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Vilauksia tyoelaman trendeista

Anu Suoranta

Tervetuloa tulevaisuuteen, jossa tydeldmdan maisema muovautuu jatkuvasti uudeksi. Tdma teos antaa
vilauksen muutamista merkittavistd tyoelamadn trendeistd, jotka nousivat esiin Humakin tydyhteison
kehittdjaopiskelijoiden ryhmatoissad Muuttuva tyo opintojaksolla syksylld 2023. Trendien ymmarta-
minen on olennaista, kun pyrimme luomaan kestdvid ja tuottavia tydympdristojd. Tdma esipuhe on
tuotettu yhteistyossd tekodlyn kanssa niin, ettda tekodlylle syotettiin opiskelijoiden tekstien avainsanat
ja pyydettiin suhteuttamaan ndma opiskelijoiden tunnistamat tyéeldmadn virtaukset tekodlyn hahmot-
tamiin tyoeladman trendeihin, kehityskulkuihin.

Trendeistd ensimmadinen on maahanmuutto. Maahanmuutto on noussut esiin ratkaisevana tekijana
tydvoiman monimuotoisuuden edistdmisessd. Monikulttuuriset tiimit tuovat mukanaan erilaisia nako-
kulmia ja taitoja, mika rikastuttaa organisaatioiden osaamista. Tdma trendi nostaa esiin tarpeen luoda
avoimia ja inklusiivisia tydympadristojd, jotka arvostavat monimuotoisuutta ja edistavat yhteistyota
erilaisten taustojen valilla.

Toisena tulee aivojen hyvinvointi. Kognitiivinen ergonomia eli aivotyon tulevaisuus on noussut kes-
kioon, kun pohdimme, miten voimme optimoida tydpaikkoja aivotyotd tekeville ammattilaisille. Tama
trendi korostaa tydympadristdojen suunnittelua siten, ettd ne tukevat ajattelua, luovuutta ja keskitty-
mistd. Kognitiivinen ergonomia ei ole vain fyysisten tydolosuhteiden parantamista, vaan se tunnustaa
myos mielen roolin tydsuorituksessa.

Kolmantena trendind nousevat esiin esihenkilétaidot, johtajuus muuttuvassa tydéeldmassad. Esihen-
kilotaidot ovat entistakin tarkeampid, kun tydympdristd muuttuu nopeasti. Johtajien kyky motivoida,
ohjata ja tukea tiimiadn on ratkaisevaa menestyksekkadlle organisaatiolle. Esihenkilétaidot eivat ra-
joitu vain perinteiseen hierarkiaan, vaan ne laajentuvat myds horisontaalisesti, kun itseohjautuvuus ja
joukkuetyodskentely korostuvat.

Neljannen trendin ydin on itseohjautuvuus, jonkinlainen tyontekijéiden empowerointi. Itseohjautuvuus
on trendi, joka korostaa tyontekijoiden vastuuta omasta tydstddn. Organisaatiot siirtyvat perintei-
sestd mikrojohtamisesta kohti kannustavampaa ja joustavampaa tyokulttuuria, jossa tyontekijoita



rohkaistaan ottamaan aktiivinen rooli oman tyénsa suunnittelussa ja toteuttamisessa. Tama edellyt-
tdd avointa viestintad, luottamusta ja kykyd sopeutua muuttuviin tilanteisiin.

Viidentend tulevat tulevaisuuden tydelamdssd menestymiseen tarvittavat taidot, jotka ovat murrok-
sessq, kun teknologian ja yhteiskunnan muutokset vaikuttavat tyon luonteeseen. Ndita taitoja tun-
netaan yleisesti nimelld "tulevaisuuden tydeldmadtaidot” tai "21. vuosisadan taidot”. Ndiden taitojen
hallitseminen on ratkaisevan tdarkedad niin yksildille kuin organisaatioillekin. Esimerkiksi digitaalinen
osaaminen ei ole endd pelkdstddn tietotekniikan tuntemista vaan myods kykyd sopeutua jatkuvasti
muuttuviin teknologisiin tyokaluihin. On selvad, ettd ihmissuhteiden merkitys tyopaikalla korostuu en-
tisestadn. Tulevaisuuden tyontekijat tarvitsevat taitoa ymmartad ja hallita omia tunteitaan seka olla
empaattisia ja ymmartavdisia kollegoita kohtaan.

Kuudentena trendind on tydajan lyhentdminen eli tasapainon tavoittelu tyon ja eldman valilla. Tyoajan
lyhentdminen on vastaus kasvavaan tarpeeseen tasapainottaa tyo- ja yksityiseldmad. Organisaatiot
huomaavat, ettd tyytyvdiset ja levanneet tyontekijat ovat tuottavampia ja innovatiivisempia. Tama
trendi haastaa perinteiset kasitykset tehokkuudesta ja korostaa tyoajan jarkevad hallintaa, mikd hyo-
dyttaa seka tyontekijoita ettd organisaatioita.

Vuosi sitten julkaistun Tyoeldman muutostrendit 2022 esipuhe padttyi opiskelijoiden lausahdukseen
"Koneilla ei ole tilannetajua, se on ihmisen ehdoton vahvuus”. Nama samat sanat on hyva pitdd mie-
lessd, vuoden 2023 teoksessa, kun analysoidaan tyéeldmad, sen trendejd ja pysyvyyksid. Toistaiseksi
esipuheen kirjoittajakumppani kykenee tuottamaan geneerista tekstid. |hmiset toivottavasti yha ku-
rottavat syvemmalle, lukien, miettien, haastaen, keskustellen, kirjoittaen, yhdistellen ja kokemukses-
ta kehittden. Esimerkiksi yltddkseen opiskelijoiden tyoeldmdkokemuksesta tdssa teoksessa kumpua-
vaan, hyvin havainnolliseen dlylaakekaappiesimerkkiin aivojen kuormittumisessa ChatGPTIIa on vield
paljon matkaa taitettavana.

Helsingissa 1.12.2023
Anu Suoranta ja ChatGPT 3,5



Monikulttuuriosaamisen merkitys

huomisen tyoelamassa

Lilja Ardanova = Joanna lkonen

Muuttuva tyoelama

Tulevaisuuteen voi vaikuttaa olemalla ennakoi-
vasti osallinen muutosten kulussa. Tulevaisuuden
luomisessa tietoisuus globaaleista ja paikallisista
muutosvoimista auttaa ymmartamaan muutosten
valisid yhteyksid ja jannitteitd. Tulevaisuustiedon
kytkeytyminen osaksi arkisia valintoja ja toimin-
taamme on tie oikeansuuntaiseen muutokseen.

Sitran Megatrendien 2023 mukaan Suomessa vaes-
to vanhenee, elinidt pitenevat ja syntyvyys laskee.
Tyoikdisten madralld on suora vaikutus tuottavuu-
teen ja hyvinvointivaltion rahoitukseen. (Dufva &
Rekola 2023, 4,28—-29.) Tyoikdisten mddran laskies-
sa yhteiskunnan kantokykya koetellaan, silla talou-
dellinen huoltosuhde heikkenee. Kuinka rahoitetaan
esimerkiksi vanhustenhuolto, kun veronmaksajia on
yhad vahemman? Syntyvyyden madran nostaminen
poliittisin keinoin ei kuitenkaan ole helppoa, vaan
varsin monimutkaista ja hidasta.

Nopeampi ja tehokkaampi keino tyoikdisten maa-
ran nostamiseen ja huoltosuhteen parantamiseen
on maahanmuuton lisddminen. Tarvitsemme-

Anni Paasovaara

Tarita Paqvalin-Kalliomaki

kin siis lisdd ihmisid muista maista Suomeen toi-
ta tekemddn. Maahanmuutto onkin kasvussa, ja
se aiheuttaa muutostarpeita koko suomalaiselle
yhteiskunnalle. Maahanmuuton ja globalisaation
seurauksena kansainvalisyys ja kulttuurinen mo-
nimuotoisuus tydeldman kentilla onkin lisdan-
tynyt ja jatkaa kasvamistaan. Esimerkiksi palve-
lualoilla, terveydenhuollossa, rakennustyomailla
jainformaatioteknologian parissa tydskentelee yha
enenevissa madrin ihmisia erilaisista etnisista ja
kulttuurillisista taustoista. Toimintaympadriston
muutos on ollut nopeaa ja luonut uusia kehitystar-
peita. (Wallin 2013, 66—-67)

Monikulttuurisuus on parhaimmillaan voima-
vara, mutta tuo mukanaan myo6s haasteita. Mil-
laista osaamista tarvitsemme vyha monikult-
tuurisemmissa tyOyhteisdissd? Miten voimme
kehittdd osaamistamme yksilon tasolla? Entd joh-
tamisessa? Millaiset taidot auttavat meitd raken-
tamaan onnistuneita monikulttuurisia tyoyhteiso-
ja? Yksi tapata vastata muutostarpeisiin on edistda
valmiuksiamme monikulttuurisissa tydyhteisdissa



toimimiseen. Meidan tuleekin kehittdad monikult-
tuuriosaamistamme. My0s yhteisdjen ja johtami-
sen taholla joudumme uudelleen arvioimaan osaa-
mista ja toimintatapoja.

Monikulttuurisen osaamisen kehittdaminen yksilon
ja yhteisojen tasolla hyddyttda sekd maassa jo ole-
via ettd maahan muuttavia. Tydeldmadn tarpeisiin
vastaaminen omaa osaamistamme kehittamadlla
on valttamatontd, tai muuten jadamme kehitykses-
td jdlkeen. Meilld ei my0skddn ole varaa epdonnis-
tua monikulttuuristen tyoyhteisdjen integraatios-
sa. Toimivat monikulttuuriset tyoyhteisot lisadvat
Suomen houkuttelevuutta maahanmuuttomaana
ja edistdavat maahanmuuttajien kotoutumista. Lu-
kuisten muidenkin maiden kilpaillessa ammatti-
taitoisesta tydvoimasta maahan tulevien kokemus
osallisuudesta ja tasavertaisuudesta suomalaisessa
ty0eldamadssa edistdavdt myods Suomeen jadmista.

Maahanmuutto ratkaisuna
vaestorakenteen ongelmiin

Vdestorakenteen muutostrendit ja kehitys. Vdeston
madrad kasvattaa syntyvyys ja maahanmuutto seka
vahentda kuolleisuus ja maastamuutto (Vdestoliit-
t0 2020, 10). Suomalaisessa vdestonkehityksessd on
ollut havaittavissa jo vuodesta 2010 alkaen synty-
vyyden laskua sekad vdestén vanheneminen suurten
ikaluokkien myota. (Vaestoliitto 2020, 28) Elinajan
odote on mydskin kasvanut suhteessa taloudelli-
seen rakenteeseen ja kantokykyyn.

Vdestotrendien jatkuessa vdestdonkasvu kddntyy
seuraavalla vuosikymmenelld laskuun. Tilasto-
keskuksen tekemdn tuoreimman vdestdennusteen
mukaan Suomessa on 100 000 asukasta vahemman

vuonna 2050, vakiluvun ollessa 5 420 000 ihmista.
Tama edellyttadd, ettd vuoden 2019 tason syntyvyys
ja nettomaahan muutto olisi vuosittainen 15000
ihmisen jatkumo. (Vaestoliitto 2020 7, 14)

Lasten syntyvyyttd mitataan kokonaishedelmalli-
syysluvuilla. Luku on tippunut tavoitteellisesta 1,9
lapsen lukumadrasta 1,35:een vuoteen 2019 men-
nessd. Vuodesta 2011 lahtien kokonaishedelmalli-
syys on Suomessa ollut EU:n keskimadrdisen tason
alapuolella (Vaestoliitto 2020, 28)

Syntyvyys jatkaa ennusteiden mukaan siis las-
kua, kun samalla eldkkeelle siirtyneiden, idkkdaiden
henkildiden madrd kasvaa. Vaestorakenteen muu-
tos on vaikuttaa moneen asiaan. Tyoikdisten mddra
vaikuttaa suoraan tuottavuuteen ja hyvinvointival -
tion rahoitukseen. Suomalainen eldkejdarjestelma
perustuu korkeaan tyollisyyteen ja tuottavuuteen.
(Dufva & Rekola. 2023, 28.)

Tilastojen valossa suomalainen vdesténmaddrd ei
kasva nyt eikd tulevaisuudessa syntyvyyden avul-
la. Vdeston maddra voi kasvattaa tdlloin ainoastaan
maahanmuuton avulla. Vdestéliiton vdestopoliit-
tisen raportin mukaan maahanmuutto ja maa-
hanmuuttajien vakiinnuttaminen tyollisind voisi
olla yksi ratkaisu tulevaisuuden tyollisten mddran
kasvattamisessa. Suomalaisten ty0nantajien tuli-
si oppia arvostamaan ja tunnistamaan erilaisista
taustoista tulevien tyontekijoiden kykyja nykyista
paremmin ja edistdd syrjimattomyytta ja tyohy-
vinvointia tydmarkkinoilla. (Vaestoliitto 2020, 11.)

Maahanmuuttajat tulevaisuuden tyollisind. Suomen
tyollisista ulkomaalaistaustaisten osuus oli 7,5
prosenttia vuonna 2020, kasvun ollessa liki kak-
sinkertainen vuoden 2010 3,9 prosenttiin verrat-
tuna. Maahanmuuttajat tyollistyvat lahes kaikissa
ammattiryvhmissd, mutta etenkin ryhmdssa ”Muut



tyontekijat”, johon kuuluvat suorittavan tyon am-
matteja kuten esimerkiksi siivoojat ja ldhetit. Sa-
manaikaisesti suomalaistaustaisten  tydllisten
madrad on laskemassa. Ndin ollen maahanmuuttajat
paikkaavat tyollisyysvajetta, kun tydikdinen vaesto
vahenee Suomessa. (Elinkeinoeldaman tutkimuslai-
tos 2023, 4).

Nettomaahanmuutto Suomeen on ollut 2010-lu-
vulla runsaat 15 000 henked vuosittain, vuonna
2018 vdestostd seitsemadn prosenttia oli syntynyt
ulkomailla. Vastaava luku esimerkiksi Ruotsissa oli
18 prosenttia. Taustalla ovat mm. Suomen passii-
vinen maahanmuuttopolitiikka ja Suomen houkut-
televuus maahanmuuttajan silmissa. (Vaestoliitto
2020, 123, 120). Valtiovarainministerién vuoden
2020 laskelmien mukaan nettomaahanmuuton tu-
lisi kasvaa 7500 henkil6lld vuodessa, jotta kesta-
vyysvaje pienentyisi 0,84 prosenttiyksikkdd (mit.,
144). Kehitys on mennyt oikeaan suuntaan, silla
Tilastokeskuksen mukaan Suomeen muutti vuonna
2022 liki 50 000 maahanmuuttajaa, nettomaahan-
muuton ollessa liki 35 000 (Tilastokeskus 2023).
Ndiden lukujen valossa maahanmuuttajien asema
Suomen tulevaisuuden tyollisind korostuu entises-
taan.

Kokonaiskuvaa tarkasteltaessa tydperustaisesti tai
opiskelujen vuoksi muuttaneiden tyollisyysaste on
korkea. Vastaavasti perhesyiden, pakolaisuuden tai
muun syyn takia muuttaneiden tyo6llisyys on ma-
talammalla tasolla verrattuna kantavdestoon. (mt.,
124). Ndin ollen tydperustaista maahanmuuttoa ja
maahanmuuttajien integraatiota tulisi edistad voi-
makkaammin, silla Suomi tarvitsee tulevaisuuden
tyollisia.

Maahanmuuttajat ty6llisind ovat jo nyt muuttaneet
ja rikastuttaneet suomalaista tydeldmdd. Tdama
muutos on luonut uusia tarpeita, joihin tulee vas-

tata monikulttuurisen tyoyhteison kehittyessa.
Kulttuurien vadlinen vuorovaikutus ei aina ole mut-
katonta, mutta parhaimmillaan monikulttuurinen
tyOyhteisd luo monimuotoisuudellaan innovatii-
visen ja taitavan tyOyhteison, etenkin silloin, kun
monimuotoisuutta osataan ohjata ja johtaa hyvin
(TTL 2020, 14—19).

Monikulttuuriosaaminen
tulevaisuuden tyoyhteisoissa

Monikulttuuriosaaminen. Kulttuurisen moninaisuu-
den lisddntyessa tyoyhteisdissamme vieraan kult-
tuurin kohtaamisen taito on yhd tarkeammassa
roolissa. Kaikissa tydyhteisoissd, ja ehkdpa erityi-
sesti juuri monikulttuurisissa ty0yhteisdissd, eri-
laiset arvomaailmat ja uskomukset voivat aiheuttaa
jannitteitd ja haasteita vuorovaikutukselle. Kult-
tuurien vadlisissa kohtaamisissa tarvitsemmekin
monikulttuuriosaamista, jonka voi madaritelld esi-
merkiksi “pyrkimykseksi ja kyvyksi tulla toimeen
vieraan kulttuurin edustajan kanssa” (Wallin 2013,
75) tai “laajemmaksi erityisten sosiaalisten taito-
jen kokonaisuudeksi” (Niemeld 2019, 85).

Vieraan kulttuurin kohtaamisessa tietyistd yksi-
161lisista ominaisuuksista, kuten avoimuus, jous-
tavuus ja empatia voi olla paljon apua, mutta tar-
vitsemme my0s erilaisia tietoja ja taitoja seka
kiinnostusta kulttuurien valiseen kanssakdymi-
seen. Vuorovaikutustaidot ovat avainasemassa;
hyvat tavat, selked ilmaisu ja kuuntelemisen taito
kantavat jo pitkdlle, mutta tarvitsemme myds sy-
vakvalifikaatioita, kuten erilaisuuden ja erilaisten
mielipiteiden sietamisen kykyd. (Wallin 2013, 75—
77, 80—81).



Myos kulttuurisen kontekstin ymmadrtaminen on
tarkeda. Tietoisuus siitd, millaisia vaikutuksia kult-
tuurilla voi olla ajatteluumme ja toimintaamme
auttaa meitd arvioimaan myos vieraan kulttuurin
edustajia objektiivisemmin. Oman kulttuurimme
tuntemuksesta ja oman etnosentrisyytemme tie-
dostamisesta on tdssa paljon apua. (mt. 78—-80, 83)
Avainasemassa monikulttuuriosaamisen edista-
misessa on myos reflektointi. Erityisesti omien en-
nakkoluulojen tarkastelusta voi olla suurta hyotya.
Ennakkoluulot auttavat meitd jarjestelemddn ja
luokittelemaan asioita mielessamme, mutta niista
voi olla myos haittaa, kuten silloin, kun ne johta-
vat negatiivisiin yleistyksiin esim. erilaisista ih-
misryhmistd. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2023, Vartiainen-Ora 2005, 36). Tiedostamattomat
ennakkoluulot voivat olla erityisen haitallisia, sil-
1a emme valttamattd huomaa, kuinka ne ohjaavat
ajatteluamme ja sitda kautta myos toimintaamme.
Saatamme huomaamattamme suosia jotain ih-
misryhmada ja syrjiad toista esim. rekrytoinnissa, tai
yleistdd haitallisia stereotypioita tiettyyn suku-
puoleen kuuluviksi ominaisuuksiksi jne.

Wallinin (2013, 34—35) mukaan erilaisten kult-
tuurien valisiin kohtaamisiin voi liittyd vaikeitakin
tunteita, stressid ja ahdistusta. Myos ndiden tun-
teiden kasittelyssa reflektio on tdrkedssa roolissa
(mt. 82—83).

Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen. Monikult-
tuurisuus organisaatioissa asettaa johtajuuden pa-
lapelin ddreen. Johtajuuden tulee sovittaa yhteen
monet palaset mm. strategian, vision ja tavoitteet
seka toimintatavat. Johtajuudelta vaaditaan hieno-
tunteisuutta, jamakkyyttd, empatiaa ja mallina ole-
mista. Kaikkea tdtd on hyva ldhestyd valmentavalla
johtajuudella tyontekijoiden yhteistoiminnalliseen
kehittamiseen. Tyoyhteisotasolla esihenkild toimii
monikulttuurisessa tydyhteisdssa tdiden opastaja-

na, osaamisen tarpeiden tunnistajana, toiminnan
kehittdjand ja yhteisen ymmadrryksen rakentajana
(Laaksonen 2022, 46).

Tulevaisuuden organisaatioissa, kuten olemme
todenneet, tulee tarve monikulttuuriselle osaami-
selle. Monikulttuurisuuteen liittyy moninaisuuden
(engl. diversity) kasite, jolla tarkoitetaan sellaisia
ihmisten valisid eroja, jotka kyseiset ihmiset koke-
vat merkityksellisiksi (Tiennari & Merilainen 2021,
72). Erityisen tarkedssa roolissa on luottamukselli-
suus, joustavuus ja toinen toisensa kunnioittami-
nen (Laaksonen 2022, 45).

Jo tyokulttuuri kuvaa pitkdn ajan kuluessa muo-
dostunutta tapaa toimia tyossd, suhtautua tyohon
ja olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa tyopai-
kalla. Arvot, taustat ja toimintatavat eroavat toisis-
taan eri kulttuureissa. Tamad asettaa johtajuudelle
haasteita, miten paljon voidaan ja on tarpeen suo-
malaisessa tyokulttuurissa joustaa tai sovittaa toi-
mintatapoja yhteen toisten tyokulttuurien kanssa.
TyoOyhteisoissa kuitenkin on noudatettava Suomen
lakeja ja asetuksia.

Johtajuudelta vaaditaan osaamista keskittya tyon-
tekijoidensa osaamiseen, kykyyn suoriutua tyos-
tdan ja hyvinvointiin. Monikulttuurisessa tydyh-
teisdssd namad voivat ndyttdytyd moninaisin tavoin.
Tyontekijoita ei tule kategorisoida vaan kohdata
heidadt yksiloind oman kulttuurinsa edustajina. Sik-
si eettinen johtaminen on kaiken keskitssa.

Vuorovaikutus monikulttuurisessa tydyhteisdssd. Vuo-
rovaikutuksen ja viestinndn merkitys korostuu
monikulttuurisessa tydyhteisossa. Hannele Laak-
sonen (2022) artikkelissaan Nakokulmia monikult-
tuuriseen johtamiseen sanoittaa, ettd ihmisten va-
linen vuorovaikutus ja viestintd ovat hyvin tarkeita
kaikessa kommunikaatiossa. Virhetulkintojen valt-



tamiseksi vuorovaikutukseen on siis kiinnitettava
huomiota.

Tyo6lld on suuri merkitys ihmisen eldmdssa toimeen
tulon ja kotiutumisen nakokulmasta. Monissa tyo-
yhteisoissa tyoskentelee tyontekijoitd, joiden suo-
men kielen taso on huono tai jopa heikko. Parhaas-
sa tapauksessa tyoyhteiso tukee kielen oppimista.
Ilman yhteista kieltd, tyoyhteisdssa voi viestit vda-
ristyd. Siksi vuorovaikutukseen on kiinnitettava
huomiota. Tama ei ole pelkdstdan johdon ja esi-
henkildiden tehtdvd. Vuorovaikutus on koko tyo-
yhteison yhteinen asia ja kehittamisen kohde. Vuo-
rovaikutuksen onnistumiseen monikulttuurisessa
tyOyhteisdssa tarvitaan koulutusta erilaisuudesta
jasen kohtaamisesta, avoimen ja hyvaksyvan tyoil-
mapiirin rakentamisen sekd erilaisista kulttuuri-
sista kdytanteistd. Koulutuksen avulla osallistujat
saavat valmiuksia ymmadrtdda oman kulttuurin vai-
kutuksia ajatteluunsa ja vuorovaikutukseensa seka
taitoja eritaustaisten viestinndn ja vuorovaikutuk-
sen kehittamiseen (Laaksonen 2022, 42)

Monikulttuuriosaamisen edistaminen. Jotta py-
symme mukana tydeldman muutoksessa, meidan
tulee pyrkid edistdmddn monikulttuuriosaamis-
tamme. Wallinin mukaan (2013, 87, 90—91) moni-
kulttuuristen taitojen ja valmiuksien edistaminen
on elinikdinen, jatkuva prosessi, joka vaatii paljon
reflektio- ja tunnety6td. Se edellyttdd myos aitoa
kiinnostusta ja halua vuorovaikutukseen kulttuu-
rien vdliseen kanssakdymiseen (mt. 2013, 75, 91).
Monikulttuurisuus on jo tddlld, ja on aina ollutkin,
mutta tulevaisuudessa tydyhteisomme ovat toden-
ndkoisesti yha etnisesti ja kulttuurisesti moninai-
sempia. Yha useampi meistd joutuukin pohtimaan,
miten taitomme ja osaamisemme vastaa tydeldman
uusin tarpeisiin.
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Yksilotasolla valmiuksiamme kulttuurien valisiin
kohtaamisiin voimme parantaa esimerkiksi ennak-
koluuloja reflektoimalla. Apuna voi kdyttda erilai-
sia tyOkaluja, kuten IMPLICIT:a (epdsuora, tunnis-
tamaton), Amerikan Perhelddkariyhdistys AAFP:n
suosittamaa kahdeksan kohdan strategiaa ennak-
koluulojen reflektoimiseen.

Meidan tulee miettid, kuinka voimme vastata muu-
toksen aiheuttamiin kehitystarpeisiin myods tyo-
yhteison ja johtamisen tasolla. Mikdli haluamme
rakentaa toimivia monikulttuurisia tyoyhteisoja,
huomio tulisi kiinnittda esimerkiksi perehdytyksen
laatuun, pelisdadantdjen selkeyteen sekd henkiloston
tukemiseen. Erityisen tdrkedssd asemassa moni-
kulttuurisissa tyoyhteisdissa on avoimuus ja kes-
kustelukulttuuri, jossa konfliktit kdsitellddn raken-
tavasti ja vadrinkdsitykset pyritdan oikaisemaan.
Johdon tehtdvana on kuunnella, ottaa rohkeasti
esille vaikeatkin kysymykset sekd mahdollistaa di-
alogi. (Wallin 2013, 73)

Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisessa ja ke-
hitystyossa tdrkeitda tavoitteita ovat esimerkiksi
vastavuoroisuuden edistaminen, yhteisen ymmar-
ryksen etsiminen sekd monikulttuurisuuden kdaan-
tdminen haasteesta voimavaraksi (Wallin 2013, 73,
86, 92). Taitava johtaja kykenee ndkemddn, kuinka
monikulttuurisuus voi olla nakoékulmia laajentava
ja luovuutta lisddva resurssi tyoyhteisdssa (Var-
tia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala &
Salminen 2007, 52). Tydyhteis6jen monikulttuu-
risuuden lisdantyminen aiheuttaa varmasti kehi-
tyspaineita johtamiskoulutukselle, jossa tulisikin
kiinnittdad huomiota monikulttuuristen tyoyhtei-
sOjen erityistarpeisiin jatkossa yha tarkemmin.



IMPLICIT eli kahdeksan askeleen malli tiedostamattomien
ennakkoluulojen tunnistamiseen ja purkamiseen

INTROSPECTION (Itsetutkiskelu): Tutki ja tunnista omat ennakkoluulosi esim.
tdman Harvardin Yliopiston nettitestin avulla: https:/implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.

html (englanniksi).

MINDFULNESS (Tietoinen lasndolo): Pyri vdhentdmaadn stressid ja harjoittele tietoista
IGsndoloa esim. meditaation tai hengitysharjoitusten avulla.

PERSPEKTIV-TAKING (Perspektiivin ottaminen): Tutustu ennakkoluulojen kohteena
olevien nakokulmiin ja kokemuksiin olemalla vuorovaikutuksessa toiseutettujen kanssa tai

perehtymalld aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen tai muuhun mediaan.

LEARN TO SLOW DOWN (Opi hidastamaan):
Pysdhdy ja reflektoi omia mahdollisia ennakkoluulojasi ennen kuin reagoit.

INDIVIDUATION (Yksilollistaminen):
Arvioi ihmisid yksiloind mieluummin kuin ryhmiensa edustajina.

CHECK YOUR MESSAGING (Tarkista viestisi):
Kayta tutkittuun tietoon perustuvaa ja ennakkoluuloja véhentavad kieltd ilmaisussasi.

INSTITUTIONALIZE FAIRNESS (Istuta oikeudenmukaisuus):
Tuo organisaatioosi monimuotoisuutta ja inkluusiota tukevia tavoitteita ja kaytantoja
rakenteellisen epdoikeudenmukaisuuden purkamiseksi.

TAKE TWO (Anna aikaa): Muista, ettd ennakkoluulojen purkaminen on elinikdinen
prosessi. Se ei aina ole helppoa, ja siihen usein liittyy kriittistakin itsetutkiskelua ja ristiriitaisia
tunteita.

Ldhde: Edgoose & Quiogue & Sidhar 2009, 29-33
Suomennettu artikkelista: https:/www.aafp.org/pubs/fpm/issues/2019/0700/p29.html (Anni Paasovaara)
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Monikulttuurinen huominen

Vdestorakenteemme on muutoksessa. Muutos on jat-
kumo, jonka vaikutukset ndkyvat koko ajan laajem-
min. Tyoikdinen vdeston vanhetessa tyollisten mddra
laskee samaan aikaan, kun lapsia ei synny endd ta-
voitteellisen 1,9 kokonaishedelmallisyysluvun mu-
kaisesti. Vdeston mddrda kasvattaa ainoastaan maa-
hanmuutto. Maahanmuuttajien tyo6llistyminen ja
kokemukset osallisuudesta tydeldmaddn vahvistavat
yhteiskunnan kantokykya luonnollisesti.

Monipuolistuva tydeldma muodostaa uusia tarpei-
ta nyt ja huomenna. Tydyhteiséssa monikulttuu-
risuustaitojen oppiminen ja ylldpitaminen koros-
tuvat entisestdan ja niihin tulisi panostaa. Vastuu
toimivasta tyoyhteisosta kuuluu jokaiselle. Tydyh-
teisdssa myos esimiehen tyonohjauksellinen roo-
li korostuu ja hanen tuleekin toimia jonkinlaisena
yhteensovittajana erilaisten taitojen ja kulttuurien
kohtaamisessa. TyoOyhteisotaitojen ylldpitdaminen
on elinikdinen jatkuva prosessi. MyoOs eettiseen
johtamiseen tulee kiinnittdd huomiota.

Reflektoinnin merkitys korostuu monikulttuuri-
sessa tyOyhteisOssd. Jokaisen meidan tulisi peila-
ta omia ajatuksia, asenteita ja ennakkoluuloja. Ne
ohjaavat toimintaamme ja niiden tiedostaminen
edesauttaa sopeutumaan huomisen tydyhteisdssa.
Yhteiskunnan kansainvalistyessd ndistda taidoista
on hyotyd myos asiakaskohtaamisissa.

Avoin vuorovaikutus ja keskustelukulttuuri on
my0s avainroolissa. Kuunteleminen ja kuulluksi tu-
leminen on yksilon kannalta merkityksellistd. Omia
tunteita tulisi sdannollisesti tarkastella ja pohtia.
Jokainen meistd toimii omista kokemuksellisista
lahtokohdistaan. Omien tunteiden tunnistaminen
ja peilaaminen auttaa kehittdmdan omia monikult-
tuurisuustaitoja.
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Aivojen kuormitus vaikeuttaa

uuden oppimista tyossa

Kognitiivinen ergonomia perehdytyksen tukena

Inkamia Aro Emilia Heinonen

Johdanto

Aivoergonomia ty0ssd on otettava tosissaan.
Vain hyvinvoiva mieli kykenee oppimaan (--)
(Korhonen-Yrjdnheikki, K. 2023)

Tyoeldkeyhtio Elon tyokykyjohtajan Kati Korho-
nen-Yrjanheikin sanat Helsingin Sanomissa ki-
teyttdvat jotain hyvin olennaista tulevaisuuden
tydelamadstd. Tulevaisuustalo Sitran (2019) mukaan
Suomen menestys rakentuu osaamiselle ja jatkos-
sa yha vahvemmin elinikdiselle oppimiselle. Tule-
vaisuuden visioissa suomalaiset kehittdvat osaa-
mistaan kaikissa elamdnvaiheissa ja tyopaikat ovat
paitsi tydskentelyn myds oppimisen ymparistdja.
Ty0 itsessddan on muuttumassa luonteeltaan ene-
nevissa mddrin uuden oppimiseksi. Itsen kehitta-
minen on tarked arvo myos tyontekijoille. Tyopaik-
ka on jo nyt keskeisin oppimisympadristd monen
aikuisen elamadssa. (Kokkinen 2020, 24; Sitra 2019,
5-9,28-30.)

Riitta Karjalainen
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Sanna Seppdnen

Jatkuva oppimisen tarve liittyy muun muassa tek-
nologisen muutoksen vinhaan vauhtiin. Se on toi-
nen tyota ja tydelamda muovaava trendi (Kokkinen
2020, 8). Mitd nopeammin teknologia kehittyy, sita
taajemmin tyontekijoidenkin osaamista tulee pdi-
vittad. Teknologian edistysaskeleista on toki hyotya
niin tyotehtavissa, oppimisessa kuin tiedonjaossa-
kin. Kuitenkin tdlla hetkelld riskind on seka tyo-
ettd muunkin elaman ylikuumeneminen arsykkei-
den, tietovirtojen ja mahdollisuuksien loputtoman
kasvun myota (Kokkinen 2020, 14). Teknologiset
muutokset ovat myos muokanneet monien tyoteh-
tavien luonnetta ja tamad kehitys jatkuu. Aiemmin
manuaalisina ja fyysisind tunnettujen tdidenkin
tekijoiltd edellytetddn entistda enemman sosiaalisia
seka kognitiivisia, eli ajattelemiseen ja tiedonkasit-
telyyn liittyvid, valmiuksia (Sitra 2019, 11).

Onko meistd ihmisyksildistda vastaamaan alituiseen
kehittymisen ja oppimisen vaateeseen? Kuinka se



sujuu nykyaikaisessa ty0eldamadssd, jossa tasapai-
noilemme infodhkyn, halyn ja useiden samanaikai-
sesti edistettdvien tehtdvien kanssa (Tyodterveys-
laitos 2023)? On ilmeistd, ettd noin 20 000 vuoden
takaisiin elinolosuhteisiin optimoidut aivomme
ovat koetuksilla oppimisintensiivisessa tydssa
avokonttorissa tai hektiselld sairaalaosastolla. Vii-
meaikaiset neurotieteen saavutukset ovat onneksi
lisanneet ymmarrystamme ihmisen ajattelusta ja
oppimisesta ja tuoneet esiin haasteita, joita nykyi-
senlainen ty0eldma asettaa ihmisaivoille. Keinoja
aivoystavallisen tyon kehittamiseksi on olemassa.
(Huotilainen & Saarikivi 2018, 9—10.)

Tdssa artikkelissa tarkastelemme, miten tule-
vaisuuden ty0ssa olisi huomioitava ihmisaivojen
luontaiset ominaisuudet ja taipumukset, jotta tyo-
eldamddn yhd enemmadn painottuva jatkuva oppi-
minen olisi mahdollista. Miten voisimme rakentaa
oppimista tukevia tyoskentely-ymparistdjd ja -ta-
poja? Haemme ratkaisua kognitiivisen ergonomian
huomioimisesta. Tdlla tarkoitamme tyon muok-
kaamista aivoystdvalliseksi — sellaiseksi, ettd se on
ihmisaivojen kannalta sujuvaa ja tarpeetonta aivo-
jen kuormitusta valttavaa (Tyoterveyslaitos 2023).

Niin kognitiivisella kuormituksella tyossa kuin jat-
kuvan oppimisen vaatimuksellakin ndyttda olevan
kielteisid yhteyksida tyohyvinvointiin (Kokkinen
2020, 27). Tassa tekstissda sivuamme hyvinvoin-
nin ndakdkulmaa vain ohuesti, vaikka se onkin re-
levanttia ty0ssd tapahtuvan oppimisen kannalta.
Seuraavassa padluvussa madrittelemme keskeiset
kdsitteet ja tarkastelemme tydeldmdn vaatimuk-
sia aivoille. Kdytannon ndakokulma artikkeliin tulee
sairaanhoitajan tyodssd tapahtuneesta perehdytys-
prosessista, jonka Riitta Karjalainen esittelee ca-
se-esimerkkind luvussa kolme. Lopuksi pohdim-
me, miten kognitiivinen ergonomia kannattaisi
huomioida tulevaisuuden tydelamadssa ja miten ai-
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voergonomiaan panostaminen voi edesauttaa op-
pimista. Lahestymme aihetta tyontekijoiden seka
organisaatioiden nakokulmista.

Tyoelama vaatii aivoilta paljon

Tyon kuormitustekijdt ja vaatimukset ovat muut-
tuneet. Tulevaisuuden tydeldmadssa tdytyy kdsitelld
tietoa ja oppia uutta alalla kuin alalla. My0s erilai-
set hairiot ja keskeytykset seka tietotulva kasvavat.
Huonot tyovdlineet, puhehdly ja kuvamelu han-
kaloittavat tiedon prosessointia vaativasta tyosta
suoriutumista ja keskittymistd. Ne sitovat tyon-
tekijoiden aikaa, luovat kiireen tuntua ja saattavat
venyttdd tyopdivdd. Ihmisten kognitiivinen toi-
mintakyky on koetuksella eri tavalla kuin muutama
vuosikymmen sitten.

Kognitiivinen toimintakyky tydssd. Kognitiivisel-
la toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen kielellisia
ja tiedollisia kykyjd, jotka liittyvdt muun muassa
oppimiseen, muistamiseen, keskittymiseen, hah-
mottamiseen, tiedon kasittelyyn ja ongelman rat-
kaisuun sekd arjessa suoriutumiseen. Lisdksi se
sisdltad tiedon vastaanottoon, kasittelyyn, sdilyt-
tamiseen ja kdyttoon liittyvid psyykkisid toimintoja.
Siihen vaikuttavat ihmisen ikd, tarpeet, persoona,
tunteet ja motiivit sekd suhtautuminen vastoin-
kdymisiin. Kognitiivinen ergonomia on yksilollista
ja siihen voi vaikuttaa myo6s elamdntavoilla, kuten
ravitsemuksella ja liikunnalla. Vapaa-ajan ja tyon
tasapaino pitda huolen myds siitd, ettd tyonteki-
joiden psyykkinen tasapaino ja ty6hyvinvointi ovat
kunnossa. Fyysinen ty0 esimerkiksi hoitoalalla
kuormittaa my0s fyysisesti ja siksi on tdrkeda, etta
jokainen tyo6ta tekeva pitdd itse huolen omasta fyy-
sisestd kunnostaan. Hyva lihaskunto suojaa nive-
lid, selkda ja koko kehoa. Mitd parempi yleiskunto



hoitotyontekijdlla on, sen vahemman tyo kuormit-
taa kehoa ja mieltd. (Diakonia-ammattikorkea-
koulu 2022; Tyoturvallisuuskeskus 2023 a.)

Kognitiivinen ergonomia toteutuu silloin, kun
ty0 sopeutuu ihmisen tiedollisiin kykyihin. Tama
tarkoittaa sitd, ettda tyo, tyovdlineet, tyOtavat ja
tyOympadristd sovitetaan ihmiseen sekda hdnen
rajoitteisiinsa ja tiedonkasittelykykyihinsd. Kogni-
tilvisen ergonomian tavoitteena on sujuvoittaa
tyota ja alentaa tyontekijoiden kuormittumista.
Lisdksi tarkoituksena on pienentdd mahdollisuut-
ta tyduupumukseen ja mahdollisiin sairauspois-
saoloihin. Esimerkiksi hoitoalalla tyon kognitiivi-
nen ergonomia karsii jatkuvista keskeytyksista ja
liiallisesta tyokuormasta. Keskeytykset hdiritsevat
tyohon keskittymistd sekd muistia. Aikataulujen
venyessd, kiireen tuntu haittaa tyon hallittavuuden
tunnetta. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2022.)

Tyoturvallisuuden tutkimusprofessori Anna-Ma-
ria Teperi (2023) kirjoittaa kirjassaan “IThminen
turvallisuuden tekijand” kognitiivisen ergonomian
huomioon ottamisen tarkeydestad tyon turvallisuut-
ta suunnitellessa. Hanen mukaansa kognitiivisella
ergonomialla voidaan kehittdad mm. havaintokykya,
muistia, padttelyd ja motorisia vasteita ihmisen ja
muun toimintajdrjestelman osien vuorovaikutuk-
sessa. Lisdksi sen tavoitteena on tukea ihmisen
tiedonkasittelyyn liittyvdd suoriutumista psyykki-
sessa kuormituksessa, padtoksenteossa, ihmisen
ja tietoteknisten laitteiden vuorovaikutuksessa ja
inhimillisen toiminnan luotettavuudessa. (Teperi
2023). Nama kaikki ovat oleellisia tekijoita pereh-
dytyksen molemmille osapuolille ja sen kautta tar-
keitd esimerkiksi potilasturvallisuuden luomisessa

Tydeldmdn kuormittavuutta ja tyohyvinvoinnin
ongelmia luovat nykyisen tydelamdn stressaavuus
ja toiden pirstaleisuus sekd usean asian samanai-
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kainen mielessd pitaminen. Tyohon liittyvat psy-
kososiaaliset ja kognitiiviset kuormitustekijat ovat
yhteydessa huomio-, toiminta- ja muistivirheisiin.
Edelld mainitut virheet ovat puolestaan suorassa
yhteydessa esimerkiksi ty0tapaturmiin organisaa-
tiossa ja potilasturvallisuuteen hoitotydssa. Tyds-
kentely sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla luoki-
tellaan asiantuntijatyoksi, joka vaatii monenlaista
osaamista. Hoitotyd on muuttunut viime aikoina
yha enemman aivotyoksi, jossa tyon kognitiiviset
vaatimukset ja tiedolla tyoskentely ovat kasvaneet.
Kognitiiviselle kuormittumiselle ja ty6hyvinvoin-
nin ongelmille altistavat hoitotyon kiire ja useat
samanaikaiset tehtavat. (Tyoterveyslaitos 2018, 5.)

Tyossd oppiminen ja perehdytys. Aikoinaan oli toitd,
joissa onnistuminen edellytti tietyn rajatun tiedon
tai taidon hallitsemista. Tarvittava ammattitaito
voitiin varmistaa jarjestamalla koulutuksia, joista
valmistui vaikkapa ajo-, asiakaspalvelu- ja kar-
tanlukutaidon omaavia taksiautoilijoita. He olivat
valmiita kuljettamaan asiakkaita annetulla alueella
ja se riitti. Nama ajat ovat takana. Nyt tyot ja tyo-
kalut muuttuvat, katoavat ja kehittyvat kiivasta
tahtia. Tulevaisuuden tydssa on keskeistd paitsi
osaaminen myos jatkuva osaamisen kehittdminen.
Aivotutkijat puhuvat oppimisintensiivisesta tyosta.
(Huotilainen, M. & Saarikivi, K. 2018, 74—78.)

Jotta oppiminen ldpi tyduran olisi mahdollista, on
syyta tiedostaa, ettd se on aivoille vaativaa mutta
luonnollista puuhaa. Tehokasta oppimista edes-
auttavat utelias mielentila, levannyt keho ja mie-
li, keskittyminen sekd oppimistilanteen oikea-ai-
kaisuus. Parhaiten esimerkiksi uuden ohjelmiston
kdyttod oppii, jos opastuksen siihen saa samalla,
kun ohjelman hyddyntaminen on omassa tydssa
ajankohtaista. Oppiminen on laadukkainta jaettu-
na, ja parhaassa tapauksessa asiantunteva kollega
tai hyva ohjeistus on saatavilla juuri silloin, kun



uutta tietoa tarvitsee kdytannossa. (Mt., 74—88.)
Onnistuneet oppimiskokemukset ovat tyontekijdlle
tarkeitd, silld kasaantuva osaamisvaje voi aiheut-
taa paitsi epdonnistumisia tydssa myos psyykkista
kuormitusta (Kokkinen 2020, 28).

Erds keskeinen prosessi, jossa oppimista tapah-
tuu tydeldmdssd, on perehdytys. Juridisesti pe-
rehdyttamiselld tarkoitetaan Tyoturvallisuuslaissa
(738/2002) madriteltyd opetusta ja ohjausta, jota
ty0nantaja on velvollinen tarjoamaan tyontekijdlle.
Lain mukaan tyonantajan tulee antaa tyontekijdlle
riittavat tiedot tyostd, tydmenetelmistd, tyopaikan
olosuhteista, haitta- ja vaaratekijoista tyossa seka
keinoista haitan tai vaaran estamiseksi. Opetusta ja
ohjausta on taydennettdva tarvittaessa esimerkiksi
tehtavien tai tydvadlineiden muuttuessa.

Todellisuudessa tyontekijan perehdytys on paljon
muutakin kuin se, mitd Tyoturvallisuuslaissa maari-
telldan. Heidi Rantala (2018) on pro gradu —tutkiel-
massaan todennut, ettd tyohon perehdyttaminen
ndyttdytyy tutkimuskirjallisuudessa monitulkintai-
sena ilmionad. Sita kuvaava kasitteistd on vakiintu-
matonta ja osin ristiriitaistakin. Keskeista kuitenkin
on, etta tyohon perehdytykselld on merkittavid uu-
teen organisaatioon ja tyorooliin sosiaalistumiseen
sekd kiinnittymiseen liittyvid funktioita. (Rantala
2018, 28—-35.) Kyse ei ole ainoastaan tyotehtavien ja
tyovdlineiden kayttoon opastamisesta.

Henkildstdvajeesta kdrsivalla hoitoalalla perehdy-
tystd on tutkittu muun muassa vastavalmistunei-
den hoitajien ndakdkulmasta. Riittdavan perehdytyk-
sen, joka tarjoaa sekd ammatillista ettd sosiaalista
tukea, on osoitettu olevan yhteydessd nuorten hoi-
tajien sopeutumiseen ja aikeisiin jaada tyoskente-
lemadan alalle. (Ashton, K. 2015, 142—-150; Lindfors,
K. & Meretoja, R. & Kaunonen, M. & Paavilainen, E.
2018, 256—262.)
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Perehdytyksen taso ja kdytannot vaihtelevat mer-
kittavasti organisaatiosta ja alasta riippuen. Ko-
kemuksemme tyOdeldmadsta on osoittanut, ettd va-
hdisid turvallisuusriskeja tai erityisid tyovdlineita
sisdltdvassa asiantuntijatydssa tydhon opastus voi
olla minimaalista ja tapahtua ldhinna kollegoita
tarpeen mukaan konsultoimalla. Toisaalta joillakin
aloilla, kuten terveydenhuollossa, jossa tyo- ja po-
tilasturvallisuus ovat ensisijaisen tdrkeitd, pereh-
dytys tapahtuu tarkkaan suunnitellusti ja sdannon-
mukaisesti tiettyd protokollaa noudattaen. Ndin
taataan vaadittava osaaminen. Parhaimmillaan
perehdytys ndhdddn organisaation keskeisend toi-
mintona, jonka kehittamiseen panostetaan ja jonka
arvo seka tyontekijan ettd organisaation kannalta
tunnistetaan.

Tdssa artikkelissa tarkastelemme perehdytysta
oppimisen ndkokulmasta. Kdsitdmme perehdy-
tyksen kuten TyoOturvallisuuskeskus (2023 b) sen
madrittelee. Perehdytys on jatkuva prosessi ja tdar-
ked osa henkiloston kehittamistd. Sen tarve koskee
seka uusia ettd vanhoja tyontekijoita. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2023 b.) Tarkoitamme perehdytyksel-
13 esimerkiksi uuteen tehtdvdan tai tyovalineeseen
opastamista sekd oppimiseen tarvittavaa tukea,
jolle voi tulla tarvetta tydn muuttuessa missa vai-
heessa tydsuhdetta tahansa.

Alylaa

sairaanhoitgajille

kekaapin perehdyttaminen

Tdssd luvussa Riitta Karjalainen kertoo omakoh-
taisen kokemuksensa pohjalta, kuinka kognitii-
vinen kuormitus vaikutti perehdytykseen. Ty0s-
kennellessddn sairaala-apteekissa farmaseuttina,
hdnen tehtdavdnddn oli perehdyttda sairaanhoitajia



siirtymdan tavallisista lukollisista ladkekaapeista
alyllisiin, tietokonejarjestelmallisiin dlyladkekaap-
peihin. Perehdytystilanteessa hdn havaitsi oppi-
misen olevan vaikeaa ja lisaksi huomasi muutok-
seen liittyvan asenteen lisddantyvan.

Alylddkekaappiperehdytys. Sairaanhoitajat tarvitse-
vat lddkekaappeja tydssddn jatkuvasti. Sieltd hae-
taan hatdtilanteessa tarvittavia lddkkeita useita
kertoja pdivassa sekd potilaiden paivittdin tarvit-
semat ladkkeet jaetaan sieltd kippoihin. Vanhoihin
ladkekaappeihin on padssyt helposti avaimella ka-
siksi ja sita on voinut kdyttdd useampi hoitaja sa-
manaikaisesti. Uuden dlyladkekaapin ominaisuus
on, ettd sinne voi kirjautua sisddn yksi hoitaja ker-
rallaan, jolloin hatdtilanteessa tarvittava lddke on
vaikeammin saavutettavissa. Tama koettiin poti-
lasturvallisuutta uhkaavaksi, mutta myos se hidas-
ti ladkkeenjakoa sekd muutti tuttua paivdjdrjestys-
td. Uudistus koettiin ahdistavaksi ja moni kokikin
asiaa kohtaan negatiivista asennetta. Kiireisen ai-
kataulun vuoksi perehdytys annettiin noin viidelle
hoitajalle yhtdaikaisesti. Jos mukana oli muutos-
vastaisia, saivat he kdytoksellddn asenteen tartu-
tettua myos muihin perehdytettaviin. Muutos sai
aikaan henkilostossd negatiivisia ajatuksia myos
perehdyttdjda kohtaan.

Perehdytystilanne pyrittiin jdarjestamadn rauhal-
liseen aikaan, jolloin sairaanhoitajalla toivon mu-
kaan ei ollut kiiretta tai mahdollisesti toinen hoi-
taja piti huolen hdnen potilaistaan. Tallaista aikaa
harvoin 10ytyi. Sairaanhoitajien tuli perehdytyk-
sen aikana vastata omaisilta tuleviin puheluihin,
kollegan kysymyksiin tai huolehtia oman pereh-
dytettdvan pdivdaikataulusta. Huoneeseen kuului
huonehadlytykset, minka lisdksi ldadkehuoneessa
kavi useita muita hoitajia, jotka keskeyttivdt pe-
rehdytyksen hakiessaan potilailleen ladkkeitd. Paa-
dyimme jakamaan perehdytyksen aikana samalla
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potilaiden ladkkeitd ja ndin yhdistamadan perehdy-
tyksen osaksi paivan tehtdvia.

Sen lisdksi, ettd perehdytykset suoritettiin taval-
lisen potilastyon ohella osastojen ollessa tdysiad ja
kiireisid, perehdytyksissa oli ldsna useita aivokuor-
mitusta lisddvia tekijoitd. Hairiota aiheuttivat ddnet
ja jatkuva hdly, keskeytyksid tuli sdadannollisesti ja
lisdksi perehdytyksessd annettu tiedon madrd pe-
rehdytyksen kestoon ndahden oli aivan liian suuri.
Tutkitusti nama kaikki ovat aivoja kuormittavia te-
kijoita (tyoterveyslaitos 2020). Kuormitustekijois-
ta johtuen tyontekijat kokivat perehdytyksen jopa
turhana.

Alylidikekaapin perehdytysti jatkettiin varsinai-
sen perehdytyksen jdlkeenkin. Sairaanhoitaja oppi
laitteen toiminnon parhaiten kdytdannon tyossa.
Olin mukana jakamassa potilaiden ladkkeitd sai-
raanhoitajan kanssa ja hanen halutessa useamman
kerran. He oppivat uuden toimintatavan kdytdn-
non kokemuksen ja virheiden kautta. Negatiivinen
asennekin voi olla esteend uuden oppimiselle. Ne-
gatiivisen asenteen taustalta 10ytyy kuitenkin pal-
jon muutakin kuin tyodntekijan tapa kohdata uusia
asioita. Useimmiten asenteen taustalta 16ytyy tyo-
ympadristossd, tyooloissa tai organisaatiossa vai-
kuttavia tekijoita. (Teperi 2023.)

Perehdytys sairaanhoitajan tydssd. Sairaanhoitajan
yksi tdrked osa tyOtd on uusien sairaanhoitajien
sekda opiskelijoiden perehdyttaminen (Voutilai-
nen ym. 2019). Talla hetkelld uusille sairaanhoita-
jille on kova tarve henkilostovajeen vuoksi (Keva
2023). Tasta syystd sairaaloiden vuodeosastoilla
on painetta ottaa sairaanhoitajaopiskelijoita har-
joitteluun nopeuttaakseen heiddn valmistumistaan
ja tybelamddan pddsyddn. Tulevana kevatkaute-
na erddlle Pirkanmaan sairaanhoitopiirin alueel-
la toimivalle vuodeosastolle tulee nelja opiskelijaa



kuuden-neljan viikon vdlein. Heidat kaikki sai-
raanhoitajien tulee perehdyttdd omien tdidensa
ohella. Vuodeosasto on kiireinen ja sielld toteute-
taan pdivystys- ja valvontatoimintaa. Sairaanhoi-
tajaopiskelijoiden lisdksi hoitajien tulee perehdyt-
taa viikoittain osastolle tulevia uusia sijaisia seka
uusia tyontekijoitd. (Kairtamo 2023.)

Opinndytetydssdan Annika Laasonen ja Annika Jar-
vinen tutkivat kiireen vaikutuksia sairaanhoitajien
tyohon (2019). Tuloksista selvisi, ettd hoitajilla ei
ole tarpeeksi aikaa perehdyttdd uusia hoitajia ja
ettd kiireen koetaan lisadntyvan jatkuvan pereh-
dyttamisen vuoksi (Laasonen, A & Jarvinen, A 2019,
28-29). Perehdytys tulee tehdd oman tyon lisana,
samalla selostaen opiskelijalle mitd tekee ja miksi.
Voutilaisen & kumppaneiden (2019) julkaisemassa
kirjallisuuskatsauksessa todetaankin, etta tyonan-
tajan tulee huolehtia perehdyttdjind toimivien sai-
raanhoitajien perehdytysosaamisesta sekd heidan
ty0ssdjaksamisestaan, silld perehdytystehtdavan
ja potilashoidon yhdistaminen koetaan toisinaan
stressaavana ja haastavana. (Voutilainen N, Haapa
T & Jokiniemi K. 2019, 12.)

Perehdytysta vastaanottamassa olleet nuoret vas-
tavalmistuneet sairaanhoitajat kokevat saamansa
perehdytyksen huonolaatuiseksi ja riittamadtto-
maksi eikd se heiddn mielestddan ole antanut val-
miuksia osaston tydeldmddn ja sen toimintatapoi-
hin. Nuoret sairaanhoitajat antavat kritiikkid myos
sairaanhoitajakoulutuksesta. Heidan mielestddn se
on liian teoreettista ja hoitotiedepainotteista an-
taakseen riittavat ammatilliset valmiudet hoitajan
tyohon. (Helander, M. & Roos, M. & Suominen, T.
2019, 187.) Jos sairaanhoitaja kokee jo valmistumi-
sensa jdlkeen hallitsevansa tyotddn heikosti tyon
vaatimuksiin ndhden ja tuntee, ettei saa tarpeeksi
tukea oppimiseensa, heikentda se tyotyytyvaisyytta
sekd ammatti-identiteettid ja siten vaikuttaa myos
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paadtoksiin jadda ammattiin. (Helander ym. 2019,
180-181). Lisdksi sairaanhoitajat kokevat puutteel -
lisen perehdytyksen heikentdvan hoitotyon laatua
seka lisddvan hoitovirheitd. Samaisessa tutkimuk-
sessa selvisi, ettd yksi syy miksi potilasturvallisuus
karsii, sairaanhoitajien mielestd on, ettad sijaiset ei-
vat hallitse osaston toimintatapoja. (Laasonen, A &
Jarvinen,A 2019, 23-25.)

Kognitiivisen ergonomian
huomioiminen

Kognitiivinen ergonomia on kaikessa tyon tekemi-
sen suunnittelussa huomioon otettava oleellinen
nakokulma, joka liittyy vahvasti tyontekijoiden hy-
vinvointiin ja sitd kautta toimintakykyyn ja tyéhon
sitoutumiseen. Kognitiivisia kuormitustekijoitd,
kuten hairioitd, keskeytyksia ja tietotulvaa on py-
rittava hallitsemaan, jotta aivoty0 olisi sujuvaa ja
terveellista. Kognitiivista ergonomiaa parannet-
taessa on tdrkedtd ottaa kdyttdoon toimintatapoja,
jotka pyrkivdt vahentdamddn nditda kuormitusteki-
joita. Myos palautumisen mahdollistumiseen tay-
tyy kiinnittda erityista huomiota.

Aivojen toimintaa tukevaa toimintatapaa voidaan
edistdd. Kognitiivista ergonomiaa ja kuormituste-
kijoiden vahentdmista tulee kehittdd organisaati-
oissa systemaattisesti ja oppimisprosesseina, jotka
saavat uusia muotoja ja suuntia asioiden edetessa.
Jo pienet konkreettiset muutokset voivat vahen-
tad kuormitustekijoitd tydarjessa ja parantaa seka
tyOssa jaksamista ettd tyon tuloksellisuutta. Ylem-
mat esimiehet ovat merkityksellisessda asemassa
uusien toimintatapojen tuomisessa padivittdiseen
tyOarkeen.



Jokaisessa organisaatiossa on jarkevad kdyda sadn-
nollisesti keskustelua ja pyrkid huomioimaan kai-
kessa tyon suunnittelussa aivoergonomiset lah-
tokohdat. Organisaatiot ovat erilaisia ja myos
tyOtehtdvat ja ihmisten tarpeet vaihtelevat, joten
tyOn suunnittelussa ja tyén muutoksessa on viisas-
ta tyoskennelld yhdessa huomioiden kognitiivisen
ergonomian nakokulmat ja mahdollisuus palautu-
miseen myos tyopdivan aikana.

Tyoterveyslaitoksen (2020) SujuKE - Sujuvuutta
tyohon kognitiivisella ergonomialla—interventio-
tutkimuksen raportissa esitetadn kognitiivinen er-
gonomia ja palautuminen yhtena kokonaisuutena.
Tarkeimpind huomioitavina asioina esiin tuodaan
mm. hdirididen ja keskeytyksien minimoiminen ja
tietotulvan hallitseminen (oikea tieto oikeaan ai-
kaan). Samaan aikaan pitda huomioida myos pa-
lautumista tukevat toimet sekd tyopdivan aikana
ettd vapaa-ajalla. Tyon kuormittavuus (sopiva tyon
madrd) ja mahdollisuus palautumiseen pitda olla
tasapainossa.

Tutkimuksen ty0pajoissa tehtiin huomioita stres-
sid lisddvistd asioista, palautumiseen liittyvista
asioista ja tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen liit-
tyvista asioista. Huomioiden pohjalta tyopajoissa
pohdittiin ratkaisuja keskeisiin kysymyksiin: Miten
vdhennamme hdiri6itd? Miten saamme keskey-
tykset kuriin? Miten saamme tietotulvan aisoihin?
Miten hallitsemme kuormittumista? Miten tuem-
me palautumista ja miten vahvistamme tyo- ja va-
paa-ajan tasapainoa? (Tyoterveyslaitos, 2020.)

Hairididen vahentdmisessa on keskeistd suunnitel-
la tyota seka tyotilojen, ettd toimintojen nakokul-
mista. Tyotilojen rauhallisuuteen pitaa kiinnittda
huomiota ja pyrkid vahentdamdan halya ja ymparis-
tosta tulevia hairidtekijoitd. Kannattaa myos kdy-
da keskustelua ja tehda pelisdantoja siitd, miten
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jokainen voisi omassa tekemisessdan huomioida
muiden tyorauhan. Keskeytyksid voidaan myos va-
hentdd yhteisten pelisdaantojen sopimisella ja tyon
suunnittelulla.

Yha lisdadntyva tietotulva on tarkedta huomioida ja
pohtia yhdessa keinoja, joilla sitd voidaan hallita.
Tietoa pitdisi olla saatavilla helposti, selkedsti, so-
pivia maaria ja oikea-aikaisesti. Olisi tarkedtd, etta
kaikki tietdisivat mistd tietoa 10ytyy ja pystyisivat
hyddyntamaan sitd itselleen sopivina ajankohtina.
Yhteydenpitoon ja viestittelyyn kannattaa sopia
tyOpaikan yhteiset pelisdannot. Mitd viestintdka-
navia kdytetddn ja miten niissd toimitaan. Viestin-
tad kannattaa tehda harkiten ja hyvilld keinoilla.
(Tyoterveyslaitos, 2020.)

Kognitiivisen ergonomian huomioiminen perehdy-
tys-/oppimistilanteissa. Nykyisin ty0eldmad vaatii
jatkuvaa uuden tiedon omaksumista ja ihmisen op-
pimisen tukeminen on huomioitava kaikessa tyon
suunnittelussa. Uuden oppiminen vaatii aina aikaa
ja sen varaaminen pitdd huomioida organisaatiois-
sa, muuten itsensd kehittdminen jda helposti vain
suunnitelmaksi. Olennaista on myos loytda ne ta-
vat, joilla erilaiset tyontekijaryhmat oppivat ja voi-
vat kehittdd osaamistaan kuormittumatta liikaa
(Kokkinen, 2020, 25,26).

Uuden tiedon omaksumisessa oikea-aikaisuus on
merkittavdssd asemassa oppimisen kannalta. Uutta
tietoa kannattaa jakaa juuri silloin, kun tietoa en-
simmaisen kerran tarvitaan ja oppijalla on riittava
motivaatio ja tarve uuden oppimiseen. Annettavaa
tietoa kannattaa myos rajata ja pilkkoa pienempiin
osiin, jotta oikea tieto tavoittaa oikean henkilon ja
tietoa ei tule liian paljon kerralla. Oppiminen on ai-
vojen muutosta ja vaatii kognitiivista kapasiteettia
(Huotilainen, M &Saarikivi, K. 2018,78).



Myo0s yhteisollisyyttd kannattaa hyodyntda tyossa-
oppimisessa, sillda ihminen oppii parhaiten yhdessa
vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Vuorovaikutteisuuden ja oikea-aikaisuuden tdr-
keys tuli hyvin esille my6s esimerkkind olleessa
dlyladkekaapin kayttoonotossa. Hoitajat oppi-
vat dlyladkekaapin kdyton vasta kdaytannon tydssa
sitd ensimmadiset kerrat kdyttdessddn farmaseutin
opastuksella ja tuella.

TyOpaikkojen muuttuessa yhda enemmadn moni-
muotoisiksi oppimisympadristdiksi tarvitaan tyo-
yhteisodissa lisddntyvdssda maddrin pedagogista
ndkokulmaa, vyhteisollisyyden vahvistamista ja
tilmioppimista tukevaa ohjaavaa otetta. Naissa
haasteissa tulee esille tydyhteisdjen kehittamiseen
suuntautuneiden yhteisopedagogien tulevaisuuden
ty0sarka. Tyodyhteisdjen kehittamiseen erikoistu-
neen asiantuntijan rooli tulee olemaan tyOyhtei-
soissa koko ajan merkityksellisempi. Esimiestyo
muuttuu suuresti tydn muuttuessa, mutta samalla
lisdantyy toisenlainen jatkuva tarve kehittda tyo-
yhteisdd ja huomioida muuttuvat toimintaympad-
ristdt seka niiden merkitys ihmisten tyokykyyn ja
jaksamiseen.
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Metataitona itsensd johtaminen

esihenkilotyossa

Heini Andolin = Artturi Jortikka

Muuttuva tyoelama

Tassa artikkelissa kasittelemme itsensd johtamista
ja sen mahdollistamista esihenkilotyossd. Pohdim-
me myo0s johtajuutta, itsetuntemusta ja tyéhyvin-
vointia.

Oman arviomme mukaan itsetuntemuksen rooli
osana hyvda itsensa johtamista ja itsensa johta-
misen hallitseminen tulevat olemaan ratkaisevan
tarked osa tulevaisuuden tyOeldamataitoja. Myods
tychyvinvoinnin rooli on ja tulee olemaan merkit-
tava. Hyva esihenkilotyoskentely itsensa johtami-
sen aikakaudella vaatii paljon sekd organisaatioilta
ettd yksiloilta.

Lahestymme aihetta ldahdekirjallisuuden valossa
liittden siihen omia pohdintojamme.

Jenna Lahtinen

Tommi Tuominen

Esihenkilona itsensa
johtamisen aikakautena

Mitd johtaminen on? Johtaminen on keino paasta
haluttuun paamaddrdan erilaisia johtamisinnovaa-
tioita- ja jarjestelmid hyvaksikdyttden. Johtaminen
voidaan tulkita niin, ettd yksi johtajan tehtavista on
mahdollistaa tyontekijoilleen parhaat mahdolliset
edellytykset tehda tyotddn, rakentaa tyolle selked
merkitys sekd auttaa tyontekijoitdan loytamaan
omat parhaat puolensa tyon sujuvuuden mahdol-
listamiseksi. (Seeck 2023, luku 11.) Tastd voi tehda
johtopddtoksen, ettd itseohjautuvalle tiimille tai
yksil6lle on tarkeda avata selkedsti tyon tavoitteet
sekd pdamaard. Kun tavoitteet ovat kaikille selkedt
on jokaisen helpompi priorisoida toitdaan sen mu-
kaan. Selkedt tyOn tavoitteet ja padmaddrd antavat
my0s itseohjautuvalle yksilolle tai tiimille tyon te-
kemisen raamit. Tyon tekeminen on ndin ollen ta-
voitteellisempaa ja jopa tuottavampaa.

On tdrkedd, ettd mikdli oman tyon johtaminen on
tyopaikalla uusi asia, lahdetdaan kouluttamaan yk-
siloitd sekad tiimejd itseohjautuvuuteen rauhassa,
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ajan kanssa. Siind missa esihenkilon tulee reflek-
toida omia taitojaan ja toimintaansa tulee hdanen
ottaa myos huomioon se, ettd tyontekijdt kdyvat
lapi saman itsetutkiskelun lapi siirryttdessa oman
tyon johtamiseen. Tdmdn taidon saavuttamiseksi
tyontekijdt tulevat varmasti tarvitsemaan formaa-
lin koulutuksen lisaksi myo6s esimerkiksi vertai-
soppimista sekd esihenkilén antamaa palautetta
omasta tai tiimin toiminnasta.

Itsensd johtamisen harjoittelun tukena voi kayt-
tda esimerkiksi Eisenhowerin matriisia (Kuva 1).

Térkeys

Ei tarked., kiireellinen
= Delegoi

Térked., kiireellinen

= Hoida heti

Tarkei., ef knireellinen IEF tirked., el kitreellinen

= Atkatauluta = Delegoi tai hylkié

Kiireellisyys

Kuva 1. Eisenhowerin matriisi
Vikmanin (2021) pohjalta.
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Eisenhowerin matriisi perustuu tehtdvien jakami-
seen nelikenttddn ja sen tarkoituksena on visuali-
soida selkedsti mihin asioihin keskittyd. Matriisin
nelikenttd jakaantuu neljaan kategoriaan kahden
akselin mukaisesti; tehtdvien tarkeyden ja kiireel-
lisyyden mukaan. (Vikman 2021.)

Kyseisen matriisin avulla on helpompi konkreet-
tisesti harjoitella oman tyon priorisointia. Kirjoit-
tamalla ylos eri tyotehtdvid saadaan selville milla
tyotehtdvilld on eniten merkitysta tyon kannalta
sekd milla ei.

Tunne arvosi, tunne itsesi

Itsensd johtaminen rakennetaan perustukselle,
jonka rakennusaineena ovat oman arvomaailman
selkeyttaminen, hyva itsetuntemus, omien tuntei-
den ja tarpeiden tunnistaminen seka niiden sdately.
Arvot ovat valintoja ja tarkeind pitamidmme asioi-
ta. Arvoja voidaan kuvata my0s vertauskuvalla
kompassista; ne osoittavat mihin suuntaan olem-
me menossa ja auttavat silloinkin, kun olemme ek-
syksissa (Lyytinen & Padkkonen, 2022, 58). Arvot
ohjaavat my0ds ihmisen kayttdaytymistd ohjaavia
ajatuksia ja usein ovat kytkoksissa hdnen tarpei-
siinsa. Arvot ja tarpeet ovat ldahelld toisiaan, silla
usein ihminen arvostaa asioita, joita han tarvitsee.
(Sydanmaanlakka 2017, 211.)

Itsensd johtamisessa arvot ovat keskeisessa roolis-
sa. Tuntiessaan omat arvonsa on helpompi toimia
ja tehda vaikeitakin paatoksid seka valintoja niihin
nojaten. On siis valilla hyva kdyda arvokeskustelua
itsensd kanssa. Minkalaisia arvoja piddn itselleni
tarkeind? Mihin haluan aikani kayttda? Enta joh-
danko oman arvomaailmani mukaisesti? Omien
arvojen tunnistaminen lisdd itsetuntemusta ja



hyvinvointia. Samoin tyon merkityksellisyys kas-
vaa, kun sen sisdltd ja arvomaailma ovat sopusoin-
nussa keskenddn. Toisinaan omat arvot saattavat
tormdta arvoristiriitaan esimerkiksi tyOpaikan
arvojen kanssa. Se, ettd opettelee kieltdaytymdan
asioista, jotka eivdt ole linjassa oman arvomaail-
man kanssa laittaa itsensa johtamisen taidot koe-
tukselle.

Itsetuntemuksella tarkoitetaan kykyd tunnistaa
omia persoonallisuuden piirteitd, kdyttdytymistot-
tumuksia sekd omia hyvid ja huonoja puoliaan (Sal-
mimies 2008, 43). Itsetuntemus merkitsee myos
huolehtimista omasta tyokyvystd, motivaatiosta ja
oman osaamisensa jatkuvasta kehittamisestd. On
vaikeaa johtaa itseddn, jos ei tunne kuka olen, mita
tarvitsen, minkadlaiset asiat lisddvat innostustani,
mitka taas kuluttavat, ja minkalaisia arvoja pidan
arvokkaina itselleni. Uudistuminen on itsensd joh-
taminen ydinasia. Syddnmaanlakan mukaan uu-
distuminen koostuu kolmesta asiasta: se on hyvaa
itsetuntemusta, riittavaa itseluottamusta ja edel-
lyttaa reflektointitaitoa. On uskallettava menna
ulos omilta mukavuusalueilta ja toisaalta kyettava
tarkastelemaan sekd arviomaan itsedan kriittisesti.
(Syddanmaanlakka 2017, 33.) Itsensa tuntemisesta
on hyotya kaikille, mutta tyoyhteisod hyotyy erityi-
sesti johdon hyvasta itsetuntemuksesta.

Myo6s omien tunteiden tunnistaminen ja niiden
sdadtely ovat olennainen osa itsetuntemusta. Toi-
sinaan saatetaan ajatella, ettd tunteet eivdt kuulu
tyOpaikoille, mutta tosiasiassa niitd on mahdoton
jattad huomiotta. Tunteiden voidaan ajatella olevan
ikddn kuin viestejd, jotka puskevat meita liikkeelle.
Negatiivisetkin tunteet, kuten esimerkiksi turhau-
tuminen voivat parhaimmillaan toimia muutosvoi-
mina kohti kaivattua muutosta.

Tunnetietoisuutta tai tunnedlyd voi myo6s harjoit-
taa. Harjoittelun lahtokohtana on opetella tunnis-
tamaan omia tunteita ja niiden vaikutusta omaan
kayttaytymiseen.

Tunnedlyyn liittyy my06s toisten tunteiden ja na-
kokulmien ymmartaminen ja siksi sitd voidaankin
pitaa tarkedna tydeldman taitona. Tyopaikan risti-
riitatilanteet juontavat usein juurensa siihen, etta
tyOstd ja tyon tekemisestd nousseet tunteet jadvat
kasittelemadttd. TyOpaikan tunneilmasto koostuu
tyOyhteison jdsenten tyopaikallaan kokemista ja
ilmaisemista tunteista. Hyvdssa tunneilmastossa
ruokitaan positiivisia tunteita, mutta myos nega-
tiiviset tunteet pystytddn kasittelemaan. Hyva tun-
neilmasto tarttuu paitsi asiakkaisiin ja yhteistyo-
tahoihin. Parhaassa tapauksessa sen vaikutukset
kantautuvat my0s vapaa-ajalle (Lyytinen & Padk-
konen, 50—-51).

Yksilon ja tiimin itsensa
johtaminen

On merkille pantavaa, ettd tyon laajentamista on
alettu kdsitelld jo 1940-luvulla. Talldin tutkijat ovat
pyrkineet havainnoimaan ja tunnistamaan, mi-
ten tyOtehtdvistd saataisiin vdhemman turhautta-
via. Merkittavimpia vaikuttajia turhautuneisuuden
vahentamiseen tyopaikoilla on jo tuolloin havait-
tu olevan tyOstd saatava palaute, psykologises-
ti turvallinen tila, merkityksellisyyden kokemus,
omaehtoisuus seka miten yksilo itsensa maaritte-
lee- tai tunnistautuvat tyotehtdvansad perusteella.
(Julkunen 2008, 89.) Tdssa on paljon samankaltai-
sia suuntauksia, kuin mitd ne tand paivana ovat tu-
levaisuuden tydeldmadn skenaarioissa ja mitd yksi-
16ilta seka tiimeiltd tullaan vaatimaan.
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Mielestamme ndiden vaatimusten tdrkein kohta
on yksilon itsensd madrittely ja tunnistautuminen,
koska tdlld on iso rooli henkilon itseymmarryksessa
ja se vaikuttaa yksilon itsetuntoon merkittavasti.

Teknologian lisddntyminen ja vahvistaminen seka
kompleksisemmat tydprosessit lisddntyvat tule-
vaisuudessa. Enenevissd maddrin tullaan ndkemadan
paikkariippumatonta tyon suorittamista samalla
kun tyontekijoiltd vaaditaan vahvaa itsensd kehit-
tamisen taitoa. Emme voi kuitenkaan olettaa, etta
kaikilla tyontekij6illd, esihenkil6illd ja tyotiimeilla
olisi tdysi valmius vastata itsendisesti ndihin haas-
teisiin. Niinpa tulevaisuuden tydelamadssa tulee eri
organisaatioissa olla valmius vastata uusiin toi-
mintaympadristoihin tarjoamalla soveltuvia kou-
lutus- ja kehittymismahdollisuuksia. Tama kaikki
tulisi toteuttaa vield siten, ettda toiminta tapahtuu
vuorovaikutteisesti, erilaisissa  verkottuneissa
ympadristoissd. On tdrked huomioida, ettd jatta-
malld huomiotta tamad kehityssuunta, muodoste-
taan osaamisvelkaa organisaatioihin. Tadlld taasen
on merkittava vaikutus hyvinvoinnin yllapidossa.
(Kokkinen, Ala-Laurinaho, Alasoini, Varje, Vaana-
nen & Toppinen-Tanner 2020, 28.)

Julkisessa keskustelussa nousee vahvasti esiin esi-
henkil6- ja johtamistyon kentdn muuttuminen. Ei
kuitenkaan niin, ettei ndille olisi tarvetta enda tu-
levaisuudessa. Johtamistydssa aiemmin kdytds-
sa ollutta, perinteista direktiovaltaa vahintdadankin
kyseenalaistetaan ja toisaalta tdhdan muutokseen
liittyy my6s sukupolvelliset vaihdokset. Ty0 ja raha
eivdt ole endd merkityksellisimpia etuisuuksia, joi-
ta tydelamalta haetaan. Yksilon hyvinvoinnilla ja
vapaa-ajalla vaikuttaisi olevan paljon suurempi
merkitys. Keskiossa onkin ndiden yhteensovitta-
minen sekad yksilon vaikutusmahdollisuudet niihin.
Esihenkil6iltd ja johtajilta vaaditaan hyvan itsetun-
temuksen lisdksi kykya johtaa tiimidan ns. vahin
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aanin eikad ylhddlta alas kdskien. Ndin toimien saa-
daan tiimi pelaamaan tuottavammin, eli itse tyds-
ta tulee mielekkadampaa ja tuloksellisempaa ikdan
kuin vaivihkaa. Toki direktiovalta edelleen sdilyy,
mutta sitd tulee osata kdyttada nerokkaammin. Esi-
henkildiden tulee kyetd ohjaamaan tiimidan siten,
ettd niissa vallitsee korkea koheesio, jolloin erilais-
ten muutosten ldpivienti onnistuu ketterdmmin.
Korkea koheesio vaatii sen, ettd tiimin jokaisella
jasenelld on mahdollisuus esittdd omat mielipiteet,
ndkemykset, kiinnostuksen kohteet seka tulokul-
mat ja nama ovat hyvaksytty ldapileikkaavasti. (Jar-
vensivu 2010, 235—236.)

Edelld kirjoittamamme mukaan, ndkemyksemme
kdsitteista itsensd johtaminen ja itseohjautuvuus
ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa, niin yksilo-
kuin tiimitasolla. Molemmissa kasitteissa on viit-
taus kykyyn toimia itsendisesti, ilman ulkopuolelta
tapahtuvaa valvontaa.

Jotta itsensd johtamis- termid ymmadrrettdisiin pa-
remmin, on syytd pohtia kdytannonldaheisemmin,
mita silld tarkoitetaan. Se ei tarkoita taydellistd va-
linnanvapautta kaikesta. Niinpd organisaatioissa
tarvitaankin pohdintatapojen muutosta. Yksiloilla
tulee olla valinnan- ja vaikuttamisen mahdolli-
suuksia oman osaamisen- ja tyon kehittamisessa.
Esihenkildiden ja organisaation tulee huolehtia sii-
td, ettd tavoitteet ovat selkeitd ja ymmarrettavia.
Tyovalineiden on syyta olla ajantasaisia sekd orga-
nisaatioiden tulee arvioida my®os sitd, ovatko taidot
saavutettavissa ilman formaalia koulutusta. Talloin
keskioon nousevat ketterd kehittyminen, avoin ko-
keilukulttuuri, palvelumuotoilu ym. Ndiden avulla
saatetaankin saavuttaa tila, jossa uudenlaiset tavat
tuottavat kayttdjilleen ammatillista kehittymista
sekd my0s metataitoja vahdn kuin sivutuotteena.
Tyontekijoille ohjataan vastuuta sekd myos hyvan-
laatuista painetta ylldpitdd omaa pdivityskykya ja



tuloskuntoa. Yksil6itd kannustetaan oman osaami-
sen kehittamiseen ja koko tyduran hallintaan orga-
nisaation strategian mukaisesti. Yhta lailla merkit-
tdvand metataitona tulevaisuudessa on tietoisuus
itsestd. (Kokkinen ym. 2020, 25—-27.)

Itsensa johtaminen
tyohyvinvoinnin tyokaluna

Fyysisen hyvinvoinnin kdsite on laaja ja monisyi-
nen. Toisellemaratoninjuokseminenjasillevalmis-
tautuminen on fyysisesta kunnosta huolehtimista,
kun taas toinen on passiivinen penkkiurheilija, jolle
arkiliikunta riittdd. Samaa mielta ollaan siitd, etta
fyysinen aktiivisuus on valttamadtontd ja kunnos-
ta huolehtiminen kokonaishyvinvoinnin nakoékul-
masta edellytys tyokyvyn sdilyttamiseksi ja hyvan
eldamdnlaadun takaamiseksi. Fyysinen hyvinvointi
ei synny itsestdadn (Salmimies 2008, 67.) Naemme
tamadn kriittisen tdrkednd osana esihenkilotyds-
sd. Esihenkilon tulee opetella johtamaan itsedan
ja omaa hyvinvointiaan ja siirtdd oppimansa myos
alaisilleen.

Kuten Salmimies toteaa, itseddn johtavan ihmisen
tekemisid ohjaa pddmaddrdtietoisuus (Salmimies
2008, 67.) Esihenkilén tuleekin varmistaa, etta
ty0hyvinvoinnista huolehtiminen on madratietois-
ta, tavoitteellista ja my0s saavutettavissa olevaa
seka kirjattuna niin yrityksen strategiaan kuin kdy-
tannon tasolla ohjeistettu ja kannustettu toteutta-
maan niin etd- kuin lahityotakin suorittaville.

Sydanmaanlakka tiivistda fyysisen hyvinvoinnin
kaavion kuuteen kenttdan. Fyysisen hyvinvoinnin
osa-alueita ovat dlykas liikunta, terveellinen ruo-
kavalio seka riittava lepo ja uni. Kehotietoisuuden
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puolta edustavat stressinhallinta, syva rentoutu-
minen ja riippuvuuksista irtautuminen. (Syddn-
maanlakka 2017, 36.) Tiivistettyna liikunnan tulee
olla sdaannollista ja monipuolista sekd mahdolli-
simman kokonaisvaltaista, nautitun ruoan tasa-
painoista sekd maddrdltddn ettd laadultaan ja pa-
lautumiseen tulee panostaa. Tiedostava henkil®
hallitsee mieltddn ja taten myos addiktioitaan seka
sietdd ja osaa pitdd stressitasonsa kurissa tai tehda
toimenpiteitd alentaakseen naita.

Sydanmaanlakka painottaa omien tuntemusten
lisdksi esimerkiksi kuntotestejd, hyvinvointiana-
lyyseja ja ladkdrintarkastuksia mittaamaan hyvin-
voinnin osa-alueita. Tdssa on paljon kehitettavaa
suomalaisessa terveydenhuollossa ja tyoterveydes-
sd. Edelld mainitut testit ja jarjestelmat voisivat olla
tulevaisuudessa merkittdvia tyopaikassa pysyvyyt-
td ja tyotyytyvaisyytta lisddvia tekijoitd seka rekry-
toinnin apuvdlineend houkuteltaessa uusia osaajia.
Sen lisdksi ne antaisivat tyokaluja itsensa johta-
miseen halki koko organisaation. Sydanmaanlakan
hyvinvointiosa-alueiden sekd seurantatyokalujen
ja Salmimiehen ndkemyksen pddamaddrdtietoisuu-
desta voi yhdistaa kokonaisuudeksi, joka palvelee
itsensd johtamisesta kiinnostunutta esihenkildad ja
koko organisaatiota. (Salmimies 2008, 67; Syddn-
maanlakka 2017, 36.)

Kun esihenkil6 on psyykkisesti ja fyysisesti hyvin-
voiva, hdnen tulee vielda mahdollistaa alaisilleen
tasavertaiset mahdollisuudet kokonaiskuntoisuu-
den saavuttamiseen. Salmimies nimeda kokonais-
kuntoisuuden osa-alueiksi psyykkisen ja fyysisen
hyvinvoinnin lisdksi sosiaalisen ja henkisen hy-
vinvoinnin, ammatillisen osaamisen ja taloudelli-
sen tasapainon (Salmimies 2008, 61.) Esihenkilon
ndkokulmasta pelkkd itsensd johtaminen ei riitd,
kuten ei myd6skddan kaavamainen ja vaihtuvia eld-
mantilanteita huomioonottamaton ohjeistus edella



mainittujen alueiden hallitsemiseen. On kuitenkin
ratkaisevan tdrkedd, ettd tyOyhteiso kerdad ja kirjaa
ylos seka yleiseen ettd tyohyvinvointiin ratkaise-
vasti vaikuttavia tekijoitd. Ndistd jokainen voi sitten
oman tilanteensa ja mahdollisuuksiensa mukaan
valita itselleen sopivia tapoja yllapitdaa omaa koko-
naiskuntoisuuttaan.

Esihenkilon tyokaluiksi Sydanmaanlakka luettelee
seitsemadn itsensa johtamisen periaatetta. Ne on
kuvattu portaiksi kohti mielenrauhaa. Portaat ovat
jarjestyksessa merkitys, fokus, aitous, uudistumi-
nen, itsekuri, herkkyys ja ndyryys. Portaat kuvaavat
yleiselld tasolla johtamisen ytimen. Itseddn johta-
van esihenkilén on hyva uudistua ja olla herkkdna
lukemaan alaisten tilaa sekd tilanteita. (Sydan-
maanlakka 2017, 286.)

Yhteenveto

Johtopdatoksena voi todeta, ettd itsensd johtami-
sen aikakaudella on kohtalaisen haastavaa toimia
esihenkilotehtdvissd. Johtajuuden ndkokulmasta
voi itseddn johtavien yksildiden sekd tiimien joh-
tamista kuvailla tietynlaisena jonglodraamisena eli
spesifind taitona; taitona, jonka oppii vain pereh-
tymalld aiheeseen, kouluttamalla itsedan, kommu-
nikoimalla avoimesti tyontekijoiden kanssa seka
lahtemalld rohkeasti kokeilemaan uusia johtami-
sinnovaatioita. Johtajuuden nakokulmasta tarkas-
teltuna, voi itsensd johtavien tiimien ja yksildiden
johtaminen olla haastavaa, kun on otettava huo-
mioon esimerkiksi se, ettd paatoksilla tai toiminta-
tavoilla ei saa olla liiallista negatiivista vaikutusta
esimerkiksi tyohyvinvointiin tai tyon tuottavuu-
teen.

Itseddn johtavien yksildiden seka tiimien tulee pys-
tyd tekemaddn pddtoksid ilman esihenkilon jatkuvaa
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valvontaa. Perinteisen hierarkkisen vallan vasta-
kohta, niin sanottu kanssavalta tulee lisdantymaan
eli johtajuuteen osallistuvat muutkin organisaa-
tion jasenet kuin johtajat. (Salovaara 2019.) Johta-
jien tarve ei todenndkdisesti tule poistumaan, vaan
kyse on siitd, minkalaisia johtajia tarvitaan. Johto-
tehtdvissa olevien henkildiden tulee pystya luopu-
maan omasta vallankahvastaan ja siirtyd enemman
esimerkiksi jaetun, palvelevan sekd valmentavan
johtajuuden suuntaan. Tamd muutos vaatii esihen-
kiloilta runsaasti itsereflektiota sekd luottamusta
siihen, ettd tyontekijdt ovat oman alansa itsendisia
ammattilaisia.

Kuten tarkastelusta kdy ilmi, on havaittavissa eri-
laisia hiljaisia signaaleja, joihin tulisi tarttua. It-
sensd johtaminen on tullut osalle tyossdkavijoista
pyytdamattd ja yllattden, ilman siihen tarvittavia
tyOkaluja. Uskomme my0s, ettda tutkimalla mah-
dollisia taustavaikuttimia sekd syitd sairauspoissa-
olojen lisddntymisessa esiin nousee itsensa johta-
misen haasteita.

Huolimatta esiin nousevista haasteista, uskomme
itsensd johtamiseen mahdollisuutena sekd luon-
taisena osana tulevaisuuden tydeldmadd. Henkilo-
kohtaisilla valinnoilla voidaan vaikuttaa niin oman
tyon sisdltoon, hyvinvointiin kuin tyon merkityk-
sellisyyden kokemukseenkin. Ndin edistetddn eri
yksildiden valinnanvapautta sekd vastuutetaan
tyon suorittajaa, jolloin jokaiselle tarjoutuu mah-
dollisuus ndahda oman toimintansa merkitys myos
osana laajempaa kokonaisuutta.
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Yhteisoohjautuvuus

Tyoyhteisojen nakokulmasta

Jenna Andersson | Reea Katajamaki

Johdanto

Yhteisoohjautuvuus ei vadlttdmadtta ole yleinen
trendi kaikilla aloilla, mutta se on tunnistettavis-
sa nykypdivan tyoelamassa. Tassa artikkelissa pe-
rehdytdan yhteisdohjautuvuuteen, sen tuomiin
mahdollisuuksiin sekd yleisimpiin kompastuski-
viin. Yhteiséohjautuvuus on ldhestymistapa, joka
korostaa yhteison jdsenten vaikutusvaltaa toimin-
nassa ja paatoksenteossa.

Tekstin tarkoitus on saada laajentaa lukijan ym-
madrrystd yhteiséohjautuvuuden monista mah-
dollisuuksista. Artikkelissa kdsitellddn mm. mita
yhteisdohjautuvuus on, mitda sen toimivuuteen
vaaditaan ja minkalaisia hankkeita yhteis6ohjau-
tuvuuteen liittyen on meneilldaan. Artikkelissa kdsi-
tellddn myos yhteisdohjautuvuuteen mahdollisesti
liittyvaad yhteiskunnallista ja pedagogista osaamis-
ta seka vaikutusta tyoyhteisoihin.
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Lea Kinnunen

Johanna Maartonen

Mita on yhteisoohjautuvuus

Yhteisdohjautuvuus tarkoittaa organisaation toi-
mintatapaa, jossa ei ole tarkkaan maddrattyjad sadn-
toja tai malleja, vaan toiminta perustuu yhteisesti
sovittuihin periaatteisiin ja kdytantoihin. Vaikka
jokainen organisaatio voi toteuttaa yhteisdohjau-
tuvuutta omalla tavallaan, perusperiaatteet ja kdy-
tannot ovat yleensd samankaltaisia riippumatta
organisaation koosta tai toimialasta. Yhteiséoh-
jautuvuuden kasite on viimeisen parin vuoden ai-
kana kehittynyt kdsite, joka perustuu erilaisiin tut-
kimuksiin. Kasitteelle ei ole vield olemassa suoraa
englanninkielistd vastinetta. (Lansmans 2022, 25.)
Martelan (2021, 14—16) mukaan yhteiséohjautu-
vuus on tyon organisoimisen ja koordinoinnin tapa,
jossa paatoksia tehdddn yhdessa. Itseohjautuvuus
tarkoittaa, ettd tyontekijdlle annetaan valtaa paat-
tda asioista, joista aiemmin pdatti esimies. Yhtei-
soohjautuvuudessa korostuu esimiehen ja tyon-
tekijan vdlisen vallanjaon muotoutuminen: mitka
paatokset kuuluvat esimiehelle ja mitkd tyonteki-
jalle. Kaytannossa itseohjautuvuus on ldhes aina
yhteisdohjautuvuutta. Tyontekijat eivat paata yk-
sin tyOtehtdvistddn, vaan he paattavat ne tiimeissa
keskenddn. Esimiehen puuttuminen ei tarkoita val-
lan siirtymista yksildille, vaan tiimille. Tiimi toimii
yhdessa kohti jaettua pddmaaraa ja sopii keskendaan



vastuun- ja tyonjaon, jotta pddmddrd saavutetaan
parhaiten.

Hierarkkisessa organisaatiossa on itseohjautuvia
yksikoitd ja rooleja, joissa tyontekijdt voivat toimia
suhteellisen itsendisesti. Itseohjautuvuus ja yhtei-
soohjautuvuus eivat kuitenkaan ole absoluuttisia,
vaan niissd on aste-eroja. Kukaan ei ole tdysin itse-
ohjautuva eika tdysin alhaalta ohjautuva. Jokainen
tyontekijd ja tiimi sijoittuu ndiden kahden ddripdan
vdlille: he voivat tehdd padtoksia itsendisesti jois-
sakin asioissa, mutta tarvitsevat esimieheltd lupaa
toisissa asioissa. Itseohjautuvuuden ja yhteisdéoh-
jautuvuuden vahvistuessa tyontekijdlla ja tiimilla
on enemman padtdsvaltaa itsendisesti ilman esi-
miehen lupaa. (Martela 2021, 14—16.) Yhteisooh-
jautuvuuden idea on saada se levidmaan koko or-
ganisaatioon. Kaikki organisaation jdsenet tulee
osallistaa jollakin tavalla. Tdma edellyttdd ennen
kaikkea vuorovaikutusta. Ihmisten nakemysten tu-
lee olla arvostettuja. Kun tyontekija voi vaikuttaa
ty0honsd, han tuntee, ettd hantd ja hdnen mieli-
piteitddn arvostetaan. Samaan aikaan perinteisel-
13 yksisuuntaisella viestinndlld, kuten kuukausi-
tiedotteilla, massasahkoposteilla ja luennoilla, on
edelleen paikkansa. Suunniteltu viestinta on tarkea
0sa muutosta, mutta on myos muistettava, ettei
viestinndlld yleensd saada aikaan kdaytannon muu-
toksia toiminnassa. (Makkeli & Salovaara 2021, 45.)

Kohti yhteisoohjautuvuutta

Muutos perinteisestd johtamismallista kohti yh-
teisbohjautuvuutta on radikaali askel. Muutoksen
tueksi tarvitaan koko infrastruktuuri. Johdon tuki
on valttamatontd, ja johdon tdytyy olla halukas ja
kykeneva osallistumaan, ymmadrtamaddn, asetta-
maan reunaehtoja ja poistamaan esteitd. Ilman
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tyontekijoiden osallistumista organisaatiomuu-
tos jaa pelkdksi johdon laatikkoleikiksi, jossa laa-
tikot liikkuvat, mutta tydssa tapahtuva muutos
jad toteutumatta. Yhteisdohjautuvuuden muutos
ei tapahdu yhdella projektilla, vaan vaatii pitka-
janteista tyotd, sitoutumista, jatkuvaa yrittamis-
td, oppimista kokeiluista ja useita muutosaaltoja.
Muutoksen tekeminen vaatii pitkdjanteistd tyota
ja sisdltdad onnistumisia ja epdonnistumisia. Muu-
tos ei ole paikallinen leikkaus yhteen organisaa-
tionosaan. (Mdkkeli & Salovaara 2021, 40, 42—43.)
Radikaalien itseorganisoituneiden yritysten nou-
sun lisaksi tydelamdssd on kdynnissa trendi, jossa
perinteiset organisaatiorakenteet muuttuvat yh-
teisbohjautuvammiksi. Tama tarkoittaa esimiesten
roolin uudelleenmiettimistd sen sijaan, etta heidat
korvattaisiin kokonaan. Tyontekijoiden autonomia
ja asiantuntemus tunnistetaan entistd enemmadn,
ja esimiehen tehtdvaksi tulee palveleva rooli. Tyo
muuttuu tiimikeskeiseksi, jossa tiimi pddttaa yh-
dessd ilman formaalia esimiestd. Tama trendi vah-
vistaa yhteiséohjautuvuutta. (Martela 2021, 17.)

Kehittamistarpeet ja hankkeet
tyoyhteisossa

Organisaatioiden muuttuessa yha yhteiséohjautu-
vimmiksi, herdd uusia tydelaman kehittamistar-
peita. Tahan asti usein tyfelamadssa on ollut johta-
jia, esihenkilditd, lahiesihenkil6itd, vastuuohjaajia
sekd muita tiiminvetdjid. Yhteisoohjautuvassa tyo-
ympadristossa valiesihenkil6itd voi olla vadhemman,
tai he saattavat olla vdhemmadn tavoitettavissa.
Tyontekijan tulee kdyttad omaa seka tiiminsa har-
kintakykyd sen sijaan, ettd pyytdisi esihenkil6dan
tekemdan padtoksid. Vastuun siirtyminen tyonte-
kijdlle saattaa herdttda turvattomuuden tunnetta,



mikali tyontekijd ei ole tottunut tekemdan itsendi-
sid paatoksia tyossdan. (Lansmans 2022, 69.)

Yhteisoohjautuvuus perustuu hajautettuun paa-
toksentekoon, ja voidakseen tehdd hyvid paatoksia,
tulee kaikkien tyontekijéiden olla perilld organisaa-
tion asioista. Tama tarkoittaa sitd, ettd tiedonkulun
tulee olla totuudenmukaista, avointa ja aktiivista.
Yksi keino tiedonkulun laadun kehittdmiseen orga-
nisaatiossa voisi olla yhteisten tapahtumien ja ti-
laisuuksien jdrjestaminen, joissa varattaisiin aikaa
vapaaseen seurusteluun, yhteisiin toimintoihin ja
ihmisid yhdistaviin tekemisiin. Tdma voisi olla en-
siaskel kohti ndkyvdampada lasndoloa, joka rohkaisee
parempaan kommunikaatioon. (Kalska 2023, 25.)

Yksi yhteisdohjautuvuuteen liittyvd hanke tdlla het-
kella on Jdrvenpddn varhaiskasvatuksessa kdyn-
nistetty Varhaiskasvatuksen yhteisdohjautuvuus
-hanke. Hanketta rahoittaa opetus- ja kulttuuri-
ministerio, ja se on kdynnissd vuoden 2023 loppuun
saakka. Mukana on koko Jarvenpdadn kunnallinen
varhaiskasvatus. Tavoitteena on pitkdkestoinen toi-
minta- ja johtamiskulttuurin muutos, jonka tulok-
sena on henkildston sitoutuminen ja tyéhyvinvoin-
nin vahvistaminen - jolloin voimavaroja pystytdan
kohdistamaan entistd paremmin laadukkaan peda-
gogiikan toteuttamiseen. (Jarvenpda 2023.)

Myo6s vanhustydssd on meneillddn yhteiséohjau-
tuvuuteen liittyvd hanke. Savon ammattiopisto ja
Savonia-ammattikorkeakoulu koordinoivat Pol-
kuja yhteiséohjautuvuuden vanhustydssa -han-
ketta, jonka tavoitteena on rakentaa vaihtoehtoisia
etenemisreittejd vanhustyon organisaatioiden siir-
tymisessa yhteisoohjautuvuuteen. Hankkeen aika-
na kehitetdan uusi muutosjohtamisen malli, joka
lahtee liikkeelle henkildston sisdisestd motivaa-
tiosta ja tydyhteisdjen kehittamistarpeista. (Kor-
honen 2023.)

Yhteisopedagogin kompetenssit
tukevat yhteisoohjautuvuutta

Humanistisessa ammattikorkeakoulussa opiskeli-
joita valmistetaan koko opintojen ajan tydyhteison
kehittdjan rooliin. Tydyhteison kehittdjia valmis-
tetaan toimimaan tydeldmdssd suunnanndyttdjind
yhteisollisyyteen ja sen kehittamiseen. Valmistumi-
sen jdlkeen yhteisdpedagogit - tydyhteison kehit-
tdjat ovat valmiita suunnittelemaan, kehittamaan,
toteuttamaan ja toimimaan yhteisdpedagogin kom-
petenssien mukaisesti. Yhteisdohjautuvuuteen pyr-
kivat tyoyhteisot voivat kdyttda nditd kompetensse-
ja tukenaan pyrkiessddn toimimaan yhteisollisesti.

Yhteisollinen osaaminen. Tydyhteison kehittdjd ym-
martdd ja ohjaa yksilditd ja tiimejd, jotta heidan
itsensd asettamat tavoitteet tdyttyisivat. Tiimien
jasenilld ja tiimissd itsessddn on vahvuuksia, joita
hyddynnetddn tavoitteiden saavuttamiseksi. Yh-
teisbpedagogi vahvistaa osallisuutta ja edistad yh-
denvertaisuutta niin kasvokkain kuin digitaalisessa
ympadristossa (Humak 2023a).

Tarkedssd osassa ovat my0s yhteistyo- ja vuoro-
vaikutustaidot, jotta yhteiso voi kdyda keskustelua
rakentavasti, kehittdavasti ja toisia kunnioittaen.
Myos hyvista konfliktinhallintataidoista on etua
(Open AI 2023). Yhteisopedagogi tunnistaa vah-
vuutena sen, mitd muut eivdt valttamattd nde ja saa
tiimin jdsenet ymmadrtdmddn toinen toisiaan. On
tarkedd, etta tiimissa on paljon keskustelua ja aitoa
halua oppia tuntemaan tiimin jdsenet.

Tyoyhteison kehittdjilta vaaditaan kykyd sopeu-
tua ja muuntautua sekd reagoida nopeasti muut-
tuviin tilanteisiin. Joskus nopeasti muuttuvissa
tilanteissa vaaditaan myos kykya tehda paatoksia.
(Open AI 2023). Vaikka yhteisdohjautuvuus on oma
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johtamisen muoto, voi tulla tilanteita, jossa yhteis-
td padtostd ei saada syntymaddn, jotta padstdisiin
eteenpadin. Silloin on tdrkedad, ettd saadaan tehtya
paatos, joka on mahdollisimman 1dhelld eteenpdin
vievaa ratkaisua.

Pedagoginen osaaminen. Tyoyhteison kehittdja
tuo kehitystoimeen mukanaan myos teoreettista
osaamista. Yhteisdohjautuvuuden kehittaminen ei
ole pelkdstadn yhteisten sdadntdjen ja tavoitteiden
laatimista vaan on hyva tietdd, mitd apukeino-
ja on kaytettdvissd. Toinen tarvitsee oppiakseen ja
kasvaakseen teoriaa ja toinen kdytdntod. Yhteiso-
ohjautuvuuden kehittdmiseen on hyva ottaa mu-
kaan muutakin kuin vain tunnepohjaista tietoa.
Tyoyhteisonkehittdjdlld on teoria hallussa ja han
voi kdyttdd esimerkiksi ratkaisukeskeisid toimin-
tatapoja tai hyodyntaa erilaisia oppimiskasityksia.
Tyoyhteison kehittdjdlla tulee olla myds teknista
ja teknologia osaamista (Open Al 2023) silld monet
tarvittavat tyovdlineet ja ohjelmat vaativat teknis-
td osaamista. Osana pedagogista osaamista on hyva
tuntea — miten teknologiaa on mahdollista hyo-
dyntdd. On myo6s hyva tunnistaa mahdolliset uhat
ja rajoitukset, joita tekniikka ja kehittyva teknolo-
gia voivat tuoda tydyhteisoon.

Yhteiskunnallinen osaaminen. Tydyhteisén kehittad-
jan tulee tuntea valtakunnallisesti tai alueellisesti
erilaisia palvelukonsepteja, joista voi olla hyotya
tyOyhteisolle. Palvelun tarjoajat voivat olla esi-
merkiksi terveyspalveluita, koulutuspalveluita,
mainos- ja markkinointipalveluita tai muuta valil-
lisesti tai valittomadsti omaan toimialaan liittyvaa.
TyoOyhteison kehittdja tunnistaa ja tietdd myos tar-
vittavat tuki- ja aputoimet, silld yhtena taitona tu-
levaisuuden tyodyhteisokehittdjdlla on myds enna-
kointi (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2023b).
Ennakointi voi olla henkisen- tai fyysisen jaksami-
sen ennakointia, mutta myos jatkuvaa seurantaa ja

analysointia toiminnan kehittymisesta ja siita onko
haluttu suunta oikea kohti tavoitetta. Tydyhteison
kehittdjien on myd6s osattava kerdtd, analysoida
ja hyodyntaa tietoa toiminnan ja pddtoksenteon
tueksi, sekd ymmarrettdva prosessien kulku (Open
Al 2023).

Lisdksi tyOyhteisonkehittdja toimii kaikin puo-
lin kestavan kehityksen mukaisesti. Kun tiimi on
siirtymadssa johtajuudesta yhteisdohjautuvuuteen,
tulee ottaa huomioon sosiaalinen, kulttuurinen,
ekologinen ja taloudellisesti (Humanistinen am-
mattikorkeakoulu 2023c) kestdava tyonmalli. Tyo-
yhteison kehittdjan ei tarvitse itse olla eri kulttuu-
rien asiantuntija tai kirjanpidon ammattilainen,
mutta hdnen tulee ottaa huomioon namadkin asiat,
jotta toiminta saadaan kestdvalle pohjalle. Tdssa-
kdan asiassa kuuntelemisen ja aidon ymmartami-
sen tdrkeytta ei voi liikaa korostaa.

Tyoyhteisonkehittdja kdyttdd erilaisia viestinndn
kanavia ja muotoja ja kannustaa yhteiséa loyta-
madn heille oikean tavan kommunikoida. Heilla
voi olla kdytdssa omat sanattomat tai sanallisen
viestinndn keinot. Onkin tdrkedd, ettd tyoyhteison
kehittdjdlla on hyvat viestintataidot. Taitoa kuun-
nella, valittaa tietoa tehokkaasti ja analysoida kuu-
lemaansa (Open Al 2023e) Yhteinen valittu sym-
boli, joka kuvastaa tavoitetta on joillekin tiimeille
hyva kannustin ja yhteisollisyyden luoja.

Myos yksiloiden omista verkostoista voi 1dytya
tiimiin tarvittavaa osaamista. Verkostojen kehit-
taminen ja sitd kautta yhteison vahvistaminen on
yksi 0sa, jossa yhteisdpedagogi voi tukea ryhmaa.
Yhteisoohjautuva tiimi hyotyy moninaisesta ja laa-
jasta verkostosta kehittydkseen. Verkostoituminen
tukee myo6s kulttuurisen ymmarryksen lisadmista
sekd saattaa vahvistaa kielitaitoa.
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Tyoyhteison kehittdjien tulee kompetenssien osaa-
misen ja ymmadrtamisen lisdaksi ymmartdd myos
yhteisdohjautuvuuden kasitteitd toimiessaan yk-
silén ja tiimien tukena. Yhteisdohjautuvuudella
tarkoitetaan tiimien kykya johtaa, kehittdd ja or-
ganisoida toimintaansa kohti yhdessa asetettuja
tavoitteita. Perinteinen johtaminen muuttuu val-
mentavaksi ja antaa suuntaa muutokselle, jossa
vuorovaikutus korostuu, oppiminen toteutuu ja jo-
kaisen osallisuus on yhta tarkea.

Vaikutukset tyoyhteisolle

Yhteisoohjautuvuuden ilmiditd on tutkittu vie-
1a melko vahan. Aikaisempina vuosina on kdytetty
muun muassa nimia itseohjautuvuus, jaettu johta-
juus ja itseohjautuvat tiimit. (Ldnsmans 2022, 5.)
IImio yhteisdohjautuvuus ei sindllddn ole uusi, sil-
13 tyontekijoilla on kuitenkin ollut padtantdavaltaa
tyohonsa liittyen ennenkin. Ero tulee ehka siina,
ettd nykyddn halutaan nopeampaa ja ketterampaa
vastausta esimerkiksi eteen tulleisiin muutoksiin.
(Lansmans 2022, 28.)

Lansmansin (2022, 16) mainitsema itseohjautu-
vuusteoria, jossa tyoyhteisd, joka toimii yhtei-
soohjautuvasti, korostuu tdlléin yksilén autono-
mia ja patevyys. Ylipddtansa yksilotasolla omat
vaikutusmahdollisuudet kasvavat. Yksil6tasol-
la yhteisollisyys luo turvallista olotilaa, joka on
mahdollistamassa ndihin omien ominaisuuksien
korostamiseen ja sitd mydden luomassa myos psy-
kologista turvallisuutta. Jokainen padsee tuomaan
esiin parhaat puolet itsestddn. Ndiden erilaisten
psykologisten tarpeiden olemassaolo tydssa on
tarkedd, silla se antaa kokemusta tyon merkityk-
sellisyydestd. (Lansmans 2022, 71.)
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Yhteisoohjautuvuus, melko uutenakin kasitteend,
on tuonut jo mukanaan muutoksia tyoyhteisoihin,
joita tarkastellaan seuraavaksi. Lansmans (2022,
72) tuo esiin, ettd yhteisdohjautuvuuden toimies-
sa se antaa koko tydyhteisolle vapauden ja mah-
dollisuuden oman tyon tekemiseen, sen aikatau-
luttamiseen sekd mahdollisesti myds sithen miten
pitkad tydpdiva on ja milloin tyotd tekee tai missa
sitd tekee. Tdllaiset piirteet korostuvat yhteiséoh-
jautuvassa tyoyhteisossd. Tyon merkityksellisyys
lisdantyy seka luottamuksen tunne henkildston ja
tyonantajan valilla kasvaa. (Lansmans 2022, 74.)
Ylipadtaan yhteisdohjautuvuus on mahdollistanut
tiimille tehokkaan paatoksenteon ja sujuvan yh-
teistyon, jossa kehittyminen on ollut mahdollis-
ta. (Kalska 2023, 22.) Lansmans (2022, 72) nostaa
myos esiin, ettd yhteisdohjautuvassa tyoyhteisossa
tiimin jasenet ovat pddsseet mukaan esimerkiksi
rekrytointiprosesseihin. Tallaisella mallilla voi-
daan olla vaikuttamassa mm. virherekrytointeihin.
Tiimi tuntee ja tietdd tyonsa parhaiten ja osaa ker-
toa omasta toiminnastaan ja ty0stdan parhaiten.
My0s Martela (2021, 24) tuo esiin, etta yhteisdoh-
jautuvassa tyoyhteisdssa ovat tyontekijat padsseet
mukaan rekrytointeihin. Han korostaa vield, etta
tdllaisella varmistetaan, jotta tyohon valitaan sel-
laisia tyontekijoitd, jotka ovat valmiita ldpindky-
vaan ja autonomiseen tyokulttuuriin.

Yhteisoohjautuvassa mallissa kaiken pohjana ovat
organisaation arvot ja kulttuuri, jotka ovat ohjaa-
massa toimintaa. Tarkedd on my®ds, ettd jokaisella
on tiedossa yhteinen missio, tavoite ja strategia,
jotka ovat mahdollistamassa hyvda ja toimivaa yh-
teisbohjautuvuutta. Erilaisiin mahdollisiin haastei-
siin, muutoksiin ja padtostenkin tekemisiin pysty-
tdan vastaamaan ja kohtaamaankin ne paremmin,
kun padtantavaltaa on hajautettu. (Lansmans 2022,
73.) My0s erilaiset konfliktit ja niiden kasittely koe-
taan kuuluvaksi osaksi tyotd, ja niihin pystytdan



suhtautumaan hyvin ja luontevastikin. (Martela
2021, 89.)

Hyvinvoivat tyontekijdt tekevdt hyvaa tyotd, tama
on yksi keskeisimmistd tydhyvinvoinninkin tee-
moista, joka on myods mahdollistamassa yhteisooh-
jautuvuutta. Yhteisollisessa tydyhteisossa tunne-
taan toiset tyontekijdt, opitaan my0s valittamadan
ja tietdmadn tyokavereista. Tama kaikki antaa hy-
vaa kokemusta ja hyvinvointia yhteisollisyydesta.
(Martela 2021, 23.) Tdssd ei voi olla korostamatta
esihenkildidenkin vastuuta, sillda ennen kaikkea
esihenkildiden on hyva tuntea tyontekijdt ja saada
heidadt loistamaan omissa vahvuusalueissaan.

Yhteisoohjautuvuuden
kompastuskivet

Yhtend kompastuskivend saattaa yhteisoohjautu-
vuuden toimimiseen olla luottamuksen puuttu-
minen. Sen puuttuminen aiheuttaa isoja haasteita
tyOyhteisdissa. Vaikutukset ovat moninaiset, mutta
eniten se korostuu kommunikaation ja avoimuu-
den heikentymisend sekd tasavertaisen kohtelun
muuttumisena johtajakeskeiseksi. Tama on aiheut-
tanut kilpailua, joten yhteinen ja yhdessa suunni-
teltu tavoite ja suunta haviavat. (Kalska 2023, 69.)
Martela (2021, 26) nostaa esiin haasteen, joka na-
kyy itsendisesti tehdyissd pdatoksissd. Padtokset
voivat olla vaikeita toteuttaa, silld se voi aiheut-
taa henkilditymistd. Niiden tekeminen saattaa olla
vaikeaa ja hidastakin, silld eihan kukaan halua lei-
mautua tehtydan jonkin ikdvan padtoksen, josta on
saattanut aiheutua tyontekijdlle tai koko tydyhtei-
sOlle isoja tai merkittdvid muutoksia.

Toki on organisaatioita, joissa yhteisdohjautuvuus
nahdadan toimintamallina, johon kaikki eivat pys-
ty sitoutumaan. Herkdsti my0s ajatellaan, ettd ei
meilld osata toimia yhteisdohjautuvasti. Tyonteki-
joiden koulutuksella ja ammatillisella taustalla voi
olla vaikutusta tyoyhteison pyrkimyksiin toimia
yhteisdohjautuvasti. Kyseessa voi myos olla, etta
johtavassa ja pddttavdssd asemassa olevat haluavat
pitaa kiinni omista oikeuksistaan, ja ndin ollen he
pidattaytyvat ndistd uudenlaisista toimintamal-
leista. (Martela 2021, 63.)

Yhteisoohjautuvuus hyvin toimiessaan vaatii jokai-
selta aktiivista panostusta. Tietynlainen vastuu ja
yhdessa toimiminen tulee olla jatkuvaa, ja jokaista
tyOntekijdd koskettavaa toimintaa. (Kalska 2023,
69.) Oman osaamisen kehittdminen ja toiminta-
tapojen tarkastelu ja kehittaminen sekd tietoisuus
siitd mitd tulee kehittdad lisaa ovat tarkeitd teemoja
onnistuneessa yhteisdohjautuvuudessa.

Yhteenveto

Yhteisoohjautuvuus on vasta muotoutumassa joh-
tamisen yhdeksi muodoksi ja luultavasti tulevai-
suudessa niin tyontekijoiden, tydyhteisdjen kuin
esihenkildidenkin roolit muuntautuvat. Vertaus-
kuvaksi yhteisdohjautuvuuteen voidaan ottaa mika
tahansa joukkuelaji, jossa koko joukkue seuraa
“pelin” saantodja. Yksilotasolla kehitytdan ja kehi-
tetddn itseddan (mm. harjoittelu, opiskelu, tyon- ja
vapaa-ajan tasapainottelu, vahvuuksien tunnista-
minen, heikkouksien tunnistaminen) omien hen-
kilokohtaisten tavoitteiden tdyttymiseksi ja tiimi-
tasolla toistetaan samaa, mutta yhteiséllisemmin
ja voimavaroja hyodyntamallda. Kaiken takana on
valmentaja, jolla on kyky tunnistaa yksilon- ja tii-
min vahvuudet, ohjata ja tukea, kommunikoida ja
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viedd joukkuetta eteenpdin. Taustalla toimivat ra-
hoittajat ja muut tukijoukot, jotka ohjaavat toimin-
ta eri tukipalveluiden muodossa.

Yhteisoohjautuvuus ei sovi jokaiselle tyopaikalle,
mutta kaiken ei tarvitsekaan olla yhteisdohjautu-
vaa, on hyva tunnistaa ne tilanteet, joissa vaaditaan
tiukempaa paddtoksentekoa yksilotasolla. Esihen-
kiloiden tulisi kuitenkin kannustaa tyoyhteisédan
yhteisdohjautuvuuteen, mikdli se on mahdollista
ty6tehtdavien kohdalla.

Esihenkildiden tulisi myds kehittda omaa rooliaan
yhteisdohjautuvassa tyoyhteisdssd. He eivdt saa
ndhda yhteisdohjautuvuutta uhkana, vaan mah-
dollisuutena kehittdd tiimid ja samalla myos it-
seddn. Tulevaisuudessa tarvitsemme my0ds enem-
man esihenkiléiden valmennusta, jotta he osaavat
tunnistaa tiiminsa mahdollisuudet. Valmentajan
rooli on monipuolinen joukkueessa, miksei siis
tyoyhteisossakin.

Yhteisoohjautuuvudesta on kokemusta myds muu-
tamalla jasenelld ryhmdssamme. Toinen toimii itse
tyOyhteison valmentajana. Tydyhteison valmenta-
ja toimii HR- roolissa virallisesti, mutta ohjaa toi-
mintaa koko ajan yhteisdohjautuvuuteen, silla han
voi asettaa rajat niin budjetilla kuin voimavaroille.
HR- roolin kautta padsee osallisiksi kehityskeskus-
teluihin, jolloin on koko ajan perilla tyontekijoiden
jaksamisesta ja tavoitteista. HR- rooli voisi olla tu-
levaisuudessa myods yhteisdohjautuvuuden linkki
varsinaisen johdon ja tyontekijoiden valilla.

Yhteisoohjautuvuus on vasta rantautumassa tyo-
ympadristoihin ja vaikka matkalla kohtaamme mo-
nia haasteita, on meillda mahdollisuus osallistaa
jokainen tyontekija toimimaan tydyhteison kehit-
tamisen eteen. Yhteisty0ssa on voimaa, kunhan
yksilo tietdd tehtdvansd, on tarpeeksi sitoutunut ja
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motivoitunut tekemddn tyonsa sekd saa tarvittaes-
sa tukea ja kannustusta tydyhteison jaseniltd, seka
esihenkiloltaan.
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Tulevaisuuden tyoelamataidot

Asiantuntijatyon vaatimukset 2035-luvulla

Heidi Koivisto-Haataja = Vilma Lavikka

Johdanto

Tyoeldma on ollut kiihtyvdssa murroksessa jo
kauan, eika vauhti ole hiipumassa. Muuttuva tyo-
elama vaatii yksilGilta ja tydyhteisolta kykya muu-
tokseen, sopeutumiseen ja uuden oppimiseen.

Vaikka niin kutsuttu liukuhihna- ja tehdastyo ei
ole kansainvdlisessa mittakaavassa vahentynyt
(Alasoini 2010, 131), ryhmamme fokus tehtdvassa
rajautui tulevaisuuden asiantuntijatyontekijdan.
Kurssitehtdava luo tehtavanannon mukaisen poh-
dinnan lisdksi meille ryhmatyoskentelyyn osal-
listuville ndin mahdollisuuden reflektoida henki-
l6kohtaisemmin omia, tulevina vuosia vaadittavia
ammatillisen kasvun trendeja ja suuntauksia. Kir-
joituksessamme keskitymme tydeldamdn muuttu-
viin vaatimuksiin 2035-luvulla. Professori Osmo
A Wiion “tulevaisuuden lain” -havainnot (Vepsa-
ldinen 2021), ohjaavat ryhmadn aikaperspektiivin
pyrkimyksessamme realistiseen ja todenndkdiseen
tulevaisuudenkuvaan.

Olemme jakaneet tehtdvdnannon konkreettisiin
ja emotionaalisiin taitoihin, itse nimeten ryhmat
ammattilaisuudeksi ja ammatillisuudeksi. Jako on
keinotekoinen: ammattilaisuuden alle nivoutuvat
taidot, tiedot ja osaaminen pitavat sisdlldan ja vaa-

Fanni-Laura Mantyla
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Minna Pekkonen

tivat tuekseen “nakymadttomid” taitoja. Toisaalta
taas ammatillisuuteen niputtamamme psykososi-
aalinen ja emotionaalinen osaaminen ja muu “na-
kymadton” tydeldmdvaatimuksiin vastaaminen on
yhta lailla arjen tasoista ja konkreettista osaamista.

Tulevaisuuden ammattilaisuus
eli “konkreettisten” tydelama-
taitojen muutos

Minkalaisia konkreettisia tydeldmataitoja tulevai-
suudessa tarvitaan seuraavan kymmenen vuoden
aikana? Kurkistaessamme historiaan, huomaamme
valtavan murroksen siind, minkadlaisia vaatimuk-
sia ty0elamalla on yksil6ille ollut. Ennen riitti, etta
esimerkiksi tehdastyontekija osaa kayttda tyoteh-
tavdssadn vaadittua juuri tiettya tai tietynlaista ko-
netta: sitd, mika hdnelle opetetaan. Tana paivana
tyontekija yhden koneen toimintatavan tuntemi-
sen lisdksi tydtehtdvdt ovat monimuotoistuneet ja
lisdantyneet, erityisesti tietoteknisen osaamisen
saralla. Nykypadivan tyontekijan tulee hallita useita



asioita ja laajoja kokonaisuuksia alaan katsomatta
(Helsingin yliopisto 2021).

Helsingin Yliopiston julkaisussa Tulevaisuuden
ty0eldamadtaidot henkiloston kehittamisen tueksi
(Helsingin yliopisto 2021) kerrotaan, ettd tulevai-
suudessa yhden alan tai alueen spesifi substans-
siosaaminen ei riitd. Esimerkiksi asiantuntijaym-
marryksen lisdksi tyOdeldmdssd ei pdrjaa ilman
my0ds muunlaista osaamista. Tehtdvat, jotka ovat
aiemmin olleet manuaalisia tai fyysisid vaativat
nykyaikana entistd enemmadn my0s kognitiivisia
ja sosiaalisia taitoja. Tyon muutos vaatii jatkuvaa
osaamisen kehittamistd niin yrityksiltd, organi-
saatioilta kuin tyontekijoilta.

Helsingin yliopiston yliopistopedagogiikan kes-
kuksen mukaan tulevaisuuden tydeldmataidot voi-
daan jakaa kolmeen kategoriaan.

1. Oman toiminnan ohjaaminen
jaitsensd johtaminen

2. Viestintd-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot
3. Asiantuntijataidot. (Helsingin yliopisto 2021, 3).

Tyo6eldman murros linkittyy vahvasti itseohjautu-
vuuden vaatimukseen. Tydelaman hierarkkisuuden
ja ”sanelupolitiikan” vahentyessd on johtaminen
muuttunut. Itseohjautuvuus ja yksilon mahdol-
lisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa lisddvat au-
tonomiaa ja arvostetuksi tulemisen kokemusta.
(Toikka & Salovaara 2021, 7) Itseohjautumisen si-
sarterminad ja ns. seuraavana askeleena voidaan pi-
tdd yhteisohjautuvuutta, jossa tiimin jasenet suun-
nittelevat, muokkaavat ja toteuttavat toimintaa
itseohjautuen yhteisond, yhteistuumin. Matalan
hierarkian toiminnalla on mahdollista saavuttaa
parempaa tyon imua seka joustavuutta ja nopeut-

ta reagoida toimintaympadriston muutoksiin. On-
nistunut yhteisohjautuvuus organisaatiossa vaatii
tuekseen tasavertaisuutta tuottavia yhteisollisid kdy-
tdnteitd, prosesseja ja rakenteita, sekd nditd ylldpitd-
vdd vuorovaikutusta ja kulttuuria. My0s vastuun ja
vallan pelisdadannoistd on rohjettava yhteisona pu-
hua avoimesti. (Toikka & Salovaara 2021, 28; 80).
Itseohjautuvuuden murroksesta seka mm. sen di-
gitaalisesta ja digiosaamisen mahdollistamisesta
Suomessa kuvastaa hyvin, kuinka koronakevaalla
2020 suomalaiset jdivat kaikista EU-kansalaisis-
ta eniten etatdihin. (Eurofound 2023) Tyontekijan
”omistajuus” ja valta mutta myds vastuu vaikuttaa
paitsi omaan tydhonsa myos kehittad itsedan tyon-
tekijanad siirtavat kollektiivista ty0eldmavastuuta
yksilolle, millda on my0ds kdantdpuolensa. Tyo- ja
elinkeinoministerion tuottamassa TyoOeldma ba-
rometrissa tyonsd henkisesti kuormittavaksi kokee
jopa 65 % kaikista tyodikaisista (18 —65-vuotiaat) ja
madra on ollut vuosittain nousussa (Lyly-Yrjanai-
nen 2023). Joka tapauksessa ei ole epaselvaa, etta
oman toiminnan ohjaaminen ja itsensa johtaminen
ovat avainasemassa tulevaisuuden tydeldmadssa.
Aikaan ja paikkaan riippumattoman tyonteon ku-
ten epatyypillisten tyosuhteiden seka itsensa tyol-
listamisen lisddntyessd itsensdjohtamisen merki-
tys tullee korostumaan yhd enemman myos yksilon
omien rajojen asettamisessa ja oman hyvinvoinnin
sekad jaksamisen arvioinnin kehittdmisen tarpeena
(Helsingin yliopisto 2021, 5).

Asiantuntijaty0ssa yhteisty6- ja vuorovaikutustai-
dot nousevat merkittavaan rooliin. (Helsingin yli-
opisto 2021, 7) Ndiden korostuminen tulevaisuuden
ty0eldmadssa vaatii mielestamme resurssia emoti-
onaalisten ja sosiaalisten taitojen koulutukseen
varhaiskasvatusasteelta ldhtien. Toistemme ar-
vostaminen, taito kuunnella seka oikeudenmukai-
suus ovat tdrkeitd teemoja tulevaisuuden tyoeld-
madssd. Empatian, eettisyyden seka tilannetajun ja
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-ymmarryksen korostuminen muuttumassa maa-
ilmassa vaativat niin yksilgilta kuin tydelamaltakin
paljon.

Asiantuntijataidot vaativat pitkdn ajan kehittydk-
seen. Tulevaisuuden asiantuntijatyontekijoiden
haaste ja mahdollisuus on vaatimus asiantuntijuu-
den monialaisuudesta: yhden alan asiantuntijuus
ei tule ty0elamadssd enda riittdamadan. Lokeroitumi-
sen sijaan tulevaisuuden tydeldma tarvitsee laajo-
jen kokonaisuuksien ymmadrtamistd sekd aiemmin
opitun soveltamista. (Hakkarainen 2017, 47—48)

Tulevaisuuden asiantuntijan
ammattilaisuuden trendit
ovat digitalisaation kasvu,
monialainen osaaminen seka
kognitiivisen ergonomian
huomioiminen

Tulevaisuuden tydeldma vaatii kognitiivisen ergo-
nomian nykyistd parempaa huomioimista. Ei liene
kenellekadn ylldtys, ettd asiantuntijatyon yksi suuri
kuormituksen osa-alue on aikamme jatkuvasti ke-
hittyvan ja paivittyvan digiympadriston, kuten eri-
laisten ohjelmien, alustojen ja sovellusten toimin-
nan sisdistaminen (Leimuvaara 2020, 25—26).

Fyysisen ergonomian eteen on tehty jo pitkdan
monitahoisesti toitd. Esimerkiksi asiantuntija- ja
istumatyolaisille tyofysioterapeutit neuvovat tyo-
pisteille ergonomisesti parempia tyfasentoja, aut-
tavat valitsemaan seisomatyoélle sopivia lattiama-
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teriaaleja, osallistuvat ty0ympadriston lay-outin
suunnittelemiseen tai uudistamiseen seka auttavat
oivaltamaan apuvadlineiden ja keventimien merki-
tyksen edistden fyysista tychyvinvointia ja —ter-
veytta.

Riikka Gassen toteaa kirjassaan Digitaalinen tyo-
ympdristd — Ndin taivutat teknologian yrityksen
tarpeisiin, ettd olisi hienoa, jos tydterveydesta voi-
si myos tilata teknologiaterapeutin vahentamadan
tyOpisteen informaatiokuormaa, ja ettd tamad opas-
taisi, miten hyvda informaatioergonomiaa tulee
ylldpitda paivittdin. Uudenlainen teknologiatyofy-
sioterapeutti olisi omiaan muistuttamaan meitad,
kuinka tdrkeaa on valilla sulkea kaikki viestintava-
lineet, jottei digitaalisesta ty0Oympdristésta muo-
dostu tdysi kaaos. Informaatioergonomia tunniste-
taan nykyddn tydergonomian uudeksi osa-alueeksi.
Se tarkastelee tyontekijan kognitiivisten kykyjen
ja informaatioympdriston asettamien vaatimus-
ten yhteensovittamista (Gassen, 2022, 138-139).
Tulevaisuudessa digitalisaation yha lisddntyessad,
on ensiarvoisen tdarkeda huolehtia tyontekijoiden
ty6hyvinvoinnista ja digitaaliselta ylikuormittu-
neisuudelta. Olisiko rohkeaa ehdottaa jokaiselle
tyOpaikalla omaa digivalmentajaa, jonka vastuu-
seen kuuluu huolehtia kattavasta perehdytyksesta
ty0ssa tarvittaviin digitalisiin jdrjestelmiin, ja joka
kantaisi vastuun siitd, ettd tyopaikalla osallistaen
koko tydyhteisdd luodaan ja pidetddan ajan tasal-
la pelisaannot ja arvopohja estamdan kenenkadn
kuormittumista kohtuuttomasti?

Myos tekodlylla on merkittdavd osa tulevaisuuden
tyOelamadssa. Juuri talla hetkelld ihmiset ovat hur-
mioituneita kdyttamdan keskustelubotti- ja vir-
tuaaliavustaja-ChatGPT:td.  Organisaatiotasolla
tekodlyn kehitys ja hyddyntaminen on viime vuo-
sina edennyt laajalla rintamalla, kun yritykset ovat
investoineet koneoppimiseen. Tilastokeskuksen



(2021, 20) Tietotekniikan kaytto yrityksissa -kyse-
lyn kartoituksessa 16 % organisaatioista vastaa jo
hyodyntavansa tekodlya ja 13 % kyselyyn vastan-
neista organisaatioista kertoo harkitsevansa teko-
alyn hyoddyntdmistd. Tand pdivdnd organisaatiot
hyoddyntavat esimerkiksi teollisuusrobotteja, vir-
tuaalirobotteja, hakukoneita, digitaalisia avustajia,
yhteistyorobotteja (cobotteja), sosiaalisia robotteja
sekd itseohjautuvia kulkuvdlineitd toiminnan te-
hostamiseksi ja parantamiseksi. IThmisen tydpa-
nosta onkin lapi historian korvattu teknologisen
kehityksen avulla, vaikka kaikkiin tyotehtaviin te-
kodly ei toistaiseksi sovellukaan. (Tyoterveyslaitos,
2020, 36).

Tamadn hetken haasteena ja mahdollisuutena yri-
tyksilld on investoida strategisesti oikeisiin teko-
dlyratkaisuihin. Yrityksen johdon tulee myds huo-
lehtia, etta henkilostd saa hyvda ja oikea-aikaista
koulutusta (Tilastokeskus 2021, 22). Muuttuvan
ty0eldman ja digitaalisen arjen murroksessa myos
yhteiskunnan mm. koulutuksen osalta on oltava
hereilld ja kehittya rinta rinnan niin, etta tulevai-
suuden tyovaki parjdd muuttuvan tydeldmadn vaati-
muksissa. On kuitenkin hyva muistaa kaiken taman
kehityksenkin keskelld pitdd ihminen keskitssa.
Yksiloind olemme erilaisia: joku oppii tekemalld,
joku lukemalla. Emme voi kategorioida ihmisia tai
pitad tydvdestdd homogeenisena joukkona, vaan on
tdarked muistaa, etta olemme joukko yksildita heik-
kouksinemme ja vahvuuksinemme, intohimoi-
nemme ja mielenkiintoinemme.
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Tulevaisuuden ammattilaisuus
eli "nakymattomien”
tyoelamavaatimusten muutos

Tyomaailma on muuttunut vuosien saatossa pal-
jon. Tyopaikkoja, tyokulttuureja ja tydeldmdn ke-
hityskulkuja on eri paikoissa ja aloilla, samassakin
ajassa, erilaisia. Vaikkei nditda voi objektiivisesti
toisiinsa verrata tai laittaa paremmuusjdrjestyk-
seen, on suuntauksissa kulkuja, joita tutkailla. Esi-
merkiksi yksilotasolla suorituskeskeisyys voi ndyt-
taytyd tyO0eldmadssd aikaansaavana, mutta mikali
se maddrittdd tyoyhteison toimintakulttuuria liikaa,
saattaa se luoda negatiivisen ilmapiirin. Mikali ty6-
kulttuuri muodostuu sellaiseksi, etteivat tunteet tai
erilaiset persoonat “saa ndkya”, saattavat kateus,
kilpailu ja hierarkia alkaa vdrittdd muutoin tyy-
dyttavdakin tyontekoa ja ilmapiiri vddristyd oman
parhaan esilletuomisesta [muiden tyontekijoiden
suorituksista] virheiden etsimiseksi. Aidon ja em-
paattisen vuorovaikutuksen puute tyOyhteisdssa
voi aiheuttaa sosiaalista eristaytyneisyyttd, yksi-
ndisyyden kokemusta sekda kuppikuntalaisuutta.
Kilpailuasetelman sijaan arvostaminen ja arvoste-
tuksi itsensd kokeminen luo hyvinvointia ja kan-
nustaa tekemddn parhaansa, yksilond osana yhtei-
s6d. (Heinoja-Piri 2023, 36—39, 50).



Tulevaisuuden asiantuntijan
ammatillisuutta lapileikkaava
trendi on myotatunto

Erilaisuuden ymmadrtdminen ja suvaitseminen li-
sdd psykososiaalista turvallisuuden tunnetta. Kun
ihminen tuntee olonsa turvalliseksi ja arvostetuk-
si, on hdanen helpompi luottaa kollegoihin ja yhtei-
s60n ympadrillaan. Psykososiaalinen turvallisuus on
tdarkeda yrittelidisyyden lisddmiseksi ja virheiden
pelkddamisen vdhentamiseksi. Turvattomuus tyo-
paikalla johtaa epdrdintiin, varmisteluun ja stres-
siin. Olisiko unelmien tyOpaikka sellainen, jossa
jokainen saa olla juuri sellainen kuin on, eikd omaa
itseddn, persoonaansa ja sisdistd motivaatiota tar-
vitse kahlita? (Pessi, Martela, Paakkanen & Aalto-
nen 2017, luku 1.)

Myotdtuntoinen ajattelu tyopaikoilla on melko
“tuore” asia ja saattaa aiheuttaa hammennystad,
silld myotatunto ja myotdinto ajatellaan usein em-
patian synonyymina. Myotdtunto ei kuitenkaan ole
pelkkdd empatiaa, vaan empatia on osa myotatun-
toa. (Pessi, Martela, Paakkanen &Aaltonen 2017,
luku 1). Empatiakyky ja myodtdatunto muistuttavat
meitad siitd, ettd jokaisella on omat haasteensa ela-
madssadan: kyky tukea tydtoveria on toimivan tyoyh-
teison vahvuus. Myotdtuntoisessa tydilmapiirissa
autetaan toisia matalammalla kynnykselld ja oman
tyOtehtdvan sijaan ajatellaan kokonaisuutta ja yh-
teistd tavoitetta.

Myotdtuntoista esimiestd on helpompi lahestya,
jolloin ristiriitatilanteet seka tyontekijoiden eri-
laiset elamantilanteet esimerkiksi tydaikoja suun-
nitellessa saadaan soviteltua paremmin, sulavam-
min. (Pessi, Martela, Paakkanen & Aaltonen 2017,
luku 1). Myo6tdtuntoinen ajattelu vdhentda toisten
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tuomitsemista ja psykososiaalinen turvallisuus
sitouttaakin tyontekijad jopa paremmin kuin ai-
neellinen palkkaus. Muutokseen mukautuminen ja
joustaminen on helpompaa, kun pystyy luottamaan
tyOyhteiso6nsa ja siihen, ettd sama apu ja jousta-
vuus tilanteen niin vaatiessa kohdistuisivat myos
minuun. (Oedewald, Sonja 2021, 35—37) Myo6tdtun-
toinen ympadristd kannustaa omien oppien jakami-
seen eteenpdin, jolloin koko tydyhteiso voi kehittya
oppimalla toinen toiseltaan, asiantuntijuutta jaka-
malla.

TyoOyhteison positiivinen ilmapiiri lisdd tyonteki-
jan resilienssid. Tyoskentelyn rutinoituminen pit-
kalla aikavalilla aiheuttaa negatiivista kierrettd, ns.
leipaantymistd, mutta silloin tdlldin koetun pit-
kaveteisyyden tai inspiroimattoman puurtamisen
sietaminen on valttamatontd melkein tydssa kuin
ty0ssd ja elamdssa yleensd. Hetkellinen alikuor-
mittuneisuus tuo positiivisia hengahdystaukoja
sekda mahdollisuuksia katsoa tekemista uudes-
ta nakokulmasta, kehittda tydtapoja ja innovoida.
(Korhonen, Iiris 2022, 20) Luottamus ja myota-
tunto vaikuttavat vuorovaikutuksen laatuun, joka
ovat suorassa yhteydessa tyoyhteison hyvinvoin-
tiin. Vauhdikkaasti kehittyvdssa tyoeldmadssa ih-
misen perustarpeet pysyvat samana: inhimillisyys,
myotatunto. (Pessi, Martela, Paakkanen & Aaltonen
2017, luku 1). Toimivassa tyoyhteisossa tyoskente-
ly on palkitsevaa yksil6lle, mutta ty6hyvinvoin-
nin positiivisen kulun pystyy myos todentamaan
organisaation tuloksessa. Myotdtunnon lisdtessa
tyOmotivaatiota lisdd se myos tehokkuutta. Sitou-
tuneet tyontekijat ovat organisaatiolle tdrkeitd.
(Kekkonen, Lotta 2020, 9)

Myoétdtuntoinen johtaminen on kokonaisuuden
ja yksityiskohtien huomioimista, yksiléiden huo-
mioimista. Se ei vaadi aina suuria tekoja. Etatyos-
kentely tuo haasteita johtamiseen ja tydyhteison



hyvinvointiin monella tasolla (Hassinen 2022, 24—
26). Myotatuntoista johtamista ei tulisikaan pitaa
itsestddn selvyytend ja “johtajan ominaisuutena”
vaan sitd voi opetella ja siihen on hyva paneutua.
Johdon sitoutuminen tydyhteisén hyvinvointiin,
toivotunlaisen tyoskentelykulttuurin yllapitami-
seen sekda muihin, yhdessa sovittuihin saantéihin,
heijastuu aina koko organisaatioon. (Koskinen,
Nina 2021, 12).

Jatkuva oppiminen

Jatkuvasti muuttuvassa tydeldmadssa taitojen jat-
kuva kehittdaminen on arkipdivdd, etenkin asian-
tuntijatehtdvissa toimivilla henkil6illa (Koivunen
2016, 14). Tulevaisuudessa yksilolta sekd organi-
saatiolta vaaditaan yhd enemman rohkeutta uudis-
tua, halua oppia sekad kehittyd. Viimevuotiset krii-
sit ovat osoittaneet meille sen, kuinka ihmisilla on
kyky omaksua todella nopeasti uusia toimintatapo-
jaja malleja (Mutka 2023a). Vaikka oppiminen lah-
tee yksilosta ja organisaation osaamistarpeista, on
hyva muistaa, ettd jatkuva oppiminen vaatii tyoyh-
teisolta siihen soveltuvaa kulttuuria ja rakenteita
(Mutka 2023b). Jatkuva oppiminen vaatii yksilolta
itsensd johtamisen sekad organisaatiolta tiimioppi-
misen hyddyntamista.

Tulevaisuudessa organisaatioissa tiimioppimisen
merkitys kasvaa. Tiimioppimisen my6ta hiljaisen
tiedon sanoittaminen ja esiintuominen tehostuu
sekd osaamista voidaan jakaa laajemmin (Tampe-
reen ammattikorkeakoulu 2023). Organisaatiossa
on tdrked sisdistda tiimioppimisenkulttuuri, seka
tukea kulttuurin syntymista. Tiimildisiltd vaaditaan
tilmioppimisen taitoja, ymmadrrysta seka itsensa
johtamista. Aliemmin on korostettu tiimitydskente-
lytaitoja, mutta arvo kdantyykin nyt ja tulevaisuu-

dessa tiimioppimisen kulttuuriin. (Tiimiakatemia
global 2023.) Tiimioppiminen rakentuu ryhman
sisdiseen avoimeen vuorovaikutukseen, dialogiin,
sekd luottamukseen (Freeman 2004, 319).

Mahdollisuus kehittyd tydssdaan on kytkoksissa
ty0ssa koettuun mielekkyyteen, tyohon sitoutu-
neisuuteen sekd motivaatioon (Koivunen 2016, 14).
Joten tydnantajan rooli jatkuvassa oppimisessa on
sen mahdollistaminen, tukeminen seka siihen riit-
tavad ajan antaminen. Tyontekija kokee yha enem-
man painetta jatkuvasta kehittymisesta, joten riit-
tavd aika, ymmarrys seka tuki tydnantajalta edistaa
tyOontekijdn jaksamista sekd hyvinvointia. (Freeman
2004, 309.) Vilma Mutkan blogi kirjoituksessa on
hyvin mainittu, kuinka oppiminen on ponnistelua
sekd tyotd. Palautuminen on oppimisen kannalta
tarkedd, tama onkin huomioitu osana tervettd op-
pimiskulttuuria. (Mutka 2023a.) Tulevaisuudessa
tuleekin omaksua kestdva oppiminen ja terve oppi-
miskulttuuri. Piileekd tdssd vaarana kuormittumi-
nen ja jatkuva ylisuoriutuminen?

Tyo ja yhteiskunta

Perinteisesti Suomessa on katsottu luottamuksen
rakentamisen oleva edellytys niin tyon ja toimeen-
tulon kysymyksissd. Hyvinvoiva sopimuskulttuuri
tuo tydelamadan vakautta ja ennakoitavuutta. Suo-
messa molempien tydmarkkinaosapuolien jarjes-
taytymisaste on perinteisesti ollut korkea. (Selin
2010, 94.) Suomi on osa harvojen maailman maiden
joukkoa, jotka ovat ratifioineet kansainvalisen tyo-
jarjesto ILOn yleissopimuksista. ILOn suositukset ja
sopimukset ovat viitoittaneet Suomen ty6lainsda-
dantéa (Tyoministerio n.d., 1).
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Kollektiivinen sopimisen kulttuuri on kuitenkin
heikentynyt (Helsingin Sanomat 2020). Yhteis-
kunnallinen polarisaation kasvu, individualismin
nousu ja tyytymattomyys vallitseviin olosuhteisiin
madrittavat kehitysta niin globaalisti kuin kan-
sallisestikin. Riippumatta siitd, ndkeekd yksilon
omistajuutta korostavan trendin henkilokohtaises-
ti positiivisessa tai negatiivisessa valossa, tulevai-
suuden tydeldmadtrendeissa nostettujen vuorovai-
kutus- ja viestintdtaitojen eriytyessa myos valta ja
vastuu oman tyonsa ja/tai tydehtojensa maaritta-
misestd eriarvoistavat tyontekijoitd: verbaalisesti
taitava parjda neuvottelussa, viestinnallisesti hei-
kompi joutuu tyytymaddn annettuun. Palkansaajien
kokonaisjdrjestaytymisasteen laskiessa (Ahtiainen,
32) myos vanhat, jo “saavutetut” edut palannevat
uudelleen neuvoteltaviksi.

Tyodeldmadn vaatimusten sekd tyon tekemisten ta-
pojen muuttuessa tydeldmadpelisddnnot tulevat
uudelleen arvioitaviksi. Asiantuntijatyon konteks-
tissa fyysisen tyoterveyden ja —turvallisuuden si-
jaan psykososiaalinen, eettinen ja emotionaalinen
kuormitus luo riskeja. (Lyly-Yrjandinen 2023) Epa-
tyypillisten tydsuhteiden ja itsensdtyollistamisen
valtavirtaistuessa tulee myds yhteiskunnan pohtia
tyon tekemisen rakenteiden muutosta. Erdita rat-
kaisuja tulevaisuuden tydeldamdn muuttuviin tar-
peisiin tarjoavat esimerkiksi yhteiskdyttotyotilat
ja —laitteet. Euroopan komission arvioitavana on
lainsdaddannollisid toimet tyontekijan oikeuden olla
vapaa-ajallaan tydnantajan tavoittamattomissa —
turvaamiseksi (“The right to disconnect” 01/2021
(Euroopan parlamentti, 2023)). Tastd on myos
Suomessa heratelty keskustelua.

Yhteenveto

Tydeldmd on muuttunut ja muuttuu jatkossakin.
Vaaditaan uusia tietoja, taitoja sekd valmiutta op-
pimiseen. Asiantuntijatyon tulevaisuuden tyo-
elamdtrendeissa korostuvat itseohjautuvuus seka
valmius itsensd kehittdmiseen ja jatkuvaan op-
pimiseen. Moni 2035-luvun tydeldmdvaatimus-
ten muutos on jo ndkyvilld, mutta kiihtyva murros
niiden hyddyntamiseksi tai jopa vahinkojen mi-
nimoimiseksi vaatii valppautta ja yha nopeampaa
reagointia. Tydeldmadtaitojen muutos vaatii toimia
niin yksiloiltd, tydyhteisoiltd, organisaatioilta kuin
yhteiskunniltakin. Vaikka muutostrendeja on usei-
ta limittdin, eivdt ne enda ole paikallisia vaan glo-
baaleja. Tulevaisuuden asiantuntijatyontekijat ovat
moniosaajia, jotka hallitsevat laajoja kokonaisuuk-
sia. Asiantuntijatydssa tyon merkityksellisyys nou-
see tulevaisuudessa organisaatioiden kilpailuval-
tiksi. Tyoyhteisostd, jonka keskindinen dynamiikka
toimii, voi tulla todellinen menestystarina!
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Hyvinvoinnin kulmakivet

tulevaisuuden tyoelamdssa

Nakemyksia tyontekijoihin kohdistuvista
vaatimuksista, odotuksista ja tyoelamataidoista

Sanna Haarlaa = Pasi Jokisalo

Johdanto

TyOelama on jatkuvassa muutoksessa eika vuosi-
kymmen 2030 ole poikkeus. Nopea teknologinen
kehitys, yhteiskunnalliset muutokset, ilmasto-
haasteet ja globaalit pandemiat vaikuttavat tyoela-
madn merkittdavasti. Tulevaisuuden tydelama vaa-
tii yksiloilta monipuolisia taitoja ja kykya yhdistaa
ammatillinen kehittyminen ja henkilokohtainen
hyvinvointi. Artikkelissa tarkastellaan tyontekijoi-
hin kohdistuvia odotuksia ja vaatimuksia seka tar-
vittavia tyoelamataitoja.

Tulevaisuuden tydeldma asettaa korkeat vaatimuk-
set niin yksildille kuin organisaatioillekin, mutta
samalla se tarjoaa mahdollisuuden luoda kestava ja
palkitseva ura. On keskeista ymmadrtaad tydeldman
trendeja ja valmistautua niihin, jotta voimme yh-
dessd rakentaa parempaa ja kestdavampaa tyoelda-
maa.

ja odotukset heijastuvat monella tavalla ihmisten

Vappu Taipalus

eldmdan ja tulevaisuuteen. Kun tyontekijdt voivat
sdilyttda terveellisen tasapainon tyon ja yksityis-
elaman valilla, he ovat motivoituneempia, tuotta-
vampia ja tyytyvdisempia tyohonsa.

On merkittavaad, ettd tydeldman laadun kehitys-
suunta on viimeisten kahden vuosikymmenen ai-
kana ollut kuitenkin myoénteinen. Yhda useammat
palkansaajat kokevat tyon imuun liittyvia tunteita
saannollisesti, ja yhteiséllisyyden ja yhdessa teke-
misen tunne ovat vahvistuneet. Noin puolet pal-
kansaajista kertoo tuntevansa tyon imua usein tai
aina, ja noin kolmannes kokee yhteisollisyyttd aina
tai usein. Tama kehitys osoittaa, ettd tyoelaman
laatu on keskeinen tekija, joka vaikuttaa ty0hyvin-
vointiin ja menestykseen. (Tyoterveyslaitos 2023,
24.)
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Laaja-alainen osaaminen ja

tulevaisuuden taidot: Koulutus-
poliittinen kehitys ja tyoelaman
muutokset 1990-luvulta Iahtien

Kansainvalisessda koulutuspoliittisessa keskuste-
lussa 1990-luvulla nousi esiin tarve laaja-alaisen
osaamisen ja tulevaisuuden taitojen kehittamiseen,
koska ty0elaman vaatimukset muuttuivat teknolo-
gian kehityksen myo6td. Tama huoli syntyi erityi-
sesti ty0- ja liike-eldmadn edustajilta, mutta myos
kansainvaliset organisaatiot, koulutuspolitiikan
kehittdjat ja tutkijat osallistuivat keskusteluun.
Useat tahot pyrkivdat maddrittelemddn, mitd laa-
ja-alainen osaaminen ja tulevaisuuden taidot tar-
koittavat ja miten niitd tulisi ottaa huomioon kou-
lutuksessa. (Vainikainen & Nilivaara 2022, 13—14.)
Tulevaisuuden taitoja on madritelty eri hankkeis-
sa ja yhteyksissd, ja ndiden maddritelmien perusta
riippuu usein hankkeiden taustasta. Vaikka eroja
esiintyy eri malleissa, on havaittavissa myods yh-
taldisyyksid. Useimmissa malleissa korostuvat
yhteistyotaito, kommunikaatio, tieto- ja viestin-
tatekniikkataidot, seka sosiaaliset ja kulttuuriset
taidot. Lisdaksi luovuus, kriittinen ajattelu ja ongel-
manratkaisu ovat yleisesti kdsiteltavia taitoja. Osa
malleista painottaa myo6s keskeisten oppiainei-
den, kuten didinkielen ja matematiikan, osaamista.
(Vainikainen & Nilivaara 2022, 19.)

Opetushallituksen vuonna 2022 toteuttaman kyse-
lytutkimuksen mukaan noin kolmasosa vastaajista
uskoo, ettd digitalisaatio, teknologinen kehitys ja
automatisaatio vaikuttavat ammattialojen tyota-
poihin ja osaamistarpeisiin. Kyselyyn saatiin 1,075
vastausta eri ammattialoilta. (Opetushallitus 2023,
ZH 15_16-)

Opetushallituksen teettama kysely paljastaa myds,
ettd tulevaisuudessa tyovoimalta odotetaan vahvaa
ympadristoystavallisyyden, vastuullisuuden ja kes-
tavan kehityksen ymmarrystd. Ilmastonmuutok-
sen torjunta on keskeistd, ja vastaajat painottavat
raaka-aineiden ja tuotantoketjujen vastuullisuut-
ta, eettisyytta ja kestavan kehityksen periaatteiden
merkitystd. Kestdvyystoiminta on erityisen tarkeda
alakohtaisten toimintatapojen muutoksessa. Kier-
totalous ja materiaaliosaaminen ovat keskeisia te-
kijoita kohti kestavampaa tulevaisuutta. Materiaa-
lien tehokkaampi kdyttd, hdavikin vahentdaminen ja
kierrdatys ovat tarkeitd kestavyyspyrkimyksid (Ope-
tushallitus 2023, 22).

Kirsi Lainemaa kiteyttad artikkelissa Yhteisolli-
syys ja hyvinvointi digitaalisessa ty0ssa ettd, luo-
vuus ja kriittinen ajattelu ovat myos edellytyksia
digitaalisessa ty0ssd, jossa digitaalisia tydkaluja
hyddynnetdan uusien ideoiden ja tiedon kerddmi-
sessd, jdrjestamisessd, tuottamisessa ja arvioin-
nissa. Ongelmanratkaisukyky on erityisen tarkeda
tietoyhteiskunnassa, jossa on ratkaistava vakavia
ja monimutkaisia ongelmia. Ndiden keskeisten tai-
tojen lisdksi digitaaliseen osaamiseen kuuluu myos
kontekstuaalisia taitoja, kuten eettistd ajattelua,
kulttuurista ymmarrystd, joustavuutta, itseohjau-
tuvuutta ja elinikdista oppimista. (Lainemaa 2021,

5.)

Vainikainen ja Nilivaara (2022, 22) korostavat ar-
tikkelissa, ettd tarkastelu ldhimenneisyyteen aut-
taa ymmadrtdmaddn, etteivdt laaja-alaisen osaa-
misen taidot ole pelkdstddn tulevaisuuden taitoja,
joita opiskellaan koulussa ja kdytetddan mychem-
min. Ne ovat taitoja, joiden merkitys on tunnus-
tettu vuosikymmenia sitten, ja niitd tarvitaan seka
nykyhetkessa osana koulutusta ettda koulun ulko-
puolella pdivittdisessd elamadssa.
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Tyon digitalisoituminen, teknologian kehitys seka
set ovat olennaisia tekijoita hyvinvoinnin nakokul -
masta. Ndiden tekijoiden vaikutus ulottuu tyonte-
kijoiden psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen seka
heiddan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa. On
valttamatonta kiinnittda erityista huomiota ndihin
vat sdilyttdd tasapainon ja terveyden tydeldamads-
saan.

Suomen Digitaalinen visio 2030:
Osaaminen, turvallisuus
ja menestys

Suomen digitaalinen visio vuodelle 2030 on, ettd
maa on vauraan hyvinvointivaltion perusta, joka
perustuu digitaaliseen infrastruktuuriin, digiosaa-
miseen ja moderniin teknologiaan. Digitaaliset pe-
rustaidot ovat nyt olennainen kansalaistaito, jota
yksilot ja organisaatiot, mukaan lukien yritykset
ja julkisen sektorin toimijat, jatkuvasti pdivittavat
ja edistavat. Tutkimus ja koulutus ovat avain uu-
den tiedon ja digitaalisen osaamisen tuottamiseen,
mikad on valttamatonta kilpailukykymme yllapita-
miseksi. Tiedon ja taitojen jatkuvaa kehittamista
tarvitaan sekd nuorten ettd ty0ssa olevien vdeston
keskuudessa, jotta voimme vastata teknologiseen
kehitykseen, vdestorakenteen muutoksiin ja muut-
tuvaan ty0elamaadn. (Valtioneuvosto 2022, 28, 33.)

Opetushallituksen vuonna 2022 suorittaman kyse-
lytutkimuksen mukaan noin kolmannes vastaajis-
ta katsoo, ettd digitalisaatio, teknologinen edistys
ja automatisaatio muuttavat ammattialojen tyo-
tehtdvid ja osaamistarpeita. Tama muutos vahen-
tdd rutiinitehtdvid ja korostaa sosiaalisia taitoja.
Kehityksen myota tyontekijoiltd vaaditaan moni-
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puolisempia taitoja, mika voi lisatd tyon kuormit-
tavuutta ja haasteita. Tyon digitalisointi tarjoaa
mahdollisuuden uudenlaisiin tyon organisointita-
poihin, mutta namd muutokset edellyttavat huolel-
lista panostusta tyotehtdvien ja niiden johtamisen
jarjestelyihin sekd tyOprosessien sopeuttamiseen.
Muutoksilla voi olla monenlaisia vaikutuksia tyén-
tekijoiden kykyyn suoriutua tehtdvistdan ja koh-
taamiinsa haasteisiin pdivittdisessa tyossa. (Ope-
tushallitus 2023, 4, 15—16; Lainemaa 2021, 5.)

Valtioneuvostonjulkaisu2022:65painottaadigitaa-
lisen turvallisuuden keskeisyyttd yhteiskunnassa
ja tarvetta suojautua kyberuhilta, informaatiovai-
kuttamiselta seka tieto- ja identiteettivarkauksilta.
Suomi kykenee rakentamaan turvallista digitaali-
yhteiskuntaa ja korostaa, ettd digitaalinen turvalli-
suus on kaikkien vastuulla, oli kyse sitten yksilois-
td, yrityksistd tai julkisesta sektorista. Digitaalinen
turvallisuus parantaa yhteiskunnan selviytymista
poikkeusoloissa esim. koronapandemiasta selvisi-
vat parhaiten digitalisoituneet maat. (Valtioneu-
vosto 2022, 19.)

Ndiden ndkokulmien yhdistaminen korostaa di-
gitaalisen osaamisen ja turvallisuuden merkitysta
Suomen menestykselle tulevaisuudessa. Se edellyt-
taad jatkuvaa oppimista, sopeutumista muutoksiin
ja valmiutta vastata digitaalisiin haasteisiin, mutta
tarjoaa samalla mahdollisuuksia innovaatioille ja
talouskasvulle.



Hyvinvoivan tyoyhteison
kulmakivet: vuorovaikutus,
tiimityotaidot ja luottamus

Hyvinvoiva tyoyhteiso rakentuu hyville vuorovai-
kutus- ja tiimityotaidoille, sekd luottamukselle.

Vuorovaikutus on kahden tai useamman henkilon
valistd vastavuoroista toiseen ja itseen kohdistu-
vaa vaikuttamista. Vuorovaikutuksellisia keinoja
ovat muun muassa avoimuus keskustelulle, kuun-
teleminen, kuultuun vastaaminen, lasnd oleminen,
tilan antaminen, toisen henkilén aseman ymmar-
tdminen ja siihen empaattisesti suhtautuminen
sekd oman ndkemyksen oikeellisuuden rakentava
pohtiminen. Vuorovaikutustilanne perustuu ha-
vaintoon ja tulkintaan, eikd suinkaan ole immuuni
virhetulkinnoille, joita voi syntyd esimerkiksi vies-
tijoiden erilaisien taustojen takia. Hyva vuorovai-
kutustilanne ei pyri tdydelliseen konsensukseen,
vaan lahinnd ymmadrrykseen osallisien mielipiteis-
td ja niihin vaikuttavista seikoista. (Laine & Raura-
mo 2017.)

Tulevaisuuden tydympadristdjen digitalisoitumi-
sessa haasteeksi voikin muodostua kasvottomuus
viestintdtilanteissa, jolloin aito vuorovaikutus
saattaa kadota. Jo nyt etdtyon yleistyttya fyysiset
kahvihuonekeskustelut ovat vdhentyneet ja lou-
nastauot siirtyneet omien kotien keittidihin. Kos-
ka vuorovaikutus ja viestintd ovat monen tekijan
summa, ei kasvokkain tapahtuvaa kohtaamista
tulisi unohtaa. Vaikka kirjallinen viestinta on usein
kustannustehokasta, se ei sisdlla fyysista ilmaisua,
joka rakentuu sanotun ja sanomattoman seka elei-
den ja ilmeiden yhteisvaikutuksesta kokonaisval-
taiseksi viestiksi vastaanottajalle. (Karvinen 2019.)
Digitalisoituneessa tydymparistdssa vuorovaikutus
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vaatii uudenlaista otetta yhteistyohon ja sosiaa-
liseen kanssakdaymiseen. Yhteisolliset digitaaliset
tyOympadristot edustavat monenlaisten viestintd-
kanavien ja teknologioiden rikkautta, ja synkro-
niset sekd asynkroniset viestintdmuodot tarjoavat
monipuolisia mahdollisuuksia. Kuitenkin erilais-
ten teksti- ja puhepohjaisten viestintdatapojen yh-
distaminen edellyttaa tyontekijoilta vahvaa kykya
hyddyntda niita tarkoituksenmukaisesti. Uusien
viestintdakanavien kdyttoonotto ja niiden yhteispeli
aiempien tyokalujen ja kanavien kanssa asettavat
tyontekijoille osaamishaasteita ja mahdollisuuden
kehittda taitojaan. (Lainemaa 2021, 5—6.)

Tiimity6 ja verkostotyoskentely ovat tdatd pdivaa ja
madrittavat yksilon tyfelamataitoja jatkuvasti. Hyva
tiimityoskentelija jad mieleen ja toisaalta huonoa
tiimipelaajaa ei valttamattd palkata seuraavaan pro-
jektiin. Tiimityotaidot ovat opeteltavissa ja ne ovat
pitkalti asennekysymyksid. Kun henkil6 valitaan tii-
miin, hanen kannattaa muistaa, etta juuri hanet on
valittu kyseiseen tiimiin. Kyse on siis oman tausta-
tiedon ja —taidon arvostamisesta tietyn alan erityis-
0saajana ja jo siten arvokkaana osana tiimid. Vaikka
tiimilld on yleensd johtaja, kannattaa tiimildisen pi-
tda huolta siitd, etta tavoite on yhteinen ja etta sita
kohti pyritdan yhdessa. Hyva tiimityontekijd uskal-
taa kysyd ohjeita, kyseenalaistaa ja toisaalta taas
tuoda omia ideoitaan esiin. Jos vastuunjako ei ole
selvilld, voi tiiminjdsenten olla vaikea sitoutua an-
nettuun paamadraan ja silloin yksild voi kokea koh-
tuutonta kuormitusta. Avainasemassa onkin jalleen
viestintd, jonka tulisi olla mahdollisimman avointa
ja kannustavaa. (Karvinen 2019.)

TyoOyhteiso tarvitsee kukoistaakseen luottamusta.
Luottamus mahdollistaa tyohyvinvointia, mut-
ta puuttuessaan my0s rapauttaa sitd. Erityisen
tuhoisaa on, mikali tyonjaot eivdt ole selkeitd ja
esihenkildasemassa olevat eivdat ole aidosti



kiinnostuneita kuulemaan alaisiaan. Jos tyoyh-
teison jdsenet eivdt joudu pelkddmdan kasvojen-
sa menettamistd, kdyttdmadan energiaansa itsensa
suojaamiseen tai peittelemddn epdonnistumisia,
vapauttaa se energiaa itse tyon tekemiseen. Par-
haassa tapauksessa luottamuksellinen ilmapiiri
mahdollistaa tyoroolien lavenemisen ja vastavuo-
roisemman toiminnan ja positiivisemman suhtau-
tumisen tavoitteisiin. (Rauramo 2020.)

Elinikaisen oppimisen merkitys
tyohyvinvoinnissa ja tyoelaman
muutoksessa

Elinikdisestd oppimisesta on kdsitteend keskusteltu
runsaasti, ja kdsitteen madrittely riippuu useista eri
seikoista, kuten nakokulmasta. Kasiteltavanad voi
olla yksilo-, organisaatio- tai yhteiskunnallinen
konteksti. Jatkuva oppiminen korostaa oppimisen
yhteytta ty0elamadssa tarvittavien tietojen ja taito-
jen kehittamiseen. Oppijan vastuu korostuu oman
itsensd kehittdmisessa ja oppimisessa koko tyou-
ran ajan. (Kinnari 2020.)

Yksiloiden, yhteisdjen ja yhteiskunnan tasolla ta-
pahtuva muutos on jatkuvaa. Muutos on pysyvad,
myo0s tydeldmdssd. Tamdn vuoksi jatkuva oppi-
minen on menestyksekkddn tyouran kannalta
valttamadtontd. Osaaminen on paras keino turvata
laadukas tydura myos jatkossa. TyOeldma on ollut
nopeassa muutoksessa digitalisaation ja ymparis-
ton muuttumisen vuoksi. Nopea muutos on luonut
uusia trendeja tyoelamadan. Tama korostui Korona-
pandemian aikaan, kun perinteisen ldhityon rin-
nalle uusiksi vallitseviksi tyémuodoiksi muodostui
etd- ja hybridityo.

Dufva (2020) on todennut ty0elamda koskevina
isoina, yhtdaikaisina ja globaaleina muutoksina
mm. ilmaston muutoksen, vdestdn ikddantymisen,
tyon teknistymisen ja digitalisaation. Tyon teknis-
tymiselld ja digitalisaatiolla on seka tyota lisdavia
ettd vahentavia vaikutuksia. Taman hetken nuoret
tulevat tyollistymddn ammatteihin, joita ei vield
ole olemassakaan. Tydeldmdn muutos tuo tarpeen
jatkuvalle oppimiselle jo itsessdan, mutta laaduk-
kaasti tyon hoitaminen, vaatii uuden oppimista
seka tyontekijdlta ettd tydorganisaatiolta.

Jatkuvaa oppimista ei voi kdsitteend ajatella ai-
noastaan yksilon kouluttautumisessa tai opiske-
lussa vaan se taytyy nahda tyohon liittyvana ko-
konaisuutena. Oppiminen ei tapahdu ainoastaan
yksilotasolla henkil6lle itselleen, vaan yhdessa
sosiaalisen ympadriston, yhteison tai yhteiskunnan
kanssa. (Lemmetty & Collin 2022, 8.)

Muodollisen oppimisen lisdksi tydyhteisdissd on
runsaasti epamuodollista oppimista. Parempaan
sosiaalisen tydympadristoon ja tydssa jaksamiseen
kdytetadn epamuodollisen oppimisen keinoja. Ko-
kemus on voimavara, jota pitda kayttaa kehittyvan
tyOyhteison laadullisessa parantamisessa. Oppi-
mismahdollisuudet ja -olosuhteet ovat riippuvai-
sia my0s organisaation koosta sekd toimenkuvasta.
TyoOyhteisot ovat yksi merkittdvimmistd oppimis-
ympadristoistd, koska opitusta on hyodtya myos tyon
ulkopuolella.

TyoOorganisaatioiden on jatkuvasti muututtava
ja kehityttava tarjotakseen tyontekijoille mah-
dollisuuden uuden oppimiseen, jotta tyonteki-
jan oppimisesta muodostuisi tydyhteisélle seka
tyontekijdlle itselleen merkityksellinen sekd ajan-
vaatimukset tdyttavd. Muutoksen on tapahduttava
organisaatiotasolla ennen kuin sen voi hyédyntaa
tyontekijda ja tyoyhteisod koskevaksi kehitykseksi.
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Muutosten ei tarvitse olla mullistavia. Ty6hyvin-
vointiin positiivisesti vaikuttavia asioita kuten
tyotilojen tai tydmetodien muutos. Oikein tehtyind
ndilld muutoksilla voidaan saavuttaa motivoitu-
neet ja tuottavat tyontekijat. Jatkuvan oppimisen
uudistuksella Valtioneuvosto haluaa saada tyonte-
kijat tulevaisuudessa oppimaan sekd muodollisesti
kouluttautumalla ettd epamuodollisesti ty6ssdaop-
pimisella. (Valtioneuvosto 2020a, 13.)

Itsensd johtaminen ja sen mukana tuoma motivaa-
tio on oppimisen perusasioita. Jatkuva oppiminen
edellyttaa riittavad kokemusta, osaamista ja moti-
vaatiota. Taman vuoksi onkin paradoksaalista, etta
kokemuksen lisddntyessa usein motivaatio uuden
oppimiselle vdahenee. Miksi tyontekija uupuu ja lo-
pulta vasyy, my0s uuden oppimiseen. Jatkuvassa
oppimisessa ovat keskeisid kehitysalueita ikdjaksa-
minen ja tydurien pidentaminen. Vdeston ikdanty-
minen onkin yksi tulevaisuuden haasteista. Jatku-
vaan oppimiseen tavoitteena on oltava lisdantynyt
mielenkiinto ja motivaatio tyotehtavia seka tyoyh-
teisdd kohtaan. Uuden oppimisella pitdisi saavuttaa
kokonaisvaltainen kasitys itsesta ja tydyhteisosta.
Kokonaisvaltaisella itsensa johtamisella ja jatku-
valla oppimisella taytyy olla positiivinen vaikutus
yksilon sekad yhteison tyohyvinvointiin. Mikali tassa
epaonnistutaan, on vaarana tydvdestén henkinen
vasyminen. Mielenterveyssyistd Suomessa me-
netetdan vuositasolla jopa 17 miljoonaa tyopaivaa
(Tyoterveyslaitos 2019).
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Itsensa johtaminen ja
tyohyvinvoinnin yllapito:
tarkeimmat taidot muuttuvassa
tyoelamadssa

Peter Kenttd (2021) pohtii blogissaan World Eco-
nomic Forumin raporttia tydeldman tilasta vuon-
na 2025, jossa on yllattavia tuloksia: Itsensd joh-
taminen, erityisesti hyvinvointiin keskittyminen
on ldhitulevaisuudessa ty0eldman tdrkein taito.
Muuttuvassa tydympadristdssa tarvitaan muuntau-
tumiskykyad ja resilienssid. Ty0elamdn muutos on
jatkuvaa ja koronapandemia vauhditti tulevaisuu-
den trendejd. Pandemian vaikutukset kohdistui-
vat toihin eri tavalla. On useita tyopaikkoja, jotka
vahenivdt tai loppuivat pandemian aikana tai sen
seurauksena. Tyon muodot moninaistuivat moni-
paikkaisten-, hybridi- ja etdtdiden lisddantyessa.
Tyoelamadssa on kolmenlaisia kdsitteita: syrjdyte-
tyt, olennaiset ja etdty6t. On olemassa ammatteja
(syrjaytetyt), joihin soveltuu ainoastaan ladhityo.
Esimerkiksi palveluty0 ravintolassa ja nama tyo-
kentdt kokivat kaikista suurimman muutoksen.
Syrjaytetyilla vahenivat tydmahdollisuudet eniten.
On olemassa ldhitydammatteja, jotka ovat valt-
tamattomia (olennaiset), esimerkiksi linja-au-
tonkuljettajat ja muut lasndoloa vaativat tyot.
Pandemia aiheutti tyohén liittyvdad huolta nailla
olennaisen ldhityon tekijoilla. Vahiten pandemia
muutti toitd, jotka soveltuivat etdtdiksi, vaikka
niita ei valttamatta etdtoina toteutettukaan ennen
pandemiaa. Ndissa toissd huomattiin etatyon tarjo-
amat mahdollisuudet ja etatyosta saattoi tulla uusi
normaali (Kenttd 2021).

Pandemian vauhdittama muutos ja digitalisaation
lisdantyminen hajauttaa tydelamadkenttdd. Ty on



monimuotoistunut. Tamdn vuoksi pitkid urapolkuja
on vahemmadn ja muuttuneeseen tydeldmdan kuu-
luu enemmadn tydpaikan vaihtumisia. Pandemian
aiheuttaman epdvarmuuden vuoksi inhimilliseen
pddomaan panostetaan tydelamadssa vahemman ja
taydentdvat koulutukset tulevat korvaamaan suu-
relta osin kokonaan uuden oppimisen. Tasta syysta
itseohjautuvuutta ja aktiivista oppimista tarvitaan
yha enemman. Itsensd johtamisen hyvinvointitai-
dot ovat osoittautuneet ennusteita tarkeammiksi.
Resilienssi ja ongelmanratkaisutaidot ovat muut-
tuneen pirstoutuneen tyokentan tarkeita kehitys-
kohteita tyOperdisen stressin ja muiden tyohy-
vinvointia vaurioittavien tekijoiden valttamiseksi.
Itsensd johtaminen hyvinvointia ja resilienssia
kehittamalla ei ole mahdollista, ellei tydyhteisolla
tai yksilolla ole tydorganisaation mahdollistamia
edellytyksia huolehtia tydhyvinvoinnistaan. Tarkea
tekija kehittyvddn tyohyvinvointiin ja muutosten
tuoman epavarmuuden kohtaamiseen on tydorga-
nisaation kehittaminen. Tyon muutos ja mahdol-
lisuudet kehittyda mukana syntyvat tyOyhteison ja
organisaation yhteispelilld. Ennusteista huolimatta
on yksilon itsensa johtaminen ja siten kehittymi-
nen tdrkeda nyt ja tulevaisuudessa. Tdsta on suu-
ri vastuu yksilolla itselldadn, vaikka se yhteistyota
vaatiikin (Kenttd 2021).

Tyoajanlyhentamiskokeilut
Suomessa: Menneita kokeiluja ja
tulevaisuuden mahdollisuuksia
Suomessa 1990-luvulla testattiin kuuden tunnin
tyOpdivaa, joka tahtdsi tyon jakamiseen, toiminnan

tehostamiseen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin pa-
rantamiseen. Kokeilu paransi seka tuottavuutta etta
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tyontekijoiden hyvinvointia. Kokeilun loppumi-
seen vaikuttivat tekijat, kuten epdluulo, taloudel-
liset muutokset ja kuntapuolen rahoituksen puu-
te. Kokeilu perustui Paavo Seppdsen 6+6-malliin
ja koostui 27 eri kokeilusta, joista kymmenen to-
teutettiin yksityiselld sektorilla ja seitsemantoista
kuntasektorilla. Yksityiselld sektorilla keskityttiin
neuvotteluihin ja tyon organisoinnin muutoksiin,
mikad paransi tuottavuutta ja tehosti tyoprosesseja.
Kuntasektorilla painopiste oli pddasiassa sosiaa-
li- ja terveyspalveluissa, ja tavoitteena oli paran-
taa palvelujen laatua ja tyontekijoiden hyvinvointia
jarjestamalld tyovuorot uudelleen. (Tyoterveyslai-
tos 2023, 11—13; Peltola 2021, 10—-15.)

TyoOaikamallit ovat monimuotoisia — yhta yleis-
pdtevad mallia on vaikea maddritelld. Tydaikojen
muutokset voivat olla pdivittdisid, viikoittaisia tai
vuosittaisia. Osittain osa-aikatyo on yleistynyt, ja
kokeiluissa olisi hyddyllista testata tiettyjda mal-
leja sen sijaan, ettd muutettaisiin tyfaikaa kaava-
maisesti. Ty6ajan lyhentdaminen voisi houkutella
tyovoimaa tydvoimapulan ammateissa ja sitouttaa
nykyiset tyontekijat, mutta se ei valttamattd kas-
vattaisi tydvoiman tarjontaa. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterié 2023, 12.)

TyoOaikakokeilujen suunnittelussa ja arvioinnissa
on otettava huomioon useita kriittisid kysymyksia:
- Tyobaikakokeilun tavoitteet: Kokeilulla tulisi
olla selkedt tuottavuus- ja/tai tyollisyystavoit-
teet. Tama voi olla haastavaa, erityisesti kun
tyomarkkinatilanne on kirea.

Kokeilun kesto: Kokeilun tulisi olla vahintdan
1—2 vuoden mittainen, jotta vaikutuksia voi-
daan arvioida riittavan pitkalld aikavalilla.



Vaikutus palkkoihin: Tyoaikakokeilun on
oltava suunniteltu niin, ettd palkkataso ei alene
tyontekijoille. Tama on keskeistd osallistumi-
sen kannalta.

Yhteistyo tutkijoiden kanssa: Kokeilu tulisi
valmistella yhteisty0ssa tutkijayhteison kans-
sa, jotta vaikutusarviointi on luotettava.

Monipuoliset tydaikamallit: Tydaikakokei-
luissa tulisi testata erilaisia ty0aikamalleja ja
-muutoksia sen sijaan, ettd vain muutetaan
kaavamaisesti ty0aikaa.

Oikeudelliset haasteet: Tyodaikakokeilujen
pakottava osallistuminen voi aiheuttaa oikeu-
dellisia haasteita, erityisesti jos ne asettavat
yritykset eri asemaan.

Yleisesti ottaen tydaikakokeilut vaativat huolellista
suunnittelua, monipuolista arviointia ja huomioi-
mista erilaisia yhteiskunnallisia ja taloudellisia te-
kijoita. (Tyo- ja elinkeinoministeri6é 2023, 10—13.)

Pekka Peltola Helsingin yliopiston valtiotieteiden
tohtori, kannustaa uusiin tydajan lyhentamisko-
keiluihin. Erityisesti 6+6-mallin ja nelipdivdisen
tyoviikon etuja ja haittoja tulisi tarkastella. Kokeilut
tarjoavat tarkedd ymmarrystd prosessin luonteesta.
On tdrkeda huomioida, ettd tydajan lyhentdamisen
vaikutukset riippuvat toteuttamistavoista. Parhai-
ten se toimii paikallisena ja yrityskohtaisena so-
velluksena, jossa tyontekijat osallistuvat suunnit-
teluun. Kokeilujen riippumattomuus on keskeista.
Laajamittainen soveltaminen edellyttdd lainsda-
dantoad ja tyomarkkinajdrjestojen yhteistyotd, seka
toteutus tulisi tehda asteittain. (Peltola 2021, 17.)

Tyoterveyslaitoksen teettdmdssa Tyodajan lyhen-
tamisen interventiot ja kokeilut -kirjallisuuskat-
sauksen pddtelmissa korostetaan, ettd lyhennetty
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tyOaika yleisesti parantaa tyontekijoiden tyotyy-
tyvdisyytta ja hyvinvointia. Tallaiset muutokset
liittyvat parempaan unen laatuun, lyhytikdiseen
unen pidentymiseen, ja helpompaan tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen. Samalla on kuiten-
kin yleistd, ettd tydajan tiivistyminen koetaan.
Vaikutukset sairauspoissaoloihin ovat ristiriitai-
sia, ja tutkimustietoa tuottavuudesta on niukasti.
Katsauksessa korostetaan tarvetta tarkempaan ja
laaja-alaiseen seurantatutkimukseen, joka tutkii
ty0ajan lyhentamisen vaikutuksia hyvinvointiin,
terveyteen ja taloudellisiin ndakokulmiin. Tama
edellyttdisi kontrolloituja tutkimuksia suurilla ja
monipuolisilla otoksilla seka yritystason tutkimus-
ta, joka ottaa huomioon eri toimialojen ja yritysten
lahtokohdat. Kansainvaliset kokemukset viittaavat
sithen, ettd tydajan lyhentaminen voi tarjota or-
ganisaatioille mahdollisuuden tukea henkildston
hyvinvointia ja lisata tydvoiman saatavuutta. (Ty6-
terveyslaitos 2023, 30—31.)

Tulevaisuuden tydelamadssa tyontekijoiden hyvin-
voinnin huomioiminen vaatii kattavaa lahesty-
mistapaa, erityisesti kun tyontekijoihin kohdistuu
yha moninaisempia odotuksia ja vaatimuksia. On
olennaista ottaa huomioon tyon ja yksityiseldman
tasapaino, ammatillinen kehittyminen, terveys ja
hyvinvointi, johtaminen sekd monimuotoisuuden
ja teknologian vaikutukset.

Pohdinta

Tyo6hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on ensi-
sijaisen tdrkeda huolehtia tydyhteison hyvinvoin-
nista, silld silloin yhteisd voi kannatella yksilod,
jolla on haasteita oman jaksamisensa kanssa. On
kuitenkin huomattava, ettda tyoyhteiso voi kokea
hyvinvoinnin moninaisena ja vastuuttaa yksiloi-



taan joskus tarpeettomastikin. Siind, missd vuosia
tyoskennellyt tyontekija voi kokea tyduupumisen
yksilon eldmdnhallinnanongelmana, voi tydelda-
madn juuri astuva tyontekija ndhda tyduupumisen
koko organisaation ja erityisesti johtamisen tavois-
ta lahtodisin olevana.

Kaiken kaikkiaan tulevaisuuden tyontekijoilta odo-
tetaan monipuolisia taitoja ja valmiutta sopeu-
tua muuttuviin olosuhteisiin. Ndiden vaatimus-
ten kohtaaminen vaatii jatkuvaa itsekehittamista
ja valmiutta omaksua uusia rooleja ja vastuita. On
olennaisen tdarkead, ettd niin yksilot kuin organi-
saatiotkin panostavat ndiden taitojen kehittami-
seen jaylldpitamiseen, jotta voimme menestyksek-
kadsti navigoida tulevaisuuden ty0eldmassa.

Voidaankin kysya: Tarjoaako tulevaisuuden tyoeld-
ma loistokkaan ty0uran ja upeita mahdollisuuksia
vain heille, jotka ovat valmiita jatkuvaan ja elinikdi-
seen oppimiseen? Miten huolehditaan heista, joilla
on vaikeuksia sopeutua ty6eldman muutoksiin? Ja
ennen kaikkea: miten erilaiset oppijat ja oppimis-
vaikeuksista kdrsivdt saadaan ty0elamaddn mukaan
rakentamaan parempaa ja kestavampaa tyoeldaman
huomista?
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