manka ja Manka (2016, 93) toteavat teokses-
saan, että vaikka strategisen hyvinvoinnin johta-
minen riippuukin siitä minkä kokoinen organisaa-
tio on, heidän mielestään organisaation iso koko 
olisi hyvä asia, koska hyvinvoinnin johtaminen 
sujuisi paremmin vastuiden, sisältöjen, tarkkaan 
määriteltyjen tavoitteiden ja erilaisten mittarei-
den avulla. Onko tämä kuitenkaan pienempien 
organisaatioiden kohdalla totta, ettei hyvinvoin-
nin johtaminen, vaikka juuri palkitsemisen keinoin 
toteutuisi yhtä hyvin kuin isossa yrityksessä? Eikö 

pienempi organisaatio pystyisi täysin samaan ta-
voitteellisuuteen ja strategioiden suunnitteluun ja 
toteutukseen kuin suuremmatkin? 

Koen, että ihmiset voivat työssään hyvin, kun 
työllä on tarjota heille jotakin, joka tekee siitä 
merkityksellistä. Oman työn hallinta ja osallisuus 
työn erilaisiin järjestelyihin antavat työntekijälle 
tunnun siitä, että heidän panoksellaan on merki-
tystä työyhteisössä. Kohtelun on oltava myös oi-
keudenmukaista ja jokaisen työyhteisön jäsenen 
on koettava olevansa tärkeä osa organisaatiota.  

Oikeudenmukaisuus palkitsemisessa on helpom-
min sanottu kuin tehty juuri ihmisten yksilöllisten 
eroavaisuuksien vuoksi. Mielestäni ainoastaan 
organisaation selkeillä linjoilla ja ammattitaitoi-
sella johtamisille päästään tavoitteisiin, joihin 
henkilöstökin sitoutuu pääsemään. Palkitseminen 
on varsin hyvä keino oikein toteutettuna ja kan-
taa koko organisaatiota eteenpäin. Epäoikeuden-
mukaisuuden tuntu ei ole niin suurta, kun kaikki 
tietävät mitä heiltä odotetaan ja mitä heillä on 
mahdollisuus saavuttaa ilman, että palkitsemi-
nen johtaa eripuraan ja pahimmillaan työuupu-
mukseen.  
 

Lopuksi
Nykyajan työelämän kehitys etenee niin kiihty-
vällä vauhdilla, että työhyvinvointiin panostami-
nen on entistä tärkeämpää, jotta työntekijä pysyy 
muutoksen vauhdissa mukana ilman pahempaa 
kuormitusta. Tämä vauhdin kiihtyminen tarkoit-
taa digitalisaation myötä työn tekemisen tapojen 
muutoksia, erilaisten muiden toimijoiden digitaa-
listen alustojen hallintaa, ulkopuolisilta tahoilta 
tulevia muutospaineita, ajan hallintaan liittyviä 
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haasteita ja näiden seurauksena hallinnan tun-
teen puutetta.  

Pandemian vuoksi etätyö on lisääntynyt tai kor-
vannut lähityön kokonaan. Aiemmin fyysisellä 
työpaikalla ohimennen annetut nopeat aineetto-
mat palkitsemiset kehun muodossa ovat kadon-
neet lähes kokonaan. Työntekijät toimivat pää-
asiassa yksin kotona, joten yksinäisyys ja fyysisen 
vuorovaikutuksen puute voi vaikuttaa työhyvin-
vointiin radikaalisti. Ihmisillä voi olla vaikea tulkita 
pelkkää tekstimäistä kommunikointia, sillä toisen 
ilmeitä tai eleitä ei näe. Työntekijät toivovat ja 
odottavat varmasti aineellista palkitsemista, joka 
kohottaa työhyvinvointia, jos työnantaja palkitsee 
hyvästä työstä esimerkiksi ravintolalahjakortilla 
tai leffalipuilla. Monet arvostavat pientä hiilijalan-
jälkeä, kierrätyskulttuuria ja minimalistia. Tämän 
vuoksi materiaalilahjat, jotka jaetaan massana 
useille työntekijöille, eivät enää nykypäivänä ole 
kaikkien mielestä mieluisia. Nykypäivänä vastuul-
lisuus on yhä useamman arvo ja palkitsemisissa 
on tärkeä keskittyä nykypäivään.  

Näiden edellä mainittujen työelämän muutosten 
lisäksi joillain aloilla havaittavissa olevaan työvoi-
mapulaan sekä työurien pidentämiseen eläkeiän 
jälkeen, voitaisiin vaikuttaa kattavalla ja työnteki-
jöiden erilaisuuden huomioivan palkitsemisjärjes-
telmän kehittämisellä. 

Työyhteisön kehittäjän rooli on olla työhyvinvoin-
nin kehittämisen ammattilainen, jonka asiantun-
tijuuden avulla saataisiin työhyvinvointi uusille 
urille. Erilaisilla hankkeilla pyrittäisiin löytämään 
toimivampia ratkaisuja niin yksilön kuin organi-
saationkin näkökulmasta. Palkitsemisjärjestel-
män uudistaminen voisi olla yksi varteenotet-
tavista hankkeista, joita työyhteisön kehittäjät 
alkaisivat muokata paremmaksi. Elämme aikaa, 

joka on monella tavalla haastava ja uusia esteitä 
ja mahdollisuuksia kohoaa tuon tuostakin. Pan-
demian seurauksena yhteiskunnassa on tapah-
tunut suuria muutoksia ja jo nyt tämä on luonut 
uusia toimintatapoja yrityksiin yksilön palkitsemi-
seen ja työhyvinvoinnin ylläpitämiseen. Etätyö ja 
varsinkin palkitseminen etätyössä tulee tulevai-
suudessakin näyttelemään suurempaa osaa, kuin 
missä se on aiemmin ollut. Työyhteisön kehittäjien 
on tärkeää keskittyä siihen, että muutoksen aika-
na palkitsijan roolissa toimivan tulee keskittyä ja 
priorisoida aineellista palkitsemista. Pääsemme 
valmistuessamme työelämässä tilanteeseen, jol-
lainen on aivan uusi ja juuri koulutustamme vas-
taava. Meille on siis tarjoiltu mahtava kattaus 
mahdollisuuksia poimia ja kehittää erilaisia hank-
keita, joilla tukea ja edistää työhyvinvointia myös 
palkitsemisella.  

Työyhteisön kehittäjien on tärkeää kehittää osaa-
mistaan tulevaisuuden hankkeita varten. Yksi 
merkittävimmistä osaamisalueista on tunteiden 
ymmärtäminen ja johtaminen. Tämän kehittämi-
nen auttaa luomaan keskinäisen luottamuksen, 
hyvän ilmapiirin ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. 
Työyhteisö tarvitsee tätä nyt enemmän kuin kos-
kaan, sillä työ tehdään nyt enenevissä määrin 
etänä.  
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Johdanto
Lähitulevaisuudessa ilmastomuutoksen vaikutuk-
set sekä taloudelliset haasteet vaikuttavat yhä 
voimakkaammin ihmisiin yksilöinä niin globaalisti 
kuin kansallisesti. Resurssien ylikulutus ja neit-
seellisen materiaalin väheneminen ajavat talout-
ta tilanteeseen, jossa kiertotalous ja korvaavien 
materiaalien kehittäminen ovat välttämättömiä 
(Sitra 2021, 27). Kestävä kehitys edellyttää teke-
mään suuria päätöksiä ja valintoja, jotka haasta-
vat arvojamme ja totuttua elämäntapaa. Kuinka 
siirtyminen hiilineutraalimpaan yhteiskuntaan 
mahdollistuu tasa-arvoisesti ja kestävästi? 

Ympäristökysymysten lisäksi tulee pohtia, miten 
työelämässä voidaan edistää ihmisten hyvin-
vointia ja jatkuvaa oppimista. Kestävässä työ-
elämässä työ jakautuu kohtuullisesti ja tasaisesti 
työikäisten kansalaisten kesken. Emme voi antaa 
työelämän ajautua tilanteeseen, jossa jokin ryh-
mä jää kokonaan työmarkkinoiden saavuttamat-
tomiin.  (Kasvio & Räikkönen 2010, 17.)  

On varauduttava siihen, että työelämässä tul-
laan näkemään eriarvoisuutta enenevissä mää-

rin. Jotkut pystyvät tekemään ammatinvalintoja 
ja urasuunnitelmia vapaasti omiin arvoihin perus-
tuen, toiset taas joutuvat siirtymään maantieteel-
lisesti tai joustamaan ammatillisesti. Miten tämä 
näkyy työyhteisöissä? Kuinka voimme luoda yh-
teisymmärrystä ja tasavertaisuutta?  

On myös pohdittava, mikä mahdollistaisi työurien 
keston nuoruudesta vapaaehtoiseen eläkeikään 
asti ja siten vastaisi yhteiskunnan taloudellisiin 
ja sosiaalisiin haasteisiin. Millaista roolia kierto-
talous näyttelee tulevaisuuden työelämässä ja 
miten uudet talouden mallit kietoutuvat tämän 
kaiken ympärille? Miltä näyttää tulevaisuuden 
kestävä työelämä? 

Kasvavasta taloudesta
kiertotalouteen
Viimeiset sata vuotta olemme eläneet yhteiskun-
nassa, joka perustuu globaaliin kasvavaan talou-
teen. Erityisesti toisesta maailmansodasta lähtien 

Tulevaisuuden

kestävä työelämä

Satu Kämäräinen  |  Mervi Männikkö  |  Tanja Nevamäki  |  Milla Tuomela
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on työn keskeisenä tehtävänä nähty tuottavuus. 
Bruttokansantuote on vakiintunut tapa arvioida 
alueiden vaurautta. Ajattelemme, että jos työtä ei 
tehdä tehokkaasti, se ei ole tuottavaa. (Hiltunen 
2019, 225; Tilastokeskus; Launonen 2021, 187 – 
189.)  Nykyisessä mallissa työn lopputuotteena 
tavoitellaan siis talouden kasvua.  

Globaali kasvava talous on tuonut mukanaan 
vaurautta ja toiminut hyvinvointivaltion synty-
misen mahdollistaneena alustana. Nykypäivänä 
Suomi onkin maailman vakaimpia ja turvallisimpia 
valtioita. (Launonen, 186 – 187.) Nykyisen mallin 
haasteena on kuitenkin se, että varaus jakautuu 
epätasa-arvoisesti niin yksilöiden, kuin valtioiden 
välillä. Talouskasvu tarkoittaa myös maapallon 
resurssien käytön kasvua. (Hiltunen 2019, 224 – 
225, 227.) Kasvattamalla taloutta kasvatamme 
siis samalla ympäristökuormaa.  

Nykyiseen kasvavan talouden malliin liittyy ris-
tisriita ilmastonmuutoksen hidastamisen ja luon-
nonmonimuotoisuuden turvaamisen tavoittei-
siin nähden. Globaalilta kasvavalta taloudelta 
olemme saaneet hyvinvointia mutta lieveilmiönä 
ilmastokriisin. Onko niin, että kaikki nykyisen mal-
lin tarjoamat hyvinvoinninkasvun hyödyt on jo 
saavutettu? Tuleeko meidän muuttaa nykyistä ta-
lousjärjestelmäämme, jotta hyvinvointi lisääntyy 
myös tulevaisuudessa, eriarvoistuminen kääntyy 
laskuun ja elinkelpoinen ympäristö säilyy.  

Uuden talousmallin kannoilla  
Onko talous muuttunut meitä hallitsevaksi järjes-
telmäksi? Ihmisten ei kuuluisi palvella talouden 
tarpeita, vaan päinvastoin. Talouden kuuluisi pal-
vella ihmisten tarpeita. Joutsenvirta, Hirvilammi, 
Ulvila ja Wilen (2016, luku 1) kritisoivat ajatusta 
siitä, että nykyinen talousmalli olisi itseisarvo, jo-

hon ihmiskunnan tulee sopeutua. Nykyinen ta-
lousjärjestelmä on heidän mukaansa kovin kapea, 
ja tulevaisuuden talousjärjestelmässä kasvun 
tavoittelun tulisi korvaamaan ekologisuuden ja 
hyvinvoinnin lisääntymisen tavoitteet. Tulevai-
suudessa menestyäkseen yritysten tulee huomi-
oida ympäristövaikutuksensa tarkemmin. Yhtenä 
tulevaisuuden työelämää muokkaavana tekijänä 
tulee näkymään aineettoman talouden lisäänty-
minen (Kasvio ym. 2010, 22). 

Nykyisessä talousmallissa osallistuminen on ke-
hittynyt tuottavuuden rinnalle toiseksi työn teh-
täväksi. Työ nähdään linkkinä ja mahdollisuutena 
osallistua yhteiskuntaan ja osana kansalaisten 
identiteettiä. Osallistumisen näkökulmaan liittyy 
myös työn merkityksellisyys, mielekkyys ja mah-
dollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan. (Launonen 
2021, 190.) Ehkä osa ratkaisua olisi osallistumisen 
merkityksen lisääminen talouden ja työelämän 
arvioimisessa. Näin on ainakin ajateltu Bhutanis-
sa, jossa bruttokansantuotteen sijaan mitataan 
bruttokansanonnellisuutta (Hiltunen 2019, 228).  
Tulevaisuudessa talouden tarkoituksena voi kas-
vun sijasta nähdä ihmisten ja ympäristön hyvin-
voinnin lisääntyminen. Tämän seurauksena yri-
tyksissä pohditaan tulevaisuudessa enemmän 
sitä, miten omaa panostaan voisi näiden aihepii-
rien ympärillä kasvattaa. (Dufva, SolovjewWar-
tiovaara & Vataja 2021.) Tulevaisuuden taloudel-
lisesti kestävä työelämään turvaa työntekijöille 
riittävän toimentulon ja tarjoaa myös turvan niille 
kansalaisille, jotka eivät käy töissä (Kasvio ym. 
2010, 22). 

Kiertotaloudella ekologista kestävyyttä 
Elämme muovin aikakautta. Jokainen euroop-
palainen kuluttaa muovia keskimäärin 100 kiloa 
vuodessa. Nykyinen jätehuoltojärjestelmämme 
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keskittyy pitkälti vain jätteen hävitykseen ja säi-
lytykseen. Olemme kestämättömässä tilanteessa, 
ja toiminnan suunnan on muututtava. Vastauk-
sena tälle globaalille haasteelle on kiertotalous. 
Kiertotalous ei ainoastaan koske muovia, vaan 
kaikkea materiaalia ja työnteon tapoja. Kiertota-
louden kolme pääpiirrettä ovat jätteiden ja pääs-
töjen minimointi, yhteiskunnan piiriin otettujen 
luonnonvarojen käytössä pitäminen niin pitkään 
kuin mahdollista säilyttäen niiden arvon ja luon-
non uusiutumiskyvystä huolehtiminen. (Heikki-
lä 2021, luku ”Muovivuorista luontoa matkivaan 
kiertotalouteen”.) 

Kiertotalous on tapa elää. Se ulottuu kaikkiin yh-
teiskunnan rakenteisiin, myös työelämään. Muu-
tos kohti kiertotaloutta lähtee ajatustavasta ja 
yhteistyökyvystä. Kukaan ei voi harjoittaa kierto-
taloutta yksinään. Niin kuluttajien kuin yritysten ja 
kaupunkienkin on sitouduttava tähän systeemi-
seen muutokseen. On hyvä muistaa, ettei ole kyse 
siitä, että kaikki materiaali pitää saada kiertoon 
hinnalla millä hyvänsä. On punnittava nettohyö-
tyä, vertaillen kuinka paljon energiaa kierrätyk-
seen kuluu. (mt., 2021.) 

Poistuvien ja uusien 
työpaikkojen kiertokulussa 
Ekologisen kriisin ratkaisuissa monet toimialat 
ja yritykset ovat valtavan muutoksen edessä. 
Hiilineutraaliin yhteiskuntaan siirtyminen tulee 
aiheuttamaan toimialojen katoamista. On tär-
keää keskittyä ennemmin ihmisten suojeluun, 
kuin kestämättömien alojen ja työpaikkojen yllä-
pitämiseen. Muutos tulee tehdä nopeasti, mutta 
hallitusti ja reilusti, jotta massatyöttömyyttä tai 
eriarvostumista ei pääse syntymään. (Dufva ym. 
2021.) 

Vaikka työelämästä tulee poistumaan suuri mää-
rä työpaikkoja, syntyy myös uusia lähes saman 
verran lisää. Erityisesti kiertotalouden tehtäviin. 
(Heikkilä 2021, luku ”Muovivuorista luontoa mat-
kivaan kiertotalouteen”.) Kiertotalous lisää kor-
keasti koulutetuille työtehtäviä teknologian pariin 
ja taas matalamman koulutuksen vaativia ma-
nuaalisia sekä palvelusektorin tehtäviä. Koska 
kierrätys on työvoimavaltaisempaa kuin jätteiden 
kaatopaikkakäsittely, kiertotaloudella on positiivi-
nen vaikutus työllisyyteen. (Sitra 2021, 27.) 

Tulevaisuudessa kiertotalousajattelu ja toimin-
tamallit sulautuvat osaksi jokaista ammattia ja 
työtehtävää. Tämän vuoksi emme tarvitse suur-
ta määrää kiertotalouden asiantuntijoita, vaan 
eri alojen ammattilaisia, jotka osaavat soveltaa 
kiertotalouden periaatteita riippumatta työn si-
sällöstä. Työtehtävät vaativat asiantuntemusta 
monista eri aiheista, joten tulevaisuudessa kou-
lutusta on lisättävä ja siirtymää valvottava. Kou-
lutus ja taitojen kehittäminen ovat tehokkaita ta-
poja varmistaa, että siirtymä kiertotalouteen on 
mahdollisimman oikeudenmukainen. (mt., 2021, 
29 – 30.) 

Sosiaalisen ja inhimillisen
kestävyyden jäljillä
Tasa-arvoinen koulutuspolitiikka on yksi merkit-
täviä avaimia sosiaalisesti kestävän työelämän 
rakentamisessa. (Kasvio ym. 2010, 18.) Tulevai-
suuden osaamisen kehittämisessä entistä suu-
rempaa roolia näyttelee metataitojen ja geneeri-
sen osaamisen kehittäminen (Kokkinen 2020, 60). 
Kestävässä työelämässä kaikilla on tasa-arvoiset 
mahdollisuudet korkeatasoiseen koulutukseen, 
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väestöryhmästä ja perheen tulotasosta riippu-
matta. On tärkeää saada väestön potentiaali 
hyödynnettyä sen koko laajuudelta. (Kasvio ym. 
2010, 18.)  

Kehitettäessä kestävämpää työelämää, syntyy 
ristiriita työntekijöiden tarpeiden ja tulostavoit-
teiden välillä. Työn tuottavuuden kasvun tarve 
on kasvusuuntainen, jotta Suomi säilyisi kilpai-
lukykyisenä. Kestävän työelämän inhimillisen 
ulottuvuuden edellytyksenä on muuttaa työn 
tehokkuusajattelua kohtuullisemmaksi, laadulli-
semmaksi ja innovatiivisemmaksi. Huokoisempi 
työelämä mahdollistaisi palautumisen ja työhy-
vinvoinnin paranemisen, osaamisen ja kyvykkyy-
den paremman hyödyntämisen, ja siten sitoutu-
misen ja motivaation. (mt., 14.) 

Moninainen työyhteisö
ja väestön ikääntymisen haasteet 
Tulevina kahtena vuosikymmenenä ikääntyvien 
osuus väestöstä kasvaa, ja vastaavasti nuo-
rempien työntekijöiden määrä putoaa. Tämän 
seurauksena voi syntyä haasteita työvoiman 
saatavuudessa ja ikääntyneen työväestön työs-
säjaksamisessa.  Työn ja muun elämän yhteen-
sovittamisessa voi olla vaikeauksia hoitovel-
voitteiden lisääntyessä. Työssäkäyvän väestön 
hartioilla saattaa olla vastuuta omien vanhem-
pien hoitamisesta. Omaishoivaa varten tulisikin 
kehittää omaa vapaamalliaan. Työpaikoilla olisi 
tärkeää sopia asiaan liittyvistä käytännöistä ja 
toimintatavoista. Työaikajoustojen lisäksi lyhytai-
kaisten poissaolojen salliminen auttaisi huolehti-
maan omista läheisistään ja jaksamaan työssä. 
(Kokkinen 2020, 53 – 54, 72.)  

Ulkomaalaistaustaisten osuus työväestöstä li-
sääntyy. Tästä seuraava kulttuuris-etninen moni-

naistuminen voi aiheuttaa haasteita. Oleelliseen 
asemaan nouseekin koko perheen huomiointi 
ja vastaanottaminen sekä kotouttaminen. Inte-
grointi ja positiivinen asenneilmapiiri ovat tärkei-
tä. Myös eri uskontokuntien ja vakaumusten kir-
jo tulisi ottaa paremmin huomioon työelämässä. 
(mt., 53 – 54, 62 – 63.) 

Moninaisuuden lisääntyessä kasvaa myös vää-
rinymmärrysten ja ristiriitojen riski. Keskinäi-
nen luottamus ja yhteenkuuluvaisuuden tunne 
kehittyy tällöin hitaammin. Työntekijöiden mo-
ninaisuudesta on myös mahdollisesti hyötyä. 
Monipuolisen ikärakenteen on nähty edistävän 
työpaikoilla parempaa suoriutumista työstä ja li-
säävän kannattavuutta. Ikärakenteelta monipuo-
liset tiimit yleensä pärjäävät paremmin sellaisissa 
tehtävissä, joissa tiedon käsittely on haasteelli-
sempaa, samalla työviihtyvyys paranee. (mt., 59.) 
Ulkomaalaistaustaisten monikielisyys tulee ole-
maan tulevaisuudessa tärkeä voimavara, kun se 
hyödynnetään oikein. 

Työhyvinvointi kestävän 
työelämän keskiössä 
Jotta työvoimaa on tulevaisuudessakin riittä-
västi, on työuria pidennettävä ja hyödynnettävä 
työperäistä maahanmuuttoa. Iän sijaan työpai-
koilla kannattaakin tulevaisuudessa kiinnittää 
tarkempaa huomiota siihen, missä vaiheessa 
työntekijä on työurallaan ja myös omassa hen-
kilökohtaisessa elämässään. Tukea tulee antaa 
työntekijöiden toimijuuteen ja työuran hallintaan. 
Työnantajien on vastattava tarpeeseen kehittää 
työkykyä edistäviä asioita. Yhteiskunnallisesti 
on tärkeää, että kaikki työikäiset ovat jonkinlai-
sen työkykyä edistävän tuen piirissä. (Kokkinen 
2020, 59 – 60, 70.)
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Tulevaisuudessa teknologia ja robotiikka tulevat 
keventämään monia fyysisiä töitä. Vaarana on, 
että kognitiivinen kuormitus kasvaa liian suureksi, 
jos joutuu opiskelemaan paljon uutta lyhyen ajan 
sisällä. Toisaalta on mahdollista, että tulevaisuu-
dessa tietoteknisen osaamisen lähtötaso on ny-
kyistä suurempi ja näin uusien taitojen haltuun 
ottaminen on myös helpompaa. (mt.,  57 – 58.) 

Viimevuosina mielenterveyssyistä johtuva työky-
vyttömyys on lisääntynyt. Työpaikoilla voidaan 
tehdä paljonkin mielenterveysjohtamisen edis-
tämiseksi. Kiusaamista, epäasiallista käytöstä 
ja syrjintää tulee ehkäistä. Psyykkistä ja fyysistä 
työkuormaa voidaan optimoida, sekä vaikutus-
mahdollisuuksia voidaan lisätä. Työterveyshuol-
lon toimilla on myös merkitystä. Työkyvyn edistä-
minen vaatii uudenlaista ajattelua ja uudenlaisia 
toimintamuotoja. (mt., 70 – 71.)  

Tulevaisuuden työelämätaidot 
ja elinikäinen oppiminen  
Työelämän tutkijat arvioivat epätyypillisten työ-
aikojen ja työsuhteiden, pätkätöiden, freelan-
cer-töiden sekä työttömyysjaksojen yleistyvän 
tulevaisuudessa (Ahopelto, Ilomäki, Logren, Risti-
mäki, Tiitinen & Ruusuvuori 2019, 261). Koulutus, 
osaaminen ja oppiminen ovat ratkaisuna kestävän 
kehityksen haasteisiin, työelämän muutoksiin sekä 
väestön ikääntymiseen. EU:n kärkitavoitteina on 
ollut jo vuosia elinikäinen oppiminen. (Pulkka 2017, 
35.) Uudelleenkouluttautumisen ja ammatin vaih-
tamiseksi koulutussisältöjä tulisi uudistaa sekä yh-
teiskunnallisia rakenteita, jotta onnistumme kierto-
talouteen siirtymisessä (Sitra 2021, 30). 

Tulevaisuuden tärkeitä työelämäntaitoja ovat 
kestävän kehityksen periaatteiden tunteminen, 
luovuus ja oppimiskyky, sekä vuorovaikutus-, 

viestintä-, kommunikointi-, digi- ja ongelmanrat-
kaisutaidot (Opetushallitus 2019, 29). Euroopan 
komission mukaan vuonna 2015 EU:n työvoi-
masta 37 prosentilla oli riittämättömät digitaali-
set taidot ja 13 prosentilla ei ollut niitä lainkaan. 
Digitaalisten taitojen puutteellisuus aiheuttaa eri-
arvoisuutta, vaikeuttaa työllistymistä ja vähentää 
osallisuuden mahdollisuuksia. Digitaaliset taidot 
ovat mielekkään elämän mahdollistamiseksi tär-
keitä myös työn ulkopuolella. (Pulkka 2017, 35.) 

Dialogisuus sillan rakentajana 
Muutokset ja monimutkainen maailma herättävät 
erilaisia voimakkaita tunteita, hämmennystä, pel-
koa ja riittämättömyyttä. Heikentynyt näkyvyys 
tulevaisuudesta aiheuttaa eriarvoisuuden ko-
kemusta ja vastakkainasettelua. Vuorovaikutus 
toimii keinona rakentaa yhteyttä eri näkökulmien 
välille. Tämä nousee esiin myös Sitran megatren-
deissä. (Dufva  2019, 16.)  

Dialogisessa vuorovaikutuksessa pyritään tasa-
vertaiseen suhteeseen, keskusteluyhteyteen, yh-
teisymmärryksen ja yhteisen tiedon luomiseen. 
Monet tutkijat ovat tosin sitä mieltä, ettei täysin 
yhteistä ymmärrystä kyetä kuitenkaan saavutta-
maan, koska tulkitsemme aina asioita oman henki-
löhistorian, kokemusten ja tilanteiden kautta. Hyvä 
vuorovaikutus ja yhteisen näkemyksen löytäminen 
edellyttää huomiokykyä ja herkkyyttä, toisen osa-
puolen kunnioittamista ja kuuntelua sekä avointa 
mieltä. (Mönkkönen & Roos 2010, 160 – 163.)  

Keskinäisen luottamuksen synty, inklusiivisuus ja 
yhdenvertaisuuden toteutuminen vaativat tule-
vaisuuden johtamisessa paljon tukea. Jos tuossa 
onnistutaan, on työpaikalla suuremmat mahdolli-
suudet innovatiivisuuteen ja luovuuteen.  (Kokki-
nen 2020, 63.) 
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Loppusanat
Siirtyminen kestävään työelämään vaatii siis mo-
nenlaisia tekoja. Tärkeä kysymys onkin, kuka tätä 
siirtymää ajaa, valvoo ja siitä huolehtii? Ilmoilla 
on paljon kysymyksiä yhdenvertaisesta, kaikkia 
osallistavasta ja reilusta siirtymästä. Se ei toteu-
du itsestään.  

Uusi hyvinvointiyhteiskunta on rakennettava 
uudelleen huomioiden ympäristö- ja ilmasto-
haasteet, unohtamatta inhimillistä ulottuvuutta. 
Tulevaisuudessa tarvitaan metataitoja, joissa 
teknologian, kiertotalouden ja digitaalisuuden 
hyödyntämisen taidot yhdistyvät inhimilliseen 
ulottuvuuteen, tunnetaitoihin, empatiakykyyn ja 
dialogitaitoihin. 

Siitä miltä tulevaisuuden kestävä talous näyt-
tää, ei taloustieteilijöilläkään vaikuta olevan yk-
simielisyyttä. Kuitenkin tulevaisuudessa talouden 
tavoitteet tulevat määrittymään vahvemmin ih-
misarvon, luontoarvojen ja inhimillisten arvojen 
kautta. Ympäristön näkökulmasta talous ei voi 
kasvaa ikuisesti, ellemme ole valmiita elämään 
ilmastokatastrofin seurausten keskellä. Oli tule-
vaisuuden talousmalli minkälainen tahansa, on 
todennäköistä, että ekologisuuden näkökulma 
tulee yhä kiinteämmäksi osaksi jokaisen suoma-
laisen työtä.  

Tulevaisuuden työelämän kehittäjinä meillä on 
mahdollisuus ja vastuu olla ottamassa askeleita 
kohti kestävää työelämää. Dialogisuutta ja vuo-
rovaikutusta lisäämällä, me voimme toimia suun-
nan näyttäjinä kohti hyvinvointia ja ekologista 
kestävyyttä tukevaa työelämää.  
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Johdanto
Mielenterveyden huolto työelämässä on pelotta-
van uusi käsite. Vasta 80-luvulla organisaatiot 
ovat alkaneet kinnittämään huomiota yhä ene-
nevään määrään pitkäaikaissairaita, jotka ovat 
poissa työstä mielenterveysongelmien vuoksi. 
Tässä tekstissä käsittelemme matalakynnyksisen 
terveydenhuollon tärkeyttä, miten sitä voidaan 
parantaa, ja miten MT-ongelmat ovat näkyneet 
työelämässä historian saatossa, ja mitä voimme 
tulevaisuudelta odottaa. 

Mielenterveys työelämässä
 
Mielenterveyden vaikutus työelämään 
 
Mielenterveydenhäiriöiden vaikutus työelämään 
on kasvanut Suomessa sekä länsimaissa viimei-
sen vuosikymmenen aikana suurimmaksi syyksi 

työntekijöiden sairaspoissaolojen syyksi. Suurin 
syy työikäisten ihmisten työkyvyttömyyseläkkeel-
le jäämisestä on mielenterveyden ongelmiin liitty-
vät häiriöt. (Varje & Väänänen. 2018, 2561.) Ke-
lan vuoden 2010 lopussa tehdyssä selvityksessä 
uusista eläkkeensaajista noin kolmanneksella oli 
syynä eläkkeellä jäämisessä mielenterveyden ai-
heuttamat häiriöt (Blomgren, Hytti, Gould. 2011, 
7). 
 
Sosiaalisen tuen ollessa mitätöntä työpaikalla voi 
mielenterveydenhäiriöstä kärsivä tuntea itsen-
sä työporukan ulkopuoliseksi. Tämä lisää riskiä 
tippua kokonaan sosiaalisen ringin ulkopuolella. 
Mielenterveyshäiriöistä on myös huomattu ole-
van vaikutusta niistä kärsivien tuloihin työpaikal-
la. Häiriöistä kärsivien tulotaso jäi huomattavasti 
alhaisemmaksi verrattuna henkilöön, joka ei kärsi 
mielenterveyshäiriöistä. (Mikkilä 2021, 21.) Voim-
me siis päätellä, kun häiriöistä kärsivä jää tulo-
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tasossa jälkeen muista työntekijöistä tulee tämä 
näkymään hänen työmotivaatiossansa sekä 
vaikuttamaan negatiivisesti myöskin hänen työ-
panostukseensa. COVID-19 pandemian mukana 
tuomat vaikutukset näkyvät mielenterveysongel-
mina. Pääosin sosiaalisten kontaktien vähenty-
misestä, terveyshuolia sekä huolta lähimmäisistä. 
  
 
Mielenterveyden tukeminen 
työympäristössä  
Työpaikoilla tulisi ottaa käyttöön varhaisen välit-
tämisen käytännön malli, jonka avulla pystytään 
työkykyä vaikutavien ongelmien purkamiseen heti 
alku askeleissa. Esimiehet, työkaverit, terveys-
huolto ja työsuojelu ovat avainasemassa tämän 
suunnitelman luomisessa. (Turva, Kaleva, Kivistö, 
Seitsamo. 2012, 15). Suunnitelmaa luodessa työ-
paikalla olisi hyvä järjestää työntekijöiden kesken 
workshop-tyylisiä tapaamisia missä työntekijät 
pystyvät listamaan työnsä aiheuttamia rasitus-
tekijöitä. Tämän jälkeen suunnitelmat luovutet-
taisiin esimiehelle, joka analysoisi työntekijöiltään 
saadun tiedon terveydenhuollon kanssa, minkä 
jälkeen he voivat yhteistuumin räätälöidä suun-
nitelman, miten työpaikalla saataisiin vaikutettua 
kyseisiin haitta tekijöihin. Suunnitelmassa voitai-
siin sopia yhteisesti ne rajat, milloin asioihin puu-
tutaan, mitkä kenenkin osa-alueet ja miten toimia 
ongelmien ratkaisemisessa. Tärkeintä suunnitel-
massa on, että se on rakennettu yhteistuumin ja 
että suunnitelma on koko työyhteisön tiedossa. 
Puhuminen asiasta ei kuitenkaan ratkaise kaik-
kea, asiat pitää muistaa viedä eteenpäin. 
 
Tärkein ympäristö ihmisellä on sellainen missä 
hän tuntee itsensä aidosti omaksi itseksensä. 
Tällaisen ympäristön tärkeimpiin osiin kuluu avoi-
muus, turvallisuus, välittäminen, kunnioittami-
nen ja ennakkoluulottomuus. Ympäristössä mis-

sä pystyy näyttämään tunteensa sekä olemaan 
haavoittuvainen. Tämä myös avaa ovet itseluot-
tamuksen ja itsearvostuksen rakentamiseen työ-
ympäristöissä, kun ympäristö tukee ihmistä, on 
täten helpompi olla avoimpi asioistaan työpaikal-
laan sekä omasta hyvinvoinnistaan. (Immonen & 
Ahonen. 2002, 64).  

Kuormitustekijöitä työelämässä  
Vaikuttavia tekijöitä minkä vuoksi mielenterve-
yshäiriöt ovat lisääntyneet työelämässä voidaan 
katsoa olevan mm. taloudelliset ongelmat, kor-
keat vaatimukset työssä, vähäiset vaikutus mah-
dollisuudet omaan työhön ja vähäinen sosiaalisen 
tuen saaminen työpaikalla. (Aroma & Koskinen 
2010, 16). Yllä mainitut vaikuttavat tekijät eivät 
ole pelkästään työntekijän hyvinvointiin liitty-
viä vaan ne koskettavat myös työyhteisöä sekä 
työantajaa mikä vaikuttaa laajasti koko organi-
saation menestykseen työpaikalla. 
 
Viime vuosien aikana työn luonne on muuttu-
nut monin eri tavoin. Teknologia on yksinäistä 
tekijöistä, se on myös vaikuttanut miten ihmiset 
käyttävät vapaa-aikaansa ja työ on erilaista kuin 
ennen vanhaan. Monissa organisaatioissa on 
edelleen käytössä vanhan tavan johtamismal-
leja, missä erityisesti korostuvat käskyttäminen, 
hierarkkinen vallankäyttö sekä pitkät yksinpu-
helut. (Heino 2019, 6). Työn luonteen muuttues-
sa pitäisi myös esimies asemassa olevien oppia 
muuttamaan toimintatapojaan. Vanhan ajattelun 
mallin käskyttämisestä enemmän demokraatti-
sempaan suuntaan, milloin työntekijöillä olisi suu-
rempi mahdollisuus vaikuttaa omalla työpaikalla 
tapahtuviin asioihin. Nykypäivän johtamisessa on 
tärkeätä huomioida vuorovaikutus, innostaminen 
sekä kyky ottaa työntekijät huomioon yksilöinä.  
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Mt-huollon historiaa
Alkulähteet 
Mielenterveys ja sen huolto työelämässä sai kit-
kaa renkaittensa alle vasta 1980-luvulla. Tätä 
ennen käsitys “burnout” varmasti tiedettiin, mut-
ta sen tunnistaminen, estävä hoito ja yleensä 
hyväksyminen oli täysin alkukengissään. Stigma 
työuupumuksen ja työstä johtuvien mielenterve-
ysongelmien takana on voimakas. Uupunut työn-
tekijä pelkää väheksyntää, kieltämistä ja jopa 
irtisanomista, jos hän ilmaisee huolensa omasta 
mielenterveydestään. Myös kulttuuriset asiat ovat 
vaikuttaneet työuupumuksen piilotteluun, varsin-
kin 80-luvulla, kun myös johtaminen ja esimies-
työ on ollut jäykempää käskyjen antamista, kuin 
nykyinen yhdessä tekemisen ja ideoinnin malli. 
Etelä-Koreassa normaalit toimistotunnit vaih-
telet 68-tunnista 52tuntiin. On helppo olettaa, 
että tämänmoisessa työkulttuurissa työstres-
sistä puhuminen tai ilmaiseminen on hyvin kiel-
teisesti nähtyä, jopa nykyäänkin. E-Korea onkin 
viimein huomannut tämän ongelman, ja laillisesti 
määrännyt pienyritykset työskentelemään enin-
tään 52-tuntia viikossa (SHRM Global: Better 
workplaces for the world). 

Juuttuminen 2000-luvulle  
Suomessa tunnistettiin työuupumus, ja sen tuot-
tamat ongelmat suhteellisen aikaisin. 80-luvulla 
myös suomeen saapui ajatuksia ja ideoita, mi-
ten estää mielenterveysongelmista johtuvat sai-
rauspoissaolot, ja Suomi olikin näinä aikoina yksi 
edelläkävijöistä tällä saralla. 2000- luvun alussa 
mielenterveyden kehitys työelämässä tuntui kui-
tenkin pysähtyvän. Voimme spekuloida, johtui-
ko se väärinymmärryksestä, että kaikki oli tehty, 
mitä oli tehtävissä mielenterveyden edistämiseen 
työelämässä, vai voiko se yksinkertaisesti johtua 

resurssipulasta. Tosiasia kuitenkin on, että Suo-
men työyhteisöjä yleisesti tarkastaen olemme 
jääneet jälkeen monista muista Euroopan maista. 
(Varje, Väänänen: Mielenterveys tulevaisuuden 
työelämässä.) 

Tulevaisuus 
Jos ajattelemme tulevaisuutta, ja miten voimme 
muuttaa ja vähentää mielenterveysongelmia työ-
elämässä, meidän onm aloitettava kulttuurisen 
stigman eliminoinnista. Jo 70-luvulla tunnistettiin 
“burnoutin” merkkejä ihmisissä, mutta sosiaalinen 
leima tai stigma oli usein liian suuri, että kukaan 
haluaisi mainita siitä edes esihenkilölle, saati sit-
ten koko työryhmälle. Tutkimusten mukaan työ-
elämä kääntyy robotisaation ja automatisaation 
kautta sellaiseen näkökulmaan, jota robotit eivät 
voi tehdä: tunnetyöhön. 

Tunnetyö esimerkiksi lähihoitajille tai hoitohenki-
lökunnalla vaatii erittäin paljon henkisiä voima-
varoja, joka on luonnollisesti mentaalisesti vielä 
kuormittavampaa, kuin monotoninen fyysinen 
työ. Myös jatkuva trendi, jossa suurin osa ihmi-
sistä on korkeakoulutettuja työntekijöitä, on yl-
lättäen hyvinkin stressaavaa. Ihmiset kilpailevat 
enemmän samoista työpaikoista, ja kun työpaik-
ka on varmistettu, se on pidettävä hallussa jat-
kokouluttautumisella, ylityötunneilla ja muiden 
elämän aspektien uhraamisella. Meidän on siis 
tunnistettava tulevaisuuden haasteet ajoissa, ja 
hoitaa niiden oireita, sekä iotse sairautta mahdol-
lisimman aikaisin. Matalakynnyksinen terveyden-
huolto lähtee siis stigmojen tuhoamisesta, mikä 
johtaa asioiden tunnistamiseen ja miettimiseen, 
ja sitä kautta sen parhaaseen hoitamiseen. 
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Palvelumuotoja mielenterveys
ongelmiin
 
Matalan kynnyksen palvelut 
Mitä tarkoittaa matalan kynnyksen palvelut? Ma-
talan kynnyksen palveluilla tarkoitetaan helppoa 
pääsyä avun saantiin ilman isompia kriteerejä. 
Tämä voi siis tarkoitta pääsyä palveluihin ilman 
ajan varaamista, lääkärin lähetettä, palvelusete-
liä tai mitään muuta edellytyksiä. Matalan kyn-
nyksen palvelut ovat usein myös maksuttomia ja 
joissakin pisteissä on mahdollisuus myös asioida 
anonyymisti.  Palvelun pariin voivat myös ha-
keutua myös asiakkaat, jotka eivät tunne kuulu-
vansan yhteiskuntaan heidän yhteiskunnallisen 
asemansa takia, tai eivät koe pystyvänsä käyt-
tämään julkisen sektorin tarjoamia palveluita. 
Tärkeä osa myös palvelua on se, että asiakkaan 
ei tarvitse pakon edestä käyttää palveluita vaan 
käyttää palveluita vapaa-ehtoisesti. (Reso, 2015, 
8). 
 

Kunnan työntekijän näkökulma 
MT-palveluihin 
Työsuojeluhallinnon verkkopalvelussa todetaan 
seuraavasti “Työnantajan on järjestettävä laki-
sääteinen ehkäisevä työterveyshuolto, vaikka 
palveluksessa olisi vain yksi työntekijä. Sen sijaan 
sairaanhoidon järjestäminen on työnantajalle va-
paaehtoista.”  

Työterveyshuollon järjestäminen on lakisääteis-
tä toimintaa (Työterveyslaki 1383/2001). Tilas-
tokeskuksen mukaan vuonna 2016 Suomessa 
lähes 1,5 miljoonaa työskenteli vakituisessa ja 
kokoaikaisessa palkkasuhteessa, ja yli 700 000 
henkilöä oli määräaikaisessa tai osa-aikaisessa 
palkkatyössä, sekä näiden yhdistelmissä ja it-

sensä työllistävinä yksityisyrittäjinä (Rapautuva 
työelämä 2018). Eli satoja tuhansia työntekijöitä, 
joilla ei ole monien muiden instituution tarjoamien 
etujen lisäksi kunnollista työterveyshuoltoa.  

Edelliseen kappaleeseen nostaisin kuitenkin sen 
huomion, että määräaikaisessa työsuhteessa 
ainakin kunta-alalla, on myös työterveyshuolto 
käytettävissä. Joten määräaikainen työsuhde ei 
ole tältä osin verrannollinen esimerkiksi yksityi-
syrittäjien asemaan.   

Lakisääteinen minimi työterveyshuollolle on erit-
täin suppea, eikä siihen kuulu esimerkiksi sairau-
den hoito ollenkaan.  

Lakisääteiseen työterveyshuoltoon kuuluvat kyllä 
kaikki työhön liittyvät terveystarkastukset kuten 
työpaikkaselvitys, työkyvyn tukeminen ja sairauk-
sien tai oireiden selvittely, joilla on yhteyttä työ-
hön.   

Esimerkiksi työkyvyn tukeminen on kuitenkin niin 
laaja käsite, että käytännön tasolla se voi olla 
vaikka vain terveystarkastus 50-vuotiaana. Tämä 
näkemys ja kokemus, perustuu myös omaan ko-
kemukseeni kunta-alalla työsuojeluvaltuutettuna 
työskentelyyn, jossa tehdään paljon yhteistyötä 
rajapinnassa työterveyshuollon kanssa.   

Jos sairaudenhoito ei ole osa työterveyshuollon 
palveluja ja perussairaudet hoidetaan muualla 
kuin työterveyshuollossa, on ihmisten työkyvyn 
tukeminenkin äkkiä pirstaloitunutta ja työkykyyn 
vaikuttaviin tekijöihin ei päästä ajoissa puuttu-
maan tai tarjoamaan ennaltaehkäisevää tukea.   

Lukiessani tämän kurssin kirjoja, nousi esiin sama, 
mikä usein nousee asiaa tutkiessani. Työterveys-
huollosta on kirjoitettu kovin vähän, sekä erityi-
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sesti siitä, miten sitä on monilla kunta-alan työn-
antajilla romutettu ja sairauden hoito on poistettu 
kokonaan työntekijöiltä. 

Yllättävän usein tarjolla on vain lakisääteinen työ-
terveyshuolto. Tästä aiheesta on myös vaikeaa 
löytää tietoa, vaikka sitä pyrin netistä etsimään.  
Esimerkiksi oma työnantajani Keusote kuntayh-
tymä, joka tuottaa kuuden kunnan sosiaali- ja 
terveyspalvelut ja jossa työskentelee noin 3500 
henkilöä, tarjoaa toistaiseksi vain lakisääteisen 
työterveyshuollon työntekijöille.   Esimerkiksi psy-
kologikäyntejä tässäkin mallissa saa työntekijä 
käydä 1-3 käyntiä  työperäisissä asioissa, eli vain 
niissä, joissa kuormitus johtuu työstä.   

Psykologilla ovat työntekijät onneksi laajasti saa-
neet käydä eikä ole kyselty sen perään, ovatko 
käynnit ammatillisista vai henkilökohtaisista syis-
tä. Tämä tieto perustuu omaan aiempaan työhöni 
Keusotessa työsuojeluvaltuutettuna.   

Opintoihini liittyen perehdyin Englannin kurssilla 
artikkeliin, jossa arvioitiin tutkimusta, joka väit-
tää, että yksityiselämä ja työelämä linkittyvät 
vahvasti toisiinsa, eikä niitä voi oikein erottaa 
toisistaan. Tutkimuksen yhteenveto oli, että hen-
kilökohtainen elämä vaikuttaa enemmän työelä-
mään kuin työelämä henkilökohtaiseen elämään. 
(Weziak-Bialowolska, Dorota & Bialowolski, Piotr 
&  Sacco, Pier, Luigi & VanderWeele, Tyler J. & Mc-
Neely, Eileen 2020.)  

Edellä mainitun tiedostamisella on paljon merki-
tystä, kun pohdimme millaista tukea ja miten tar-
joamme työntekijöille työssä jaksamisessa sekä 
oman hyvinvoinnin ylläpitämisessä. Ihminen on 
kokonaisuus ja koko elämää koskevan hyvinvoin-
nin merkitys on tunnistettava myös työkyvyn yllä-
pitämisessä.  

On myös tärkeää tunnistaa, että yhteiskunnan 
rakenteilla on suuri merkitys ihmisen hyvinvoin-
nille. Miten sujuvasti me rakenteilla tuemme esi-
merkiksi perhe-elämän ja työn yhdistämistä, tai 
uupumuksen ja tuen tarpeen hetkellä tarjoaako 
yhteiskunta riittävät turvaverkot?  

Nostaisin tässä kohdin esiin yhden ryhmän, kun-
ta-alalla niin pätkä kuin vakituisissa työsuhteissa 
työskentelevät henkilöt, erityisesti matalapalk-
kaiset ja naiset. Sen takia naiset, että kunta-alan 
työntekijöistä on kunta-alan tilastojen mukaan 
naisia 80%.  

Riskitekijöitä työssäjaksamiselle on paljon, ja en-
naltaehkäisevä tuki olisi erittäin tärkeää  Tähän 
olen nostanut muutamia esimerkkejä riskeistä 
suorina lainauksina Työolobarometristä 2020   
Väkivallan uhka, väsymys, kiire ja työhön vaikut-
tamisen mahdollisuudet.  
 
“Väkivallan havaitseminen tai kokeminen oli huo-
mattavasti yleisempää kunta-alalla kuin muilla 
sektoreilla. Kuntasektorin palkansaajista lähes 
puolet (49 %) oli havainnut väkivaltaa työpaikal-
laan ja noin joka neljäs (24 %) oli myös sitä itse 
kokenut. Valtiolla ja yksityisellä sektorilla osuudet 
olivat yli puolta pienemmät, ja teollisuudessa vain 
noin yksi sadasta oli havainnut tai kokenut väki-
valtaa työssään vuonna 2020.” (Työolobarometri 
2020 s.10)  

“Niin kuin kiusaamisessa, myös väkivaltaa ilmeni 
useimmin kunta-alalla.” (Työolobarometri 2020 
s.101)  

“Valtion palkansaajat pystyivät vaikuttamaan 
parhaiten työnteon paikkaan sekä työtehtäviin, 
teollisuudet työntekijät puolestaan työtahtiin ja 
yksityisten palvelujen työntekijät työnjakoon. 
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Merkille pantavaa on, että kuntasektorin palkan-
saajilla oli vähiten vaikutusmahdollisuuksia kaik-
kien kysyttyjen työn osatekijöiden suhteen. (Kuvio 
7.4.)” (Työolobarometri 2020 s.104)  

Edellä mainittu tukee näkemystä matalapalk-
ka-alan, usein naisten, vähäisiin kykyihin vaikut-
taa työhönsä. Kun taas se, että työhön voi vai-
kuttaa, on laajasti todettu ja tunnistettu olevan 
merkityksellinen työhyvinvoinnin tekijä. -etsi  läh-
de tähän väittämään.  

“Työnantajasektoreista erottuu erityisesti kun-
ta-ala, jonka palkansaajista lähes kaksi viidestä 
(39 %) työskenteli päivittäin paineen tai kiireen 
alla. Vastaava osuus oli valtiolla 11 prosenttia, 
yksityisissä palveluissa 31 prosenttia ja teollisuu-
dessa 28 prosenttia. (Kuvio 7.17.) Kaiken kaik-
kiaan osuuksissa ei ole tapahtunut merkittäviä 
muutoksia vuodesta 2019.” (Työolobarometri 
2020 s.116)  

“Työolobarometrin lomakkeelle lisättiin vuonna 
2019 työuupumusta kartoittavia kysymyksiä” 
(Työolobarometri 2020 s.138)  

Tämä hämmästytti minua, että vasta muutama 
vuosi sitten olemme tässä barometrissa alkaneet 
tarkemmin kartoittaa asiaa.  

“Uusimman työolobarometrin mukaan työuupu-
muksen oireista yleisin oli krooninen väsymys, 
jota koki ”aina tai usein” noin joka kymmenes pal-
kansaaja (11 %) ja ”joskus” runsas kolmasosa (37 
%). ” (Työolobarometri 2020 s.139)  

“Sukupuolten välillä oli selviä eroja: Naiset kokivat 
yleisemmin kroonista väsymystä (14 %) ja heillä 
oli myös useammin keskittymisvaikeuksia” (Työ-
olobarometri 2020 s.139)  

“Työnantajasektoreista erottuu erityisesti kun-
ta-ala. Sen palkansaajista (59 %) selvästi useam-
pi kuin muiden sektoreiden palkansaajista koki 
kroonista väsymystä. Esimerkiksi teollisuudessa 
vastaava osuus oli 38 prosenttia. “(Työolobaro-
metri s.142)  

Merkittävää aiemmissa on mielestäni se, miten 
kunta-alalla palkansaajat kokevat mahdollisuu-
tensa vaikuttaa työhönsä melko heikoksi, väkival-
lan uhka on suuri monissa työpaikoissa, työterve-
yshuolto on usein suppea.   

Säästöpaineet kohdistuva kunta-alaan jatkuvas-
ti, kehitystyön lisäksi on koko ajan säästettävä. 
Yhteenvetona voi todeta jo tilastojen perusteella, 
kunta-ala tarvitsee parempia malleja työnteki-
jöiden työkyvyn tukemiseen, erityisesti matalan 
kynnyksen tukeen.   
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Johdanto
Kohtaako ammatillinen koulutus ja työelämä toi-
sensa?   

Ammattiin opiskelevien näkemykset koulutukses-
ta poikkeavat suuresti eri ikäryhmiä vertailtaes-
sa. Ammatillisen osaamisen kehittämisen tarpeet 
nousevat yhteiskunnan ja toimintaympäristön 
muutoksista. Työelämän muuttuessa on tarve 
myös kovalle osaamiselle ja siirrettäville taidoille.  

Jokainen ryhmän jäsen on lähestynyt aihetta 
omista lähtökohdistaan. 

Kuka päättää mitä opetetaan 
Tietoon tutustuminen herätti kysymyksiä 
Tunnistamani työelämän trendi on ammatillisen 
koulutuksen vallankäytön muoto, ketkä päättä-
vät mitä opetetaan? Käytetäänkö tulevaisuuden 

työnkuvien ja tulevaisuuden teknologioiden kehit-
täjien osaamista ja tutkittua tietoa päätöksente-
on tukena? Millä tavoin ammatillisen koulutuksen 
sisältöihin vaikuttavat esimerkiksi eri alojen tar-
vikkeiden,  raaka-ainevalmistajien, työnantaja-
järjestöjen, työntekijäjärjestöjen ja teollisuuden 
sekä muiden eturyhmien pyrkimykset vaikuttaa? 
Onko kestävää tai yksilön tulevaisuuden näky-
mien kannalta oikeutettua maksaa työntekijöi-
den koulutus julkisin varoin yhden tai muutaman 
yrityksen lyhyen tähtäimen tarpeeseen? Toisaal-
ta onko alueellisen työllisystilanteen ja yritysten 
paikkakunnalla tai maassa pysymisen kannalta 
kestävää ja oikeutettua maksaa koulutus yksilön 
lähtökohtien, mieltymysten ja sisäisten motivaa-
tioiden mukaan? Millaisilla painotuksilla ammatil-
lisen koulutuksen opetussisältöjä suunniteltaessa 
otetaan huomioon työnantajien toiveet ja tarpeet 
suhteessa alalle opiskelemaan hakeutuvien toi-
veet ja tarpeet? 

Ammatillisen koulutuksen

ja työelämän 

Alina Arkonkoski  |  Kristiina Myller   |   Kari Salenius  |  Jacqueline Keskitalo-Weber

kohtaaminen 
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Hallitus päättää 
Ammatillisen koulutuksen reformi oli yksi hallituk-
sen kärkihankkeista jonka valmistelu aloitettiin 
keväällä 2016. Samoihin aikoihin päätettiin am-
matillisen koulutuksen määrärahaan kohdistet-
tavasta noin 400 miljoonan euron leikkauksesta. 
Reformi tuli voimaan 1.1.2018. Reformilla amma-
tillista koulutusta uudistettiin osaamisperustei-
seksi ja asiakaslähtöiseksi kokonaisuudeksi tuke-
maan opiskelijoiden työllistyvyyttä ja osaamiseen 
perustuvaa kansantalouden rakenteellista kilpai-
lukykyä ja siten valtiontalouden pitkän aikavälin 
kestävyyttä.  Nyt vuonna 2021 ammatillista kou-
lutusta kehitetään hallitusohjelman mukaisesti 
keskeisinä kehittämisen kohteina osaamistason 
nostaminen, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden 
vahvistaminen, laadun parantaminen. VTV:n 
tarkastuskertomuksessa todetaan ettei siinä ole 
selvitetty työnantajien näkemyksiä vuonna 2018 
voimaan astuneen reformin toimeenpanoon, jul-
kisessa keskustelussa juuri työnantajilta kum-
puaa huolta ammatillisen koulutuksen laadusta.

 
Rahoitus päättää 
Ammatillisen koulutuksen kokonaisrahoitus on 
vuonna 2021 noin 1,9 miljardia euroa. Tästä kun-
nat rahoittavat hieman yli puolet, 1 miljardi euroa. 
VTV ottaa tarkastusraportissaan rahoitukseen 
kantaa seuraavasti: “Ammatillisen koulutuksen 
rahoituksessa painottuvat tutkinnot ja tutkinnon 
osat. Ammattiopistot eivät juurikaan järjestä kou-
lutusta, joka ei tähtää tutkintoon, koska se ei ole 
kannattavaa. Kuitenkin tietyillä aloilla ja työvoi-
mapoliittisten toimien tukena olisi tarve ammat-
tiopistojen järjestämälle täydennys- tai lisäkoulu-
tukselle varsinkin silloin, jos työnantajalla, kuten 
pk-yrityksillä, ei ole edellytyksiä itse järjestää 
henkilöstökoulutusta. Osaaminen on rakenteel-
lisen kilpailukyvyn perusta ja yksi vientiyritysten 

menestystekijöistä. Vientiyritysten osaamistar-
peet ovat jossain määrin erityisiä. Esimerkiksi eri 
osaamisten yhdistäminen tai kapean osa-alueen 
erikoisosaaminen voi vaatia täydennyskoulutus-
ta. Siksi koulutusjärjestelmän tulee tukea erilai-
sen osaamisen yhdistämistä, syventämistä ja 
suuntaamista myös tutkinnon osia pienemmillä 
koulutuskokonaisuuksilla. Rahoituksen kohden-
tamisessa raja ammatillisen koulutuksen ja työn-
antajan vastuulla olevan henkilöstökoulutuksen 
välillä tulee olla yksiselitteinen. 

Opiskelija päättää 
Millaiset todelliset  vaikutusmahdollisuudet am-
mattillisen koulutuksen sisältöön opiskelijalla on 
asiakkaana ja oman ajankäyttönsä ja elämänsä 
päätäntävaltiaana? Suomessa Nuorisobaromet-
rin mukaan yhdeksän kymmenestä nuoresta ha-
luaa työn olevan omien arvojensa mukaista. Kuten 
Kari Salenius tekstissään Ammatillisen opiskelijan 
odotukset työelämätaidoistaan lainaa: “nuoret 
odottavat kiinnostavia työtehtäviä, hyvää työs-
kentelyilmapiiriä alalla sekä mahdollisuutta tehdä 
asioita, jotka kokee itselleen tärkeiksi(TAT,2021)”  

Huomioidaanko vastuullisuus- ja  ilmastotoimet 
ammatillisen koulutuksen sisällöissä proaktiivi-
sesti ennakoiden vai reaktiivisesti vasta kun laki 
tai asetus vaatii toimimaan? Onko vastuullisuu-
della riittävä painoarvo ammatillisen koulutuk-
sen hankintoja kilpailutettaessa? Onko ilmaston 
ja ympäristön kannalta vastuulliselle toiminnalle 
mittareita tai vaikuttavuutta ammatillisen koulu-
tuksen saamaan rahoitukseen? Mielestäni am-
matillisen oppilaitoksen pitäisi tuoda esille eri 
alojen arvot ja vastuullisuustoimet selkeämmin 
tarjotessaan opiskelupaikkoja. VTV:n tarkastus-
raportin mukaan rehtorit yleisesti ajattelevat että 
tutkintorajat ylittävä oppiminen ja osaaminen, 
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esimerkkeinä vaikkapa palvelumuotoilu ja yrittä-
jyys, vahvistaa opiskelijoiden valmiuksia vastata 
tulevaisuuden työelämän tarpeisiin. Muutamien 
rehtorien mielestä vapaata valinnaisuutta ei tu-
lisi mahdollistaa koska riskinä on, että opintojen 
valinnaisuus ei luo työelämän tarpeita vastaavaa 
osaamista. Mielestäni tällaiset erot eri oppilaitos-
ten välillä tulisi olla avointa tietoa ja  koulutuk-
seen hakeutujien saatavissa. Onko rehtori oikea 
asiantuntija päättämään mikä on tulevaisuuden 
työelämässä tarvittavaa osaamista?  

Tuntematon tulevaisuus päättää 
Globaali markkinatalous tarvitsee tiiviit yhteydet 
koulutuspolitiikkaan. Koulutuksesta on tullut kes-
keinen ratkaisu tietotalouden tarpeisiin. Amma-
tillisen koulutuksen sisältöjen kehittämisellä olisi 
mielestäni merkittävä rooli myös kulttuuriperin-
nön vaalimisessa, kädentaitoa vaativien työteh-
tävien arvostuksen nostamisessa, syrjintää työ-
markkinoilla kohtaavien ihmisten työllistymisen 
edistämisessä, uusien ammattien luomisessa ja 
kiertotalouden kehittämisessä, mutta löytyykö 
ammatillisen koulutuksen sisällöistä päätöksiä 
tekeviin tahoihin alan asiantuntijuutta tai edes 
ääntä? Kuka saa puhua, mitä, ja mitä edustaen 
ammatillisen koulutuksen sisältöjen päätöksen-
teossa? Ovatko kielitaitovaatimukset piilossa 
ammatillisen koulutuksen rakenteissa? Työpai-
kalla pärjää kyllä työssään monilla aloilla suo-
men kielen puheen alkeilla ilman kirjoitustaitoa, 
mutta voiko ammatillisen koulutuksen tutkinnon 
osaa tai tutkintoa näillä taidoilla suorittaa ellei 
opetuskielenä ole virallisesti muu kuin suomen 
kieli? Työperäisen maahanmuuton ja elämiseen 
riittävällä palkalla työllistymisen esteiden poisto-
keinoina voisi mielestäni kehittää koulutuksen si-
sältöjä kielellisesti ja tietoteknisesti esteettömiksi. 
Esteenä on myös Kristiina Myllerin tekstissään 

Epätyypilliset työsuhteet ja ammatillinen kehitty-
minen mainitsema ulkomailla suoritettujen tutkin-
tojen tunnustamisen hitaus ja kallis hinta. Myös 
Jacquelinen Keskitalo-Weber pohtii tekstissään 
Alanvaihtajien arvo, haasteet ja ammatillisen 
osaamisen kehittäminen miten aiempi tunnustet-
tu osaaminen olisi sovellettavissa uudelle alalle. 

Olisiko näihin teemoihin  ja piileviin kielitaitovaa-
timuksiin mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi am-
matillisen koulutuksen  rahoitusperusteiden muu-
toksilla, opettajien esteettömyyskoulutuksella  ja 
osallistamalla sisältöjen suunnitteluun monipuoli-
sesti opiskelijoita itseään. VTV:n tarkastusrapor-
tissa todetaan monen rehtorin kokevan yhteisten 
tutkinnon osien (joita ovat mm. matematiikka, 
fysiikka, kemia ja äidinkieli) vaatimukset ylimitoi-
tetuiksi, ja yto-opinnot ovat hidastaneet erityi-
sesti aikuisopiskelijoiden opintoja tai jopa estä-
neet tutkinnon suorittamisen. Erityisen vaativina 
yto-opintoja pidettiin maahanmuuttotaustaisille 
opiskelijoille. 

Työelämätoimikunta päättää 
Yhtenä tärkeänä päätöksentekotahona ammatil-
lisen koulutuksen sisällöistä keskusteltaessa voi-
daan pitää työelämätoimikuntia.  Työelämätoimi-
kuntiin on avoin haku ja suurimmista järjestöistä 
pyydetään ehdottamaan osallistujia, mikä osal-
taan varmasti vaikuttaa kokoopanon  järjestöak-
tiivipainotteisuuteen. Toimikunnan toimiaika on 
samalla kokoonpanolla kolme vuotta kerrallaan.  
Työelämätoimikuntien jäsenistön valinnan perus-
teiden painotuksia voisi muuttaa monipuolisem-
paan suuntaan ja valintaperusteita avoimem-
miksi. Työelämätoimikunta varmistaa tutkintojen 
laatua ja työelämälähtöisyyttä. Millä mittareilla 
laatua mitataan? Määrällisillä vai laadullisilla? 
37 toimikuntaa joissa max. 9 jäsentä kussakin. 
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Kun ammatillisen koulutuksen järjestäminen pe-
rustuu osaamistarpeisiin, kuka päättää millaista 
osaamista minnekin juuri nyt on tarpeen saada 
tai lisätä? Työelämätoimikuntien jäsenistö koos-
tuu iältään ja taustaltaan huomattavan saman-
laisista ihmisistä, toivoisin jäsenistöön monipuoli-
suutta. Kestävyyden näkökulmaa tulisi huomioida 
enemmän. Työnantajien vakiintuneen toiminnan 
ääni varmasti saadaan kuuluville kokeneiden  po-
litiikan toimijoiden ja järjestöjyrien voimin mutta 
entä se asiakas ja maapallo? Se tasa-arvo ja yh-
denvertaisuus ja kaikki? Asiakkaan, opiskelijan, 
alanvaihtajan, erilaisen ääni?  

Ammatillisen opiskelijan
odotukset työelämätaidoista

Tutkimustiedon analysointi 
Tutkimustyöni kohde, eli ammattiin opiskelevien 
omat odotukset työelämätaidoista osoittautui 
yllättävän haasteelliseksi. Käsitykseni mukaan 
edelleen on vallalla käsitys, jossa toisen asteen 
tutkinnoista, “amis” olisi huonompiarvoinen, 
vaikka se antaa yhtäläiset jatko-opinto mahdol-
lisuudet kuin lukio opinnot. Puhuttaessa työelä-
mätaidoista AMK koulutuksessa, todetaan usein 
ammatillisen koulutuksen saaneiden olevan työ-
elämätaidoissa selvästi edellä verrattuna lukio 
taustaisiin opiskelijoihin.  

Teräs ja Virolainen (2018) ovat havainneet, että 
kaikkiaan suomalaisen ammatillisen koulutuk-
sen tutkimus painottuu vahvasti ammattikorkea-
koulumaailmaan. Tutkimusta on tehty esimerkiksi 
opettajuudesta, opettajan työn muutoksesta ja 
johtajuudesta (Teräs ja Virolainen 2018), mutta 

toisen asteen ammatillisen koulutuksen opiskeli-
joiden näkökulma on jäänyt vähäiselle huomiolle. 
(Niittylahti, S., Annala, J., & Mäkinen, M. 2019 s.11) 
Yllättäen käyttökelpoista tutkimustietoa julkaisee 
Suomen ammattiin opiskelevien liitto Sakki ry, 
sekä Talous&nuoret TAT, jonka taustalta löytyy 
mm. EK, OKM, kunnat ja säätiöitä. 

Työelämätaidot ja jatkuvan oppimisen tie 
Ammattiin opiskelevien näkemykset koulutukses-
ta poikkeavat suuresti eri ikäryhmiä vertaillessa. 
Siinä missä nuorilla opiskelu liittyy osana aikui-
seksi kasvamiseen ja oman paikkansa löytämi-
seen yhteiskunnassa, niin aikuisilla ammatillinen 
opiskelu on pääsääntöisesti itsensä kehittämistä 
tai uuden ammatillisen uran luomista. Tulevalta 
alalta nuoret odottavat kiinnostavia työtehtäviä, 
hyvää työskentelyilmapiiriä alalla sekä mahdolli-
suutta tehdä asioita, jotka kokee itselleen tärkeik-
si (TAT,2021). Aikuisväestön ammatillinen koulu-
tus keskittyy pääsääntöisesti työvoimapoliittisiin 
tarpeisiin työttömille tai työttömyysuhan alaisille 
aikuisille, jotka ovat suorittaneet oppivelvollisuu-
tensa. Nämä toimenpiteet liittyvä vahvasti työ-
elämän rakenteellisiin muutoksiin ja aluepoliit-
tisiin ratkaisuihin. Huomioitavaa on myös alan 
vaihtajat, jotka vaihtavat toimialaa esimerkiksi 
työn kuormittavuuden ja arvostuksen aiheutta-
man epämukavuuden takia. 

Jatkuvan oppimisen kautta yksilöiden toivotaan 
kansalaisina ja työntekijöinä saavuttavan ne kes-
keiset tiedot, taidot, arvot ja asenteet, joita pide-
tään merkityksellisinä arvokkaan elämän raken-
tamisessa. Voidaankin sanoa, että työelämätaidot 
ja jatkuva oppiminen ovat kvalifikaatioiden tuot-
tamista. Työtehtävien edellyttämät koulutusvaa-
timukset kasvavat yhteiskunnassa jatkuvasti tek-
nologian muutoksen myötä. Tämän seurauksena 
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alhaista ammattitaitoa vaativien töiden osuus 
vähenee ja työtehtävien taitovaatimukset kasva-
vat. Työvoima kvalifikaatioiden laadun ja tason 
vastaavuuden turvaamiseksi valtio ja työmark-
kinat ovat ryhtyneet laajentamaan ammatillis-
ta aikuiskoulutusta sekä uudelleenkoulutuksena 
että jatkokoulutuksena. (Antikainen, Rinne, Koski, 
2013, s 158-165) 

Vuosina 2015-19 Sakki ry:n toteutti amisbaro-
metrin, johon osallistui 17-24 vuotiaita ammat-
tiin opiskelevia nuoria. Kysyttäessä mitkä tekijät 
auttavat mielestäsi työelämässä menestymiseen, 
yli 75% prosenttia vastanneista piti osaamista ja 
asennetta erittäin tärkeänä, kun taas onnen ja 
“hyvä tyyppi” osuus menestymiseen jäi alle 30%. 
Samassa tutkimuksessa nousee selkeästi esille 
nuorten tietoisuus koulutuksen tärkeydestä pa-
rantaa työnsaantimahdollisuuksia, sekä pysymi-
sestä työelämässä. Tutkimus myös vahvisti muita 
tuloksia nuorten halusta päästä ammattiin, jos-
sa ammatin vaikuttavuus ja työn “tuunaaminen” 
ovat palkkaa tärkeämpiä tekijöitä. Tämä voidaan 
nähdä koko koulutuksen murroksena perusope-
tuksesta toisen asteen koulutukseen, jossa koulu 
ei enää pyri kasvattamaan nuoria kiinnittymään 
tiettyihin ammatteihin ja ettei palkkatyö ole rat-
kaisevassa asemassa koko heidän elämänsä tu-
levaisuudessa ja merkitysmaailmassa. 

 
Kohti yrittäjämäistä toimintaa 
Toisella asteella, lukiossa ja ammatillisessa kou-
lutuksessa on useita mahdollisuuksia yrittä-
jyys- ja innovaatiokasvatukseen. Yrittäjyys- ja 
innovaatiokasvatuksen merkitys on suuri toisen 
asteen ammatillisen kouluksen opetussuunnitel-
missa. Yhteiskunnan ja työelämän muutoksissa 
tarvitaan ajattelun ja käytännön taitoja, joita yrit-
täjyys- ja innovaatiokasvatus harjaannuttavat. 

Yrittäjyys ja sen oppiminen liittyvät luontevasti 
ammatilliseen koulutukseen sekä ammatin oppi-
miseen. Ammatillisessa koulutuksessa korostuvat 
erilaiset toiminnallisen oppimisen menetelmät.  
Henkilökohtaisen vastuun ja motivaation sekä 
palkkiojärjestelmien korostuminen taas kuvas-
tavat jatkuvan oppimisen yrittäjämäistymistä. 
Yrittäjämäisen talouden aikakaudella jatkuvasta 
oppimisesta on tullut henkilökohtainen vastuu ja 
velvollisuus. Samalla “oikeanlaisesta” jatkuvasta 
oppimisesta palkitaan materiaalisesti motivoiden. 
Sakki ry:n amisbarometrissä 17-24 vuotiaista 
nuorista n.5% sanoi valmistumisensa jälkeen  hy-
vin todennäköisesti toimivansa yrittäjänä. Noin 
25% valmistuneista ilmoitti harkitsevansa yrittä-
jyyttä.  

 
Pohdinta 
Olemme tottuneet jaksottamaan ihmisen elä-
mänkaaren kolmeen erilliseen vaiheeseen, joista 
ensimmäinen omistetaan oppimiselle ja ammat-
tiin valmistautumiselle, toinen työlle ja kolmas 
työn jälkeen ansaitulle levolle. Tämä kolmijako on 
syvään juurtunut ajatusmalli, joka edelleen ohjaa 
sekä yksilöllisiä ratkaisujamme että yhteiskun-
nan päätöksentekoa siitä huolimatta, että monet 
seikat puhuvat sen järkevyyttä vastaan. Käsitys, 
että ihmisen on saatava nuoruutensa vastaanot-
tavina päivinä kaikki elämässään ja eritoten työ-
elämässään tarvitsemansa henkiset eväät, tiedot 
ja taidot, kuormittaa sekä koululaitosta että nuo-
rien vastaanottokykyä ja venyttää koulutukseen 
käytettävää aikaa. Kuitenkin ajatus, että samoilla 
koulutuksen antamilla henkisillä eväillä selvittäi-
siin läpi työiän, on osoittautunut monella tavalla 
vääräksi. 

Se ei päde muuttuvassa maailmassa, jossa mo-
net tiedot vanhenevat nopeasti, entiset ammatit  
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häviävät ja yhä useammat työikäiset joutuvat siir-
tymään ammatista toiseen tai hoitamaan entistä 
ammattiaan kokonaan uusin tiedoin ja taidoin. 
Sitä paitsi se perustuu puutteelliseen käsitykseen 
siitä, mitä ihminen tarvitsee pysyäkseen vireänä 
ja toimintakykyisenä. Myös työikää olisi pidettä-
vä oppimisen aikana: siihenkin tulisi sisältyä sekä 
oppimismahdollisuuksia itse työssä että mahdol-
lisuuksia opiskelu- ja sapattivaiheisiin henkisten 
eväiden uusintamiseksi. Samoin eläkeikä voitai-
siin nykyistä selvemmin nähdä ei vain luopumi-
sen ja irrottautumisen vaan myös uusien mahdol-
lisuuksien kautena. (Hänninen H. 1991, 33)

Epätyypilliset työsuhteet ja 
ammatillinen kehittyminen
Mikä on epätyypillinen työsuhde? 
Epätyypillisen työsuhteen määritelmä työlainsää-
dännön perinteisestä lähtökohdasta on pysyväs-
tä ja kokoaikaisesta palkkatyösuhteesta poikkea-
vat työvoiman käytön muodot, kuten osaaikatyö, 
määräaikaisen työsopimuksen perusteella tehtä-
vä työ, kotona tehtävä työ ja työvoiman vuokra-
ukseen perustuva työ. (Tieteen termipankki) 

Tieteen termipankin määrittelystä puuttuu mm. 
itsensä työllistäjät sekä freelancertyö, joita ei 
lueta epätyypilliseksi työksi, vaikka niillä joiltakin 
osin on samanlaisia piirteitä kuin epätyypillisessä 
työssä. Samoin Tieteen termipankin määrittelys-
tä puuttuu vaihtelevan työajan- ns. nollatyösopi-
mus. 

Epätyypillisten työsuhteisen trendi 
Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksen mukaan 
15,8 % työllisistä työskenteli osa-aikaisessa työ-
suhteessa sisältäen niin toistaiseksi voimassa 
olevat ja määräaikaiset työsuhteet.  Vuonna 2006 
vastaavasti n. 12 %.  (Työvoimatutkimus 2006 ja 
2021/08) 

Saman 2021/08 työvoimatutkimuksen mukaan 
määräaikaisten työsuhteiden määrä 17,6 % si-
sältäen niin osa- kuin kokoaikaiset työsuhteet. 
Vertailuna vuonna 2006 määräaikaisten työsuh-
teiden määrä oli n. 16 %, (Miettinen, 2006)   

Vaihtelevan työsopimuksen tilastoja ei ole kovin 
paljon tehty. Vaihtelevan työajan sopimuksella eli 
nollatuntisopimuksella työskenteli vuonna 2018 
noin 5 prosenttia kaikista 15–74-vuotiasta pal-
kansaajista.  Edellisen ja ensimmäisen, vuonna 
2014 tehdyn, selvityksen mukaan 4 % palkansaa-
jista työskenteli nollasopimuksella. (Työvoimatut-
kimus 2014 ja 2018) 

Työvoimatutkimuksissa vuokratyötä tekevien 
määrä on kasvanut vuodesta 2014 alkaen jonkin 
verran vuosittain ja vuodesta 2016 alkaen vuok-
ratyöntekijöiden osuus palkansaajista on pysy-
tellyt kahdessa prosentissa. (Työvoimatutkimus 
2016)  

Vaikka prosenttiosuus kustakin epätyypillisestä 
työsuhteesta yksittäin on pieni ovat ne mielestäni 
verrattuna ns. tyypilliseen kokoaikaisiin työsuh-
teisiin verrattuna merkittävä joukko työllisistä.  

Epätyypillisissä työsuhteissa työskentelevät usein 
nuoret alle 30-vuotiaat. Tämä ilmenee niin ulko-
maalaistaustaisissa kuin suomalaistaustaisissa 
palkansaajissa eikä syntyperällä ole juurikaan 
merkitystä. Yli 35-vuotiaiden kohdalla ero kasvoi 
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eikä ulkomaalaistaustaisilla määräaikaisuudet 
vähentyneet kuten suomalaisilla. Perusasteen 
suorittaneilla palkansaajilla määräaikaisuus on 
suurin piirtein yhtä yleistä ulkomaalaistaustaisilla 
(24 %) kuin suomalaistaustaisilla (22 %), eivätkä 
toisen asteen tutkinnon suorittaneet ulkomaa-
laistaustaiset (19 %) myöskään suuresti erona 
suomalaistaustaisista (16 %). Kuitenkin kor-
kea-asteen tutkinnon suorittaneille ulkomaalais-
taustaisille määräaikaiset työsuhteet ovat noin 
kaksi kertaa niin yleisempiä (25 %) kuin suoma-
laistaustaisille korkea-asteen tutkinnon suoritta-
neille (13 %). (Sutela, 2015) 

Työolotutkimuksessa nuoret kertovat olevansa 
epätyypillisissä työsuhteissa omasta tahdostaan 
ja sen sopivan elämäntilanteeseen. Alle 20-vuo-
tiaista kaksi kolmasosaa ja 20–24-vuotiaista 
jopa 40 prosenttia on itse halunnut määräai-
kaisen työn. Nämä selittyvät nuorten kesätöillä 
sekä työnteolla opiskelun ohella. (Työolotutkimus 
2008)  

Ammatillisuus epätyypillisessä 
työsuhteessa 
Epätyypillisissä työsuhteissa olleet tuntevat ole-
vansa eriarvoisia työpaikalla ja tästä syystä koke-
vat myös työsyrjintää. Epätyypillisten työsuhtei-
den koetaan myös usein hidastavan ja haittaavan 
ammatillista kehittymistä ja osaamista varsinkin, 
jos se ei ole oma valinta. (Työolobarometri 2012) 
Maahanmuuttajataustaisilla kielitaito ja koulutus 
vaikuttavat siihen, minkälaisiin töihin on mahdol-
lisuus päästä. Vaikka maahanmuuttajalla olisi 
korkeakin koulutus kotimaassa ei se välttämättä 
vastaa suomalaisia tutkintovaatimuksia sellaise-
naan. Suomessa työnantajat pitävät tärkeimpä-
nä sellaista koulutusta ja työkokemusta, joka on 
helposti vertailtavissa suomalaisen järjestelmän 

kanssa. Sellaisen koulutuksen puuttuessa johtaa 
se heillä epätyypillisiin työsuhteisiin. (Pikkarainen 
2005)  

Mielestäni ulkomailla suoritettujen koulutusten 
tunnustamista tulee kehittää. Tutkintojen tunnus-
taminen on liian hidasta, voi viedä jopa kuukausia 
ja päätöksen saaminen on kallista. Nämä mo-
lemmat ovat esteitä matalapalkka-aloilla työs-
kenteleville maahanmuuttajataustaisille, vaikka 
kotimaan koulutus mahdollistaisi korkeamman 
palkkatason työtehtäviä.  

Epätyypillisissä työsuhteissa koko ajan työn vaih-
tuminen ei sitouta työntekijää ja voi olla myös este 
osaamisen kehittämiselle ja sellaiselle osaamisel-
le jota ajan myötä samassa työpaikassa oleva 
saa. Epätyypillisissä työsuhteissa työnantaja-
kaan ei välttämättä näe tarpeelliseksi panostaa 
lyhyessä työsuhteessa olevan työntekijän koulu-
tukseen ja osaamiseen, vaan työntekijät joutuvat 
huolehtimaan itse, että heidän osaamisensa ja 
koulutuksensa vastaa jatkuvassa muutoksessa 
oleviin työelämän tarpeisiin. Epätyypillisissä työ-
suhteissa, varsinkaan vuokratyössä, oleville työn-
tekijöille ei tarjota samanlaisia mahdollisuuksia 
kouluttautua kuin vakituiselle henkilöstölle. Vuok-
ratyöntekijän kouluttamisen vastuu kun on vuok-
ratyöyrityksellä. Työntekijän kouluttaminen vie ai-
kaa ja se kaikki on poissa lyhyestä työsuhteessa 
eikä työnantaja näe hyötyvänsä kouluttamisesta. 
Heikoin asema on vähän koulutetuilla työllistetyil-
lä, kausityöntekijöillä ja sijaisilla, joihin työnanta-
jat eivät satsaa koulutusresursseja. Lyhyeen työ-
suhteeseen tulevalta henkilöltä odotetaan paljon. 
Työtehtävien osaamista heti työsuhteen alkaes-
sa ja perehdyttäminen koetaan raskaaksi omaa 
työtä haittaavaksi ja kuormittavaksi tehtäväksi. 
Varsinkin jos työpaikalla käytetään paljon mää-
räaikaisia työntekijöitä. (Miettinen 2007)  
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Mielestäni työskentelemällä eri työpaikoissa ja 
työtehtävissä saa kokemusta eri organisaatioista, 
työtehtävistä sekä erilaisista tavoista tehdä töitä. 
Tämä voi myös olla kannuste hankkia itsenäises-
ti lisää koulutusta ja kehittää itseään muuttuviin 
tarpeisiin, varsinkin silloin kun epätyypillinen työ-
suhde on oma valinta. Usein epätyypillinen työ-
suhde johtaa vakituiseen työsuhteeseen mutta se 
voi viedä pitkänkin aikaa.  

Motivaatio määräaikaisessa asiantuntijatyösuh-
teessa -tutkimuksen vastauksessa kysyttäessä 
arvostuksesta haastateltava vastaa, että työnte-
kijä tuntee itsensä arvostetuksi saadessaan käyt-
tää ammattitaitoaan. He kertovat, että erityisen 
mukavaa on, kun oppilaat ovat kiinnostuneita ja 
innostuvat teemoista, joista heillä on erityisen 
paljon tietoa ja kokemusta. Pitkä työkokemus ja 
sen tuoma vastuu ovat merkittävässä roolissa. 
Kun työssä saa käyttää keräämäänsä tietotaitoa 
ja kokemusta, työntekijä tuntee olevansa yrityk-
selle ja työyhteisölle arvokas. ”Jos työssä voi käyt-
tää opiskeltuja tietoja ja taitoja sekä kertynyttä 
työkokemusta, voi tuntea olevansa työntekijä, jol-
la on jotain annettavaa ja siten arvoa yritykselle 
ja työyhteisölle” Tämä mielestäni kiteyttää hyvin 
sen, miten työntekijät arvostavat ammatillista 
koulutusta sekä osaamistaan ja työnantajan niitä 
arvostaessaan sitouttaa heitä työnantajaan. (Ku-
ronen & Käräjämies s.34) Epätyypillinen työsuh-
de on monelle sopiva vaihtoehto, eikä niitä tulisi 
tuomita yksiselitteisesti kielteiseksi työsuhteeksi 
varsinkaan, kun ne ovat oma valinta. He muodos-
tavat työntekijäryhmän, joista tehtyjen eri tutki-
musten tulokset vaihtelevat keskenään riippuen 
tutkimuksen mallista.  

Epätyypillisten työsuhteiden vapautta ja jousta-
vuutta on kokenut 55 % niitä tekevistä, useimmi-
ten nuoret, joiden elämäntilanteeseen se sopii. 

Epätyypillisten työsuhteiden käytölle on ollut niin 
työnantajan kuin -tekijän tarpeita. Kolmenkym-
menen ikävuoden jälkeen omasta tahdostaan 
päätyypillisessä työsuhteessa olevien määrä vä-
henee. (Lehto & Sutela 2008) 

Epätyypilliset työsuhteet eivät ole uusi ilmiö ei-
vätkä ne tule katoamaan. Mielestäni ammatillisen 
kehittymisen kannalta olisi hyvä, että työsuhteen 
pituuteen kiinnitettäisiin huomiota. Pidemmillä 
työsopimuksilla myös vastaanottava työyhtei-
sö sitoutuisi parempaan perehdyttämiseen eikä 
kokisi sitä rasitteena, myös työntekijä sitoutuisi 
työnantajaan ja oman osaamisen kehittämiseen 
sekä työnantaja mahdollisesti näkisi kouluttami-
sen mielekkääksi ja omaan tarpeeseen eikä ris-
kinä, että osaaminen siirtyisi muualle. Epätyypil-
lisessä työsuhteessa olevan, monta työpaikkaa, 
työnantajaa ja tapaa tehdä työtä nähnyt työnte-
kijä, voi olla työyhteisössä myös voimavara työn 
kehittämisessä. Jos vain uskalletaan olla avoimia 
ja rohkeita.   

Alanvaihtajien arvo, haasteet ja 
ammatillisen osaamisen
kehittäminen
Uuden ammatin ja uran luominen 
Nykyisin nuorempien sukupolvien työura kos-
tuu useista urista, verrattuna vanhempiimme; he 
aloittivat työuransa opiskeluiden jälkeen ja olivat 
eläkkeeseen saakka samassa työpaikassa tai 
alalla. Motiivit ammatinvaihtoon ovat terveydel-
liset syyt, uusi ammatti työllistymisen vuoksi tai 
oma halu vaihtaa ammattia.  
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Sitran vuonna 2017 tekemästä työelämätutki-
muksesta selviää, että jopa kuusi kymmenestä 
työikäisestä on vaihtanut ammattia tai alaa työu-
ransa aikana. Heistä uuden ammatin tai tutkinnon 
opiskelleita on noin joka toinen. Etenkin he, jotka 
ovat olleet työelämässä yli kymmenen vuotta ja 
he, joilla on taustalla useita työttömyysjaksoja, 
ovat lähteneet opiskelemaan uutta ammattia tai 
tutkintoa. Iso osa vastaajista oli kokenut opiske-
lun ja alanvaihtamisen kannattavana saatuaan 
sen kautta uuden pätevyyden, mahdollisuuden 
oppia uutta ja siirtyä itselle mieluisempaan työ-
hön (Sylva, Vahtera 2017. Sitra). 
 

Osaamiseni esiin!  
Alanvaihtajan haasteet ovat osaamisen tunnis-
taminen ja sanoittaminen. Heille on haasteellis-
ta hahmottaa sitä, miten aiempi osaaminen on 
sovellettavissa myös uudelle alalle, mitä uuden 
ammatin työnkuva oikeasti sisältää (uuden am-
matti-identiteetin rakentaminen). Osaamisen 
tunnistaminen on kaikille haastava prosessi. Kun 
osaat selkeästi kertoa omasta osaamisestasi ja 
osaat vielä myydä sen työnhaussa, erottaudut 
eduksesi.   

Työelämän osaaminen jaoteltuna  
Osaaminen voidaan jakaa ammatilliseen osaami-
seen, yleisiin työelämätaitoihin sekä itsensä joh-
tamisen taitoihin. Ammatillinen osaaminen ker-
tyy esim. koulutuksen, kokemuksen ja projektien 
kautta. Tämän päivän työmarkkinat arvostavat 
ammatillisen osaamisen lisäksi myös alasta tai 
ammatista riippumattomampia työelämätaitoja 
kuin esim. vuorovaikutus-, yhteistyö- tai ongel-
manratkaisutaidot.  

Alanvaihtajan arvo syntyy 
siirrettävistä taidoista  
Kaikkia näitä siirrettäviä taitoja on tärkeä hyö-
dyntää, kun työntekijä vaihtaa työpaikasta toi-
seen, myös toimialasta riippumatta. Kun ajatuk-
set alanvaihdosta heräävät, on hyvä ymmärtää 
siirrettävien taitojen arvo. Alanvaihtaja näkee 
uusia taitojansa ja kokemuksiansa vastaavia työ-
paikkoja, joita ei ole ehkä ajatellut aiemmin.   

Tärkeää on ymmärtää osaamisen merkitys riip-
pumatta siitä, mistä yhteydestä se on hankittu. 
Tulevaisuuden työelämässä jatkuva muutos on 
aina läsnä. Omat kyvyt työelämän muutokseen 
sopeutumiseen ja jatkuva oman ammattitaidon 
kehittäminen ovat tulevaisuuden painopisteitä ja 
ammatillisella koulutuksella on tärkeä rooli tässä. 
Opiskelijan tarvitsee oppia alasta tai ammatista 
riippumattomampia yleisiä työelämätaitoa ja siir-
rettävää taitoa.   

Ratkaisuehdotuksia työnantajalle 
rekrytointiin ja alanvaihtajan  
osaamisen kehittämiseen 

Oppisopimus; hyvä vaihtoehto myös yritykselle: 
Oppisopimuskoulutus tarjoaa yrityksille jousta-
van mahdollisuuden rekrytoida uusia osaajia, jol-
le halutaan lisää osaamista. Oppisopimus on yri-
tykselle erittäin taloudellinen tapa lisätä yrityksen 
henkilöstön osaamista (TE-palvelut).

Yrityslähtöiset koulutukset kuten RekryKoulu-
tus on hyvä vaihtoehto, jos työnantaja ei löydä 
suoraan ammattitaitoisia työntekijöitä. Koulutus 
antaa opiskelijoille työtehtävässä vaadittua am-
matillista osaamista, ja se räätälöidään työnan-
tajan tarpeen mukaan. Koulutuksen hyväksytysti 
suorittaneet työllistyvät yritykseen. Työnantaja ja 
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työ- ja elinkeinohallinto rahoittavat koulutuksen 
yhdessä (TE-palvelut).

Palkkatuki: Palkkatuetun työn tarkoituksena on 
parantaa tuella palkattavan henkilön ammatil-
lista osaamista ja edistää työllistymistä avoimil-
le työmarkkinoille. Työstä maksetaan palkkaa. 
TE-toimisto tukee työnantajaa palkkauskustan-
nuksissa. Oppisopimuskoulutukseen palkkatu-
kea voidaan myöntää koko koulutuksen ajaksi 
(TE-palvelut).  
 

Ammatillinen koulutus alanvaihtajille 
- erilaiset koulutusmuodot ja tukea
antavat palvelut 

Alanvaihtajille sopiva koulutusmuoto on oma-
ehtoinen opiskelu ammatillisessa koulutuksessa 
esim.:  

•	 Oppisopimuksella. Opintojen painotus on 
työelämässä oppimisessa, joten opiskelijalla 
on oltava työpaikka. On mahdollista opiskel-
la minkä tahansa ammatillisen tutkinnon tai 
tutkinnon osan (TE-palvelut).  

•	 Opintovapaalla, jossa on lisäksi aikuiskoulu-
tustukimahdollisuus. 

 
Ennen tätä alanvaihtajalle on usein haasteellis-
ta hahmottaa sitä, miten aiempi osaaminen on 
sovellettavissa myös uudelle alalle, mitä uuden 
ammatin työnkuva oikeasti sisältää (uuden am-
matti-identiteetin rakentaminen) ja hänelle olisi 
hyödyllistä tutustua uuteen alaan ja sopiviin työl-
listymismahdollisuuksiin.  

Alanvaihtaja tarvitsee, matalalla kynnyksellä ja 
helposti löydettävät, henkilökohtaiset tai ryhmä-

toiminnan kautta järjestetty palvelut, joissa on 
uravalmennus- ja työnhakuvalmennus-element-
tejä mukana kuten esim. opiskelijoiden itsetunte-
muksen kehittäminen, osaamisen sanoittamiseen 
ohjaaminen ja tukia ammatinvalinta- ja uravaih-
toehtojen selkiyttämisessä.  

Työn loppumisen vuoksi uudelleen kouluttautu-
mista tarvitseville TE-toimisto tai muut työllisyys-
palvelut antavat konkreettista apua vaihtoehto-
jen löytymiselle: 

•	 Ammatinvalinnan ja uraohjauksen palvelut, 
työnhakuvalmennus ja uravalmennus.  

•	 Koulutuskokeilu: Koulutuskokeilussa tutus-
tut tietyn koulutusalan sisältöön ja ammatin 
vaatimuksiin.   

•	 Työkokeilu: Työpaikalla toteutettavan työko-
keilun avulla on idea saada jalka työpaikan 
oven väliin, kun palaat työmarkkinoille tai olet 
aloittamassa uraasi.  (TE-palvelut) 

Johtopäätökset 
Onko ammatillinen koulutus olemassa opiskeli-
jaa, markkinataloutta, sivistystä, inhimillistä hy-
vinvointia, monenkielisiä, perinteitä, tulevaisuut-
ta, nuoria vai vanhoja varten? Jos kaikkia varten 
niin millä painotuksilla? Aihe kiinnostaa ja tietoon 
perehtyminen aiheutti enemmän kysymyksiä kuin 
vastauksia. Päätöksenteossa vaikuttaa monta 
tahoa vetämässä moniin eri suuntiin, kuka lop-
pujen lopuksi päättää? Taitaa olla suurimmassa 
roolissa koulutuksen toteuttava opettaja. 
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•	 Amis voisi palvella paremmin uusien teknolo-
gioiden, toimintatapojen ja työnkuvien hal-
tuunotossa. Amis voisi olla osaamisen ripeän 
muuntamisen ammattilainen esimerkiksi 
maahanmuuttajien työllistämisessä tai työ-
hyvinvoinnin kehittäjänä maatalous- pien- ja 
yksinyrittäjille, koska uupumus on kallis kan-
santauti apua olisi nopeasti järjestettävissä 
julkisin varoin ja valmiilla asiantuntijaverkos-
toilla ja infralla. Vain notkeus puuttuu.   

•	 Toisen asteen ammatillinen koulutus näyt-
täytyy merkittävänä työelämälähtöisenä 
toimijana yhteiskunnallisesti, ja koulutus- ja 
elinkeinopoliittisesti, sekä yksilötasolla jatku-
van oppimisen ja ammatillisen kehittymisen 
mahdollistajana.  

•	 Tulevaisuuden työelämässä jatkuva muutos 
on aina läsnä. Omat kyvyt työelämän muu-
tokseen sopeutumiseen ja jatkuva oman am-
mattitaidon kehittäminen ovat tulevaisuuden 
painopisteitä, ja ammatillinen koulutuksella 
on tärkeä rooli tässä. Opiskelijan tarvitsee 
oppia alasta tai ammatista riippumattomia 
yleisiä työelämätaitoa ja siirrettävää taitoa.   

•	 Alanvaihtajalle on haasteellista hahmottaa 
sitä, miten aiempi osaaminen on sovelletta-
vissa myös uudelle alalle, mitä uuden amma-
tin työkuva oikeasti sisältää (uuden ammat-
ti-identiteetin rakentaminen) ja hänelle olisi 
hyödyllistä tutustua uuteen alaan ja sopiviin 
työllistymismahdollisuuksiin.  
 
On eritäin tärkeä tarjoa kaikille matalalla kyn-
nyksellä työllistymispalvelut, joissa on uraval-
mennus ja työhakuvalmennus-elementtejä 
mukana kuten esim. opiskelijoiden itsetunte-
muksen kehittäminen, osaamisen sanoittami-

seen ohjaaminen ja tuki ammatinvalinta- ja 
uravaihtoehtojen selkiyttämisestä.   

•	 Ensimmäisen koulutuspaikan valinta ei ole 
viimeinen, loppuiän työuraa määrittävä 
päätös. Työuran sijaan voisikin puhua amma-
tillisesta polusta. Polun varrella kohtaa usein 
valintatilanteita joskus omasta halusta ja 
joskus pakon edestä.  Alavalintaan vaikutta-
vat vahvasti mielikuvat. Nuoret usein tekevät 
samoja valintoja kavereiden kanssa ja ha-
keutuvat samoihin paikkoihin. Myös sosiaa-
lisen median vaikutus luo nuorille vahvoja 
mielikuvia eri aloista. 
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Johdanto
Suomalaiset ovat yleisesti ottaen oppimismyön-
teisiä ja haluavat kehittyä vielä perinteisen opin-
touran jälkeen. Mitä korkeampi koulutus on, niin 
sitä yleisempää on aikuiskoulutukseen osallis-
tuminen, kun taas vähemmän koulutetut usko-
vat, että tarvittavat taidot opitaan muualla kuin 
koulussa.  Osaamisen kehittämiseen vaikuttavat 
koulutus, ikä ja sosioekonominen asema. (Okko-
nen 2008.) Tilastokeskuksen tekemässä selvityk-
sessä Osallistuminen aikuiskoulutukseen vuonna 
2017-julkaisussa (Niemi & Ruuskanen 2018, 5) 
kerrotaan, että omaa ammattitaitoaan aktiivisim-
min kehittävät 25–44-vuotiaat ja erityisesti nai-
set osallistuvat yleisemmin aikuiskoulutukseen 
kuin miehet. Vanhemmat ikäluokat ja eläkeläiset 
kokevat, että koulutuksesta on apua jokapäiväi-
sessä elämässä selviytymiseen. Tässä artikkelis-
sa pohdimme elinikäistä oppimista ikääntyvän, yli 
45-vuotiaan, työntekijän näkökulmasta. 45 vuo-
den ikärajaa on käytetty useissa tutkimuksissa 
koskien ikääntyviä työntekijöitä kuten Tamminen 
(2015, 6) on pro gradu -tutkielmassaan todennut 
(Grima 2011; Libby 2002; Tikkanen 2011; Salmi-
nen 2012).  

Oppimiskyky
Tutkimuksissa on todettu, että taitojen heikkene-
minen alkaa 45 ikävuoden jälkeen (Malin, Sulku-
nen & Laine 2013, 31; OECD 2015), joka julkisessa 
keskustelussa nousee usein kuitenkin parhaassa 
työiässä olevaksi iäksi. Tänä päivänä ei vuosi-
kymmeniä sitten hankittu koulutus takaa enää 
tiettyä työtä kuten ennen. Työelämästä on tullut 
nopeatempoista, jossa digitalisaatio ja teknolo-
gian kehitys vaikuttavat jokaiseen toimialaan. 
Työtehtävät vaativat yhä enemmän työntekijöiltä 
monipuolista teknologian hallintaa, ongelmanrat-
kaisutaitoja ja oppimiskykyä. (Mäkinen, Saikko-
nen, Muhonen & Sihvonen 2017, 172.)  

Oppimiskykyyn vaikuttavat asiat 
Ikääntyvillä työntekijöillä oppimiskykyä voi vai-
keuttaa keskittymiskyvyn ja tarkkaavaisuuden 
heikkeneminen, mutta taustalla voi olla myös 
heikko itsetunto, puutteelliset opiskelutekniikat 
ja haluttomuus käyttää erilaisia muistitekniikoita. 
Kun mietitään opetuksen muotoja ja sisältöjä, on 
hyvä ottaa huomioon nämä ikääntyvän ihmisen 
erityispiirteet oppimisessa. Oppimistilanteissa 

Ikääntyvä työntekijä 

elinikäisen oppimisen polulla

Minna Nevalainen |  Maria Ojander



125

ikääntyviä edesauttavat oppimistilan rauhalli-
suus, opittavan asian jakaminen pienempiin osiin, 
opittavan asian liittäminen jo ennalta osattuun 
asiaan ja tehokas kertaaminen. Teoria on hyvä 
jättää taka-alalle ja painottaa enemmän pienryh-
mien keskustelutuokioita. (Heikka 2018, 13–15; 
Suutama 2013, 223; Wiitakorpi 2006, 63.)  

Laaja tietopohja oppimisen tukena 
Vaikka ikääntymisen myötä ihmisen oppimiskyky 
heikkenee, on toisaalta jokaisen oma tietopank-
ki laajentunut, hermoverkot ja assosiaatioketjut 
lisääntyneet. Laaja tietopohja vahvistaa kykyä 
arvioida tiedon tarpeellisuutta ja syy-seuraus-
suhteiden näkemistä ja kokonaisuuksien hah-
mottamista. (Ikonen & Peltola 2018.) Toisaalta 
silloin, kun työntekijän perustaidot ovat heikot, ei 
hän useinkaan itse tiedosta taitojensa riittämät-
tömyyttä (Malin ym. 2013, 85), eikä näin ollen näe 
tarvetta kehittää omaa osaamistaan.  

Oppimisen tulisi olla monipuolisista – ei pelkäs-
tään tutkintojen ja koulutuspäivien suorittamista. 
Tärkeää on hyödyntää myös matalan kynnyksen 
keinoja oppimisessa, jolloin oppiminen on teho-
kasta, edullista ja arkista. Itseopiskelu, vertaisop-
piminen ja työkokemuksista oppiminen ovat tä-
hän tarkoitukseen hyviä, mutta haasteena voi olla 
tiukka aikataulu tai työyhteisön ilmapiiri/kulttuuri. 
(Varamäki 2019.) 

Oppimismotivaation haasteita
Motivaatioon oppia uutta, vaikuttaa henkilön oma 
halu oppia uutta ja halu kehittää omaa työtään 
(Moilanen 2003, 42).     

Työntekijän odotukset 
oppimisen seurauksista 
Oppimishalukkuuteen vaikuttaa myös työntekijän 
omat odotukset siitä, mitkä ovat uuden oppimisen 
seuraamukset (Moilanen 2003, 42). Mikäli uuden 
oppimisesta odotettavissa olevat seuraamukset 
koetaan negatiivisena, motivoituminen oppimi-
seen voi olla työntekijälle hyvin vaikeata. Työn-
tekijä voi kokea, että uuden oppimisen johdosta, 
hänen työtaakkansa lisääntyy. Työtehtäviä laa-
jennetaan, mistä johtuen hän joutuu kiristämään 
työtahtiaan. Työntekijä ei koe itse hyötyvänsä 
tarpeeksi uuden oppimisesta. Mikäli työntekijän 
palkkaus on suoriteperusteinen, on mahdollista, 
että työntekijän ansiot putoavat uuden tehtä-
vän opettelun vuoksi. (Ilmarinen, Lähteenmäki & 
Huuhtanen 2003, 93).  

Opitun hyödynnettävyys 
Mikäli työntekijä kokee, että uusi opittava taito 
tai tieto, ei todellisuudessa tule olemaan työssä 
hyödynnettävissä, laskee motivaatio ko. tiedon 
tai taidon oppimiseen (Ilmarinen ym. 2003, 125). 

 
Oppimishalu vai -pelko 
Useissa työntekijöiden oppimiseen liittyvässä tut-
kimuksissa (esim. Selin 2005) tuodaan esille, että 
työntekijöillä on vahva motivaatio oppia uutta 
tilanteissa, joissa se on työelämässä pärjäämi-
sen tai pysymisen ehto. Tämä motivaatiotekijä 
korostuu, kun kyseessä on ikääntyvä työntekijä 
(Ilmarinen ym. 2003, 125). Asiaa toisesta näkö-
kulmasta katsoen uuden oppiminen saatetaan 
kokea välttämättömyytenä, jolloin uuden oppimi-
sen takana ei olisikaan oikeasti oppimishalu vaan 
oppimispakko. Motivaatio oppimiselle voikin olla 
oppimispakko, pelko oman työpaikan menettämi-
sestä. Ihmisten tulisi pysyä mukana työelämässä 
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vuosikymmeniä. Tämän päivän yhteiskunnassa 
tahdotaan entisestään pidentää ihmisten työuria 
eläkeikää nostamalla, jolloin työssäolo vuosien 
määrä kasvaa. Onko pelko silloin oikea motivaat-
tori oppimiselle. Pelko negatiivisena tunteena voi 
hyvinkin lisätä oppimisen kuorimittavuuden tun-
netta.   

Oppimisen kuormittavuus
Henkilön mahdolliseen ylikuormittumiseen vai-
kuttaa muun muassa teollistuneen yhteiskunnan 
kiireinen elämäntapa sekä jatkuvat muutokset 
työelämässä ja työn tehokkuusvaatimusten li-
sääntyminen. Yksi työn kuormittavuutta lisäävä 
tekijä on jatkuva oppimisen tarve. (Ilmarinen ym. 
2003, 67). Oppimista haasteena pitävä työnteki-
jä, joka kokee työhön liittyvän uuden oppimisen 
hyvin motivoivana, saattaa kuitenkin kokea, että 
uuden oppiminen on raskasta ja jopa ahdistavaa, 
kun oppimisen tarve onkin muuttunut jatkuvaksi 
(Ilmarinen ym. 2003, 93, 121), elinikäiseksi oppi-
miseksi. 

Oppimistilanteen mielekkyys 
Oppimisen kuormittavuuteen liittyy vahvasti 
myös oppimistilanteen mielekkyys ja soveltuvuus. 
Havaitsemista ja oppimistilannetta häiritsevien 
ympäristötekijöiden huomioimatta jättäminen 
vaikeutuu henkilön ikääntymisen myötä, mis-
tä johtuen ikääntyneet ovat herkempiä ulkoisille 
häiriötekijöille. Häiritseviä ympäristötekijöitä ovat 
mm. huono valaistus ja melu. Hyvin perinteinen, 
autoritäärinen, oppimistilanne, jossa opettaja 
luennoi oppilaille, ei ole soveltuvin oppimismal-
li ikääntyvälle henkilölle. Tai oppimistilanteessa 
opittavan aiheen käsitteleminen liian yleisellä 

tasolla, jolloin uuden opittavan asian kytkös nyt 
jo tehtävään työhön ei tule ilmi, ei myöskään ole 
mielekäs oppimistilanne ikääntyvälle oppijalle. (Il-
marinen ym. 2003, 130– 133). 

Oppimiselle varattu aika 
Työhön liittyvän oppimisen kuormittavuuteen 
vaikuttaa oppimiseen käytettävä aika. Varaako 
työnantaja uuden oppimiselle tarpeeksi työaikaa? 
Onko työnantajalla edes mahdollista tarjota op-
pimiselle riittävää aikaa ilman kohtuuttomia li-
säkuluja? Mikäli oppiminen tapahtuu työaikana, 
tarkoittaako se, että työntekijä joutuu tekemään 
oppimistapahtuman aikana rästiin jääneet työ-
tehtävät normaalin työpäivänsä päätteeksi? Vai 
oletetaanko itse oppimisen tapahtuvan työnte-
kijän vapaa-ajalla? Kun työhön liittyvä uuden 
oppiminen vähentää työntekijän palautumiseen 
tarvitsemaa vapaa-aikaa, työntekijä voi kokea 
oppimisen hyvinkin kuormittavana. Vaikka työn 
ylikuormittavuus uhkaa kaikenikäisiä työntekijöi-
tä, vapaa-aikaa vähentävän oppimisen kuormit-
tavuus kärjistyy ikääntyvän työntekijän kohdalla. 
Ikääntyvän työntekijä tarvitsee nuorempaa työn-
tekijää pidemmän psyykkisen ja fyysisen palau-
tumisajan työn jälkeen (Ilmarinen ym. 2003, 67). 
Koska uuden oppimiselle varattava aika on mo-
nesti ongelmallista järjestää, saatetaan opitun 
asian kertaaminen unohtaa. Erityisesti ikäänty-
välle oppijalle olisi tärkeätä kerrata opittua asiaa 
sen jälkeen, kun sitä on jo ehditty soveltaa arjessa 
(Ilmarinen ym. 2003, 133).  
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Lopuksi
Yleisessä keskustelussa ja aiheeseen liittyväs-
sä kirjoittelussa, elinikäinen oppiminen tuodaan 
pääsääntöisesti esiin erittäin positiivisessa va-
lossa. Elinikäisestä oppimisesta voi olla hieman 
vaivaa, mutta se on silti kaikkien tahtotila, ja se 
on myös kaikkien edun mukaista. Omaa ammat-
titaitoaan voi kehittää monella tavalla. Alkuun on 
tärkeää luoda positiivinen kokemus työntekijälle, 
jossa hän kokee, että pystyy kehittymään. Itse-
varmuuden kasvaessa myös motivaatio oman 
ammattitaidon kehittämisen suhteen kasvaa, jol-
loin saadaan aikaan myönteinen kehä. Puutteel-
liset taidot voivat pahimmillaan hidastaa työnte-
koa ja haittaavat työuralla etenemistä (Mäkinen 
ym. 2017, 177).  

Kun yleinen ilmapiiri on erittäin myötämielinen 
elinikäiseen oppimiseen, uskaltaako yksittäinen 
henkilö enää avoimesti olla erimieltä asiasta? Us-
kaltaako henkilö sanoa, että työhön liittyvä uuden 
oppiminen ei innosta? Vaatiiko yleinen joukkopai-
ne olemaan oppimismyönteinen? Jotta koulut-
tautumisen kokee hyödylliseksi, on tärkeää, että 
uusia taitoja pääsee myös käyttämään työssään. 
Miksi opetella jotain uutta, mikäli sille taidolle ei 
ole tarvetta?  

Työyhteisön ilmapiirin tulisi olla oppimista tukeva, 
jossa saa kokeilla ja mokata, yhdessä opitaan ja 
pyritään parempaan. Ikääntyvän työntekijän tuli-
si rohkeasti heittäytyä mukaan elinikäisen oppi-
misen virtaan. 
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Johdanto
Tulevina vuosina työelämä tulee muuttumaan niin 
työtapojen, työntekijöiden, kuin työtehtävien suh-
teen. Suuret ikäluokat eläköityvät, jonka myötä 
uuden sukupolven, millenniaalien ja alfojen, rooli 
työelämässä korostuu. Myös kehittyvän tekoälyn 
ansiosta useat perinteiset työtehtävät katoavat ja 
niiden tilalle syntyy täysin uusia ammatteja, sekä 
tapoja tehdä työtä. Nämä yhdessä luovat tulevai-
suudessa haasteita, mutta myös mahdollisuuksia 
työelämän näkökulmasta.  

Tässä esseessä esittelemme uuden sukupolven 
erityispiirteitä, niiden vaikutuksia työn tekoon ja 
pohdimme miten työelämä tulee muuttumaan 
heidän tuomiensa ominaisuuksien valossa. Myös 
teknologian kehitys uusine mahdollisuuksineen 
tuo aivan erilaiset tavat tehdä työtä ja luo uusia 
tarpeita tulevaisuuden ammattien suhteen. 

Työelämän uudet sukupolvet 
Millenniaalit ja sukupolvi alfa 
Y-sukupolveksi, eli millenniaaleiksi luonnehditaan 
yleisesti henkilöitä, jotka ovat syntyneet vuosien 
1980-2000 välillä. Millenniaalin syntymävuosien 
määritelmä vaihtelee ajoittain, mutta yhtenä kri-
teerinä voidaan kuitenkin pitää vuosituhannen al-
kua, jolloin kyseinen sukupolvi täysi-ikäistyi. Täs-
sä tutkielmassa käytämme Sorjasen & Vainion 
(2020, 10) näkemystä millenniaaleista sukupol-
vena, jotka ovat syntyneet vuosina 1985-1995. 

 
Millenniaalin elämän aikana maailmassa on ta-
pahtunut valtavasti muutoksia, jotka ovat muo-
kanneet millenniaalin omaksi erityiseksi sukupol-
vekseen. Suomen 1990-luvun alkupuolen lama ja 
siitä syntyneet seuraukset, sekä internetvallanku-
mous lieveilmiöineen ovat olleet vahvasti mukana 
Y-sukupolven kehityksessä. Lamasta huolimatta 
millenniaalit kasvoivat edistykselliseen, digitaa-
liseen maailmaan teknologian kehittyessä, sekä 
elivät suoranaisessa yltäkylläisyydessä, jonka 
johdosta ryhmää on kuvailtu myös moni-ilmeise-
nä ryhmänä, jossa erottuvat vaurastuminen että 

Uusi sukupolvi työelämässä  

ja tulevaisuuden ammatit

Nina Haimi |  Satu Kivinen  |  Hanna Nyman  |  Roosa Patjas
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köyhyys, väliinputoaminen, ilmastokysymykset, 
taloussuunta, tasa-arvo, sekä yhtenäiskulttuuri 
(Sorjanen & Vainio 2020, 11–12). 
 
Entä tulevaisuuden työelämän sukupolvi? Väes-
tötutkija Mark McCrindle (2021) määrittelee su-
kupolvi alfaan kuuluvan vuosina 2010-2025 syn-
tyneet. Vuoden 2025 lopussa alfoja arvioidaan 
olevan maailmanlaajuisesti 2 miljardia ja heidän 
olevan näin suurin koskaan syntynyt ikäluokka. 
He ovat diginatiiveja, koulutetumpia kuin aikai-
semmat ikäluokat ja tämän vuoksi toisaalta as-
tuvat työelämään myöhemmin. (mt.) Siinä missä 
McCrindle kuvaa alfa-sukupolvea materialla kyl-
lästetyiksi, Mellanen & Mellanen (2020, 47) nosta-
vat esiin alfojen ympäristötietoisuuden ja sosiaa-
lisen vastuullisuuden. Rahan merkitys vähenee 
suhteessa pehmeisiin arvoihin: työn merkitykselli-
syys ja yhteisöllisyys ovat tärkeämpiä arvoja, ku-
ten myös läpinäkyvyys. 

Uudet sukupolvet työelämässä 
Alfat ja myös millenniaalit ovat syntyneet ja kas-
vaneet aikana, jolloin teknologinen kehitys ja koko 
maailma nopeutuu kiihtyvällä vauhdilla. Uutta 
tietoa syntyy jatkuvasti ja sitä myötä myös tarve 
ja kyky vastaanottaa informaatiota. (Mellanen & 
Mellanen, 47). Kasvavan tiedon määrän voi aja-
tella johtaneen osalta siihen, että sukupolvi suku-
polvelta luottamus instituutioita kohtaan horjuu 
enemmän ja työelämässä työntekijät ovat entistä 
epälojaalempia työnantajia kohtaan. 

Pitkät työurat saman työnantajan palveluksessa 
ja vakituiset työsuhteet ylipäätään käyvät harvi-
naisemmiksi (mt. 46). 
 
Kilpailuyhteiskunta -trendin myötä useat mil-
lenniaalit kärsivät heikentyneestä hyvinvoinnis-

ta, sillä millenniaaleilla tavataan verrattain pal-
jon mielenterveysongelmia, kuten ahdistusta ja 
työuupumusta (Sorjanen & Vainio 2020, 47). Uu-
sille sukupolville on myös luontevaa puhua mie-
lenterveysongelmista, niihin suhtaudutaan avoi-
memmin (Mellanen & Mellanen 2020, 47). Tämä 
asettaa uudenlaisia haasteita organisaatioille, 
joiden tulee tunnistaa työntekijän oirehdinta riit-
tävissä ajoin, jotta pitkiltä sairaslomilta vältyt-
täisiin. Työstä johtuvien sairaslomien ennaltaeh-
käisy vaatii organisaatiolta toimivaa yhteistyötä 
työterveyshuollon kanssa, mutta myös yrityksen 
esihenkilöiden perehtyneisyyttä aiheeseen. On-
nistuneella johtamisella ja esihenkilön tuella, 
sekä hyvällä työilmapiirillä on merkittävä vaiku-
tus työssä jaksamiseen. Suunnitelmallinen työhy-
vinvoinnin strategia ja siitä johdettu prosessi on 
merkittävä keino ongelmien ehkäisemiseksi. Työ-
yhteisön tulee myös tunnistaa kilpailuyhteiskun-
nan luoma asetelma, jossa työntekijät haluavat 
kunnianhimoisesti näyttää kyvykkyyttään työ-
tehtävään tekemällä muun muassa ylitöitä va-
paa-ajalla (Sorjanen & Vainio 2020, 34). Työyhtei-
sön kehittäjän rooli on merkittävässä asemassa 
tunnistaa kyseisiä piirteitä. Organisaatioiden 
sekä työntekijöiden tulisi ymmärtää selkeämmin 
ylitöiden ja työuupumuksen yhteys, sillä ongelma 
kasvaa jatkuvasti ja siksi työpaikoilla työyhteisön 
kehittäjä voisi toiminnallaan luoda tietoutta tie-
dostamisen tueksi.  

Y-sukupolvelle ominaisiksi piirteiksi luetaan myös 
malttamattomuus sekä työn tekeminen omilla 
ehdoilla itselle mielekkäällä tavalla ja esihenkilöil-
tä kaivataan valmennusta pomottamisen sijaan. 
Monet millenniaalit kokevat, että työllä täytyy olla 
merkitystä ja sen tulee sopia yksilölle itselleen. 
(Sorjanen & Vainio 2020, 91.) Sama trendi jatkuu 
myös alfa -sukupolven osalta (Mellanen & 	Mella-
nen 2020, 47).  
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Organisaatioissa olisikin järkevää panostaa työn-
ohjaukseen valmennuksen lähtökohdasta. Esimer-
kiksi työyhteisön kehittäjä voisi toimia roolissa, 
jossa tunnistaa yhteistyössä työntekijän kanssa 
työntekijän toiveet sekä kyvyt. He voisivat yhdessä 
ryhtyä kehittämään henkilön työtehtävää yksilölle 
mielekkääseen suuntaan. Toisin sanoen työteh-
tävät tulisi räätälöidä persoonallisesti jokaiselle 
työntekijälle sopivaksi osaaminen ja elämäntilan-
ne huomioiden. Tämä mahdollistaisi työntekijän 
pysyvyyden organisaatiossa, lisäisi tuottavuutta 
yritykselle sekä vähentäisi työntekijöiden vaihtu-
vuutta.  

Millenniaalit ja alfa -sukupolvi ovat vaativia työ-
elämältä ja haluavat siltä myös joustoa, kuten 
Tuija Sorjanen ja Annina Vainio (2020) sekä Atte 
Mellanen ja Karoliina Mellanen (2020) toteavat. 
Työyhteiskunnan rakenteita että asenteita tuli-
si muuttaa ja työntekijöihin luottaa kasvavissa 
määrin, jotta uusi sukupolvi sitoutuisi samaan 
työnantajaan. Asenteiden muuttumista ja ennak-
koluulojen poistamista tarvitaan myös koko yh-
teiskunnan mittakaavassa. Y-sukupolven myötä 
esimerkiksi muunsukupuoliset ihmiset sekä eri-
laisista etnisistä taustoista lähtöisin olevien hen-
kilöiden määrä on kasvanut. Työikäinen väestö 
Suomessa tulee olemaan vuosi vuodelta kulttuu-
risesti moninaisempaa kuin tänä päivänä: esi-
merkiksi vuoden 2021 väestöennusteen mukaan 
vuosittainen muuttovoitto ulkomailta on tulevina 
vuosikymmeninä n. 15 000 henkilöä (Tilastokes-
kus 2021).  

Tulevaisuuden ammatit
Teknologian kehitys 
Teknologinen kehitys, ilmastonmuutos, väestön 
ikääntyminen ja monimuotoistuminen, verkostoi-
tuminen sekä talousjärjestelmän uusiutuminen 
tulevat muokkaamaan ammatteja tulevaisuu-
dessa (Sitra 2020, 8). Syntyy uusia ammatteja ja 
vanhat ammatit uusiutuvat, samalla kun jotkut 
poistuvat kokonaan. Löydetään uusia, kestäviä ja 
joustavia tapoja tehdä työtä. Yritysten ja organi-
saatioiden tarpeet vaikuttavat teknologian muut-
tumiseen. Muutokset vaikuttavat lopulta myös 
yksilöön, erityisesti työtä tekevään työntekijään.  
(Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 42– 43.) 

Empatiacoach opettaa työyhteisöjä ja tekoä-
lyä tunnistamaan tunteita ja kohtaamaan ih-
misen rakentavasti. 

Mokakouluttaja opettaa organisaatioita kokei-
lemaan ja käsittelemään pettymyksiä. Tavoit-
teena on kiihdyttää oppimisnopeutta. 

Uramuotoilija auttaa asiakkaita muotoilemaan 
itsensä näköistä uraa design thinking -ajatte-
lun keinoin. (Varamäki 2019, 146, 174.) 

Koneistamisen myötä monesta työstä jäävät pois 
toistuvat, faktoihin perustuvat työosuudet. Tämä 
vapauttaa ihmiselle enemmän aikaa tehdä ih-
misen työtä ja keskittyä esim. asiantuntijuuteen. 
Työelämässä tullaan keskittymään siihen, miten 
teknologista kehitystä voidaan kussakin työssä 
hyödyntää. Tämä jo itsessään tuo tilausta koo-
daajille, järjestelmäarkkitehdeille ja muille tekno-
logiaosaajille (Varamäki 2019, 54). 

Sisäinen eettinen tarkastaja huolehtii siitä, että 
dataan pohjautuva päätöksenteko on vastuul-
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lista. Hän ymmärtää algoritmien toimintaa, ke-
hittää niitä ja pyrkii poistamaan vääristymiä, 
jotka eivät ole linjassa yrityksen arvojen kans-
sa. (Varamäki 2019, 174.) 

Erilaiset sovellukset helpottavat arjessa ja mitä 
enemmän dataa ihmisistä kertyy, sitä enemmän 
syntyy tarpeisiin vastaavia sovelluksia. Erilaisia 
tekoälyn sovelluksia vielä vasta kokeillaan, eikä 
kaikkia hyötyjä pystytä edes hahmottamaan. 
Tekoälyn lisäksi tarvitaan robotteja, jotka pysty-
vät muokkaamaan dataa ja älyä teoiksi. Kaiken 
tämän lisäksi tarvitaan ihminen, joka rakentaa 
ja ohjelmoi robotin toimimaan halutulla tavalla. 
Robotti pystyy tekemään asioita, mihin ihminen 
ei pysty fyysisesti tai kun tekeminen vaatii ää-
rimmäistä tarkkuutta. Robotit työskentelevät ih-
misten rinnalla ja helpottavat näin ihmisten työtä. 
Lopulta laitteiden erilaisten inhimillisten taitojen 
avulla pystytään vaikuttamaan vaikkapa älyk-
kääseen päätöksentekoon. Tällaisen tekoälyn us-
kotaan olevan läsnä työpaikoilla 30–50 vuoden 
kuluttua. (Varamäki 2019, 38–39, 42–43.) 

Bottikäsikirjoittaja kirjoittaa erilaisia asiakas-
palveluskenaarioita ja käsikirjoittaa, miten 
botti puhuu ja toimii erilaisissa tilanteissa.  

Robottien tunnekouluttaja opettaa robotteja 
tunnistamaan asiakkaiden tunnetiloja esimer-
kiksi tekstistä tai kasvojen tunnistusta hyödyn-
täen sekä opettaa roboteille oikeanlaista rea-
gointia tunteisiin. 

Kysyjä opettaa hyödyntämään tekoälyä kysy-
mällä hyviä kysymyksiä. (Varamäki 2019, 73, 
112.) 	  	  

Monimuotoisuus, verkostoituminen ja 
talousjärjestelmän uusiutuminen 
luovat uusia ammatteja 
Työelämän muutosvauhdissa ja kehityksessä 
mukana pysyminen vaatii kouluttautumista, tie-
tojen päivitystä, joustavia ja uusiutuvia ratkaisuja 
työssä ja työtavoissa. Työyhteisön on tarjottava 
tukea, verkostoa ja koulutusmahdollisuuksia. Työ 
ei välttämättä ole paikkasidonnaista ja työyhteisö 
on monimuotoisempaa. Työyhteisön hyvinvoin-
nin edistämiseksi olisi hyvä antaa tukea elämän 
tasapainon hallintaan ja kehittymiseen (Työter-
veyslaitos 2020, 94–96).  

Isot suomalaiset yritykset ovat jo rekrytoineet 
itselleen paljon työntekijöitä, joiden teknologia-
osaamisensa kautta tulee reagoida muuttuviin 
asiakastarpeisiin yrityksen sisältä käsin. Kerty-
nyt data hyödyttää yrityksiä, liiketoimintoja pys-
tytään kasvattamaan ja kaikki tämä siis vaatii 
koodaajia, data-analyytikoita ja –louhijoita sekä 
järjestelmäarkkitehteja. Teknologiayrityksissä 
tarvitaan teknisten osaajien lisäksi teknistä työtä 
tukevia työntekijöitä, kuten markkinoinnin, kou-
luttamisen, myynnin ja HR-puolen osaajia. (Vara-
mäki 2019, 53) 

Teknologian arkipäiväistymisen tulee muuttua in-
himillisemmäksi ja tähän tarvitaan osaajia, jotka 
ymmärtävät ihmisten kokemusmaailmaa. On yri-
tykselle merkityksellistä tuottaa palveluja, jotka 
miellyttävät visuaalisesti, ovat tunteita herättäviä 
ja jäävät mieleen. Vaikkapa asiakaspalvelubotin 
luomiseen tarvitaan ainakin teknisten osaajien 
lisäksi kielitieteilijää, käsikirjoittajaa, tunnekoulut-
tajaa ja psykologia. Tekoälyä on opetettava toi-
mimaan ihmisten tavoin ihmisten kanssa. (Vara-
mäki 2019, 54–55.) 
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Kaiken taustalla vaikuttavat megatrendit luovat 
sinällään suuntaviivoja arvoille. Arvoja tarvitaan 
määrittämään muutosten vaikutukset niin, että 
kaikki elämän ja yhteiskunnan osa-alueet, inhi-
milliset tarpeet ja yhteiskunnalliset ongelmat pys-
tytään huomioimaan. Vaikka arvot ovat globaa-
leja, pystytään Suomessa vaikuttavat muutokset 
määrittelemään kansantaloutemme lukuja hyö-
dyntäen. (Eduskunta 2018, 5–6.) 

Maailmanlaajuinen muutos on jo käynnissä ja 
koronan myötä kehittyminen esim. terveyden-
huollossa on vauhdittunut, ehkä jopa loikannut 
harppauksen eteenpäin. Muutokset vaativat eri-
tyisesti yksittäisen toimijan muuttumista, asiat on 
ajateltava ja tehtävä toisin. Pelkästään ammatit 
eivät muutu, vaan ammatissa tarvittava osaami-
nen, koska yrityksen tai organisaation on muutut-
tava. Tutkijoiden yhteneväinen arvio työn tulevai-
suudesta liittyy siihen, kuinka useat työt tulevat 
olemaan asiantuntijatyötä ja yksittäinen työn-
tekijä toimii yrittäjämäisesti. Työ tulee olemaan 
monipuolisempaa ja työtä tehdään erilaisissa tii-
meissä, riippumatta ajasta ja paikasta. Erilaisten 
tahojen kanssa toimiessa työ muuttuu vuorovai-
kutteisemmaksi ja joustavammaksi teknologian-
kin vaikutuksen myötä. (Hiila ym. 2019, 43–45.) 
 
 
 

Lopuksi
Uudet sukupolvet kyseenalaistavat vanhanai-
kaisia yhteiskuntarakenteita olemalla itsekkäitä, 
kansainvälisiä ja solidaarisia (Sorjanen & Vainio 
2020, 91). Näin ollen nämä sukupolvet tuovat siis 
väistämättä tarvittavan muutoksen ominaispiir-
teillään yhteiskuntaamme ja muuttavat sitä py-
syvästi. Keinoälyn ja robotiikan avulla uudet su-

kupolvet löytävät merkityksellisyyttä työhönsä. 
Asiat tapahtuvat nopeasti, mikä sopii lyhytjännit-
teisille diginatiiveille.  

Koronan myötä Future proof –kirjassa mainitut 
tulevaisuuden ammatit realisoituvatkin nopeas-
ti, samalla kun teknologinen kehitys otti työelä-
mässä ison harppauksen eteenpäin, etätyöt ja 
kokoukset olivat myös ilmastonmuutoksen kan-
nalta suotuisia valintoja. Vaikuttaa siltä, että tule-
vaisuuden ammatit kehittyvät olemassa olevista 
sekä uusista, joita syntyy, kun työelämään jalkau-
tuu laajemmin tekoälyä ja robotiikkaa, samalla 
kun työelämä monipuolistuu ja haetaan ilmasto-
kestäviä ratkaisuja. 

Työyhteisön kehittäjältä tarvitaan osaamista, 
jolla voidaan tukea yksilöä oman urapolun tuke-
misessa sekä työyhteisöä monimuotoisessa ja 
muuttuvassa työelämässä. Ihmiset tarvitsevat 
koulutusta ja verkoston tukea, jotta pysyvät ke-
hityksessä mukana ja samalla voivat hyvin, ovat 
he sitten yrittäjiä, työntekijöitä tai molempia. Työ-
terveyslaitoksen julkaisun (2020) sanoin; “Yksit-
täisen työntekijän kohdalla työn uudelleen ajat-
telemisessa on keskeistä, että kaikilta vaaditaan, 
mutta ketään ei jätetä yksin.” 
 
 
 



134

Lähteet
Eduskunta 2018. Suomen sata uutta mah-
dollisuutta 2018-2037. Viitattu 20.10.2021. 
EDK2018-AK-171377.pdf (eduskunta.fi)  

Hiila, Ilona, Tukiainen, Maaretta ja Hakola, Ida 
2019. Tiimiäly - Opas muuttuvaan työelämään. 
Jyväskylä: Tuuma. 

Mccrindle 2021. Understanding Generation Al-
pha. Viitattu 7.10.2021.  https://mccrindle.com.au/
insights/blog/gen-alpha-defined/ 

Tilastokeskus 2021. Syntyvyys ei ole Suomessa 
ikärakenteen kannalta riittävällä tasolla. Viitat-
tu 11.10.2021 https://www.stat.fi/til/vaenn/2021/
vaenn_2021_2021-0930_tie_001_fi.html.  

Mellanen, Atte & Mellanen, Karoliina 2020. Hyvät, 
pahat ja millenniaalit. Miten meitä tulisi johtaa. 
EU: Atena. 

Sitra 2020. Sitran selvityksiä 162 - Megatrendit 
2020. Viitattu 15.10.2021. https://media.sitra.
fi/2019/12/15143428/megatrendit-2020.pdf 

Sorjanen, Tuija & Vainio, Annina 2020. Millenni-
aalit uuden vuosituhannen tekijät. Helsinki: Into 
Kustannus Oy. 

Varamäki, Aku 2019. Future proof Tulevaisuuden 
työkirja. Jyväskylä: Docendo. 

Työterveyslaitos 2020. Hyvinvointia työstä 
2030-luvulla – Skenaarioita suomalaisen työelä-
män kehityksestä. Viitattu 16.10.2021. https://
www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/
Hyvinvointia%20ty%c3%b6st%c3%a4%20
2030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

 
 
 

 
 
 
 
 



135

Johdanto
Halusimme tarkastella työssämme tulevaisuuden 
muutostekijöiden tunnistamista yleisesti yhteis-
kunnassa ja pohtia sitä, miten yhteisöjen tulisi 
ennakoida tulevaisuutta ja varautua siihen oman 
osaamispotentiaalinsa ylläpitämiseksi. Pohdim-
me sitä, kuinka osaamisten muutos- ja muokka-
ustarpeet linkittyvät yritysten ja yhteisöjen stra-
tegioihin sekä visioihin – ja kuinka osaamisen 
muutostarpeiden ennakointi työyhteisössä tulisi 
kuljettaa strategiatyön ohessa osana suunnitte-
lua ja johtamista eikä nähdä tai käsitellä sitä stra-
tegiasta irrallisena asiana.    

Elämme maailmassa, jossa tieto ja osaaminen 
vanhenee ennennäkemättömällä vauhdilla. Siinä 
missä ennen koulusta hankitulla tiedolla saattoi 
pärjätä pitkälle koko työuransa ajan, on nyt yk-
silöiden ja yritysten kehitettävä jatkuvasti omaa 
osaamistaan pysyäkseen kilpailussa mukana. 
Tulevaisuudessa vauhti vain kiihtyy. Esimerkiksi 
Suomessa muodollinen osaaminen on korkeal-
la tasolla, mutta innovatiivisuudessa ja asiakas-
ymmärryksessä emme ole läheskään maailman 
kärkeä (Kauhanen 2016, 16). Koska tuotteiden 

ja palvelujen tarjonta on voimakkaasti kasvanut 
ja kilpailu globalisoitunut, tulevaisuudessa huo-
mio tulee kiinnittää organisaatioiden muutosky-
vykkyyden tukemiseen, jatkuvaan oppimiseen ja 
ketterään kykyyn uudistua nopealla tahdilla. Nyt 
koulutettavilla työyhteisön kehittäjillä (yhteisö-
pedagogi AMK) onkin varmasti tulevaisuudessa 
suuri rooli tässä kehityskulussa. Yritykset ja johto 
tulevat tarvitsemaan täysin uudenlaista pedago-
gista otetta henkilöstönsä taitojen tukemisessa ja 
sen motivoimisessa jatkuvaan uuden oppimiseen. 
 

Tulevaisuuden muuttuva
osaaminen
Yhteiskunta, muutos ja jatkuva oppiminen  
Väestö ikääntyy ja eliniät pitenevät. Samaan ai-
kaan työelämä fragmentoituu ja ns. epätyypil-
lisistä työsuhteista tulee tyypillisiä. Ihmiset ra-
kentavat työelämäänsä pendelöiden työuran ja 
koulutuksen välillä ja työelämä prekarisoituu. Työ 
monipuolistuu ja siirrytään jatkuvan kehittymisen 

Tulevaisuuden  

osaaminen

Anna Lojamo |  Riitta Hakonen  |  Saana Hietanen  |  Tiina Nilsson
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ja muutoksen aikaan, ja työurat myös todennä-
köisesti pitenevät. Jatkuvan oppimisen rooli täl-
laisessa kontekstissa nousee tärkeäksi. (Dufva 
2020, 21−33.) Kuten yksilöiden urillaan, yritysten-
kin on uusiuduttava ja niiden on ennakoitava ja 
visioitava kehitystään jatkuvasti.   

”Muuttuva työelämä ja yhteiskunta edellyttä-
vät jatkuvaa osaamisen kehittämistä. Uuden 
oppimisen, luovuuden, kokonaisuuksien hah-
mottamisen ja taitojen merkitys kasvaa. Osaa-
misen kehittämisen rakenteisiin ja käytäntöihin 
kohdistuu kasvavaa muutospainetta.” (Dufva 
2020, 46.)   

Elinikäisen oppimisen merkitys niin yksilön, yh-
teiskunnan kuin työnantajienkin menestykselle 
näkyy lisääntyneenä tiedontarpeena. Monet ta-
hot hakevat toimintamalleja ja ratkaisuja, joilla 
panostukset erityisesti työuran aikaisen osaami-
sen kehittämiseen toisivat mahdollisimman suu-
ren vaikuttavuuden. (Sitra 2019, 1.) Osaaminen 
sekä erilaisten osaamisten yhdistäminen ja kette-
rät tavat päivittää osaamista ovat keskeisiä sekä 
yksityisen, kolmannen että julkisen sektorin toimi-
joille, jotta voidaan varmistaa kasvun edellytykset 
nyt ja tulevaisuudessa. (Valtioneuvosto 2020, 35.)   
Useimmissa organisaatioissa niin suunnitellaan, 
kehitetään kuin luodaan raameja ja tapojakin 
oppimiselle. On varmistettava oikea suunta ja 
turvattava kehittyminen, jotta työelämän ja työ-
tehtävien muuttuessa henkilöstö pääsee sekä 
päivittämään osaamistaan että kehittymään ai-
van uusissa taidoissa (Kupias & Peltola 2019, 79, 
211).    

Aalto-yliopiston tutkimuspäällikkö Hertta Vuo-
renmaa puhui jatkuvan oppimisen tulevaisuutta 
käsittelevässä puheenvuorossaan Finlandia-ta-
lossa 26.11.2019 siitä, että johtamisen täytyy 

muuttua, jotta osaamisen määrätietoinen kehit-
täminen yhteisöissä – ja täten myös yrityksissä 
– mahdollistuu. Johtamisen tulee luoda oppimisen 
kulttuuria ja kyetä ennakoimaan ja analysoimaan 
muutoksia.    

Jatkuva oppiminen on paras turva työn, teknolo-
gian ja maailman muutoksessa. Jatkuvan oppimi-
sen tulee olla strateginen osa toimintaa organi-
saatioissa. (Valtioneuvosto 2020, tiivistelmäosa.)  

Katse tulevaisuudessa tarvittavaan 
osaamiseen yhteisöissä  
Yrityksen tai yhteisön strategiaa muotoiltaessa 
ei ainoastaan ole tärkeää fokusoida yhteisön vi-
sioon tai konkreettisiin tavoitteisiin; myös nykyti-
laa on syytä kartoittaa osaamisen kehittämistä 
mietittäessä. Ero nykytilan ja tulevaisuuden tar-
peiden välillä on se, joka kertoo muutoksista ja 
toimenpiteistä, joita yhteisössä tarvitaan – oli se 
sitten kaupallisten tavoitteiden tai osaamisen ke-
hittämisen näkökulmasta.   

Asiakaspalaute on yksi yhteisön osaamisesta 
kertova mittari; se kertoo niin nykyisen toimin-
nan laadusta kuin myös henkilöstön osaamisen 
tasostakin. (Häkkinen, Kukkonen, Puhakka, Sih-
vo & Väyrynen 2011.) Tulevaa osaamistarvetta 
suuntaa siis omalta osaltaan henkilöstöltä tule-
vaisuudessa visioidun palveluodotuksen ja ny-
kyisen asiakaspalautteen mukaisen osaamisen 
tasoero. Yksi johdon haastavimmista tehtävistä 
onkin määritellä, miten tämänhetkistä ja tulevai-
suudessa odotettavaa osaamista – ja niiden eroa 
– mitataan.   

”(−−) Ennakointia tulee tehdä koko ajan. Mikäli 
ennakoinnin perusteella on nähtävissä uusia 
haasteita, niin se tulee näkyä organisaation 
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osaamistavoitteissa. Näin ollen osaamisen 
hallinta on dynaamista ja reagoivaa. Jos orga-
nisaation toimintaympäristössä ennakoidaan 
muutoksia, niin myös organisaation osaamis-
tavoitteita tulee muuttaa. Näin tulevaisuuden 
ennakointi varmistaa, että osaaminen vastaa 
tulevaisuuden tarpeita.” (Häkkinen ym. 2011)  

Strategiaa muotoiltaessa on syytä huomioida pit-
källä tähtäimellä niin aineettomien kuin aineellis-
tenkin resurssien riskejä ja mahdollisuuksia – sekä 
yhteisön sisällä että sen ulkopuolella. Eikä liene 
mielekästä seurata ainoastaan ns. mittaroitavia 
ennusteita tai markkinaennusteita, vaan tulisi 
myös pohtia ennakointia muutoin, kuin nykyisyyt-
tä extrapoloivin menetelmin; skenaariotyöskente-
ly ja muut tulevaisuuden ennakoinnin menetelmät 
auttavat kattavan strategisen näkymän luomi-
sessa. (Hiltunen 2010, 19−25.)  

Hiltunen (2010) käsittelee väitöskirjassaan orga-
nisaatioiden kykyä ennakoida tulevaisuutta sekä 
ennakointikyvyn tärkeyttä esimerkiksi strategia-
työssä. Niin heikot signaalit, ympäristön tarkkailu, 
skenaarioiden luonti kuin strateginen ennakoin-
tikin ovat kaikki olennainen osa strategiatyötä, 
joka osaltaan määrittää niin organisaation kuin 
yksilöidenkin oppimisen tarpeita.  
  
Lainekin (2021, 10−14) puhuu osaamisen enna-
koinnin ja sen suunnitelmallisen kehittämisen tar-
peesta edellytyksenä strategian toteuttamiselle 
tulevaisuudessa. Tulevaisuuden osaamistarpei-
den ennakoinnin tärkeys mahdollistaa myös Lai-
neen mukaan proaktiivisemman osaamaispää-
oman hallinnan sekä tehokkaamman toiminnan. 
”Erityisesti silloin, kun yritys uudistaa strategi-
aansa, olemassa olevan osaamisen tunnistami-
sen merkitys kasvaa entisestään.” (Mt., 10.) 

Osaamistarpeiden ennakoinnin pohjana voidaan 
käyttää esimerkiksi Opetushallituksen (2019, 18) 
kolmelle tasolle jäsentyvä kvalifikaatioluokitusta. 
Kvalifikaatioluokituksen tasoina ovat 1) genee-
riset osaamiset, 2) yleiset työelämäosaamiset, 
sekä 3) ammattialakohtaiset osaamiset. Tämän 
lisäksi tarkasteluun on syytä ottaa yhteisön jä-
senten digitaidot.   

Tulevaisuuden osaamistarpeiden 
hallintaan liittyvät riskit  
Tulevaisuuden osaamistarpeet ovat aina kysy-
mysmerkki. Kuka meistä niin yksilöistä kuin yh-
teisöistäkään kykenee sanomaan tarkalleen mitä 
osaamista kukin tulee tarvitsemaan kymmenen 
tai kahdenkymmenen vuoden kuluttua? Yritysten 
menestymiselle kuitenkin tulevaisuudessa tar-
vittavan osaamisen ennakointi on tärkeää edes 
summittaisella tasolla, jotta yritys säilyy elinvoi-
maisena ja menestyy; visio ja strategia antavat 
raamit tälle ennakointityölle. 2011 toteutetussa 
eOsmo-hankkeen verkkotyökirjassa todetaankin, 
että: ”Osaamisen hallinnan punaisena lankana 
ovat organisaation visio, tulevaisuuden tavoitetila 
ja strategia.”1 Käytännön tasolla tämä tarkoittaa 
sen pohtimista, mitä ja millaista osaamista stra-
tegia tulevaisuudessa yritykseltä tai muulta yh-
teisöltä edellyttää. Tulevaisuuden osaamisen en-
nakointiyritykset sisältävät kuitenkin aina myös 
paljon tuntematonta ja riskejä.  

Epävarmuuden riskeistä puhuttaessa Jääskeläi-
nen (2006, 42) toteaa, että epävarmuuden ol-
lessa riski jo sinällään, mahdolliset seuraukset 
riskiskenaarion toteutumisesta ovat yleensä huo-
mattavasti laajemmat. Riskien hallinnalla yritys 
voi luonnollisesti varautua henkilöstöriskeihin sa-
moin, kuin muihinkin riskeihin, mutta vaikka ris-
kejä tunnistettaisiin, kartoitettaisiin ja arvioitaisiin 
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kattavastikin, henkilöstö osaamispääomana on 
aina hyvin ennakoimaton ja vaikeasti kartoitetta-
va johtuen siitä, että yrityksillä ei esimerkiksi ole 
kattavaa tietoa henkilöstön yksityiselämään, mo-
tivaatioihin, jne. vaikuttavista seikoista. Osaamis-
riskien ennakoinnissa yrityksen tulee myös pohtia 
”osaamattomuuden hintaa”. Mitä tapahtuu, jos 
osaaminen lähtee organisaatiosta yksittäisten 
ihmisten ennakoitavien tai ennakoimattomien 
päätösten seurauksena? Tai mitä jos strategian 
toteuttamiseen tarvitaan osaamista, jota yrityk-
sessä ei kerta kaikkiaan ole?  

Kohti osaamisen jatkuvaa 
kehittämisajattelua  
Kamensky (2015, 128−136) puhuu muutosjoh-
tamisesta puhuessaan siitä, miten hyvä johta-
minen on pientä kehittämistä organisaatiossa 
koko ajan, jatkuvasti. Yrityksessä, jossa on selkeä 
visio siitä, mihin halutaan mennä, ja julkilausuttu 
strategia siitä, miten sinne päästään, osaamisen 
tarpeen ennakointi on huomattavasti helpompaa, 
kuin yrityksessä, jossa ollaan tuuliajolla yhteisen 
vision ja strategian suhteen.   

Pölönen (2020) pohtii kirjassaan Tulevaisuuden 
lukujärjestys ennakoinnin aiheuttavan ihmiselle 
niin paljon tuskaa, koska muutos kuulostaa kon-
septina pelottavalta; Pölönen ehdottaakin muu-
tos-sanan korvaamista kehittyminen-sanalla, 
jotta ajatuksesta tulee hallittavamman tuntuinen 
(Mt., 137−139). Samantyyppinen pelottavuuden 
analogia pätenee yrityksiin ja osaamisen tarpeen 
ennakointiin; jos yritys koettaa katsoa kristallipal-
losta, millaista osaamista se tulee tarvitsemaan 
vaikkapa kymmenen vuoden päästä, tehtävä 
lienee melko monimutkainen ja omalla tavallaan 
musertava ja uhkaavakin – jo oma mielikuvituk-
semme rajoittaa meitä tehtävässä. Jos kuitenkin 

yritysjohto suhtautuu ennakointitehtävään enem-
mänkin yrityksen osaamisen kehittämisen tehtä-
vänä, strategia ja visio antavat toiminnalle selkeät 
raamit ja elefantin kerrallaan nielemisen sijaan, 
voidaan sitä paloitella, asettaa välitavoitteita ja 
mahdollistaa myös tarvittavat kurssinmuutokset 
matkan varrella. Tällainen lähestymistapa va-
pauttaa johdon myös strategiseen kehittämiseen 
”ilman painostuksen luomaa pakkoa” (Kamensky 
2015, 131), mikä on tärkeää myös luovalle ajat-
telulle.  

Digitalisaatio ja tulevaisuus  
Tulevaisuudessa digitalisaatio urilla ei liene ”irral-
linen” osaamisalue, kuten nyt, vaan digitalisaatio 
integroituu ja penetroituu kaikille työelämän ja 
yritysten osaamisalueille. Kuten Opetushallituk-
sen Osaaminen 2035 –raportissa todetaankin: 
 

”Toisaalta voidaan pohtia, kuinka paljon tä-
män päivän termeillä voidaan ennakoida tu-
levaisuuden osaamista. Digitaidot saattavat 
tulevaisuudessa niveltyä osaksi muita taitoja, 
eikä niillä ole välttämättä samanlaista sisältö-
merkitystä kuin tällä hetkellä.” (2019, 32.)  

Saatetaan ajatella, että tilanne on tasaantunut ja 
digitalisoitunut työelämä pysyy jatkossa saman-
kaltaisena kuin se on tälläkin hetkellä. Työ 2040 
-skenaarioraportti kuitenkin toteaa, että ”digi-
talisaatio on vasta alussa”. Digitalisaatiokehitys 
on ehtinyt vaikuttamaan toistaiseksi vain osaan 
tehtävästä työstä ja tulevaisuudessa digitalisaa-
tio siirtynee kiinteämmäksi osaksi fyysistä todel-
lisuutta. Teknologian kehitys mahdollistaa uusien 
työnteon alustojen syntymisen. Teknologia myös 
parantaa työntekijöiden kyvykkyyttä: esimerkik-
si taksinkuljettajan ei tarvitse tuntea kaupungin 
katuja, sillä hänellä voi olla mobiilisovellus turva-
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naan, ja lääkäri voi tulevaisuudessa saada diag-
noosiehdotuksia esimerkiksi massadatan avulla. 
Teknologia tuleekin vaikuttamaan ammatinkuvi-
en muuttumiseen tai häviämiseen ja ” (−−) työtä 
voidaan tehdä teknologiaavusteisesti ilman mer-
kittävää asiantuntijuutta”. (Demos Helsinki 2017.)  
 
  
  

Konkreettista ennakointia
Kohti tulevaisuuden osaamista 

”Tulevaisuudessa merkitystään kasvattavat 
muutoksen hallintaa edistävät metataidot, ku-
ten ongelmanratkaisutaidot, itseohjautuvuus, 
oppimiskyky, henkilökohtaisen osaamisen ke-
hittäminen ja johtaminen sekä tiedon arviointi-
taidot.”  (Opetushallitus 2019, 5.)  

Sitran toteuttamassa Tulevaisuuden työpaikka 
-hankkeessa 60 erilaista työpaikkaa kehittivät 
itse työkaluja, jotka tarjoavat ratkaisuja tule-
vaisuuden muuttuvan ja uudistuvan työelämän 
osaamistarpeisiin. Hankkeen tavoitteena oli aut-
taa työpaikkoja kehittymään houkutteleviksi op-
pimisympäristöiksi ja tarjota suomalaisille keinoja 
pitää omaa osaamistaan aktiivisesti ajan tasalla. 
Vuoden 2017 alussa hankkeeseen haettiin erilai-
sia työpaikkoja ja hankkeeseen osallistuikin usei-
ta tunnettuja työnantajia. Ympäri Suomea järjes-
tettiin Boot Campeja, joissa käytännön tekeminen 
tapahtui, ja erilaisia työpaikkoja tuotiin yhteen 
oppimaan toisiltaan ja uudistumaan yhdessä. 
Yhdessä Exove Designin kanssa muotoiltiin myös 
työpaikan uudistumisen menetelmä, Miniboot-
camp, joka on suunnattu kaikkien työpaikkojen 
käyttöön. Menetelmästä kerrotaan muun muas-
sa, että: ”Minibootcamp-ideointityöpajan aikana 
muodostetaan konkreettinen työkalu, jonka avul-

la sytytetään kipinä kohti kokeilevaa työkulttuuria 
ja saadaan aikaan uudistumista”. Tulevaisuuden 
työelämää varten kehitetyt työkalut jaoteltiin 
hankkeessa seuraaviin osa-alueisiin: sparraus, 
luottamus, kokeilukulttuuri, avoimuus ja yhdessä 
tekeminen. (Sitra 2017.)  

Minibootcamp Kesko 
Tulevaisuusajattelun sparrauksen ideologia oli, 
että harjoitus tekee mestarin. Esimerkiksi Kesko 
päätti ryhtyä vahvistamaan työntekijöidensä voi-
mavaroja Voimavarat käyttöön -keskustelumallin 
avulla. Kyseessä on ”(−−) Keskon luoma työkalu, 
joka tukee työntekijöiden mahdollisuuksia jatkaa 
työskentelyä K-ryhmässä työuran eri vaiheis-
sa”. Keskon luoma keskustelumalli sisältää muun 
muassa tilannekartoituksen, osaamisarvioinnin, 
vahvuuksien kartoittamista, muutosaskeleiden 
suunnittelua ja työntekijän itsensä toteuttamista 
konkreettisista toimista sopimista. Voimavarat 
käyttöön -keskustelu on suunnattu kaikille työn-
tekijöille edellyttämättä esimerkiksi sairauspois-
saoloja, joten se on luonteeltaan ennakoivaa ja 
sen tarkoituksena on korvata aiempi ”varhaisen 
tuen keskustelu” entistä ratkaisukeskeisempää ja 
vuorovaikutteisempaa lähestymistapaa hyödyn-
täen. Keskustelu käydään yhdessä esihenkilön 
kanssa ja se myös vahvistaa osaltaan valmenta-
vaa johtamista Keskossa. (Sitra 2017.)  

Minibootcamp Yleisradio 
Yleisradio lähestyi luottamuksen rakentamista 
ideoimalla Minun tarinani Ylessä - vaihtoehtoiset 
tulevaisuuteni -keskustelun, jonka päämääränä 
on ”(−−) innostaa työntekijät pohtimaan omaa 
työtulevaisuuttaan”. Keskiössä on se, miten ku-
kin voi huolehtia omasta osaamisestaan ja tu-
levaisuudestaan sekä käsitteet kuten ”oma työ”,  
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”havahtuminen” ja ”itsensä johtaminen”. Kes-
kustelu on suunnattu kaikille Ylen työntekijöille ja 
erityisesti niille, jotka kokevat ahdistusta tulevai-
suuden ja muutosten suhteen sekä sellaisille hen-
kilöille, joilla on odotettavissa suuria muutoksia 
oman työnsä osalta ja jotka eivät ehkä ole vielä 
havahtuneet muutokseen tai ryhtyneet kehittä-
mään omaa osaamistaan tulevaisuuden tarpeita 
vastaavaksi. Keskustelussa jokainen voi keskus-
tella kutsumansa keskustelukumppanin kanssa 
omasta työtilanteestaan ja pohtia yhdessä, miten 
olisi mahdollista edetä ja kenen tai minkä avulla. 
(Sitra 2017.)  

Minibootcamp Kela & Teknologiateollisuus 
Kokeilukulttuurin osalta rohkeus uudistua on 
avainasemassa. Esimerkiksi Kelan Kompassityö-
kalu on ” (−−) keino rohkaista [työntekijöitä] oman 
osaamisen kehittämiseen ja henkilökohtaisen 
työelämäsuunnitelman laatimiseen. Tavoitteena 
on saada kaikki työntekijät kehittymään täyteen 
potentiaaliinsa.”  

Työkalussa luodaan malli henkilökiertoon ja lisäksi 
kaikki työntekijät tekevät osaamisarvion itsearvi-
on muodossa. Teknologiateollisuus sen sijaan on 
kehittänyt Kokeilugeneraattorin nimellä kulkevan 
työkalun, jonka tavoitteena on rohkaista työnteki-
jöitä kokeiluihin ja vahvistaa yhdessä tekemistä ja 
oppimista. Kokeilugeneraattorin ideologiaan kuu-
luu, että ” −−kokeilu kuukaudessa pitää organi-
saation ketteränä”. Mahdollisia kokeiluja voisivat 
olla ”no-call- tai no-email-päivä” ja ”kollegojen 
speed date”. Henkilöstön keskuudessa äänestään 
seuraava kokeiltava idea ja voidaan myös esittää 
uusia ideoita seuraaviksi kokeiluiksi. Jokaisesta 
kokeilusta kerätään palautetta ja parhaat ideat 
jäävät pysyvästi käyttöön. (Sitra 2017.)  

Minibootcamp Dennis Food Factory Oy 
Yhdessä tekemisessä on tärkeää ammentaa voi-
maa erilaisuudesta. Dennis Food Factory Oy:n 
Yhteistyöllä eteenpäin -työkalun tavoitteena on 
” (−−) vahvistaa työntekijöiden välistä yhteistyö-
tä ja yhteenkuuluvuuden tunnetta (−−)”. Työkalu 
vastaa tärkeään tulevaisuuden työelämää kos-
kettavaan uudistumiskysymykseen: ”Miten henki-
löstö saadaan toimimaan sujuvasti yhdessä tiimi-
nä ja miten luodaan onnistumisia, joilla taataan 
hyvä yhteishenki?”. Avainsanoja tässä työkalussa 
ovat ”yhteishenki”, ”yhdessä tekeminen” ja ”kom-
munikointi”. Tiimien yhteenkuuluvuuden tunnet-
ta vahvistetaan ja erilaisia, eri taustoista tulevia 
ja eri vuoroja tekeviä työntekijöitä kannustetaan 
tutustumaan toisiinsa. Jokaisen työpanosta ope-
tellaan arvostamaan. Työkalun ensimmäisessä 
vaiheessa henkilöstön yhteen hitsautumista vah-
vistetaan tiimipäivällä, jossa paneudutaan tule-
vaisuudessa tapahtuviin mahdollisiin muutoksiin. 
Kommunikaatio- ja yhteistyötaitojen kehittämi-
nen on tärkeää, jotta onnistumisista viestiminen 
on helpompaa ja sisäinen viestintä sujuvoituu, 
mikä puolestaan vahvistaa yhteenkuuluvuuden 
tunnetta. (Sitra 2017)   

 

Lopuksi
 
Vaikka on tärkeää sekä seurata laajempia tren-
dejä ympäristössämme että kuunnella herkällä 
korvalla hiljaisia signaaleja ja pyrkiä näkemään 
tulevaisuuteen, emme kuitenkaan voi tietää var-
maksi, mitä tulevaisuus tuo tullessaan. Onkin siis 
tärkeää, että organisaatioissa mietitään erilaisia 
tulevaisuuden skenaarioita ja mahdollisuuksien 
mukaan varaudutaan useampaankin eri tulevai-
suudennäkymään yhtä aikaa.  
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Organisaatioiden tulee toimia motivaattoreina ja 
koettaa aktivoida työntekijöidensä halu kehittää 
itse itseään, sillä todellinen oppiminen tapahtuu 
vain sisältäpäin kumpuavan motivaation kautta. 
Inhimillisten vahvuuksien, kuten empatian, luo-
vuuden, intuition ja uteliaisuuden rakentaminen 
ja kehittäminen tulevat yhä tärkeämmiksi, sillä 
näitä inhimillisiä osa-alueita eivät voi tietokoneet 
ja robotit korvata. [Ainakaan vielä.] Nämä kyvyt 
ovatkin paitsi  

”(−−) tärkeitä itsessään, myös välttämättömiä 
työkaluja innovaatioiden, talouskehityksen, 
uusien markkinoiden ja paremman yhteiskun-
nan rakentamisessa”.  (Jousilahti, Koponen, 
Koskinen, Leppänen, Lätti, Mokka, Neuvonen, 
Nuutinen & Suikkanen 2017, 82.)  

Myös Pölönen (2020) kiteyttää ennakoinnissaan, 
että:  

”On siis mahdotonta antaa taitotakuuta pit-
källe tulevaisuuteen, mutta toistaiseksi meidän 
kannattaa kehittää niitä taitoja, jotka meidät 
vielä tällä hetkellä ja lähitulevaisuudessa erot-
tavat koneista. Hyvä uutinen on kuitenkin se, 
että mikä erottaa meidät koneista, tuo meille 
merkitystä elämään. Tulevaisuuden taidot te-
kevät sinusta onnellisen.” (Mt., 9.) 

Tulevaisuuden osaamisen suurimmat megatren-
dit tulevatkin varmasti liikkumaan juuri digitali-
saation ja näiden inhimillisten vahvuuksien ta-
sapainon ja yhteiselon hakemisessa. Sen sijaan, 
että pelolla ajattelisimme häviäviä ammatteja 
ja toimialoja, on aika suunnata katseet tulevaan 
ja positiivisin mielin odottaen miettiä mitä uusia 
polkuja ja uria tulevaisuus voikaan mahdollistaa 
meille. 
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Johdanto
Työelämän polarisaation on katsottu alkaneen 
Yhdysvalloissa 1980-luvulla, missä on havaittu 
suuria eroja eri palkkaluokkien välillä. Myös Suo-
messa on tehty tutkimuksia aiheesta ja onkin tun-
nistettu havaintoja tästä, mutta vielä toistaiseksi 
polarisaatio on ollut maltillista. (Stenhammar, A. 
2021.) 

Polarisaatio terminä tarkoittaa jakautumista, 
eriytymistä, jonkin asian selkeää kahtia halkaise-
vaa muutosta. Polarisaatio on koskettanut pitkäl-
lä aikavälillä koko meidän yhteiskuntaamme, ja 
tämän myötä palkkaerot ovat kasvaneet entises-
tään sekä keskipalkkaiset työpaikat vähentyneet. 
Nämä ongelmat johtavat pahimmillaan eriarvoi-
suuden lisääntymiseen, eikä ainoastaan työelä-
mässä, vaan myös koulutusmahdollisuuksissa. 
(Krogerus, N. 2019.) Myös teknologian kehityksen 
tuulet puhaltavat nopeammin kuin koskaan ja 
sekin muuttaa työelämää – jo nyt, mutta ennen 
kaikkea tulevina vuosina.  

Käymme tekstissämme läpi mihin kaikkeen työ-
markkinoiden polarisaatio yltää sekä kuinka eri-

arvoisuuden eri ilmenemismuodot vaikuttavat 
työelämässä, koulutuksessa ja yhteiskunnan ra-
kenteissa.  Mitä me voimme tehdä? Minkälainen 
on tulevaisuus ja pitääkö siitä olla erityisen huo-
lissaan? Onko polarisaatio ja eriarvoisuus kytkök-
sissä toisiinsa?  
 
 

Polarisaatio
Muutokset työsuhteissa 
On ennakoitu, että korkea- ja matalapalkkaisten 
työtehtävien osuus tulee kasvamaan tulevaisuu-
den työelämässä. Tähän on syynä keskipalkkais-
ten tehtävien runsas väheneminen. Autor ym. 
(2003) tuo esille, että yksi työtehtävien polarisaa-
tiota selittävistä ajatuksista on informaatio- ja 
viestintäteknologian nopea kehitys nykypäivänä. 
(Obstbaum, M. & Vanhala, J. 2016.) Kun tekno-
logian kehittymistä tapahtuu, on toki luontevaa 
tuoda sitä mukaan myös työelämään. Lähtökoh-
tana teknologian käytölle on työn helpottaminen 
ja monien rutiininomaisten tehtävien siirtäminen 

Työelämän polarisaatio 

ja eriarvoisuus

Camilla Salmi  |  Elisa Tommasi  |  Henrietta Vanhala
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pois ihmisiltä. Teknologian kehityksen vaikutus 
lisääntyneeseen polarisaatioon onkin yhtey-
dessä vähentyneeseen työpanokseen automa-
tisoitumisen takia. Automaation lisääntyminen 
koskettaa muun muassa teollisuus-, IT- ja toimis-
toaloja, joissa on paljon rutiininomaisia tehtäviä. 
(Obstbaum, M. & Vanhala, J. 2016.) Erikoistutki-
ja sr. Johtamisen ja yrittäjyyden laitokselta sekä 
sosiologian dosentti Seppo Poutanen sanoo, että 
teknologian kehitys ei kuitenkaan suoraan vä-
hennä työpaikkoja. Tällöin työntekijän työnkuvaa 
voidaan muuttaa siten, että ihminen tekee työtä 
automatisoidun laitteen kanssa enemmän tark-
kailevassa ja ohjaavassa roolissa sekä huolehtii 
prosessien toiminnasta. (Suhonen, T. 2017.) 

Kun trendinä on, että keskipalkkaiset tehtävät tu-
levat vähenemään, joutuvat näiden alojen työn-
tekijät siten etsimään uutta työtä toisaalta. Mihin 
työntekijät siis siirtyvät? Tähän vaikuttaa kaksi 
asiaa, kognitiiviset taidot sekä aiempi osaaminen 
ja koulutustaso. Hyvät kognitiiviset taidot mah-
dollistavat työntekijän siirtymistä keskipalkka-
tason ammatista korkeamman palkkatason am-
mattiin. Kuitenkin muun muassa Yhdysvalloissa 
on havaittu, että korkeasti koulutettujen työnte-
kijöiden (IT-ala) osuus olisi laskemassa ja tämä 
ryhmä siirtyisi alaspäin palkka-asteikolla. Tähän 
on oletettu vaikuttavan se, että IT-alan toimin-
tojen ylläpitäminen ei vaadi enää yhtä paljon re-
sursseja kognitiivisten taitojen osalta, kuin IT-alan 
kehittymisen aikana. Kun nämä työntekijämassat 
siirtyvät palkkaluokassa alempiin työtehtäviin, 
täytyy myös matalapalkka-alojen työntekijöiden 
siirtyä sieltä johonkin suuntaan eli todennäköi-
sesti pois työmarkkinoilta. (Obstbaum, M. & Van-
hala, J. 2016.)  

Tutkimusten perusteella työpaikkoja oletetaan 
syntyvän eniten asiantuntija-ammatteihin sekä 

matalapalkkaisiin palveluammatteihin, vaikka 
häviämistä on tapahtumassa jossain määrin kai-
killa tasoilla (Obstbaum, M. & Vanhala, J. 2016.) 
Ammatit, joissa tarvitaan sosiaalisia kykyjä, luo-
vuutta, ongelmanratkaisua, moraalia ja empatiaa 
tulevat olemaan jatkossakin ammatteja, joihin 
tarvitaan tekijäksi osaava ihminen. Tällaisia am-
matteja on muuan muassa kampaamotyö, var-
tiointi, puhtaanapito, asiantuntijuus ja johtami-
nen sekä niiden koneiden huoltaminen, jotka on 
jo automatisoitu. Eli kuten jo näistä esimerkeistä 
huomaa, pysyviä ammattikuntia on sekä matala- 
että korkeapalkka-alojen puolella. On huomioita-
va myös mitä teknologialla oikeastaan tarkoite-
taan. Siihen kytkeytyy laajoja aihealueita, kuten 
robotisaatio, tekoäly ja alustatalous internetis-
sä. (Stenhammar, A. 2021.) Pidempää aikavä-
liä huomioituna, on tutkimuksissa osoitettu, että 
kokonaisuudessa työn määrä ei kuitenkaan ole 
muuttunut, ainoastaan muuttanut toimintojaan. 
Katoavien ammattien tilalle syntyy jatkuvasti 
myös uusia, kun taas osa pysyy ja mahdollisesti 
muuttaa muotoaan. (Obstbaum, M. & Vanhala, J. 
2016.) Näkemys työtehtävien polarisoitumisesta 
tuo esiin myös vaikutuksen suoraan rahankäyt-
töön ja palkkaepätasa-arvoon. Varakkaiden hen-
kilöiden lisääntyminen suhteessa heikkopalkkai-
siin voi aiheuttaa myös tilanteen, jossa varakkaat 
käyttävät rahojaan matalapalkka-alojen tarjoa-
miin palveluihin. (Mazzolari, F. & Ragusa, G. 2013) 

Robotisaatio, tekoäly ja alustatalous 
Robotisaatio sekä tekoäly tulevat olemaan vah-
vasti mukana tulevaisuuden työelämässä. Kum-
pikaan näistä ei täysin poista ihmisen tarvetta 
olla mukana työtehtävissä, ne kuitenkin muutta-
vat töiden laatua. Jotta robotisaatiota ja tekoälyä 
voidaan hyödyntää mahdollisimman hyvin, vaatii 
se ihmiseltä jatkuvaa oppimista ja ymmärrystä 
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näistä uusista teknologioista, yksinkertaisim-
millaan sovellusalojen tekniikoita, hallintatapoja 
ja liiketoimintaa (Ventä, Honkatukia, Häkkinen, 
Kettunen, Niemelä, Airaksinen, Vainio 2018, 10). 
Keinoälyä käytetään esimerkiksi sairauksien 
diagnosoimisessa tai kasvojen tunnistuksessa. 
Robotiikkaa taas puolestaan muun muassa teol-
lisessa tuotannossa, liikenteessä ja logistiikassa. 
Suomessa tehdyn tutkimuksen mukaan robotii-
kan hyödyntämisellä on valtava mahdollisuus li-
sätä työpaikkoja sekä yritysten tuottavuutta, kun 
sitä verrataan ihmisen tekemän työn tehokkuu-
teen. Muutoksia tulee varmasti aivan kaikille aloil-
le digitalisoitumisen suhteen, mutta suurimman 
muutoksen oletetaan tulevan kaupan alalle työ-
paikkojen vähenemisenä (mm. verkkokauppaos-
tamisen lisääntyminen). Kun taas lisää työvoimaa 
tullaan tarvitsemaan teollisuuden alalla, sosiaa-
li- ja terveysalalla, logistiikassa ja rakennusalalla. 
(Ventä ym. 2018, 10, 88.) 

Alustatalous käsitteenä tarkoittaa digitaaliseen 
muotoon tuotettua erilaisten töiden, osaamisen, 
tavaroiden ja palvelujen verkkoalustaa, jossa 
mahdollistuu kysynnän ja tarjonnan kohtaami-
nen. 

Verkkoalustalla voi toimia yksittäinen yritys tai 
monen palvelun tarjoajan yhteinen kauppapaik-
ka, joiden toiminta voi olla paikallista tai globaa-
lia. Alustatalouden ja alustatyön vahva digitaa-
linen pohja tulevat muuttamaan työn muotoa ja 
pitävät sitä jatkossakin liikkeessä; tulee uusia alo-
ja ja ihmisen tekemät työt muokkaantuvat uuteen 
muotoon automaation rinnalle. Lisäksi mukaan 
alustatalouteen tulee nykyistä enemmän perin-
teisempiä aloja mukaan, kuten terveydenhuolto. 
(Kovalainen, Poutanen, Rouvinen & Seppänen 
2019.) 

Koulutus 
Työmarkkinoiden polarisaatiolle ei ole lukuisis-
ta tutkimuksista huolimatta löydetty yhtä yleis-
tä syytä. Kun on tutkittu polarisaation kehitystä 
ammateittain, on huomattu, että yksi yhteinen 
selittävä tekijä on rutiininomaisuus työssä eli ns. 
liukuhihnatyö ja tehdastyö. Nämä työt usein vaa-
tivat saman asian toistoa ja työtä yleensä tekee 
alemman koulutuksen omaava henkilö. (Mitrunen, 
M. 2013.) Teknologian kehitys on useimmiten luo-
nut uusia työtehtäviä ja ammatteja. Vaikka tek-
nologian kehitys yhdistetään aina työpaikkojen 
häviämiseen ja robotit korvaavat ihmisen- asen-
teeseen. Tämä saattaa luoda vääränlaisen ku-
van, koska loppujen lopuksi teknologiakin lisää 
tiettyjen töiden tuottavuutta, kuten tehdastyö, ja 
näin ollen ei olekaan uhka vaan mahdollisuus. 
Teknologian kehittyessä isoon rooliin nousee yk-
silön ajantasainen osaaminen ja koulutus. (Kuk-
konen, P. 2017.)   

Onko kaikilla yhtäläiset mahdollisuudet koulutuk-
sen ja osaamisen kasvattamiseen?   

Muuttunut toimintaympäristö asettaa isoja vaati-
muksia oppimiselle ja kouluttautumiselle. Täytyy 
osata muutakin kuin perusasiat. On osattava olla 
luova, omaksua asiat nopeasti, olla motivoitunut, 
ratkaisukeskeinen ja itseohjautuva sekä kehitet-
tävä itseään koko ajan. Oppimisen on katsottu 
olevan avain muuttuneeseen työympäristöön ja 
sen avulla kurotellaan unelmia (Hautamäki, A. 
2008.) Eli meidän täytyy koko ajan kehittyä ja olla 
ajan hermoilla. Meidän täytyy näkyä ja kuulua ja 
vanha sanonta ”kehitys loppuu tyytyväisyyteen” 
ajaa meitä eteenpäin ja siitä on tullut nykyihmisen 
”motto”. Onko tämä sitten pelkästään hyvä asia?  
Entä ne, jotka tekevät työtä elääkseen, eikä toi-
sinpäin? Eivät he välttämättä halua kouluttautua 
ja edetä uralla. Ei suurilla ikäluokilla välttämättä 
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ole edes perusasiat hallussa. Miten estämme hei-
dän putoamisensa pois työmarkkinoilta? Tai ne, 
jotka ovat oppineet työnsä tekemällä? Heillä voi 
olla vielä vähemmän innostusta ja motivaatiota 
opiskeluun. Tai ne, joille ei ole annettu mahdolli-
suutta opiskella tai ne, jotka ovat vastoin omaa 
tahtoaan yhteiskunnan tarjoaminen palvelujen 
ja avun ulottumattomissa? Mitä meillä on tarjo-
ta heille? Muutosta parempaan kuitenkin on, kun 
Suomessa on otettu pääministeri Sanna Marinin 
hallituksen aikana isoja edistysaskelia. Koulu-
tuspoliittinen uudistus mahdollisti toisen asteen 
opinnot maksuttomiksi, joka edistää yhtäläisiä 
mahdollisuuksia opiskeluun. Mutta riittääkö tä-
mäkään? Mihin kohtaa meidän pitäisi puuttua 
yhteiskunnassa, että eriarvoisuutta ja isoja eroja 
yksilöiden ja koulutustason ja mahdollisuuksien 
välillä ei olisi? Ja kun taas osa ihmisistä ja varsin-
kin Y-sukupolvi on aktiivinen, kouluttautuu ja on 
halukas oppimaan uutta. Teknologia on tuttua 
ja eteneminen uralla on toivottua. Miten näiden 
ryhmien välistä eriarvoisuutta ja kuilua saadaan 
kavennettua? Miten nostattaa ihmisten motivaa-
tiota kouluttautumiselle? Miten mahdollistaa yh-
täläiset oikeudet kaikille? 

Globalisaatio 
Globalisaatio on yksi megatrendeistä. Se on 
muuttanut maapallon yhdeksi suureksi markki-
napaikaksi. Tieto- ja viestintäteknologian kehitys 
pitää paikkaa suurimpana muutoksen aiheuttaja-
na. (Hautamäki, A. 2008.)   

Toimintoja ja työtä on siirretty rajojen ulkopuolelle; 
tästä Kiina hyvänä esimerkkinä, jonne länsimais-
ta siirretään työt halvan työvoiman ja teollisuu-
den perässä. Vuosikymmeniä kestänyt iso tekno-
loginen kehitys maailman laajuisesti on johtanut 
pikkuhiljaa työpaikkojen häviämiseen. Keskiluok-

kaiset työpaikat ovat hävinneet työmarkkinoilta 
samalla kun pieni- ja suuripalkkaisten työpaikat 
ovat kasvaneet. Globalisaatio ja työvoiman va-
paampi liikkuvuus ja käytettävyys on osana pola-
risaation edistymistä. (Krogerus, N. 2019, 5.)   

Globalisaatio on vaikuttanut paljon työmarkki-
noihin ja ihmisten elämään. Onhan se avannut 
ovia ja kansainvälisyys on ollut hyväksi ihmisille 
ja yrityksille. Maailma on avoin ja tuotteet, tava-
rat, työntekijät voivat liikkua maailman toiselta 
puolelta toiselle. Pääsemme tutustumaan uusiin 
kulttuureihin ja kielitaito on kehittynyt. Työskente-
lymahdollisuudet rajojen ulkopuolella ovat moni-
puolistuneet. Yritysten kasvua on päässyt tapah-
tumaan helposti, koska töitä siirretään paremman 
tuottavuuden perässä halpoihin maihin. Mutta 
voiko kaikkea sitten mitata rahassa? Korvaako 
parempi tuottavuus eettisyyden ja vastuullisuu-
den? Entäpä kotimaisuus? Globalisaatio on ai-
heuttanut yksilöille työttömyyttä ja sen seurauk-
sena mielenterveysongelmia, perheiden sisäisiä 
ongelmia, syrjäytymistä yms. Yrityksiä on ajautu-
nut konkurssiin. Sekä isommassa perspektiivissä 
finanssikriisejä, jotka vaikuttavat maailmanta-
louteen. Vaikka globalisaatio on trendikästä, on 
pysähdyttävä pohtimaan, miksi hamuamme lisää 
ja halvalla ja ummistamme silmälle asioille, jotka 
vaikuttavat meihin kaikkiin? Onko globalisaatio 
pelkästään hyvä asia? Onneksi tähän on jo herät-
ty ja kotimaisuus ja esimerkiksi luomuruoka nä-
kyy kaupan hyllyllä ja eettisyys ja kestävä kehitys 
on ihmisten huulilla päivittäin. Ihmiset haluavat 
kannattaa kotimaisia yrityksiä ja jopa yritysten 
ajattelussa on tapahtunut muutosta. Kuitenkin 
maailmaa hallitsee raha ja yritysten toimintaa 
kuitenkin määrittelee budjetit ja tuotto. Miten 
saamme katseen käännettyä arvoihin, ihmisiin ja 
muutokseen? 
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Eriarvoisuus 
Tasa-arvo käsitteenä 
Tasa-arvo lyhykäisyydessään tarkoittaa ihmisten 
yhtäläistä arvoa yksilöinä ja yhteiskunnassa, jok-
seenkin sukupuolten välinen tasa-arvo käsittee-
nä on kovin pirstoutunut, sillä sen merkityksestä 
käydään jatkuvaa kamppailua, koska eri toimijat 
käsittävät ja käyttävät tasa-arvon käsitettä eri 
tavalla. Kamppailua käydään tasa-arvon käsit-
teen kiistanalaisesta sisällöstä ja tarkoituksesta, 
ei niinkään sen puoltamisesta tai vastustamises-
ta. Tasa-arvo halutaan joko nähdä suppeana ko-
konaisuutena, laajentaa se kattamaan useampia 
asioita tai merkityksiä tai sen halutaan palvelevan 
jotain tiettyä tarkoitusta. Tasa-arvoa pidetään 
usein itseisarvona, jopa itsestäänselvyytenä sekä 
ihmisoikeuskysymyksenä, mutta tasa-arvon jou-
tuessa oikeistopuolueiden kiinnostuksen kohteek-
si 2010-luvulla, on tästä tullut enemmänkin talou-
dellisen kasvun resurssi sekä määrällinen tavoite, 
joka ei taas palvele tasa-arvon inhimillisempää 
puolta. Oikeistopuolueet keskittyvät kuitenkin ta-
sa-arvoa edistävässä toiminnassaan heidän ar-
vojensa mukaiseen toimintaan ja näin korostavat 
kapeita kysymyksiä esimerkiksi perhe-elämän ja 
työn yhdistämisestä, sekä vastustavat vallalla 
olevaa sukupuoli-ideologiaa. Oikeistopopulistit 
näennäisesti kannattavat osaltaan sukupuolten 
välistä tasa-arvoa, mutta vallalla olevan suku-
puoli-ideologian katsotaan tuhoavan perinteisiä 
käsityksiä heteroseksuaalisista ydinperheistä 
sekä miesten ja naisten rooleista. (Elomäki, Kan-
tola, Koskinen Sandberg & Ylöstalo, 2020, joh-
danto; Opetushallitus 2021) 

Tasa-arvotutkimuksessa tarkastellaan ja käsitel-
lään sukupuolten tasa-arvoa kolmesta eri näkö-
kulmasta: Yhtäläiset oikeudet (equality), eroihin 
perustuvaan tasa-arvoon (difference) ja mo-

ninaiseen tasa-arvoon (diversity). Yhtäläisissä 
oikeuksissa korostetaan naisten ja miesten sa-
mankaltaista kohtelua, mutta keskustelu keskit-
tyy ratkaisevasti yksilöiden toimintaan, eli siihen 
millaisia koulutus- ja uravalintoja miehet ja naiset 
tekevät. Yhtäläiset oikeudet eivät huomioi työ-
markkinoiden sukupuolittunutta rakennetta, jossa 
naisaloja arvostetaan vähemmän. Mutta koska 
sukupuoleen perustuva syrjintä on lailla kiellet-
ty, katsotaan yhtäläisten oikeuksien toteutuneen 
melko hyvin. 

Eroihin perustuvassa tasa-arvossa taas huo-
mioidaan yksilöiden erot, esimerkiksi sukupuoli. 
Yhtäläisien oikeuksien ei katsota takaavan riittä-
västi sukupuolten välistä tasa-arvoa, sillä naisten 
ja miesten vastuiden ja velvollisuuksien katso-
taan olevan erilaisia. Eroihin perustuva tasa-arvo 
ottaa myös huomioon rakenteellisen epätasa-ar-
von, jossa naisten ja miesten töitä ja aloja arvos-
tetaan ja arvotetaan eri tavoin. Eroista johtuvaan 
epätasa-arvon tasaamiseen on tarvittu tasa-ar-
vopolitiikkaa, määräämällä esimerkiksi suku-
puolikiintiöt työpaikoille tai työtehtäviin. Koska 
eroihin perustuva tasa-arvo vaatii konkreettisia 
tekoja, eikä vain sanahälinää ja lupauksia, kokee 
se myös enemmän vastustelua ja kritiikkiä, tästä 
hyvänä esimerkkinä naisvaltaisten alojen palkan-
korotukset, joita on pyritty vastustamaan monilta 
tahoilta merkittävästi. 

Moninainen tasa-arvo tekee tilaa sukupuolen 
moninaisuudesta puhumiselle ja haastaa suku-
puolen kategorian kaksinapaisuuden nostamalla 
esiin seksuaalisen tasa-arvon, sukupuolivähem-
mistöjen ja transihmisten oikeudet. Viittaa myös 
rotuun, etnisyyteen, vammaisuuteen, ikään, us-
kontoon ja näiden merkitykseen tasa-arvon to-
teutumisessa. Keskeiseksi käsitteeksi moninaises-
sa tasa-arvossa on noussut intersektionaalisuus, 
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joka kritisoi riittämättömyyttä ottaa huomioon 
sukupuolten sisällä vallitsevia keskeisiä eroja, 
yleistäen valkoisen keskiluokan kokemukset kaik-
kien sukupuolta edustavien kokemuksiksi. Jos in-
tersektionaalisuus jätetään käsittelemättä suku-
puolten tasa-arvosta puhuttaessa, hiljennetään 
tällöin monien eri yhteiskuntaluokkien ja rodullis-
tettujen henkilöiden kokemukset epätasa-arvos-
ta. (Elomäki ym. 2020) 

Työmarkkinajärjestöjen vaikutus 
ja työmarkkinat 
Suomessa on vuosikausia vallinnut ja vallitsee 
edelleen vahva korporatistinen järjestelmä, jos-
sa työmarkkinajärjestöt ja valtio nauttivat ylival-
taa yhteiskunnallisessa päätöksenteossa muun 
muassa palkkoja, palkkasuhteita ja palkkakehi-
tystä säädettäessä. Vaikka yhtäläisien oikeuksien 
katsotaan toteutuneen Suomessa hyvin, on kor-
poratistinen järjestelmä ylläpitänyt tasa-arvoon 
liittyviä rakenteellisia ongelmia, kuten Suomessa 
melko vahvastikin sukupuolittuneita työmarkki-
noita, joissa naiset hakeutuvat työskentelemään 
julkiselle sektorille, kun taas miehet yksityiselle 
sektorille. Myös yhteiskunnan ja työmarkkinoiden 
sukupuolittuneen historian jäänteitä on edelleen 
nähtävissä yhteiskunnassamme, kuten miese-
nemmistöisten töiden suurempi arvostus sekä 
vanhempainvapaiden epätasa-arvoinen rakenne, 
joka antaa vahvaa ideologista tukea pienten las-
ten äideille pysyä kotona. Vaikka nykypäivänäkin 
eri toimijat tuottavat ja ylläpitävät naisten työn 
aliarvostusta, on se saanut haastajia erinäisistä 
kansanliikkeistä, joissa ajetaan palkankorotuk-
sia itsenäisesti työmarkkinajärjestöjen ohi, myös 
muuttuva yhteiskunta on pakottanut korporatis-
tista järjestelmää muutokseen. (Sosiaali- ja ter-
veysministeriö, 2019, 67–70; Kantola, Koskinen 
Sandberg & Ylöstalo, 2020, luku 3.) 

Palkkatasa-arvo 
Koska Suomen työmarkkinat ovat edelleen suku-
puolittuneet ja naisten työn aliarvostus on jämäh-
tänyt osaksi sopimusjärjestelmää sekä työmark-
kinoiden rakennettamme, on se osaltaan estänyt 
sukupuolten palkkaeron kehityksen ja näin ollen 
sukupuolten välisten ansioiden ero on jäänyt 16 
%:n. Tasa-arvopolitiikkamme keskittyy lähinnä 
organisaatio- ja työpaikkatasolla tehtävissä ole-
viin toimiin sekä segregaation eli eriytymisen pur-
kamiseen ohjaamalla naisia miesvaltaisille aloil-
le, jättäen huomiotta itse varsinaisen ongelman, 
jossa naisten tekemää työtä arvotetaan ja arvos-
tetaan eri tavalla. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 
2019, 72–73; Kantola ym. 2020, luku 3; Terveyden 
ja hyvinvoinnin laitos, 2021.) 

Palkkaeroja ja samapalkkaisuutta tarkastellaan 
yleensä taloustieteen kautta, jonka näkökulmasta 
markkinat määrittävät palkat ja palkat perustu-
vat tuottavuuteen, näin ollen palkkaerot selittyvät 
eri ammateissa työskentelystä, eri aloilla työsken-
telystä tai koulutusvalinnoista ja siirtää vastuun 
työmarkkinoiden sukupuolittuneesta ongelmasta 
yksilölle. Taloustieteessä ei tarkastella työmarkki-
noiden sukupuolittunutta rakenneongelmaa, joka 
suosii miesvaltaisia aloja. Tästä johtuen taloustie-
teen ylivalta, mitä palkkakysymyksiin ja palkka-
kuilun umpeen kuromiseen tulee, on ongelmalli-
nen, sillä rakenteellisen ongelman muuttamiseksi 
ei tulisi pelkästään purkaa segregaatiota vaan 
myös kiinnittää huomiota naisten ja miesten teke-
män työn suhteelliseen arvoon ja arvostukseen. 

Asiaa voidaan myös tarkastella palkitsemis-
tutkimuksen sekä henkilöstöjohtamisen kautta, 
joissa keskitytään palkkauksen oikeudenmukai-
suuteen ja kannattavuuteen, sekä palkanmääri-
tyksen käytäntöihin kuten palkkausjärjestelmiin. 
Näissä linjauksissa palkkaerojen ja samapalk-
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kaisuuden tarkasteluun käytetään organisaation 
näkökulmaa ja havainnoidaan palkanmäärityk-
sen käytäntöjen eroja laajemmin kuin taloustie-
teessä. Ongelmana näissä näkökulmissa kuiten-
kin pidetään palkkausjärjestelmien rakenteellisia 
puutteita, arviointikriteerejä, jotka saattavat olla 
sukupuolittuneita tai soveltamistavat eivät ole 
oikeudenmukaisia. Palkkoja voi myös tarkastel-
la sosiologisen tutkimuksen näkökulmasta, jossa 
palkka nähdään korvauksena tehdystä työstä, tai 
elantona, jonka tulisi elättää työntekijä ja hänen 
perheensä. Sekä sosiaalisena käytänteenä, jossa 
palkoilla on pitkä yhteiskunnallinen historia ja ne 
perustuvat jaettuihin kulttuurisiin ymmärryksiin 
tehtävien hierarkiassa. (Kantola ym. 2020, luku 3.) 

Samapalkkaisuuden toteuttamisesta ja suku-
puolten palkkaerojen kaventamisesta on erikseen 
kirjattu kansainvälisiin sopimuksiin ja kansalli-
seen lainsäädäntöön, myös Suomi on sitoutunut 
maksamaan samaa palkkaa samanarvoisesta 
työstä jo vuodesta 1962 lähtien allekirjoittamal-
la työjärjestö ILO:n yleissopimuksen. Työelämän 
rakennemuutoksista ja naisten koulutustason 
noususta huolimatta suomalainen julkinen sektori 
edelleen ylläpitää naisten työn alihinnoittelua, en-
nen kaikkea kuntasektorilla, jossa sama työnan-
taja käyttää useampaa työehtosopimusta ja luo 
näin eriarvoisuutta työntekijöiden kesken. Työeh-
tosopimuksien katsotaan tuovan tasaarvoa työn-
tekijöiden kesken, kun kyseisessä organisaatiossa 
käytetään koko henkilökuntaan samaa työehto-
sopimusta, mutta koska naisvaltaisia aloja arvo-
tetaan eri tavalla kuin miesvaltaisia, ei tämäkään 
poista alojen välillä vallitsevaa eriarvoisuutta. 
Palkkojen epätasa-arvoisuus estää yhteiskun-
taamme kehittymästä, sillä se eriarvoisuuden li-
säksi ylläpitää maailmanlaajuista käsitystämme 
naiseudesta ja naisten tekemän työn vähäisem-
mästä arvosta. Hyvinvointivaltiomme siis makaa 

naisten tarjoaman edullisen työvoiman varassa 
julkisella sektorilla. (Sosiaali- ja terveysministeriö, 
2019, 14–22, 70–72; Kantola ym. 2020, luku 3.) 

Perhetaustoista johtuva eriarvoisuus 
koulutuksessa ja työelämässä 
Työmarkkinoilla koulutuksen merkitys on kasva-
nut, sillä koulutustaso on noussut koulutuseks-
pansion myötä (Mattila, 2020, 93). Koulutuksella 
on myös yksi keskeisimmistä rooleista tasaarvon 
ja yhteiskunnan oikeudenmukaisuuden luonnis-
sa. Vaikka Suomessa yksilön oikeus kouluttautua 
on turvattu maksuttomalla koulutuksella sekä 
kansainvälisesti vertailtuna erot oppimistulok-
sissa ovat pienet, vaikuttavat sosioekonominen 
tai etninen tausta hankittuun koulutukseen tai 
koulupudokkuuteen, sillä eriarvoisuutta aiheut-
taa usein mahdollisuus käydä koulua, oppia tai 
kouluttautua omien halujen ja kykyjen mukaan. 
Mahdollisuuksien tasa-arvossa tarkastellaan 
juuri näitä seikkoja, ja sen mukaan sosiaalinen tai 
taloudellinen asema periytyy sukupolvelta toisel-
le nimenomaan lapsen koulumenestyksen kautta. 
Koulutuksella sekä koulutustasolla on nykypäi-
vänä merkittävä rooli yksilön elämässä, sillä sen 
on katsottu korreloivan suoraan työttömyyden 
vähenemisen, työllisyyden lisäämisen sekä kor-
keampien tulojen kanssa. Koulutuksen tärkeydes-
tä huolimatta, edelleen tänäkin päivänä matalasti 
koulutettujen sekä maahanmuuttajien lapset jää-
vät jumiin sosioekonomiseen asemaansa mata-
la palkkaisena suuremmalla todennäköisyydellä 
kuin korkeammin koulutettujen ja valtaväestöön 
kuuluvien vanhempien lapset. Vanhempien kou-
lutus vaikuttaa lasten koulutukseen monin tavoin, 
esimerkiksi tutkimuksien mukaan korkeammin 
koulutetut vanhemmat lukevat lapsilleen keski-
määräisesti enemmän, joka vaikuttaa puheen- 
sekä kielenkehitykseen, tukee mielikuvitusta sekä 
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tunteiden käsittelyä ja täten myös koulumenes-
tystä. Koulumenestys taas on suoraan yhtey-
dessä lapsien myöhempiin koulutusvalintoihin 
elämässä. Lapsien on katsottu pyrkivän vähin-
täänkin samaan yhteiskunnalliseen luokka-ase-
maan, kuin vanhempansa, jolloin korkeakoulutet-
tujen vanhempien lapset tekevät todennäköisesti 
kunniahimoisempia koulutusvalintoja, kun taas 
vanhempien kasautunut huono-osaisuus usein 
johtaa siihen, ettei nuori suorita toisen asteen tut-
kintoa. Näin voimme puhua koulutuksen periyty-
misestä. (Mattila, 2020 93–105.) 

Koulutuksen ekspansion myötä ovat ammatti-
korkeakoulut tuoneet uuden ulottuvuuden yli su-
kupolvien ulottuvaan koulutuksen periytymiseen, 
mahdollistaen entisen opistoasteen suorittanei-
den vanhempien lapsille hankkia korkeampi kou-
lutus, ja näin tarjonneet mahdollisuuden pienelle 
eriarvoisuuden vähentymiselle. (Mattila, 2020, 
104–105) Koska koulutuksen arvostus on merkit-
tävästi noussut, on koulutusuralta putoamisesta 
ja tutkinnotta jäämisestä tullut merkittävä yhteis-
kunnallinen syrjäytymisriski, joka aiheuttaa sekä 
yhteiskunnan että työnantajan silmissä negatii-
visen stigman ja pudokkuuden voidaan ajatella 
johtuvan taitojen puuttumisesta. Suurimmassa 
riskissä toisen asteen koulutuksen keskeyttä-
miselle ovat ammatillisen tutkinnon aloittaneet 
sekä vieraskieliset, ammatillisesta tutkinnosta 
harvemmin myöskään jatketaan koulutuspolkua 
korkeakouluopintojen pariin, toisin kuin lukiosta 
valmistuvilla. Segregoituneet työmarkkinat ovat 
lähtöisin jo koulutustasolta, sillä toisen asteen 
koulutusvalinnat ovat edelleen vahvasti sukupuo-
littuneet; nuoret naiset suuntaavat pääasiassa 
lukioon ja nuoret miehet ammatilliseen peruskou-
lutukseen, vieraskielisillä jakauma on lähes sama, 
vaikka jokseenkin lukion suosio on ollut hienoises-
sa laskussa. Sama pätee myös korkeakoulujen 

koulutusvalinnassa, jossa naiset suuntaavat ter-
veys- ja sosiaalialalle, kun taas miehet suuntaa-
vat rakentamisen, tekniikan ja tietojenkäsittelyn 
aloille. Uutena ongelmana viime vuosien aikana 
on ilmennyt, että koulutustason noustessa myös 
korkeasti koulutettujen työttömien määrä on kas-
vanut. Korkea koulutus ei siis suojaa työttömyy-
deltä samalla tavalla kuin ennen, sillä korkeasti 
koulutettujen henkilöiden määrä on kasvanut 
suuremmaksi suhteessa tarjolla oleviin töihin, 
vaikkakin korkeasti koulutettujen todennäköisyys 
joutua työttömäksi on edelleen pienempi kuin ma-
talammin koulutetuilla. (Mattila, 2020, 105–116.)
 
Myös perhetaustasta johtuvat erot vaikuttavat 
lasten ja nuorten kouluttautumisessa, ammattipe-
rusteisessa luokka-asemassa sekä aikuisuuden 
tulotasossa, sillä huono-osaisuuden katsotaan 
olevan ylisukupolvisesti kasautuvaa. Lapsuuden 
ajan elinolosuhteisiin vaikuttavat vanhempien 
taloudellinen, sosiaalinen ja kulttuurinen asema, 
jotka määrittävät seuraavan sukupolven asemaa 
yhteiskunnassa sekä ennustavat elämän tapah-
tumia elämän eri osa-alueilla. Keskeisimpinä eri-
arvoisuuden muotoina perhetaustassa ovat juuri 
erot kouluttautumisessa, ammatinvalinnassa ja 
saavutetussa tulotasossa, sillä pohja toiminta-, 
opiskelu- ja työkyvylle luodaan jo lapsuudessa. 
(Mattila, 2020, 128) Tarkoittaen sitä, että elämä-
tilanteiden ja resurssien eroista johtuen, voivat 
yksilön mahdollisuudet kaventua tai parantua 
elämän eri osa-alueilla ja näin lapsuuden olosuh-
teet synnyttävät eriarvoisuutta, sekä myös mah-
dollisuuksien tasa-arvon katsotaan täyttyneen 
puutteellisesti. ”Huono-osaisuuden ylisukupolvi-
suutta tarkastelevissa tutkimuksissa on osoitettu, 
että huono-osainen perhetausta heijastuu sekä 
koulutuksellisiin saavutuksiin sekä myöhempään 
työttömyyteen ja toimeentulotuen asiakkuuteen.” 
(Mattila, 2020, 127–148.) 
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Maantieteellinen eriarvoisuus 
Kaupungistuminen on aiheuttanut eriarvoistu-
mista maantieteellisesti, he jotka voivat, muutta-
vat maalta kaupunkiin, joka aiheuttaa palveluiden 
häviämistä, kuten myös kuntien ja valtion ajama 
politiikka kuntien yhdistämisestä ajaa pienempiä 
kuntia sulkemaan kouluja, sosiaali- ja terveyspal-
veluja. Kun pieniä kyläkouluja suljetaan ja koulu-
tusta keskitetään suurempiin kuntiin, voi joidenkin 
perheiden olla hankalaa kuljettaa lapsia kouluun 
toiseen kuntaan. Tämä ajaa jotkin perheet koti-
koulun pitämiseen ja kasvattaa riskiä koulupu-
dokkuuteen. Kasvukeskuksissa työskenteleville 
maksetaan myös enemmän palkkaa kuin muualla 
asuville, tällä sinänsä on sekä hyvä että huono 
puoli. Kasvukeskuksissa eläminen ja asuminen on 
kalliimpaa, jonka takia myös palkkojen on oltava 
suurempia, mutta kasvukeskuksen ulkopuolella 
asuvat ja työtä tekevät voivat jäädä jumiin koti-
paikkakunnallensa, sillä heillä ei ole varaa muut-
taa kasvukeskuksiin. 

Työsuhteissa ilmenevä eriarvoisuus 
2010-luvulla ovat vahvasti työelämässä suosiota 
kasvattaneet 0-tuntisopimukset sekä vuokratyö. 
Nämä antavat oivia mahdollisuuksia työnantajal-
le lisätä työntekijöiden määrää aina tarvittaessa 
työhön kutsuttavina tai sesonkiapulaisina. Nai-
sille on myös yleisempää moninaiset työsuhteet 
ja naisten osuus määräaikaisissa, osa-aikaisis-
sa sekä 0-tuntisopimuksissa onki huomattavas-
ti kasvanut. Nykypäivänä on myös yleistä, että 
vuokratyöfirman kautta palkataan työntekijä en-
sin niin sanotusti harjoittelujaksolle ja vasta sen 
jälkeen hänet palkataan yrityksen omaksi työn-
tekijäksi. Tämä kuitenkin aiheuttaa vääjäämättä 
epätasa-arvoa työntekijöiden kesken, sillä työn-
antajat käyttävät näitä myös niissä tilanteissa, 
kun työtä olisi tarjolla enemmän kuin työnteki-

jöitä, mutta työntekijälle ei joko taloudellisista 
tai muista syistä suostuta antamaan suurempaa 
tuntityösopimusta tai palkkaamaan omille listoil-
le. Myös paikallinen sopiminen on viime vuosina 
nostanut vahvasti päätään yhteiskunnallisessa 
keskustelussa. Paikallinen sopiminen on loistava 
työväline, silloin kun sitä osataan käyttää oikein ja 
oikeissa tilanteissa, tässä kuitenkin epätasa-ar-
voa aiheuttaa työntekijäosapuolten omat taidot, 
vahvuudet sekä asema neuvottelussa. Valmiiksi 
paremmassa asemassa ja paremmalla palkalla 
työtätekevillä on lähtökohtaisesti parempi asema 
neuvottelussa. Näin ollen paikallinen sopiminen 
voi kasvattaa palkkaeroja sekä miesten ja nais-
ten, että paremmin ja huonommin koulutettujen 
välillä. 

Myös vuosilomien käyttö ja myöntäminen on joka 
vuotinen eriarvoisuutta luova tekijä työpaikoilla, 
sillä pitkään on suosittu perheellisiä työntekijöi-
tä myöntämällä heille lomat aina niihin aikoihin, 
kun lapsien koulut ja tarhat ovat kiinni. Joka si-
nänsä on ollut ymmärrettävää, sillä lapsille voi 
olla hankalaa järjestää hoitoa muualta, tämä kui-
tenkin aiheuttaa eriarvoisuutta perheettömien ja 
perheellisten työntekijöiden välillä. Tähän ongel-
maan on viime vuosina herätty, ja nykypäivänä 
työnantajat yrittävät huomioida paremmin myös 
perheettömät työntekijät. Vuosilomien eriarvoi-
suuden vähentämiseksi voisikin olla hyvä käyttää 
vuosilomien kiertojärjestelmää. Viimeisimpänä 
eriarvoisuutta lisäävänä tekijänä on näyttäytynyt 
maailman laajuisen pandemian luonut koronavi-
rus. Koronavirus on ajanut ihmiset tekemään työ-
tä kotoa käsin, joskaan kaikille tämä ei ole ollut 
mahdollista, näin ollen se on aiheuttanut epäta-
sa-arvoa työturvallisuuden suhteen. Sen lisäksi 
koronarokotuksien ottamista on yritetty vauhdit-
taa erinäisillä kampanjoilla, joissa rokotteen otta-
ville luvataan bonuksia tai muita etuja. Rokotta-
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mattomat jäävät tässä siis eriarvoiseen asemaan 
rokotettuihin verrattuna, ja saattavat jopa saada 
sanktioita rokottamattomuudestaan. 
 

Lopuksi
Käsittelemämme aiheet työelämän polarisaatios-
ta, eriarvoisuudesta sekä digitalisaatiosta ovat 
laajoja ja moniin meistä, jollei kaikkiin, vaikuttavia 
aiheita, joihin työmarkkinoilla on syytä pureutua 
jo nyt eikä vasta tulevaisuudessa. Minkälainen 
rooli työyhteisön kehittäjällä voisi olla näiden tee-
mojen osalta? 

Ammatteja tulee häviämään sekä uusia synty-
mään eikä sitä muutosta edes välttämättä ole tar-
peen millään tavalla estää. Muutos voi olla myös 
hyväksi esimerkiksi silloin, kun saadaan työnteki-
jä pois yksitoikkoisesta tehdaslinjastotyöstä, joka 
pystytään automatisoimaan ja ehkä sitä kautta 
jopa tehostumaan. Ongelma syntyy vain silloin, 
kun tälle työntekijälle ei löydy uutta työtä. Tässä 
vaiheessa näkisimme, että työyhteisön kehittäjän 
rooli olisi tarpeellinen – tuetaan työntekijää siir-
tymässä uudenlaisiin työtehtäviin joko samassa 
työpaikassa tai opiskelun kautta uudessa.  

Voisiko robotisaatio olla yksi osa ratkaisua tule-
vaan työvoimapulaan tietyillä aloilla? Kun robo-
tisaatio saataisi vahvasti käyntiin, kulut ylläpi-
dossa voisivat pienentyä vuosien kuluessa, jolloin 
säästyvät varat voisi ohjata erityisesti matala-
palkkaisilla aloilla tasaamaan palkoista johtuvaa 
epätasa-arvoa. Tätä kautta voisi saada työtyyty-
väisyydenkin nousuun henkisesti ja/ tai fyysisesti 
raskaissa töissä. Myös ikääntyvien osalta työikää 
voidaan pidentää siirtämällä osaa tehtävistä au-
tomatisoiduiksi. Myös terveydestä huolehtiminen 

voi olla tulevaisuudessa itsenäisempää ja enna-
koivampaa teknologian ansiosta, joka sekin voi 
lisätä työurien pituutta.  

Koska digitalisoituminen tulee olemaan tulevina 
vuosina vielä nykyistä voimakkaampaa, on erityi-
sen tarpeellista havahtua koulutusmahdollisuuk-
sien lisäämiseen. Lisäksi ikääntyvien työntekijöi-
den tukeminen koulutuksessa ja toisaalta taas 
nuorison pitäminen kouluttautumisen imussa 
ovat ehdottomia, jotta meillä on vielä vuosikym-
menienkin päästä toimiva yhteiskunta. Eriarvoi-
suuden ongelmiin on satsattava, jotta meillä on 
toimivan yhteiskunnan lisäksi myös hyvinvoiva 
yhteiskunta. Valtioneuvoston vuoden 2018 selvi-
tyksessä automaation ja robotisaation vaikutuk-
sista Suomen kansantalouteen tulevaisuudessa 
painotetaan myös vahvaa peruskoulutusta ja 
matemaattisiin aineisiin panostamista. Kaiken 
ikäisillä varhaiskasvatuksesta työn ohella oppi-
miseen ja kaikilla opiskelun tasoilla tulisi iskostaa 
päähän ajatus elinikäisestä oppimisesta. (Ventä 
ym. 2018, 89–90.) 

Vaikka yhteiskunnassamme on herätty eriar-
voisuutta aiheuttaviin ongelmiin, on meillä vielä 
pitkä matka oikeaan tasa-arvoisuuteen työelä-
mässä. Katse yksilön valinnoista ja käyttäyty-
misestä tulisi siirtää yhteiskunnan rakenteissa 
piileviin ongelmiin ja alkaa ratkomaan niitä. On 
hienoa, että nuoria sekä uudelleen kouluttautu-
via rohkaistaan hakeutumaan sellaiselle alalle, 
jossa vastakkainen sukupuoli on yliedustettuna, 
tämä luo moninaisuutta työympäristöihimme. Se 
ei kuitenkaan ratkaise sitä ongelmaa, että nais-
valtaiset alat nähdään yhä aliarvoisempina, vaik-
ka työ on ihan yhtä arvokasta sekä vaativaa kuin 
miesvaltaisilla aloilla ja ansaitsisi saman arvoisen 
rahallisen korvauksen. Työmarkkinajärjestöjen, 
valtion ja palkansaajajärjestöjen tulisikin pureu-
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tua ammattialojen välisien työehtosopimuksien 
eriarvoisuuden poistamiseen arvottamalla nämä 
uudelleen. Työyhteisön kehittäjinä meidän tulee 
kehittää työelämää parempaan suuntaan, pois-
taa eriarvoisuutta ja kuroa palkkakuilua umpeen 
vähintäänkin organisaatiotasolla omilla työpai-
koillamme. 
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