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Nakyvaa voi kehittaa

Anu Suoranta

Tyoelama on kaikkina aikoina alituisessa muutoksessa. Samalla tydelama si-
saltaa paljon pysyvyytta. Oleellista tydelaman ymmarrysta on tunnistaa esiin
nousevia trendeja, mutta myos signaaleja, heikkojakin. Humanistisen am-
mattikorkeakoulun opintojaksolla Muuttuva tydeldmé opiskelijat syventyivat
ryhmatdissaan tarkastelemaan ja tunnistamiaan ty6elaman trendeja ja niiden
vaikutuksia. Tuloksena syntyi tdma julkaisu, Tybéeldamén muutostrendit 2024,
jossa kasitellaan kahden keskeisen teeman kautta tydoelaman ajankohtaisia
kysymyksia: hyvinvointi ja ammattitaito seka osallisuus ja johtaminen.

Ensimmaisessa teemassa pureudutaan tydhyvinvoinnin ja ammattitaidon
kehittdmisen haasteisiin. Opiskelijat tarkastelevat digitalisaation merkitysta
tyohyvinvoinnin kehittamisess4, vakituisen tyontekijan kuormitustekijoita tyo-
yhteisOiss4, joissa kaytetdan paljon maaraaikaisia tyontekijoitda seka hoito-
alan jaksamisen ja osaamisvaatimusten sekd oman osaamisen kehittamista.

Toinen teema keskittyy osallisuuteen ja johtamiseen. Osiossa pohditaan,
miten Lean-ajattelua voidaan soveltaa henkildjohtamisessa, mita osallisuus
tarkoittaa toimistotyontekijalle hybriditydyhteisdissa ja kuinka tyokykyjohta-
minen ja psykologinen turvallisuus voivat luoda hyvinvoivaa tydymparistoa.
Lisaksi tarkastellaan valmentavaa otetta ja johtajuutta ammatillisen opetta-
jan keskeisina taitoina.

Opintojakson tavoitteena oli antaa opiskelijoille mahdollisuus analysoida
tyoelaman trendeja seka pohtia, kuinka nama ilmiot vaikuttavat nykyiseen ja
tulevaan tyoelamaan. Tama teos on osoitus opiskelijoiden kyvysta yhdistaa
ajankohtainen tieto, itsendinen ajattelu ja omien nakokulmien esittdminen.
Teoksen esseet tuovat tydyhteison kehittdjiksi opiskelevien nakokulman
ajankohtaisiin tydelaman teemoihin. Tarkeaa julkaisussa on paitsi se mita
kirjoitetaan, myos mista kirjoitetaan. Esimerkiksi vakituisessa tydssa olevien
uupuminen tydssd, jossa joustavuutta haetaan osa- ja maaraaikaisen tyovoi-
man kayttotavoilla on terdava havainto. Se mika havaitaan, tehdaan nakyvaksi,
sita voidaan myds kehittaa.



Hyvinvointi ja
ammadttitaito



Digitalisaatio ja tyéhyvinvointi
- Miten teknologialla voidaan
kehittda tyéhyvinvointia?

Mirka Huotilainen, Eveliina Torro,

Markku Karvo & Hanna Sarén

Johdanto

Digitalisaatio on muuttanut tyoelamaa ja tulee olemaan mukana tydelaméassa
my0s tulevaisuudessa. Teknologiset laitteet ja erilaiset jarjestelmat toimivat
tyovalineena ja tukena ihmisen tekemassa tyossa. Erilaisia digitaalisia jarjes-
telmia ja sovelluksia voidaan hyodyntaa tyohyvinvoinnin mittaamiseen ja kehit-
tamiseen seka teknologisia valineita helpottamaan tyokuormaa. Tassa artikke-
lissa tyohyvinvoinnin kasite jaetaan kahteen osa-alueeseen psykososiaaliseen
kuormitukseen ja fyysisen kuormituksen aiheuttamiin tekijoihin. Artikkelissa
tarkastellaan digitalisaation tuomia mahdollisuuksia ja haasteita yksilon ja tyo-
yhteison nakokulmasta. Lisdksi pohditaan mita tyoyhteison kehittajan olisi hyva
huomioida tulevaisuuden kehittamistyossaan.

Miten teknologian avulla voidaan kehittaa tydhyvinvointia ja helpottaa kuormi-
tusta eri osa-alueilla? Tassa artikkelissa keskitytaan digitalisaation vaikutuksiin
erityisesti hoitoalan tyohyvinvointiin. Hoitoala on yksi niista yhteiskunnan sekto-
reista, joissa teknologiset innovaatiot, kuten sahkoiset potilastietojarjestelmat
ja alykkaat laitteet, ovat muuttaneet tyon luonnetta. Aihetta sivutaan myos ly-
hyesti vertailevasti yleisempien toimialojen nakokulmasta, jotka koskevat esi-
merkiksi asiantuntijaty6ta ja aloja, joissa etatyo on keskeisessa roolissa. Eta- ja
hybridityd nousee keskusteluun, kun puhutaan digitalisaatiosta. Digitalisaatio
mahdollistaa erilaisten sahkoisten jarjestelmien avulla eta- tai hybriditydn. Hoi-
totyohon peilatessa etatyodlla voitaisiin puhua etavastaanotosta ja puhelimitse
tai verkossa tapahtuvasta konsultaatiosta. Kun puhutaan digitalisaatiosta, ja
sen keinoista, on aina myds huomioitava toimiala.

Artikkelissa nostetaan esiin teknologian tuomat keinot, joiden avulla voidaan
tukea tyon fyysista ja psyykkista kuormitusta, seka seikkoja, joita tulisi kehittaa
tyoyhteison toimivuutta edistaen ja yksilon palautumista. Samalla tuodaan esiin
digitalisaation tarjpamat mahdollisuudet ja haasteet tyohyvinvoinnin kannalta.



Mika ihmeen digitalisaatio?

Nykyajan tyOelamassa digitalisaatio on noussut keskeiseksi teemaksi, joka
vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin. Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilla on
teemasivusto “Tydelaman muutos”, kyseisen teemasivuston kohdassa “Digitali-
saatio ja ty0” mainitaan, etta digitalisaatio muuttaa tyon tekemisen tapoja eri toi-
mialoilla ja tehtavissa. Tyoterveyslaitoksen vuonna 2020 julkistamasta raportis-
ta “Digitaaliset kuilut ja digivalineiden erilaiset kayttajat Suomen tyoelamassa”
laaditun tiedotteen mukaan noin puolet (49,5 %) digivalineita kayttavista palkan-
saajista parjaa hyvin digitalisoituvassa tydelamassa. Digitalisaation vaikutukset
tyohon ja tydhyvinvointiin eivat ole kuitenkaan suoraviivaisia. Niihin vaikuttaa
tapa, jolla uusia teknologioita otetaan kayttoon ja sovelletaan. Digitalisaatio ei
ole puhtaasti teknologinen vaan ennen kaikkea sosiotekninen muutos, jonka
yhteydessa on tarkeaa tukea ihmisten vaikutusmahdollisuuksia ja toimijuutta.
(Tyoterveyslaitos, 2020.)

Teknologian kehitys ja sen tuominen tydpaikoille tarjoaa valtavasti uusia mah-
dollisuuksia kehittaa tyontekijoiden tydhyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen verkko-
sivuilla on opas “Yrittajan digitieto. Opas digiajan yritykselle”. Kyseisen oppaan
mukaan digitalisaatio muuttaa tyotd monella tapaa. Muutos on mahdollisuus
myds tydnhyvinvoinnin lisdantymiseen. Digitalisaatio vaikuttaa tyohon ja tyohy-
vinvointiin. Digivaline, kuten uusi tietojarjestelma voi vaikuttaa esimerkiksi: tyo-
tehtavien sisaltoon tai maaraan, tyossa tarvittavaan osaamiseen, kontaktien va-
henemiseen tai lisdantymiseen, tydn sujuvuuteen tai hairididen lisdantymiseen
(Tyoterveyslaitos, n.d.-a).

Se mita digitalisaatio on, ei ole tarkkaa maaritelmaa. Sosiaali- ja terveysminis-
terio on verkkojulkaisussaan maaritellyt digitalisaation liittyvan toimintatapojen
muutokseen, prosessien sahkoistdmiseen seka palveluiden sahkoistamiseen
(Sosiaali- ja terveysministerio, 2016, luku: Digitalisaatio muuttaa maailmaa).
Terveydenhoitoalalla tama voi esimerkiksi tarkoittaa asiakkaalle ndkyvan palve-
luiden muuttamista sahkoisiksi, ja sitd kautta tdama nayttaytyy prosessin muu-
toksena seka uusien toimintatapojen kayttoonottamista tuotannossa, eli asia-
kastydssa. Kuten hoitoalla, myos muilla toimialoilla tdma tarkoittaa tydyhteison
kehittamistydssa toimintakulttuurin seka henkiloston osaamisen kehittamista
sahkoisten jarjestelmien parissa.



Psykososiaalinen kuormitus digitalisaation keskella

Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelussa psykososiaalinen kuormitus maaritel-
ladn tyonsisaltoon ja jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen
liittyviksi tekijoiksi, jotka voivat aiheuttaa tyontekijalle kuormitusta (Tyosuojelu.
fi, n.d.-a). Tyoturvallisuuskeskuksen verkkosivujen mukaan psykososiaalisella
kuormituksella tarkoitetaan tyotehtavan, tyon mitoituksen ja suunnittelun, tyo-
jarjestelyjen, johtamisen, tydyhteisdn ja vuorovaikutuksen seka tydympariston
ja organisaation ominaisuuksia tai piirteitd, jotka vaikuttavat ihmiseen. Ne ovat
asioita, jotka kuormittavat huolimatta siita, kuka on tekijana. Kuormitustekijoita
ilmenee kaikilla tyopaikoilla toimialasta ja tyopaikan koosta riippumatta. (Ty6-
turvallisuuskeskus, n.d.-a.)

Tyoterveyslaitoksen verkkosivulla esitelldaan tutkimus “Tyon Suomi”. Kyseinen
tutkimus toteutettiin vuosien 2022-2023 aikana ja siihen osallistui yli 7000 tyos-
sakdyvaa henkilod. Kyseisessad “Tyon Suomi” -raportissa kuvataan Suomessa
asuvan tyossakayvan vaeston tydoloja, tyokykya, tydhyvinvointia, palautumista,
tyon ja kodin rajoja, fyysista ja psyykkista kuormitusta seka tydterveyspalvelujen
kayttoa. (Tyoterveyslaitos, 2024.)

Miten psykososiaalinen kuormitus ilmenee ja miten sen maaraa voitaisiin arvioi-
datydpaikoilla? Kyseisen “Tydn Suomi” -raportin mukaan psyykkisen ja kognitiivi-
sen kuormituksen osalta ylemmissa toimihenkildammateissa erityisesti naisilla
kuormitusta aiheuttavat paallekkaiset tydtehtavat seka tietotulva (Tyoterveyslai-
tos, 2024). Tyéturvallisuuskeskuksen vuonna 2015 julkaiseman oppaan “Tyon
henkisten kuormitustekijoiden hallinta” mukaan psykososiaalisen kuormituk-
sen merkitys on kasvanut, silld panostaminen ainoastaan fyysiseen kuormittu-
miseen ja hyvinvointiin ei riitd (Tyoturvallisuuskeskus, 2015). Tyosuojeluhallin-
non vuoden 2017 julkaisun “Psykososiaalinen kuormitus tydpaikalla” mukaan
tyoturvallisuuslaki edellyttas, etta tyonantaja antaa tyontekijoille riittavat tiedot
tyopaikan psykososiaalisista kuormitustekijoista. Julkaisun mukaan psykoso-
siaalisia kuormitustekijoita voidaan hallita yhta jarjestelmallisesti kuin fyysisen
tydympariston epakohtia. Keskeinen valine on tydon vaarojen selvittéminen ja
arviointi. Huolellisesti tehty arviointi auttaa tyonantajaa tunnistamaan ne tyon
kuormitustekijat joihin toimet tulee kohdistaa. Lisaksi Tydsuojeluhallinnon verk-
kosivuilta 16ytyy kysely “Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat- kysely”, jonka
avulla voidaan muodostaa yleiskuva tyontekijoiden kokemasta kuormituksesta.
(Tyosuojelu.fi, n.d.-a.)

Tyoterveyslaitoksen verkkosivulla “3. Miten tunnistan mielenterveyden riskeja?”
on kuvattu seuraavia menetelmia psykososiaalisen kuormituksen arvioimiseksi
tyopaikoilla: tyoterveyshuollon tekema tyopaikkaselvitys, tyontekijan ilmoitus tai
selvityspyyntd kuormituksesta, lakisaateinen riskinarviointi, henkilostokyselyt,



tyosuojelun yhteistoiminta. Lisaksi Tyoterveyslaitoksen kyseisilla verkkosivuilla
mainitaan, etta kaiken riskeista saatavan tiedon hyddyntdmisessa tarkeaa on
tunnistaa olennaisimmat kehittamiskohteet, tehda konkreettinen suunnitelma
toimenpiteista ja seurata niiden toteutumista. Kokonaistilanteen arvioinnissa
on tarkeda huomioida voimavaratekijoiden merkitys vaarojen ja kuormitusteki-
joiden rinnalla. (Tyoterveyslaitos.fi, n.d.-b.)

Digitalisaation tuomat muutokset fyysiseen kuormitukseen

Tyoturvallisuuskeskus mainitsee erilaisia tyon fyysisia kuormituksia kuten
tydasennot, tydliikkeet ja fyysisen voiman kaytto sekad sen, ettd henkilén omiin
voimavaroihin suhteutettuna fyysistda kuormitusta tulisi olla sopivasti (Tyotur-
vallisuuskeskus, n.d.-b). Tyoturvallisuuslaki 738/2002 velvoittaa ty6nantajan
huomioimaan tyon kuormittuvuudet seka tyontekijoiden henkildkohtaiset edel-
lytykset (Finlex.fi, 738/2002). Tyonantajan on annettava esihenkildille riittava
perehdytys huomioimaan kuormituksen vaarat sekéa niiden ehkaisyyn ja tukeen
riittavat tyokalut. Tyon tauotus on erittdin tarkeaa ja sen tarve vaihtelee jonkin
verran tydon mukaan. Jatkuvat toistoliikkeet, melu sekd kuormittava lampdtila
lisdavat taukojen maaran tarvetta. Varman sivuilla kuvataan liiallisen fyysisen
kuormituksen aiheuttamia seurauksia, joita voivat olla tydtapaturmille altistumi-
set seka tyotyytyvadisyyden ja — motivaation lasku (Varma, n.d).

Fyysisen kuormittavuuden seurantaan on kehitetty erilaisia teknologian valinei-
ta kuten sahkdinen tydaikaseuranta. Sen avulla pystytdan saamaan dataa tyon-
tekijan tyomaarista seka lepoajoista. Tyokuormituksen mittaamiseksi on myos
kehitetty erilaisia digitaalisia datankeruu ohjelmistoja tai kyselyja, joilla organi-
saatioissa voidaan analyyttisesti tarkastella tyontekijoiden ja tata kautta koko
tyoyhteison keskimaaraista hyvinvointia.

Tyontekijoiden tyota on onneksi pystytty helpottamaan erilaisilla teknologian va-
lineilla, joista sahkopdyta on varmasti monelle tuttu. Sen avulla voidaan tyétaso
asettaa jokaiselle sopivalle tasolle ja hartialinjan seka kasien kuormittavuus va-
henee huomattavasti. Toinen hyvin yleinen fyysisesta kuormittavuutta aiheutta-
va asia tyopisteissa on lampaétila. Tyosuojeluhallinto mainitsee esimerkiksi liial-
lisen kuumuuden aiheuttamista vaaroista sydamen sykkeen nousun, elimiston
kuivumisen vaaran seka |ampo uupumuksen (Tydsuojelu.fi, n.d.-b). Nama eli-
miston rasitukset voivat kohdata muitakin, kuin ulkona tydskentelevia. Vanhojen
rakennusten puutteelliset ilmanvaihdot seka suurien koneiden tuottama lampo
esimerkiksi laboratorioissa aiheuttavat sen, etta lampétila sisalla varsinkin ke-
saisin, voi nousta liian korkealle. Teknologia on tuonut tahankin apua erilaisten
ilmastointikoneiden kautta.



Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan hoitotydssa suurinta fyysista kuormitus-
ta aiheuttaa potilaiden liikuttamiset, runsas kavely ja seisominen seka huonot
tydasennot (Tyosuojelu.fi. n.d.-c). Naihin teknologian avulla on saatu monia hel-
potuksia. Erilaiset potilaiden liikuttamiseen tehdyt sahkdiset nostolaitteet seka
sahkokayttoiset sangyt helpottavat huomattavasti hoitotyon aiheuttamaa fyy-
sista kuormitusta. Vaikka teknologia onkin erittdin hyva apu fyysisiin kuormituk-
siin, on yksilon muistettava myds oma vastuunsa. Kunnollinen perehtyminen ja
perehdyttaminen uusiin teknologian valineisiin sekda oman fyysisen hyvinvoinnin
yllapitaminen riittdvan levon lisdksi on jokaisen tyontekijan omalla vastuulla.
Yksilon liiallinen fyysinen kuormitus vaarantaa monesti yksittdisen tyontekijan
lisdksi tydyhteison jaksamista ja siksi kuormituksen vahentaminen yksillta on
aina koko tyoyhteison etu. Kun kaikki kantavat oman osansa fyysisista asioista,
ei kenenkaan toisen tarvitse kuormittua liikaa.

Digitalisaation mahdollisuudet ja haasteet tyéhyvinvoinnille

Jotta voidaan tarkastella digitalisaation mahdollisuuksia ja haasteita, on ensin
ymmarrettava mita digitalisaatiolla tarkoitetaan. Kuten aiemmin mainittiin sen
liittyvan toimintatapamuutokseen ja sahkoisten jarjestelmien kayttéonottoon,
my0s Tyoterveyslaitos listaa digitalisaatiota seuraavasti: tekoaly, robotiikka, al-
goritmit, esineet ja vélineet seka virtuaalinen maailma (TyGterveyslaitos, n.d.-c).
Teknologia on kautta aikojen muuttanut tydon tekemista. Hyvinvointia tyosta
2030-luvulla julkaisussa kirjoitetaan, etta tyota muuttavat teknologimuutokset
ovat sosioteknisia muutoksia, jossa yhdistyy digitaalisen jarjestelméan tuomat
uudet tavat, yritysten toimintastrategiat ja kdytannot seka ihmisen oma tekemi-
nen (Kokkinen, 2020, s.6).

Tekoalyn voidaan sanoa olevan vallalla olevan muutoksen keskidssa. Suuri osa
digitaalisesta teknologiasta tarvitsee taustalleen tekodlya. Kuten jokin tietoko-
neohjattu automaattisesti toimiva jarjestelma tai laite tarvitsee taustalleen teko-
alya. (Myllymaki, 2021, s. 12-14.) Voidaankin todeta, etta tekoaly ja juuri tekoaly
on talla keskiossa, kun tarkastellaan digitalisaation vaikutuksia tyon muuttumi-
sessa. Esimerkiksi tekodlya ja data-analytiikkaa hyodyntamalla yritykset voivat
tehda entista tarkempia ennusteita ja paatoksia, mika auttaa heita vastaamaan
esimerkiksi asiakkaiden tarpeisiin tehokkaammin tai henkiloston seuraamiseen
liittyvia keskeisia mittareita seuratessa. Tyontekijoista ja tyotehtavista kerattya
dataa syotetaan erilaisiin jarjestelmiin, ja jarjestelmista luodulla datalla saadaan
erilaisia raportteja tai paatoksia liittyen tyonsuorituksen arviointiin, aikataului-
hin, tyon jakamiseen liittyviin paatoksiin (Tyoterveyslaitos, n.d.-d). Hoitotydssa
erilaiset sahkoiset jarjestelmat mahdollistavat myos esimerkiksi potilastietojen
nopean siirron ja nain digitalisaation ansiosta tyon tehokkuus ja tuottavuus voi-
vat parantua merkittavasti. Toisaalta vaikka tekodlyalgoritmeilla voidaan ohjata
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paatoksentekoa organisaatiossa tehokkaasti, niihin liittyy riskeja, kuten paatok-
senteon lapinakyvyyden heikkeneminen seka paatosten perusteiden jaaminen
epaselviksi (Kokkinen, 2020, s.39.) Tama herattaa eettisia ja inhimillisyyteen liit-
tyvia kysymyksia, jotka voivat heikentaa yksilon asemaa tydyhteisdssa ja vahen-
taa tyon merkityksellisyyden kokemusta, mikéali paatoksenteossa ei huomioida
inhimillista nakokulmaa.

Automaatio ja tekoalypohjaiset jarjestelmat voivat myds hoitaa prosessien ru-
tiinitehtavia, mika vapauttaa tyontekijan aikaa ja energiaa luovempiin ja vaati-
vampiin tehtéviin. Tekoaly ja automaatio mahdollistavat toistuvien, monotonis-
ten tyotehtavien automatisoinnin. Esimerkiksi taloushallinnossa automaatio voi
auttaa laskujen tilidinnissa. Tekoalypohjainen jarjestelma pystyy analysoimaan
laskun tietoja ja paattamaan, miten se tulisi tilidida, jotta prosessi etenee su-
juvasti ja kirjanpito on tarkkaa. Taman kaltaisella geneerisen oppivan tekoalyn
tuottamalla automatiikalla saadaan my6s apua hoitotyon hallinnollisissa tehta-
vissa, automaattiset jarjestelmien avulla voidaan seurata hoitajien tyokuormaa
tai auttaa tehtavien muistuttamisessa tai priorisoinnissa.

Toisaalta tarkasteltaessa erilaisia tuotantolinjoja tai hoitotyon fyysista tyota, au-
tomaatio ja robotiikka voivat vahentaa fyysista kuormitusta ja parantaa tyoturval-
lisuutta. Esimerkiksi tuotantolinjoilla tai potilastydssa robotit voivat hoitaa tai olla
apuna raskaissa ja toistuvissa nostotehtavissa, mika vahentaa ihmisten riskia
tapaturmiin ja tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin. Tama voi parantaa fyysista hy-
vinvointia ja vahentaa sairauspoissaoloja. Tama ei vain paranna tyon sujuvuutta,
mutta myos lisaa tydn mielekkyyttd, mika puolestaan edistaa tyohyvinvointia.

Digitaaliset tyokalut mahdollistavat tyon tekemisen joustavammin paikasta ja
ajasta riippumatta, mika voi parantaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa yksilon na-
kokulmasta, joka tukee tyosta palautumista. Toisaalta etatyd haastaa tyoyhtei-
son vuorovaikutus ja tyoyhteison kehittdmisen taitoja. Kun puhutaan tyohyvin-
voinnista, on tyoyhteistétaidot merkittavassa roolissa (Monkkonen & Roos, 2023,
s. 17). Tydelaman merkittavia muutoksia viimevuosina on ollut etatyon vakiintu-
minen ja erilaisten digitaalisten vélineiden kaytto (Monkkénen & Roos, 2023, s.
19). Etaty0ssa kohtaamiset toisten tyotovereiden kanssa voivat jaada vahaisiksi
tai ainakin kohtaaminen on muuttanut muotoaan. Etatyo- ja hybridity6lla asian-
tuntijatyossa tarkoitetaan tyota paikasta riippumattomasti, mutta myos sosiaa-
li- ja terveydenhoitoalla enemmissa maarin on nahtavissa erilaisten potilastyon
siirtymista erilaisiin sahkdisiin etapalveluihin, jolloin voidaan myds puhua eta- ja
hybridisti tapahtuvasta hoitotyosta. Talla tarkoitetaan esimerkiksi laakareiden
etdvastaanottoa tai vanhustydssa kotihoidossa lahihoitajan kontaktointia asi-
akkaan kanssa sahkoisten jarjestelmien avulla perinteisen kotikdynnin sijaan eli
etdhoivaa (Innokyld, 2023). My0Os etdna tapahtuvassa potilastydssa haasteena
on hoitavan henkildston kyky havainnoida potilaan kunto. Eli kohdataan saman-
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kaltainen vuorovaikutukseen ja kohtaamiseen liittyva haaste kuin muuten etana
tapahtuvassa toiminnassa. Sosiaali- ja terveysministerio nostaa esiin sosiaali-
ja terveydenhuollon digitalisaation strategiatyon tavoitteeksi digitalisoitumisen
asettamisen kaiken keskiton (Sosiaali- ja terveysministerit, 2023, s.19).

Sahkoiset jarjestelmat voivat olla apua hoitoalan resurssivajeeseen, seka sotea-
lan taloudelliseen tilanteeseen, kun potilaita voidaan ohjata sahkoisten tai eta-
palveluiden piiriin. Aikaisemmin on nostettu huoli tallaisten palveluiden aiheut-
tamasta eriarvoistumisesta potilaiden hoidon saamisessa, mutta tata pyritaan
vahentamaan tulevaisuudessa tukemalla henkildiden osallisuutta omissa pal-
veluissaan ja hoidoissaan, kehittamalla digitaalista lukutaitoa seka asiakkaiden
ja ammattilais-ten digitalisaatiokyvykkyyksia. (Sosiaali- ja terveysministerio,
2023, s.25.) Tama edellyttaa sitd, ettd organisaatio kehitystyossaan panostaa
henkildston osaamiseen sahkoisten tyovalineiden kaytdssa.

Muutosvauhti tydelamassa kiihtyy, vaikka kiihdytyskaista olisi loppumassa. On
kuitenkin olemassa joitakin peruselementtejd, jotka kaikesta huolimatta saily-
vat. Yksilon psykologiset perustarpeet, kuten tarve olla itsenéinen toimija, saada
kehittda osaamistaan seka kuulua yhteis66n eivat muutosten keskella ole muut-
tuneet. Myds tyon tuottavuuden kannalta tydyhteisdtaidoista juuri yhteistyo
on onnistumisen kannalta tarkeaa. Naiden tarpeiden tayttaminen on erityisen
haasteellista monipaikkaisessa tydssa, jossa ihmisten valinen vuorovaikutus on
usein vahaisempaa. Etatyo ja monipuoliset viestintdkanavat tuovat mukanaan
uusia toimintatapoja, jotka tyoyhteisén on hyva oppia ja omaksua sujuvan yh-
teistyon varmistamiseksi. Toisaalta viestintdkanavien runsas kayttdé voi myos
kuormittaa, erityisesti jos tyontekijat kokevat painetta olla jatkuvasti tavoitetta-
vissa. (Ménkkonen & Roos, 2023, s. 17-27.)

Vaikka digitalisaation tuomat hyddyt ovat kiistattomia, sen mukanaan tuomat
muutokset edellyttavat kuitenkin myds uusien taitojen oppimista ja mukautu-
mista muuttuvaan tydymparistoon. Digitalisaation myota tyotehtavat voivat
muuttua nopeasti, mika edellyttaa tyontekijalta jatkuvaa uuden oppimista ja
oman osaamisen kehittamista. Monissa tyotehtdvissd osaamisvaatimukset
ovat kasvaneet, silla ne edellyttavat uudenlaisia taitoja seka joustavuutta ja it-
seohjautuvuutta. (Kokkinen, 2020, s.36). Tama voi aiheuttaa stressia ja paineita,
erityisesti niille, jotka kokevat haasteita pysya teknologian kehityksen perassa.
Teknologian jatkuva muutos ja uusien tydkalujen opettelu voivat lisata kuor-
mitusta ja pahimmillaan johtaa uupumukseen ja ahdistukseen, mika vaikuttaa
haitallisesti tydhyvinvointiin. Toisaalta teknologia mahdollistaa osaamisen ke-
hittamisen verkko-oppimisymparistojen ja digitaalisten kurssien kautta. Tama
taas tukee tyontekijoiden ammatillista kehittymistd, laajentaa ammattitaitoa ja
edistaa urakehitysta. Tyontekijoiden kokiessa jatkuvan oppimisen ja kehittymi-
sen mahdollisuuksia, heidan tydhyvinvointinsa ja tyotyytyvaisyytensa paranee.
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Kun mietitdan kokonaisuutta digitalisaation mukanaan tuomista mahdollisuuk-
sista, olisikin tarkeaa pohtia, mihin sita hyodynnetaan. Se on jo nyt tuonut mu-
kanaan hyodyllisia asioita, mutta jotta osaamme suunnata oikein siita saatavan
hyddyn esimerkiksi tyohyvinvoinnin edistdmiseen ja tyon sujuvuuden paran-
tamiseen, olisi tarkeaa tehda tietoisia valintoja sen kaytosta. Tama tarkoittaa,
etta digitalisaation kayttokohteet tulee suunnitella tarkkaan, jotta ne vastaavat
tyontekijoiden tarpeisiin, parantavat tydolosuhteita ja tukevat organisaation ta-
voitteita. Jotta varmistettaisiin teknologian kehittymisen tydpaikoillamme ih-
mislaheisesti, olisikin tarkeaa tehda jatkuvaa arviointia kehittamisesta. Lisaarvo
digitalisaation kehittamisesta organisaatiolle tulisi siita, ettd ymmarramme oh-
jata kehittamistyo tukemaan ja tdydentamaan ihmisen tyota. (Kokkinen, 2020,
s.39))

Miten digitalisaatio vaikuttaa
tybéyhteison kehittajan tyénkuvaan?

TyOhyvinvointi on olennainen osa menestyvaa tyoyhteisoa ja sen edistaminen
on yksi tydyhteisdn kehittdjan roolin osa-alueista. Artikkelissa aiemmin kasi-
tellyt fyysinen ja psykososiaalinen kuormitus ovat tyohyvinvoinnin osa-alueita,
jotka yhdessa luovat perustan tydntekijoiden terveydelle, tyytyvaisyydelle ja te-
hokkuudelle.

Digitalisaation seka esimerkiksi tekoalyn kehitys tuo mukanaan merkittavia
muutoksia tydelamaan, joilla on suuria vaikutuksia myos tyohyvinvointiin. Nain
ollen tyoyhteison kehittdjan on hyva seurata digitalisaation vaikutuksia tyoyh-
teisdssa esimerkiksi keraamalla palautetta tyontekijoilta ja tehda tarvittaessa
muutoksia toimintatapoihin. Jatkuva kehittdmisprosessi varmistaa sen, etta
tyoyhteisdssa pystytaan reagoimaan ja sopeutumaan muutoksiin tydntekijoiden
hyvinvointia unohtamatta.

Teknologian kehitys voi tehostaa tyoprosesseja ja vapauttaa aikaa rutiininomai-
sista tehtavistd, mutta samaan aikaan se vaatii tyontekijalta jatkuvaa uuden
oppimista ja sopeutumista. Taman seurauksena tyontekija voi kokea stressia
ja kuormitusta, joten muutoksille on varattava tarpeeksi aikaa seka koulutusta.
TyOyhteison kehittdjan on varmistettava riittava tuki uusien jarjestelmien ja toi-
mintatapojen omaksumiseen muutoksen keskella.

Digitalisaation myo6ta tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvat helposti, mika voi joh-
taa riittamattomaan palautumiseen ja lisaantyneeseen stressiin. Tyoyhteison
kehittajan tehtavana on edistaa toimintamalleja, jotka tukevat tyon ja vapaa-ajan
erottamista. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi joustavien tydaikojen ja etatyokay-
tantojen hyodyntamista.
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Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa yllapitaa toimivaa vuorovaikutusta ja yhtei-
sollisyyttd, jotta digitalisaatio ei heikenna tydyhteisén dynamiikkaa. Tydyhteison
kehittajan tulee osata edistaa avointa ja kannustavaa ilmapiiria, joka osallistaa
tyontekijoita ja antaa heille vaikuttamismahdollisuuksia. Tama voi tapahtua esi-
merkiksi paivittamalla viestintataitoja seka -strategiaa varsinkin etatydskentelyn
ja digitaalisten viestintavalineiden yleistyessa.

Uusiin haasteisiin vastaaminen edellyttda myos tyoyhteison kehittajalta jatku-
vaa osaamisen kehittamista esimerkiksi kouluttautumalla tekoalyn parissa ja
opitun soveltamista tyohyvinvoinnin tueksi. Tarkein tehtava tyoyhteison kehitta-
jalla digitalisaation keskella on varmistaa, etta teknologiset muutokset tukevat
seka tyoyhteison tehokkuutta etta tyontekijoiden hyvinvointia. Tama vaatii tasa-
painottelua ihmisten hyvinvoinnin ja yrityksen tuottavuuden valilla.

Yhteenveto

Digitalisaatio on muuttanut ja tulee edelleen muuttamaan suomalaista tyoela-
maa ja tyoskentelytapoja. Digitalisaatio aiheuttamat muutokset tydelamassa
ovat myods globaaleja. Digitalisaatioon ja erityisesti tekoalyn lisaantyneeseen
kayttdonottoon on viime vuosina liitetty erilaisia urbaaneja niin sanottuja kauhu-
tarinoita, siita kuinka esimerkiksi tekoalyn algoritmien perusteella rekrytoidaan
uusia tyontekijoita tai lopetetaan tyosuhteita. Eri lahteissa esimerkiksi Tyoter-
veyslaitos kuitenkin todetaan, etta digitalisaatio voi koetun uhan lisdksi olla
myods mahdollisuus esimerkiksi tydntekijoiden tyohyvinvoinnin edistamisessa.
Digitalisaation avulla voidaan organisoida ja toteuttaa tyontekijoiden tyo uusilla
seka enemman joustavilla tavoilla. Talloin on mahdollista myds kehittaa tyonte-
kijoiden ammattitaitoa ja uudistaa heidan tyonkuvaansa. Digitalisaatio edellyt-
taakin tyontekijalta enemman itseohjautuvuutta ja laajemman vastuun ottamis-
ta omasta tehtavakentastaan.

Tallaisten mahdollisuuksien hyodyntaminen edellyttaisi kuitenkin sité, etta kaik-
ki osapuolet tyoyhteisoissa osallistuisivat tyon ja tydomenetelmien suunnitteluun
ja kaikkien osapuolten nakokulmat tulisivat digitalisaation kaytannon suunnitte-
lussa ja toteutuksessa esille. Tyontekijdille tulisi osoittaa riittavat aikaresurssit
uusien tyovalineiden ja tydmenetelmien opiskelemiseen ennen niiden tdysimaa-
raista kayttoonottamista.

Digitalisaatio voi aiheuttaa tyontekijoissa erilaisia huolia ja stressia seka epa-
varmuuden tunteita. Talldin tydantajan antama tuki on myds ensiarvoisen tar-
keaa. Lisaksi tyontekijoiden nakemyksia toteutuksen onnistumisesta ja sen vai-
kutuksista heidan tyohyvinvointiinsa tulisi aktiivisesti seka saannéllisin valiajoin
kartoittaa. Tassa prosessissa yhteisopedagogeilla ja erityisesti tydyhteison
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kehittajilla voisi olla hyvinkin merkittava rooli. Vanha sanonta kuuluu “jos et voi
voittaa heit4, niin liity heihin”. Digitalisaation osuus tydelaman muutoksessa on
niin merkittava, etta sita ei voida ohittaa tai “voittaa” millaan tavalla. Digitalisaa-
tion merkitys ja teknologiset tyovalineet tulisikin aina huomioida, kun kehitetaan
suomalaista tydelamaa ja tyontekijoiden tyohyvinvointia.
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Kuka lohduttaisi vakkaria?
Vakituisessa tyosuhteessa
olevan tyontekijan
kuormitustekijat tydépaikoilla,
joissa kaytetaan paljon
maara- ja osa-aikaisia
tyontekijoita

Tiina Hiltunen, Marianna Hoikkala, Henna Korkeakangas,

Saara Kuurne & Minna Oksman

Johdanto

Olipa kerran pikku vakkari tydntekija,

hén ihan yksin kantoi vastuitaan

ja tybpaikka oli niin kovin kiireinen.

Siis kaksin kerroin yksin vasyissédén

hén neuvoi aina kavijaéa

ja rydmi kahvipoytdan nuokkumaan

kun kuului kdypéalaisten tassuttelu kaytavélla

ja asiakas huusi pitkdan pimeéssa siella.

Ja kaikkialla lamput syttyvat ja ovet lukitaan
kun kaikki k&vijat lohduttavat toisiaan.

Vaan kuka lohduttaisi vakkaria, vaikka télld néin:
vield on tarpeeksi vakkareita joku p&iva, tai sitten toisinpdin.

Epatyypillisissa tyOsuhteissa tyoskentelevien asemaa ja kuormittumista on
nostettu viime aikoina paljon esille julkisessa keskustelussa. Vahemmalle huo-
miolle on jaanyt vakituisissa tydsuhteissa tydskentelevien kuormittuminen, jos
tyopaikalla kaytetaan paljon maara- ja osa-aikaisia tyontekijoita. Ryhmassam-
me |Oytyi tasta ilmidosta esimerkkeja niin sosiaalialalta, opetustoimesta kuin
logistiikka-alalta. Artikkelia kirjoittaessamme havaitsimme, etta tutkittua tietoa
|6ytyy huomattavasti vahemman vakituisten tyontekijoiden nakdkulmasta kuin
epatyypillisissa tydsuhteissa tyoskentelevien perspektiivista tarkasteltuna.
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Nykyajan tyéelaman erityispiirteet

TyOelamassa puhutaan talla hetkella murroksesta. Historiallisesta nakdkulmas-
ta tarkasteltuna ty6elama on kuitenkin enemman tai vahemman ollut aina muu-
toksessa. Taman paivan tietoyhteiskunta on keskiluokkaistunut ja tietoistunut.
Toimihenkilotyot ovat yli kaksinkertaistuneet vuosien 1970-2009 valilla muiden
ammattiryhmien, kuten tyontekijoiden ja maatalouden parissa tyoskentelevien,
maaran kutistuessa (Pyykkonen & Pajunen, 2012). Jokainen tyontekija seisoo
enemman omillaan — ty6 on subjektivisoitunut (Julkunen, 2008, s. 118-120).
Julkunen (2008) luonnehtiikin, ettd uudessa tyossa "tyo tarahtaa suoraan yksi-
|66n". Erityisesti viime vuosina teknologinen kehitys ja kommunikaatio ovat loi-
kanneet vauhdilla eteenpéin, mikd on muuttanut ja myllertanyt tyon tekemisen
tapoja ja kommunikointia kaikkialla, etenkin tietotydssa (Vuorenmaa ym., 2023,
s. 256-257).

Muihin EU-maihin verrattuna Suomen tydelamalle luonteenomaista on kiire ja
paine tyopaivien sisalla (Manka & Manka, 2023, s. 34). On aikapaineita suorittaa
tehtavia maaraaikaan mennessa ja samanaikaisesti on reagoitava usein mones-
ta viestintavalineesta tuleviin viesteihin. Tyontekijan osaamisvaatimukset ovat
my0Os kasvaneet, minkd huomaa nopeasti avoimia tyopaikkoja ja niiden vaati-
muksia selatessa. Samaan aikaan tyo- ja elinkeinoministerio (2023) kertoo tyo-
paikkojen ja tyontekijoiden valilla olevan kohtaanto-ongelmia suuressa osassa
Suomea. Avoimet tydpaikat ja tydnhakijat eivat siis kohtaa.

Tassa ajassa tyypillista tyopaikoilla on my6s kulttuurinen kontrolli. Sen sijaan
etta esimies tarkkailisi ja valvoisi alaistensa tyon jalked, vallalla on ajatusmalli,
etta tyontekijan pitaa sisaistaa tyonantajansa tavoitteet niin, etta niista tulee ha-
nen omiaan ja tyon jaljellaan han pyrkii edistamaan tavoitteita parhaalla mahdol-
lisella tavalla (Julkunen, 2008, s. 188-191, 193-195). Ty6 on myds epatyypillis-
tynyt. Aiemman yhden lineaarisen tyduran ovat korvanneet tai ovat korvaamassa
useat perakkaiset tyourat (Koskinen, 2019). Vaikka keskimaarin kaksi kolmas-
osaa tyovaestosta tydoskentelee taysipaivaisissa vakituisissa tydsuhteissa, yksi
kolmasosa tyoskentelee méaara- ja osa-aikaisissa tehtévissa (Tilastokeskus,
2023), eivatka kaikki suinkaan omasta tahdostaan. Tassa taloussuhdannetilan-
teessa uutiset yt-neuvotteluista eivat ole harvinaisia, eika vakituisiakaan tyosuh-
teita voi pitaa varmoina. Luottamusta ei lisaa poliittinen ilmapiiri, jossa korostuu
uusliberalistinen yksilon vastuu.

Yritysmaailmaa leimaa yha suurempi tuottavuuden vaade — osakkeenomista-
jien pddoman on kasvettava. Myds muut organisaatiot kuin yritykset joutuvat
rahoituksen kaventuessa painimaan tehostamisvaateiden kanssa (esim. Juntu-
nen, 2024). Yha pienemmilta resursseilta vaaditaan yha suurempaa tuotosta.
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Mika tydelaméssa kuormittaa?

Perinteisesti tyon kuormittavuuteen liitetdaan seikka, etta niin toita kuin aikapai-
neitakin on liilkaa. Nykyaan on alettu ymmartaa, etta myos tyon tekoa estavat
asiat kuormittavat, kuten huono johtaminen, toimimattomat tietojarjestelmat
tai kankea vuorovaikutus. Nain luonnehtii tutkimusprofessori Jari Hakanen tyon
kuormittavuustekijoitd Lyytisen (2023) Psykopodiaa-podcastissa. Edellda mai-
nittujen lisaksi |6ytyy muitakin kuormitustekijoita. Esimerkiksi tyon autonomian
tarkeytta korostaessa piiloon jaavat usein puutteet organisaation johtamisessa
ja tuen tarjoamisessa tyontekijoille. Perinteinen fyysinen kuormituskaan ei ole
kadonnut mihinkdan tyoelamasta. (Lyytinen, 2023).

On alettu tunnistaa myds uusia kuormituksen tyyppeja: kognitiivinen, affektiivi-
nen, eettinen, emotionaalinen ja psykososiaalinen kuormitus (Tyoturvallisuus-
keskus, n.d.-a). Esimerkiksi kun t6ita ei ole mahdollisuus tehda niin hyvin kuin
ammattietiikka edellyttaisi tai etiikka on ristiriidassa omien arvojen kanssa,
puhutaan eettisesta kuormittumisesta. Tama on tyypillista muun muassa so-
te-aloilla, joissa esimerkiksi kiire voi maarittaa sita, ehtiikdo kohdata asiakasta
vai pelkastaan tehda pakolliset hoitotoimenpiteet. Kognitiivinen kuormittumi-
nen taas muodostuu useista eri suunnista tulevasta tietotulvasta ja suurien tie-
tomaarien hallinnan vaatimuksesta. Etatdiden, itseohjautuvuuden ja tyon auto-
nomiaa alleviivaavana aikana myds tyoyksindisyys on todellisuutta. Sita kokee
noin 200 000 ihmista (HelsinkiMissio, 2024).

Laajasti ajateltuna tyon kuormittavuuteen vaikuttavat niin yksilo ajatusmallei-
neen ja asenteineen, tydyhteiso ajatusmalleineen ja rakenteineen kuin myos yh-
teiskunnalliset tuulahdukset, kuten uusliberalistinen ajattelu, jossa karjistettyna
kunnon kansalainen jaksaa aina vaan painaa ja lepaakin vain palautuakseen
tyon tekoa varten.

Maara- ja osa-aikaisena tyontekijana tydelamassa

Tyon merkitys on toimeentulon takaamisen lisdksi myds osa ihmisen identiteet-
tid ja elamaén tarkoitusta (Koivunen ym., 2023, johdanto). Suhtautuminen tyohén
on hyvin yksilodllista: jollekin se on se elaman merkityksen antava asia ja jollekin
se taas mahdollistaa elaman merkityksen 16ytdmisen tyon ulkopuolelta. Ennen
puhuttiin leipapapeista, nyt voidaan puhua esimerkiksi leipdsairaanhoitajista,
jotka voivat olla hyvin tyytyvaisia tyohonsa. Erityisesti hoitoalalla on odotettu
ja pidetty hyvana asiana, etta tyontekijoilla on kutsumus alaan. Silla voi olla kui-
tenkin vaikutusta tyontekijoiden matalaan palkkaan, uupumiseen ja jopa hyvak-
sikayttoon.
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Epatyypillinen tyo tarkoittaa tyota, joka eroaa normaalista ja toistaiseksi sovi-
tusta tyOsta. Se eroaa tyypillisestda muun muassa tydsuhteen muodon, ty6ajan
tai tyon sijoittumisen suhteen. Kaytdannossa tama tarkoittaa esimerkiksi maara-
aikaista tyotd, osa-aikaista tyota, keikkatyota, etatyotd, mobiilityota tai freelan-
cerina tehtya tyota. Maaraaikainen tyo on tietyn kestoinen urakkatyo tai tyota,
jonka kesto paatetaan etukateen. Patkatyo voi tarkoittaa naita edella mainittuja
madraaikaisia ja tilapdisluonteisia t6ita. (Miettinen, 2007, s. 7.)

Silla, onko maaraaikainen ty0 vapaaehtoista tai vastentahtoista, on tutkimus-
ten mukaan iso ero. Kirves ym. (2010, s. 3) tutkivat tyon piirteita ja hyvinvoin-
tia yliopistotyossa vapaaehtoisesti ja vastentahtoisesti maaraaikaisten seka
vakinaisten tyontekijoiden joukossa. Tutkimustulokset osoittivat, ettd vapaa-
ehtoisesti maaraaikaiset tyontekijat antoivat myonteisempia arvioita omasta
tyostaan ja omasta hyvinvoinnistaan. Vastentahtoisesti maaraaikaiset tyonte-
kijat kokivat eniten tydn epavarmuutta ja harkitsivat tyopaikan vaihtamista ja
tunsivat myos vahiten tarmokkuutta omassa tyossaan. (Kirves ym., 2010,s. 11.)
Maaraaikainen tyo tuo myds haasteita, kuten epavarmuutta toimeentulosta ja
tulevaisuudesta. Taman epavarmuus voi vaikuttaa esimerkiksi perheen perus-
tamiseen seka elamisen ja asumisen suunnitteluun. Myds lasten hankinta voi
siirtya eteenpain. (Miettinen, 2007, s. 21.) On hyvin yksil6llista, miten tyontekija
suhtautuu vaihtuviin tydpaikkoihinsa: joillekin tydpaikan vaihtuminen tai tyota-
poihin ja tyokavereihin tutustuminen on etu ja joillekin se on haaste. Tydpaik-
kaan kiinnittyminen jaa myos usein muodostumatta maaraaikaisia tydsuhteita
tehdessa. (Miettinen, 2007, s. 22.)

Nykyisin useat jo eldkeian ohittaneet vanhemmat tyontekijat tekevat myos keik-
katyota. Tyopaikkojen ja tyomahdollisuuksien raataldinti siten, ettd se vastaa
tyontekijoiden toiveita ja toimintakykya on tulevaisuutta. Tama parantaa erityi-
sesti osatyokykyisten tyohonsijoittumista esimerkiksi mielenterveys- seka tuki-
ja liikuntaelinhaasteita potevien keskuudessa.

Tyon maaraaikaisuus voi epavarmuuden ja tietynlaisen pitkan tahtaimen elaman
suunnittelun ohella tuoda myds hallinnan tunnetta ja tietynlaista vapauttakin.
Tama muutos on selvasti havaittavissa, koska aiemmin on puhuttu enemman
vain osa-aikatyon haitoista, mutta nyt osa-aikaisuus ndhdaan myos tyontekijan
valintana eika pakkotilanteena tyollistyda. Nykyaan koetaan enemmankin, etta
minka esimerkiksi palkassa menettaa, sen voi voittaa elaméanlaadussa ja per-
heen ja laheisten kanssa vietetyssa ajassa. Aihetta voi tarkastella myds osalli-
suuden kautta, jolloin voidaan miettid, miten maaraaikainen tydntekija saisi silti
kokea olevansa yhdenvertainen tyoyhteison jasen.
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Takala (2010, s. 78) kirjoittaa pro gradu -tutkielmassaan, miten hoitajat voivat
valita keikkatyohon siirtymisen ja samalla luopuvat tietynlaisesta lojaalisuudes-
ta tydnantajaa kohtaan. Talloin he ajattelevat enemman omaa uraa, jossa tar-
kein toimija on mina itse ja tydsuhde jatkuu niin kauan kuin tyopaikka pystyy vas-
taamaan tyontekijan tavoitteisiin. Keikkalainen tekee siis t6itd omilla ehdoillaan
ja hallitsee itse omaa elamaansa. Tama on osuva esimerkki siitd muutoksesta,
mihin ollaan keikkatyon suhteen menossa: se ei ole pakkotilanne, vaan voi olla
eldmanlaatua lisadva oma valinta.

Jos et jaksa, niin koeta vaan jaksaa

Tassa artikkelissa paahenkilona on vakituinen tydntekija. Han, joka kantaa vas-
tuuta. Han, joka nakee tydvuoronsa hyvissa ajoin. Han, joka venyy ja joustaa, kun
muut eivat enaa jaksaisi. Han, joka tarvittaessa jaa ylitdihin ja luopuu omasta
illan harrastuksestaan. Han, jolle esihenkild sanoo, etta "otahan nyt sijaiset hyvin
vastaan, koska ilman heita tama talo ei pyori”. Han, joka perehdyttaa perehdyt-
tamasta paastyaankin.

Minkalaisia vaikutuksia vaihtuvalla tydvoimalla sitten on vakituisiin tydnteki-
joihin ja heidan hyvinvointiinsa? Kun tyopaikalle tulee uusi maaraaikainen tai
keikkatyota tekeva tyontekija, esihenkilon on jarjestettava perehdytys, jossa
hanet opastetaan tyohon, tydymparistoon ja tydyhteisoon (Tyoturvallisuuslaki,
738/2002, 14 §). Kun perehdytys tehddan hyvin, myohemmat keskeytykset vahe-
nevat. Jos taas perehdytyksesta tingitaan, vakiotyontekijan tyo keskeytyy useita
kertoja hanen opastaessaan uutta tyontekijaa. Perehdyttamisen laiminlydminen
kiireen takia itseasiassa lisaa kiiretta keskeytysten ja jatkuvan opastuksen muo-
dossa. Vakituisen tyontekijan voi olla myds vaikea motivoitua perehdyttamiseen
silloin, kun méaara- ja osa-aikaiset tyontekijat seka sijaiset mielletaan eraanlaisia
“kaypalaisina”, jotka tulevat ja menevat.

Tyopaikalla ilmeneva epavarmuus, tyomaaran kasvu ja kiire nakyvat psyykkise-
na kuormituksena, fyysisena oireiluna ja sairastumisina. Jatkuvat keskeytykset
tyopaivan aikana rasittavat ja henkilokunnan vahyydesta johtuva kiire on yleista.
Kiire saa aikaan stressig, jolla on suuria ihmisen hyvinvointia ja terveytta alenta-
via vaikutuksia. Teknostressista puhutaan silloin kun tarkoitetaan avoinna ole-
vien digilaitteiden vaikutusta aivoihin. (Manka, 2012.)

Julkusen (2008, s. 238) mukaan stressia tyoelamassa saa aikaan muun muassa
tydmaara ja tyon paineisuus, ristiriitaiset vaatimukset, jatkuva uusien taitojen
oppiminen, tihea tarkkailu ja valvonta seka tyon turvattomuus ja epavarmuus.
Jos tyontekija tekee tyota, jossa on kiredt vaatimukset mutta ei mahdollisuuksia
vaikuttaa tyotapaan tai tyotahtiin, han kokee helposti stressia (Julkunen, 2008,
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s. 240). Vakituinen tyontekija on usein tallaisessa ristipaineessa. Oma tyo pitaa
hyvin ja samalla huolehtia sijaisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden selviami-
sesta seka tyon etiikan ja laadun sailymisesta. Vaatimuksia tulee esihenkilolta,
sijaiselta, maaraaikaiselta tyontekijalta, asiakkaalta ja ehka eniten myds itselta.
Riittamattomyyden tunne voi olla jatkuva.

Vakituinen tyontekija voi myds masentua monista syista: riittamattomyyden
tunne, henkinen kuormittavuus, kiire, vaatimukset, kilpailu, vertailu ja vuorovai-
kutustyo voivat aiheuttaa masennusta. Masennus voi olla tydpaikalla myods yh-
teisollista, psyykkista pahoinvointia, joka syntyy vuorovaikutussuhteissa ja saa
aikaan kasityksen omasta kelpaamattomuudesta. Tunnustuksen puute ja tydyh-
teis6 voivat siis sairastuttaa ihmisen masennukseen. (Julkunen, 2008, s. 250.)
Tyouupumukseen liittyvat puolestaan esimerkiksi emotionaalinen uupumus,
kyynistyminen ja ammatillisen tehokkuuden vaheneminen (Julkunen, 2008, s.
252). Masennusta on pidetty useimmiten henkilon itsensa sairautena, mutta
sen tarkasteleminen myds yhteisoéllisenad ilmiona haastaa tyopaikat miettimaan,
miten masennukseen voi vaikuttaa. Vakituinen tyontekija kaipaa tunnustusta ja
arvostusta muulloinkin kuin kehityskeskusteluissa, juhlapuheissa ja elakkeelle-
jaamispuheissa. Riittamattomyyden tunne uuvuttaa. Kiirepiikit kestetaan, mutta
jos joudutaan jatkuvasti tyoskentelemaéan vajaalla tyoporukalla, valoa tunnelin
paassa on vaikea nahda.

Peussa (2022, s. 22-29) kuvaa opinndytetydssaan, miten vakituisessa sairaan-
hoitajan tydssa tyoskentelevat kokivat kuormittuvansa ja joutuvansa tekemaan
tavallista enemman valillista hoitotyota silloin, kun keikkahoitajia on paljon. Va-
lillinen hoitotyo tarkoittaa esimerkiksi huoneiden siivousta, pyykkihuoltoa, ruuan
valmistusta tai jakamista, hallinnollisia toita ja muita hoitoa mahdollistavia toita.
Vakiotyontekijoiden tyon tekeminen muuttui sitd raskaammaksi, mitd enemman
keikkatyolaisia oli ja mita pidempaan keikkalaiset olivat osastolla. Vakituiset
tyontekijat kertoivat kuormittuvansa ja uupuvansa alati lasna olevasta vas-
tuusta seka jatkuvasta uusiin tyontekijoihin tutustumisesta ja heidan perehdyt-
tamisestaan ja opastamisestaan. Sosiaalinen kuormitus siis lisdantyi. Lisaksi
valiton hoitotyd kasaantui usein vakituisten tyontekijoiden vastuulle, mika sai
aikaan myos fyysista kuormitusta. Esihenkilot saattavat jopa lisdta painetta pyy-
tdessaan, ettd vakituiset tyontekijat kohtelisivat sijaisia tai keikkatyontekijoita
erittain hyvin, jotta tydopaikan vetovoima vahvistuisi. Siina rinnalla on kuitenkin
erittain tarkeaa tukea kaikkien tyohyvinvointia ja erityisesti sen vakituisen tyon-
tekijan, joka salaa haaveilee tuplavapaista ja saanndllisesta harrastusillasta.

Myds Koiviston ja Vallivaaran (2019, s. 6—9) mukaan hoitotydssa tyén suurimpia
kuormitustekijoita ovat tyon keskeytykset ja kiire. Keskeytykset ovat tilanteita,
joissa tyon tekeminen keskeytyy joko tyokavereiden, yhteistybkumppaneiden tai
asiakkaiden toimesta. Myos itse voi keskeyttaa itsensa, kun puhelin tai tietokone

22



ilmoittaa viestin tulleen — aika moni tarkistaa sen kesken tdiden. Keskeytykset
voivat hairita suurestikin vakituisen tyontekijan tyon tekemista: tyon sujuminen
pysahtyy ja aivokuorma lisaantyy, tydaika venyy, muisti patkii ja menee aikaa
ennen kuin paasee kunnolla keskittymaan aiemmin tehtyyn asiaan. Myos virhei-
den mahdollisuus kasvaa, kuormittuneisuus lisdantyy ja palautuminen heiken-
tyy. Maaraaikaiselle tyontekijalle tai sijaiselle ei voi sanoa “nyt en ehdi auttaa”,
vaan vakituinen tyontekija keskeyttaa usein oman tydnsa ja palaa siihen myo-
hemmin. Vakituinen tyontekija alkaa helposti kiireen keskella myods multitaskaa-
maan, mika ei oman kuormittuneisuuden ja tyon tuloksellisuuden kannalta ole
kuitenkaan toimiva ratkaisu.

Sijaisten saaminen on usein ongelma erityisesti sosiaali- ja terveysaloilla. Kes-
kusteluissa on jopa noussut esiin, ettd vakituiset tyontekijat suunnittelevat irti-
sanomisia, jotta paasisivat tekemaan keikkatyota, jota voivat itse hallita. Keikka-
tyossa kokonaisuuden vastuuta on vahemman, itsedan ei tarvitse kehittaa sen
enempaa kuin tyo vaatii, ei tarvitse olla omahoitaja, paperityot ovat vahaisempia
ja omaisyhteistyokin on vahdisempaa. Perheen ja tydon yhteensovittaminenkin
on helpompaa, kun keikkalaisena tyévuoroihinsa voi itse vaikuttaa. Toivottavasti
tama ei kuitenkaan ole tulevaisuuden skenaario.

Jaxuhaleista jaksamisen tukeen

Kokkinen (2020) listaa toimittamassaan Tyoterveyslaitoksen julkaisussa tyoela-
man skenaarioksi 2030-luvulla nelja suurta muutosvoimaa: ajattelu- ja toiminta-
tapojen muutos, teknologinen muutos ja tyo, ikaantyva ja monimuotoistuva tyo-
vaesto seka ilmastonmuutos ja tyo. Tulevaisuuden tydelama tuleekin vaatimaan
organisaatioilta, tyontekijoilta ja koko yhteiskunnalta monenlaisia kykyja. Leh-
tisen (2021) mukaan téllaisia ovat muun muassa omien vahvuuksien ja kehit-
tamistarpeiden tunnistaminen, itsetuntemus, resilienssi, verkostoitumistaidot,
kokonaisuuksien hallinta ja jatkuva valmius oppia. Kehittyminen ja osaamisen
paivittaminen kuuluvat kaikille tasoille, ja niihin tarvitaan aikaa, toimintamalleja
ja tukirakenteita.

Organisaatioilla on kdytossaan monenlaisia keinoja tyontekijan jaksamisen tu-
kemiseen. Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) maéaritelldan niin tydnantajan kuin
tyontekijan lakisaateiset velvoitteet tydympariston ja tydolosuhteiden paranta-
miseen seka tyontekijan fyysisen ja psyykkisen tyokyvyn edistdmiseen. Tyohy-
vinvointia maarittaviin tekijoihin voidaan sisallyttda organisaation rakenne ja
toimintatavat, johtamiskaytanteet, tydyhteison ilmapiiri ja tyon organisoinnin
tapa seka tyontekijan henkilokohtainen vastuu omasta hyvinvoinnista (Tyohy-
vinvoinnin tutkimusryhma, n.d.). Kysymykseksi nouseekin, kuinka selkeat ja to-
teutettavissa olevat toimintamallit ja -tavat organisaatio on rakentanut naiden
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tekijoiden toteutumiseen muuttuvassa tydelamassa. Onko Tyoturvallisuuskes-
kuksen (n.d.-b) kartoittamat psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat pyritty
minimoimaan? Onko pystytty luomaan otolliset olosuhteet ja mahdollistamaan
riittavat resurssit, jotta konkreettisiin toimenpiteisiin voidaan tarpeen vaatiessa
ryhtya eivatka asiat jaisi vain kauniiden puheiden tasolle?

Talla hetkella tyokyvyttomyyseldkkeiden suurimmat syyt ovat tuki- ja liikuntae-
linsairauksien ohella masennus ja mielenterveysongelmat (Eldketurvakeskus,
n.d.). Tastad on paateltavissa, ettd tydelaman kuormittavuudessa ja siina vallit-
sevissa ajatusmalleissa ja rakenteissa on selvd epasuhta. Tyossa uuvuttavat
erilaiset fyysiset, psyykkiset ja kognitiiviset vaatimukset. Esimerkiksi sote-alalla
my0s eettinen stressi on usein suurta, kun lisdantyva tyomaara, kiire ja henkilos-
ton vaihtuvuus kuormittavat tyoyhteis6a (Airila & Savinainen, 2023, s. 53).

Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhman (n.d.) mukaan tyontekijoiden hyvinvoinnin,
hyvan tydilmapiirin, osaamisen ja tydmotivaation edistamisella ja tukemisella
on vaikutusta siihen, etta tydsta suoriutuminen on sujuvampaa, tyéhon sitoutu-
minen lisdantyy, sairauspoissaolot vahenevat seka tyon tuloksellisuus ja tuot-
tavuus lisaantyvat. Koska jo paivan sairauspoissaolosta aiheutuu tydnantajalle
keskimaérin 370 euron kustannus (Tanskanen, 2024), t4td kokonaisvaltaista
jaksamista pitaa etenkin vakituisten tyontekijoiden osalta tukea.

Soininen (n.d.) korostaa, etta dialogisen ja vuorovaikutteisen keskustelukulttuu-
rin rakentaminen ja vaaliminen tyoyhteisossa on entista tarkeampaa repaleisen
tyoelaman keskella. Ongelmat tulisi pystya nostamaan turvallisesti esiin ja niihin
tulisi saada tukea seka esimies- etta tyoyhteisotasolta. Avoin keskustelu orga-
nisaatiossa tukee ja vahvistaa osalliseksi tulemisen kokemusta tyoyhteisossa
seka helpottaa uusien tyontekijoiden vastaanottamista ja perehdyttamista tur-
valliseen ja hyvinvoivaan tydymparistoon.

Maara- ja osa-aikaisten tyontekijoiden perehdytyksen tulisi jakaantua tasapuo-
lisesti etenkin sellaisissa tydyhteisdissa, joissa vaihtuvuutta on paljon. Vastuu
laadukkaasta perehdytyksesta on seka yrityksella etta yksilolla, ja perehdytyk-
sen tulisikin lapaista koko organisaatio esihenkiloista tyontekijatasolle saakka
(Kokko, 2024). Nain perehdytys ei kuormittaisi kohtuuttomasti yksittaisia vaki-
tuisia tyontekijoitd. Kun perehdytysprosessi on selked ja se tehdaan onnistu-
neesti, uusi tyontekija sitoutuu tyorooliinsa ja yhteisiin toimintakaytanteisiin
helpommin seka kokee olevansa tarked osa tyoyhteisda (Kokko, 2024). Hyvin
toteutuessaan perehdytys mahdollistaa myos jatkuvan oppimisen tydyhteisos-
s4, auttaa hiljaisen tiedon kayttoonotossa ja kirkastaa tyon merkityksellisyyden
tunnetta. Asikainen ja Hoffrén (2022) esittavat, etta erilaisten virallisten proses-
sien ja asiakirjojen (esimerkiksi perehdytyskansiot sekd laatu- ja toimintaka-
sikirjat) lisdksi tyoyhteisoOissa tulisi panostaa hiljaisen tiedon tiedostamiseen,
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tunnistamiseen, sanoittamiseen ja jakamiseen. Tydyhteisdjen kaytannaot, rutiinit
ja tavat sisaltavat usein valtavasti tyontekijoiden kokemusasiantuntijuutta, joka
sujuvoittaa tyotehtavia, auttaa tekemaan oikeita ratkaisuja ja luo uutta tietoa ja
toimintakulttuuria. Mielestamme perehdytyksen organisoinnin tulisi olla jarjes-
telmallisempaa, perehdytyspolkujen yksityiskohtaisempia ja perehdytyskansioi-
den kokonaisvaltaisempia — ohjeiden tulisi olla siella missa tyo tehdaan.

Tyoturvallisuuskeskuksen (n.d.-c) mukaan vastuiden ja velvoitteiden selkea ja
tasapuolinen jakaantuminen tyoyhteisosséa edistaa tyohyvinvointia ja ehkaisee
tyduupumusta. Kun jokainen tydyhteison jasen tietdd oman tyokuvansa ja vas-
tuualueensa, toita on vaivattomampi siirtaa oikeille paikoilleen ja tekijoilleen ja
sitoutuminen oman tydtehtavan hoitamiseen on helpompaa. Kun tyotehtavat
jakaantuvat oikeudenmukaisesti, tyon tekemisen tavat on hyvin organisoitu,
johtajuus on osallistavaa ja mahdollistavaa ja dialogiseen tyoilmapiiriin on pa-
nostettu, tydyhteisolla on hyvat mahdollisuudet luovia haastavien ja vaihtuvien
tilanteiden lapi yhteistyolla.

Organisaation on tarkea panostaa myds hyvaan johtajuuteen ja esihenkiloston
tukemiseen. Esihenkilda ei pida jattaa nopeasti muuttuvassa tyoelamassa yksin,
vaan han tarvitsee seka johdon etta tydyhteison tuen puolelleen. Tjaderin (2017)
artikkelissa esimiestyota tutkinut Krista Pahkin tyoterveyslaitokselta tuo esiin,
kuinka johtajuudessa tarkeinta on huolehtia jokaisen tyontekijan mahdollisuuk-
sista onnistua tyossaan ja saada arvostusta osaamisestaan. Hyva johtajuus
kiteytyy Pahkinin mukaan kolmeen K:hon: Kysy, Kuuntele ja Kannusta. Tulevai-
suudessa Pahkin nakee johtajuuden muuntuvan enemman jaetuksi koko tyoyh-
teison kesken, jolloin jokainen tydyhteison jasen on yhteisdn aktiivinen toimija
ja asioiden edistdja ja johtaja on tyon perinteisen johtamisen sijaan enemman
tyoyhteison suunnannayttaja ja tydyhteisoa koossa pitava voima.

Julkunen (2008, s. 242-243) muistuttaa, ettd jokaisella — niin vakituisella kuin
maara- ja osa-aikaisella — tyontekijalla on toki mydés oma vastuu jaksamises-
taan, stressinkasittelytaidoistaan ja tydhyvinvoinnistaan. Tyontekijand omaan
tyojaksamiseen voi vaikuttaa kehittamalla sellaisia ominaisuuksia, jotka eh-
kaisevat tydpahoinvointia ja stressia. Naitd ominaisuuksia ovat muun muassa
itsearvostus, koherenssi ja optimismi. Myds omat sosiaaliset verkostot ja sosi-
aalinen padaoma tukevat tyohyvinvointia. Tyon kuormitustekijoista ulos johtavilla
erilaisilla toimintatavoilla on my0ds vaikutusta omaan jaksamiseen. Tydpaikalla
esihenkildiden tulisi tukea tyontekijoiden tyosta palautumista. Vaikka palautu-
minen on yksilollinen kokemus, siihen voi vaikuttaa organisoimalla ty6ta mo-
nipuolisesti: varmistamalla yhdessa tyon sujuvuus ja tydyhteison toimivuus,
kehittamalla tyota yhdessa, kirkastamalla tyon tavoitteet ja vastuut, auttamal-
la keskittymaan olennaiseen, vahvistamalla psykologista turvallisuutta, pereh-
tymalla yhdessa organisaation tyokyvyn tuen malleihin ja jakamalla yhdessa
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tyoyhteison jasenten omia keinoja edistda palautumista tyopaivan aikana (Kor-
pihalkola, 2023; TyGterveyslaitos, n.d.).

Taman artikkelin kirjoittajilta 10ytyy kokemusta seka vakituisista etta maara- ja
osa-aikaisista tyosuhteista. Pohtiessamme vakituisena tyontekijana olemisen
haasteita tunnistimme muutamia tilanteita, joissa lohdutus olisi ollut tarpeen.
Jos olet ihmislaheinen persoona, jolta on helppo tulla kysyméaan kaikkea, altistut
usein tyon keskeytyksille. Jos lisaksi tyopisteesi sijaitsee tyotilassa keskeisella
paikalla, teet tyota jatkuvan halyn ympardimana. Jos et ole ensisijainen maara-
tai osa-aikaisen tyontekijan perehdyttaja, tarvitsisit asiantuntevan tyoparin, joka
osaisi kertoa tydssa tarvittavat tiedot mahdollisimman luotettavasti ja nopeasti.
Jos olet hyva henkildjohtaja, tulisiko sinun saada keskittya siihen vai hoitaa sa-
malla myds kaikki tydjohtaminen? Koemme, etta tallaisten konkreettisten asioi-
den huomioinnilla on iso merkitys sekéa vakituisten ettd maara- ja osa-aikaisten
tyontekijoiden tyopysyvyyteen.

Lopuksi

Tyoeldma on siis jatkuvassa muutoksessa. Vaikka epatyypillisista tyosuhteista
puhutaan paljon, suurin osa tyoskentelee kuitenkin vakituisissa tydsuhteissa. Var-
sinkin sosiaali- ja terveysalalla on vélilla se tilanne, etta lahiesimiesten tydajasta
suuren osan vie sijaisten etsiminen ja siihen liittyvat tyotehtavat, eika aikaa riita
vakituisten tyontekijoiden tukemiseen tydssaan tai tyopaikan kehittamiseen.

Tulevaisuudessa tydpaikoilla tulisi huomioida kaikki tyontekijat tasa-arvoisesti
riippumatta heidan tyosuhteensa laadusta. Kaikille tulisi kuulua samat oikeu-
det ja velvollisuudet. Haasteita tydpaikoille tuovat esimerkiksi tietojarjestelmat,
joihin saattaa olla paasy vain vakituisilla tyontekijoilla. Toisissa tydpaikoissa
esimerkiksi tunnukset potilastietojarjestelmiin voi kuitenkin saada jo lyhyessa
tyosuhteessa. Tama osoittaa, etta samat oikeudet on halutessa mahdollista
antaa nopeastikin — onko kyse osaamattomuudesta, piittaamattomuudesta vai
ajattelemattomuudesta?

Perehdyttaminen nousee entistda suurempaan rooliin ja sita tulee kehittaa suun-
nitelmallisesti ja jarjestelmallisesti kaikilla tyopaikoilla. Perehdyttdmisessa tu-
lee erityisesti huomioida myods epatyypillisissa tyosuhteissa olevat eika vain
vakituisiksi palkattavia tyontekijoita. Lahdeaineistoissamme perehdyttajaksi
mainitaan usein ldhiesimies, mutta kokemuksemme mukaan usein ainakin osa
perehdytyksesta jaa uuden tyontekijan kollegoille — ellei jopa koko perehdytys.
Parhaimmillaan perehdytys voi kiinnittaa epatyypillisissa tydsuhteissa olevia lu-
jemmin osaksi tyoyhteisoa seka siirtaa tehokkaasti niin sanottua hiljaista tietoa
eteenpain.
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Myds tyohyvinvointiin tulee tyoyhteisdissa panostaa, jotta tydntekijat jaksavat ja
palautuvat tydon kuormituksesta. Tyohyvinvointia tulee tukea erilaisilla keinoilla,
koska resilienssi ja palautuminen vaihtelevat tyontekijoiden valilla. Hyvinvoiva
tyoyhteisd on myods tuottava ja houkutteleva tyonhakijoille. Arvostuksella ja kan-
nustuksella on todetusti suuri merkitys tyohyvinvointiin, mutta ndiden osoittami-
nen on suomalaisilla tyopaikoilla harmittavan vahaista.

Ja vakkari ruusut sai ja kauniin palautteen luki,

ja niin tarkkaan han sen tavasi.

Ah, ldhiesihenkilé hanta tuki

ja palkkapussin nyérejé avasi,

Jja kuiskas: unohda jo kiire ja kamaluus,

on edessdmme kaikki rauha ja ihanuus:

on aikaa olla lasné ja perehdyttda

ja tyoén saa tehdéa ilman ettd kukaan keskeyttaa.
Kaikki vakkarit olivat onnessaan

ja kaikki m&araaikaiset hurrasivat heille innoissaan,
nyt hymyt valaisevat kahvipbytaa.

Nyt lohdutamme toisiamme, taisimme tyéhyvinvoinnin 16ytaa!
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Kuka jaksaa ja kuka maksaa?
Osaamisvaatimusten ja

oman osaamisen kehittamisen
haasteita hoitoalalla

Sanna Heikkinen, Sanna Heinonen
Hilda Palmén & Hanna-Kaisa Rokkanen

Johdanto

TyOelamassa on eletty suurten muutosten keskella viimeisten viiden vuoden ai-
kana. Muutoksiin ovat vaikuttaneet sekéa globaalit yhteiskunnalliset kriisit, kuten
koronapandemia, sodat ja ilmastonmuutoksen aiheuttamien luonnonkatastro-
fien lisdadntyminen, etta hallituksen ajamat tydelaman uudistukset. Korona-aika
mullisti etenkin terveydenhuoltoalaa, jossa toita tehtiin kirjaimellisesti “oman
henkensa uhalla”. Henkildstda sairastui, uupui ja vaihtoi alaa. Kun koronapande-
mian vaikeimmista vuosista selvittiin, alkoivat perusterveydenhuollon siirtymi-
set kunnilta hyvinvointialueille ja niista poikineet yt-neuvottelut ympari Suomen.
Kaiken taman keskella ovat hoitoalan ammattilaiset, jotka pitdvat huolen meis-
ta, kun me sairastumme tai loukkaamme itsemme.

Kiireen, taloudellisten mullistusten ja resurssipulan keskella, hoitoalan tydnteki-
jan olisi lisaksi pystyttava yllapitamaan osaamistaan muuttuvassa tyoelamas-
sa. Osaamisen kehittaminen on keskeisessa roolissa tulevaisuuden tyoelaman
vaatimusten seka yksilon tydssajaksamisen kanssa.

Pohdimme tassa artikkelissa, mita kaytannossa tarkoittaa, kun yhteiskunnan
tuki osaamisen kehittdmiseen vahenee vuorotteluvapaan ja aikuisopintotuen
paattyessa. Miten toimii yhtalo, jossa vastuuta yksilon oppimisesta ja kehittymi-
sesta siirretaan yksildille itselleen seka tyonantajille, vaikka samalla tyoelaman
megatrendien kuvaamat tulevaisuuden kehitystarpeet liittyvat vahvasti oman
osaamisen jatkuvaan paivittamiseen ja muutoksen pysyvyyteen.
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Oppimisesta 80-90 % tapahtuu tydpaikalla

Muuttuva tydelama ja yhteiskunta edellyttavat jatkuvaa osaamisen kehittamis-
14, ja osaamisen kehittdminen on ollut jo vuodesta 2020 yksi tydeldaméan megat-
rendeista (Dufva, 2020, s. 48). Uuden oppimisen, luovuuden, kokonaisuuksien
hahmottamisen ja taitojen merkitys kasvaa jatkuvasti. Osaamisen kehittamisen
rakenteisiin ja kaytantoihin kohdistuu kasvavaa muutospainetta. Teknologian
kehityksellda on merkittava vaikutus osaamisen kehittdmiseen tarpeeseen. Uu-
det teknologiset ratkaisut muuttavat tyoelamaa, kun uusia sovelluksia ja jarjes-
telmia otetaan kayttoon. Teknologia helpottaa asioita, mutta sen kayttoonotto
vaatii osaamista ja resursseja, jotta ne aidosti sujuvoittavat tyon tekemista ei-
vatka painvastoin lisaa tyontekijoiden kuormitusta. Samalla kun rutiininomaisia
t6itd automatisoidaan, se muuttaa tapoja, joilla ihmiset ovat tottuneet toimi-
maan seka lisaa yksiloiden tietoteknisia osaamisvaatimuksia. (Dufva, 2024.)

Osaamista osoittavat tunnusluvut esitetdan maarallisina: montako koulutuspai-
vaa tyodpaikalla on henkiloa kohti vuodessa, paljonko euroja on investoitu kou-
lutukseen tai montako prosenttia esihenkildista on kaynyt kehityskeskustelun.
Tunnusluvut eivat kuitenkaan kerro koko totuutta osaamisen kehityksesta ja on
tarkeaa tunnistaa, etta jopa 80—90 % oppimisesta tapahtuu tydpaikalla eika kou-
lutuksissa. Oppiminen edellyttaa paivittaisia kohtaamisia tyoyhteison jasenten
ja asiakkaiden kanssa. Erityisesti kokemustieto vaatii valittyakseen epamuodol-
lista ilmapiiria. Tarvitaan siis myos ajatustenvaihtoa tyopaikan kaytavilla ja kah-
vipoydissa, virallisten koulutusten ja itse tyon oheen. (Manka & Manka, 2023, s.
261.)

Osaamista edistavia tekijoita ovat yksilotasolla hoitotydon substanssi- eli sisal-
téosaaminen, kiinnostuneisuus uuden oppimiseen, tavoitetietoisuus oppijana ja
kehittajamainen ote tyéhon, johon liittyy myos itseohjautuvuus. Tyoyhteisotasol-
la osaamista edistaa avoin tiedonkulku, toimivat tietojarjestelmat ja tydyhteison
tuki. Osallistuminen tyonantajan jarjestamiin mielekkaaksi koettuihin koulutuk-
siin puolestaan edistda osaamisen kehitysta seka yksilo- etta tydyhteisotasolla.
(Rajalahti, Kallioinen & Saranto, 2014, s. 190-194.)

Estavia tekijoita osaamisen kehittamiseksi tydyhteisdtasolla ovat esimerkiksi
johtamisosaamisen puute. Johtamisosaamisen puute nakyy tiedonkulun heik-
koutena ja resurssoinnin hallinnan puutteena, mika heijastuu sijaisten saami-
seen ja tarpeelliseen henkilosto resurssointiin. Yksilotasolla estavia tekijoita
ovat oman osaamisen puutteet, ohjeistuksen puutteet ja uuden tiedon omaksu-
misen haaste. (Rajalahti, Kallioinen & Saranto, 2014, s. 190-194.)

Osaamisen kvalifikaatioluokituksen kolme tasoa ovat; Geneeriset taidot, jotka
ovat oppimisen ja osaamisen perustana olevia kognitiivisia taitoja, metataitoja
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seka muita ominaisuuksia, joita tarvitaan yleisesti tydelamassa. Tallaista osaa-
mista ovat esimerkiksi kommunikaatio-, ryhmatyo- ja ajankayttotaidot, kriittinen
ajattelu, ongelmanratkaisutaidot, resilienssi seka elinikdinen oppiminen. Yleiset
tydelamaosaamiset ovat kaikilla toimialoilla tarvittavia ja yleisesti tydelaméassa
tarvittavia taitoja kuten asiakaspalvelutaidot, liiketoimintaosaaminen ja digitaa-
listen ratkaisujen hyddyntamisosaaminen. Ammattialakohtaiset osaamiset ovat
tietoja ja taitoja, joka ovat luonteeltaan spesifid ja mitattavaa osaamista, ne si-
saltavat erilaisia tydssa vaadittavia ammattialakohtaisia tietoja ja taitoja. (Ope-
tushallitus, 2019). Hoitoalalla osaamisvaatimuksia maarittda oman toimialan ja
tyotehtavan mukaan maaraytyva perus- ja erityisosaaminen. Sen perustana on
laki terveydenhuollon ammattihenkildista (559/1994, § 18).

Lahtokohtana on ajatus siitg, etta osaamisrakenteessa on paljon osaamisia, joi-
den luonne ja merkitys muuttuu tulevaisuudessa. Toisaalta on olemassa myos
hyvin hitaasti ajassa muuttuvia perusosaamisia, jotka ovat tarkeita talla hetkel-
|a ja jotka tulevat olemaan merkityksellisessa roolissa myos tulevaisuudessa.
(Opetushallitus, 2019, s. 19.)

Haasteita jatkuvan oppimisen tielld

Muutokset lainsaddanndssa talla hallituskaudella ovat koskeneet mahdolli-
suuksia tyouran aikana tapahtuvaan jatkuvaan kouluttautumiseen ja tyourien
pidentamiseen, tydssa jaksamista parantamalla. 31.7.2024 lakkautettiin aikuis-
koulutustuki, ammattitutkintostipendi seka vuorotteluvapaa (Sosiaali- ja ter-
veysministerid, 2024a, s. 7). Aikuiskoulutustuki oli tyduran aikaisten opintojen
suorittamisen tukimuoto, jota rahoittivat Tyodllisyysrahaston kautta tyontekijat ja
tyonantajat (Tyollisyysrahasto, 2024). Aikuiskoulutustuen lakkauttaminen onkin
herattanyt arvostelua, silla leikkauksella ei ole ollut vaikutusta valtion budjet-
tiin (Turunen, 2024). Aikuiskoulutustukea korvaamaan on hallitus esittdméassa
hoitoalan osalta tydvoimatarpeeseen vastaavaa mallia. Kokeilu koskisi vuosia
2025-26. KuntatyOnantaja pitda kuitenkin télle varattua 10 miljoonan euron
maararahaa riittamattomana. Uudistus koskisi alustavien tietojen mukaan n.
1900 henkiloa vuoden 2025 aikana. (Kuntatyonantajat, 2024.)

Tyollisyysrahasto (2024) teki kuluneena vuonna tutkimuksen tydurien aikaises-
ta oppimisesta. Sen mukaan tarkeimpina motivaatiotekijoind opiskelulle olivat
alanvaihdon harkitseminen, nykyisen tydon kuormitus, tarpeen hankkia korkeam-
pi tutkinto tyduralla etenemiseksi seka halu kehittya nykyisessa tydossa. Vastaa-
jista suurin osa koki opintojen vaikuttaneen palkkakehitykseen, tyossa jaksami-
seen ja tyollisyyteen.
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Saman suuntaisia havaintoja esitti Tyoterveyslaitoksen tutkija Anu Jarvensivu
Sosiaali- ja terveysministerion tyoryhmalle, joka selvitti tyduran aikaista jatkuvaa
oppimista. Hanen mukaansa tyouran aikainen kouluttautuminen on vaikutuksil-
taan positiivista muun muassa tydssa jaksamisen, tydhyvinvoinnin, tydkyvyn
ja tyourien pituuden kannalta, mutta tyon ja koulutuksen samanaikainen suo-
rittaminen voi helposti kuormittaa yksiléa. Jarvensivun nakemyksen mukaan
tyopahoinvointi ja uupuminen ovat merkittéavia syita tyouran aikaiseen koulutta-
miseen tai alanvaihtoon. Siind mielessa voisi nahda aikuiskoulutuksen merkityk-
sen tydurien pidentajana, jos se mahdollistaa uupumisen sijaan uusia nakoaloja
tyohon eri tydtehtavissa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024b, s. 29.)

Hoitoalan tydntekijoitda edustavat ammattiliitot ovat kommentoineet aikuiskou-
lutustuen lakkauttamisen vaikutuksia hoitoaloilla ja jakavat yhteisen huolen
siitd, miten aloille enda saadaan tyontekijoita. Myods suuri hoitoalan tyonanta-
jaliitto Kuntatyonantajat ry. on esittanyt huolensa tydvoiman saatavuudesta jat-
kossa (Kuntatyonantajat, 2023.) Heraa kysymys, miten nopeasti korvaava malli
voidaan oikeasti ottaa kayttoon, kun opintoihin olisi alkuvuoden osalta jo hakeu-
tua syksylla? Jos tiedossa on vain vuoden tai kahden verran rahoitusta, ei hoito-
alalla ole siind raamissa mahdollista valmistua uuteen ammattiin, kun otetaan
huomioon hakeutumisprosessit, mahdollisuudet irrottautua omasta tyostaan
opiskelemaan uutta alaa, byrokratian hitaus ja pitkat pakolliset tyoharjoittelujak-
sot. Esimerkiksi sairaanhoitajan tutkinnosta tyoharjoittelut muodostavat suuren
osan opintokokonaisuutta, opinnaytetyd mukaan lukien tydharjoittelua on yh-
teenséa 90 opintopisteen verran, eli lahes puolet koko tutkinnosta (Opintopolku,
2024).

TE-palvelut 2024 —uudistuksen myota 1.1.2025 tydvoimakoulutus siirtyy val-
tiolta 45 tydllisyysalueelle. Yksi keskeisin kysymys koko uudistuksen osalta
koulutustakin koskien on jarjestaa kaikille yhdenvertaiset mahdollisuudet pal-
velujen saatavuudessa. Tyo- ja elinkeinoministerion mukaan yhdenvertaisten
palveluiden turvaamiseksi tullaan jarjestamisvastuulliselle taholle asettamaan
palvelujen varmistamiseksi kriteerit. Mitka nama kriteerit ovat, ei ole viela julki-
sessa tiedossa, kun uudistuksen aloitukseen on alle 2 kk aikaa. (Valtioneuvosto,
2023.) Kun nyt tiedotetaan hyvinvointialueiden muutosneuvottelujen tuloksena
irtisanomisista ympari maata, joudutaan hoitajien tydvoimakoulutuksen tarvetta
tyollistymisen edistamiseksi ehkd miettimaan nykyista laajemmin myods uusilla
TE-alueilla. Tyovoimakoulutusta voidaan jatkossakin jarjestdaa mutta vasta kay-
tanto vuonna 2025 nayttaa, mita tama kaikki yksilolle tarkoittaa. Kun TE-palvelut
siirtyvat kuntien muodostamiin yksikoihin ja budjetti paatetaan kuntien poliitti-
sessa hallinnossa, kasvaa riski kansalaisten eriarvoistumisesta.
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Hoitaminen vaatii vankkaa tietopohjaa

Perustutkintopohja ei usein riita tydssa suoriutumiseen, vaan tarvitaan ammat-
tikohtaista lisa- ja tdydennyskoulutusta. Nain on myods hoitoalalla. Ammattitut-
kintojarjestelma tukee jo talla hetkella tamankaltaista moduulikohtaista ja osaa-
misperusteista tdydennyskoulutusta, jossa tutkinnon osilla voi tdydentaad omaa
aiempaa tutkintoaan, paastakseen uuteen, vaativampaan rooliin. Koulutuksen
jarjestajan ei kuitenkaan kannata rahoituksen vuoksi valttamatta tarjota pienem-
pia osia. Tallaisissa tapauksissa tydnantaja voisi halutessaan rahoittaa lyhyem-
man koulutuksen. (Opetushallitus, 2019, s. 39.)

Tyoelamasta on tullut hektisempéaa. TyOnantajat tarvitsevat tyontekijoita, jotka
ovat omatoimisia ja kykenevia itseoppimiseen. Tyontekijoiltd vaaditaan resi-
lienssig, joka etenkin hoitoalalla on tarkea ominaisuus, koska pienikin virhe voi
olla kohtalokas. (Yle, 2022.)

Harjoittelulle ja uuden oppimiselle ei ole tydelaméassa mitoitettu aikaa. Digitaali-
suus on siirtanyt katseen fyysisesta ergonomiasta informaatio- ja kognitiivisen,
aivoja kuormittavan ergonomian puolelle. Myds tyon aiheuttamaan tunnekuor-
maan on alettu kiinnittaad huomiota.

Jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuormittuneisuus eivét puolestaan edista
oppimista vaan johtavat sairastamiseen seké puolustavaan kayttaytymiseen ja
sen myéta oppimisilmapiirin kdyhtymiseen. Huhujen ilmapiirissd keskitytdan
omien reviirien varjelemiseen, tiedon pimittdmiseen ja syyllisten hakemiseen.
(Manka & Manka, 2023, s. 113).

Hoitoalalla toimitaan usein vuorotydssé, joka on kuormittavaa yksilélle niin fyy-
sisesti kuin psyykkisesti. Vapaa-aika karsii epasaannollisesta vuorokausirytmis-
14 ja se saattaa aiheuttaa henkilokohtaisessa elaméassa haasteita.

Kun sote-alueilla leikataan nyt henkilostomaararahoista, syntyy vahva epailys
siita, etta tyopaikoilla jaa taman seurauksena opastamiselle ja oppimiselle en-
tista vahemman aikaa. Haastattelimme yli 30 vuoden kokemuksen omaavan,
talla hetkella vanhustydssa sairaanhoitajana tydskentelevan Merja-Leenan, jolla
on kokemusta sairaanhoitajan tydsta niin koti- kuin ulkomailta, julkiselta ja yk-
sityiselta sektorilta. Han on aikaisemmin toiminut myds esihenkildtehtavissa.
Han pitaa jatkuvaa osaamisen kehittamista hoitoalalla tarkeana, koska hoito-
kaytannot kehittyvat koko ajan ja osaavia hoitajia tarvitaan. (Merja-Leena, henki-
|6kohtainen tiedonanto, 2.11.2024.)

Kolmessakymmenessa vuodessa hoitotyd on muuttunut paljon. Merja-Leenal-
le jatkuva osaamisen kehittaminen on oman ammattitaidon yllapitamista, ajan

34



hermolla pysymista ja tae laadukkaan, tutkittuun tietoon perustuvan seka ta-
voitteellisen hoidon tarjoamiseen. Tutkimustietoon perustuva hoitaminen tuo
turvallisuutta, asiakaslahtoisyytta ja hyvan tuen tydskentelylle. Nykyisella tyon-
antajalla, joka on yksi Suomen hyvinvointialueista, on tarjolla paljon erilaisia
koulutuksia ja niiden suorittamiseen kannustetaan, ja osa koulutuksista on lain
edellyttamia pakollisia koulutuksia. Tallaisia ovat esimerkiksi ensiapu, toiminta-
kykyarvio, kirjaamiskaytannot ja hygieniapassi. (Merja-Leena, henkilokohtainen
tiedonanto, 2.11.2024.)

Kaikenlaisiin koulutuksiin kannustetaan seka julkisella etta yksityisellakin puo-
lella, mutta haasteena kokemuksen mukaan ovat aika ja resurssit. Tyohon liit-
tyvaan pakolliseenkaan koulutukseen ei valttamatta ole osoitettu resurssia.
Esimerkkina tydssa pakollinen ensiapukoulutus, jonka ajaksi hanet oli laskettu
hoitajamitoitukseen eika poissaolevaksi. Tama aiheuttaa sen, etta esimerkiksi
etdkoulutuksiin on haasteellista irrottautua tydvuorosta. Usein myds tyomatkat
kuluvat opiskellen tyotehtavissa tarvittavia asioita. (Merja-Leena, henkilokohtai-
nen tiedonanto, 2.11.2024.)

Merja-Leenan (2024) mielesta paljon esilld ollut hoitajapula on todellinen. Han
ei nae aikuiskoulutustuen ja ammatillisten koulutuspaikkojen vahentamisen
parantavan lahihoitajien kouluttautumista sairaanhoitajiksi. Lahihoitajaksi voi
opiskella oppisopimuksella, mutta sairaanhoitajaksi ei. Han muistuttaa erityi-
sesti siita, ettd oppisopimusopiskelijan mahdollisuudet saada opiskelurauha
ovat vahaisemmat, koska suorittavan tyon osuus opinnoista on suuri. Hoitami-
seen tarvitaan vankkaa tietopohjaa.

Oman tulevaisuutensa sairaanhoitajana Merja-Leena nakee mieluusti oman
osaamisen kehittdmisen kautta. Han perusteli haavettaan asiantuntijatehtaviin
siirtymisesta tulevaisuudessa silla, ettd hanella olisi paljon annettavaa omalla
erityisalallaan muistisairauden puhkeamisvaiheessa ja omaisten tukemisessa.
Lisaksi elakeian nostamisen kaavailut vaikuttavat myds asiaan, silla perussai-
raanhoito sisdltda raskasta nostelua eika keho valttamatta sita kestd samalla
lailla lahes 70-vuotiaaksi asti. Oman haaveensa edistamiseksi Merja-Leena on
aloittanut koulutuksen, jota nykyinen tyonantaja tukee palkallisten lahiopinto-
paivien muodossa. Tama koulutus on monimuotokoulutusta. Jattaytyminen esi-
merkiksi opintovapaalle ei ollut taloudellisesti mahdollista. (Merja-Leena, henki-
|6kohtainen tiedonanto, 2.11.2024.)

Huoli hoitoalan hoitaja- ja resurssipulasta mietityttaa Merja-Leenaa, silla ne ha-
nen mukaansa luovat aikapainetta, josta seuraa kaytannossa vahemman aikaa
kaytettavaksi asiakkaan asioihin perehtymiseen, hoidon suunnitelmallisuuteen
seka myos vahemman aikaa opiskella eli kehittda omaa osaamistaan.
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"Sitten voi tulla kadultakin hoitamaan. Jos tavoitteellisesta ja ammatillisesta
tybotteesta siirrytddn suorittavaan tybhon, mitd hoitaja tekee? Poliittiset paé-
tokset tyontavéat hoidon laadun alenemiseen. Kiire ja aikapaine tekee sen, et-
tei ehdi tekemé&én havaintoja tai jos ehtii tehd§, niin ei ehdi prosessoida nii-
tad ja asioiden edistdminen j&a. Toivoisin jatkossakin kiinnostusta hoitotyon
kehittdmiseen, tehda tyoté perustuen tutkittuun tietoon. Ylpeys ammatista,
ammatillisuudesta eika niin, ettd ajatellaan hoitotyén olevan loputon kuluerd.”
(Merja-Leena, 2024).

Pohdinta

Alati muuttuvassa tydelamassa jatkuvasta osaamisen kehittamisesta on tullut
edellytys ammattitaidon yllapitdmiseen ja tyontekijan mahdollisuuteen uralla
etenemiseen. Tyovoimakoulutuksen siirtyessa kunnilta tyollisyysalueille, huole-
na on eriarvoiset aluekohtaiset mahdollisuudet osallistua jatkokoulutuksiin ja
yllapitdd omaa ammattitaitoa.

Jatkuvan oppimisen toteutumiseksi tydpaikalla tulee huomioida ja tukea yksilon
edellytyksia tydssa oppimiseen, eli huomioida hanen elamantilanteensa seka
hyvinvointinsa ja toimintakykynsa vaatimukset, jotka vaikuttavat oppimiskykyyn
ja —mahdollisuuksiin. Yksilon nakdkulmasta on tarkeas, etta tyonantaja kiinnit-
taa huomiota yhteison kykyyn tukea jaseniaan ja edesauttaa kannustavan ilma-
piirin syntymista. Myos kannustaminen ja motivointi oppimiseen, oppimiseen
liittyvien positiiviset tunteet ja kokemukset onnistumisesta niin yksilo- kuin yh-
teisotasolla, johtamisen laatu seka yksilon itseohjautuvuuden ja aktiivisuuden
tukeminen mahdollistavat jatkuvan oppimisen tydpaikalla. (Rintala, Postareff &
Ryymin, 2023, s. 51.)

Oppimisen mahdollistaminen monipuolisesti erilaisissa oppimisymparistoissa
tyon ohella olisi yksi vaihtoehto osaamisen kehittamiseen. Keinoja ovat esimer-
kiksi eta-, monimuoto- ja virtuaaliopetus, sidosryhma- ja asiakasverkostoista op-
piminen, vertaisoppiminen, tyotiimin tai alan tyontekijoiden yhteiset oppimispro-
sessit, opiskelijoiden opinnaytetdihin liittyva osaamisen vaihto ja mentorointi.
Nailla keinoin jatkuva oppiminen nayttdytyy nimensa veroisena ja yha vahem-
man tutkintokeskeisena. (Opetushallitus, 2019, s. 39.)

Lisaksi ehdotetaan henkilokunnan tasmakouluttamisen laajentamista, hyddyn-
tden tyonantajien ja koulutusten jarjestdjien yhdessa rakentamia osaamiskoko-
naisuuksien, jossa yrityksen tehtavat ja uuden oppiminen yhdistyy. Tyopaikoilla
tarvitaan myos lisdpanostusta tyopaikkaohjaajien osaamisen kehittdmisen ja
tutkintovaatimusten tuntemiseen. (Opetushallitus, 2019, s. 19.)
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Kun kyseessa on yhteiskunnan toimintojen seka kansalaisten hengen ja tervey-
den kannalta erityisen téarkea ala, jossa jo nyt karsitadn samanaikaisesti tyon-
tekijapulasta seka resurssien leikkauksista, on tarkeaa, etta yksilon osaamis-
vaatimusten kasvuun ja henkiloston uupumiseen puututaan koko maan tasolla.
Hyvinvointialueilla, jotka tarvitsevat osaavaa tydvoimaa lakisaateisten tehtavien-
sa tehokkaaseen ja laadukkaaseen hoitamiseen, olisi erityisesti syyta panostaa
siihen, etta tyontekijat saavat riittdvaa tdydennys- ja tutkintokoulusta ja heidan
tyossa jaksamisensa varmistetaan. Joskin tuore tieto kuluvalta marraskuulta
Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin paattyneistd muutosneuvotteluista
ja noin 800 henkilon vahennyksesta kertoo toisenlaista tarinaa. (Tehy, 2024.)
Nayttaisi silta, etta tassa hetkessa puuttuu oikeanlainen yhteiskunnallinen kes-
kustelukulttuuri, jossa vastuuta ei sysata pelkastaan yksiloille, oppilaitoksille tai
tyonantajille taloudellisine vaikeuksineen. Hoitoalan tydymparistdja ja -oloja on
kehitettava kestavampaan suuntaan, niin etta alalta ei katoa lisaa osaamista ja
ammattitaitoa ja jotta alalle on mahdollista houkutella uusia tyontekijoita.
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Lean
henkiléjohtamisessa

Toni Haavisto, Topi Karppinen,

Anna Koivula & Aarni Lyhty

Johdanto

Tassa artikkelissa pohdimme miksi tydoelamassa suosittu Lean-filosofia saattaa
nayttaytya tyontekijoille tydhyvinvoinnin esteend, vaikka sen tarkoitus on saada
niin yritys kuin yhteiso yrityksen sisalla menestymaan. Lean-filosofia on koko-
naisvaltainen ja iso kokonaisuus, joka on kehitetty vastaamaan alun perin auto-
teollisuuden tarpeita (Vuorinen, 2013, s. 71-75).

Lean-ajattelua kuitenkin sovelletaan lahes alalla kuin alalla, vaikka kaikkia sen
osa-alueita ei pystyttaisikaan toteuttamaan. Lean tdhtda muun muassa proses-
sien tehokkuuteen ja poistamaan resurssien hukkaa.

Voidaan ajatella, ettd Lean itsessaan on kuin television mukana toimitettu kayt-
toohjekirja. Lahes kaikilla on ennestaan ollut televisio tai ainakin kaikki ovat
joskus kuulleet siita ja tietavat mita sen tulisi tehda. Televisio asennetaan sille
paikalle, jossa vanha televisio sijaitsi, ja sitd ruvetaan soveltamaan tuotantoon.
Aluksi kaytetaan kaukosaatimen jokaista nappia ja kokeillaan mita kaikkia omi-
naisuuksia kayttoohjeet lupaavat. Lopulta kdytdssa on vain muutama nappi, ja
kayttdohjeeseen tuskin palataan. Muiden television kayttajien kanssa ei kaytto-
ohjeista yleensa puhuta, ja jos puhutaan, niin heille kerrotaan vain tarpeelliseksi
koettu tieto.

Kuinka moni kayttaja edes vilkaisee television kayttoohjekirjaa, jos toimintaperi-
aate on ennalta tuttu ja ominaisuudet ndyttavat toimivan kuten on toivottu? Mita
hienompi televisio, sen enemman ominaisuuksia lopulta jaa kayttamatta. Omi-
naisuuksien kayttdminen tai kayttamatta jattaminen on kayttajan mieltymysten
varassa. Leania suositellaan soveltamaan omaan tarpeeseen vastaavaksi. Em-
mehan me kaikki autotehtaita ole tai siella tyoskentele.
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Lean- Leanin historiaa

Johtamisoppi, filosofia vai toimintaohjelma? Leania voidaan tarkastella ndina
kaikkina.

Leanin tarina alkaa 1940-luvun lopun Japanista, Toyotan autotehtaalla tyosken-
televdan paatuotantoinsindori Taiichi Ohnolle (1912-1990) annetun tehtévan,
tehtaan tuotantokapasiteetin merkittavan nostamisen myota. Ohno lahti kehit-
tdmaan ideaansa ensin vertaamalla Toyotaa automaailman silloiseen menes-
tyjaan, Fordiin. Fordilla oli kaytdssaan todella tehokas liukuhihnatuotanto, joka
kuitenkin tarkoitti sita, ettd tehtaalla tuotettiin vain yhtd samaa automallia, yh-
den véarisena ja samoilla varusteilla. Asiakkaat olisivat kuitenkin kaivanneet jo-
tain muutakin, ja tahan tarpeeseen Ohno keksi vastauksen amerikkalaistyylisten
supermarkettien toimintaperiaatteesta; asiakas on koko toiminnan ytimessa,
jolloin valikoimat ovat laajat, jokaiselle 16ytyy jotakin. Lopulta Ohno yhdisti For-
din tehtaalta tutuksi tulleen liukuhihnatuotannon ja amerikkalaistyylisten super-
markettien toimintaperiaatteet ja valikoiman, jota myéhemmin kutsuttiin nimella
Toyota Production System (myo6s Just-In-Time-tuotanto). Tasta kehkeytyi ajan
saatossa lopulta Lean-johtamisoppi, jota sovelletaan nykyisin useilla eri toimi-
aloilla. Lean saavutti suuren yleison tietoisuuden James Womackin ja Danien
Jonesin kirjoittaman The Machine That Changed the World: The Story of Lean Pro-
duction (1990) kirjan myéta. Kirjassa kasitelldadan Toyotan nousua omalla teolli-
suudenalallaan uudenlaisen johtamistavan, Leanin, avulla. Asiakasarvon kasvat-
taminen, prosessien tehostaminen ja ns. turhan tydn minimoiminen leimasivat
tata uudenlaista johtamistapaa. (Vuorinen, 2013, s. 71.)

Lean kaytannéssa

Lean koostuu useista eri ndkemyksista, jotka on kaikki koottu yhteen johtamis-
jarjestelmaan. Leanin ensisijainen tarkoitus on tuottaa asiakkaalle lisdaarvoa
hukan ja virheiden vahentamisen myota. Hukaksi katsotaan kaikki sellainen
toiminta, joka ei tuota asiakkaalle lisdarvoa. Alkuperaiset Toyotan Production
System —mallin mukaiset seitseméan hukkaa olivat ylituotanto, odottelu, tarpee-
ton kuljettaminen, turha kasittely, ylimaaraiset varastot, tarpeeton liikkkuminen ja
virheet. Myohemmin kahdeksanneksi hukaksi lisattiin kayttamatta jatetty tyon-
tekijan luovuus. Organisaation on mahdollista tuottaa pienemmilla resursseilla
lisdarvoa laadun, valikoiman, hinnan tai toimitusajan puitteissa, mikali nama hu-
kat on poistettu. (Vuorinen, 2013, s. 72.)

Lean voidaan jakaa viiteen eri paaperiaatteeseen, jotka ovat: asiakkaan arvon

miettiminen, arvoketjun tunnistaminen, tuotannon virtaus, imuohjauksen toteut-
taminen ja taydellisyyteen pyrkiminen. Koko kehitystydn ydin on asiakasarvossa,
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joka maarittelee sen, mihin organisaatiossa pitaa keskittya. Taman selvittami-
seksi organisaation on tiedettava, mita asiakas haluaa ja mista on myos valmis
maksamaan. Toisena vaiheena tunnistetaan arvoketju, jonka avulla pystytaan
maarittelemaan ne toiminnot, jotka luovat asiakkaalle arvoa. Taméan jalkeen
poistetaan lisaarvoa tuottamattomat toiminnot. Kolmannessa vaiheessa keski-
tytaan tuotannon virtauksen lisdamiseen; tavoitteena on toteuttaa tuotanto niin,
etta materiaalivirta on jatkuva, selked ja lyhyt. Tahan tavoitteeseen paastaan
turhan odottelun, kasittelyn ja siirtelyn poistamisen myo6ta. Tassa vaiheessa
kiinnitetdan huomiota myds informaatiovirtoihin, joissa pyritaan virheettomyy-
teen. Neljannessa vaiheessa voidaan toteuttaa tuotannon imuohjaus: tuotteiden
ja sen komponenttien valmistaminen asiakkaan tekeman tilauksen perusteella.
Viimeisessad, viidennessd, vaiheessa korostetaan prosessien jatkuvan kehitta-
misen tarkeyttd, koko henkildkuntaa osallistaen. Laadukkuus ja tehokkuus oh-
jaavat kaikkea toimintaa organisaatiossa. Tyontekijoiden katsotaan olevan paa-
vastuussa laadun ja tuottavuuden kehittamisesta. (Vuorinen, 2013, s. 73.)

Asiakaskeskeisyys leimaa Leania perinteisen teollisuuteen liitetyn tuotanto-
keskeisyyden sijasta. Tuotantomaarien sijaan tarkoitus on keskittya nopeuteen
ja joustavuuteen tuotannon virtauksen ja imuohjauksen keinoin. Virheet tulisi
huomata aikaisin, jotta laatua ja tuotannon joustavuutta saataisiin parannettua.
Taman ohessa saastetdaan myos kustannuksissa. Tuotannon lapimenoaikojen
lyhentdminen perustuu odotusaikojen poistamiseen tydtahdin lisaamisen sijas-
ta. (Vuorinen, 2013, s. 74.)

Lean on yhdistelm@ monesta tuotannon prosessien kehittamisen tyokaluista,
kuten tuotannosta juuri oikeaan aikaan (Just-in-Time), jatkuvasta parantamises-
ta (Kaizen), imuohjauksesta (Kanban), laatujohtamien ajatuksista (Total Quality
Control) ja tilastolliseen analyysiin perustuvista kehitysmenetelmista (Statisti-
cal Process Control). Ndiden lisaksi Leanissa kaytetdan arvovirran tarkastelua
(Value Mapping), asiakasarvon analyysia ja usein myos parhaiden kaytéanteiden
benchmarkingia. Mittarit, joita Leanissa hyddynnetaan, keskittyvat useimmiten
tuottavuuteen, laatuun, lapimenoaikoihin, keskeneraisen tuotannon maaraan ja
hukkaan. (Vuorinen, 2013, s. 74.)

Ihanteellisesti toteutuessaan Lean yhdistda uudenlaisen tuotantojarjestelman
ja uudenlaisen organisaatiokulttuurin. Tata yllapidetaan jatkuvan kehittymisen
ja taydellisyyteen pyrkimisen avulla. (Vuorinen, 2013, s. 75.)

Organisaatiokulttuurin ymmartaminen ja muutoksen johtaminen ovat keskios-
sa Leanissa, silla suurin muutos saavutetaan ihmisten ajattelun muutoksen ja
sitoutumisen myo6ta. Lean-ajattelua pitaa siirtad myos oman organisaation ulko-
puolelle, jolloin koko arvoketju toimii samojen periaatteiden mukaisesti. (Vuori-
nen, 2013, s. 75.)
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Lean voidaan jakaa viiteen eri paaperiaatteeseen, jotka ovat: asiakkaan arvon
miettiminen, arvoketjun tunnistaminen, tuotannon virtaus, imuohjauksen toteut-
taminen ja taydellisyyteen pyrkiminen. Koko kehitystydn ydin on asiakasarvossa,
joka maarittelee sen, mihin organisaatiossa pitaa keskittya. Taman selvittami-
seksi organisaation on tiedettava, mita asiakas haluaa ja mista on myds valmis
maksamaan. Toisena vaiheena tunnistetaan arvoketju, jonka avulla pystytaan
maarittelemaan ne toiminnot, jotka luovat asiakkaalle arvoa. Taman jalkeen
poistetaan lisaarvoa tuottamattomat toiminnot. Kolmannessa vaiheessa keski-
tytaan tuotannon virtauksen lisdamiseen; tavoitteena on toteuttaa tuotanto niin,
etta materiaalivirta on jatkuva, selked ja lyhyt. Tahan tavoitteeseen paastaan
turhan odottelun, kasittelyn ja siirtelyn poistamisen myo6ta. Tassa vaiheessa
kiinnitetdan huomiota myds informaatiovirtoihin, joissa pyritaan virheettomyy-
teen. Neljannessa vaiheessa voidaan toteuttaa tuotannon imuohjaus: tuotteiden
ja sen komponenttien valmistaminen asiakkaan tekeman tilauksen perusteella.
Viimeisessad, viidennessd, vaiheessa korostetaan prosessien jatkuvan kehitta-
misen tarkeyttd, koko henkildkuntaa osallistaen. Laadukkuus ja tehokkuus oh-
jaavat kaikkea toimintaa organisaatiossa. Tyontekijoiden katsotaan olevan paa-
vastuussa laadun ja tuottavuuden kehittamisesta. (Vuorinen, 2013, s. 73.)

Lean tydntekijéiden nakékulmasta
- Tyéntekijan nakemys: Onko Lean utopiaa?

Lean on kaikkea sita mita omistaja voisi toivoa yritykseltaan. Yrityksen tarkoi-
tus on tuottaa voittoa omistajalleen. Yritys on tyokaly, jolla saavutetaan haluttu
tulos, varmistetaan elintaso. Omistajan nakdkulmasta on helppoa seurata tu-
losmittarina rahaa, kun sité tulee ja mita tehokkaammin sita tulee, niin on help-
poa sanoa, ettda myos elintaso nousee. Yritys toimii siis kuten Lean-tyokalun on
suunniteltu toimivankin. Sitten kun kysytaan, miten siihen on paasty vastaus voi
olla esimerkiksi, nykyaikaisen liikkeenjohdon avulla, meilla noudatetaan Lean-fi-
losofian periaatteita. Tosin yritys ei valttdmatta ole autotehdas, joten vastaus
saattaa kuulua, olemme joutuneet muokkaamaan Lean-filosofiaa meidan orga-
nisaatioomme sopivaksi.

Leanissa on osatekijoita, joiden tulosta ei pelkastaan rahalla voi mitata. Ratio-
nalisoinnin ja tehokkuusajattelun aikana, naméa muut osatekijat saattavat jaada
varjoon. Tyontekijan nakdkulmasta Lean-filosofia saattaa siis nayttaytya varsin
tunteettomalta. TyoOnkurjistamiselta, jotta sitéa voidaan tehokkaammin johtaa.
(Kettunen, 2021, luku: Rationaalinen ideologia johtamisoppaissa: koneiston osa
ja prosessin noudattaja.)

Harva yrittaja haluaa sanoa aaneen, etta revimme voitot tyontekijoiden selka-
nahasta keinolla milla hyvansa, jolloin on helppoa piiloutua esimerkiksi Lean-
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filosofian taakse, vaikka sitd noudatettaisiin vain tehokkuusajattelun kannalta.
Yhta hyvin voitaisiin sanoa, etta yrityksessémme noudatetaan kommunismin
periaatetta, mutta olemme soveltaneet sitd organisaatiomme tarpeiden mukai-
seksi. Kommunistisessa ajattelussa, kun myos korostuu tydontehokkuuden mer-
kitys.

Kommunistisessa maassa johtamisideologiaa on Kkiillotettu, tasa-arvoa ja kan-
salaisen asemaa maaritetty yhteisen hyvan saavuttamiseksi. Utopiassa kom-
munismi olisi tyontekijan unelmaa, jossa ei nahtaisi nalkaa ja kaikki tyosken-
telisivat yhteisen paamaaran eteen. Hyvin toteutettu Lean ajaa saman asian.
Talloin tyopaikalla koettaisiin tydnimua ja merkityksellisyytta, mutta kun valitaan
johtaa pelkastaan prosessi ja tehokkuus edellda nama arvot harvoin toteutuvat.
Enemman Lean alkaa nayttamaan tyontekijan nakdkulmasta diktaattorijohtoi-
selta kommunismilta. Mitd korkeammalla olet hierarkiassa, sitd kauniimmalta
ideologia nayttaytyy. Tama toimii niin kauan, kun valta sailyy hierarkian huipulla.
Todellisessa kommunismissa ja pelkastaan rationaalisen johtamisajattelun tyo-
paikassa kukaan ei halua olla valtapyramidin pohjalla. Sielld kun todellisuudes-
sa ei tarvitse itse ajatella ja merkityksellisyys on saneltu valmiiksi ylhaaltapain.
Merkityksellisyys on filosofiaa, jota on muokattu jonkin agendan edistamiseksi.

Tyo6ntekijoiden ndkdkulmia Lean-tuotannonjohtamisesta

Olen tyoskennellyt koko tydurani ajan valmistavan prosessiteollisuuden eri teh-
tavissa. Vanerinvalmistajana, josta edennyt tiiminvetdjaksi ja tyonopastajaksi.
Hetken olin kokoonpanijana, kunnes siirryin tyonjarjestajaksi. Nykyaan toimin
hitsausoperaattorina ja paaluottamusmiehena. Minulla on aina ollut jokin henki-
|6stonedustajan rooli, jossa ollut vastuuta myos muista tyontekijoista. Itse teh-
taviin olen aina saanut koulutusta, mutta tydnkuvaani ei ole koskaan kuulunut
tietoista Lean-osallistumista. Yhteista kaikilla yrityksilla on se, etta Lean on ollut
mukana johtamisessa, mutta Lean-filosofiaa ei ole tyontekijoille kokonaisuudes-
sa avattu, ei edes omaa roolia Lean-kulttuurissa. Ei edes niille, joiden keskeinen
rooli olisi olla tukemassa lattiatason Leanin soveltamista.

Kaikissa tehtaissa on tydntekijoiden ndkokulmasta sovellettu 5S-metodia, Six
sigmaa, JIT:i§, ja tehtaan virtausta on parannettu layout muutoksin. Tyontekijat
ovat myos paasseet kehittdmaan omaa tyotaan jatkuvan parantamisen, ideoin-
nin ja aloitteiden myo6ta. Jatkuvan parantamisen merkitysta ei tosin ole avattu,
ettd se on keskeista Leanin toteuttamisessa.

Lean-tyokalujen kaytosta johtuvat toimet ovat nayttaytyneet tyontekijoiden na-

kokulmasta yksittaisilta toimilta, joille ei ole 16ytynyt yhteista selittdjaa, miksi jo-
tain tehdaan, miten tehdaan. Info on jarjestetty yksittdisestd muutoksesta, mutta
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kokonaiskuva on jatetty kokonaan harmaalle alueelle. Nain jalkikateen ajateltu-
na, kuinka helppoa se olisi ollut jarjestaa koulutusta henkilostélle koko Lean-fi-
losofiasta. Lean-filosofiaan kuitenkin kuuluu Lean-ajattelun juurruttaminen koko
toimintaan. Miksi ollaan kuitenkin tehty tietoisia valintoja, ettei filosofiaa avata
kuin johtamisen seurauksien kautta. Miksi tyontekijat eivat ole saaneet oikeita
tyokaluja arvioida omaa ty6taan ja esimiestensa tyota, jotta yhteiseen paamaa-
raan olisi kivuttomampaa paasta. Kuitenkin puhutaan tyontekijoiden jatkuvan
oppimisen velvollisuudesta, mutta oikeutta oppimiseen ei tosiasiassa ole.

Tyota ollaan tehostettu yksinkertaistamalla sitd, palastelemalla sitad osiin ja
annettu ohjeaikoja, normeja, mita tyontekijaltd odotetaan. Ollaan aikaansaatu
jatkuva paine yksinkertaiseen tyohon, johon kuitenkin taytyy antaa koko keskit-
tyminen. Itsendinen ajattelu on ajettu ahtaalle. Esimiesten tyd on ollut puuttua
kaikkeen toimintaan, joka ei kuulu varsinaiseen tyotehtavaan. Tyontekijan tyon-
antajalle myyty kahdeksan tunnin aika ulosmitataan tehokkaasti. Palkkio omaan
asemaan alistumisesta ja osallistumisesta on ollut muutamia euroja tuntipal-
kan paalle, kun parhaassa tapauksessa yrityksessa tulosta tehdaan miljoonia.
Ja mita ylemmas organisaation hierarkiassa mennaan, sitda isommat ovat pal-
kinnot. Yrita siina sitten olla osa tasa-arvoista yrityskulttuuria ja olla onnellinen
yhteisesta menestyksesta.

Tehdas virtaa, prosessit ovat normeja, joista vaihtelu on poistettu. Koneet ja
niiden osat huolletaan aikataulussa. Tyontekijoitd on vain tarvittava maara.
Se maara mika on laskettu tehokkaaseen tyonsuorittamiseen. Yritys voi hyvin,
mutta tyontekijat voi pahoin. Sitten viela ihmetellaan, miksi on vaikeaa l6ytaa
sopivaa tyovoimaa. Miksi tyontekijat eivat jaksa. Miksi uuvutaan ja ajaudutaan
tyokyvyttomiksi. Miksi nykyajan nuoret eivat sopeudu huippuunsa viritettyyn ko-
neistoon, jota kutsutaan tyoelamaksi. Tyoelamaan, joka on tehty niin helpoksi,
ettei itse valttamatta ole edes tarve ajatella. Tydelamassa tyonantaja maaraa
saannot. Nykyajan koulussa korostetaan yksilon itsemaaraamisoikeutta. Aika
vuori kiivettavaksi tulevaisuuden sukupolvilla.

Tulevaisuuden tyoelamassa toivotaan, etta tyontekija johtaa omaa tyotaan, si-
toutuu tyopaikkaansa, on joustava ja muutoskykyinen. Parhaimmassa tapauk-
sessa arvot ohjaavat tyota. Henkilostojohtaminen nostetaan strategisen ja
operatiivisen johtamisen kanssa yhta tarkeaan asemaan. Ihmista aletaan pitaa
jonain muuna kuin koneiston osana. Tyontekija [oytaa tyon imun ja tydon merki-
tyksellisyys korostuu. Yhteison aikaansaama tulos jakautuu paremmin yhteison-
jasenten kesken. Lean-filosofian osat jaavat elamaan taustalle, mutta tasapaino
saavutetaan. Tyohyvinvoinnin ja tuloksen keskindisriippuvuuden merkitys ohjaa
muutosta. Kuulostaa utopialta, mutta itse tyoskentelen kuvaamassani organi-
saatiossa.
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Toisella tyontekijalla on tyokokemusta metalliteollisuudesta 24 vuoden ajal-
ta. Tassa hanen kokemuksensa. Yrityksessa missa tyoskentelen, oli aikakausi
2010-luvulla, jolloin Leanin nimissa ensimmaisena hitsauslinjoilta kerattiin pois
tyokaluja. Myds tarpeellisia, mika paitsi lisasi hiukan siisteytta, hankaloitti tyon
tekemista huomattavasti. Tama oli Leaniin sisaltyvan 5S-menetelméan lapiajo
tuotantoon. (LeanThinking, 2024.)

Seuraavaksi esihenkilot kuvailivat tuotannossa tehtavan tyon olevan aiempaan
verrattuna huomattavasti helpompaa, olihan tuotanto juuri “leanattu”. Syy tahan
menettelyyn vaikutti selkiytyvan, kun palkkarakenneneuvottelut (PARAKE) alkoi-
vat.

Kun tyo ei enaa ollutkaan niin vaativaa, se voitaisiin luokittaa tdiden vaativuus-
ryhmittelyn (TVR) kautta halvemmaksi teettaa laskemalla tyontekijoiden palkko-
ja. Tydnantajan vakaa pyrkimys oli paasta tyéehtosopimuksen taulukkopalkko-
jen mukaisiin palkkoihin kdytosséa olevien henkilokohtaisten sopimuspalkkojen
sijasta. (Palkkarakenneopas, 2023, s. 14-36.)

Tyon maaraa ei ollut missaan vaiheessa tarkoitus vahentaa, vaan kilpailukykyyn
vedoten painvastoin lisata hiljalleen jatkuvasti.

Neuvotteluja kaytiin pitkdan ja hartaasti. Lopulta mukana niissa olivat myos
molempien, seka tyonantaja- etta tyontekijaliittojen edustajat. Sopua palkkojen
laskusta ei silti 16ytynyt. Molemmilla osapuolilla oli sindnsa hyvat ja pitavatkin
perusteet nakemyksilleen. Tulkinta kuitenkin kallistui tyontekijoiden eduksi hei-
komman osapuolen turvaan perustuen.

Nama neuvottelut ja se etta tyontekijoilta pyrittiin ottamaan pois jo saavutettuja
etuja, aiheutti suurta hammennysta ja vihaakin tyontekijoissa. Samaan aikaan pal-
kattiin uusia tyontekijoita taulukkopalkalla, joten kokonaisuutena palkkakulut eivat
laskeneet, vaan kasvoivat. MyOs tuotannon sujumisessa alkoi ilmentya haasteita
ja vanhat, osaavat tyontekijat eivat juuri halunneet joustaa, kokivathan he itsensa
petetyiksi. Uudet tyontekijat eivat puolestaan vield aivan kaikkea osanneet ja hei-
dan tyonsa oli hitaampaa koska rutiiniakaan ei ollut ehtinyt kertya.

-“Miksi emme tekisi ty6td hel[pommaksi ja mielenkiintoisammaksi niin
ettei ihmisten tarvitse hikoilla? Toyotan tyyli ei ole tehd& tulosta kovalla
tyolla. Se on systeemi missé ihmisten luovuudella ei ole rajoja.

Ihmiset eivét tule Toyotalle t6ihin, he tulevat sinne ajatellakseen.”
(Hyvinvoinnin suurldhettildat, 2022.)

-Taiichi Ohno. Leanin “is&".

Vapaasti suomentanut Aarni Lyhty
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Kuinka kaukana tuo kokemani “leanaus” olikaan leanin alkuperaisesta ajatuk-
sesta ja silti sen nimissa tehty? Aivan kuin Leania olisi kaytetty piiloagengan
ajamiseen, jonkinlaisena vallankayton valineena. Tassa |oytyy samankaltaisuus
kommunismiin, mika sekin on varsin hierarkkinen valtajarjestelma.

Taman Leanin kayttdmisen alkuperaisen ajatuksen vastaisesti on huomannut
myds Wasedan yliopiston professori Hiroshi Kanno, jonka mukaan Toyotan tuo-
tantomenetelmas, leania ja kanbania ei ymmarreta maailmalla useinkaan oikein.
Hanen kokemuksensa mukaan muualla maailmassa kaytetyt oppikirjat aiheesta
eivat tavoita sita oleellista asiaa, etta tuotannon kehittaminen on myos ihmisten
kehittamista. (YLE, 2024.)

Korjausliike riittavalla koulutuksella - Tietouden merkitys

Kuten todettu, televisiosta jaa ohjekirja lukematta ja ndin suurin hyoty jaa hyddyn-
tamatta. Lahdetaan liikkeelle siita, etta yritysten hierarkian alimmassa tasossa
on eniten ihmisia ja vahiten tietoutta saaneet ihmiset. Suomessa perehdyttamis-
ta maarittaa mm tyoturvallisuuslaki, joka maarittaa perehdytyksen kuuluvaksi
uusille ja vanhoille tyontekijoille uusiin tyotehtaviin ja/tai muuttuneisiin tydme-
netelmiin. Eli lakimme maaraa lukemaan ohjekirjan, mutta kuinka moni voi hy-
valla omalla tunnolla sanoa saaneensa ohjekirjan Leanin perehdytykseen?

Tyoturvallisuus laki 23.8.2002/738 14 § [tyontekija perehdytetaan riittavasti tyo-
hon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin, tydossa kaytettaviin
tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin erityisesti
ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka
ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista.]
Varsinkin Leanissa perehdyttaminen tyohon ja uuteen tuotantomenetelméaan
tulisi olla suunnitelmallista ja tavoitteellista, jossa otetaan huomioon uuden
tyontekijan tiedot ja taidot ja jossa annetaan tietoa oikea maara oikeaan aikaan
(Kekale & Kivikangas, 2013).

Perehdyttamiseen tulisi olla perehdyttamismalli ja -pohja, jota voidaan seurata,
jotta kaikki mahdollinen tieto on annettu. Ennen tyon aloittamista, perehdytys
tulisi aloittaa organisaatiooon tutustumalla ja tyémalliin ohjaamisella (esim.
Lean). Tyon alettua, perehdytetddn tyohon ja tyopisteeseen seka tyoympéris-
t66n. Tyodn aikana, perehdytetaan tyon kehittamiseen, kouluttautumiseen ja ta-
voitteiden saavuttamiseen (ks. Lean). Perehdytyksen mallintaminen on vaikein
osuus suunnitelmallisessa perehdytyksessé, toteavat Kekale ja Kivikangas, kos-
ka ty6elama muuttuu koko ajan ja perehdytysmallia tulisi uudistaa jatkuvasti.
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Kuten tyoturvallisuuslaki maarittelee, tulisi myds uusiin tyo- ja tuotantomene-
telmiin perehdyttaa ennen kayttoon ottamista. Yrityksen paatos ottaa kayttoon
Lean tulisi siis perehdyttaa kaikille.

Saako uusi tyontekija tarpeeksi tietoa Leanista? Saako vanha tyontekija pereh-
dytysta Leaniin?

Leanin korjausliike

Valuviat voidaan korjata teipilla tai rakkaudella vai sittenkin henkiloston kehit-
tamiselld. Taman aikakauden trendisana "elinikdinen kouluttautuminen” on tar-
keaa yrityksen ja tyontekijan kehityksen kannalta. On pysyttavd mukana, siita
mita tapahtuu nyt ja tulevaisuudessa, jotta voidaan reagoida muutoksiin ja jotta
yritystoiminta pysyy kannattavana.

Katri Pennanen ja Emilia Saksa tutkivat kehittdmishankkeessaan, Henkiloston
kehittaminen — kulu vai investointi, tutkimuksen tuloksia. Hankkeessa tehtiin
haastattelukysely neljaan eri yritykseen seitsemalle eri tasoilla oleville johtajil-
le. "Tutkimustuloksia analysoitaessa selvisi, etta yrityksissa henkiloston kehit-
tamisesta ajatellaan positiivisesti ja tyontekijoita halutaan kehittda. Jokaisen
mielesta elinikdinen oppiminen on aarimmaisen tarkeaa, varsinkin nykypaivan
teknologiamuutosten keskella. Yritykset myds tiedostavat hyvin sen tosiasian,
etta mikali henkiloston kouluttamista laiminlyd ei parjaa taman paivan eika tule-
vaisuuden markkinoilla.”

Perusopetuksen opetussuunnitelman mukaisesti saamme saman maaran tie-
toa peruskoulussa. Yhta lailla yritykset voisivat kouluttaa kaikki tyontekijat Lea-
nilla, seka vanhat etta uudet ja tulevat tyontekijat. Artikkelissamme ehdotamme
siis, etta jokaisen yrityksen jokaisella tyontekijalla tulisi olla koulutussuunnitel-
ma. Koulutussuunnitelmassa jokainen tyontekija kavisi samat koulutukset Lea-
nista, jotta kaikilla olisi sama tietotaso ja ymmarrys tulevasta muutoksesta. Ja
jos jokin muuttuu, niin uusi koulutus tastakin kaikille. Tama lisaisi sitoutumista,
tyohyvinvointia ja syyseuraus-suhteen ymmartamista. Kun tyontekijat ymmar-
tavat Leanin syyseuraus-suhdetta paremmin, he saavat kokonaiskuvan omasta
roolistaan. Tama lisaa sitoutumista yritykseen ja tyohyvinvointia seka vahentaa
ennenaikaista elakkeella jaamista.

Lisaksi ehdotamme, etta jokaisen tyontekijan henkilokohtainen koulutussuunni-
telma tahtaisi tehokkuuden, hyvinvoinnin ja pysyvyyden lisadmiseen. Yrityksilla
tulisi olla kasitys olemassa olevista koulutuksista, jotka tukevat yrityksen tuot-
tavuutta. Koulutussuunnitelman avulla investoidaan henkilostoon, joka tuottaa
yritykselle voittoa. Tulevaisuudessa menestyvan yrityksen tunnistaa siita, etta
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henkildston todella ndkee voimavarana. Kouluttaminen tukee hyvinvointia, jol-
loin tyon laatu ja jalki ovat paremmalla tasolla. Koulutettu tydntekija maksaa
aikanaan itsensa takaisin tydnantajalle pysyvyytena ja sitoutumisena.

Kuten alussa totesimme, mita hienompi televisio, sen enemman ominaisuuksia
lopulta jaa kayttamatta. Pitaisikd ominaisuudet jakaa tasaisesti kaikille ja kayda
sité ohjekirjaa jokaisen kayttajan kanssa lapi? Koetaanko se kuluna vai inves-
tointina?

Lahteet

Hyvinvoinnin suurlahettilaat. (n.d.). Lean-johtaminen-Toyotan tapaan. Haettu 26.10.2024 osoit-
teesta https:/www.hyvinvoinninsuurlahettilaat.com/lean-johtaminen-toyotan-tapaan/

Kettunen, P. (2021). Tyontekijan osallisuus. Mita se on ja mité silla tavoitellaan. Gaudeamus.

Kivikangas, M. & Kekale, S. (2013). Perehdyttdminen ja perehdyttdmissuunnitelman laadinta. Lau-
rea.

LeanThinking (n.d.). Haettu 26.10.2024 osoitteesta https://leanthinking.fi/sanasto/5s/

Palkkarakenneopas, teknologiateollisuus. (n.d.). Haettu 25.10.2024 osoitteesta https://jasenille.
teknologiateollisuus.fi/wp-content/uploads/sites/1/2024/09/Palkkarakenneopas-2023-Teknolo-
giateollisuuden-tyoehtosopimus.pdf

Pennanen, K. ja Saksa, E. (2019). Henkiloston kehittdminen - kulu vai investointi. Laurea.
Tydturvallisuus laki 23.8.2002/738 14 §

Vuorinen, T. (2013). Strategiakirja — 20 tyokalua. Talentum.

YLE. (6.7.2024). Haettu 2.11.2024 osoitteesta https://yle.fi/a/74-20093335

49


https://www.hyvinvoinninsuurlahettilaat.com/lean-johtaminen-toyotan-tapaan/
https://leanthinking.fi/sanasto/5s/
https://jasenille.teknologiateollisuus.fi/wp-content/uploads/sites/1/2024/09/Palkkarakenneopas-2023-Teknologiateollisuuden-tyoehtosopimus.pdf
https://jasenille.teknologiateollisuus.fi/wp-content/uploads/sites/1/2024/09/Palkkarakenneopas-2023-Teknologiateollisuuden-tyoehtosopimus.pdf
https://jasenille.teknologiateollisuus.fi/wp-content/uploads/sites/1/2024/09/Palkkarakenneopas-2023-Teknologiateollisuuden-tyoehtosopimus.pdf
https://yle.fi/a/74-20093335

Osallisuus

nykypaivan
hybridityoyhteiséssa

- Toimistotyontekijan nakékulma

Venla Heikkinen, Riku Makila,

Riikka Nousiainen & Venla Onnismaa

Johdanto

Osallisuus késitteena ei ole kaikista yksiselitteisin ja selvin. Tai ainakin se on
laaja. Sosiaali- ja terveysministeriossa sita kaytetaan aktivoinnin ja yhdenver-
taisten palvelujen nakokulmasta (STM, 2014, s.16—19); oikeusministeriossa se
nahddan demokratian osana ja ihmisoikeutena (OM, 2014 s. 9-13); opetus- ja
kulttuuriministeriossa korostetaan mahdollisuuksia ja merkityksellisyytta (OKM,
2016, s. 1-5). Osallisuuden voidaankin sanoa olevan sateenkaarikésite, joka ko-
koaa alleen erilaisia nakokulmia ja lahestymistapoja (Leemann & Hamaldinen
2016, 589-592).

Osallisuus on kuulumista, yhteisyytta, liittymista, suhteissa olemista, yhteen-
sopivuutta ja mukaan ottamista. Se on demokratiaa, osallistumista ja siihen
vaikuttamista (representaatio). Liséksi se on kaiken edellisen jarjestamista ja
johtamista. (Isola ym. 2017 s. 3). Osallisuus on noussut keskeiseksi teemaksi
yhteiskunnalliseen keskusteluun. Vuoden 2017 uudenvuodenpuheessaan pre-
sidentti Sauli Niinisté kuvasi Suomea "osallisen kansallistuntoon” perustuvaksi
yhteisoksi ja 2019 muodostettu hallitus otsikoi ohjelmansa “osallistava ja osaa-
va Suomi”. (Kettunen, 2021, s. 11.)

Vanhastaan osallisuudesta on puhuttu, kun on tarkoitettu esimerkiksi yhdistyk-
sen jasenyytta tai yrityksen osakkuutta, mutta uudemmassa osallisuuspuhees-
sa sanaa kaytetaan toisin ja sitd voidaan kayttaa maareetta, eli kertomatta mi-
hin tai mista ollaan osallisia. Osallisuus on osa toimijuutta, johon kuuluu tunne
omien toimien merkityksellisyydesta. Talldin kyseessa ei niinkdaan ole osakkuus
tai etu vaan yksilollinen vaikuttavuus ja sitoutuminen. Kuitenkin osallisuus herat-
taa mielikuvan kokonaisuuden osasesta. (Kettunen, 2021 s. 12.)
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Osallisuus ei ole henkilokohtainen tai rakenteellinen ominaisuus, vaan se syntyy
vuorovaikutuksena ihmisten tai ihmisen ja ympariston valilla. Merkityksellisyy-
den tunteiden lahteita Ioytaa tilanteissa, joissa kokee hallitsevansa aikaansa ja
elamaansa. Isola ja muut jakavat osallisuuden kolmeen osaan: Osallisuus omas-
sa elamassa, vaikuttaminen ja vaikuttuminen, paikallinen osallisuus. Osallisuus
omassa elamassa sisaltaa henkilokohtaisen autonomian, riittavan toimeentulon
ja tarpeisiin vastaavien palveluiden kaltaisia kokonaisuuksia ja taustalla vaikut-
taa ajatus siita, etta ihmisen pitaa olla ensin arvokas muiden silmissa, jotta han
voi olla arvokas omissa silmissaan. Vaikuttaminen ja vaikuttuminen sisaltaa
yksilon tarpeen tuntea itsensa tarpeelliseksi ja erilaiset vuorovaikutukset, niin
ihmisten kanssa kuin esimerkiksi tarinoiden muodossa. Paikallinen osallisuus
kuvaa ihmisen mahdollisuutta vaikuttaa elinymparistoonsa. (Isola ym., 2017, s.
16,23-24,29-30ja 38.)

Hybridityd ja itseohjaavuus siirtdvét esihenkilén taustarooliin

Teollistumisen mydta tyontekijoiden elamantapa mukautui tyopaikan aikataulu-
jen mukaisesti ja tydnantajan rooli oli vahvasti lasnd myds tdiden ulkopuolella.
TyOnantajan perinteinen rooli onkin ollut hallitsevaa, kun taas tydntekijan asema
oli huomattavasti heikompi.

1800-luvulla alettiin kehittaa tydehtosopimuksia. Niiden tarkoitus oli luoda ta-
sapainoa tyonantajan ja tyontekijan valille. Tydehtosopimusten tarkoitus oli tur-
vata tyontekijoiden oikeuksia ja maaritella reunaehdot tyonteolle. Tyonantajan
aktiivisen toimijan roolia saantojen ja rajojen asettamiselle korostettiin, kun taas
esihenkilon rooli oli valvoa ja ohjata tyontekijoita. Esihenkilon rooli nakyi johta-
miskaytannoissa siten, etta he vastasivat tyontekijoiden ohjaamisesta, valmen-
tamisesta ja motivoimisesta. (Kettunen, 2021, luku: Tyévoiman myyja palkka-
tyon yhteiskunnassa.)

HybridityOyhteis0ssa tyontekijat saavat tehda tyota usein itsenaisesti etatyon
muodossa, joka vaatii tyontekijan suurempaa kykya itseohjautuvuuteen. Hie-
rarkkisen johtamismallin purkaminen on johtanut siihen, etta tydnantajan ja esi-
henkildn rooli on muuttunut huomattavasti. Tyontekijoille on annettu enemman
valtaa ja vastuuta oman tydonsa organisoimisessa. Muutos on osa suurempaa
trendig, jossa tyontekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia pyritaan kasvattamaan
tietoisemman johtamisen kautta. Haasteita télle luo tyohyvinvoinnin meka-
nismien tunnistaminen ja |0ytaminen. Tyon pitaminen mielenkiintoisena tyota
lisaamalla, voi lisata motivaatiota ja oppimista mutta lisata myds stressia ja
kuormittumista. Hyvia johtamiskaytantoja ei voidakaan pitaa yleispéatevina, vaan
niiden tulisi aina sopia paikallisesti jokaisella tydpaikalla. Esihenkildiden rooli
tyohyvinvoinnin edellytysten kehittdmisessa korostuukin hybriditydssa. (Heikki-
|&-Tammi & Larjovuori, 2024, s137-138.)

51



Tyontekijoiden Itseohjautuvuus ja autonomia lisdavat osallisuutta ja hyvinvoin-
tia, esihenkilon rooli on muuttunut kuitenkin passiivisemmaksi. Hybridityossa
esihenkilon ohjaus ja tuki jaa helposti vahemmalle, kun vastuu siirtyy entista
enemman tyodntekijalle itselleen. Uhkana onkin, ettd esihenkilo siirtyy taustatoi-
mijaksi, joka tarjoaa ohjausta ja tukea, muttei aktiivisesti osallistu tyontekijoiden
paivittdiseen johtamiseen. Talldin haasteita tuovat etatyon hallitsemattomuus
ja odotukset tyontekijoita kohtaan jaavat epaselviksi. Fyysinen etéisyys luo hel-
posti tunteen siita, etta tyontekija jaa yksin suoriutumaan tehtavistaan. Tyonte-
kija voikin kokea, ettei hanella ole resursseja suoriutua tyosta, jolloin vastuu ja
autonomia muuttuu kuormittavaksi ja uhkana on uupuminen (mt.,158).

Esihenkilon onkin Idydettava tasapaino passiivisen taustaroolin ja aktiivisen
taustatuen valilla. Tydntekijoille on annettava tilaa toimia itsenaisesti, mutta
myds mahdollisuus riittavaan tukeen ja resursseihin, tydssa suoriutumiseen.

Hybridityd velvoittaa ja vapauttaa

Koronapandemia kaynnisti toimistotyontekijoiden joukkosiirtymisen etatyohon
(Koivunen, 2023, luku: Tyon tekemisen paikat). Ajan myota kaytanté muokkautui
monessa yrityksessa ja tydyhteisdssa hybridimalliksi, joissa etéa- ja lahityosken-
tely on joko tyonantajan maarittelema yhdistelma tai tyontekijan itsensa paatet-
tavissa. Pohjimmiltaan tyon olemus on edelleen sdilynyt samana, vaikka nopea
siirtyminen osoittikin tyén nopean muuttumisvauhdin (Sippola, Koivunen & Me-
lin, 2023). Hybridityossa tyontekijoiltd odotetaan yha enemman joustavuutta ja
itsendisyytta, mutta samaan aikaan osallistumisen ja yhteisdllisyyden merkitys
on korostunut.

Hybridimalli tarjoaa tyontekijoille vapauden valita tyoskentelytapansa ja -paik-
kansa, mutta tdma vapaus tuo mukanaan myos velvollisuuden tuottavaan it-
sensa johtamiseen seka vastuun osallistua aktiivisesti tydyhteison toimintaan.
Vapauden ja vastuun tasapaino vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin seka yhtei-
son menestykseen, ja vaikka hybridityo edistaakin itsendisyytta, se voi myos
lisata eristdaytymisen riskia (Jarvensivu, 2021, s. 138). Tasta syysta yhteyden-
pito tiimiin on oltava kaiken tekemisen ytimessg, jolloin varmistetaan jokaisen
olevan ajan tasalla meneilldan olevista projekteista ja tehtavista. Selkea ja te-
hokas viestinta ehkaisee vaarinkasityksia ja luo yhteenkuuluvuuden tunnetta,
vaikka fyysinen lasnéaolo ei olisikaan mahdollista. Aron, Ahon, Kedonpaan, Lapin
ja R&mon (2018, s. 129) mukaan turvallisessa tiimissd on voimakas koheesio,
paljon kommunikaatiota ja vahva yhteinen nakemys, jotka sallivat luovuuden ja
vapaan toiminnan. Turvattomassa tiimissa yhteinen nakemys puuttuu, kommu-
nikaatio on vahaista seka johtajakeskeistd ja tiimissa on paljon kilpailua (Aro
ym., 2018, s. 129). Vuorovaikutuksen ja osallisuuden avulla muotoutuvat myos
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tyontekijoiden kayttaytymissadnnot, moraaliset sitoumukset, sanktiot, sisdinen
hierarkia, yksilollisen kayttdytymisen vapausasteet eli poikkeavan kayttayty-
misen sieto seka jasenten ja ulkopuolisten valisen vuorovaikutuksen saannot.
(Rauramo, 2012, s. 104.) Tyontekijoilta velvoitetaan aktiivista osallistumista
kokouksiin ja paatoksentekoon riippumatta siita, tyoskentelevatko he etana vai
toimistolla. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi kameran kayttoa videopuheluissa,
jotta osallisuuden ja lasndolon tunne sailyy.

TyoOntekijoiltd odotetaan myods kykya pysya teknologiamuutoksessa mukana,
uusien tietojarjestelmien korvatessa edellisia ja kasin tehtavien tydvaiheiden
korvautuessa digitaalisiin tai robottijarjestelmiin (Turja, 2023, luku 12). Digitaa-
lisilla alustoilla tyoskentely tulee hyvin todennakdisesti edelleen lisaantymaan,
jolloin tydon vuoksi matkustaminen todennakoisesti vahenee, mika voi helpottaa
tyon ja perheen tai vapaa-ajan yhteensovittamista (Jarvensivu, 2019, s. 253-
354). Uudet tekniset ratkaisut lisdavat sellaistenkin tyontekijoiden vuorovaiku-
tusmahdollisuuksia, joiden liikunta- tai matkustamisrajoitteet ovat aiemmin ol-
leet yhteisollisyyden ja osallisuuden esteena (Turja, 2023, luku 12). Osallisuus
hybriditydssa siséltaa tyontekijan pyrkimyksen edistaa yhdenvertaista tyosken-
telyilmapiiria, jossa kaikkien @ani tulisi kuuluviin. Tama on erityisen tarkeas, jotta
fyysisesti eri paikoissa olevat tydntekijat eivat kokisi eriarvoisuutta.

Hybriditiimit eivat kuitenkaan ole ongelmattomia. Etaty0 saattaa asettaa tiimin
yhteistoiminnan, moraalin ja tehokkuuden koville, edellyttden taitavaa johtamis-
ta. Lisaksi tyon irrottaminen paikasta voi korostaa tyon ja ajan sekoittumisen
kielteisia vaikutuksia ja lisata entisestaan tyontekijan painetta olla jatkuvasti
saatavilla. (Vuorenmaa, Makela & Sumelius, 2023, Tietotyon luonne muuttuu.)
Teknologia voi myds vahentaa yhteenkuuluvuuden tunnetta sen kutistaessa ih-
misten vélistd vuorovaikutusta etéatyossa (Turja, 2023, luku 12). Hybriditydssa
tyontekijat ottavatkin yha enemman itse vastuuta omasta tyoskentelystaan ja
panoksestaan tiimiin. Tama itseohjautuvuus edellyttaa, etta tyontekijat hallitse-
vat omat aikataulunsa ja varmistavat tydpanoksensa olevan tasapainossa mui-
den kanssa (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019). Itseohjautuvuus voi puolestaan
lisata painetta ja kuormitusta, mika korostaa tyénantajan roolia tukemassa tyon-
tekijoiden hyvinvointia (Kéarryld, 2021). Lindstromin ja Taipaleen (2021) mukaan
henkildstoresurssien johtamisajatteluun on tullut mukaan ajatus ihmisen "koko
elaman” alistamisesta tyolle, jossa tyontekijoiltéa vaaditaan uudenlaista autent-
tisuutta ottaa enemman vastuuta teoistaan ja niiden seurauksista. On kuiten-
kin itsestaan selvag, etta hybriditydssa tyontekijan on otettava suurempi vastuu
omasta tyoskentelystaan, aikatauluistaan ja priorisoinneistaan. Osallisuuden
yllapitaminen edellyttaa, etta tyontekija sitoutuu tehtaviinsa ja vastuuseensa.
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Etana, mutta ei erilldaan

Rovio, Innanen ja Juuti (2010, s. 87) nostavat esiin, kuinka yksilon tunne kuu-
lumisesta tyoyhteisoon on haasteellista. Tama vaikeutuu entisestaan, kun mu-
kaan lisataan etapaivien osallistumiskokemukset. Toimistolla yksilon on esi-
merkiksi mahdollista oppia enemman seuratessaan muiden jasenten toimintaa
eri tilanteissa (Hiila ym., 2019, luku 5). Hybridityossa olisi tarkea muistaa, etta
oma toiminta vaikuttaa koko tiimin toimintaan joko positiivisesti tai negatiivi-
sesti. Tyontekijoiden panoksesta toimintojen seka tuotteiden ja palvelujen kehit-
tamiseen on tullut entista tarkeampi kilpailutekija, jonka myéta osallistuminen
on seka tyontekijan oikeus ettad velvollisuus (Alasoini, 2021). Osallistamisella
voi olla hyvinvoinnin ja tyon kokemuksen osalta myds kielteisia vaikutuksia.
Esimerkiksi osallistumisen pyrkimyksissa on havaittu yhteys lisdantyneeseen
tyokuormitukseen ja stressiin, jotka voivat johtaa ahdistukseen, loppuun palami-
seen ja hyvaksikadyttoon. (Lindstrom & Taipale, 2021.) Toimiessaan osallisuus ja
yhteisollisyys synnyttaa sosiaalista padomaa, joka vahvistaa yhteison toimintaa
edistavaa luottamusta, tiiviytta ja vastavuoroisuutta. Se kasvaa kaytettaessa ja
syntyy hyvasta johtamisesta seka toimivasta tyoyhteisosta. Sosiaalisen paa-
oman kertyminen edellyttaa yhteison jasenten aktiivisuutta ja uskallusta tuoda
mielipiteensa julki esimerkiksi kokouksissa. (Rauramo, 2012, s. 111.)

Hakasen ja Kaltiaisen (2023) mukaan tietyissa elamaéntilanteissa etatyoskentely
saastaa aikaa ja voimia, mutta jatkuvana mallina siina voi ilmeta tylsistymista
ja mielekkyysvajetta. Tata selittavat esimerkiksi vahaisemmat kokemukset tyon
myonteisista vaikutuksista muihin ihmisiin. Hybridi- ja etatyon tyohyvinvointi on
kehittynyt osin eri suuntiin. Aluksi naytti silta, etta tydohyvinvointia tukee parhai-
ten hybridityo eli osittainen etatyd, mutta vuoden 2023 Tyoterveyslaitoksen tut-
kimuksessa erot tasoittuivat ja hybridityossa tyon imu laski samalla tasolle kuin
etatyossa (Hakanen & Kaltiainen, 2023). Samalla kuitenkin vuoden 2023 tyo-
olobarometrin mukaan tydntekijoiden yhteisollisyyden kokemukset olivat lahes
samalla tasolla kuin edellisvuosina (Lyly-Yrjanainen, 2024, s. 96). Vuoden 2024
tulosten mukaan yhteisollisyytta koetaan lahity0ssa ja etatydssa saman verran,
mutta véahemman kuin hybridityosséa (Kaltiainen, Hakanen & Suutala, 2024b.).
Lisaksi ainoastaan hybriditydssa terveys ja elamantyytyvaisyys eivat ole heiken-
tyneet (Suutala, Kaltiainen & Hakanen, 2023, s. 38).

Tutkimukset osoittavat yhteisollisyyden kokemusten vaihtelevan eri tydmuo-
doissa ja hybridimallissa yhteisollisyys koetaan usein etatydskentelya vahvem-
maksi (Kaltiainen, Hakanen & Suutala, 2024a.). Hybridityontekijoiden velvollisuu-
tena on aktiivisesti edistaa yhteisollisyytta ja osallisuutta seka tukea toisiaan,
auttaen luomaan psykologisesti turvallinen tydymparisto. Sen avulla varmiste-
taan, etta jokainen voi tuoda itsensa kokonaisena taustallaan, osaamisellaan ja
ominaisuuksillaan (Rinne, 2021, s. 28). Psykologinen turvallisuus on yksildiden
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jaettu kasitys siita, miten paljon tiimissa on turvallista ottaa riskeja, suhtaudu-
taanko tyotovereihin myonteisesti, kdydaanko avointa keskusteltua ja kunnioite-
taanko toisten osaamista (Sutela, Keyrildinen ja Parnanen, 2019, s. 163). Tama
voi tarkoittaa mm. avun tarjoamista teknologisissa ongelmissa, joustavuutta
tydaikojen suhteen tai empaattista asennetta tyétilanteisiin. Lisaksi tyonteki-
joiden tulisi olla valmiita sekd antamaan etta vastaanottamaan palautetta ra-
kentavasti. Nain varmistetaan jokaisen mahdollisuus tuntea olonsa kuulluksi ja
arvostetuksi. Hybriditydssa tyontekijoiden osallistuminen on siis avainasemas-
sa organisaation toimivuuden ja tiimidynamiikan kannalta. Kaikkien tulisi kokea
olevansa osa tydyhteisoa riippumatta tyoskentelypaikastaan.

Yhteenveto

Hybridityd on tuonut mukanaan uudenlaisen tyoskentelykulttuurin, jossa tyon-
tekijoiden osallisuus rakentuu itseohjautuvuuden ja autonomian varaan. Tama
vapaus mahdollistaa joustavat tydskentelytavat ja parantaa tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista, mika voi lisata tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista.
Samalla tyontekijoille on kuitenkin annettu entistd enemman vastuuta omasta
tyoskentelystaan seka aktiivisesta osallistumisesta tydyhteison toimintaan.

Esihenkildiden rooli on muuttunut ja heidan tulee 16ytaa uusi tasapaino aktiivi-
sen tuen ja itsendisyyden valilla. Hybriditydssa esihenkildiden tulee varmistaa,
etta tyontekijat saavat tarvitsemansa tuen ilman, etta he menettavat itsenaisyy-
den tuomaa vapautta. On tarkeaa, etta esihenkilot olisivat saatavilla ja pystyvat
antamaan suuntaa seka resursseja, vaikka heidan paivittainen osallistumisensa
tyontekijoiden johtamiseen olisi vahdisempaa.

Hybridityon suurimpia etuja on mahdollisuus valita tyoskentelypaikka ja -aika
joustavasti, mika voi parantaa tyon ja muun eldman tasapainoa seka edistaa
tydmotivaatiota. Tama joustavuus voi auttaa erityisesti tyontekijoita, joilla on
perhe- tai elamantilanteisiin liittyvia tarpeita, ja se voi lisata tydssa viihtymis-
ta. Vapauden rinnalla tyontekijoiden tulee kuitenkin osata johtaa itseaan tehok-
kaasti, jotta he voivat yllapitda tuottavuutta ja osallistua aktiivisesti tydyhteison
toimintaan.

Yhteisollisyyden ja osallisuuden tunne voi olla kriittinen hybriditydyhteisossa,
ja fyysisesti erilladn tyoskentelevien tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu on
avainasemassa. Tahan liittyy paitsi paivittainen yhteistyd, myos kaikkien aéanien
kuuleminen ja huomioon ottaminen, jotta etatyota tekevat eivat tuntisi jadvansa
sivuun tai eristaytyvansa tiimista.
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Haasteistaan huolimatta hybridityd voi lisata innovatiivisuutta ja tehokkuutta,
kun tydntekijat saavat vapauden tyoskennella heille parhaiten sopivissa olosuh-
teissa. Tiimien yhteishenki ja tehokkuus voivat kuitenkin heikentyag, jos esihenki-
|6 ei pysty tarjoamaan riittavaa tukea tai jos tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvat
liikaa. Pitkaaikainen etatyo voi myds johtaa tunteeseen tyon mielekkyyden puut-
teesta ja eristaytymisestd, mika edellyttaa jatkuvaa vuorovaikutusta ja yhteison
tukea.

Yhteenvetona voimme todeta, ettd hybridityomalli saattaa tarjota uusia mah-
dollisuuksia tyontekijoiden osallisuuden kehittamiselle, mutta myds haasteita,
jotka on ratkaistava yhteisollisyyden sailyttamiseksi. Osallisuus hybridityossa
ei synny itsestaan, vaan vaatii aktiivista panostusta niin tyontekijoilta kuin esi-
henkildiltakin. Tyontekijoiden itsendisyys ja vastuu voivat tuoda vapautta, mutta
myds velvollisuuden osallistua tasavertaisesti tydyhteison toimintaan. Esihenki-
|6iden tehtdvana on edistaa osallistavaa ilmapiirig, jossa jokaisen aani kuuluu ja
jossa fyysinen etéisyys ei esta yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhteisollisyyden ja
osallisuuden tukeminen on avainasemassa hybriditydyhteisdjen menestykses-
s4, ja sen toteutuminen edellyttda avointa vuorovaikutusta, tasa-arvoa ja jatku-
vaa tukea kaikille osapuolille.
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Tydkykyjohtaminen
ja psykologinen
turvallisuus

Hanna Kutilainen, Marja Rabergh,

Pauliina Salminen & Katja Seppanen

Johdanto

Aloittaessamme tata artikkelia, keskustelimme monesta ty6elamaan, tydyhtei-
so6ihin ja niiden kaytantoihin liittyvista asioista, kunnes huomasimme, etta kes-
kustelu kiertyy toistuvasti samoihin aiheisiin tydssa uupumiseen, tyokykyjohta-
miseen ja psykologiseen turvallisuuteen. Aihepiirit ovat itsessaan varsin laajat,
mutta tiivistimme niitd omien kokemusten ja pohdintojen pohjalta.

Globaalit uhat, maan poliittinen ilmapiiri, vaikea taloudellinen tilanne seka per-
heiden ja yhteisdjen epdvarmat tulevaisuuden ndkymat ovat suuria haasteita,
joihin on usein lahes mahdoton vastata. Kuormitusta syntyy organisaatio- ja yk-
sildtasolla usealla elaman alueella. Tydssa uupuminen onkin uusi suomalainen
kansantauti, vilahtipa jossain maininta, jonka mukaan ihmisia kirjoitetaan sai-
rauslomalle jo tydhontulotarkastuksista. Tydssa uupumisen vahentamiseksi ke-
hitetdan muun muassa tyokykyjohtamista, jonka osa psykologisesti turvallisen
tydilmapiirin luominen on.

Maslown tarvehierarkiassa turvallisuuden tunne on sijalla kaksi, heti fyysisten
tarpeiden jalkeen. llman turvallisuuden tunnetta ihminen on lahes toimintakyvy-
ton tai pakene-taistele tilassa.

Psykologinen turvallisuus on itsedan isompi ja laajempi kasite, se on koko-
naisvaltainen, kokemuksellinen ja kehittyva prosessi, jonka saa ja voi luoda jo-
kaisessa kontekstissa, ryhmassa ja palaverissa alusta tai uudelleen. Se myds
edellyttaa organisaatioilta muutoksia tavoissa ajatella ja toimia ja johtajilta tun-
nealytaitoja, inhimillisyytta ja empatiaa.
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Tydkykyjohtaminen

Tyokykyjohtamisessa on kyse tydokyvyn ymmartamisesta laaja-alaisena koko-
naisuutena ja sen johtamista suunnitelmallisesti seka tehtyjen toimenpiteiden
seuraamista. Tyokykyjohtamiseen liittyy myds ennakoiva toiminta, minka tavoit-
teena on tydssa jaksamisen ja tyohon paluuta tukevat toimet, joihin lukeutuvat:
tyontekijoiden ja tydyhteisdssa olevien voimavarojen tunnistaminen seka vah-
vistaminen, tyokykya, turvallisuutta tai terveytta uhkaavien riskien ennakointi ja
tunnistaminen seka tyontekijan tydhon paluun ja jaksamisen tukeminen yhteis-
tydssa muiden toimijoiden kanssa.

Tyokykyjohtaminen on niin ihmisten kuin asioiden johtamista ja jalkimmaisen
perustana ovat organisaation arvot, visiot seka strategiat, joiden pohjalta orga-
nisaatiolle asetetaan tavoitteet, prosessit toiminnan toteuttamiselle seka seu-
raamisen mittarit ja arvioinnit. Mitdan valmista pohjaa tyokykyjohtamiselle ei
|6ydy, vaan jokaisessa organisaatiossa on itse laadittava sopiva malli yhdessa
kaikkien organisaation tasojen kanssa. Jokaisen tason tulisi tietad ylemman ja
alemman tason vastuut ja tehtavat, jotta he voivat toimia ketjussa ja osaavat
raportoida oikeaan paikkaan seka oikeaan aikaan. (Forma, 2023.)

Psykologinen turvallisuus

Psykologisen turvallisuuden kasite ei ole uusi, vaan se esiteltiin jo 1960-luvun or-
ganisaatiotutkimuksissa, silloin sita tarkasteltiin l[ahinna yksilon nakokulmasta
ja kuvattiin jo silloin tarkeaksi osaksi organisaation oppimisen kannalta. Tultaes-
sa 1990-luvulle kasite sai uutta virtaa, vaikka sita yha lahinna kasitettiin yksilon
nakokulmasta korostaen miten psykologinen turvallisuus edistaa yksilon tyon
imua seka sitoutumista tyohon. Kuitenkin tultaessa 1990-luvun lopulle kéasite
ymmarretaan ryhman ilmiona yksilon sijaan.

Suomessa psykologista turvallisuutta on tutkittu vahan, vaikka tiedetaan, etta
siita tulevat hyodyt ovat tyontekijalle seka tydyhteisolle merkittavia ja se on vah-
vasti esilla ja siihen kohdistuu mielenkiintoa. Vasta vuonna 2018 tydolotutki-
muksessa psykologisen turvallisuuden tilaa kartoitettiin Suomessa.

Nykypaivan tydelamassa psykologinen turvallisuus on erittain tarkeaa tyonteon
muuttuessa mm. ennakoimattomaksi, jolloin rutiininomaiset tehtavat katoavat
ja epavarmuus lisdaantyy. Tahan liittyy se, miten ennen tyontekijalla saattoi olla
omat selkeat tyotehtavat, mutta nykyaan projektityot seka tyotiimit vaihtuvat.
Osansa muutokseen tuovat myds tyon muuttuminen eté- ja virtuaalitydksi, mika
vahentaa tyontekijan tunnetta ryhmaan kuulumisesta.
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Psykologinen turvallisuus tarkoittaa tydpaikolla olevaa ilmapiirid, missa on tur-
vallista ottaa sosiaalisia riskeja, kysya, erehtya seka olla oma itsena ilman pe-
lon tunnetta. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa tyoyhteisdista tulee toi-
mivampia, uudistuvampia, tehokkaampia, oppivampia seka toimivia verrattuna
tyopaikoille, joissa tydskentelyilmapiirissa on ongelmia. Toimivan tyoyhteison
piirteisiin kuuluvat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, hyva vuorovaikutus ja tyo-
tehtavat, jotka kuormittavat sopivasti, seka tuen saaminen ja antaminen, kaikki
tama lahtee koko henkilostosta. (Toivanen, 2021.)

Hyvin toimivan tyoyhteison piirteisiin kuuluvat myds, etta siella vallitsee turval-
linen, terveellinen, tuloksellinen, tuottava seka hyvinvoiva ilmapiiri, jossa johta-
minen ja organisointi toimivat, tavoitteet ovat selkeitd seka kaikilla on tiedos-
sa omat roolit, vastuut seka valtuudet. Psykologisessa turvallisuudessa ei ole
kyse siita, ettd kaikkia ideoita ja oivalluksia lahdetaan toteuttamaan, kyse on
melkein juuri painvastaisesta. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa mahdol-
listetaan rakentavan erimielisyyden, konflikteista oppimisen, ajatusten vaihdon
seka niista uuden oppimisen. Termi ei mydskaan tarkoita, etta epapatevyys olisi
hyvaksyttavaa vaan uuden kokeilu tapahtuu tiettyjen ennalta sovittujen raamien
sisalla, mitka rajaavat mita kokeillaan, miten ja miksi. Tyoterveyslaitoksen mu-
kaan “Korkea psykologinen turvallisuus 1. Tukee uudistumista, luovaa ajattelua,
innovaatioiden tuottamista ja riskien ottamista 2. Edistaa oppimista, kun ideoita,
ajatuksia ja huolia tuodaan esiin ja virheista kerrotaan 3. Edistaa toiminnan te-
hokkuutta ja tuloksellisuutta 4. Vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja tyohon ja organi-
saatioon sitoutumista” (Tyoterveyslaitos, 2021).

Psykologista turvallisuutta tyopaikoilla edistdaa tunne kuulluksi tulemisesta ja si-
saisen kilpailun valttdaminen seka matala hierarkia, missa tydkavereiden valisilla
suhteilla on merkitysta, koska tyon kehittaminen ja suoritusten arvioiminen on
vahemman esihenkildiden vastuulla. Turvallisessa ymparistossa tyontekijat ko-
kevat kuuluvansa joukkoon, he ovat aktiivisia osallistujia ja he uskaltavat sanoa
mita ajattelevat. Tallaisen ilmapiirin mahdollistaa kunnioitus kaikkia kohtaan,
jaettu tieto seka jo todettu virheiden nakeminen oppimistilanteena, mita ei kan-
nata piilottaa, mutta missa ei myoskaan haeta syyllisia. Esihenkilon kannattaa
aloittaa psykologisen turvallisuuden kartoittaminen omasta tavasta tyoskennel-
|8, miettimalla vallitseeko esim. johtoryhmassa pelon ilmapiiri, vai avoin ja kun-
nioittava ilmapiiri.

Etatyot luovat haasteen psykologiselle turvallisuudelle, mm. miten kasvokkain
kohtaaminen on vahentynyt ja vahentanyt yhden turvallisuuden peruspilareis-
ta eli tuttuuden tunteen. Virtuaalisessa maailmassa myds muut ei sanalliset
viestinnan tavat kuten eleet, ilmeet ja tapa kohdata toinen jaavat vahemmalle
huomiolle kuin kasvokkain kohdatessa. Etdtoissd on mahdollisuus tunteesta,
etta jaa yksin ja ryhman ulkopuolelle, mika vahentaa psykologista turvallisuutta.
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Nykyaan etatoihin ei riita pelkat hyvat valineet ja toimiva verkkoymparisto, vaan
huomiota taytyy kiinnittdda myds ihmisten valisiin vuorovaikutuksiin. Korona
aikana psykologisen turvallisuuden vaheneminen tuli ilmi Tyoterveyslaitoksen
tekeman, Miten Suomi voi —seurantatutkimuksen mukaan mm. Sill&, miten tyon-
tekijat toivoivat matalamman tason yhteydenottoa niin tyokavereilta kuin esi-
henkildilta, myonteista palautetta niin itselle kuin muille yllapitamaan tyon posi-
tiivisuutta seka tyon yhteisen tarkoituksen kertaamista.

Mika horjuttaa

Tyopaikan psykologista turvallisuutta voi horjuttaa monenlaiset asiat, kuten
tydelaman kiihtyvat muutokset, epavakaa maailmantilanne, Suomen tyévoima-
poliittinen tilanne, yksittdisen organisaation epavakaat tulevaisuuden nakymat
seka palkkatydon monimuotoistumisen tuomat haasteet. Globaaleihin epéavar-
muuksiin ei juurikaan voi vaikuttaa yksilotasolla. Palkkatyon monimuotoistumi-
nen voi johtaa toimeentulon hankkimiseen useasta paikasta, aiheuttaa epavar-
muutta palkasta ja tydsuhteiden pysyvyydestd, sosiaalisesta asemasta ja uralla
etenemisesta. Psykologista turvallisuutta voi uhata myds lisaantynyt eta- ja
hybridityo. (Tyoterveyslaitos n.d.;Sitra 2021).

Organisaation sisalla turvallisuuden tunteen horjuminen voi muun muassa joh-
tua kilpailuhenkisyydestd, johtamisesta ja sosiaalisista suhteista tai huonos-
ta viestinndsta. Kun esihenkilotydssa ja johtamisessa korostuu negatiivisuus,
osaamattomuus, hierarkkisuus tai kontrollointi, syntyy helposti epaluottamuk-
sen ja pelon ilmapiiri. Tata ilmapiiria ruokkivat avoimuuden puute, viestinnan
epajohdonmukaisuus ja epatarkkuus. Kontrolloiva ja maaraileva esihenkild voi
suhtautua virheisiin syyllistaen, alentuvasti tai rankaisemalla esimerkiksi sijoit-
tamalla "huonoihin” tydvuoroihin tai jattamalla huomiotta. Myds johtamisen
epatasa-arvoisuus ja suoranainen syrjinta vaikuttavat psykologista turvallisuut-
ta heikentavasti, silloin toiset tyontekijat kokevat olevansa toisia huonommassa,
asemassa esimerkiksi sukupuolen, etnisen taustan, ian tai muun henkilokohtai-
sen ominaisuuden vuoksi, toisten saadessa etuuksia tai etuoikeuksia. (Tyoter-
veyslaitos 2019; ChatGPT 2024).

Yksi esimerkki viestinnan epatarkkuudesta on suomen kielen asiantuntija Laura
Niemen esittama ajatus siita, ettd ammatillisen erikoissanaston eli jargonin pu-
humisen lopettamien ja asianmukaisen kielikeskustelun aloittaminen toisi esil-
le sen, ettd moni tydelamassa tehty asia on turhaa. Tydelaman jargon eli tyhja
puhe nousee pinnalle eritoten tyoelaman vaikeissa muutoksessa ja epavarmas-
sa taloudellisessa tilanteessa. (Rissanen 2024).
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Edella mainittujen psykologista turvallisuutta horjuttavien ja epavarmuutta li-
saavien ilmididen lisdksi mainittakoon oikean tyopaikan sisdiseen viestintaa ja
toimintatapaan liittyva esimerkki, vaaranlainen olettaminen. Esihenkild tai tyo-
kaveri olettaa, etta tyontekija osaa, ymmartaa ja ehtii suorittamaan tydtehtavan
ja tyontekija puolestaan olettaa esihenkilon viestien tai maaraysten tarkoittavan
jotakin, mita ne eivat tarkemmin tarkasteltuna tarkoitakaan. Tama vaarin oletta-
minen lisaa vaarinymmarryksia ja konflikteja, heikentaa luottamuksen tunnetta
ja vahentaa halukkuutta kysya ja keskustella tilanteessa, jossa esihenkilolta pi-
taisi esimerkiksi saada lisatietoa tai ohjeita.

Psykologisen turvallisuuden tukeminen

Tyokykyjohtamisella voidaan lisata tai yllapitad psykologisen turvallisuuden
tunnetta tyoyhteisdssa. Tyokykyjohtamista tukevat tyopaikan avoin ilmapiiri ja
yhteinen keskustelu, kehittamismydnteinen organisaatio seka johdon aito halu
kehittaa tyohyvinvointia yleisesti. (Visuri, Ruokolainen, Kaleva &Visuri 2022, 78).
Psykologisen turvallisuuden tukeminen vaatii johtamista ja tyoyhteiso4a, jossa
on luottamusta, myonteista vuorovaikutusta ja toisista huolehtimisen kulttuuri
(Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 32). Tyokykyjohtaminen ja psykologinen turvalli-
suus tarvitsevat samoja asioita kehittydkseen myonteisesti.

Psykologisen turvallisuuden nakokulmasta huoli tyokyvyn riittavyydesta ja tyon
jatkumisesta ovat merkittavia ja laaja-alaisemmin tyohyvinvointia heikentavia
tekijoita. Varhaisen tuen malli on yksi tapa toteuttaa tyokykyjohtamista. Siina
pyritadn varhaisessa vaiheessa huomaamaan tuen tarve ja tukemaan tyonte-
kijaa tyokyvyn edistamisessa. Esihenkilon ja tyontekijan keskustelussa kartoi-
tetaan mm. tydolojen, motivaation ja osaamisen seka toimintakyvyn tilannetta
suhteessa tyohon. Keskustelun tavoitteena on 16ytaa kehittamisenkohteet, joil-
la voidaan tukea tyokykya. (TyGterveyslaitos 2024a.) Tyokyvyn menettdmisen
uhka heikentaa psykologista turvallisuuden tunnetta. Tyd on useimmille meista
toimeentulon lahde ja tyokyvyn heikkeneminen heikentaa toimeentulon mahdol-
lisuuksia. Moni sinnittelee tydossaan heikenneesta tyokyvysta huolimatta.

Tyokykyjohtamisen keinoihin kuuluu tyon erilainen muokkaaminen muuttu-
neeseen tyokykyyn sopivaksi. Tydsuhteessa olevan tydntekijan on mahdollista
siirtyd osa-aikaiseen tydskentelyyn sosiaalisin tai terveydellisin perustein tai
halutessaan siirtya varhennetulle vanhuuselakkeelle tai osatyokyvyttomyyselak-
keelle. Jarjestely sovitaan yhdessa tydnantajan kanssa huomioiden molempien
tarpeet. TyOnantaja voi perustellusta syysta kieltaytya jarjestamasta osa-aika-
tyota. (Tyoaikalaki 872/2019,15 §) Tyoote- toimintamallissa tyokyvyn tuki on
osa lakisaateista tydterveyshuoltoa. Tydnantajan ja tydterveyshuollon yhteisty6-
na etsitdan sopivimmat tavat tukea tyontekijaa tyokyvyn heikentyessa ja tuetaan
t6ihin paluuta tyota muokkaamalla. (Ty6terveyslaitos 2024b.)
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Osatyokyky tarkoittaa tilannetta, jossa henkilolla on osa tyokyvysta jaljella, mut-
ta se ei riita kokoaikatyohon tai kaikkiin tyotehtaviin. Tyokykya pitdisi tarkas-
tella suhteessa tyotehtavissa tarvittavaan tyokykyyn. Osatydkykyisyys voi olla
tilapaista tai pysyvaa. Syita ovat esim. tuki- ja liilkuntaelin sairaudet seka mielen-
terveyden ja kayttaytymisen hairiot, pitkaaikaissairaudet, vamma tai sosiaaliset
syyt. (THL 2019; TEM 2023,12-13.) Osatyokykyiselle henkilolle osa-aikatyo on
mahdollisuus pysyad mukana tyoelamassa. Tyonteko tukee yksilon hyvinvointia,
osallisuuden kokemusta ja sosioekonomista tilannetta. Tamanhetkinen halli-
tus haluaa nostaa tyollisten maaraa sadalla tuhannella tydllisella vuoteen 2027
mennessa. Osatyokykyisten tydllistymisen tukeminen on yksi keino tahan tavoit-
teeseen padsemisessa. (Gorschkow 2023.)

Osatyokykyisten potentiaali tydelamassa aktiivisina tyontekijoind on nostettu
esille Petteri Orpon hallitusohjelman linjauksissa. Osatyokykyisten ja aliedus-
tettujen ryhmien kuten vammaisten osallistumista tydelamaan halutaan tukea
monin tavoin. IPS- toimintamallia mielenterveyden hairidihin sairastuneiden
tukemiseksi tydomarkkinoilla ja tydelamassa laajennetaan. Osatyokykyisten ja
tyokyvyttomyyselakkeelld olevien mahdollisuuksia osallistua tyéelamaan halu-
taan edistaa ja parantaa esimerkiksi tietoisuuden lisdamisella ja kehittamalla
tyoolosuhteiden jarjestelytukea ja kannustimia. Tyokyvyttomyyselaketta kehite-
taan lineaarimalliseksi niin, ettd se tekee tyon teosta kannattavaa osatyokykyi-
sille ja helpotetaan tyohon paluuta tyokyvyttomyyseldkkeeltd vakinaistamalla
lepaamissaannds. Hallitusohjelmassa huomioidaan myds ennaltaehkaisevat
toimenpiteet tyohyvinvoinnin tukemiseksi. Niiden joukossa on useamman vuo-
den kestava tyokykyohjelma, jonka yhtena tavoitteena on tyossédjaksamisen tu-
keminen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden vaheneminen. (Valtioneuvosto 2023.)

Tulevaisuus

Lahitulevaisuuden tydelamaan tulee vaikuttamaan niin vaestérakenteen ja tek-
nologian muutokset kuin ekologisen jalleenrakennuksen tarve yhteiskunnas-
samme. Isot muutokset osuvat tydyhteisoihin vakisinkin, jolloin on tarkeaa ke-
hittaa tyokykyjohtamista ja psykologista turvallisuutta tulevaisuuden tarpeisiin.
Vaestorakenteen muutokset nakyvat ikaantyvan ja ulkomaalaistaustaisen tyo-
vaestdon osuuden kasvamisena. Tyokykyjohtamisen ja organisaatioiden muu-
tosprosessien tulee olla luonteva osa tydntekijoiden osaamisen kehittamista.
(Bergbom, Lantto, Leino-Arias, Ruokolainen, Tarvainen & Varje 2020,53).

Jotta ekologinen jalleenrakennus onnistuu, se edellyttdd muun muassa, etta eri
toimijat 16ytavat toisensa ja tyoskentelevat yhteisen tavoitteen eteen fokusoi-
dusti. Muutaman viime vuosikymmenen aikana on ollut puhetta verkostostrate-
giasta ja avoimista innovaatioista, joita yhdistaa ajatus julkisen sektorin, yliopis-
tojen ja yritysmaailman toimijoiden yhteistyosta. (eko.bios.fi).
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Tulevaisuudessa tydskentelemme yha useammin kulttuurisesti moninaisissa ja
monikielisissa tyoyhteisdissa, ja nain siis monimuotoisen tydyhteison toimivuu-
desta tulee yha tarkeampi tekija seka tyontekijoiden hyvinvoinnin etta tyoyhtei-
son tuloksellisuuden nakokulmista (Bergbom, Lantto, Leino-Arias, Ruokolainen,
Tarvainen & Varje 2020, 62). Tulevaisuudessa on tarkeaa tarjota tyontekijoille
entistda enemman tydaikajoustoja ja vaikutusmahdollisuuksia tydaikojen suun-
nitteluun. Nama parantavat ikdantyvien, lapsiperheellisten seka niiden tyoteki-
joiden, joilla on tarve huolehtia ikaantyvista laheisistaan, jaksamista ja hallinnan
tunnetta tydelamassa.

Esihenkilotehtavissa olevat henkildt luovat psykologisesti turvallista ilmapiiria
esimerkillaan ottamalla huomioon eri ikaisten ja eri kulttuureista tulleiden tyoyh-
teison jasenten tarpeet seka olemalla yhdenvertainen tyoyhteisossa.

Psykologinen turvallisuus on tydelamassa koetuksella globaalien uhkien hor-
juttaessa tyomarkkinoita Suomessa. Perinteiset tyot etsivat uusia muotoja ja
moninaistuvat, jolloin tydelaman muuttuvat osaamisvaatimukset edellyttavat
uusiutumiskykya. Perinteisen koulutuksen rinnalle tarvitaan uuden oppimiseen
joustavia toimintamalleja ja tukirakenteita, mutta naiden puuttuessa kehittymi-
sodotukset kasvattavat yksildiden psyykkista taakkaa. (Kokkinen, Ala-Laurinaho,
Alasoini, Varje, Vaananen & Toppinen-Tanner 2020, 95). Psykologisen turvalli-
suuden takaamiseksi on tarkeaa ottaa huomioon tydyhteison tarpeet uuden op-
pimiseen. Tyoelaman moninaistumisen tulevaisuus vaatii tyokykyjohtamiselta ja
psykologiselta turvallisuudelta paljon. Ne ihmiset, jotka tekevat eri tydnantajille
16it4, voivat kokea olevansa irrallaan kaikista tyopaikoista ja tyoyhteisoista. Var-
sinkin, jos he tekevat tyonsa verkossa, mika lisdantynee yha tulevaisuudessa.

Tyo elaa -teoksessa Hannele Seeck miettii, nouseeko neurojohtaminen uudeksi
johtamisparadigmaksi. Johtamisparadigma on jarjestelm4, joka koostuu toisiin-
sa sidoksissa olevista ajatuksista ja menetelmistg, ja esittaa seka analyysin etta
ratkaisun kasilla oleviin ongelmiin. Seeck esittaa aivotutkimuksen kolme sovel-
lusta tyopaikalle. Nama ovat liikunta, uni ja ravinto. Seeck esittaa, etta tyopai-
koilla voidaan lilkkunnan avulla tukea aktiivisesti aivojen toimintaa muun muassa
jakamalla tietoa liikunnan ja aivojen yhteydestd, esimerkiksi tuomalla viikkopa-
lavereihin kiinnostavia luennoitsijoita. Riittava uni vaikuttaa positiivisesti muis-
tiin, oppimiseen, taitojen hankkimiseen ja tiedon hankintaan Seeck kertoo. Han
esittaakin, miten tyoaikoilla voitaisiin edistaa tyontekijoiden unirytmia, esimer-
kiksi ehdottamalla tarkean ideapalaverin jalkeen paivaunia tydpaikalla. Sopivien
paivaunien pituus on 10—20 minuuttia. Seeck toteaa aivojen tarvitsevan tasai-
sesti energiaa. Ravinnon vaikutuksesta aivojen toimintaan ja oppimiseen voisi
jakaa materiaalia luettavaksi seka tarjota aamiaista tyopaikoilla sdanndllisesti,
joka parantaisi saanndllisen syomisen mahdollisuuksia. Tyontekijoille voisi eh-
dottaa koulutuksia, joissa opetellaan ravintoaineita seka lukemaan tuotteiden
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ravintosiséaltoja ja pakkausmerkinté kriittisesti ja aivoterveystietoisesti. (Seeck
2023, 227-230).

Voidaan todeta, etta tulevaisuuden tyokykyjohtaminen vaatii enemman ymmar-
rysta moninaisuudesta ja monikielisesta tyoyhteisosta seka digitaalisuuden li-
saantymisen haasteista. Tulevaisuudessa tyokykyjohtaminen tulee yha enem-
man sisaltamaan neurotieteiden sisaltamaa tietoa siita, miten tyontekijoiden
tyokyky ja tyohyvinvointi saadaan entistd paremmaksi ja kestdamaan kauemmin.

Taman lisaksi tulevaisuuden tyoelamassa tyon muodot ja arvot on ajateltava
uusiksi. Tarvitaan tunnealykasta johtamista, inhimillisyytta turbokapitalistisen
tehokkuusajattelun tilalle.
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Valmentava ote ja johtajuus
- tulevaisuuden ammatillisen
opettajan avaintaidot

Leena Heikkinen, Leena Karjalainen

Laura Piri & Minna-Kaisa Snygg

Ammatillisen koulutuksen muuttuva maisema

Ammatillisesta koulutuksesta valmistuvan tyodllistymista parantavat kommuni-
kointitaidot, tasmallisyys ja sosiaaliset taidot (Virtanen 2022). Léfgrenin (2023)
mukaan ammattiin opiskeleva parantaa tyollistymismahdollisuuksia oppies-
saan laaja-alaisia kompetensseja, kuten asenteita, motivaatiota seka sosiaalisia
ja oppimisen taitoja. Tarkeimmiksi tydelamaétaidoiksi nousevat ns. pehmeat tai-
dot, kuten vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, ongelmanratkaisu- ja viestintataidot
(Paananen 2023). Paanasen (2023) mukaan tydelamataitoja, joita tulisi vahvista
opintojen aikana, olivat mm. sopeutumiskyky, epavarmuuden sietokyky, ndyryys,
joustavuus, asenne, kulttuurituntemus ja moninaisuuden ymmartaminen. Kaikki
tyoelamassa ensisijaisesti odotettavat taidot ovat ns. metataitoja. Substanssi-
osaaminen nahdaan myos tarkedna, mutta sen osalta odotetaan riittavaa ala-
kohtaista perustaitotasoa, joka kehittyy edelleen tyétehtavissa (Lofgren 2023,
Paananen 2023, Virtanen 2022). Jotta ammatillisessa koulutuksessa pystytdaan
kehittamaan tyoelaman odottamia taitoja, edellyttda se muutoksia nykyisessa
tavassa opettaa.

Opiskelijoiden tyoelamataidoissa on isoja eroja, toteaa myos noin kahdenkym-
menen vuoden ajan opiskelijoiden tydpaikkaohjaajana toiminut ajoneuvomekaa-
nikko. Seka yleisia tydoelamataitoja, ettd ammatillista osaamista leimaa kahtia
jakautuneisuus, jonka tydpaikkaohjaaja kokee syventyneen entisestdan vuoden
2018 ammatillisen koulutuksen reformin jalkeen. Autoalalla seka tyoelamatai-
tojen, etta ammatillisen osaamisen moottoriksi han kuvailee harrastuneisuut-
ta ja yleista kiinnostusta autoihin ja tekniikkaan. Kun opiskelija on innostunut
ammatillisen osaamisensa kehittamisesta, han parjaa yleensa myds tydelama-
taidoissa mainiosti. Tama toimii myos toisin pain, jos ammatillisen osaamisen
kehittdminen ei motivoi, ovat tydelamataidotkin usein heikompia. Kokenut ajo-
neuvomekaanikko nostaakin tarkeimmiksi tyoelamataidoiksi vuorovaikutus-
taidot seka tydaikojen ja kellon ymmartamisen. Oikeanlainen asenne auttaa
pitkalle. Naiden taitojen osaaminen muodostaa pohjan muulle oppimiselle ja
ohjaamiselle (Haastattelu: tyopaikkaohjaaja 2024).
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Seka tyoelaman edustajat ettd opettajat ovat sitd mieltd, ettd ammatillisten
opiskelijoiden tydelamavalmiudet ovat heikommat kuin mita voisi valmistuvalta
ammattilaiselta odottaa. Lisaksi koettiin, ettei ole ohjauksellisia keinoja, joilla
oppijoita voisi ohjata kohti toivottuja tyoelamavalmiuksia (Virtanen 2022). Ha-
nen mielestaan, tarkeaa on lisatda myos nuoret osallistavaa, opetushenkiloston
ja tyonantajien valista rakentavaa dialogia, mikd mahdollistaa ylipaataan tyoela-
mavalmiuksien kehittymisen tyoelaman toivomaan suuntaan. Kaikki Virtasen
(2022) esittamat tyoelamavalmiuksia kehittavat keinot ovat hyvia, mutta edellyt-
tavat koulutuksen jarjestdjilta ja erityisesti opettajilta kykya muuttaa oppimisen
rakenteita ja kaytanteita seka uudenlaista pedagogista ajattelua.

TyO0ssdoppimisjakson lopussa kaytava oppimiskeskustelu on hyva esimerkki
nuoria osallistavasta koulun ja tydelaman edustajan valisesta dialogista, kertoo
pitkdan autoalalla tydskennellyt tydpaikkaohjaaja. Haastatellun tyopaikalla on
hyvin poikkeuksellinen tydskentelytapa autokorjaamoksi, ja tama on aiheutta-
nut haastetta oppilaitosyhteistyohon. Ajoneuvomekaanikon ty6 ei aina sisélla
asiakaspalveluty6tad, mutta haastatellun tydpaikkaohjaajan tyopaikalla nain on.
Joissakin tilanteissa tyossaoppimisjakso on keskeytynyt opiskelijan asiakaspal-
veluhalukkuuden puuttumiseen. Tama on hyva esimerkki siita, kuinka tarkeaa
on, etta oppilaitos ja tyopaikat kdyvat saannollista keskustelua tyotavoista ja
-olosuhteista. Nain varmistetaan, etta opiskelijalle 16ytyy omiin vahvuuksiin ja
kiinnostuksen kohteisiin sopiva harjoittelupaikka. (Haastattelu: tydpaikkaohjaa-
ja2024)

Valmentava ohjaus auttaa oppijaa tunnistamaan omat vahvuutensa ja kiinnos-
tuksen kohteensa, joiden pohjalta voidaan rakentaa yksildllinen opintopolku.
Tama mahdollistaa oppimisen kohdentamisen juuri niihin taitoihin ja tietoihin,
joita oppija tydelaméassa tarvitsee. Valmentava opettaja toimii linkkina oppi-
laitoksen ja tydelaman valilla. Han luo verkostoja ja yhteistyomahdollisuuksia,
joiden avulla oppija paasee soveltamaan oppimaansa kaytannodssa ja tutustu-
maan tydelamaan jo opintojen aikana (Ylisuvanto 2020). Valmentava ohjaus
auttaa oppijaa rakentamaan ammatillista identiteettiaan ja vahvistamaan uskoa
omiin kykyihinsa. Kun oppija tuntee osaavansa ja tietaa, mihin on menossa, han
on itsevarmempi ja valmiimpi kohtaamaan tydelaman haasteet (Hieta & Frantsi
2021).

Haastattelussa tyopaikkaohjaaja korosti keskustelun ja palautteen merkitysta
oppimisessa. Han koki, ettd nykyisin opiskelijat odottavat saavansa palautet-
ta enemman, kuin aikaisemmin. Ammatillisesta osaamisestaan kiinnostuneet
opiskelijat kysyvat neuvoa ja keskustelevat tydopaikkaohjaajan kanssa tyohon
liittyvista asioista. He my0Os uskaltavat kysya, miksi joku asia tehdaan juuri noin.
Vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu juuri tassa. Tyopaikkaohjaaja kertoi,
etta heikommat vuorovaikutustaidot omaava opiskelija jaa helposti vaille tarvit-
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tavaa oppia hektisessa ja tyota tdynna olevassa paivassa. (Haastattelu: tyopaik-
kaohjaaja 2024)

Opettajat voivat hyodyntdaa vuorovaikutustaitojaan fasilitoidessaan oppimista
ja ohjatessaan opiskelijoita yhteistyohon. Hyvat vuorovaikutustaidot auttavat
opettajaa luomaan luottamuksellisen suhteen opiskelijoihin ja tukemaan heidan
yksilollisia tarpeitaan (Kotamaki & Malinen 2024). Valmentavassa opettajuudes-
sa opiskelija on aktiivisessa roolissa ja opettaja toimii ohjaajana ja mentorina.
Vuorovaikutustaidot ovat tassa mallissa keskeisia, silla ne mahdollistavat avoi-
men dialogin opettajan ja opiskelijan valilla (Ylisuvanto 2020). Vuorovaikutustai-
dot ovat olennainen osa oppimista ja niilla on positiivinen vaikutus oppimistu-
loksiin. Ne auttavat luomaan myodnteisen oppimisilmapiirin, tukevat yhteisollista
oppimista ja mahdollistavat valmentavan opettajuuden.

On tarkeaa muistaa, etta oppijan tyoelamavalmiuksien kehittyminen on moni-
mutkainen prosessi, johon vaikuttavat monet tekijat. Valmentava ohjaus on yksi
tarkea tyokalu tassa prosessissa.

Valmentava ote - mita se tarkoittaa opettajan tyéssa?

Opettajan rooli on monelta osin muuttunut, verrattuna nykyisten oppilaiden iso-
vanhempien kouluaikoihin. Maailman muuttuessa tulevaisuudessa opettajalta
odotetaan uutta luovaa asiantuntijuutta ja aktiivista toimijuutta. Myos ammatilli-
sen opettajan rooli on muutoksessa. Laki ammatillisesta koulutuksesta maarit-
taa, etta ammatillisen koulutuksen tarkoitus on valmistaa opiskelija ammattiin
ja antaa hanelle edellytykset itsendiseen ammatin harjoittamiseen mutta myos
tukea opiskelijoita ja kasvattaa heista tasapainoisia yhteiskunnan jasenia (Laki
ammatillisesta koulutuksesta 630/1998).

Opettajan rooli on siis muuttunut valmentavaksi kanssakulkijaksi ylhaalta tietoa
opiskelijan paahan kaatajan sijaan. Valmentavassa otteessa korostuu kuuntelu,
keskustelu ja kannustaminen. Kunkin opiskelijan vahvuuksiin ja mielenkiinnon
kohteisiin kiinnitetaan myos huomiota. Tydelaman rajapinta sivustolla Veli-Matti
Hemmo vertaakin ammatillista opettajaa urheilijan valmentajaan ja pohtii, onko
ammattiin valmistuvan ja urheilijan valmennuksella eroa, silla kummassakin ta-
pauksessa valmennuksen tavoite on ohjata opiskelija saavuttamaan omat ta-
voitteensa (Hemmo 2023). Erona urheiluvalmentajan ja ammatillisen opettajan
kohdalla ehka lienee se, ettd ammatillisen opettajan harteille jaa ammatillisten
taitojen opettamisen lisdksi yhteiskunnan jaseneksi kasvattaminen. Ammatil-
lisen opettajan tulee tukea opiskelijoiden kehitysta sivistyneiksi yhteiskunnan
jaseniksi ja antaa opiskelijoille tarpeellista tietoa niin jatko-opintoja ajatellen
mutta myds persoonallisuuden kehityksen nakokulmasta (Laki ammatillisesta
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koulutuksesta 630/1993). Yhteiskunnassa tarvittavia sosiaalisia taitoja oppii
vain sosiaalisissa tilanteissa, siksi valmentava ote on ammatillisen opettajan
kohdalla toimiva tyovaline.

Valmentava ote vaatii opettajalta kuitenkin monia asioita. On oltava oman alan-
sa osaamista mutta myods mielenkiintoa kouluttautua ja pitaa taitojaan ylla kos-
ka tyoelaman vaatimukset muuttuvat jatkuvasti. Tarkeda on myods kouluttautua
valmentavan johtajuuden osalta, silla opettaja on opiskeluryhmansa johtaja ja
hanen on hallittava ryhma opettamisen lisdksi. Myos neuropsykiatriset piirteet
ovat asia, johon nykypaivan opettajalla on oltava tietamysta. Oppilaalla saattaa
olla esimerkiksi autismin kirjoa, eika se tarkoita, etteikd han voisi opiskella neu-
rotyypillisten opiskelijoiden kanssa samassa ryhmassa. Tarkeaa siis huomioida
kouluttautumisessa myds tama osa-alue.

Tarkeita yhteiskunnasta nousevia osaamishaasteita ovat mm. osallisuuden ja
aktiivisen kansalaisuuden vahvistaminen seka yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon
huomioiminen. Osaamistarpeet myds muuttuvat jatkuvasti, mika edellyttaa ky-
kya jatkuvaan oppimiseen. Tassa paaseekin suureen arvoon itsensa johtaminen
ja kyky rajata tyota. Opettajan on osattava paitsi kehittaa itseaan myos rajata
omaa tyotaan ja olla itselleen armollinen. On osattava arvioida mikd on sopiva
maara kouluttautumista, joka palvelee siind maarin, ettd se antaa opettajalle uu-
sia valmiuksia tyohon ja lisaa nain tyon imua. Kuitenkin huomioitava, etta opet-
tajan tyo jo sinallaan on tydllistavaa ja kuormittavaa. Opettajalta edellytetdan
oman osaamisen kehittamisen lisaksi kykya lisata yhteisbosaamista ja kehittaa
yhteiséllista toimintakulttuuria. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2022). Tyotaak-
kansa alle uupunut opettaja ei kuitenkaan kehita mitaan.

Opiskelijalla on oikeus saada tarvitsemaansa tukea ammatillisessa koulutuk-
sessa. (Opetus ja kulttuuriministerio 2022). Tama tuki edellyttda kaikilta opis-
kelijan kanssa toimivilta aikuisilta mutta eritoten opettajalta ymmarrysta erilai-
suudesta ja yksildllisesta tavasta oppia. Opettaja tekee tyotaan suurelta osin
omalla persoonallaan. Opettaja, joka kokee positiivisen pedagogiikan osaksi
tyotaan, kohtelee oppijoita tasavertaisesti, jakaa tunnustusta ja luo myonteisen
oppimisilmapiirin, mahdollistaa nain laaja-alaisen oppimisen. Ammatillisessa
opettajuudessa korostetaan alan substanssiosaamista ja pedagogisen osaa-
misen vaatimus on selvasti vahdisempi (Asetus opetustoimenhenkiloston kel-
poisuusvaatimuksista 986/1998). Opettajan laaja-alainen perus- ja yhteiséosaa-
minen jaa helposti opettajan oman aktiivisuuden ja innostuneisuuden varaan.
Kuitenkin lain mukaan ammatillisen koulutuksen yksi tavoite on yhteiskunnan
jaseneksi kasvattaminen. (Laki ammatillisesta koulutuksesta 630/1993). Tasta
paastaan taas tyon rajaamiseen. Mika on riittavasti maailmassa, jossa ajoittain
nayttaa, etta opettajan roolin vastuulle jatetddan monen ammattinimikkeen tyo6t?
Miten valmentava ote sitten nakyy ammatillisessa koulutuksessa?

71



Ajoneuvoalalla tyoskenteleva ammatillinen opettaja vastasi haastattelussa ky-
symykseen, ettéd oppilaita kannustetaan tekemaan ja kokeilemaan. Opettaja ja
ammatilliset ohjaajat ovat aina lasna ja huolehtivat, etta vaaratilanteita ei paase
sattumaan. Oppiminen tapahtuu valvotussa, turvallisessa oppimisymparistossa
mutta yrityksen ja erehdyksen kautta oppiminen sallitaan. Opinnoissa huomi-
oidaan myds yksilollisyys ja yksildllinen eteneminen ja kiinnostuksen kohteet.
Opettaja kertoo, etta oppilas, joka on osoittanut osaamisensa, saa tuoda, vaikka
oman auton tai sen osia halliin ja tyostaa niita aina kun on aikaa. Opetuksessa
pyritadn nain huomioimaan, ettd aiempaa kokemusta omaavat saavat omatoi-
misesti kehittaa itsedan ja tata kautta pysyy myods kiinnostuneisuus opiskeluun.
Opiskelijoita kannustetaan myds oma-aloitteisuuteen ja tuetaan heidan yhtei-
sotaitojaan muun muassa siten, etta opiskelijat huolehtivat itse tyopaikalla ta-
pahtuvasta oppimisestaan ottamalla itse yhteytta haluamaansa tyopaikkaan.
Opiskelijat myos hoitavat tydssaoppimisjakson sopimuspapereiden kirjoituksen
yhdessa tyopaikan kanssa. Taman on huomattu tuovan suuria onnistumisen
kokemuksia ja sosiaalisten taitojen vahvistumista, kun opiskelija on hoitanut
prosessin itse. Yhteisbosaaminen on taito, jota jokainen nuori tarvitsee nyt ja
tulevaisuudessa. Siksi on hienoa, ettd ammatillinen koulutus tarjoaa paikkoja
tata harjoitella.

Mita amisope hyétyy valmentavasta otteesta?

Valmentava ote ja opit valmentavasta, uuden ajan johtajuudesta tarjoavat am-
matilliselle opettajalla useita hyotyja, jotka ulottuvat seka henkilokohtaiselle etta
ammatilliselle tasolle. Valmentavalla otteella on positiivinen vaikutus opettajan
tyohyvinvointiin ja ammatilliseen kehittymiseen. Sen lisaksi opettajajohtoisesta
opettamisesta siirtyminen valmentavan opettajan rooliin edistaa yhteisollisyytta
ja tyéhyvinvointia koko oppimisymparistossa.

Valmentava ote voi lisatd ammatillisen opettajan tyotyytyvaisyytta monella ta-
paa. Se lisaa vuorovaikutusta ja laheisempaa yhteistyota opiskelijoiden kans-
sa. Opettaja toimii enemman rinnalla kulkijana ja tukihenkilona kuin perinteisen
auktoriteetin roolissa. Han paasee todistamaan opiskelijoiden kehittymista ja
onnistumisia yksilollisilla oppimispoluillaan (Ylisuvanto 2020). Parhaimmillaan
tama tuo opettajalle syvaa tyydytysta ja vahvistaa kokemusta tyon merkityksel-
lisyydesta tehden opettajan tyosta innostavampaa ja palkitsevampaa.

Valmentava ote vahvistaa opettajan yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja. Opetta-
jatiimeissa on onnistuttu lisddmaan yhteistyota ja avoimuutta seka opettajien
keskinaista jakamista (Hieta & Frantsi 2021). Yhteistyo, vuorovaikutus seké yh-
desséa tekeminen auttavat opettajaa hanen tyossaan ja opiskelijoiden amma-
tillisen kasvun tukemisessa (Paaso 2022). Onkin ndhtadvissa, ettd valmentava
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otteella tyoskentely yhdessa toisen opettajan kanssa ja pariopettajuus voi pa-
rantaa tyossajaksamista ja lisata tyon imua.

Ammatillisen koulutuksen ja tydelaman muuttuessa jatkuvasti opettajan on tér-
keaa pitdda oma osaamisensa ajan tasalla. Valmentavan johtajan tavoin opet-
tajan tulee olla aktiivinen tiedonhankkija ja itsensa kehittdja. Opettajan tulee
seurata oman alansa kehitystd, osallistua tdydennyskoulutukseen ja etsia uu-
sia tapoja soveltaa osaamistaan tyossdan (Paaso 2022). Valmentava ote an-
taa opettajalle myos enemman tilaa kayttaa ja kehittdéd omaa ammattitaitoaan
monipuolisesti. Opettaja voi soveltaa erilaisia opetusmenetelmia ja tydkaluja ja
toimia aktiivisesti myds tyoelaman verkostoissa (Ylisuvanto 2020). Perinteisesti
opettajat tyoskentelevat melko yksin, myds ammatillisella puolella. Lisaamalla
opettajien tiimityoskentelya ja jakamalla osaamista tiimeissa voidaankin tehos-
taa opettajien osaamisen kehittymista, kun yksittdisen opettajan saamat opit
saataisiin kaikkien kayttoon.

Johtajuus on murroksessa ja vaatii uudenlaisia taitoja ja lahestymistapoja. Perin-
teinen auktoriteettiin perustuva johtaminen on vaistymassa ja tilalle on tulossa
valmentavampi, vastuullisempi ja ihmislaheisempi johtajuus (TY02030 -ohjelma
2024). Myods ammatillisen opettajan rooli on muuttumassa opettajajohtoisesta
valmentavammaksi korostaen opiskelijoiden yksildllista ohjausta ja kannustaen
heita ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan. Valmentavan johtajuuden opit
auttavat opettajaa ymmartamaan tatd muutosta ja sopeutumaan siihen. Opet-
taja voi oppia uusia tydkaluja ja menetelmia, joilla han voi tukea opiskelijoiden
oppimista ja kehittda omaa johtajuuttaan.

Onkin nahtavissa, etta monet valmentavan johtajan ominaisuudet, kuten vas-
tuullisuus, rohkea uudistaminen, ihmislaheisyys, yhteistyokyky ja jatkuva oppimi-
nen, ovat erittdin hyodyllisia myos ammatillisessa opettajuudessa. Molemmis-
sa rooleissa korostuvat yksildllinen tuki ja ohjaus, tavoitteellisuus ja palautteen
tarkeys. Olipa sitten johtaja tai opettaja, niin on tarkeaa kohdata ihmiset, oppijat
yksiloina ja tukea heidan kehittymistdan kohti omia tavoitteitaan. Soveltamalla
valmentavan johtajuuden ominaisuuksia omaan tydhonsa ammatillinen opetta-
ja voi edistda omaa ammatillista kasvuaan ja tyohyvinvointiaan. Ja mika tarkein-
ta: samalla edistaa opiskelijoiden oppimista ja koko tyoyhteison kehittymista.

Johtajuus ilman tittelid - jokainen opettaja voi olla johtaja
Opettaja on johtaja suhteessa opiskelijoihin, jolloin johtajuuden toteutuminen
tapahtuu ohjaavassa, kannustavassa ja motivoivassa hengessa kohti tavoitteita

ja tutkinnon suorittamista, yksildiden ja ryhmien kanssa yhdessa tydskennelty-
na. Tata voidaan kutsua ohjaavaksi johtajuudeksi, jossa keskeisessa roolissa on
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luottamus ja maaratietoinen tydote, jossa opettajalla kykya ilmaista toiminnan
reunaehdot ja pitaa niista kiinni. Taito hyddyntaa opiskelijan resursseja ja ohjata
ryhmaa niin, etta kaikki tietdvat mita ollaan tekemassa, missa aikataulussa ja
milla tavoitteilla.

Opettajan pedagoginen johtajuus (teacher leadership) on sateenvarjokasi-te
opettajuudelle, jossa aktiivisesti kehitetdan omaa osaamista, tehdaan yhteis-
tyota ja kehitetaan organisaatiota. Pedagogista johtajuutta tarvitaan kaikissa
ammatti- ja tyorooleissa, joissa yksilon on kyettdva avaamaan kokonaisuutta
muille toimijoille, edistettava yhteisten tulkintojen tekemista, tiedon jakamista ja
vastaanottamista seka yhteistyotéa eri toimijoiden valilla.

Opettaja voi myds johtaa kollegaa, mutta ennen kaikkea opettaja toimii tyoela-
man yhteistydkumppaneiden ohjaajana, auttajana ja palvelijana. Valvot, etta yh-
teistyossa pidetaan reunaehdoista kiinni ja noudatetaan koulutukselle asetettu-
ja normeja. (Ylitervo 2017).

Opettajat luovat ympariston, jossa opiskelijat voivat vapaasti jakaa ajatuksiaan
ja kysymyksidan. Opettaminen ei ole vain yksinpuhelua, vaan tarkoituksena on
osallistaa oppilaita.

Palautteen antaminen ja reflektoimisen tarkeys on avainasemassa valmenta-
vassa opettajuudessa. Saanndllinen, rakentava palaute on keskeisessa roolissa
ja opettajan on tarkea kannustaa opiskelijoita reflektoimaan omaa oppimistaan.

Enemman kuin pelkka valmentaja
- tulevaisuuden opettajan osaamisprofiili

Pelkka valmentava ote ei riita, jolloin tulevaisuuden opettajan on hallittava laaja
kirjo erilaisia taitoja ja osaamisalueita. Oppivan kulttuurin luominen vaatii uu-
denlaista johtamista. "Autoritaarinen ja hierarkkinen ylhaalta alas suuntautuva
johtajuus ei tue aitoa oppimista.” (Kotamaki & Malinen 2024) Sen sijaan johta-
jien tulisi toimia oppimisen fasilitoijina, jotka tukevat ja mahdollistavat alaisten-
sa oppimista. Fasilitoijan tavoitteena on toimia alaistensa oppimisen mahdol-
listajina ja sparraajina. Oppimisen fasilitointi vaatii osallistamisen menetelmia,
valmentavan johtajuuden taitoja, seka hyvia dialogi- ja vuorovaikutustaitoja.

Oppiva organisaatio muodostuu aina oppivista yksiloista, eika oppivaa tyoyhtei-
s6a ole ilman oppimishaluisia ja oppimiskyvykkaita yksiloitd. Oppimismotivaa-
tion sytyttaminen, seka oppimisen ja kasvun mahdollistaminen ovat johdon ja
esimiehen avaintehtavia. (Kotamaki, Malinen 2024).
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Ammatilliselta opettajalta odotetaan asiantuntijuutta ja kokemuspohjaa, johon
peilata ilmidita seka nakemyksellisyytta tulevaisuudesta. Motivaatio ja kehitta-
misen palo niin omaa ammatillisuutta, kuin opetettavaa alaa kohtaan on keskei-
nen edellytys pedagogisen johtajuuden toteutumiselle. (Strom 2017).

Oppiminen ei tapahdu tyhjiossa. Yhteistyo ja verkostoituminen ovat keskeisia
menestystekijoitd oppivassa organisaatiossa. "Yhteisollisyyteen liittyvat tekijat:
avoin toimintaymparisto ja alojen vélinen yhteistyo sekéa vertaisoppiminen, ver-
kottuminen tydelaman ja muiden oppilaitosten kanssa.” (Ylitervo 2017). Amma-
tillisen koulutuksen yhteydessa tama tarkoittaa tiivista yhteistyota tyoelaman
kanssa. Tyopaikalla jarjestettava koulutus (TJK) ja tyoharjoittelut tarjoavat opis-
kelijoille mahdollisuuden soveltaa oppimaansa kaytannossa ja hankkia tyoela-
massa tarvittavaa osaamista.

Arviointimenetelmana OPS (=opetussuunnitelma) toimii opettajan johtajuuden
toteutumisen valineend, jonka tyostaminen on luovaa opetussuunnitelmajoh-
tajuutta. Keskeinen tekija opettajan pedagogisen johtajuuden toteutumisessa
edellyttaa, ettd han ymmartaa opetussuunnitelman merkityksen, toteuttaa sita
sisalldllisesti erilaisilla pedagogisilla menetelmilla, seka osallistuu sen ideointiin
ja kehittamiseen (Ylitervo 2017).

Lahteet

Asetus opetustoimen henkil6ston kelpoisuusvaatimuksista 986/1998, 13 §. Viitattu 28.2.2024 ht-
tps://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1998/19980986#L5P13

Haastattelu: autoalan tyopaikkaohjaaja 2024. Tehty 12.11.2024
Haastattelu: ammatillisen koulutuksen opettaja 2024. Tehty 8.11.2024
Hemmo, Veli-Matti 2023. Valmentava opettajuus opiskelijan tukena kohti tybeldamaa. Tydeldméan

rajapinta. Viitattu 22.11.2024 https://www.tyoelamanrajapinta.fi/valmentava-opettajuus-opiskeli-
jan-tukena-kohti-tyoelamaa/

Hieta, Saija & Frantsi, Tapani 2021. Valmentava johtajuus — ammatillisesta opettajasta ohjaajaksi
-hanke VALMENTAVAA JOHTAJUUTTA, OPETTAJIEN OHJAUKSELLISTA ROOLIA JA TYOELAMAYH-
TEISTYOTA KEHITTAMASSA Viitattu 16.11.2024 https://oma.tsr.fi/api/projects/d8bf9007-fb08-
4e74-80fe-84ad0fde873c/attachment/e3bb3192-bd6f-4107-9949-cdeeea5df196

Kotamaki, Maija & Malinen, Liisa-Maija 2024. Oppiva tyoyhteisékulttuuri rakennetaan yhdessa.
Metropolia Ammattikorkeakoulun julkaisuja OIVA-sarja 62. Helsinki. Viitattu 28.2.2024 https://
osallistuen.metropolia.fi/materiaalit/strateginen-fasilitointi-ja-yhteiskehittaminen/

Laki ammatillisesta koulutuksesta 630/1993. https:/www.finlex.fi/fi/laki/alkup/1998/19980630

75


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1998/19980986#L5P13
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1998/19980986#L5P13
https://www.tyoelamanrajapinta.fi/valmentava-opettajuus-opiskelijan-tukena-kohti-tyoelamaa/
https://www.tyoelamanrajapinta.fi/valmentava-opettajuus-opiskelijan-tukena-kohti-tyoelamaa/
https://oma.tsr.fi/api/projects/d8bf9007-fb08-4e74-80fe-84ad0fde873c/attachment/e3bb3192-bd6f-4107-9949-cdeeea5df196
https://oma.tsr.fi/api/projects/d8bf9007-fb08-4e74-80fe-84ad0fde873c/attachment/e3bb3192-bd6f-4107-9949-cdeeea5df196
https://osallistuen.metropolia.fi/materiaalit/strateginen-fasilitointi-ja-yhteiskehittaminen/
https://osallistuen.metropolia.fi/materiaalit/strateginen-fasilitointi-ja-yhteiskehittaminen/
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/1998/19980630

Lofgren, Sami 2023. Learning domain-general competencies in upper-secondary initial vocational
education and training: student, employer and teacher perspectives. Kasvatustieteellinen tiedekun-
ta, Helsingin yliopisto. Vaitoskirja. Viitattu 28.10.2024 http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-51-9946-1

Opetus- ja kulttuuriministerio 2022. Opettajankoulutuksen kehittdmisohjelma 2022-2026. Viitattu
26.2.2024 http://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2022051234795

Paananen, Aura 2023. Kansainvilistyvdssa tydeldmdassa tarvittavat taidot. Palveluliiketoiminnan
tutkinto-ohjelma, Tampereen ammattikorkeakoulu. Opinnadytetyd. Viitattu 18.2.2024 https://urn.fi/
URN:NBN:fi:amk-2023060116851

Paaso, Aila. 2022. Osaava ammatillinen opettaja 2020. Ammattikasvatuksen aikakauskirja, 14(3),
46-56. Viitattu 16.11.2024 https://journal.fi/akakk/article/view/114481

Strom, Minna 2017. Ammatillisen opettajan pedagoginen johtajuus oppivan tydyhteisén rakenta-
jana. Kasvatustieteiden progradu- tutkielma. Kasvatustieteiden yksikkd. Tampereen yliopisto.
Viitattu 16.11.2024 https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/101735/GRADU-1499424682.
pdf?sequence=1&isAllowed=y

TY02030-ohjelma 2024. TYON JA TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISOHJELMA Viitattu 16.11.2024
https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030-huomisen-johtajuus

Virtanen, Lauri 2022. Tydeldmévalmiudet rakennusalalla. Ammattikoulusta valmistuvien tydelama-
valmiudet Pirkanmaalla. Terveys- ja hyvinvointialat. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Opinnéayte-
ty0. Viitattu18.2.2024 https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-202204155253

Ylisuvanto, Asta 2020. Valmentava opettajuus toisen asteen ammatillisessa koulutuksessa. Opin-
ndytetyo Tekniikka ja liikenne Teknologiaosaamisen johtaminen Insin66ri (YAMK). Viitattu 16.11.
2024  https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/352838/0pinn%c3%adytety%c3%b6Yli-
suvantoYAMK.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Ylitervo, Ritva 2017. Opettajan johtajuus. Verkostosta voimaa. JAMK Ammatillinen opettajakorkea-
koulu. Viitattu 16.11.2024 https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/ritva_ylitervo_opet-
tajan_johtajuus_10102017.pdf

76


http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-51-9946-1
http://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2022051234795
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2023060116851
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2023060116851
https://journal.fi/akakk/article/view/114481
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/101735/GRADU-1499424682.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/101735/GRADU-1499424682.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030-huomisen-johtajuus
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-202204155253
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/352838/Opinn%c3%a4ytety%c3%b6YlisuvantoYAMK.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/352838/Opinn%c3%a4ytety%c3%b6YlisuvantoYAMK.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/ritva_ylitervo_opettajan_johtajuus_10102017.pdf
https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/ritva_ylitervo_opettajan_johtajuus_10102017.pdf




