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Urbaania kasvua Vantaa -hanke: Kokemuksia kentältä -julkaisu sisältää moniäänisiä ko-
kemuksia hankkeen eri aihepiireistä ja toteutuksesta. Ainutlaatuisessa yhteiskehittämis-
projektissa työskentelee usean eri organisaation työntekijöitä hyvin erilaisilla taustoilla. 
Heidän asiantuntemuksestaan ja  kokemuksistaan tässä hanketyöskentelyssä on 
edessäsi oleva julkaisu syntynyt.

Hanke on kehityshanke, jossa luodaan uusia ratkaisuja pk-yritysten henkilöstön osaamis-
tason nostamiseen. Samalla tuetaan yritysten kehittymistä, kiihdytetään niiden kasvua ja 
tuetaan kasvuloikkia.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen fokuksessa on 10–200 henkeä työllistävät vantaalaiset 
pk-yritykset. Niiden haasteena on Vantaalla tarjolla olevan työvoiman matala osaamistaso 
(32 % työvoimasta). Kehityshankkeen tavoitteena on kehittää kannustinmalli, joka edistää 
yritysten halukkuutta työvoiman osaamistason nostamiseen, alueen työllisyyden paran-
tamiseen sekä työpaikkojen kehittämiseen ja lisäämiseen. Päämääränä on tukea pk-yritys-
ten mahdollisuuksia pärjätä maailman tuulissa menestyksekkäästi.

Hankkeen työntekijöillä on hieno mahdollisuus verkostoitua ja oppia toisiltaan samalla 
uutta kehittäen. Jokaisen työtekijän aikaisemmat kokemukset ja opit tulevat esille työ-
pajoissa ja eri työryhmissä, mitkä rikastuttavat hanketta kokonaisuudessaan. Asiantun-
tijoiden osaaminen ja kokemuksia on kerätty edessäsi olevaan julkaisuun. Kokemuksia 
kentältä -julkaisu on hankkeen suunnitelman mukainen julkaisu, jossa halutaan tuoda 
hankkeessa työskentelevien asiantuntijoiden kokemuksia esille heidän 
työskentelystään ainutlaatuisessa yhteiskehittämishankkeessa. Toivomme lukijalle 
välittyvän hankkeen monipuolisuus ja kannustinmallin rakentumiseen liittyvä viitekehys.

Hanke lyhyesti:
urbaaniakasvua.fi 
urbaaniakasvua.fi/organisaatiokaavio 

Oikein hyviä lukuhetkiä!

Mirkka Henttonen
Hankepäällikkö

Mirkka Henttonen (VTM, MSc.) aloitti syyskuussa 
2020 Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen hankepääl-
likkönä. Mirkalla on vahva ja pitkä projektityösken-
telytausta kansainvälisissä järjestöissä. Osaamisen 
kehittäminen, työelämänmurros ja yritysvastuuky-
symykset ovat erityisen kiinnostavia aiheita hänelle. 
Työskentely yhteiskunnallisesti merkittävän ja inno-
vatiivisen hankkeen parissa monipuolisen asiantunti-
jajoukon kanssa innostaa häntä kovasti. Mirkka työs-
kentelee Vantaan kaupungin elinkeinopalveluissa.

Hanke-
päällikön 
tervehdys

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa luodaan uusia ratkaisuja sosiaaliseen rekrytointiin ja yritysten henkilöstön 
osaamistason nostamiseen. Näin tuetaan yritysten kehittymistä ja kiihdytetään niiden kasvua. 

urbaaniakasvua.fi.

Urbaania kasvua – GSIP Vantaa -hanke saa rahoitusta 80 % UIA-rahoituksen Jobs and Skills -ohjelmasta. Urban 
Innovative Actions (UIA) on Euroopan komission EAKR-rahoitteinen ohjelma, jonka tavoitteena on löytää uusia 
innovatiivisia ratkaisuja kaupunkien kohtaamiin haasteisiin.
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Hanke on yhteiskunnallisesti tärkeän asian äärellä 
kannustaessaan vantaalaisia yrityksiä sosiaalisiin 
investointeihin ja vastuulliseen kasvuun. Tavoitteena 
on työvoiman osaamistason nostaminen Vantaalla, 
alueen työllisyyden parantaminen ja lisääminen sekä 
yritysten vastuullisen kasvun tukeminen.

Urbaania Kasvua Vantaa -hankkeen tavoitteita voidaan tar-
kastella yhtäältä Pierre Bourdieun pääomateorian ja toi-
saalta sosiaalisen investoinnin ja maineen kautta. Tässä ar-
tikkelissa ei mennä syvälliseen teoreettiseen pohdintaan tai 
argumentointiin, vaan tarkoituksena on herättää ajatuksia 
ja ideoita hankkeen tavoitteiden näkökulmasta.

Bourdieu (1930–2002) oli eläessään varmasti Ranskan 
kansainvälisesti tunnetuin sosiologi. Hänen käsityksensä 
mukaan yhteiskunta rakentuu lukuisista limittäisistä ja si-
säkkäisistä sosiaalisen toiminnan alueista eli kentistä, jotka 
edustavat objektiivisten suhteiden järjestelmää sekä toi-
mivat konfliktien ja kilpailujen areenoina. Yksilöt toimivat 
kentillä saavuttaakseen kulloisenkin kentän arvokasta pää-
omaa. Bourdieun mukaan osallistuminen yhteiskunnan eri 
kentille ja niissä käytäviin taisteluihin edellyttää riittävien 
henkilökohtaisten resurssien hallintaa. Resurssit Bourdieu 
käsitteellistää pääomaksi, joka on jakautunut epätasaisesti 
eri toimijoiden kesken. Pääoman hallinta merkitsee valtaa 
kentällä, mikä taas edesauttaa menestymistä kentällä käy-
tävissä taisteluissa. (Bourdieu 1998, 44, 77.)

Bourdieu jakaa pääoman kolmeen erilliseen osa-alueeseen: 
taloudelliseen, kulttuuriseen ja sosiaaliseen pääomaan. Ta-
loudellisella pääomalla Bourdieu viittaa tuloihin ja aineel-
liseen vaurauteen yleensä, kulttuurisella pääomalla taas 

tarkoitetaan koulutusta, 
tietotaitoa, kokemuksia, 
suhteita ja kaikenlaista 
ei-rahallista pääomaa, 
jota yksilö käyttää yhteis-
kunnassa menestyäk-

seen. Sosiaalinen pääoma viittaa sosiaalisiin velvollisuuksiin 
ja yhteyksiin. Sosiaalinen pääoma kiinnittyy sosiaalisiin ver-
kostoihin, joissa osallistujat hyväksyvät ja tunnistavat toi-
sensa. Yhden sosiaalisen verkoston tarjoaa esimerkiksi ryh-
mä, jonka jäsenten kollektiivisena voimavarana sosiaalinen 
pääoma on. (Bourdieu 1998, Bourdieu 1994, 114.)

Sosiaalisen investoinnin käsite puolestaan on lähtöisin Eu-
roopan komissiosta, kun se vuonna 2013 julkaisi sosiaalisen 
investoinnin pakettinsa. Vuonna 2019 EU:n komissio sel-
keytti sosiaalisen investoinnin määritelmän siten, että se 
on investoimista ihmisiin. Koulutus, lastenkasvatus ja ter-
veydenhuolto ovat politiikkaa, jolla pyritään vahvistamaan 
ihmisten taitoja sekä kapasiteetteja. Toisin sanoen sosiaali-
nen investointi, esimerkiksi investointi koulutukseen, lisää 
ihmisten sosiaalista pääomaa ja resursseja.

Sosiaalinen investointi vaikuttaa myönteisesti 
sekä yksilöön että yritykseen 

Urbaania kasvua Vantaa -hankeen toimintamalli perustuu 
Social Innovation Pack -ajatteluun. Yritysten kanssa teh-
dään diilejä, jotka kannustavat yrityksiä tekemään koulu-
tuksellisia sosiaalisen investoinnin tekoja eli panostamaan 
henkilöstön osaamisen kehittämiseen. Vastavuoroisesti 

Kati Myrén (YTL) työskentelee Vantaan kaupungilla projektiasiantuntijana. Kati on näke-
myksellinen, rohkea ja innovatiivinen asiakaskeskeisyyden ammattilainen, jonka työnku-
vaan hankkeessa kuuluu mm. yritysyhteydenpito ja hankkeen palvelujen muotoilu ajatellen 
erityisesti mahdollisia automatisoituja ratkaisuja. 

Hankkeen toimintamalli 
perustuu Social Innovation 
Pack -ajatteluun. Diileillä 

kannustetaan pk-yrityksiä 
panostamaan henkilöstön 
osaamisen kehittämiseen.
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yrityksille tarjotaan erilaisia kasvuun tähtääviä osaamisen 
kehittämisen palveluja. 

Sosiaalisen investoinnin tuloksia voidaan tarkastella kah-
della tasolla; yksilö- ja yrityskohtaisesti. Yksilötasolla osaa-
misen kehittäminen vahvistaa paitsi henkilöstön taitoja ja 
kapasiteettia myös motivoi ja auttaa jaksamaan omassa 
työssään. Taitojen ja osaamisen karttuminen puolestaan voi 
johtaa etenemiseen uralla ja siten parempaan palkkaan eli 
taloudellisen pääoman karttumiseen. Yksinkertaistetusti 
voidaan sanoa, että yrityksen työntekijä kasaa bourdieulai-
sittain kulttuurista, sosiaalista ja myös taloudellista pääomaa 
kouluttautumalla ja siten saavuttamalla paremman aseman 
yrityksessä. Lisäksi pääomien karttuminen takaa yksilölle 
paremmat edellytykset uudelleen työllistymiselle mahdol-
lisessa irtisanomis- tai lomautustilanteessa. Sosiaalisella 
pääomalla yhteisöllisenä tekijänä näyttäisi siis olevan posi-

tiivinen vaikutus samalla kun kulttuurista pääomaa hyödyn-
tämällä yksilön on mahdollista lisätä toimintamahdollisuuk-
siaan nykyisissä tai tulevissa työtehtävissään.

Yritysnäkökulmasta sosiaaliset investoinnit takaavat yrityk-
sille sekä taloudellisen kasvun (taloudellista pääomaa) että 
ehkäisevät yksittäisten työntekijöiden syrjäytymistä sosiaa-
lisen pääoman rakentumisen kautta. Taloudellinen pääoma 
mahdollistaa kilpailukyvyn ylläpitämisen, laadukkaiden 
tuotteiden tai palvelujen tarjoamisen ja siten hyvän asiakas-
kokemuksen varmistamisen. 

Hyvä maine on yritykselle mahtava voimavara

Yritysten näkökulmasta sosiaalinen investointi kiinnittyy 
vahvasti myös yrityksen maineeseen ja maineen hallin-
taan. Yhdysvaltalainen professori Charles Fombrun tii-

Hyvä maine on yritykselle 
arvokas asia. Hyvän 

maineen saavuttamiseksi 
panostus henkilöstön 

osaamisen kehittämiseen 
ja jatkuvaan oppimiseen 

on toimintaa hyvän 
maineen saavuttamiseksi 

ja ylläpitämiseksi.

vistää maineen ”organisaation tähänastisen toiminnan ja 
tulevaisuuden suunnitelmien representaatioksi, joka ku-
vaa organisaation yleistä vetovoimaisuutta sen kaikkien 
avainosapuolten silmissä verrat-
tuna sen kilpailijoihin.” Fombrunin 
mukaan maineessa on pääasiassa 
kyse tunteista, tuntemuksista ja 
emootioista. (Fombrun 1996, 72.) 
Vaikka mainetta ei sinänsä voi käsin 
kosketella, on se täysin totta ja yri-
tyksen todellista toimintaa. Maine 
on sidosryhmien näkemys organi-
saatiosta, joka ohjaa organisaatiota 
kohtaan tunnettua luottamusta ja 
uskoa. (Aula & Heinonen 2002, 26.) 
Yrityksen maineeseen voidaan liit-
tää kolme asiaa: yrityksen tunnet-
tuus, yrityksen arvostelu tekojen 
ja arvojen perusteella sekä yleinen 
mielikuva yritystä kohtaan (Pitkä-
nen 2001, 17–18). 

Saavuttaakseen ja ylläpitääkseen hyvää mainetta, yrityksen 
on huolehdittava ulospäin antamastaan viestistä, teoistaan 
ja suhteistaan eri sidosryhmiin (Aula & Mantere 2005, 76). 
Tämän perusteella hyvämaineisen yrityksen lähtökohtana 
on hyvä toiminta ja hyvät teot. Yrityksen tekemät sosiaaliset 

investoinnit, kuten henkilöstön osaamisen kehittämiseen ja 
jatkuvaan oppimiseen panostaminen on siis omalta osaltaan 
toimintaa hyvän maineen saavuttamiseksi ja ylläpitämiseksi. 

Hyvä maine on yritykselle arvokas 
asia ja ilman sitä yrityksen menes-
tymisen mahdollisuudet ovat hei-
kot. Hyvä maine onkin nykyajan 
palveluyhteiskunnassa yksi tär-
keimmistä kilpailutekijöistä. Hyvin 
hoidetun maineen edut ovat sel-
keät: se vetää asiakkaita puoleensa 
viestien tuotteiden tai palveluiden 
laadusta, vaikuttaa henkilöstön 
motivaatioon ja työssä pysymi-
seen, tekee organisaatiosta veto-
voimaisen esimerkiksi sijoittajille, 
on suorassa yhteydessä yrityksen 
taloudelliseen menestymiseen ja 
luo vahvan luottamuspohjan yri-
tyksen ja sidosryhmien välille. (Aula 

& Heinonen 2004, 63-66)

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen innovatiiviset diilit eli 
yhteistyömallit yrityksille kannustavat sosiaalisiin investoin-
teihin, jotta yritykset voivat edistää yksilötasolla sosiaalisen 
ja myös taloudellisen pääoman karttumista samalla kun yri-
tys kasvaa vastuullisesti ylläpitäen hyvää mainetta. 
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Osaamisen 
päivitys oppi-
sopimuksella 
on tehty 
helpoksi
Osaamisen kehittämisen palveluita vantaalaisille yrityksille suunniteltaessa 
osoittautui oppisopimus houkuttelevaksi vaihtoehdoksi. Hankepalveluilla 
ratkottiin oppisopimuksen tunnettavuusongelmaa ja madallettiin 
aloituskynnystä tarjoten yritykselle oma asiantuntija rinnallakulkijaksi 
osaamisen kehittämisen prosessiin. Ajantasaisesta osaamisesta hyötyy sekä 
työnantaja että työntekijä.
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Oppisopimusta ei tunneta yrityksissä riittävän 
hyvin

Oppisopimus on käytännönläheinen tapa ammatillisen 
osaamisen kehittämiseen. Hankkeessa hankittujen koke-
musten myötä on huomattu, että yrityksissä oppisopimuk-
sen monet mahdollisuudet ovat harmillisen vähän tunnet-
tuja. Yritysten keskuudessa opiskelutapa ei välttämättä ole 
ollenkaan tuttu tai oppisopimusta ei ole huomattu ajatella 
jatkokoulutusmahdollisuutena. Oppisopimuksen sopivuus 
jo työssä olevan henkilöstön osaamisen kehittämiseen on 
erityisen huonosti tiedossa. Hanketyössä vantaalaisten 
pk-yritysten kanssa on käynyt ilmi, ettei pienillä yrityksillä 
ole aina osaamista tai resursseja ottaa selvää koulutusken-
tän monimuotoisuudesta, mikä osaltaan ruokkii osaamisva-
jeen riskiä.

Suomessa on valtavan laajat osaamisen kehittämisen mah-
dollisuudet, jonka myötä kaikkien koulutusvaihtoehtojen 
haltuun ottaminen on suuri ponnistus osaamisen kehittä-
misestä vastaavalle henkilölle. Näin ollen hanketyössä on 
tullut vastaan tietämättömyyttä myös yritysten koulutus-, 
valmennus- tai kehittämispalveluissa toimivien ammatti-
laisten keskuudessa. Ammattilaisten joukossa oppisopimus 
yleensä tunnetaan pääpiirteittäin, mutta silti ei aina ole oi-
vallettu sen koko 
potentiaalia ja mo-
nikäyttöisyyttä.

Huono tunnettuus 
on harmillisesti 
aiheuttanut sen, 
että oppisopimus-
opiskelu on tois-
taiseksi alihyödynnettyä työelämässä. Työelämän jatkuvan 
oppimisen tarve on kiistatonta ja osaamisen kehittämisen 
merkityksellisyys on läsnä useissa yhteiskunnallisissa kes-

kusteluissa (kts. esim. Jatkuvan oppimisen uudistus, TEM 
2020). Vantaalla osaamisen kehittämistarpeet ovat erityisen 

kriittiset. Vantaa-
laisen työvoiman 
osaamistaso on 
keskimäärin mata-
lampi kuin muissa 
Suomen suurissa 
kaupungeissa, mikä 
johtuu muun muas-

sa Vantaan elinkeinorakenteesta. Tätä osaamisvajeriskiä 
pystytään purkamaan matalalle osaamistasolle ja työvoi-
maintensiivisille aloille erityisen hyvin sopivalla oppisopi-

musopiskelulla, jossa oppiminen on kiinni yrityksen ja työn-
tekijän arjessa.

Hanke auttaa yrityksiä

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen yksi keskeisimmistä ta-
voitteista on vantaalaisen työvoiman matalan osaamistason 
kehittäminen. Kasvudiili 2:ssa ongelmaa on lähdetty taklaa-
maan erityisesti oppisopimuskoulutuksen kautta. Hank-
keessa kehitetyllä, vantaalaisille pk-yrityksille suunnatulla, 
ammatillisen osaamisen kehittämispalvelulla pyritään lisää-
mään oppisopimuksen tunnettavuutta yritysten ja työnteki-
jöiden keskuudessa.

Hankkeen mallissa yrityksille tarjotaan kokonaisvaltainen 
”avaimet käteen” -palvelu ammatillisen osaamisen kehittä-
miseen. Palvelun lähtökohtana on yrityksen tarpeiden kar-
toitus ja se aloitetaan aina yritysjohdon kanssa keskustellen. 
Keskustelujen perusteella yhdessä yrityksen kanssa räätä-

löidään tarpeen mukainen kokonaisuus. Kokonaisuuteen 
voi kuulua esimerkiksi infotilaisuuksia, joilla lisätään osaa-
misen kehittämisen tietoisuutta ja oppisopimuksen tunnet-
tavuutta yrityksen eri portaissa. Infon lisäksi valikoimassa 
on ohjauskeskusteluita sopivan osaamisen kehittämisen 
polun löytämiseksi yksilötasolla. Kun polku on selkiytynyt, 
hanke tukee opintokokonaisuuden suunnittelukeskuste-
lua yhdessä kouluttajatahon kanssa. Hankkeen asiantuntija 
kulkee yrityksen rinnalla koko palveluprosessin ajan, aina 
oppisopimuksen solmimiseen asti. Palvelukokonaisuuksien 
laajuudet ja kestot ovat vaihtelevia. Pisimmät yhteistyöpro-
sessit ovat kestäneet puolisen vuotta, ja nopeimmat ovat 
sujahtaneet läpi kahdessa viikossa.

Hankkeessa Elina Salo työskentelee Vantaan kaupungilla projekti-
asiantuntijana. Hhankkeessa Elina on toiminut rekrytointipalveluiden 
ja ammatillisen osaamisen kehittämispalveluiden suunnittelussa ja 
pilotoinnissa. 

Oppisopimusmallissa ratkaistaan yrityksen 
ja henkilöstön koulutustarpeet ja 

sovitetaan ne yhteen.

OPISKELU oPPISoPIMUKSELLA YHDISTÄÄ 
oPISKELUN JA TYÖNTEoN SUJUVASTI. 
HENKILÖSTÖN oSAAMISEN KEHITTÄMISEEN 
oPPISoPIMUSoPISKELU SoPII ERINoMAISESTI.
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AMMATILLISEN oSAAMISEN KEHITTÄMISPALVELUN PRoSESSI

Ammatillisen osaamisen kehittämispalvelu on suunniteltu 
yrityslähtöisesti. Kehitystyössä on lähdetty yhdessä yritys-
ten kanssa hakemaan ratkaisua tunnistettuun tarpeeseen ja 
työelämälähtöistä mallia on luotu yhteiskehittäen. Pohjana 
on ollut hankkeen partneriyritysten kanssa tehdyt pilotit 
(Kts. teksti InfoCaren pilotista). Kokonaisuutta kehitetään 
entisestään sen mukaan, kun käyttökokemusta kertyy. Van-
taan ammattiopisto Varian asiantuntemus ammatillisesta 
koulutuksesta ja oppisopimuksista yhdistettynä ensikäden 
yritystietoon on synnyttänyt ainutlaatuisen tavan tavoitella 
korkeampaa osaamistasoa vantaalaisiin yrityksiin.

Ensimmäiset käyttökokemukset 
pk-yrityksistä

Hankkeessa luodut ammatillisen osaamisen kehittämispal-
velut on otettu vastaan vantaalaisten pk-yritysten keskuu-
dessa suurella mielenkiinnolla. Ensikokemukset osoittavat, 
että tietoa lisäävälle ja rinnalla kulkevalle ohjaukselle on yri-
tyksissä tarve. Hankkeen asiantuntijat on ilomielin kutsuttu 
yrityksiin tekemään tarvekartoitusta ja luomaan henkilös-
tölle osaamisen kehittämissuunnitelmaa. Jo tähän mennes-
sä voidaan todeta havainto, että etenkin kohdejoukkomme 
pienimmissä, 10–20 henkilötyövuoden kokoisissa, yrityk-
sissä ei ole osaamista tai resurssia osaamisen johtamiselle. 
Näin ollen osaamisen kehittämisen vajetta on syntynyt.

Pienissä yrityksissä osaamisen puutteet tunnistetaan riskite-
kijöiksi tai kyetään näkemään henkilöstön ammattitaitojen 
päivitys kasvun mahdollistajana, mutta asioihin ei ole kyet-

ty sisäisesti tarttumaan. Näin ollen hankkeen proaktiivinen 
lähestymistapa ja kokonaisvaltainen tukipaketti saa aikaan 
ketteriäkin toimia. Yhdessä hankkeen asiantuntijan kanssa 
osaamisvajeet tunnistetaan, luodaan kehittämissuunnitel-
ma ja huolehditaan kaik-
kien organisaatiotasojen 
sitouttamisesta mukaan. 
Kun toimitusjohtajalla ja 
rivityöntekijällä on yhtei-
nen ymmärrys ja tahtotila 
osaamisen päivitykseen, ja 
jokainen panostaa asiaan 
sovitusti, hoituvat henki-
löstön osaamiset ja tutkin-
not ajan tasalle yhteisvoi-
min. Näin voidaan luoda ammattitaitoisen, motivoituneen 
ja jopa entistä innostuneemman henkilöstön lisäksi yri-

tykseen valtavasti uusia innovaatioita ja uutta potentiaalia. 
Osaamisen kehittämispalvelun toteuttaminen pk-yrityksis-
sä on vahvistanut pilottivaiheen kokemuksia siitä, että nyt 
ollaan oikean palvelun, aidon palvelutarpeen ja merkityk-

sellisen tekemisen äärellä.

Oppisopimuksesta 
varmuutta ja 
kilpailuetua sekä 
yritykselle että 
työntekijälle

Oppisopimus on työnantajalle 
joustava tapa kasvattaa henki-
löstön osaamista. Osaamisen 

kehittämisen tarpeita voi tulla esimerkiksi henkilön vaih-
taessa työtehtäviä edeten urallaan tai muutoin työelämän 

Hankkeen asiantuntijoiden ja 
yrityksen esimiesten yhteistyöllä 

tarvekartoitus ja osaamisen 
kehittämissuunnitelma etenevät 

ketterästi.

OPPISoPIMUSKoULUTUS NoJAA TUKEVASTI 
YRITYKSEN TARPEESEEN. TYÖELÄMÄLÄHTÖISTÄ 
MALLIA oN LUoTU HANKKEESSA YHDESSÄ 
YRITYSTEN KANSSA.
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Oppisopimuskoulutuksessa osaaminen hankitaan pääasias-
sa työpaikalla töitä tehden ja todennetaan näytöillä. Näyttö 
voi muodostua yhdestä tai useammasta työtehtävästä, joi-
den suorituksen arvioivat opettaja ja työpaikan edustaja. 
Työpaikalla tapahtuvan oppimisen lisäksi osaamista voidaan 
tarvittaessa täydentää oppilaitoksessa tapahtuvilla opin-
noilla henkilökohtaisen suunnitelman mukaan. Oppisopi-
muksella opiskeltaessa opiskelija on työsuhteessa oppiso-
pimuspaikkaan. Koulutus on työnantajalle ja opiskelijalle 
maksutonta. Työnantaja maksaa opiskelijalle työehtosopi-
muksen mukaista palkkaa koulutuksen ajalta. Koulutuksen 
järjestäjä maksaa tapauskohtaisesti työpaikalle koulutus-
korvausta ja opiskelijalle tarvittaessa esimerkiksi päivärahaa 
tai matkakorvauksia opiskelupäiviltä. Oppisopimus sopii 
sekä työsuhteessa olevan henkilöstön osaamisen päivittä-
miseen, että uusien työntekijöiden rekrytointiin.

Oppisopimuksella voidaan opiskella kaikkia ammatillisia 
tutkintoja tai niiden osia. Ammatillisia tutkintoja on kol-
menlaisia: 1) Ammatilliset perustutkinnot, 2) Ammattitut-
kinnot ja 3) Erikoisammattitutkinnot. Perustutkinnoissa 
kartutetaan laaja-alaiset ammatilliset perusvalmiudet alan 
eri tehtäviin. Ammattitutkinnossa osaaminen on tiettyyn 
tehtävään kohdennetumpaa sekä syvällisempää ja painot-
tuu työelämän tarpeiden huomioimiseen. Erikoisammatti-
tutkinnossa osaaminen menee vielä ammattitutkintoakin 
syvemmälle ja siihen liittyy ammatinhallinnan lisäksi monia-
lainen osaaminen. Tutkintoja päivitetään jatkuvasti vastaa-
maan muuttuviin työelämän tarpeisiin. Tällä hetkellä tut-
kintovaihtoehtoja on yhteensä 164, joista perustutkintoja 
on 43, ammattitutkintoja 65 ja erikoisammattitutkintoja 56 
kappaletta.

Kaikki 164 eri tutkintoa rakentuvat tutkinnon osista, joita 
voi opiskella myös sellaisenaan. Pääsääntöisesti tutkinnot 
rakentuvat pakollisista ja valinnaisista tutkinnon osista. Va-
linnaisia tutkinnon osia voi valita tutkintorajojen yli, joten 
kokonaisuuden saa hyvin sopimaan monenlaiseen tarpee-
seen. Opinnot suunnitellaankin aina yksilöllisesti tarpeen 
mukaisiksi yhdessä opiskelijan, työpaikan ja oppilaitoksen 
kanssa. Ajantasainen listaus voimassa olevista tutkinnoista 
ja niiden sisältökuvaukset on koottu ePerusteet-nettisivul-
le. Koulutuksen järjestäjät auttavat oikeanlaisen tutkinnon 
ja opintokokonaisuuden löytämisessä sekä opiskelijoita että 
työnantajia. 

Mikä oppisopimus?

murroksen myötä. Kiivastahtisesti muuttuvassa maailmassa 
kaikilla aloilla tarvitaan uusien teknologioiden haltuun ot-
toa, uusien työtapojen opettelemista tai muutoin muuttu-
vaa osaamista. Osaaminen voi vanhentua nopeasti, jolloin 
päivitys on tarpeen. Osaamisen kehittämistarpeita voi olla 
organisaation kaikilla ta-
soilla: johdolla, esimiehillä, 
asiantuntijoilla ja työnteki-
jöillä.

Oppisopimuksella opiskelu 
on mielekästä sekä työn-
antajalle että työntekijälle. 
Oppi hankitaan aidoissa 
työtehtävissä ja siihen si-
sällytetään vain tarpeen mukainen oppilaitosopiskelu. Kun 
opiskelu nivotaan työtehtäviin, osaaminen tulee varmasti 
käyttöön. Kun koulutus ei jää arjesta irralliseksi, on se mo-
tivoivaa työntekijälle. Konkretia voi myös auttaa tiedon si-
säistämistä, kun käytössä on koko ajan esimerkkejä itselle 

tutusta ympäristöstä. Oppisopimusopiskelun tiedetään so-
pivan hyvin myös henkilöille, joille perinteinen koulun pen-
kin kuluttaminen ei ole luontaista.

Oppisopimuskoulutus on taloudellisesti edullista. Opinnot 
ovat opiskelijalle maksuttomia ja niiden ajalta työntekijä saa 

normaalin palkan. Työn-
antaja maksaa palkkaa ja 
työntekijän työpanos säilyy 
työtehtävissä, muutamia 
oppilaitospäiviä lukuun ot-
tamatta. Näin ei juurikaan 
synny sijaistarpeita tai mui-
ta vajeita yritykselle. Mikäli 
oppilaitoksessa opiskelta-

vat päivät sovitaan olevan työntekijälle palkattomia, mak-
saa koulutuksen järjestäjä niistä korvausta kompensoimaan 
menetettyä palkkaa.

Henkilöstön osaamisen kasvu heijastuu aina koko yrityk-
seen. Opiskelu ruokkii idearikkautta ja ajattelun kehittymis-
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tä, mikä poikkeuksetta edesauttaa työtehtävissä. Kun yritys 
on sitoutunut työntekijän osaamisen kehittämiseen, niin 
oppeja tulee kaupanpäällisenä työyhteisölle laajemminkin. 
Esimiehen tai kollegojen kanssa sparrailu auttaa opiskele-
vaa työntekijää ratkomaan tehtäviään, ja samassa ratkeavat 
aidot työtapaukset. Kasvava osaaminen otetaan yleensä in-
nolla käyttöön ja oppeja jaetaan auliisti työkavereiden kans-
sa. Opiskelun tapahtuessa vahvassa työelämäyhteydessä 
kaupanpäälliset eli koko työyhteisön opit ja uudet innovaa-
tiot jalkautuvat aitoon tekemiseen vielä varmemmin.

Oppisopimusopiskelulla kasvaa opiskelijan ammattitaito, 
mutta myös koko yrityksen osaaminen. Kun yritys kouluttaa 
henkilöstöään, se viestii yhteistä tulevaisuutta. Työn ohessa 
opiskelulla viestitään sitoutumista molemmin puolin, mikä 
tämänhetkisessä maailmantilanteessa, erilaisten epävar-
muuksien aikakaudella, on erittäin arvokasta ja luottamusta 
rakentavaa. Työntekijä vahvistaa tuoreella ammattiosaami-
sella omaa asemaansa työmarkkinoiden epävarmoissa tilan-
teissa. Samalla työnantaja takaa kilpailuetunsa varmistamal-
la oman joukkonsa ensiluokkaisen osaamistason. 

Oppisopimuskoulutus on täysin 
kiinni työelämässä. Henkilöstön 
osaamisen kasvu heijastuu koko 

yritykseen monella tasolla.

OPPISoPIMUSKoULUTUKSESSA oPPI HANKITAAN 
TYÖPAIKALLA, JoLLoIN TYÖNTEKIJÖN 
TYÖPANoS SÄILYY TYÖTEHTÄVISSÄ. 
OPPILAIToSPÄIVIÄ oN MUUTAMA JA 
SIJAISTARPEITA SYNTYY VÄHÄN.
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Ammatillisen osaamisen 
kehittämispalvelu on suunniteltu 

yrityslähtöisesti: 
InfoCare Oy:n pilotti

Urbaania kasvua Vantaa-hankkeen Ammatillisen osaamisen 
kehittämispalvelu on suunniteltu yhdessä yritysten kanssa. 
Yksi keskeisimmistä kehitystyön piloteista toteutettiin Info-
Care Oy:n kanssa. InfoCarella oli tunnistettu tarve osaamisen 
kehittämiseen ja yrityksen arvopohjan mukaisesti se nähtiin 
merkityksellisenä. Yritys sitoutui prosessiin mahdollistamal-
la ja tukemalla usean työntekijänsä 
kouluttautumista.

Kohdennettu info sytyttää 
kipinän

Kun hankehistorian ensimmäinen 
Innostu Opiskelemaan -info järjes-
tettiin, oli mukana 12 infocarelaista. 
Mukana oli myös InfoCaren HR Bu-
siness Partner Sini Veijalainen, jon-
ka panos jo suunnitteluvaiheessa oli 
korvaamattoman arvokas. Veijalai-
nen on toiminut pitkään InfoCarella henkilöstöhallinnossa 
vastaten muun muassa osaamisen kehittämisestä. Yhteinen 
infotilaisuus oli Veijalaisen mukaan yritykselle helppo tapa 
koota kaikki opiskelusta kiinnostuneet työntekijät yhteen. 
Mallissa koulutukseen innostaminen ja sen mahdollisuuk-
sista kertominen kaikille kiinnostuneille tehtiin helpoksi 
yritykselle. Ryhmäinfo toimi tiedottamisen lisäksi yhteis-
henkeä ja vertaistukea rakentavana prosessina, kuvaa Vei-
jalainen.

Koska infon suunnittelussa mukana ollut Veijalainen tun-
si työntekijät ja yrityksen tarpeet hyvin, infotilaisuudesta 
saatiin juuri InfoCaren profiiliin sopiva. Siinä esimerkiksi 
esiteltiin mukana olevien henkilöiden työtehtäviin sopivia 
tutkintoja, jolloin tieto yhdistyi saman tien työntekijöiden 
arkeen. Näin jokaisen oli helppo nähdä, miten tutkinto tai 

tutkinnon osa toisi lisäarvoa juuri omaan työhön. Tärkeä pa-
nos tilaisuudessa oli myös Veijalaisen pitämällä työnantajan 
puheenvuorolla, jossa luvattiin yrityksen sitoutuvan opis-
keluiden tukemiseen. Lopuksi tietysti muistettiin mainita 
jokaiselle tärkeät konkreettiset hyödyt ja muut porkkanat, 
joita opintoihin panostaminen tuottaa yksilölle. Yrityksen 

näkökulmasta asia oli käyty läpi 
jo aiemmin.

InfoCarella nähdään osaami-
sen kehittämisen hyödyttävän 
koko yritystä. Vaikka työnte-
kijä osaa jo työnsä, koulutus 
vahvistaa hänen ammatillista 
itsetuntoaan ja tuo varmuutta 
tekemiseen, mikä tietysti hei-
jastuu työsuorituksiin. Omasta 
ammattitaidostaan varma työn-
tekijä mielellään myös jakaa 

osaamistaan, kuvaa Veijalainen. Asiantuntevana HR-am-
mattilaisena jopa Veijalainen oppi pilotin myötä jotakin 
uutta. InfoCarella on käytetty oppisopimusta aiemminkin, 
mutta yllätyksenä tuli se, että oppisopimuksessa on näinkin 
laajoja räätälöintimahdollisuuksia, kertoo Veijalainen.

Infotilaisuuden jälkeen tarvittiin yhä tiivistä yhteistyötä yri-
tyksen ja koulutusorganisaation välillä. Varian asiantuntija 
toimi koordinoivana tahona, jotta oppisopimukset saatiin 
käyntiin mahdollisimman nopeasti. Veijalaisen tehtäväksi 
jäi ylläpitää innostunutta tunnelmaa, kunnes opinnot alkai-
sivat. Veijalainen kuvaa työntekijöiden olleen odottavissa 
tunnelmissa ja jopa malttamattomia, kun kipinä oli sytytet-
ty. Tässä vaiheessa oli tärkeää vaalia innostusta. Koulutu-
sorganisaation vastuulla on saada koulutus käynnistymään 
silloin, kun opiskelijoiden mieli on avoinna uudelle.

Laajat vaikutukset

Hyvän pohjatyön, onnistuneen infon ja huolellisten jälkitoi-
mien ansiosta oppisopimusopintoihin lähti lopulta puolet 
infotilaisuuteen osallistuneista. Veijalainen uskoo kuiten-
kin, että vaikutukset tulevat vielä kertautumaan: kun koulu-
tus polkaistaan käyntiin, innostus ruokkii uusia opiskelusta 
kiinnostuneita. Ryhmänä opiskelijat varmasti sparrailevat 
luontevasti toisiaan ja se tarttuu työpaikalla myös muihin. 
Jo nyt kerrannaisvaikutusta on nähtävissä. Opintojen suun-
nittelussa ovat olleet mukana opiskelijoiden esimiehet, ja 
muutama heistä on jo prosessin myötä innostunut itsekin 
kehittämään osaamistaan. Siellä on käynnistymässä lähie-
simiestyön ammattitutkintoja, kertoo Veijalainen. Jo infon 
suunnitteluvaiheessa prosessi poiki muutaman suoraan 
opintoihin innostuneen, kun yrityksessä nostettiin tapetille 
osaamisen kehittämisen asiat. Sen myötä muutama esimies 
lähti täydentämään osaamistaan johtamisen ja yritysjohta-
misen erikoisammattitutkinnolla.

Sen lisäksi, että saimme InfoCaren pilotista mittaamatto-
man arvokasta materiaalia hankkeen kehitystyöhön, tuot-

ti se InfoCarelle useita tärkeitä osaamisen 

kehittämisen polkuja. Veijalainen tuntee hyvin työnteki-
jänsä, joten hän tietää infon innostaneen opintoihin myös 
henkilöitä, jotka eivät ennen infoa olleet ajatelleet aloit-
tavansa opintoja. IT-yrityksenä InfoCare mielletään kor-
kean osaamistason toimijaksi, mutta heiltäkin löytyi 
tarpeita osaamisen kehittämiselle kaikilla ammatillisen 
koulutuksen tasoilla.

Koronakeväänä ilmassa oli paljon epävarmuutta ja 
useissa yrityksissä käytiin YT-neuvotteluja. Koro-
nakriisin luoman uhan alla InfoCare koki tärkeäksi 
viestiä henkilöstölleen, että työntekijät ja hei-
dän osaamisensa ovat yksi yrityksen tärkeim-
mistä voimavaroista. Arvostusta ilmaisi mitä 
parhaimmalla tavalla se, että yritys on kriisin 
hetkelläkin valmis tukemaan koulutusta. In-
foCaren edustamalla it-alalla yrityksen kil-
pailukyvyn ehtona on ajantasainen osaa-
minen. Pilotissa aloitettujen opintojen 
kirjo viestii, että kovan it-osaamisen 
lisäksi tulee kehittää muun muassa tii-
mitaitoja ja projektinhallintaosaamista 
pysyäkseen työelämän vauhdissa. 

Elina Salo

Opiskeluinto on tarttuvaa 
ja kerrannaisvaikutus on 

nähtävissä. Infotilaisuudet 
ja opintojen suunnittelu on 
innostanut myös esimiehiä 

jatko-opintoihin.
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Vertaisoppiminen 
työpaikoilla ja 
niiden yli
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osaamistaan kehittävää uutta oppia. Silkasta ammatillisen 
kehittymisen ilosta vertaismentorointi ei toimi vaan sen on-
nistumisen edellytys on johdon tuki, joista selvin merkki on 
työajan osoittaminen tämän muotoiselle osaamispääoman 
kasvattamiselle.  

Vertaismentori voi löytyä toisesta yrityksestä

Vertaismentorointia on toteutettu ahkerimmin koulutusor-
ganisaatioissa. Opettajan työ on melko yksinäistä tekemis-
tä, kun kukin vastaa omasta kokonaisuudestaan itsenäisesti. 
Harvassa luokkahuoneessa tai muussa oppimisympäristös-
sä on kollegaa vastuuta jakamassa. Osallistuin itse vertais-
mentorointiin kaksi vuotta sitten 
ja sain mentoriparin toisesta kor-
keakoulusta, vajaan sadan kilo-
metrin päästä työpisteeltäni. Lyhyt 
etäisyys mahdollisti tapaamisen 
kasvotusten mutta monia ideoita 
on vaihdettu myös sähköposteissa 

Tarun mukaan sotapääl-
likkö Odysseus pyysi 
ystäväänsä Mentoria 
huolehtimaan pojas-
taan isän lähtiessä tais-
telutantereille. Mentor 
kasvatti, neuvoi ja opas-
ti ystävänsä poikaa vuo-
sien ajan. Tiedon siirron 
tapa ei jäänyt antiikin 
ajalle. Perinteisellä op-

pipoika – kisälli – mestari -ketjulla on siirretty vuosisatojen 
ajan monia suomalaisia ammatteja ja taitoja isältä pojalle tai 
ilman sukulaisuussuhdetta mestarilta oppijalle. Mentoroin-
nista ei ole silloin vielä puhuttu, käsite ajautui Suomeen vas-
ta 1970-luvulla (Kupias & Salo 2012).

Perinteisen mentorointimallin tilalle on tullut viime aikoina 
uudenlaisia mentoroinnin toteuttamisen tapoja ja näkökul-
mia. Kasvatustieteilijät ovat kiinnostuneet vertaisoppimi-
sesta, jossa oppijoiden keskinäiset taitoerot eivät ole suuria. 
Kun ryhmän osaaminen on tasasuhtaista, kognitiivinen eli 
tietoihin ja ymmärrykseen liittyvä ristiriita kasvaa suurem-
maksi. Käytännössä tällä tarkoitetaan sitä, että jos opettajan 
tietotaito asiasta on ylivoimaisesti suurempi, hänen näke-
myksensä ja tapansa tehdä asia hyväksytään sellaisenaan. 
Kun oppimistapahtuman osapuolilla on tasavertaisempi 
tietotaidon taso, ristiriita voi synnyttää ongelmanratkaisua 
vaativan tilanteen, jossa oppimisen taso ja laatu syvenevät. 
(Fields & Plathan 2014.) Vertaismentoroinnissa kumman-
kaan osaaminen ei ole ylivertaista vaan mentorointi tapah-
tuu tasavertaisesti keskustelemalla. Vertaismentoroinnin 

mallilla ”voidaan saavuttaa aito tasavertainen dialogi, joka 
taas voi synnyttää jotain uutta, joka ei ole ollut kenenkään 
omaa ennen keskustelua. Parhaimmillaan tällainen malli 
tuottaa uudenlaisia innovaatioita.” (Kupias & Salo 2012.)

Vertaismentorointiin tarvitaan työaikaa

Perinteisessä mentoroinnin mallissa oppipojan tieto on 
vähäistä ja hän ottaa annetun vastaan sellaisenaan. Tämä 
saattaa edelleen olla toimiva tapa joissakin tilanteissa, kuten 
esimerkiksi yrityksen käytänteisiin liittyvissä perehdytyk-
sessä, jossa kokenut tekijä auttaa uuden työntekijän alkuun. 
Vertaismentoroinnissa tasavertaiset tekijät vaihtavat näke-
myksiä ja osaamista keskenään, välillä ristiriitoihin törmä-
ten. Tällainen malli sopii parhaiten sellaisille henkilöille, joi-
den työtehtävissä on samankaltaisia työvaiheita ja sisältöjä. 
Onnistuessaan vertaismentorointi kasvattaa työntekijöiden 
osaamista ja tätä kautta yrityksen tiedon ja taidon pääomaa.

Yleinen harha on kuvitella, että osaamisen vaihtoa ja jaka-
mista tapahtuu itsestään esimerkiksi yhteisissä työtiloissa. 
Se, että ihmiset työskentelevät lähellä toisiaan, ei ole tae tie-
don kulusta. Osaamisen vaihdolle on varattava aikaa. Kaup-
pakamarin Valmentava mentorointi –kirjassa (Ristikangas & 
Ristikangas 2019) luetellaan 13 tyypillisintä yhteistyön kitkaa. 
Näistä kolme liittyi selkeästi aikaan. Palkanlaskennan Sirpa ja 
Sami eivät välttämättä ole keskustelleet työtavoistaan pit-
kään aikaan, jos koskaan, ja aiheiden avaaminen voi tuntua 
henkilökohtaiselta. Tapamme tehdä työtä on yksilöllinen ja 
keskustelun avaaminen vaatii luottamusta ja avointa ilma-
piiriä sekä tasapuolisuutta, jossa molemmat osallistujat ko-
kevat sekä antavansa että saavansa yhteisestä tietotaidosta 

Tiina Leppäniemi on Laurea-ammattikorkeakoulun liiketalouden 
lehtori, joka on kouluttanut ja valmentanut hankkeen tiimoilta 
viestinnän teemoista kiinnostuneita yrityksiä.

Olet varmasti kuullut 
mentoroinnista 
jossain vaiheessa 
elämääsi? Käsitteen 
juuret ovat kaukana 
historiassa, 
sillä mentori-
sana juontaa 
juurensa Kreikan 
mytologiasta. 

Vaikka ympärillä 
olisi toimiva ja 

hyvä työyhteisö, 
substanssiosaamisen 
kanssa on yksinäistä 

työskennellä. 

ja etäkokousvälineillä. Lukukauden mittaiseksi kokeiluksi 
tarkoitettu mentoripari jäi elämääni, ja edelleen reilut kak-
si vuotta myöhemmin tiedän, kenen puoleen kääntyä, jos 
kaipaan kurssikokonaisuudelle, osatehtävälle tai arviointi-
kriteeritaulukolleni osaavaa näkökulmaa. 

Ammattikorkeakouluyksikköä ja pk-yritystä haastaa sama 
asiantuntijuuden keskittyminen, jolloin erikoisosaamisalu-
eet ovat yhden tai kahden ihmisen hallussa. Vaikka ympä-
rillä olisi toimiva ja hyvä työyhteisö, substanssiosaamisen 
kanssa on yksinäistä työskennellä. Pienen yrityksen vies-
tinnästä tai markkinoinnista saattaa vastata yksi ihminen, 
mahdollisesti hänkin vain osa-aikaisella työpanoksellaan. 

Tekijä saa toivottavasti työhönsä 
tukea yhteisöltä, mutta sparrailu ja 
oppiminen vertaiselta puuttuvat. 
Miten paljon hän hyötyisikään, kun 
voisi puida tulevaa markkinointi-
kampanjaa tai viestintämateriaalin 
uudistusta samaa työtehtävää te-

TYÖSKENTELY LÄHELLÄ KoLLEGAA 
EI oLE TAE TIEDoN KULUSTA. 
OSAAMISEN JA TIEDoN VAIHDoLLE 
oN VARATTAVA TYÖAIKAA.
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kevän ammattilaiskollegan kanssa? Jos työtä tarkasteleva-
na silmäparina olisi toinen asiantuntija, voisi kehittyä sekä 
sisältö että työn muoto. Saadut vinkit jäävät talteen seuraa-

puolelle on sallittua ja voidaan nähdä hyvänä asiana. Samo-
jen ominaisuuksien ympärillä pyörivät vertaismentoroinnin 
haasteet: ajan rajallisuudessa ja luottamuksellisen suhteen 

rakentamisessa. Hyödyt ovat haasteita 
merkittävämmät, joten kannustan roh-
keasti verkostoitumaan oman alan kolle-
gojen kanssa vertaismentorointi mielessä 
pitäen.

Osaamisen jakamista 
verkostoitumistilaisuuksissa

Vantaan Elinkeinopalveluiden erityisasian-
tuntija Mirka Järnefelt kertoo, että ver-

taismentoroinnin kohtaamispaikkoja ja –tilaisuuksia on 
kaupungissa järjestetty runsaasti mutta ei kenties aivan yllä 
kuvatulla teemalla.

Hyödyt ovat haasteita merkittävämmät, joten 
kannustan rohkeasti verkostoitumaan oman 
alan kollegojen kanssa vertaismentorointi 
mielessä pitäen.

”Kyllähän esimerkiksi klusteritoiminnan tapahtumissa ol-
laan teemasta kiinnostuneiden ihmisten kanssa koolla ja 
verkostoitumiseen varattuna aikana puheensorina käy vilk-
kaana”, Järnefelt kuvailee ja pohtii, että ei liene sattumaa, 
että joissakin tilaisuuksissa verkostoituminen on tehok-
kaampaa kuin toisissa.

”Jotkut osallistujat ovat meihin yhteydessä tilaisuuksien 
jälkeen jatkaakseen hyvin alkanutta sparrauskeskustelua”, 
Järnefelt kertoo. 

Hyvin fasilitoitu ja suunniteltu verkostoituminen on par-
haimmillaan juuri osaamisen jakamista kuten vertaismento-
rointikin. On osallistujasta kiinni, miten hän verkostoitumi-
seen varatun ajan tilaisuuksissa käyttää ja ennen kaikkea, 
mitä tapahtuu sen jälkeen. Siksipä kannustankin kaikkia 
tilaisuuksiin osallistuvia henkilöitä pohtimaan seuraavaa 
kertaa silmällä pitäen, voisiko tapahtumasta saada itselleen 
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VERTAISMENToRoINTI EI TARKoITA AINoASTAAN 
MENToRoINTIA YRITYKSEN SISÄLLÄ VAAN MYÖS RAJoJEN 
YLI. ON HYVIN HEDELMÄLLISTÄ JAKAA oSAAMISTA 
JA TIEToA SELLAISEN HENKILÖN KANSSA, JoKA TEKEE 
SAMAN KALTAISTA TYÖTÄ ToISESSA YRITYKSESSÄ.

vaa kertaa varten, ja tekijän osaamispääoma on kasvanut. 
Vertaismentorointi ei vaadi yritykseltä muuta kuin ajallista 
panostusta ja kulttuurin muuttamista sillä tavalla avoimeksi, 
että keskeneräisen työn näyttäminen organisaation ulko-

vertaisen kollegakontaktin, jonka kanssa työhön liittyviä 
asioita voisi sparrailla jatkossakin.

Järnefelt tunnistaa työtehtäviin liittyvän tuen tarpeen ja 
kertoo, että samankaltaista sparrausta on käytössä Vantaan 
elinkeinopalveluissa.

”Sparrausryhmään voi tuoda keskusteltavaksi sellaisia työn 
haasteita tai vinkkejä, joiden kanssa sillä hetkellä painii. Ver-
taistuki auttaa, vie eteenpäin ja antaa kaikille osallistujille 
uutta tietoa ja tukea.”

Vantaan elinkeinopalvelut kehittävät yrittäjiä ja heidän 
työntekijöitään auttavia palveluja ja ratkaisuja jatkuvas-
ti. Työn alla on uusia palveluja ja tukea, ja ajatusta vertais-
mentoroinnin kohtauttamisesta kuunneltiin vastaanotta-
vaisena. 
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Osaamisen 
tunnistaminen 
ja kehittäminen 
tukevat 
muutoksessa 
- näkökulma 
resilienssikoulutusten 
suunnitteluun
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Teknologinen kehitys muuttaa työtä ja sen tekemisen tapo-
ja. Työelämässä ei välttämättä enää pärjää nykyisellä osaa-
misella, vaan muutosten kohtaamiseen tarvitaan uuttaa 
osaamista. On tärkeää tunnistaa, mitä osaamista yrityksessä 
tarvitaan strategian toteuttamiseksi ja miten yrityksen ja 
sen työntekijöiden osaamista tulisi sen suhteen kehittää.

Yritysmaailmassa resilienssi nähdään yrityksen kykynä sel-
viytyä, sopeutua ja kasvaa muutoksissa (Nieminen et.al. 
2017). Resilientti yritys pystyy jatkuvasti uudistumaan ja 
muuttamaan liiketoimintamallejaan ja strategioitaan olo-
suhteiden muuttuessa. Yksilön tasolla resilienssi  tarkoittaa 
selviytymis- ja sopeutumiskykyä ennakoimattomissa, yllät-
tävissä muutostilanteissa (Jalonen 2017). Osaaminen, sen 
tunnistaminen ja valmius sen kehittämiseen on tärkeä osa 
yksilön uudistumis- ja selviytymiskykyä, resilienssiä.

Tuija Liljander on korkeakoulutuksen ja jatkuvan oppimisen osaaja. Hän 
toimii hankkeen asiantuntijana Metropolia Ammattikorkeakoulussa.

Työelämä muuttuu, muun muassa 
työympäristön automatisoituminen 
lisääntyy. Yritykset ja niiden henkilöstö 
tarvitsevat uuttaa osaamista muutoksessa. 
Osaaminen, sen tunnistaminen ja valmius 
sen kehittämiseen, ovat tärkeä osa 
yksilön uudistumis- ja selviytymiskykyä, 
resilienssiä. Hankkeessa yhteiskehitetään 
resilienssikoulutuksia vantaalaisille 
pk-yrityksille. Tavoitteena on löytää 
toimivia tapoja lisätä henkilöstön 
resilienssivalmiuksia. 

Suunnittelua tehdään 
yhteiskehittämisellä

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa pyritään 
vastaamaan teknologisen murroksen aiheutta-
miin haasteisiin yrityksissä. Hankkeen kolman-
nessa kasvudiilissä tavoitteena on mm. toteuttaa 
työntekijöiden resilienssiä muutostilanteissa vah-
vistavaa koulutusta. Kolmannen kasvudiilin kick 
off-tilaisuudessa lähdettiin aluksi määrittelemään 
hankkeen näkökulmaa resilienssiin. Resilienssiä 
tarkasteltiin sekä yksilön että yrityksen uudistu-
mis- ja selviytymiskykynä. Yhteiskehittämisellä 
tuotettiin myös runsaasti ideoita siihen, miten 
työntekijöiden resilienssiä voidaan kehittää. Ai-
neiston analyysissä resilienssin kehittäminen jä-
sentyi kolmeen näkökulmaan: 1) oman osaami-

sen tunnistaminen ja kehittäminen, 2) työyhteisön kulttuuri 
ja toimintatavat sekä 3) johtaminen. Seuraavassa kuvataan 
yhteisesti tuotettua aineistoa näiden näkökulmien kautta.

Oman osaamisen tunnistaminen ja 
kehittäminen

Yhteisessä työskentelyssä resilienssiin yhdistettiin paljon 
yksilöön liittyviä asioita. Tuotiin esille omistajuuden koke-
misen merkitys omassa työssä, itsetuntemus sekä oman 
osaamisen ja omien kehittymistarpeiden tunnistaminen. 
Esille tulivat myös oppimistaidot ja niiden ylläpito, mutta 
myös motivaation lisääminen oman osaamisen kasvatta-
miseen. Ylipäätään korostettiin yksilön asennetta ja moti-
vaatiota muutokseen ja oman toiminnan merkityksen ym-

märtämistä siinä. Kyky pyytää ja ottaa vastaan apua nähtiin 
myös tärkeänä. Todettiin, että kokemus ja koulutus tuovat 
varmuutta ja sitä kautta lisäävät yksilön resilienssiä.

Työyhteisön kulttuuri ja toimintatavat

Toisena näkökulmana tarkasteltiin työyhteisön ja sen toi-
mintakulttuurin merkitystä, minkä nähtiin vaikuttavan 
merkittävästi yksilön resilienssiin. Yhdessä tekemisen ja 
myönteisen itsensä kehittämisen kulttuuri tukee resiliens-
siä. Kiinnostus jatkuvaan oppimiseen ja kannustaminen 
monipuoliseen osaamiseen on tärkeää. Ammatillisten ke-
hitysmahdollisuuksien näkyväksi tekeminen ja osaamisen 
tunnistaminen työyhteisössä on 
myös olennaista. Omien tarpeiden 
kuulluksi tuleminen organisaatiossa 
nähtiin resilienssiä tukevana. Työyh-
teisötaidot, avoin ja ratkaisukeskei-
nen työyhteisö sekä tieto siitä, mistä 
saa apua, nähtiin merkityksellisinä. 
Pidettiin myös tärkeänä sitä, että en-
nen kuin koulutetaan työntekijöitä, 

tehdään kartoitus nykyosaamisesta sekä varmistetaan mo-
tivointi, tuki ja ohjaus oppimiselle. 

Johtaminen

Johtaminen nousi ryhmätyöskentelyn pohjalta keskeiseksi 
asiaksi resilienssin kasvattamisessa. Johdon tahtotila ja tuki 
nähtiin tärkeänä perustana. Tavoitteellisuutta ja systemaat-
tisuutta henkilöstön osaamisen kehittämisessä pidettiin 
erityisen tärkeänä. Myös henkilöstön potentiaalin tunnista-
minen ja moniosaajuuden hyödyntäminen muutostilanteis-
sa nousivat esille. Viestinnän ja tiedon jakamisen merkitys 
korostui, samoin perehdytyksen ja työhyvinvoinnin ylläpito 

ja kehittäminen.

Osaaminen on resilienssin 
ytimessä

Edellä kuvatun aineiston ja sen jäsen-
telyn pohjalta lähdettiin hankkeen 
kehittäjäjoukolla rakentamaan resi-
lienssikoulutusten ideaa eteenpäin. 

Osaaminen, sen 
tunnistaminen ja 

valmius kehittymiseen 
ovat tärkeä osa 

resilienssiä.

YHDESSÄ TEKEMISEN KULTTUURI 
TUKEE YKSILÖN UUDISTUMIS- JA 
SELVIYTYMISKYKYÄ ELI RESILIENSSIÄ.
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Työntekijät tarvitsevat uuttaa osaamista kohdatessaan työ-
elämän muutoksia. Todettiin, että resilienssikoulutusten 
on vahvistettava valmiuksia tunnistaa osaamista ja kehittää 
sitä – selvitä muutoksesta. Jatkokehittämisessä vahvistui 
hankkeen resilienssikoulutusten nä-
kökulma: osaamisen tunnistaminen, 
kehittäminen ja johtaminen resiliens-
sin vahvistajana.

Kuinka osaamista sitten voi tunnistaa? 
Osaamisen tunnistamisen esimerkik-
si valikoitui Ekonomien verkkosivuilla 
esitetty osaamisen jäsentely (Hägg 
2020).  Siinä osaamista tarkastellaan 
kolmesta näkökulmasta.  Amma-
tillinen osaaminen on koulutuksen 
ja kokemuksen kautta syntynyttä 
osaamista, joka liittyy omaan ammattiin tai työhön. Ylei-
set työelämätaidot taas ovat missä tahansa ammatissa tai 
työssä tarvittavia taitoja. Nämä vaihtelevat ajan myötä eivät 
niinkään tehtävittäin tai toimialoittain. Itsensä johtamisen 
taidot ovat usein ihmisen luontaisia taitoja, mutta niitä voi 
myös oppia.

Osaamista hankitaan uutta oppimalla

Osaamisen tunnistamiseen ja kehittämiseen liittyy läheises-
ti oppimisen prosessi, joka sisältyi em. jaottelussa itsensä 
johtamisen taitoihin. Kyky oppia uutta ja toisaalta poisop-
pia vanhaa on merkityksellistä resilienssin kannalta. Muut-
tuvassa työympäristössä pitää nopeasti ottaa haltuun uusia 
ajattelu- ja toimintatapoja. Usein arjessa oppimisen tavat 
ovat totuttuja, eikä oppimistapoja vaihdella. Tällöin oppimi-
sen prosessikaan ei välttämättä tule tietoiseksi. 

Hankkeessa lähdettiinkin hieman ravistelemaan oppimisen 
prosessia. Tähän mennessä oli jo kokeiltu erilaisia oppimi-
sen tapoja ja nyt haluttiin jälleen kokeilla uusia menetelmiä. 
Tausta-ajatuksena oli, että itsensä likoon laittavien mene-

telmien kokeilu haastaa, ja jo sinällään 
lisää yksilön resilienssiä, kykyä uudis-
tumiseen ja joustavuuteen. Päädyttiin 
osallistamaan partneriyritykset eri-
laisten, osallistavien oppimismene-
telmien kokeiluun. 

Partneriyritysten kanssa lähdettiin 
yhteisesti pohtimaan, mitkä olisivat 
keskeisimmät yrityksen henkilöstön 
osaamisen kehittämistarpeet esite-
tyistä itsensä johtamisen ja yleisten 
työelämätaitojen teemoista. Samoin 

mietittiin, mikä esitellyistä osallistavan oppimisen muo-
doista voisi toimia ja mitä voisi kokeilla omassa yrityksessä. 
Tarjolla oli seuraavia oppimismenetelmiä: draamapedago-
giikka, pakohuone, Lego Serious Play ja rajapintatekniikka.  
Partneriyritysten kanssa pohdittiin ideaa ja oppimistapojen 
soveltuvuutta. Pakopeli-idea sai uusista menetelmistä kan-
natusta. Yhteiskehittämisen tuloksena alkoi nousta jo joita-
kin konkreettisia aihioita jatkokehittämiseen.

Osaamisen johtaminen varmistaa jatkuvan 
oppimisen

Syksyn 2020 alussa lähdettiin kolmen partneriyritysten 
kanssa suunnittelemaan resilienssikoulutusten konkreetti-
sia toteutuksia. Mukaan lähtivät Vantti, Infocare ja Solteq. 
Koulutusten teemat ja kohderyhmä tarkentuivat. Osaami-
sen tunnistaminen, kehittäminen sekä osaamisen johtami-
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nen jatkuvan oppimisen varmistamiseksi tarkentuivat kes-
keisiksi teemoiksi. Nähtiin tärkeänä, että ensin esimiesten ja 
johdon osaamista vahvistetaan niin, että heillä on valmiuksia 
lähteä rakentamaan systemaattista osaamisen tunnistami-
sen ja osaamisen johtamisen mallia yrityksessä. Koulutusten 
toteuttamismuodoiksi muotoutuivat erilaiset valmennuk-
set. Resilienssivalmennuksista rakennettiin esimiehille kol-
me erilaista toteutusmuotoa, joista yritykset voivat valita 
yhden testaukseen. Tarjolla oli live- ja verkkovalmennukset 
sekä pakopelitoteutus. 

Valmennukset toteutetaan hankkeen valmentajien ve-
täminä em. partneriyritysten kanssa loppusyksystä 2020. 
Tavoitteena on tunnistaa yrityksen strategiasta johdetut, 

erityisesti teknologisen murroksen aikaansaamat osaamis-
tarpeet. Tarkoituksena on kehittää yrityksen osaamisen 
tunnistamista, osaamisen johtamista sekä jatkuvan oppi-
misen mahdollistumista. Näin yrityksessä voidaan tukea 
yksilöiden ja koko organisaation resilienssiä, muutoskyvyk-
kyyttä ja tulla siitä tietoiseksi. Kokeilun pohjalta kehitetään 
laajemmin vantaalaisille pk-yrityksille kohdistuva resiliens-
sikoulutusmalli kevääksi 2021. Mallilla pyritään vastaamaan 
teknologisen murroksen aikaansaamiin työn uusiin haastei-
siin henkilöstölle. 

Muuttuvassa 
työympäristössä 

yhtä tärkeää kuin on 
oppia uusia taitoja, on 
oppia pois vanhoista 

ajattelumalleista.
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Palaute 
koulutuksen 
kehittämisen 
tukena
Palautekyselyt ovat olennainen osa koulutuksien suunnittelua ja 
kehittämistä. Palaute auttaa myös ymmärtämään, mitkä tekijät 
vaikuttavat onnistuneeseen koulutuskokemukseen. Palautteen tulisi 
olla kerääjälleen hyödyllistä, mielellään jopa dialogissa tapahtuvaa, 
ja saatua palautetta tulee tarkastella objektiivisesti. Hankkeen 
teemakoulutuksista kerätyn palautteen mukaan osallistujat painottivat 
koulutuksista saatavia konkreettisia hyötyjä, omaan työhön liittyviä 
työkaluja sekä tiedon viemistä käytäntöön.
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Osana hankkeen palveluita järjestettiin vantaalaisten yritys-
ten henkilöstölle erilaisia teemakoulutuksia ja -valmennuk-
sia syksyllä 2019 ja talvella 2020. Kaikille koulutusten osallis-
tujille tarjottiin mahdollisuus antaa palautetta anonyymisti 
sähköisen palautekyselyn välityksellä. Kerätty palaute hank-
keen tarjoamista koulutus-, valmennus- tai kurssitilaisuuk-
sista antaa hanketoimijoille mahdollisuuden suunnitella ja 
kehittää koulutuksia ja valmennuksia asiakkaiden tarpeita 
vastaaviksi. Palautteen kerääminen ja vastaanottaminen on 
tärkeää, jotta kaikilla osallistujilla on mahdollisuus tuoda 
oma äänensä kuuluviin ja tuottaa palautetta koulutuksen tai 
valmennuksen pitäjälle omasta kokemuksestaan.

Hirsto (2013) tuo esille, että 
koulutus ja opetus ovat pal-
velua ja palautteen kerää-
minen tästä näkökulmasta 
on tarkoituksen mukaista.  
Oppimiskokemuksen nä-
kökulmasta palautteen 
kerääminen on haastavaa, 
koska kaikkiin opetuksen 
laatuun liittyviin tekijöihin 
ei saada vastausta opiskeli-
jakokemusten pohjalta. Koulutuksen arviointi voidaan jakaa 
reagointiin, oppimiseen, käyttäytymiseen ja tuloksiin. Tässä 
artikkelissa esitellään 

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen palautekyselyn osuus, 
jossa keskitytään reagointiin oppimiskokemuksesta.

Suvi Sivén toimii hankkeen asiantuntijana, kouluttajana ja valmenta-
jana. Suvi työskentelee hankkeen lisäksi liiketalouden lehtorina Lau-
rea-ammattikorkeakoulussa.

Kukkonen ym. (2017) toteavat, että palautteen kautta 
opiskelijoilta saadaan tietoa siitä, miten he ovat kokeneet 
opintonsa suhteessa heidän omiin tavoitteisiinsa, joiden 
kautta he peilaavat suorittamaansa opintokokonaisuut-
ta eri näkökulmista. Kokemus opinnoista on kokonaisuus 
opetuksesta, oppimisesta, opintoihin osallistuvan koko-
naistoiminnasta työelämäkokemuksineen. Kehittämiseen 
ja saatavaan palautteeseen vaikuttavat siis kaikki opintojen 
yhteydessä muodostuneet kokemukset. Urbaania kasvua 
Vantaa -hankkeen koulutusten osallistujat ovat olleet kiin-
nostuneita itsensä kehittämisestä sekä uusien näkökulmien 
saamisesta koulutusten avulla. 

Miksi palautetta 
pitäisi ylipäätään 
antaa?

Usein itsekin miettii erilaisia 
palautekyselyitä vastaan-
ottaessa, miksi ja miten 
vastata. Mikä näkökulma 
mahtaisi olla palautteen 
kysyjälle antoisin. Toisaalta 
onko minun arvioni juuri 

tänään riittävää kyseisen asian kehittämiseksi, jota varten 
olen vastaanottanut palautekyselyn.

Palautekysely on olennaista kehittämisen ja kehityksen 
näkökulmasta. Ilman keskustelua, kommentointia ja pa-
lautetta ei tapahdu kehitystä, vaan asiat pysyvät paikallaan 

totutulla tavalla. Tyytyväisyys tietyllä tasolla saattaa tukah-
duttaa kehityksen – mikään ei muutu, jos kukaan ei puhu. 
Sama kehittymättömyys pysyy yllä, jos ei anneta palautetta 
kehittämiseen, kun johonkin asiaan ollaan tyytymättömiä. 
Tällöin toteuttaja voi luulla 
kaiken olevan hyvin. 

Avoin keskustelu esimer-
kiksi aiemman palautteen 
merkityksestä koulutuk-
sen, valmennuksen tai 
kurssikokonaisuuden suun-
nittelussa sekä toteutuk-
sessa voi motivoida osallis-
tujia antamaan rakentavaa 
palautetta. Rakentavaa 
palautetta antamalla voi 
vaikuttaa sisältöön sekä to-
teutustapaan ja antaa mah-
dollisuuden toteuttajalle 
uudistaa omaa ajatusmaail-
maa. Kokemusten ja annet-
tavan palautteen kautta voi tulla esiin 
osa-alueita, jotka ovat jääneet osallis-
tujille epäselviksi. Toteuttaja voi tehdä 
palautteen saatuaan jatkossa erilaisia ratkaisuja osallistujien 
kokemusten pohjalta kuten Urbaania kasvua Vantaa –hank-
keen koulutuksissa tapahtui. 

Sama tilanne on hyvin toimivien kurssien ja koulutusten 
osalta. Palautteen antaminen osoittaa kiinnostusta koulu-
tusta, valmennusta tai kurssia tarjoavaa tahoa sekä vetäjää 
kohtaan. Urbaania kasvua Vantaa –hankkeen koulutusten, 
valmennusten ja kurssien kohdalla palaute voi vaikuttaa 
esimerkiksi vastaajien ja osallistujien omien työkavereiden 
tuleviin kokemuksiin syksyn 2020 koulutuksissa ja valmen-
nuksissa. 

Metatason palautteella kehitetään työelämätaitoja, kriittis-
tä ajattelua ja opitaan antamaan sekä vastaanottamaan ra-

kentavaa palautetta sekä oman osallistumisen että tarjolla 
olleen toteutuksen näkökulmasta. Reflektio oman ajattelun 
sekä osallistujanäkökulmasta koulutuksen, valmennuksen 
tai kurssin kehittämiseksi on olennaisen tärkeää esimerkiksi 

arviointitaitojen kehitty-
misen, vaikuttamisen sekä 
rakentavan palautteen ja 
vuorovaikutuksen kannalta. 

Palautekyselyissä jokaisen 
osallistujan ääni ”kuullaan” 
ja oikeus antaa palautet-
ta vahvistaa oman äänen 
merkityksellisyyttä sekä 
itsearviointia. Kukkonen ja 
Marttila (2017) muistutta-
vat, että palautteen ollessa 
myönteistä ja onnistunutta 
voi olla vaikea eritellä sen 
kautta tapahtuvaa oppimis-
ta sekä tarvittavia kehittä-
miskohteita. Myönteinen 

palaute lisää yleensä motivaatiota ja 
edistää sen avulla tulevia onnistumisia. 
Tätä ei välttämättä tapahdu, koska pa-

lautteen analysoinnissa ei välttämättä ilmene selkeää motii-
via, joka ajaisi tekijöitä eteenpäin. Se ei pysäytä pohtimaan, 
mikä erityisesti tässä myönteisessä palautteessa oli se tekijä, 
joka sai aikaan tämä myönteisen kokemuksen ja palautteen 
annon. Hyvät ja toimivat käytänteet eivät välttämättä ole 
niitä parhaita, joihin pohjata kouluttaminen. Sen vuoksi näi-
tä hyviä käytänteitä on hyvä haastaa silloin tällöin.

Palautteen antaminen

Palautetta oppimiskokemuksista kerätään, jotta tiedettäi-
siin, onko kyseinen opinto tai koulutus ollut onnistunut. 
Palautteen avulla on mahdollisuus oppia virheistä ja kehit-
tää seuraavaa kokonaisuutta. Tulosten mittaamisen vaikeus 

Avoin keskustelu aiemmin 
saadun palautteen merkityksestä 

koulutuksen suunnittelussa ja 
toteutuksessa motivoi osallistujia 

antamaan palautetta. ILMAN KESKUSTELUA, KoMMEN-
ToINTIA JA PALAUTETTA EI TAPAHDU 
KEHITYSTÄ.
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on suorassa suhteessa sen tärkeyteen; mitä vaikeampaa 
sitä tärkeämpää. Mittaamisen onnistuminen vaatii pitkäjän-
teisyyttä, kurinalaisuutta sekä lainalaisuuksien löytämistä. 
(Kuitunen & Sutinen 2018.)

Sen vuoksi on kiinnitettävä huomiota, millaista palautetta 
olisi hyvä antaa, jotta siitä olisi hyötyä palautteen kerääjälle. 
Palautteen olisi hyvä olla mm. omaa tekemistä reflektoivaa, 
asiallista, ratkaisuhakuista, kuvailevaa, perusteltua kehittä-
misideoineen sekä kertoa hyvin toimivista asioista. Palaute 
on aina henkilökohtainen näkemys asiasta. Tähän nivou-
tuvat palautteen antajan persoona, toiminta ja työskente-
lytapa yhdessä esimerkiksi itsetunnon kanssa. Palautteen 
antajan ja saajan olisi hyvä käsitellä palautetta yhdessä, jotta 
molemmat osapuolet pystyvät peilaamaan palautteen tar-
koitettuun kontekstiin kehittäen opettajuutta sekä palaut-
teen antajan että vastaanottajan osalta. 

Palautteen tulisi olla dialogista, jossa on aitoja ihmisiä poh-
timassa valittua aihetta tavoitteellisesti hyvässä vuorovai-
kutuksessa. Palaute muodostuu kokemuksesta ja havain-
noista, jotka ovat myönteisiä tai kielteisiä. Lähtökohtana 
on palautteen antamisen aloittaminen myönteisistä asioista 
jatkaen kehittäviin ja taas takaisin myönteisiin palautteen 
annon lopussa. Palautteen antamisessa ”pääsee helpolla” 
vastattaessa ”Ihan ok”, ”Normi”, jolloin palaute ei kerro pa-
lautteen kerääjälle, miten kokonaisuus lopulta meni.

Palautteen tarkastelu

Palautetta tarkasteltaessa sitä lopulta tulkitaan valitusta 
näkökulmasta mahdollisimman objektiivisesti. Tätä tehtä-
essä pyritään hakemaan esimerkiksi ideoita tai vaihtoeh-
toja tulevaan kehittämiseen ja pohtia niiden käytettävyyttä 
ratkaisuna kehittämisessä. Palaute on arvio kokemuksesta 

havaintoineen ja sen käsittely taas asioita yhdistelevä arvio 
palautteen antajan pohtimista asioista ja ratkaisuvaihtoeh-
doista. 

Palautteen antaminen luo useimmiten tunteen, että pa-
lautteen antajaa kuunnellaan. Sen vuoksi palautteen anto-
mahdollisuus korreloi hyvän ilmapiirin, myönteisten asioi-
den kanssa sekä motivoi palautteen antajaa ajattelemaan 
laaja-alaisemmin eri asioista. Tämä määrittää lopulta esi-
merkiksi ammatillista identiteettiä sekä koulutuksen nä-
kökulmasta oppimisen ja kehittymisen motivaatiota. Ilman 
palautetta kouluttaja ei tiedä, tulisiko hänen tehdä jotain 
toisin vai kannattaako hänen jatkaa tekemistään samoin 
kuin aiemmin. 

Hankkeen teemakoulutusten kokemuspalaute

Syksyllä 2019 ja talvella 2020 Urbaania kasvua Vantaa -hanke 
järjesti erilaisia koulutuksia hankkeen vantaalaisille kohde-
yrityksille. Oheisessa kuviossa on liitetty yhteen seitsemän 
koulutuksen kokemusmääritelmää, joihin palautekyselyssä 
keskityttiin.

URBAANIA KASVUA VANTAA-HANKEKoULUTUSTEN KoKEMUSPALAUTE. (SIVÉN 
2020)

Palautekokonaisuutta tarkasteltaessa nähdään, että kaik-
kien kohtien keskimääräinen arvo sijoittuu hyvälle tasolle. 
Tyydyttävälle tasolle 2 kohdistuu muutama vastaus koulu-
tuksen ammatillisiin tarpeisiin vastaamisen, työtehtäviin so-
veltamisen sekä uusien tietojen oppimisen osalta. Vahvim-
min myönteisiksi kokemuksiksi koettiin vastausten pohjalta 
innostaminen oppimisen lisäämiseen, uusien tietojen ja tai-
tojen oppiminen sekä koulutusten sisältöjen käytännönlä-

heisyyden kautta opitun sitominen konkreettisesti sen het-
kisiin työtehtäviin. Nämä hyvät kokemuspalautteet antavat 
kuvan hyvin menneistä koulutuksista. Se voi johtaa pahim-
millaan harhaanjohtavaan tyytyväisyyteen ja sen vuoksi to-
teutettuja teemakoulutuksia tarkasteltiin kriittisesti tuorei-
den aineistojen valossa, jotta seuraavia koulutuksia voidaan 
kehittää osallistuja- ja asiakaslähtöisemmiksi.

Palautekyselyssä esitettiin osallistujille vapaaehtoisina kysy-
myksinä 
• mikä kurssin sisällöistä tuki työssä käyvän oppimista?
• millaisia sisältöjä ideaali työssäkäyvän kurssi sisältäisi?

Näihin kysymyksiin vastanneet palautteen antajat kokivat, 
että koulutusten käytännönläheinen lähestymistapa ja har-
joitustehtävät kannustavassa ilmapiirissä tukivat kokoaikai-
sesti työssäkäyvän osallistujan oppimista. Lisäksi myönteis-
tä palautetta saivat selkeät koulutuksessa käytetyt työkalut, 
jotka tukivat omien töiden suunnittelua. Sisällöt, jotka poh-
jautuivat tutkimuksiin, antoivat uusia näkökulmia sekä vah-
vistivat omaa ajattelua, mutta koulutusten joukosta löytyi 
jonkun osallistujan mielestä vanhentuneempaakin tietoa, 
joten materiaalien uudelleentarkastelua sekä tuoretta ma-
teriaalia painotettiin. 

Vastanneiden osallistujien mielestä ideaalit kurssit sisältäi-
sivät onnistuneet järjestelyt, lähitapaamisia täydentämään 
muuta oppimista. Materiaalin toivottiin sisältävän paljon 
käytännönläheistä tietoa sekä linkkejä, joiden kautta saa li-
sätietoa asiasta.

Nämä palautteet huomioitiin ja niiden perusteella suun-
niteltiin keväällä 2020 pidettyjä koulutuksia sekä Urbaania 
kasvua Vantaa -hankkeen aamukahvitilaisuudet keväällä ja 
syksyllä 2020. Parhaan annin Urbaania kasvua Vantaa -hank-
keen kouluttajille ja valmentajille antoivat avoimet kysy-
mykset, joissa painottuivat konkreettiset omaan työhön 
liittyvät työkalut sekä tiedon vieminen käytäntöön. Nämä 
palautteet huomioitiin ja niiden pohjalta hankkeessa to-
teutettiin yrityskohtaisia valmennuksia perustuen yritysten 
johtoryhmien näkemyksiin henkilöstön osaamisen kehittä-
miskohteista. 

LÄHDEAINEISTOA

HIRSTO, L. 2013. PALAUTEPOhJAINEN OPETUKSEN KEhITTÄmINEN JA LAATU.

KUITUNEN, M. & SUTINEN, M. 2018. MAhTAVA mOKA, USKALLA OPI JA MENESTY.

KUKKONEN, H. & MaRTTILa, L. 2017. KUVITELTUA TOdELLISUUTTA: AmmATTIKORKEAKOULU 
OPPImISEN JA OPISKELUN YmPÄRISTÖNÄ.

KIRjOITUS jULKaISTU aLUNpERIN 17.11.2020 LaUREa JOURNaLISSa, CC BY-SA 4.0 -LISENSSI

Palautteen antajan ja saajan on hyvä käsitellä 
kokemuksista ja havainnoista muodostuvaa 

palautetta yhdessä. 

HANKKEEN TEEMAKoULUTUKSISTA ANNETTU 
PALAUTE KEHITTI KoULUTUSTILAISUUKSIA 
VALMENTAVAN ToIMINTATAVAN SUUNTAAN. 
LISÄKSI KoULUTUSSUUNNITTELUSSA 
oTETTIIN HUoMIooN KoHDEYRITYSTEN 
JoHToRYHMIEN NÄKEMYKSET.
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Jatkuva 
oppiminen 
on työntekijän, 
työpaikan ja 
kouluttajan 
yhteistyötä
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Työn sisältö ja vaatimukset muuttuvat jatkuvasti. Päivitäm-
me osaamistamme, kun kuulemme kollegalta toimivasta 
sovelluksesta, testaamme uutta ominaisuutta ohjelmassa 
tai kokeilemme tehokkaampaa tapaa viestiä. Aina vinkit kol-
legalta tai oma kokeilu ei riitä, vaan asioita ja ilmiöitä joutuu 
opiskelemaan systemaattisemmin. Oman osaamisemme 
päivittäjinä olemme elinikäisiä oppijoita. 

Jatkuvan oppimisen tärkeys tiedostetaan laajasti sekä työ-
paikoilla että yhteiskunnassa. Sen tukemiseksi ja haasteiden 
ratkaisemiseksi Suomessa on ryhdytty monilla tahoilla yh-
teistyöhön. Yhtenä kansallisena kärkihankkeena on Ope-
tus- ja kulttuuriministeriön käynnistämä parlamentaarinen 
jatkuvan oppimisen uudistus. Siinä tarkastellaan muun 
muassa koulutuksen tarjontaa ja rahoitusta sekä opintojen 
aikaista toimeentuloa. Vastaavasti Sitra  tukee eri toimi-

Laura Erkkilä (KTT)  toimii hankkeessa Laurea-ammattikorkeakoulun 
asiantuntijana. On erityisen kiinnostunut hankkeessa tuloksellisesta yh-
teiskehittämisestä sekä aineistojen tuottamisesta ja niiden analysoinnis-
ta. Tutkimusmielessä kiinnostus kohdistuu jatkuvaan oppimiseen.

Marilla Kortesalmi toimii hankkeessa Laurea-ammattikorkeakoulun 
projektipäällikkönä. Häntä kiinnostaa oppiminen sen kaikissa muodoissa 
ja mahdollisuuksissa.

joiden kehittämistyötä Osaamisen 
aika –avainalueella. Elinkeinoelämän 
keskusliiton Suhdannebarometrissa 
(2019) todetaan, että yritysten mu-
kaan osaavan työvoiman saatavuus 
on yleisin toiminnan kasvun este, 
ja rekrytointivaikeuksia raportoi jo 
30% yrityksistä (EK 2019). Myös Sit-
ran (2019) raportissa korostetaan 
työelämässä tarvittavien osaamisten 
ylläpidon ja kehittämisen merkitystä 
Suomen talouskasvun ja hyvinvoin-
nin perustana. 

Koulutusorganisaatioiden ja yritysten 
tiivis yhteistyö tuo työmarkkinoille 
pätevää ja osaavaa työvoimaa. Tut-
kintoon johtavan opetuksen järjestä-
jät pyrkivät vastaamaan myös uusiin 
yrityksistä nouseviin osaamistarpei-

siin lyhyillä täydennyskoulutuksilla ja -kursseilla. Työelämän 
ja koulutusorganisaatioiden yhteistyön merkitys jatkuvan 
oppimisen palveluiden suunnittelussa tiedostetaan vahvasti 
(Järvilehto 2019) ja koulutusorganisaatiot ovatkin panos-
taneet tähän. Esimerkiksi toisen asteen tutkinnonuudistus 
2018 lisäsi koulun ja työpaikan välistä yhteistyötä ja toi uusia 
mahdollisuuksia yhteistyön tekemiseen. Myös ammattikor-
keakoulujen rehtorineuvosto on systemaattisesti korosta-
nut jatkuvan oppimisen roolin merkitystä korkeakoulujen 
uudistamistyössä (Arene 2020).

Työnantajan antama tuki työntekijöiden osaamisen kehittä-
miselle tarvitaan, mutta sen taso yrityksissä vaihtelee. Eri-
tyisesti pk-yrityksissä jatkuva oppiminen nähdään kuuluvan 
työntekijän vastuulle ja tapahtuvan pääsääntöisesti työnte-
kijän omalla ajalla ja rahalla (Urbaania kasvua Vantaa –hanke 

2019). Toisaalta työntekijän kouluttautumishaluja haastaa 
erilaisten koulutusmuotojen ja –tapojen runsaus sekä kat-
tavan tiedon löytämisen vaikeus. Yksi OECD:n (2020) listaa-
mista jatkuvan oppimisen haasteista Suomessa onkin koulu-
tuksen tuominen kaikkien ulottuville ja sen tasa-arvoisuus. 

Keskustelua jatkuvasta oppimisesta on käyty paljon niin 
koulutusmuotojen, työan-
tajan tarpeiden kuin rahoi-
tuksen näkökulmista. Näissä 
keskusteluissa unohtuvat 
helposti omaa osaamistaan 
kehittävän oppijan näkemyk-
set. Työssäkäyvän oppijan 
toimintaympäristö ja mah-
dollisuudet, kuten ajankäyttö 
ja kiinnostukset, on todettu 
eroavan tutkinto-opiskelijan 
vastaavista (Erkkilä & Korte-
salmi 2020). Työssäkäyvien 
uuden oppimista haastaa eri-
tyisesti käytettävissä olevan ajan rajallisuus (Sitra 2020). On-
kin tärkeää tuoda keskusteluun myös oppijan näkökulma. 

Kuvaamme tässä tutkimuksessa työssäkäyvän oppijan toi-
veita ja tarpeita koulutuksen sisältöön, toteutustapoihin ja 

henkilökohtaiseen kehittymiseen liittyen. Tutkimuksessa 
selvitimme, mikä työssäkäyvälle oppijalle on tärkeää ja hyö-
dyllistä, mistä hän innostuu ja mitä koulutukselta odottaa. 
Työssäkäyvällä oppijalla tarkoitetaan tässä tutkimuksessa 
aikuista, joka opiskelee työn ohessa ja täydentää osaamis-
taan ja taitojaan järjestetyllä kurssilla tai valmennuksessa. 

Toisin kuin työssäkäyvä opis-
kelija, työssäkäyvä oppija ei 
opiskele tutkintoon johtavassa 
koulutusohjelmassa.

Tutkimuksessa analysoimme 
Urbaania kasvua Vantaa -hank-
keessa kursseille ja valmen-
nuksiin osallistuneilta, työssä-
käyviltä oppijoilta koulutuksen 
jälkeen kerättyä kyselyaineistoa 
(n=68). Analyysi vastaa tunnis-
tettuun tarpeeseen suunnitella 
jatkuvan oppimisen tarjontaa 
ja toteutusta asiakaslähtöisellä, 

työssäkäyvän oppijan tarpeet huomioivalla tavalla. 

Analyysin tulokset voidaan kiteyttää kolmeen odotukseen: 
oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa, 
mutta yksilöllisten tarpeiden mukaisesti niin, että toteu-

Oppimista tapahtuu silloin, kun 
sisäinen mallimme ilmiöstä tai 
kohteesta muuttuu paremmin 

todellisuutta vastaavaksi. 
Mitä tarkemmin sisäinen 

malli vastaa todellisuutta, sitä 
asiantuntevampia olemme.

TYÖSSÄKÄYVÄN ToIVE oN, 
ETTÄ oPPIMINEN TAPAHTUU 
VUoRoVAIKUTUKSESSA MUIDEN 
KANSSA MUTTA SITEN, ETTÄ SE 
HUoMIoI YKSILÖLLISET TARPEET EIKÄ 
KÄY LIIAN RASKAAKSI oPPIJALLE.

Jatkuvan oppimisen keskustelussa unohtuu 
helposti omaa osaamistaan kehittävän oppijan 
näkemykset. Tutkimuksessa selvitimme, 
mikä työssäkäyvälle oppijalle on tärkeää 
ja hyödyllistä, mistä hän innostuu ja mitä 
koulutukselta odottaa. Analyysin tulokset 
voidaan kiteyttää seuraavasti: oppiminen 
tapahtuu ideaalisti vuorovaikutuksessa 
muiden kanssa, mutta yksilöllisten tarpeiden 
mukaisesti, täsmäopit vastaavat suoraan 
työtehtävien haasteisiin, opiskelu vahvisti 
työntekijöiden minäkyvykkyyttä ja innosti 
jatkuvaan oman osaamisen kehittämiseen.
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tus ei haasta arkea. Toiseksi, täsmäopit vastaavat suoraan 
työtehtävien haasteisiin. Kolmanneksi, opiskelu vahvisti 
työntekijöiden minäkyvykkyyttä ja innosti jatkuvaan oman 
osaamisen kehittämiseen. Tämän hyöty nähtiin tärkeäksi 
erityisesti oman inhimillisen kasvun näkökulmasta. Tutki-
muksen tulokset esitetään tiivistetysti kuviossa 2.

Jatkuva oppiminen on vaativaa – oppijan rooli 
vaatii täsmennystä

Oppimista tapahtuu silloin, kun sisäinen mallimme ilmiöstä 
tai kohteesta muuttuu paremmin todellisuutta vastaavak-
si. Mitä tarkemmin sisäinen malli vastaa todellisuutta, sitä 
asiantuntevampia olemme. Oppiminen on yksilön sisäinen 
kognitiivinen prosessi, jossa ympäristö on vahvasti läsnä. 
Esimerkiksi palaute muilta auttaa meitä muokkaamaan sisäi-
siä mallejamme, ja ilmiöiden tarkastelu vuorovaikutuksessa 
muiden kanssa avaa niistä erilaisia näkökulmia. Oppiminen 
ei ole sidottu aikaan, paikkaan eikä tilanteeseen, vaan opim-
me jatkuvasti ja kaikkialla. 

Työn tekeminen on luonnollinen paikka oppimiselle. ‘Työ 
tekijäänsä opettaa’ on vanha sananlasku ja perustuu aja-

tukseen, jossa työn oppiminen tapahtuu työtä tekemäl-
lä. Ammattikoulutuksen syntymisen yhteydessä koulutus 
eriytyi työn tekemisestä. Koulussa tapahtuva oppiminen sai 
kasvatukselliset tavoitteet, se formalisoitui. (Poikela 2005; 
Mocker & Spear 1982.) Työpaikoilla tapahtuvassa oppimi-
sessa on ensisijaista työn tekemisen tavoitteet, jolloin työs-
sä oppimista ei nähdä tavoitteelliseksi formaaliksi oppimi-
seksi. 

Poikela (2005) jakaa jatkuvan oppimisen tavoitteellisen ja 
ei-tavoitteellisen toiminnan perusteella nelikenttään. For-
maalissa oppimisessa oppijan ja kouluttajan toiminnalla on 
yhteinen tavoite, esimerkiksi kurssille ilmoittautunut oppija 
osallistuu kuvauksen mukaiseen opetukseen. Kun koulut-
tajan ja oppijan toiminta on ei-tavoitteellista, kyseessä on 
satunnainen oppiminen, esimerkiksi kouluun pistäytynyt 
vierailija käy kuuntelemassa eteen osuneen luennon. Epä-
muodollisessa eli informaalissa oppimisessa oppiminen on 
tahatonta, esimerkiksi kollegan toiminnasta havainnoitu 
uusi tapa käyttää Sharepointia. Kun kouluttajan tavoit-
teellinen toiminta kohtaa satunnaisen oppijan, kyse on 
ei-muodollisesta eli nonformaalista oppimisesta, esimer-
kiksi konferenssiin tai Tieteiden yön kaltaisiin tapahtumiin 

osallistuminen. Tämä luokittelu korostaa oppimistilanteisiin 
hakeutumisen merkitystä. 

Oppivan tekemisen tapa määrittelee myös jatkuvaa oppi-
mista. Pragmatistinen ja toiminnallinen näkemys oppimi-
sesta korostaa käytännön tekemisen merkitystä oppimis-
prosessissa (Dewey 1938; Kolb 1984). Näitä ajatuksia on 
sovellettu ketterässä oppi-
misessa ja Learning by De-
veloping (LbD) -ajattelussa 
(Raij & Niinistö-Sivuranta 
2011). Ketterässä oppimises-
sa tietoperusta rakennetaan 
ongelmanratkaisun ympäril-
le, LbD-ajattelussa toimin-
nan kehittäminen jatkuu on-
gelmanratkaisun jälkeenkin. 
Globaaleissa verkostoissa 
työskentely on muuttanut 
työn luonnetta ja työn teke-
misen tapaa. Tähän rinnalle 
on hahmoteltu vastaavia näkemyksiä oppimisesta. Esimer-
kiksi konnektivistinen oppiminen korostaa tietoverkon 
mahdollistaman tiedon siirron ja jakamisen roolia oppimi-
sessa (esim. Siemens 2005).

Jatkuva oppiminen toteutuu pitkälti työpaikoilla työteh-
tävien lomassa. Yleisesti arvioidaan, että jopa 70 prosent-
tia oppimisesta tapahtuu itse työtä tekemällä, tarttumalla 
haasteisiin ja ratkaisemalla ongelmia. Tämä oppiminen ei 
ole useimmiten tavoitteellista, ja se nähdäänkin epämuo-
dollisena eli informaalina. Oman osaamisen systemaatti-
sempi kehittäminen vaatii myös formaalia, eli tavoitteellis-
ta oppimista. Tässä kehittämisessä lyhyillä ja täydentävillä 
kursseilla on tärkeä rooli. Sitran teettämässä Elinikäinen op-
piminen Suomessa 2019 -kyselyssä vastaajista 32 prosenttia 
kertoi oppineensa uutta osallistumalla kursseille 12 viime 
kuukauden aikana. Vastaavasti 12 prosenttia lisäsi osaamis-
taan suorittamalla virallisen tutkinnon tai tutkinnon osan 
(Sitra 2020).

Jatkuvan oppimisen käsitteeseen sisältyy ajatus itseohjau-
tuvuudesta ja oppijasta, joka perinteisen tutkintokoulutus-
putken sijaan voi valita koulutuspalvelunsa vapaammin. Va-

pauden mukana tulee vastuu omista valinnoista. Oppimisen 
yhteydessä itseohjautuvuus määritellään usein toimijuuden 
(agency) kautta (Giddens 1987, Eteläpelto ym. 2013). Toimi-
juus rakentuu prosessissa, jossa oppijan tausta ja kokemuk-
set vaikuttavat vahvasti siihen, millaisiin oppimistilanteisiin 
hakeudutaan ja kuinka sitkeästi erilaisia haasteita niissä 

ratkaistaan. Oppijan toimi-
juudella viitataan tavoitteel-
liseen toimintaan, jossa ta-
voitteita arvioidaan omien 
kapasiteettien kautta. Vaih-
toehtojen puntarointi ja va-
linta ovat kuitenkin vahvasti 
sidoksissa ympäristöön, sen 
tuomiin mahdollisuuksiin 
ja arvoihin (Schoon 2018). 
Työssäkäyvän oppijan toi-
mijuus rakentuu siis vahvasti 
sekä omasta tavoitteellisuu-
desta että ympäristön, esi-

merkiksi työpaikan ja koulutusorganisaatioiden tarjoamis-
ta mahdollisuuksista. Työpaikan ja lähiesimiehen ohjausta 
tarvitaan myös oppimisen tavoitteiden määrittelyssä. Sitran 
(2020) tekemän elinikäisen oppimisen kyselytutkimuksen 
mukaan vain 23% vastaajista tiesi vahvasti, mihin suuntaan 
hänen kannattaisi kehittää osaamistaan.  

Osaamisen kehittäminen ja jatkuva oppiminen ovat jatku-
vaa vuoropuhelua työntekijän ja organisaation tavoitteiden 
sekä erilaisten koulutusmahdollisuuksien välillä. Osaamisen 
johtamisella voidaan ottaa huomioon niin työntekijöiden 
henkilökohtaiset valmiudet ja tavoitteet kuin organisaation 
ja koulutuksen järjestäjien tarjoamat mahdollisuudet. Työs-
säkäyvän oppijan tarvitsema tuki on yksilöllistä ja vaatii esi-
mieheltä erilaisten oppimisvalmiuksien tunnistamista. Jat-
kossa onkin tärkeää tutkia tarkemmin myös lähiesimiehen 
ja organisaation antaman tuen mahdollisuuksia edistää jat-
kuvaa oppimista (Kortesalmi, Erkkilä ja Lamberg, tulossa).

Korkeakoulut tarjoavat erikoistumis- ja täydennyskou-
lutuksia sekä tutkintojen osia sisältävää koulutusta. Kou-
luttautumisesta pyritään tekemään yhä avoimempaa ja 
saavutettavampaa. Tähän korkeakouluja kannustaa uusi val-

Jatkuvan oppimisen käsitteeseen 
sisältyy ajatus itseohjautuvuudesta 

ja oppijasta, joka perinteisen 
tutkintokoulutusputken sijaan 
voi valita koulutuspalvelunsa 

vapaammin. Vapauden mukana 
tulee vastuu omista valinnoista.

OMAN oSAAMISEN SYSTEMAATTISEMPI 
KEHITTÄMINEN VAATII MYÖS 
FoRMAALIA, ELI TAVoITTEELLISTA 
oPPIMISTA. TÄSSÄ KEHITTÄMISESSÄ 
LYHYILLÄ JA TÄYDENTÄVILLÄ KURSSEILLA 
oN TÄRKEÄ RooLI.
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tionrahoituksen malli. Koulutuksen tulisi olla myös helposti 
löydettävissä. Massiivisen avoimet verkkokurssit, MOOCit 
ja verkossa oleva materiaali on tuonut valtavan tietomäärän 
helposti tarjolle. Koulujärjestelmän ulkopuolisten koulut-
tajien määrä on jatkuvassa kasvussa. Koulutusmarkkinoille 
on ilmaantunut muiden alojen kuin perinteisen koulutus-
alan toimijoita, jotka kouluttavat ihmisiä oman toimialansa 
puitteissa (Koulutus.fi 2019), kuten Google kehittämillään 
tietotekniikan ja ohjelmoinnin koulutusohjelmilla. Verkossa 
esitetyn materiaalin omaksuminen osaksi omaa osaamista 
on kuitenkin haastava prosessi. 

Työssäkäyvälle tarkoitetun koulutuksen sisällön tulee olla 
sekä työelämän tarpeisiin vastaavaa että innostavaa. Käytän-
nön haasteet työn, vapaa-ajan ja opintojen yhdistämisessä 
hidastavat opintojen suorittamista. Lisäksi aikuiskoulutuk-
sen osallistujamääriin vaikuttaa se, ettei kouluttautumista 
koeta houkuttelevaksi tai koulutusten sisällöt eivät vastaa 
mielenkiintoa tai tarpeita (Koulutus.fi 2019).

Oman kehittymisen seuraaminen ja ohjaajan kanssa kom-
munikoiminen on myös työssäkäyvälle oppijalle tärkeää 
(Billet 2018) samoin kuin yhteistyö ja erilaiset kohtaamiset 
ohjaajan ja muiden oppijoiden kanssa.  

Kuviossa 1 on esitelty työelämän ja koulutusorganisaation 
välisen yhteistyön sekä työssäkäyvän oppijan ja työelämän 
koulutuksen reunaehtoja. Tiedämme, että koulutusorgani-
saatiot ja työelämä tekevät rikasta yhteistyötä vaikuttavan 
jatkuvan oppimisen mahdollistamiseksi. Yritykset arvosta-
vat jatkuvaa oppimista, joka on heidän tarpeisiinsa räätä-
löityä ja heidän toiminnassaan suoraan hyödynnettävissä. 
Tässä artikkelissa keskitymme kuvaamaan niitä tekijöitä, 
jotka ovat vaikuttamassa erityisesti työssäkäyvän oppijan 
oppimisprosessiin. Käymme läpi, mitä työssäkäyvä oppi-
ja odottaa formaalilta jatkuvan oppimisen toteutukselta ja 
ehdotamme, miten koulutusorganisaatio voi vastata näihin 
odotuksiin (kuviossa 1, alhaalla).

Työssäkäyvien oppijoiden näkemyksiä 
vaikuttavan koulutuksen järjestämisestä

Keräsimme aineiston Urbaania kasvua Vantaa -hankkees-
sa kursseille ja valmennuksiin (myöhemmin koulutukset) 
osallistuneilta työssäkäyviltä oppijoilta (n=68). Koulutuk-
set toteutettiin Laurea-ammattikorkeakoulun ja Metro-
polia Ammattikorkeakoulun tiloissa lähitoteutuksena, jota 
verkossa oleva materiaali tuki. Koulutukset oli suunniteltu 
työelämän tarpeiden pohjalta ja niiden järjestäminen sijoit-
tui työpäivän aamuun tai iltapäivään. Työssäkäyvät oppijat 
saivat käyttöönsä oppimisalustan, jolle kouluttaja toteutti 
lähitapaamisia ja omaa oppimista tukevia tehtäviä ja lisäpe-
rehtymisen mahdollistavaa materiaalia.

Koulutukset suunniteltiin yhteiskehittämisen menetelmin 
yhdessä koulutusorganisaatioiden (Laurea ja Metropolia), 
työelämäedustajien (hankkeen partneriyritykset) ja työs-
säkäyvien oppijoiden kanssa (partneriyritysten pilottikou-
lutuksiin osallistuneet oppijat). Järjestimme yhteensä 13 
työpajaa, jossa yrityksen työntekijät, esimiehet ja johto kes-
kustelivat työelämässä tarvittavista osaamisista. Koulutuk-
set suunniteltiin ja järjestettiin työpajoista saadun aineiston 
pohjalta. Koulutusorganisaatiot toimivat yhteiskehittämi-
sen vastuutahoina. Koulutuksissa tavoiteltiin toteutuksia, 
jotka vastasivat sisällöllisesti yritysten tarpeisiin siten että 
toteutus oli innostava, ja joustava sekä oppijan toimintaym-
päristön huomioiva. Koulutuksia järjestettiin liiketalouden 
teemoissa, ja niitä tarjottiin hankkeen kohdeyritysryhmäl-
le syksyn 2019 ja kevään 2020 aikana. Näihin vantaalaisessa 
pk-yrityskentässä pilotoituihin koulutuskokeiluihin osallis-
tui yhteensä 159 henkilöä. 

Kyselyn toteutus 

Koulutuksen jälkeen osallistujat saivat linkin sähköiseen 
palautekyselyn sähköpostiin. Suurin osa kysymyksistä oli 
suljettuja, joihin vastattiin valitsemalla parhaiten kuvaava 
vastaus asteikoilla täysin samaa mieltä –täysin eri mieltä. 
Nämä kysymykset olivat kyselyssä pakollisia. Tämän analyy-
sin aineistona on käytetty kyselyn vapaaehtoisia, avoimen 
vastauksen kenttiin tulleita kuvauksia.

Avoimissa kysymyksissä vastaajia pyydettiin antamaan vas-
tauksensa omin sanoin ja ne oli suunniteltu täydentämään 
monivalintakysymyksillä ja pudotusvalikkokysymyksillä ke-KUVIo 1. JATKUVA oPPIMINEN oN oPPIJAN, TYÖELÄMÄN JA KoULUTUSoRGANISAATIoN YHTEISTYÖTÄ. (ERKKILÄ JA KoRTESALMI 2020)

ToTEUTETUN KYSELYN TULoKSISTA ILMENI, 
ETTÄ oPPIJA oDoTTI KoULUTUKSELTA ÄLYLLISTÄ 
HAASTETTA, ASIANTUNTEVAA KoULUTTAJAA, 
AJANKoHTAISTA oPETUSMATERIAALIA SEKÄ 
JoUSTAVIA JÄRJESTELYJÄ.
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rättävää tietoa. Kysymykset olivat 
muotoa ”Kerro vapaamuotoisesti, 
mikä/millainen/miten…”. Vastaajilla 
oli mahdollisuus antaa palautetta 
omin sanoin ja täsmentää edelli-
siin kysymyksiin antamiaan vas-
tauksia. Keskimääräisesti avoimiin 
kysymyksiin vastasi 21 prosenttia 
vastaajista. Yleisesti, hankkeen 
koulutukset saivat positiivista pa-
lautetta; vastaajat olivat pääasiassa 
tyytyväisiä toteutuksiin, koulutta-
jiin ja sisältöön.

Osallistujien avoimiin kysymyksiin antamat kuvaukset on-
nistuneesta ja ideaalista koulutustoteutuksesta olivat mo-
nipuolisia ja rikkaita. Vastausten kontekstina toimi Urbaania 
kasvua Vantaa -hankkeen koulutukset. Ne erosivat tutkin-
toon johtavasta koulutuksesta sekä keston että sisältöjen 
osalta. Valitun toteutuksen vaikutusta vastauksiin pyrittiin 
vähentämään antamalla vastaajalle mahdollisuus kuvailla 
myös ideaalia toteutusta, sisältöä, innostusta ja vaikutusta. 
Toisena vastausten sisältöön vaikuttavana tekijä on palau-
tekyselylomakkeen suljetut kysymykset. Annetut vastauk-
set eivät noudattaneet suljettujen kysymysten sanastoa tai 
aiheita. Näin arvioiden kerätty aineisto on luotettavaa. Ky-
selyn avoimien vastauskenttien vapaamuotoiset sanalliset 
vastaukset analysoitiin aineistolähtöisesti käyttäen sisällön-
analyysin menetelmiä. 

Työssäkäyvä oppija halusi innostua, onnistua 
ja vaihtaa kokemuksia

Laadullinen aineisto analysoitiin teemoittain. Teemoja oli 
neljä; toteutustapa, sisältö, koulutuksen innostavuus ja hen-
kilökohtainen vaikutus. Kuhunkin teemaan liittyvät avovas-
taukset analysoitiin itsenäisinä. Esitämme tulokset teemo-
jen järjestyksessä.

KOULUTUSTEN TOTEUTUS VOI HAASTAA 
TYÖSSÄKÄYVÄN OPPIJAN AJATUKSIA, MUTTA EI 
ARKEA 

Aineistosta nousi esiin neljä koulutusten toteutustapaan 
liittyvää tekijää, jotka tukevat työssäkäyvän oppijan oppi-
mista. Oppija odotti koulutukselta älyllisiä haasteita, mutta 
toteutustapa ei saanut haastaa arkea. Ensiksi työssäkäy-

vä oppija arvosti asiantuntevaa ja 
ajassa mukana olevaa kouluttajaa. 
Innostava kouluttaja haastoi oppi-
jan urautuneen ajattelun, sparrasi, 
antoi palautetta ja parhaimmillaan 
ohjasi melko yksilöllisestikin ajan-
kohtaisen oppimisen äärelle. 

”Tehtävät ja niistä saama palaute 
antoi oppia ja varmuutta omaan 
toimintaan.”

Työssäkäyvä oppija odotti koulut-
tajalta ajankohtaista opetusmateriaalia ja tehtäviä. Koulut-
tajan asiantuntemus näkyi selkeiden ja haastavien materi-
aalien valikoinnissa ja laatimisessa. Kolmanneksi käytännön 
järjestelyiltä odotettiin joustavuutta. Työssäkäyvä arvosti 
innostavia lähioppimishetkiä ja riittävää omaksumisaikaa 
lähitapaamisten välissä. 

”Riittävästi tilaa omatoimiseen opiskeluun varsinaisten ta-
paamisen täydentäessä sitä. Tällä kurssilla järjestely oli on-
nistunut.”

Työssäkäyvät oppijat olivat erityisen yksimielisiä, miten käy-
tännönjärjestelyt voivat tukea heidän arkeaan: lähiopetus 
aamupäivisin, muutaman tunnin tapaamiset, ei liian tiheässä 
rytmissä. Huomioitavaa on, että työssäkäyvät oppijat eivät 
erityisesti toivoneet etätoteutuksia. He kokivat oppivansa 
parhaiten yhdessä muiden kanssa. Verkko-oppimisympä-
ristö koettiin tärkeäksi tukemaan omaa oppimista, mutta 
lähitapaamiset otettiin itsestään selvänä osana koulutusta 
ja oppimista.

”Mitä enemmän omaan työhön toteutettavissa olevaa käy-
tännönläheistä tietoa, sen parempi.”

Neljänneksi toteutuksessa tuki oppimista myös kokemus 
oman ammatillisen viitekehyksen uudistamisesta. Vaikutta-
va koulutus herätteli oppijaa, haastoi ja kehitti ’vanhaa’ ajat-
telua. Tämän mahdollistamisessa tärkeäksi tekijäksi nousi 
ryhmän ja yksittäisen oppijan tarpeiden määrittely ja kette-
rä reagointi heidän tarpeisiinsa koulutuksen aikana. Tapaa-
miset muiden kanssa mahdollistivat myös oman tilanteen 
vertailun.

KOULUTUKSEN SISÄLLÖLTÄ ODOTETTIIN 
KONKREETTISIA VÄLINEITÄ OMAAN TYÖHÖN 

Työssäkäyvät oppijat arvostivat koulutuksesta mukaan saa-

tavia konkreettisia työkaluja, malleja ja prosessikuvauksia, 
jotka olivat heti sovellettavissa omassa työssä. Oman ajat-
telun kehittyminen ja työn tehostuminen olivat odotettuja 
seurauksia oppimisesta. Kokeneempi oppija odotti sisällöltä 
tehokkuutta. Käytännönläheisten oppien tuli olla sovellet-
tavissa suoraan omiin tehtäviin, vastata omiin tarpeisiin ja 
mielellään helpottaa omaa työtä. 

”Konkreettiset mallit ja pohjat, joita pystyy hyödyntämään, 
ei vain ’käsien heiluttelua’.”

Sisällön ja opetusmateriaalin ajankohtaisuus ja uskottavuus 
nähtiin tärkeänä jatkuvassa oppimisessa.  Kouluttajalta odo-
tettiin uskottavaa, tutkimukseen pohjautuvaa sisältöä ja 
suunniteltua kokonaisuutta. Oppijat kokivat tärkeäksi var-
muuden siitä, että ovat parhaiden käytäntöjen (nk. ’best 
practice’) äärellä ilman tunnetta hukkaan heitetystä ajasta 
tai sen vikainvestoinnista. Työssäkäyvä oppija osaa olla kriit-

tinen oppimaansa kohtaan. Jos työssäkäyvä oppija ei aina 
tiedäkään, mitä haluaa oppia, hän tietää varmasti, mitä ei 
halua (oppia). Yleissivistyksen työssäkäyvä koki hankki-
neensa muualta.                     

KOULUTUKSEN INNOSTAVUUS SYNTYI YHTEYDESTÄ 
MUIHIN OPPIJOIHIN JA KOULUTTAJAAN

Jos sisällön kohdalla tärkeäksi nousivat vakuuttava tieto ja 
heti sovellettavat konkreettiset opit, innostavaksi oppimi-
sen teki yhteisöllisyys: lähitapaamiset, vertaiskeskustelut 
ja yhdessä tehdyt oivallukset. Oppimisen mielekkyys nousi 
toisin sanoen yhteydestä muihin oppijoihin ja kouluttajaan. 

”Keskustelut, hyvät ideat koulutuksesta ja muilta osallistu-
jilta.”

Oppijat olivat työelämässä jo kokeneita ja oppineita. Ko-
kemuksista kirpoavat keskustelut ja yhteiset pohdinnat 

Osallistujien avoimiin 
kysymyksiin antamat 

kuvaukset onnistuneesta 
ja ideaalista 

koulutustoteutuksesta 
olivat monipuolisia ja 

rikkaita.

TYÖSSÄKÄYVÄT oPPIJAT ARVoSTIVAT 
SITÄ, ETTÄ KoULUTUKSEN oPPI oLI 
HYÖDYNNETTÄVISSÄ HETI oMISSA 
TYÖTEHTÄVISSÄ.
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koettiin tuovan oppimiseen selkeää ja mielekästä lisäarvoa. 
Työssäkäyvä oppija ei kokenut oppivansa vain kouluttajal-
ta, vaan myös vertaisiltaan, osaajaverkostolta. Oppijalle it-
selleen kehittymisestä tuleva välitön hyöty nousi vahvasti 
innostavana tekijänä esiin. Pidemmällä tähtäimellä oman 
ajattelun ravistelu koettiin motivoivaksi. 

”Tietoisuus omista pinttyneistä ajatusmalleista lisäsi halua 
monipuolistua.”

Myös palaute koettiin innostavaksi tekijäksi. Kouluttajalta 
odotettiin kannustavaa ja yksilöllistä palautetta. Tämä näh-
dään olevan seurausta työyhteisöjen palautekeskeisestä 
toimintakulttuurista. Työympäristössä on totuttu nopeaan 
palautteenantoon ja -saantiin. Palautteen avulla työssäkäy-
vä oppija varmisti toimintansa suuntaa ja tehokkuutta.

Aineistosta nousi vahvasti esiin, että jatkuva oppiminen 
tämän tutkimuksen kohderyhmän tarkoituksiin oli käytän-
nöllisen täsmätiedon hankkimista. Työssäkäyvälle tärkeää 
oli, että opit tulivat heti käyttöön. Tällainen työtehtävään 
sidottu oppiminen kerryttää oppijalle pistemäistä osaamis-
ta, joka kokonaisten tutkintojen sijaan ei tule yhtä näky-
väksi oppijan lisäarvoksi.  Lyhyissä osaamisen uudistamisen 
toteutuksissa oppien selvä käyttöarvo oli oppijalle riittävä 
välitön hyöty.

OPPIMINEN LISÄSI KYVYKKYYDEN TUNNETTA JA 
KIIHDYTTI AMMATILLISTA KASVUA 

Työssäkäyvien oppijoiden kuvaillessa omin sanoin opinto-
toteutuksen aikana havaittuja vaikutuksia itseen, he pystyi-
vät erittelemään vahvasti positiivisia tunteita, jotka tutkitus-
ti edesauttavat oppimista ja sen vaikuttavuutta. Oppiminen 
oivallutti, vahvisti itseluottamusta ja antoi rohkeutta amma-
tillisiin vuorovaikutustilanteisiin. 

”Ei saa rutinoitua nykyiseen tyyliin vaan hakea lisää haas-
teita. Pisti miettimään asioita, miten 
asiat ovat omassa elämässä, työssä 
ja työyhteisössä, ja mitä parannuksia 
tai muutoksia haluaisi tehdä.”

 Ammatillinen kehittyminen näh-
tiin toisena tärkeänä, odotettuna 
seurauksena. Oppijat pitivät tärkeä-
nä saada ideoita ja työkaluja oman 
työnsä kehittämiseen. Oivallukset ja 

uudet ideat loivat myös innostusta, uskoa toteuttaa muu-
toksia ja kehittää toimintatapoja omassa organisaatiossa. 
Tärkeä kokemus oli myös muistutus omasta olemassa ole-
vasta osaamisesta. 

”Kurssi vei omaa ammatillista kehittymistä eteenpäin, eli 
täytti tavoitteensa loistavasti.”

Positiiviset oppimiskokemukset loivat kyvykkyyden tunnet-
ta kasvattaa edelleen omaa osaamista. Oppijat kuvailivat in-
nostuneensa pohtimaan asioita syvällisemmin. Oppiminen 
lisäsi myös halua oppia uutta ja halua hakea lisää haasteita. 
Koulutukseen osallistuminen ei siis lopulta tuottanut vain 
nopeita oppeja ja valmiita malleja omaan työhön. Opinto-
toteutusten ja oppimiskokemusten kerrottiin toimineen 
kipinänä pidempiaikaiselle muutokselle. 

”Aloin miettimään, kuinka pystyisin kehittymään.”

Innostus ja henkilökohtainen välitön hyöty 
siivittävät jatkuvaan oppimiseen

Osaamisen kehittämisen sovittaminen työnteon rinnalle on 
vaativaa ja onnistuakseen vaatii oppijan, työelämän ja kou-
luttajan yhteistyötä. Työssäkäyvän oppijan toimijuus näkyy 
tässä vahvasti (Schoon 2018). Ensinnäkin positiiviset oppi-
miskokemukset rakentavat itseluottamusta, innostusta ja 
uteliaisuutta ruokkien kehittämään osaamista lisää. Toiseksi 
ympäristön vaikutus, niin työnantajan tarjoamat mahdolli-
suudet kuin koulutusorganisaation luoma toteutuksen ra-
kenne ja sisältö, vaikuttavat vahvasti työssäkäyvän oppijan 
kokemukseen opetuksesta ja oppimisesta. 

Olemme kuvanneet tässä tutkimuksessa yksilön ja koulutu-
sorganisaation suhteen elementtejä työssäkäyvän oppijan 
näkökulmasta (katso kuvio 2). Vaikuttavan jatkuvan oppimi-
sen mahdollistamiseen tarvitaan jokaisen toimijan sitoutu-

mista. Jokaisen toimijan on tärkeää 
myös tunnistaa oma osuutensa ko-
konaisuudessa. 

Aineistomme perusteella työssäkäy-
välle oppijalle tärkeimpiä seikkoja 
jatkuvassa oppimisessa olivat oman 
ammatillisen kasvun kiihdyttäminen, 
oppiminen innostavassa vuorovaiku-
tuksessa toisten työssäkäyvien oppi-

joiden kanssa, sekä välitön 
hyöty oppimiseen käytetystä 
ajasta.

Työssäkäyvä oppija haluaa 
hyötyä koulutuksesta erityi-
sesti lyhyellä tähtäimellä. Esi-
merkiksi uudet työvälineet ja 
mallit ovat sovellettavissa heti omassa työssä. Oppimiseen 
investoitua aikaa vastaan työssäkäyvä oppija odottaa saa-
vansa ajankohtaista sisältöä asiantuntevalta kouluttajalta. 
Toteutukselta odotetaan asiantuntevaa ohjausta ja vuoro-
vaikutteisia elementtejä, koska yhdessä ajattelu oivalluttaa 
ja palautteen saaminen tehostaa oppimista. Joustavaksi 
opiskeluksi mielletty verkko-opiskelu ei ole työssäkäyvän 
oppijan ideaalia, jos vuorovaikutus ja palaute jäävät ohuik-
si. Oppisesta innostuminen ja kokemukset uusien asioiden 
oppimisesta kannustavat jatkuvaan osaamisen kehittämi-
seen ja tukevat omaa ammatillista kasvua. 

Innostavien jatkuvan oppimisen palveluiden suunnittelu on 

Aikuiset oppijat tuovat 
koulutustilanteisiin 

oman näkemyksensä 
oppimisesta ja 

opettamisesta. Asetelma 
haastaa kouluttajan.

Työssäkäyvä oppija on vaativa 
asiakas. Onnistuneen koulutuksen 

suunnittelu edellyttää hänen 
tarpeidensa ymmärrystä.

KUVIo 2. JATKUVA oPPIMINEN oN oPPIJAN, TYÖELÄMÄN JA KoULUTUSoRGANISAATIoN YHTEISTYÖTÄ – MITÄ VoIMME oPPIA TYÖSSÄKÄYVÄSTÄ oPPIJASTA? 
(ERKKILÄ JA KoRTESALMI 2020)

haastavaa. Hyvä kysymys on, 
miten toteutetaan oppijan 
tarpeisiin yksilöllisesti rää-
tälöity sisältö tinkimättä in-
nostavasta yhteisöllisyydestä 
ja mahdollistaen oppimisen 
vertaisilta. Toisin sanoen 

työssäkäyvän oppijan toiveissa ovat joustavat toteutusta-
vat, joissa huomioidaan sekä yksilölliset tarpeet että yhdes-
sä oppiminen. Tämä vaatii kouluttajalta rautaista ammatti-
taitoa ja etukäteen perehtymistä oppijoiden tarpeisiin sekä 
kykyä reagoida niihin toteutuksen edetessä. 

Työssäkäyvä oppija odottaa oppimistilanteelta ohjausta re-
levantin tiedon äärelle. Erityisen tärkeä tarve oppijalle on 
ymmärtää, mistä opeista hänelle on hyötyä. Toisaalta ai-
kuiset oppijat tuovat opetustilanteeseen tulleessaan myös 
oman näkemyksenä oppimisesta ja opettamisesta. Tämäkin 
asetelma haastaa kouluttajan. Aikuisen oppijan tulisi ottaa 
vastuuta omasta oppimisesta ja ohjauksen tulisi tukea häntä 
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siihen (Billet 2018).

Ennen toteutusta työssäkäyvälle oppijalle onkin hyvä antaa 
selkeä kuva siitä, mitkä ovat toteutuksen tavoitteet. Sitou-
tumista ja motivaatiota ylläpidetään ja toteutuksen onnis-
tumista edesautetaan varmistamalla työssäkäyvälle mie-
lekkäät oppimistavoitteet. Koulutuksen laadun nähdäänkin 
olevan usein suorassa linjassa kouluttajan uskottavuuteen. 
Parhaimmillaan kouluttaja voi auttaa koulutusorganisaatio-
ta erottautumaan muista palveluntarjoajista. 

Mitä voimme oppia löydöksistä? Ensiksi työssäkäyvän op-
pijan täsmätarpeet haastavat sekä koulutuksen suunnitte-
lua että sen toteutusta. Toiseksi onnistuneen toteutuksen 
suunnittelu edellyttää vaativan asiakkaan, työssäkäyvän op-
pijan, tarpeiden ymmärrystä. 

Osaamisen kehittämisen ohjaus ei tällä hetkellä toteudu 
työpaikoilla. Lähiesimiesten mahdollisuudet ja resurssit tar-
jota koulutusvaihtoehtoja tai osaamisen kehittämisen pol-
kuja vaihtelevat. Koulutusorganisaatioiden tehtävänä olisi-
kin jatkossa auttaa oppijaa räätälöimään itsenäisesti oman 
kehittymisen polkunsa. Taitava kouluttaja voi toimia oppijan 
tarpeiden tunnistajana ja kartoittajana sekä ohjata oppijaa 
seuraaviin opintoihin fasilitoiden jatkuvaa oppimisproses-
sia. 

Koulutusorganisaatiolla on mahdollisuus ottaa selkeä ja 
näkyvä rooli oppijan suunnan ohjauksessa sekä jatkuvan 
oppimisen kentällä profiloituen tarjonnassaan. Tärkeää on 
myös varmistaa, että jatkuvan oppimisen toteutukset ja si-
sällöt vastaavat työssäkäyvän tai aikuisen oppijan tarpeisiin 
ja toiveisiin. Työssäkäyvien oppijoiden toiveisiin ja tarpeisiin 
ei vastata mahdollistamalla heille pääsy perustutkintokou-
lutuksen opintojaksoille. Jatkuvan oppijan voidaan nähdä 
hakevan itseään hyödyttäviä täsmäoppeja ja oppimispaloja 
kokonaisuuksien sijaan, eikä välttämättä siten ole sitoutu-
massa vain yhteen koulutusorganisaatioon jatkuvassa oppi-
misessaan. Helppo rooli korkeakoululla ei ole tasapainoilla 
työntekijän tarpeiden, yritysten toiveiden ja yhteiskunnan 
kehityksestä nousevien vaatimusten välillä.

Työssäkäyvä oppija kokee parhaimmillaan onnistumisen, 
innostumisen ja kyvykkyyden hetkiä oppiessaan. Jatkuva 
oppiminen ei ole pelkkää osaamisen uudistamista. Parhaim-
millaan vahvistetaan työssäkäyvän oppijan minäkäsitystä 
oppijana. Kiinnittämällä huomiota työssäkäyvää oppijaa in-
nostaviin elementteihin, voidaan houkutella uudenlaiseen 
jatkuvaan oppimiseen ja poisoppia vanhasta ulkoa opette-
lun normista. Oppimista tukevat ja innostavat elementit te-
kevät jatkuvasta oppimisesta työssäkäyvälle sekä mielekäs-
tä että resurssiviisasta. 

KoULUTUSoRGANISAATIoLLA oN 
MAHDoLLISUUS oTTAA SELKEÄ 
JA NÄKYVÄ RooLI JATKUVAN 
oPPIMISEN KENTÄLLÄ JA PRoFILoITUA 
TARJoNNASSAAN.
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Aamukahvit 
verkossa 
- inspiroitumista 
oman osaamisen 
ja yrityksen 
kehittämiseen
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Kun kevään 2020 koro-
nakriisi pamahti päälle, 
sekoitti se jotakuinkin 
jokaisen arki- ja työ-
kuviot. Useissa orga-
nisaatioissa siirryttiin 
etätöihin, koska valtio-
neuvosto antoi suosi-
tuksia ja rajoituksia ko-
koontumisten suhteen 

ja sulki jopa oppilaitoksia. Tällöin jouduttiin miettimään 
uudenlaisia ratkaisuja muun muassa yleisötilaisuuksien ja 
tapaamisten suhteen. Mitä tehdä, kun suunnitelmat pe-
ruuntuvat ja aikataulu ei jousta?

Äkillinen yhteiskunnallinen muutostilanne asetti yritykset 
uudenlaiseen, yllättävään tilanteeseen. Tilaukset saattoivat 
päättyä kokonaan ja asiakkaat kadota. Yrityksissä jouduttiin 
pohtimaan, miten selvitä muutos- ja kriisitilanteesta, miten 
saadaan palkat maksettua, miten uudistaa omaa liiketoi-
mintaa ja voiko tilannetta kenties hyödyntää oman tai työn-
tekijöiden osaamisen kehittämiseen. 

Yritysten muuttuneita tarpeita silmällä pitäen Urbaania 
kasvua Vantaa -hankkeessa yhtenä ratkaisuna kehitettiin 
verkkoaamukahvit. Nämä puolen tunnin tehosessiot suun-
niteltiin lähtökohtaisesti hankkeen kohdeyritysten tarpei-
siin, mutta ne järjestettiin kaikille avoimina ja maksuttomina 
tilaisuuksina. Verkkoaamukahveilla eri alojen asiantuntijat 
keskustelivat ajankohtaisista liiketoiminnan, työn ja osaami-
sen kehittämiseen liittyvistä kysymyksistä verkon välityksel-
lä. Tarkoituksena oli tarjota inspiroivia ja helposti lähestyttä-
viä tilaisuuksia päivän polttavista aiheista, esimerkiksi siitä, 
miten IoT-teknologia voi tehostaa yrityksen toimintaa ja 
tukea kasvua. Tilaisuudet pyrkivät myös inspiroimaan hank-
keen kohdeyrityksiä hankkeen palveluihin jatkossa. 

Anna Linna (YTM) työskentelee projektikoordinaattorina 
Metropolia Ammattikorkeakoulussa. Hankkeessa hänen 
työnkuvaansa kuuluu muun muassa seuranta ja arviointi, 
raportointi sekä viestinnän eri tehtävät.

Luottamuksen lisäämisestä kriisiajan 
talouteen 

Verkkoaamukahvit ideoitiin ja organisoitiin pikaisella aika-
taululla keväällä 2020. Syksyllä niitä jatkettiin uusilla aiheilla. 
Zoom-alustalla pidettiin touko-kesäkuun ja syksyn aikana 
aamukahveja lähes viikoittain. Aiheita oli laidasta laitaan 
erilaisuuden johtamisesta luottamuksen lisäämiseen ja krii-
siajan talouteen: 

•	 Resilienssi muutoksessa elämisen tukena

•	 Työ ja ammatit muuttuvat! Pysynkö perässä?

•	 Vuorovaikutuksen ja siitä syntyvän luottamuksen merkitys 
	 esimies-alaissuhteessa

•	 55-vuotiaana työttömyysuhan alla – Miten itse voin
	 vaikuttaa tulevaisuuteeni? Henkilökohtainen ja 
	 yritysnäkökulma

•	 ”Viihtyisä B&B merenrannalla” – Miten muotoilla haaveista 
	 kannattavaa liiketoimintaa?

•	 Mitä pk-yritys voi oppia pesäpallosta?

•	 Työmarkkinoiden murros ja osaamistarpeiden muutos

•	 Miten lisätä luottamusta työelämässä?

•	 Erilaisuuden johtaminen, osat 1-5

•	 Data-analytiikan hyödyntäminen yrityksen kasvussa

•	 Miten IoT-teknologia vahvistaa yrityksen kasvua?

•	 Koronakevään kirous yritystoiminnassa – uskallanko 
	 pitäytyä arvoissani? Biilan tarina.

•	 Kestääkö yrityksesi talous kriisiaikoina?

•	 Tehokas ja vuorovaikutteinen etäpalaveri

Aiheet muodostuivat hankkeen asiantuntijoiden ideoinnin 
ja yhteiskehittämisen tuloksena. Ne vastasivat liiketoimin-
taympäristön muuttuneeseen tilanteeseen ja yrityksissä 
tunnistettuihin tarpeisiin. Metropolia ja Laurea-ammatti-

korkeakoulujen sekä Vantaan ammattiopisto Varian asian-
tuntijat toimivat aamukahvien vetäjinä. Usein mukana oli 
myös ulkopuolinen vieras. Verkkoaamukahveilla noudatet-
tiin vuoropuhelumaisen keskustelun tai haastattelun linjaa. 
Myös osallistujilla oli mahdollisuus osallistua keskusteluun ja 
tehdä kysymyksiä. 

Aamukahvit kokosivat noin 200 yksittäistä osallistumista. 
Osallistujat olivat pääsääntöisesti vantaalaisten yritysten 
ja organisaatioiden työntekijöitä. Lisäksi mukana oli myös 
muun muassa työnhakijoita ja opiskelijoita. Suosituimpia 
olivat erilaisuuden johtamista käsittelevät aamukahvit.  

Aamukahvit vaativat uudenlaista osaamista 

Verkkoaamukahvien avulla sopeuduttiin joustavasti kriisin 
aiheuttamaan muutostilanteeseen. Se vaati hankkeelta no-
peaa reagointia, työn uudelleenorganisointia ja digitaitojen 
terävöittämistä. Verkkoalustan ominaisuuksien omaksumi-
nen, kutsulinkkien lähettäminen, erilaiset verkkofasilitointi-
tekniikat ja jouheva virtuaalinen yhteistyö sekä vieraan että 
osallistujien kanssa kaikki vaativat oman osaamisensa. 

Aamukahvit suunniteltiin ”kahvikupin mittaisiksi”, jotta 
osallistuminen ei veisi turhan paljon aikaa kriisin keskellä 
selviytyviltä yrityksiltä ja muilta kiinnostuneilta. Puolen tun-
nin aikaraja toi myös haasteita. Huomattiin, että tilaisuu-
den vetäjien on tärkeää valmistautua huolella, harjoitella 

ja tutustua myös muihin webinaareihin. Aihe pitää pystyä 
esittämään tiiviisti, mutta innostavasti. Luonnollisesti 30 mi-
nuutissa ei usein pääse pintaa syvemmälle. Silti osallistujan 
on hyvä saada tilaisuudesta mukaansa edes yksi inspiroiva 
ajatus. Aiheen tulisi täten olla selkeä ja konkreettinen; sel-
lainen, joka herättää kiinnostusta.

Kaiken kaikkiaan verkkoaamukahveihin suhtauduttiin po-
sitiivisesti, joskin jotkin aiheet kiinnostivat enemmän kuin 
toiset. Aiheen muotoilussa konkretia ja ajankohtaisuus ovat 
valttia. 

Vinkkejä verkkoaamukahvien järjestämiseen:

•Suunnittele tilaisuus hyvin, mieluiten jopa minuutilleen.

•Harjoittele etukäteen.

•Testaa ja opettele tekniikka ja laitteet. 

•Lähetä kutsu hyvissä ajoin.

•Kerro tilaisuuden sisältö ja aikataulu selkeästi.

•Puhu suoraan kameralle, kun olet kuvassa.

•Ota osallistujat mukaan keskusteluun (riippuen aiheesta).

•Älä laita liikaa tekstiä esityskalvolle.

•Käytä erilaisia verkkofasilitointitekniikoita.

•Pysy aikataulussa.

•Lähetä kiitosviesti. 

30 minuutin pituiset 
lähes jokaviikkoiset 
aamukahvisessiot 
kokosivat yhteen 
itsensä ja yrityksensä 
kehittämisestä 
kiinnostuneita.  

KEVÄÄN 2020 AIKANA VERKoSSA JÄRJESTETTÄVÄT TIEToISKUJEN 
MITTAISET AAMUKAHVITILAISUUDET TAVoITTIVAT NoIN KAKSI SATAA 
oPPIJAA. AJANKoHTAISIA AIHEITA KÄSITELTIIN LIIKE-ELÄMÄN ERI oSA-
ALUEILTA oSAAMISEN KEHITTÄMISTÄ UNoHTAMATTA. 
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Sosiaalinen 
rekrytointi 
- ei uhka vaan 
mahdollisuus 
yrityksille
Vantaan Tilapalvelut Vantti Oy:n tahtotilana on tukea osatyökykyisten 
ja pitkäaikaistyöttömien sekä maahanmuuttajien työllistymistä. Vantti 
on verkostoitunut eri toimijoiden kanssa suoraan ilman välikäsiä ja 
luonut oman toimintamallin työttömien työnhakijoiden työllistymisen 
tukemiseksi. Esimerkillään ja onnistuneilla työllistymistarinoillaan Vantti 
haluaa kannustaa toisia yrityksiä panostamaan sosiaaliseen rekrytointiin.
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Sosiaaliseksi rekrytointi katsotaan silloin, kun kohderyh-
mään kuuluvien henkilöiden rekrytointimenettelyä hoide-
taan määrätyllä tavalla vaiheittain. Työllistettävään kohde-
ryhmään kuuluvat tietyt määreet täyttävät henkilöt, kuten 
pitkäaikaistyöttömät, maahan-
muuttajat ja hankalassa työase-
massa olevat sekä osatyökykyi-
sen luokituksen saaneet henkilöt. 
TE-toimiston lisäksi erilaiset vam-
maisjärjestöt ja yhdistykset auttavat 
löytämään työvoimaa näistä koh-
deryhmistä, unohtamatta työhön-
valmennustaloja.

Vantaan Tilapalvelut Vantti Oy:n 
tahtotilana on tukea osatyökykyis-
ten ja pitkäaikaistyöttömien sekä 
maahanmuuttajien työllistymistä. Yrityksen palkkalistoilla 
on myös kuntoutustuella olevia ja heille tarjotaan työko-
keilun kautta mahdollisuutta palata työelämään. Yleensä 
työsuhde alkaa työkokeiluna tai työelämävalmennuksena 

Minna Tuomi toimii hankkeessa partneriyritys Vantaan Tilapalvelut 
Vantti Oy:n projektikoordinaattorina. Hän on tehnyt pitkän työuran ra-
vintola-alan esimiestehtävissä ja johtanut isoja kokonaisuuksia. Toimin-
nan kehittäminen on hänen tapansa tehdä työtä.

tapauksen mukaan. Silloin sekä työntekijällä että työnanta-
jalla on mahdollisuus tarkastella, onko työ sopiva henkilölle 
pitkällä tähtäimellä. Työkokeilun tarkoituksena on aina joh-
taa työpaikkaan, jos se suinkin on mahdollista.

Muitakin työllistämisen mahdolli-
suuksia on. Oppisopimuksella voi-
daan palkata työtön työnhakija suo-
raan yritykseen ja tarjota hänelle 
räätälöity koulutus avoinna olevaan 
tehtävään. Olemme tällä tavalla pal-
kanneet muutaman työttömän työn-
hakijan Vantin eri liiketoimintoihin. 
Palkkatukea voidaan hakea jo ennen 
työsuhteen aloittamista, oppisopi-
muksen valmisteluvaiheessa. Kun 
myönteinen palkkatukipäätös on tul-

lut, oppisopimus voi astua voimaan ja Vantin oma määrä-
aikainen työsopimus voidaan allekirjoittaa. Työnantaja voi 
hakea palkkatukea koko oppisopimuksen ajaksi. Palkkatu-
etussa oppisopimuksessa työsuhde solmitaan määräaikai-

sena. Samoin määräaikainen oppisopimus voidaan järjestää 
ammatillisena kuntoutuksena vakuutusyhtiön tukemana. 
Sopimus solmitaan, kun vakuutusyhtiö on antanut päätök-
sen kuntoutusrahasta.

Tuettu työllistyminen on yhteinen asia

Tuettu työllistyminen perustuu yhteiseen sopimukseen, 
jota viedään eteenpäin työtä hakevan henkilön ja työhön 
valmentajan sekä yrityksen kanssa. Työhön valmentaja aut-
taa työnhakijaa sopivan työn löytämisessä ja ohjaa työnha-
kijaa sekä myös työnantajapuolta työsuhteeseen liittyvissä 
asioissa.  Yritys kartoittaa sopivat työtehtävät ja toimipaikan 
sekä työyhteisön, johon työllistettävä henkilö sopisi par-
haiten. Vantissa otamme suunnittelussa huomioon myös 
henkilön asuinalueen, jotta töihin kulkeminen olisi mahdol-
lisimman vaivatonta eikä aiheuta lisäkuormitusta. Hyvällä 
ennakkosuunnittelulla rekrytointi onnistuu puolin ja toisin 
varmemmin ja johtaa hyvään lopputulokseen. 

Tuetun työllistymisen tarkoituksena on edistää erityistä 
tukea tarvitsevien ryhmien pääsyä palkkatyöhön avoimil-
le työmarkkinoille sekä tukea heidän työssään jatkamista 
pitkällä tähtäimellä. Samalla pidetään huolta vammaisten 
ihmisten työoikeudesta. Tässä yhteistyössä Vantti haluaa 
olla mukana ja tarjota työpaikkoja myös sosiaalisin perus-
tein. Työhönvalmennuspalveluja tuottavat ja niitä myyvät 
erilaiset palveluntuottajat, kuten monipalvelukeskukset ja 
yksityiset palveluntarjoajat. Työhönvalmennusta tarjoavat 
myös erilaiset yritykset, järjestöt, säätiöt, yhdistykset, op-
pilaitokset, kunnat ja kaupungit. Toiminnan tavoitteena on 
löytää henkilöille työpaikka avoimilta työmarkkinoilta.

Vantti luo tärkeää työllistämistyötä 
verkostoitumalla

Vantissa rekrytointia ja sosiaalista rekrytointia on tehostet-
tu Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa luodun yhteistyön 
kautta. Verkostoiduimme eri toimijoiden kanssa suoraan 
ilman välikäsiä ja loimme oman toimintamallin työttömien 
työnhakijoiden työllistymisen tukemiskeksi. 

Olemme tehneet suoraa yhteistyötä esimerkiksi kuntout-
tavaan työtoimintaan ja Vantaan kaupungin valmennusta-
loihin. Kumppanina on mukana Vantaan kaupungin osaa-
miskeskus, joka tukee maahanmuuttajien työllistymistä. 
Lisäksi teemme yhteistyötä Live Palveluiden kanssa, joka on 

erityistä tukea tarvitsevien työllistymiseen keskittynyt val-
mennus- ja asiantuntijatalo. Vantti on verkostoitunut myös 
Helsingin Tuetun Työllistymisen palvelun kanssa. 

Erittäin tärkeässä yhteistyöroolissa Vantaalla on ollut vam-
maisten työvalmennuspalvelu Virtaamo, joka etsii yhdessä 
asiakkaan kanssa hänen osaamistaan ja työkykyä vastaavaa 
työtä. Virtaamon tarjoama palvelu on maksutonta sekä asi-
akkaalle että työantajayritykselle. Useimmat kehitysvam-
maiset henkilöt ovat työllistyneet Vanttiin Virtaamon kaut-
ta.

Rekrytoinnin tehostamiseksi luotiin Vanttiin ulkoisen toi-
mintamallin lisäksi sisäinen toimintamalli. Kartoitimme 
alue-esimiesten kanssa työntekijätarpeet, ja viestimme 
niistä yhteistyökumppaneille. Yhteistyötahot toimittivat 
osaajien ansioluettelot etukäteen ja tutustuimme niihin 
keskitetysti yrityksen yhteisissä sisäisissä palavareissa, jonka 
jälkeen sopivat ehdokkaat pyydettiin haastatteluun. Konk-
reettisena toimenpiteenä järjestimme syksyllä 2019 yhteis-
työssä Virtaamon kanssa Vantin omat rekrytointimessut, 
jossa työntekijäehdokkaita kutsuttiin suoraan yritykseem-
me esimiesten pikahaastatteluun. Rekrytointi tehtiin siis 
mahdollisimman helpoksi esimiehille. Toimintamalli vaatii 
yrityksessä aktiivisen ihmisen, joka hoitaa yhteyksiä ja jär-
jestelee asiat. Vantissa olemme erityisesti onnistuneet ni-
menomaan näissä rekrytoinneissa. Työllistymisiä tapahtui 
nopeasti uuden toimintatavan käyttöönotosta. Hankkeen 
myötä luodun toimintamallin kautta Vanttiin on työllistynyt 
maahanmuuttajia, osatyökykyisiä ja työttömiä työnhakijoita 
sekä kehitysvammaisia. Olemme myös ottaneet työttömiä 
työnhakijoita kuntouttavan työtoiminnan kautta valmen-
nustaloista. Työllistymisiä aloitettiin työkokeilulla ja jatkona 
osa ohjattiin oppisopimukselle kouluttautumaan työtehtä-
viin Vanttiin.

Hankeyhteistyö tuottanut huipputulokset 
rekrytoinnissa

 Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa partneriyrityksenä 
luodut kontaktit ja oma verkostoituminen eri toimijoihin 
ovat tukeneet tätä uutta toimintatapaa, joka on tuonut pal-
jon osaamista Vanttiin. Yhteistyöllämme edellä mainittujen 
tahojen kanssa saimme luotua Vanttiin 34 työpaikkaa puo-
lessa vuodessa Urbaania kasvua Vantaa -hankkeena Kas-
vudiili 1 aikana. Yhteistyön kehittäminen ja työllistämisen 
edistäminen on jatkunut vuonna 2020. Erityisesti olemme 

Sosiaalinen rekrytointi 
on määrätyllä tavalla 

toteutettavaa 
vaiheittaista 
rekrytointia.

VANTTI oN VANTAAN KAUPUNGIN oMISTAMA 
YHTIÖ, JoKA TUoTTAA ATERIA-, PUHTAUS-, 
KIINTEISTÖ- SEKÄ AULA- JA TURVAPALVELUJA 
VANTAAN KAUPUNGILLE. 
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Vantissa onnistuneet työllistämään lisää osatyökykyisiä tai 
kehitysvammaisia. Heitä on Vantissa 46 henkilöä  Virtaa-
mon ja LIVE-palveluiden kautta. Lisäksi on tullut muutamia 
myös muilta yhteistyökumppaneilta.

Samaa toimintatapaa voi suositella muille yrityksille. Enem-
män verkostoitumista ja suoraa yhteistyötä toimijoiden 
kanssa, jotka pyrkivät kuntouttamaan ja työllistämään vai-
keassa työmarkkina-asemassa olevia.

Mielestäni työvoimatoimisto voisi ottaa vahvemman roolin 
työllistymistä tukevana toimijana esimerkiksi tarjota palkka-
tukea niin monelle kuin mahdollista. Olen sitä mieltä, että 

Vanttiin työllistyneet puuhakkaat ja 
ahkerat hyvän mielen tuojat
Helsingin tuetun työllistymisen palvelun yhteistyöllä on 
Vanttiin tullut Kuusijärven saunoja lämmittämään huolto-
mies Atte Salo ja alueen kunnossapitoon Tero Järvi. Atte 
Salo lämmittää Kuusijärven savusaunat päivittäin. Savusau-
nojen lämmitys on spesiaalihommaa, joka ei suju keneltä 
tahansa. Lämmitykseen tarvitaan tunnollinen, osaava ja 
luotettava työntekijä ja juuri sellainen Atte on. Hän on aina 
paikalla ja hoitaa tehtäviään tunnollisesti sekä erittäin hyvin. 
Aten tilalle on hankalaa löytää korvaavaa työntekijää, kun 
savusaunan lämmitys on niin erityisosaamista vaativa teh-
tävä, siksi Aten työpanos on ihan kullan arvoinen Vantille. 
Olemmekin nyt perehdyttämässä yhtä henkilöä hänen lo-
miensa paikkaajaksi.

Piha-alueiden kunnossapidosta taas huolehtii apumies Tero 
Järvi. Hän huolehtii, että Kuusijärven piha- ja ulkoilualue 
ovat erinomaisessa kunnossa sekä kesäisin, että talvisin. 
Teron tehtäviin kuuluvat kaikki normaalit kiinteistöhoitoon 
liittyvät työt. Kesäisin ruohonleikkuu ja trimmaus ja talvi-
aikaan lumityöt. Ympäri vuoden nämä puuhakkaat Vantin 
työntekijät huolehtivat Kuusijärven ulkoilualueen palve-
luista ja luovat hyvää henkeä omalla työllään koko ulkoi-
lualueelle. Usein työntekijät saavat myös henkilökohtaista 
kiitosta Kuusijärvellä vierailevilta ihmisiltä, kertoo Palvelue-
simiesohjaaja Masi Majaneva Vantista. Atella ja Terolla on 
niin positiivinen työote ja asenne, että siitä myös muut voi-

vat ottaa mallia. On ilo meille, että he työskentelevät Van-
tissa. Molemmat miehet työskentelevät meillä osa-aikaisina 
omasta pyynnöstään ja heillä on toistaiseksi voimassa oleva 
työsopimus.

Näin kommentoi Helsingin Tuetun Työllistämisen Palvelun 
työhön valmentaja Mirjam Ruusunen: 

“Olemme tehneet yhteistyötä Vantin kanssa myös kesäsi-
jaisten suhteen. Helsingin Tuetun työllistämisen palvelun 
kautta on kesäisin saatu tuuraajat myös vakityöntekijöiden 
kesälomien ajaksi. Tehtävinä on saunanlämmitys sekä ul-
koalueiden hoito Kuusijärvellä. Moni palvelumme työnha-
kija on saanut arvokasta työkokemusta Vantissa ja yritys on 
saanut työntekijät, jotka ovat halunneet ja voineet tehdä 
osa-aikaista työtä. Vakityöntekijät ovat perehdyttäneet uu-
sia taitavasti, sillä heillähän on pitkä, osalla jopa yli 5 vuoden 
työkokemus Kuusijärvellä työskentelystä.”

Virtaamon kautta Vantille työllistyi Oskari Malmström, 
joka työskentelee tällä hetkellä Myyrin kodissa ruokapal-
velu työntekijänä määräaikaisessa työsuhteessa. Hän on 
kokoaikainen ja hänen työhönsä kuuluu kaikki vaihtelevat 
ruokapalvelutyöntekijän tehtävät. Vantin alue- esimies Tei-
ja Karimäki kertoi, että Oskari on ihan loisto työntekijä, 
joka on venynyt ihan äärimmäisiin suorituksiin etenkin nyt 
koronaikana. Oskari on tosi iloinen ja hyvä tyyppi, joka luo 

hyvää henkeä koko tiimille. Hänestä tulee vanttilainen vuo-
den 2021 alusta toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella, 
vahvistaa Karimäki. 

Kaikki osatyökykyiset olivat töissä koko hankalan korona-
kevään 2020, vaikka muita Vanttilaisia lomautettiin, joten 
suuri kiitos työpanoksesta kuuluu heille. Osatyökykyisten 
työrooli korostui entisestään ja heistä on ihan korvaamaton 
apu yritykselle. 

Työvalmentajat ovat tukena työllistettäville ja auttavat 
rekrytoinnin läpiviemistä sekä tukevat perehdytystä työpai-
kalla. Vantissa on tällä hetkellä 40 osatyökykyistä tai kehitys-

vammaista ja työllistäminen jatkuu. Tulevana talvikautena 
työllistyneiden määrä tulee entisestään lisääntymään, koska 
meillä on erittäin hyvät kokemukset näistä osatyökykyisistä. 
Hyvä yhteistyö ja sen jatkaminen yhteistyökumppaneiden 
kanssa on avainasemassa tukemassa ja varmistamassa näi-
tä työllistymisiä. Työntekijöiden työtehtävät ovat avustavia 
tehtäviä puhtauspuolella, ateriapalveluissa sekä kiinteistö-
palveluissa. Vantti haluaa olla mukana tukemassa sosiaalista 
rekrytointia ja rohkaista myös muita yrityksiä rekrytoimaan 
osatyökykyisiä ja kehitysvammaisia. Haluamme toimia esi-
merkkinä muille onnistuneilla työllistymistarinoillamme. 

palkkatukea voisi tarjota kaikille työttömille määräajaksi eikä 
vain pitkäaikaistyöttömille ja osatyökykyisille. Samoin voisi 
toimia esimerkiksi Vantaa-lisän ja Helsinki-lisän kanssa, jota 
maksetaan palkkatuen lisäksi tukemaan rekrytointia. Miksi 
tätä tukea ei makseta kaikista työttömien työllistämisistä, 
kun se olisi edullisempaa valtiolle kuin työttömyyskorvauk-
sen maksaminen ilman mitään velvoitetta? Näin saisimme 
ihmisiä töihin ja tuottavaksi osaksi yhteiskuntaa. Yritys ot-
taisi varmemmin työsuhteeseen työntekijän, joka on ollut 
poissa työelämästä, kun yritykselle olisi tarjolla huojennusta 
palkoissa.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen kaltaisia työllistämis-
hankkeita tarvitaan juuri siksi, että työllistämisen nykymalli 
ei toimi riittävän hyvin emmekä saa näillä olemassa olevilla 
toimilla työttömyyttä vähenemään. Yritysten ja työvoima-
toimiston sekä muiden työllistymisiä edistävien tahojen 
kanssa tulisi kehittää tätä yhteistyötä toimivammaksi.

Olen huomannut tietoa etsiessäni, että monenlaisia työlli-
syyshankkeita ja toimijoita on tekemässä hyvää työtä työl-
listymisen tukemiseksi. Kokonaisuudenhallinta ja laajempi 
yhteistyöverkosto kuitenkin puuttuvat ja tekemiset jäävät 
usein ilman tuloksia tai vain sisäpiirin tietoon. Tieto ei kulje 

eivätkä toimijat löydä toisiaan tai tiedä toistensa tekemisistä 
eivätkä siten voi myöskään tehdä yhteistyötä. Joko työllis-
tymishanke tai rahoitus loppuu ennen kuin on saatu asioita 
riittävästi edistettyä tai työ jää vaille tulosta, kun ei löydetä 
oikeita mahdollisia yhteistyökumppaneita. Suomessa pitäisi 
paremmin olla selvillä tästä työllistymisen kokonaisuudesta 
sekä kehittää yhteistyötä jo olemassa olevien toimijoiden 
kanssa. Suuri määrä tekemistä ja hankkeita eivät takaa laa-
tua ja tuloksia, vaan tehokas ydinverkosto ja sen ympärille 
rakentuva yhteistyö. Urbaania kasvua Vantaa -hanke on pyr-
kinyt nimenomaan löytämään ratkaisua tähän ongelmaan. 

Nykyinen työllistämismalli ei toimi riittävän hyvin. Tarvitaan tehokas 
ydinverkosto, kokonaisuuden hallinta ja yhteistyö.

LUoTETTAVA, TUNNoLLINEN JA oSAAVA ATTE SALo 
MIELIPUUHASSAAN SAVUSAUNoJEN LÄMMITYKSESSÄ.

KUUSIJÄRVEN ULKoILUALUEESTA HUoLEHTII HYVÄLLÄ 
ASENTEELLA JA TYÖoTTEELLA TERo JÄRVI.

OSKARI MALMSTRÖM LUo ILoISELLA 
oLEMUKSELLA JA AHKERUUDELLAAN HYVÄÄ 
HENKEÄ KoKo TIIMIIN.
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RÄÄTÄLÖIDYT 
OSAAMISEN 
KEHITTÄMISEN 
RATKAISUT 
HYÖDYTTÄVÄT 
PK-YRITYKSIÄ

Jatkuvassa muutoksessa oleva 
yhteiskunta ja työelämä edellyttävät 
ketterää osaamisen kehittämistä. Työssä 
tapahtuva oppiminen ja sen ohjaaminen 
ovat keskeisessä roolissa yritysten 
kehittymisen kannalta. Yritykset hyötyvät 
enemmän räätälöidyistä valmennuksista 
kuin yksittäisten työntekijöiden 
kouluttamisesta. Yritysvalmennuksissa 
pystytään keskittymään yrityksessä 
tunnistettuun liiketoiminnan 
kehittämishaasteeseen.
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Työympäristössä tapahtuvat muutokset vaikuttavat työnte-
kijöiden osaamisvaatimuksiin. Työtehtävät digitalisoituvat 
ja automatisoituvat enenevissä määrin, jolloin työntekijöi-
den pitää olla valmiita kehittymään. Henkilöstön osaaminen 
ja muutoksensietokyky ovat ratkaisevassa asemassa yritys-
ten kohdatessa muutostilanteita. Koska työntekijät ja hei-
dän osaamisensa toimivat kilpailukyvyn perustana, yrityk-
sissä tulisi panostaa henkilöstön osaamisen kehittämiseen 
(Otala & Pöysti 2012, 32). 

Henkilöstön osaamisen kehittäminen tulisi nähdä strategi-
sena toimenpiteenä, jolloin sitä pitää johtaa systemaatti-
sesti. Nopeasti muuttuva työ ja sen vaatimukset haastavat 
yrityksiä. Osaamistarpeita on vaikea ennakoida, jolloin tar-
vittavaa osaamista ei välttämättä ole saatavilla. Siksi johdon 
on tärkeä osoittaa kiinnostusta työntekijöiden osaamista 
kohtaan ja mahdollistaa osaamisen kehittäminen, jotta heil-
lä on myös tulevaisuudessa osaavaa työvoimaa. 

Muuttuva työelämä vaatii jatkuvaa oppimista 
ja sen tukemista 

Nykypäivänä muuttuvien osaamisvaatimusten myötä ko-
rostuu ajatus työstä jatkuvana oppimisena. Työntekijät 
tarvitsevat tukea päivittäisten oppimishaasteiden ratkaise-
miseksi, joita nousee esiin työn kautta. Siksi organisaation 
tuen ja ohjauksen merkitys oppimisprosessissa korostuu. 
Tämä herättää pohtimaan sitä, miten op-
pimista tuetaan työpaikoilla tai työyhtei-
söissä. (Lemmetty 2020, 86.)

Ohjaustaidoilla on merkitystä oppimi-
sen kannalta, koska kaikki ovat tois-
tensa oppimisen ohjaajia, kehittäjiä ja 
valmentajia. Esihenkilö voi toimia oppi-
misen ohjaajana tai kollega oppimisen 
mahdollistajana. Ohjaajat auttavat myös 

Elina Taponen toimii hankkeessa Metropolia Ammattikorkeakoulun 
projektipäällikkönä. Elina on jatkuvan oppimisen ja osaamisen kehit-
tämisen asiantuntija, jota kiinnostavat yritysten tarpeisiin kehitettävät 
työssä oppimisen ratkaisut.  

tuomaan uudenlaisia näkökulmia työhön. Välillä on hyvä py-
sähtyä ja ottaa etäisyyttä omaan tekemiseen ja toimintaan. 
Uutta voidaan oppia, kun tilannetta tarkastellaan välillä hie-
man kauempaa. Tarvitsemme uteliaisuutta, innostusta ja 
motivaatiota oppimiseen työelämän eri vaiheissa. (Kupias & 
Peltola 2019, 246–249).

Yritykset tarvitsevat työntekijöitä, joilla on kyky hankkia ja 
omaksua uutta tietoa sekä osata soveltaa sitä ongelman-
ratkaisuun tai työn kehittämiseen (Otala 2019, 29). Ilman 
työntekijöiden oppimiskykyä, luovuutta ja osaamista työ-
paikoilla ei pystytä tuottamaan uudenlaisia ratkaisuja en-
nen näkemättömiin tilanteisiin, joita voi ilmetä nopeastikin 
(Otala 2008, 16). Näin ollen yrityksille pitäisi näyttäytyä tär-
keänä jatkuvan oppimisen taidot ja ymmärrys osaamisen 
uudistamisen tarpeesta.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa työskentelemme 
pk-yritysten kanssa, jotka työllistävät 10 - 200 henkilöä. 
Kohderyhmässä olevat yritykset ovat eri toimialoilta ja eri 
kokoisia. Pienimmissä yrityksissä ei ole erillisiä hallinnolli-
sia yksiköitä, vaan työntekijät osallistuvat monipuolisesti 
yrityksessä tehtävään työhön. Isommissa pk-yrityksissä on 
sen sijaan erikseen esimerkiksi henkilöstöstä, myynnistä tai 
taloudesta vastaavia henkilöitä. Hankkeen aikana on tun-
nistettu osaamisen kehittämisestä vastaavan henkilön mer-
kityksellisyys. Useissa yrityksissä olisi tarvetta konkreettisel-
le ohjaukselle ja tuelle, joiden avulla työntekijöitä ohjataan 

soveltuvien osaamisen kehittämisen 
palveluiden pariin.

Työyhteisön keskinäinen 
vuorovaikutus tukee työssä 
oppimista

Tieto, taito ja osaaminen syntyvät usein 
tilanteessa, jossa ollaan vuorovaikutuk-

sessa toisten kanssa ja hyödynnetään ympäristössä olevia 
resursseja ja materiaaleja (Grönfors 2010, 20). Vuorovaiku-
tuksella on siten merkittävä rooli oppimisessa. Kun pitää 
etsiä ratkaisua ja pohtia eri vaihtoehtoja, kollegan kanssa 
asian käsittely on usein hyvin hedelmällistä. Neuvon tai mie-
lipiteen kysyminen tuo uusia näkökulmia. 

Oman työyhteisön tai tiimin kesken on tärkeä pysähtyä 
pohtimaan opittuja asioita ja oivalluksia, koska oppimisko-
kemukset eivät aina synny itsestään. Olennaista on myös 
käsitellä saavutuksia ja tuloksia; mitä onnistumisia tai epä-
onnistumisia niihin pääseminen on edellyttänyt ja mitä 
voimme oppia niistä tilanteista. 

Edes saman tiimin kaikki työntekijät eivät ole aina fyysises-
ti samassa paikassa, jolloin vuorovaikutustilanteita ei synny 

sattumalta. Yrityksellä voi olla useita toimipisteitä, jolloin 
kollega saattaa työskennellä toisessa osoitteessa. Tämän 
vuoden aikana myös verkon välityksellä työskentely on li-
sääntynyt valtavasti, mikä on muuttanut vuorovaikutusta. 
Tapaamiset ovat etukäteen sovittuja ja tehokkaasti aika-
taulutettuja. Silloin helposti jäävät väliin vapaamuotoiset 
reflektoinnit ja keskustelut sekä spontaanit ideointihetket. 
Oppien tunnistamiseksi ja jakamiseksi on hyvä varata kalen-
terista yhteistä aikaa. Oman työn kannalta tärkeimmät opit 
voivat löytyä kollegoilta.

Oppiminen tulee sitoa työntekoon

Ennen opiskelu ja töiden tekeminen on nähty enemmän 
vuorotellen tapahtuvina asioina, mutta nykyään moni opis-

Henkilöstön 
osaamisen 

kehittäminen tulisi 
nähdä strategisena 

toimenpiteenä.

VUoDEN VAIHTEESSA 
2019-2020 NELJÄN 
KUUKAUDEN AIKANA 114 
TYÖNTEKIJÄÄ SAI oPPIA 
HANKKEEN TARJoAMISSA 
KoULUTUKSISSA.
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kelee ja täydentää osaamistaan työn ohessa. Oppimista 
tapahtuu paljon myös työnteon yhteydessä. Silloin oppi-
minen lähtee tarpeesta, ongelmasta tai tavoitteesta sen si-
jaan, että ennakkoon suunniteltaisiin, että mitä asioita tulee 
oppia ja missä. Mitä nopeammin osaaminen vanhenee, sitä 
tärkeämpää on kyky jatkuvaan uuden oppimiseen.

Perinteiset kurssit ja kou-
lutukset eivät ole ketterin, 
eivätkä tehokkain tapa hank-
kia uutta osaamista juuri sillä 
hetkellä, kun sitä organisaa-
tiossa tarvitaan. Uusia oppeja 
etsitään erilaisista lähteistä ja 
nopeimmin se yleensä löy-
tyy kollegoilta, ammatillisista 
verkostoista tai erilaisista ka-
navista. 

Organisaation ulkopuolella järjestettävät lyhytkestoiset 
koulutus- ja valmennustilaisuudet ovat olleet pitkään mel-
ko suosittuja. Valmennuksissa ja koulutuksissa on toisinaan 
haasteena heikko opitun siirtäminen käytäntöön ja konk-
reettisesti työpaikoille (Grönfors 2010, 125; Kupias & Pelto-
la 2019, 27). Tämä liittyy siihen, että ajattelu ja oppiminen 
ovat aina kontekstisidonnaista. Oppijan on haastava yhdis-
tää opittavaa asiaa oikeaan asiayhteyteen, jos se ei linkity 
aitoon tilanteeseen tai esimerkiksi omaan työtehtävään. 

Tiedon syvällinen omaksuminen edellyttää autenttisia ti-
lanteita, joissa työntekijät muutenkin ratkovat ongelmiaan. 
(Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2004, 118 - 119.)

Koulutusten tarkoituksena on tuottaa virikkeitä, mutta sen 
sijaan harvemmin ne kykenevät tuottamaan pysyvämpää 
muutosta ajattelurakenteissa tai käytännön työssä (Grön-

fors 2010, 48). Mikäli sisäl-
löllinen anti jää pinnalliseksi 
ja omasta työstä irrallisek-
si, sillä on suora vaikutus 
oppijan mielenkiintoon ja 
motivaatioon. Tällöin edes 
organisaation tuella ei ole 
vaikutusta, vaikka se on 
yleensä edellytyksenä op-
pimiselle ja sen tulosten 
hyödyntämiselle. Hedel-

mällisintä on mahdollisuus kytkeä opiskelu työn yhteyteen, 
jolloin saatavilla on todennäköisemmin myös organisaation, 
esihenkilöiden ja kollegojen tuki. (Grönfors 2010, 124 - 126.) 

Yksittäisiä koulutuksia hyödynnetään usein, kun halutaan 
vahvistaa osaamista itseä kiinnostavista asioista, jotka eivät 
liity välttämättä omaan työhön. Niitä tarvitaan myös silloin, 
kun työntekijän tulee saada tietty pätevyys tai sertifikaatti. 
Isommalle henkilöstöryhmälle on luontevaa järjestää koko-
naan oma tilaisuus.

Teemakoulutukset osaamisen vahvistajana

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen ensimmäisessä vai-
heessa järjestimme koulutuksia eri teemoista vantaalaisten 
pk-yritysten henkilöstölle. Näillä yleisillä koulutuksilla py-
rittiin vastaamaan Vantaan työvoiman osaamistason nos-
tamiseen. Toisaalta tavoitteena 
oli auttaa yrityksiä kehittymään 
siten, että yksittäiset työnteki-
jät osallistuvat koulutukseen, 
josta saadut opit ovat suoraan 
sovellettavissa omaan työhön. 
Esimerkiksi viestinnän koulu-
tukseen osallistunut työntekijä 
saattoi tunnistaa haasteekseen idean myymisen, jolloin hän 
pääsi harjoittelemaan sitä turvallisessa ympäristössä sen li-
säksi, että sai vinkkejä ja palautetta.

Saadaksemme tietoa sen hetken osaamistarpeista järjes-
timme kartoitustyöpajoja hankkeen viidessä partneriyrityk-
sessä (Finnair Cargo, InfoCare, ISS Palvelut, Solteq, Vantti), 
jotka toimivat mukana palveluiden kehittämisessä ja testaa-
misessa. Työpajoista saadun materiaalin pohjalta aloitimme 
koulutusten suunnittelun. Ensin muotoilimme pääteemat, 
jonka jälkeen tarkempien aiheiden suunnittelu tapahtui 
kouluttajien kanssa yhteiskehittämisen menetelmiä hyö-
dyntäen.

Tavoitteena oli tuottaa asiakaslähtöisiä ja työelämälähtöisiä 
teemakoulutuksia, jossa on huomioitu työn ja sisällön yh-
distäminen, työn kannalta suotuisat ajankohdat osallistua 
sekä lähitapaamisten keston pituus. Koulutukset muodos-
tuivat neljästä 90 minuutin pituisesta lähitapaamisesta sekä 

verkko-oppimisympäristössä 
olevista tehtävistä ja materiaa-
leista. 

Koulutusten pääteemat olivat 
asiakasymmärrys, esimies-
työ ja johtaminen, Lean, Of-
fice-ohjelmat ja viestintä. Tar-
jonnassa oli yhteensä vajaa 30 

yksittäistä koulutusta, joihin yksittäisten työntekijöiden oli 
mahdollista ilmoittautua eri organisaatioista. Osallistumis-
todistuksen sai yhteensä 114 työntekijää marraskuu 2019 
– helmikuu 2020 välillä. Koulutukset järjestettiin koulutus- 
organisaatioiden tiloissa, paitsi Office-koulutukset olivat 
verkossa. 

Oppisen tukena hyödynnettiin Vuolearning-oppimisalus-
taa. Tavoitteena oli, että tehtäviä olisi helppo tehdä itselle 
sopivassa välissä ja jopa innostua opiskelemaan lisää. Ana-
lytiikkatietojen perusteella oppimisympäristön käytön 
aktiivisuus vaihteli. Jokainen kouluttaja rakensi omat pe-
dagogiset ratkaisut omiin koulutuksiinsa, mutta jokaisessa 

Ilman työntekijöiden 
oppimiskykyä, luovuutta ja 

osaamista työpaikoilla ei pystytä 
tuottamaan uudenlaisia ratkaisuja 
ennen näkemättömiin tilanteisiin.

Kouluttautumisen hyödyt 
eivät näyttäydy pk-yrityksille 

erityisen motivoivina.
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toteutuksessa oli vähintään videoita, joiden kautta oli tar-
koitus orientoitua lähitapaamisten aiheeseen.

Saimme kohtuullisesti osallistujia siihen nähden, millä ai-
kajänteellä tarjonta valmistui ja se tavoitti yritykset. Tosin 
kaikki koulutukset eivät toteutuneet ja useissa ryhmissä oli 
hyvin vähän osallistujia. Ilmoittautumiset keskittyivät osit-
tain samoihin yrityksiin, mutta toisaalta sama työntekijä 
saattoi osallistua useampaan eri koulutukseen. Tavoitteena 
oli myös, että eri yritysten edustajat tutustuisivat toisiinsa ja 
vahvistaisivat verkostoaan tapaamalla toisiaan lähipäivissä. 

Yleinen koulutustarjonta ei ole tarpeeksi 
kiinnostavaa 

Hankkeessa on havaittu, että kouluttautumisen hyödyt 
eivät näyttäydy pk-yrityksille erityisen motivoivina. Valmii-
seen tarjontaan on haastava tarttua, mihin vaikuttavat erilai-
set syyt. Ensinnäkin ajan ja energian käytön priorisoinnissa 
korostuvat luonnollisesti liiketoi-
minnan pyörittäminen ja tuloksen 
tekeminen. Toisaalta yleisen kou-
lutuksen hyödyt eivät välttämättä 
näyttäydy riittävän houkuttelevina 
ja hyödyllisinä. Kolmas havainto on 
henkilökohtaisen myyntityön tär-
keys. Palvelu pitää myydä sille, joka 
organisaatiossa päättää siihen osal-
listumisesta.

Valmiiksi määritellyt koulutusten 
ajankohdat eivät sovi kaikkien ai-
katauluihin. Myös töistä irrottau-
tuminen saattaa olla haastavaa. Jos työtekijänäkökulmaa 
tarkastelisi tarkemmin, löytyisi hankkeessa tehtyjen haas-
tattelujen perusteella erilaisia tekijöitä, jotka vaikuttavat 
osallistumiseen. 

Verkko-oppimisympäristön käytön aktiivisuuden perus-
teella täysin verkossa suoritettavat opinnot eivät vaikuta 
toistaiseksi pk-yritysten työntekijöille optimaaliselta vaihto-
ehdolta. Alustalle kirjautuminen osoittautui ensimmäiseksi 
haasteeksi ja oppimismateriaalien parissa vietetty aika vaih-
teli laidasta laitaan. 

Yrityskohtainen valmennus tuottaa lisäarvoa

Ensimmäisessä vaiheessa järjestettiin teemakoulutusten 
lisäksi yrityskohtaisia yritysmielikuva- ja myyntivalmennuk-
sia, joiden tarkempi sisältö muotoutui kunkin yrityksen tar-
peen mukaan. Valmennukset järjestettiin yritysten tiloissa 
ja niihin osallistuivat vaihtelevasti eri kerroilla ne työntekijät, 
joiden työhön valmennuksen sisältö liittyi.

Yrityskohtaiset valmennukset saivat hyvän vastaanoton ja 
niistä koettiin olevan konkreettista hyötyä yritykselle. Ver-
ratessa valmennuksia teemakoulutusten toteutustapaan, 
jossa ryhmässä voi olla yksittäisiä työntekijöitä eri organi-
saatiosta, niin koulutuksessa hyöty kohdentuu enemmän 
yksittäisen työntekijän osaamiseen. Sen sijaan valmennuk-
sessa vaikuttavuutta voidaan saada sillä, että siihen osallis-
tuu useampia työntekijöitä samasta organisaatiosta. Kun 
yhdessä opitaan, oivalletaan ja kehitetään yrityksessä tun-
nistettua kehittämistä vaativaa osa-aluetta, hyöty on yrityk-

sen näkökulmasta suurempi.

Valmennukselliset ohjelmat ovat 
yritysten kannalta tehokkaita, kos-
ka niissä käsitellään aitoja työhön 
liittyviä tilanteita, jotka voivat liit-
tyä ongelmanratkaisuun tai jonkin 
asian kehittämiseen. Tällöin sisältö 
ei keskity pelkästään virikkeiden 
tarjoamiseen, vaan opit ovat so-
vellettavissa suoraan käytäntöön. 
(Grönfors 2010, 48.) 

Valmennukset ovat vaikuttava tapa 
vastata yritysten liiketoiminnan 

kehityskohteisiin. Tämän takia hankkeen toisessa vaihees-
sa jatkoimme valmennusteeman mukaisesti niin sanotuil-
la kasvuvalmennuksilla. Kasvuvalmennuksille määriteltiin 
raamit, teemat ja toteutusmuodot, joiden sisällä yrityksen 
edustajat osallistuvat valmentajan kanssa tavoitteiden ja 
sisältöjen määrittelyyn. Sillä on iso merkitys yritykselle, 
että valmennuksen sisällölliset painopisteet tulevat heidän 
omista tarpeista ja he voivat vaikuttaa aikatauluihin. Sen 
lisäksi yrityksessä pitää tunnistaa palvelusta saatava hyöty, 
jotta lähtevät mukaan valmennukseen. 
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Jokainen palaute, jossa yritys on kertonut valmennuksen 
vaikuttaneen myönteisesti heidän toimintaansa, on positii-
vinen signaali palveluiden hyödyllisyydestä ja merkitykselli-
syydestä. Hankkeessa tarjottavat palvelut ovat maksuttomia 
yrityksille. Aika on kuitenkin rahaa, joten palvelun maksut-
tomuus ei yksinään ole yritykselle syy lähteä mukaan, mikäli 
se ei palvele heitä. Yksilöllisyys ja hyöty vaikuttavat enem-
män kiinnostavuuteen kuin se, että onko palvelulle määri-
telty millainen hintalappu. 

Kilpailussa pärjääminen edellyttää 
uusiutumista

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa olemme tunnistaneet 
osaamisen kehittämisen tärkeyden ja ongelmakohdat, joi-

hin rakennamme uusia ratkaisuja. Teemme näkyväksi eri-
laisia osaamisen kehittämisen vaihtoehtoja ja lisäämme tie-
toisuutta. Samalla yritykset saavat konkreettista sparrausta, 
tukea ja keinoja liiketoiminnan kehittämiseen. Olemassa 
on paljon erilaisia jatkuvan oppimisen vaihtoehtoja, joita ei 
tunneta ja tiedetä - millaista koulutusta ja valmennusta ny-
kypäivänä tarjotaan ja mistä sitä saa. Lisäksi uusia ratkaisuja 
kehitetään koko ajan, joilla pyritään varmistamaan yrityksil-
le osaavaa työvoimaa sekä uusia asiantuntijoita.

Koska tänään opittu voi olla jo huomenna vanhaa, tarvit-
semme kykyä oppia jatkuvasti uutta. Menestystä määritte-
lee ketterä uusiutuminen. Yritysten kannalta työntekijöiden 
työelämätaidot ja oppimaan oppimisen taito ovat ratkaise-
via nyt ja tulevaisuudessa. 

Valmennusmalli on 
yritykselle räätälöidympi 

kokonaisuus kuin 
valmisteltu koulutus. 

Valmennus elää tarpeiden 
ja tilanteiden mukana.

TIEDoN SYVÄLLINEN oMAKSUMINEN 
EDELLYTTÄÄ AUTENTTISIA TILANTEITA, 
JoISSA TYÖNTEKIJÄT MUUTENKIN 
RATKoVAT oNGELMIAAN.
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Työkaluilla tehoa 
valmennukseen 
- asennekanvaasi
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Miksi visuaalisuus on tärkeää? 

Kirjassaan Johtajuus – kirkas suunta ja ihmisten voima 
Matti Alahuhta muistelee, miten Kone Oyj:n strategia 
vuosille 2008–2010 kaipasi terävöittämistä. Kun elementit 
jatkuvaan uudistumiseen ja uusien kilpailuvahvuuksien luo-
miseen oli määritelty, luotiin niiden pohjalta tärkeimmät 
kehittämisohjelmat, jotka edistivät strategian to-
teutumista. Alahuhta kiittää kirjassaan hen-
kilöstöjohtaja Kerttu Tuomasta ideasta, 
jossa strategia elementteineen visuali-
soitiin holistiseksi kuvaksi. Kun jokai-
nen ymmärsi, miten oma työ vaikutti 
yhteisen isomman tavoitteen saavut-
tamiseen, oli sitoutuminen vahvem-
paa. (Alahuhta 2015, 51-59)

Visuaalisuus on tunnetun johtamisfilo-
sofian lean-ajattelun perusperiaate ( japa-
niksi jidoka). Kirjassaan Lean asiantuntijatyön 
johtamisessa Sari Torkkola (2016, 49-50) korostaa, 
että visualisointi lisää yhteisöllisyyttä ja avoimuutta. Koko-
naiskuvan perusteella on mahdollista tehdä yhdessä pää-
töksiä.

Yritysjohtamisessa tunnetuin kanvaasi-työkalu on Alexan-
der Osterwalderin vuonna 2008 esittelemä Business Model 
Canvas (BMC). Yrityksen liiketoimintamallin jäsentämisessä 
avustava työkalu on niittänyt suosiota startup-yritysten ja 
kasvuyritysten keskuudessa. Työkalu auttaa pääsemään aja-
tusten kanssa liikkeelle voimavara- ja asiakaskeskeisesti; se 
estää tyhjän paperin syndrooman. 

Marjo Huhtala on valmentaja, kirjailija ja muutosjohtamisen ammat-
tilainen. Marjo on kirjoittanut kolme kirjaa asenteesta ja sen johtami-
sesta, työskennellyt mm. henkilöstöjohtajana ja johtoryhmän jäsenenä. 
Hankkeessa Marjo toimii yritysvalmentajana Metropolia Ammattikor-
keakoulun tiimissä.

Haluatko testata? Business Model Canvas -työkalun löydät 
osoitteesta: https://www.strategyzer.com/canvas/busi-
ness-model-canvas. Suomenkielisiä ohjeita löydät googlet-
tamalla hakusanat ” Business model canvas yrittäjä”.

Visuaalisten työkalujen hyöty missä tahansa toiminnassa on 
melko kiistaton. Niiden ansiosta voit vaivatta muodostaa 

kokonaiskuvan nopeasti muutamalla silmäyksellä ja 
hahmottaa esityksestä tärkeimmät asiat.

Visuaalisuuden 
hyödyntäminen 
valmentamisessa

Miten valmennuksissa voisi hyödyn-
tää visuaalisuutta? Miten vaikkapa val-

mennusten välillä valmennettava voisi 
kerrata tavoitteen nopeasti ja muistella 

tärkeimpien edistettävien asioiden tilannet-
ta sitten edellisen kerran? 

MindFit -metodi on kehittämäni asenteen johtamisen me-
netelmä. Metodi-sana tulee kreikan kielestä ja tarkoittaa 
tietä, joka on kuljettava. Kulkemalla tietyt vaiheet valmen-
nettava voi saavuttaa välietapit, tavoitteen ja päämäärän. 
Yhdistämällä kuljetun matkan eli yleensä henkisen kasvun 
tien tuleviin tavoitteisiin valmennettava voi saavuttaa asen-
netason vahvistumisen. Hän kokee: ”Minä osaan!” ”Minä 
pystyn!” ”Minä kykenen!” Valmentajana voin varmistaa 
asennekanvaasin avulla, että valmennettava saa kerättyä 
tärkeimmät edistettävät asiat yhdelle sivulle (kuva 1). Asen-

nekanvaasia voi soveltaa moniin aiheisiin: itsensä johtami-
seen, esimiestyöhön, myyntityöhön tai projektien johtami-
seen. 

Asennekanvaasin elementit valmennettavan 
näkökulmasta

NYKYTILA

Ensimmäinen asia on selvittää nykytila. Missä olen nyt? 
Miten saan asioita aikaan ja millä tavalla? Mikä on mennyt 
tähän mennessä hyvin? Missä koen haasteita, ongelmia ja 
jopa tuskaa?

MUUTOS

Mikä on se muutos, jossa olen mukana? Mitä pitäisi muut-
taa, jotta asiat sujuvat jatkossa vielä paremmin? Missä asias-
sa minun kannattaisi kehittää tekemistäni, tunne-elämääni, 
ajattelutapojani tai toimintamallejani?

TAVOITE

Millainen on kehitettävän asian unelmatila? Tämänkin vai-
heen voi visualisoida mielessään ja mielikuvitella! Tavoit-
teen asettaminen tarkoittaa tahtotilan kirkastamista. Mihin 
pyrin? Minkä näkyvän ja tunnistettavan muutoksen täytyy 
tapahtua? 

VAHVUUDET

Miten voin vahvistaa voimiani? Missä asioissa tunnen voi-
mieni vahvistuvan?

KOHTAAMISET JA KESKUSTELUT

Kenen kanssa ja millaisia tapaamisia ja ajatustenvaihtoa mi-
nun kannattaa käydä? Kenen kolmen ihmisen kanssa jutte-
lemalla saisin tukea tavoitteelleni? 

KÄYTÖS JA TEKEMISET

Mitä minun kannattaa tehdä jatkossa toisin? Miten pieniä 
askelia voin ottaa? Mistä aloitan huomenna? 

Asennekanvaasi on visuaalinen asennejohtamisen työkalu. Se 
auttaa valmennettavaa kehittämään ajatteluaan ja toimintaansa. 
Asennekanvaasin avulla valmennettava voi jäsennellä tekemisen 
muutoksen kannalta tärkeimmät edistettävät asiat yhdeksi 
silmäiltäväksi kokonaisuudeksi. 

ASENNEKANVAASI, MINDFIT -METoDIN VALMENNUSTYÖKALU
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MITTARIT

Mistä tiedän, että onnistuin? Mittareiden tehtävä on kertoa 
meille onnistumisista. Mittareiden saavuttamisesta vas-
tuussa on osallistuja ja valmentaja toimii ikään kuin tuup-
paajana niitä kohti. 

YHTEISÖN TUKI

Rakenne, prosessit, työkalut. Ovatko 
ne kunnossa? Mitä parannuksia tarvi-
taan? Miten viestimme niistä johdolle 
ja hankimme heidän tukensa? 

Mikä asennekanvaasin 
käytössä valmennustyökaluna 
on tärkeää?

Useat erilaiset osallistujat kokevat kanvaasipoh-
jaisen valmennuksen sujuvana, vaivattomana ja systemaat-
tisena tapana kehittää itseään, työtään ja työyhteisöään. 
Asennekanvaasin parissa työskentely perustuu ajatukseen 
siitä, että asenne on valinta.

Asenne voi auttaa missä tahansa tilanteessa olosuhteista 
huolimatta. Vaikka muutos olisi vaikea tai haastava, sen kes-
kellä voi aina valita suhtautumistavan ja tekemisen suunnan. 
Asennevalinta ei välttämättä paranna itse tilannetta, mutta 
se voi lisätä ihmisen omia voimavaroja tilanteen keskellä 
sekä auttaa näkemään mahdollisuuksia. Aina voi 
myös parantaa ja kehittää, vaikka lähtöti-
lanne olisi jo hyvä. (Huhtala 2015.)

Valmennuksissa ei etsitä oikeita tai 
vääriä ratkaisuja, vaan niissä kehite-
tään osallistujien taitoa johtaa itse 
itseään niin arjessa kuin vaativissa ja 
usein jopa epävarmuustekijöitä sisäl-
tävissä tilanteissa. Valmennuksen avulla 
etsitään nimenomaan osallistujien omia 
voimavaroja.

Osallistujien voimavarat ja ratkaisut pyritään löytä-
mään suhteessa tavoitteeseen. Osallistuja ottaa vastuun 
omasta oppimisestaan sekä siitä, miten soveltaa valmen-
nustilaisuuksissa oppimiaan oivalluksiaan käytäntöön tilai-
suuksien välillä tapahtuvassa arjen työssä. Valmentajan kan-
nalta palkitsevinta on käännekohta, jossa valmennettava 
oivaltaa jotakin.
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Asennevalmentajan tarkistuslista: 

1. Miten rohkaiset pilkkomaan tavoitteen riittävän rajatuksi? 
Kannusta aloittamaan niin pienesti, että hävettää! Silloin 

tavoite on oikeankokoinen ja mahdollista saa-
vuttaa kiireisen arjen keskellä.

2. Annathan positiivista palautetta pro-
sessin aikana?

3. Miten tasapainotat asioiden analy-
sointiin ja yksityiskohtiin käytettävän 
ajan sekä isomman kokonaisuuden 

näkemisen? 

4. Olethan läsnä ja valmiina kohtaamaan 
erilaiset muutokseen liittyvät tunteet?

Kanvaasi voi olla printattuna suurelle paperille ja 
jokaiselle voidaan jakaa oma paperiversio tai se voi sijaita 
yhteisellä verkkoasemalla, jonne sitä voi täydentää. Kanvaa-
sin osalta työtä on paljon ja aikataulu on usein vaativa, joten 
on syytä pysyä siinä fokuksessa, mitä ollaan tekemässä. Ra-
jauksen mestari on kaiken mestari ja valmentaja on työjär-
jestyksen ohjaajana keskeinen henkilö. 

Osallistujia ei saa keskeyttää heille tärkeällä oivalluksen 
syntymisen hetkellä, mutta toisaalta valmentajan tehtävä 

on edistää tilaisuuden kulkua. Asennekanvaasi on peda-
gogisesti johdonmukainen työkalu. Minkään 

asian ei tarvitse olla kerralla valmis, vaan 
kyse on asenteen kehittymisen ja oppi-

misen prosessista, joka visualisoidaan 
matkan aikana. Osallistuja voi pohtia 
asioita omassa arjessaan, kerätä pa-
lautetta ympäristöstään ja täydentää 
asennekanvaasia ennen seuraavaa val-

mennusta. Hän voi lähettää sen välillä 
vaikkapa valmentajalle pohdintoineen 

päivineen. Valmennus nostaa valmennetta-
van osaamista aina hetkellisesti korkeammalle 

tasolle. Ammattilaisena kasvun matka ei ole koskaan 
valmis. Jokainen tarvitsee välillä valmennusta ja tunteen 
voimiensa ja asenteensa vahvistumisesta. 

YHTEINEN TYÖSTETTÄVÄ 
ASENNEKANVAASI HELPoTTAA JA 
LUo RAKENNETTA TYÖYHTEISÖN 
VALMENNUSTILAISUUDELLE. TUTUKSI 
TULLUT TYÖKALU KANNATTAA 
oTTAA ToIMINNAN KEHITTÄMISEN 
TYÖKALUKSI MYÖS JATKoSSA.
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Tehoa 
rekrytointiin 
osaajatarpeiden 
muotoilulla
Kohtaanto-ongelma vaivaa työnantajia ja työnhakijoita 
yhtä lailla. Hankkeessa yritysten rekrytointipalvelun 
tarpeeseen kehitettiin Osaajatarpeiden järjestely- ja 
muotoiluapu, jolla tuetaan vantaalaisia yrityksiä osaavan 
työvoiman löytämisessä. Samalla yrityksiä kannustetaan 
rekrytoimaan sosiaalisesti vastuullisella tavalla, koska 
työelämässä tarvitaan jokaisen työikäisen panosta.
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Työmarkkinoiden kohtaanto

Kohtaanto-ongelma on ollut Suomessa tapetilla pitkään. 
Kohtaannolla tarkoitetaan kysynnän ja tarjonnan koh-
taamista: vastaako mark-
kinoilla oleva työvoima 
työnantajien tarpeisiin? Pys-
tytäänkö avoimet työpaikat 
täyttämään työnhakijoilla? 
Löytyykö työttömille työ-
paikkoja? Kohtaantoa on 
yritetty ratkoa moninaisin 
keinoin, mutta haasteen 
kompleksisuuden takia 
yhtä ainoaa ratkaisua ei ole 
löydettävissä. (Pehkonen, 
Huuskonen & Tornberg 
2018.)

Maailmanlaajuinen korona-
kriisi on tuonut omat maus-
teensa työllisyyden kentäl-
le. Keväällä monet yritykset 
joutuivat sopeuttaman toi-
mintansa poikkeukselliseen 
tilanteeseen ja valtava määrä ihmisiä joutui lomautetuksi. 
Kesän ja alkusyksyn aikana elpymistä on jo näkynyt ja ti-
lastojen valossa näyttää, että osa lomautetuista on päässyt 
määräaikaisen lomautuksen jälkeen palaamaan töihin (TEM 
2020). Tuore pk-yritysbarometri ennustaa, että suuri osa 
yrityksistä pystyisi pitämään kiinni työntekijöistään (Suo-
men Yrittäjät ry 2020). Pidemmän aikavälin seurauksia on 
kuitenkin vielä mahdotonta arvioida luotettavasti. Vasta 
ajan kuluessa voimme nähdä koronakriisin todelliset vaiku-
tukset työmarkkinoille.

Elina Salo työskentelee Vantaan kaupungilla projektiasiantuntijana. 
Hankkeessa Elina on toiminut rekrytointipalveluiden ja ammatillisen 
osaamisen kehittämispalveluiden suunnittelussa ja pilotoinnissa.

Työnhakijoiden määrä on koronakriisin myötä lisääntynyt 
ainakin väliaikaisesti. Siitä huolimatta kohtaannon haaste 
on yhä olemassa. Esimerkiksi Kauppakamarin tuoreen tutki-
muksen mukaan yritysten osaajapula ei ole koronan myötä 

Yrityksille tukea rekrytointiin

Kohtaantoa ei voida ratkaista pelkästään työnhakijoiden 
palveluilla vaan ongelman ratkaisemiseksi tarvitaan tukea 
työnantajatahoillekin. Yritykset tarvitsevat keinoja työvoi-
matarpeidensa täyttämiseen ja 
apua markkinoilla olevan työvoi-
man rekrytointiin.

Yritysten rekrytointipalvelun 
tarpeeseen Urbaania kasvua 
-hankkeessa rakennettiin Osaa-
jatarpeiden järjestely- ja muo-
toiluapu. Palvelu syntyi työelä-
mälähtöisesti, kun Kasvudiili 1:n 
pilotoinnin alkuvaiheessa kävi 
ilmi, että pienissä yrityksissä ei ole tietoa työmarkkinatilan-
teesta. Pienissä yrityksissä ei aina ole erikseen hr-asiantun-
tijaa töissä, vaan rekrytointi voi muiden töiden ohessa olla 
esimerkiksi toimitusjohtajan vastuulla. Spesifin rekrytointi-
osaamisen puuttuessa rekrytoivalla taholla voi olla epärea-

listiset odotukset prosessista ja markkinoilla olevasta työn-
tekijätarjonnasta.

Yritysten kanssa keskusteltaessa tuli esille, että useissa yri-
tyksissä avoimia paikkoja ei ollut saatu täytettyä, koska so-

pivaa henkilöä tehtävään ei ollut 
löytynyt. Kun rekrytointia läh-
dettiin hankkeen asiantuntijan 
kanssa tutkimaan pala palalta, 
todettiin että prosessia kehittä-
mällä vastaavuus työnhakijoiden 
kanssa on löydettävissä.

Yritysten rekrytoinnin helpotta-
misen lisäksi palvelulla oli myös 
sosiaalisesti vastuullisia tavoit-

teita: kun työntekijöistä on pulaa tai sopivaa henkilöä ei 
muusta syystä löydy, nousee merkitykselliseksi vaikeasti 
työllistyvien rekrytointi. Erilaisia ihmisiä rekrytoidessa tulee 
huomioida erityisellä tavalla tekijän ja tehtävien yhteenso-
vittaminen. Siinä ulkopuolinen tuki voi olla hyödyksi.

Yritysten osaajapula ei ole 
koronan aikana kadonnut. 
Työvoiman monipuoliseen 

työllistämiseen on 
kiinnitettävä huomiota. 

KoHTAANNoN KUILU JA SILTAA RAKENTAVAT PALVELUT (KUVA: JoHANNA LÖNNQVIST 2020)

kadonnut (Valtonen 2020). Näin ollen tulee yhä kiinnittää 
huomiota siihen, että työvoimaa saadaan työllistettyä mo-
nipuolisesti. Kestämätön ratkaisu on jättää osatyökykyiset 
tai pitkäaikaistyöttömät työelämän ulkopuolelle.

Työnhakijoiden tueksi onkin markkinoilla paljon palveluita, 
joilla pyritään kasvattamaan hakijoiden työmarkkinakel-
poisuutta. Kohtaantoa parannetaan moninaisin työllisyys-
palveluin esimerkiksi tukemalla hakijoita osaamisen päi-
vittämisessä, tarjoamalla uravalmennusta tai opettamalla 
työnhakutaitoja.

KoHTAANTo-oNGELMA oN 
MAHDoLLISTA RATKAISTA. 
YHTEISTYÖSSÄ HANKKEEN 
ASIANTUNTIJAN KANSSA 
TYÖNHAKIJoIDEN oSAAMINEN JA 
TYÖNANTAJIEN oSAAJATARPEET 
KoHTASIVAT.
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Onnistunut rekrytointiprosessi

Yrityksen rekrytointiprosessissa ensimmäinen askel on 
selvittää, mitä osaamista yrityksestä jo löytyy. Näin kasvaa 
ymmärrys tarvittavasta uudesta osaamisesta ja rekrytoinnin 
tarve tarkentuu. Mitä selkeämmin työpaikkailmoitukseen 
pystyy kuvailemaan työtehtävät, vastuualueet ja osaamis-
tarpeet, sitä varmemmin työnhakija ilmoituksesta kiinnos-
tuu. Ympäripyöreillä muotoiluilla ja yleisillä fraaseille työ jää 
niin epämääräiseksi, ettei se houkuta hakemaan. Toki siitä 
huolimatta ilmoituksella voidaan saada 
työhakemuksia, mutta konkretian puut-
tuessa on suuri riski, etteivät työnanta-
jan ja -hakijan tulkinnat työn sisällöstä 
kohtaa. Pahimmassa tapauksessa erilai-
set odotukset käyvät ilmi vasta työsuh-
teen alettua ja työsuhde on purettava. 
Työnantajan tuleekin tietää tarkasti, mi-
hin tehtävään ollaan työntekijää rekry-
toimassa ja mitä osaamista kyseinen 
työtehtävä vaatii tekijältään.

Kun työtehtävän sisältö ja sen asetta-
mat vaatimukset on saatu selkiytettyä, 
voidaan vielä miettiä vaatimusten arvotusta. Mitä taitoja 
hakijalla on ehdottomasti oltava valmiina ja mitä osaamis-
ta voidaan kouluttaa. Jos työn suorittamisen edellytyksenä 
on työturvallisuuskortti, voisiko työnantaja järjestää koulu-
tuksen uudelle työntekijälle ja samalla varmistua osaamisen 
ajantasaisuudesta. Tai voisiko uusi työntekijä suorittaa hy-
gieniapassin ensimmäisinä työpäivinään osana perehdytys-
tä, mikäli todistusta ei ole valmiina?

Monissa työtehtävissä keskeisintä on sellainen osaaminen, 
joka karttuu työtä tekemällä. Koska jokainen työpaikka on 
kulttuuriltaan, työtavoiltaan, välineiltään ja tuotteiltaan eri-
lainen, harvalla on valmiina täsmälleen työpaikkaan sopivaa 
osaamiskokonaisuutta. Kun uudella työntekijällä on oppi-
miskykyä ja itsensä kehittämisen asennetta, voidaan osaa-
mista täydentää perehdytyksen yhteydessä.

Työtehtävien kuvaileminen konkreettisella tasolla ja osaa-
mistarpeiden perinpohjainen pohtiminen on harvoin 
työnantajalle helppoa. Hyvä pohjatyö kuitenkin kannattaa, 
koska se edesauttaa onnistunutta rekrytointia ja tuottaa 
kestäviä työsuhteita.
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Sopiva osaaja 
rekrytoidaan 

onnistuneesti, 
kun yrityksessä 

tiedetään, 
minkälaista osaajaa 

tarvitaan.

Sopivan henkilön valinta

Kun työpaikka on muotoiltu ja sanoitettu ilmoitukseen, 
saadaan työhakemuksia. Ne kannattaa lukea läpi avoimin 
mielin. Kokemuksen lisäksi on hyvä huomioida esiin tuleva 
potentiaali. Ansioluettelosta voi käydä ilmi hakijan harras-
tustoiminnasta kertynyt osaaminen ja se, mistä asioista hän 
on kiinnostunut tai mitä hän on valmis opiskelemaan lisää. 
Rekrytoijan on hyvä miettiä, että merkitseekö yritykselle 
enemmän hakijan työhistoria vai se, mikä on hänen intohi-

monsa tällä hetkellä. Työn murroksessa 
harva meistä tietää, millaiseksi työ muo-
toutuu lähivuosina, joten tämänhetki-
sen osaamisen lisäksi on hyvä kiinnittää 
huomiota työnhakijan kehittymismah-
dollisuuksiin. Työhaastatteluun kannat-
taa kutsua erilaisista taustoista tulevia 
hakijoita ja rohkeasti kokeilla erilaisten 
henkilöiden sopivuutta yrityskulttuu-
riin.

Haastatteluvaiheessa on hyvä selvittää, 
onko joidenkin hakijoiden palkkauksen 
tueksi mahdollista saada taloudellisia 

tukia. Pitkään työttömänä olleen henkilön palkkausta tue-
taan rahallisesti sekä valtion että kuntien toimesta. Lisäksi 
esimerkiksi Vantaalla nuoren työttömän työllistämiseen 
on saatavilla erityinen rekrytointituki. Vammaisten osa-
työkykyisten työsuhteeseen on tarjolla henkilön oman 
työhönvalmentajan konkreettinen apu esimerkiksi pereh-
dytykseen. Vammasta tai sairaudesta johtuvaan apuväline-
tarpeeseen saa rahallista Työolosuhteiden järjestelytukea. 
Kun kaikki tukimahdollisuudet ovat selvillä, on helpompi 
valita aidosti paras osaaja ilman, että esimerkiksi osatyöky-
kyisyys asettaa hakijaa erilaiseen asemaan. Näin kenenkään 
potentiaali ei jää yritykseltä hyödyntämättä.

Kun oikea henkilö on valittu, tulee rekrytointiprosessiin pa-
nostaa yhä. Uusi työntekijä tarvitsee kattavan perehdytyk-
sen taustasta riippumatta. Tarvittaessa työsuhteen alussa on 
mahdollista solmia oppisopimus, jossa osaamista täyden-
netään ammatillisella koulutuksella. Myös erilaiset yrityk-
sen sisäiset koulutukset ovat hyödyllisiä työsuhteen alussa. 
Uutta opittavaa on yleensä kaikilla uutta työtä aloittaessa. 

Jotta saadaan paras mahdollinen lopputulos, oppimiseen ja 
perehtymiseen on hyvä varata aikaa työsuhteen alussa.

Tukipalveluilla minimoidaan riskejä

Kaikkea edellä kuvattua tehtiin pk-yritysten kanssa yhdes-
sä hankkeen tuottamassa Osaajatarpeiden järjestely- ja 
muotoiluavussa. Prosesseissa luotiin kestäviä työsuhteita 
ja pystyttiin auttamaan yrityksiä täyttämään sellaisia työn-
tekijätarpeita, joihin osaajaa oli etsitty jo pidemmän aikaa. 
Rekrytointi sisältää aina riskin eikä täydellistä varmuutta 
henkilön sopivuudesta pystytä etukäteen todentamaan 
millään keinoilla. Hyvä pohjatyö ennen kaikkea työtehtävän 
muotoilussa ja konkreettisessa sanoittamisessa kuitenkin 

poistaa rekrytoinnin sudenkuoppia. Rekrytointiin on saa-
tavilla myös monenlaisia apuja ja tukia, joita hyödyntämällä 
riskejä pystyy minimoimaan. Valtakunnallisesti rekrytointi-
palveluita työnantajille tuottaa TE-toimisto ja kuntakohtai-
sesti kaupunkien työllisyyspalvelut, esimerkiksi Vantaalla 
Yritysohjaamo (kts. lisää Työ- ja elinkeinoministeriö 2020, 
Vantaan kaupunki 2020).

Vaikka rekrytoinnin onnistuminen ei ole 100 % varmaa mil-
lään tuilla ja avuilla, suurimpana riskinä voidaan kuitenkin 
nähdä se, ettei yritys rekrytoi ollenkaan. Ilman työvoimaa 
yritys ei pysy elinvoimaisena ja kilpailijat viilettävät ohi vauh-
dilla. 

PALKKAUKSEN TUEKSI oN oLEMASSA 
ERILAISIA TUKIMAHDoLLISUUKSIA. 
AIDoSTI PARAS oSAAJA oN HELPPo 
VALITA, KUN TUKIMAHDoLLISUUDET 
PALKKAUKSEEN oVAT SELVILLÄ.
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Kuulumisia 
kentältä 
– koronan 
vaikutuksia 
vantaalaisiin 
yrityksiin
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Hanketyöntekijät Anne Innanen, Anni Sarantila ja Juha 
Leskinen olivat yhteydessä kuulumisia kysellen yli kahteen-
sataan (n=225) yritykseen, joista osaa ei ollut mahdollista 
tavoittaa hektisten viikkojen aikana. Vastanneet yritykset 
edustivat monipuolisesti tyypillisten vantaalaisten pienten 
ja keskisuurten yritysten profiileja tukku- ja vähittäiskaupas-
ta logistiikkaan, rakennusalaan ja majoitus- ja ravitsemus-
toimintaan. Yhteydenpidossa ei korostettu mitään alaa tai 
otantaa, joten yhteenvetoa voitiin pitää kattavana näkökul-
mana vantaalaisen pk-yrityssektorin tilanteeseen historialli-
sena koronavuonna 2020.

Korona oli ymmärrettävästi yh-
teydenottojen suurin puheen-
aihe. Eniten tilanteesta kärsivät 
majoitus- ja ravitsemisalalla sekä 
kulttuuri- ja viihdetoiminnan alalla 
toimivat yritykset. Kuulumiskier-
roksella kuultiin hurjista 80–100 % 
myynnin laskuista. Samansuurui-
sia myynnin rajuja laskuja ja koko 
yrityksen toimintaan vaikuttavia 
muutostilanteita kuvailtiin niin perinteisten tuotteiden 
myyntiä tekevissä yrityksissä kuin erikoistuotekaupoissakin. 
Muutoksista johtuen yritykset joutuivat lomauttamaan hen-
kilöstöään. 

“Monet yrityksen pohtivat, miten saada pidettyä henkilöstö 
mukana vaikkei tulevaisuudesta voida luvata mitään”, Anne 
Innanen kiteytti yrityskentän tunnelmia.  

“Tällöin on vaarana työntekijöiden hakeutuminen toisen 
työnantajan palvelukseen”, Juha Leskinen lisäsi.

Positiivisiakin asioita muutoksen keskeltä raportoitiin. Jos 
yritys oli luottavainen kykyynsä ja mahdollisuuksiinsa selviy-

tyä kriisin keskellä, antoi hiljaisempi markkinakysyntä aikaa 
uusien tietojen ja taitojen oppimiselle.

“Henkilöstön kouluttaminen hiljaisessa markkinatilanteessa 
oli mietityttänyt yrittäjiä. Onneksi useat haastattelemam-
me yritykset olivat selvinneet poikkeustilanteesta hyvin tai 
melko hyvin. Heistä kuului selkeä mielenkiinto henkilöstön 
osaamisen kehittämiseen”, Leskinen kertoi.

Kansainvälisen kriisin keskellä eri toimialojen tilanne vaihte-
li. Vaikka yhdelle tilanne oli täysin katastrofaalinen, toisen 

myynti lähti nousuun. Positiivista 
liiketoiminnan kehitystä raportoi-
tiin muun muassa päivittäistavara-
kaupan, rakentamisen ja remon-
toinnin, puutarhan, mökkeilyn, 
ulosmyyntiruoan ja kuljetuspal-
veluiden sekä erilaisten verkko-
kauppapalvelujen osalta. Vielä 
artikkelin kirjoitusajankohtana lo-
kakuussa 2020 oli liian aikaista ar-
vioida, miten pysyväksi muutokset 
kuluttajakäyttäytymisessä jäävät 

tai millaiseksi ne ajan myötä kehittyvät.

Myös yritysten välinen myynti- ja ostotoiminta koki muu-
toksia. Korona vaikutti merkittävästi alihankintaketjujen 
toimintavarmuuteen ja toimitusaikoihin. Yhden tappiosta 
tuli toisen voitto.

“Niiden yritysten, joiden tuotanto oli maantieteellisesti 
Suomea lähellä, toimitusvarmuus oli ollut korkeampi kuin 
yrityksillä, joiden tuotanto oli esimerkiksi Aasiassa”, Saran-
tila kuvaili yritysten alihankintaketjua.

Monilla aloilla tehtiin melkoisia digiloikkia tai työskente-
lytapojen harppauksia. Etäyhteyksiä käytettiin sekä oman 

Anniina Honkonen on Laurea-ammattikorkeakoulun projektityönteki-
jä, jonka työnkuvaan on hankkeessa kuulunut muun muassa Vuolear-
ning-oppimisympäristön hallintaa, viestinnällisiä asioita sekä suunnitte-
lu- ja kehitystyötä.

henkilöstön kesken työn tekemisessä, että asiakkaiden 
suuntaan. 

“Alat, joissa henkilökohtainen myyntityö oli ollut toiminnan 
keskeinen ydin, joutuivat tekemään luonnollisesti valtavan 
digiloikan esimerkiksi B2B-myynnin siirryttyä etäyhteyksien 
varaan”, kertoi Sarantila. 

Etätyön kerrottiin haastaneen perinteisen toimistotyön. 
Joillakin yrityksillä siitä oli jo ennestään kokemusta, toisilla 
hyvin vähän. Moni haastateltava kertoi, että kevään aikana 
havaittiin töiden onnistuneen hyvin kotoa käsinkin. Jotain 
verkossa kohtaamisesta jäi kuitenkin puuttumaan.

“Monella yrityksen johtohenkilöllä heräsi tarve tehokkaam-
paan vuorovaikutukseen etäyhteyksien kautta. Etäkokouk-
sien fasilitointitaitojen kehittäminen koettiin tarpeellisena”, 
Sarantila sanoi. Leskinen lisäsi, että siinä missä moni työn-
tekijä siirtyi etätyöhön sujuvasti, esimiestyö ja johtaminen 
vaativat suurempia toimintatapojen muutoksia. Iso osa uu-
sista johtamistyön käytänteistä etätyön aikakaudella haki 
vielä muotoaan.

Syksyllä 2020 tätä artikkelia kirjoitettaessa oli vaikea sa-
noa, miten koronavuosi 2020 todella vaikutti vantaalaiseen 
pk-yrityskenttään. Takuulla se ravisteli kuin maanjäristys ja 

Tiina Leppäniemi on Laurea-ammattikorkeakoulun liiketalouden 
lehtori, joka on kouluttanut ja valmentanut hankkeen tiimoilta 
viestinnän teemoista kiinnostuneita yrityksiä.

Moni yritys pohti, miten 
henkilöstö pidetään 

mukana epävarmassa 
tilanteessa. Koulutus 

nähtiin yhtenä ratkaisuna. 

muistutti, miten nopeasti koko maailma voi muuttua. Ko-
ronan mahdollinen toinen aalto ei yrittäjiä vielä kesän mo-
lemmin puolin erityisemmin puhututtanut. Moni yritys us-
koi selviävänsä liiketoimintaansa kehittämällä tai jatkamalla 
saman menestyksekkään työn tekemistä entiseen malliin. 
Toisten tilanne oli huonompi ja voi olla, että juuri heitä rei-
lun kahdensadan kontaktin otanta ei tavoittanut, viesti tai 
puhelu saattoi upota huonon hetken aaltoihin.

Urbaania kasvua Vantaa -hanke otti keskusteluissa esiin 
tulleita toiveita ja tarpeita huomioon ja päivitti koulutus- ja 
valmennustarjontaansa nopealla aikataululla. Jo keväällä 
toteutettiin verkkoaamukahvien sarja, jossa eri alojen asi-
antuntijat keskustelivat ajankohtaisista työhön ja osaamisen 
kehittämiseen liittyvistä aiheista, kuten erilaisuuden joh-
tamisesta, yrityksen taloudesta kriisiaikoina sekä etäpala-
vereista. Syksyllä verkkoaamukahvit jatkuivat uusin aihein, 
kuten kannattavan liiketoiminnan muotoilulla, resilienssi-
taidoilla ja luottamuksen lisäämisellä. Verkkoaamukahvien 
lisäksi yrityksille tarjottiin kesän aikana johdon coaching 
–palvelua, jolla tuettiin yritysjohtoa muutos- ja kriisitilan-
teissa. Johdon coachingin jatkumona syksyllä yrityksille tar-
jottiin kasvuvalmennuksia ja -koulutuksia yrityksissä tunnis-
tettujen kehittämistä vaativien teemojen ympärillä. 

KIRjOITUS jULKaISTU aLUNpERIN 28.10.2020 LaUREa JOURNaLISSa, CC BY-SA 4.0 -LISENSSI
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Tilanteiden 
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Ihmisen käyttäytymis- ja päätöksentekomallit pohjautuvat 
pääosin tutkimuksiin, joissa tietyn ärsykkeen vaikutusta 
ihmisen käyttäytymiseen tutkitaan kontrolloiduissa olo-
suhteissa. Perusideana tällöin on ollut, että tietyn tyyppi-
sen käyttäytymisen aiheuttaa ihmisen ulkopuolella oleva 
ärsyke ja kun ärsykkeen laatua tai määrää varioidaan, saa-
daan selville ihmisen käyttäytymisen mekanismit. Näiden 
perinteisten mallien mukaan ärsykkeen vaikutus ihmisen 
käyttäytymiseen on samanlainen riippumatta ympäristös-
tä. (DuBrown ja muut 2017; Purves ja muut 2015; Tymula ja 
Plassmann 2016.) Tällaiset tutkimukset ovat kieltämättä pal-
jastaneet lukuisia ihmisen käyttäytymisen perusmekanis-
meja, mutta niihin sisältyy myös lukuisia ongelmia. Näyttää 
nimittäin siltä, että ihmisen käyttäytymistä ohjaavat pikem-
minkin mielen sisältä nousevat odotukset ja tavoitteet kuin 
ulkoisen todellisuuden ärsykkeet ja muut elementit (Bar 
2011; Suomala 2020). Tällöin keskeiseksi kriteeriksi käyt-
täytymisen kuvaamisessa ja selittämisessä nousevat yksilön 
tilanteisiin kohdistuvat odotukset. Odotukset puolestaan 
ovat yhteydessä mielekkyyden kokemukseen ja minäky-
vykkyyteen. Tämä artikkeli kuvaa käyttäytymisen tilannesi-
donnaisen mallin, joka ottaa huomioon ihmisen odotukset 
tilanteisiin liittyen.   

Tässä artikkelissa tarkastellaan asioita seuraavasti: johdan-
toluvun jälkeisessä osassa kuvaamme käyttäytymisen ti-
lannesidonnaisen mallin. Toiseksi, pureudumme kahteen 
päätöksenteon päästrategiaan, jotka ovat SIMS- ja WOWS 
-strategiat. Nämä molemmat liittyvät käyttäytymisen mie-
lekkyysperiaatteeseen, joka puolestaan sisältää useita 
mielen ulottuvuuksia. Nostamme tarkasteluun kaksi ulot-
tuvuutta, joita ovat minäkyvykkyys ja tulevaisuusmielikuva. 
Näiden merkitys esimerkiksi koulutusvalinnoissa ja yksilöl-
lisen resilienssin kehittymisessä ovat keskeisiä (Arno ja Lie-
der 2020; Bandura 1977; Sisk ja muut 2018). 

Kolmanneksi esitämme kysymyksen, miten teknologian 
avulla voidaan tukea ja kehittää yksittäisten työnhakijoiden 
työ- ja koulutusuriin liittyvää minäkyvykkyyttä ja tulevai-
suusmielikuvaa. Hyvinä välineinä tässä ovat minikyselyt ja 
applikaatiot, jotka boostaavat ja tuuppaavat yksilöitä kohti 
mielekkäitä koulutus- ja osaamispolkuja. Lopuksi esitämme 
Urbaania kasvua Vantaa –hankkeen yhteydessä kehitetyn 
Personal Digital Coach (PDC) –suunnitelman. Kyse on app-
likaatiosta, joka tukee yksilön minäkyvykkyyttä ja tulevai-
suusmielikuvaa.

Käyttäytymisen tilannesidonnainen malli

Teemme päivittäin kymmeniä valintoja ja suurin osa niistä 
tapahtuu alitajuisesti (Iyengar, 2011). Lisäksi kohtaamamme 
tilanteet ovat useimmiten arkipäiväisiä ja meille entuudes-
taan tuttuja. Meille on muodostunut näistä tilanteista men-
taalisia malleja, jotka luovat odotuksia näihin tilanteisiin 
liittyen.   Päätöksenteon tilannesidonnaisen mallin (Kuva 1) 
mukaan ihmisen odotukset tilanteisiin liittyen muodostuvat 
niistä asioista, jotka todennäköisesti tapahtuvat näissä tilan-
teissa ja emme juurikaan käytä energiaa epätodennäköisten 
asioiden miettimiseen (ks. Jaynes, 2003). 

Erkki Räsänen (TkT) on Metropolia Ammattikorkeakoulun yliopetta-
ja. Hän tutkii, kehittää ja opettaa älykkäisiin teknisiin laitteisiin liittyviä 
asioita käyttäjän näkökulmasta.

Parhaillaan kirjoittajat keskittyvät hankkeessa Personal Digital Coach –
sovelluksen kehittämiseen. Sovellus tuuppaa ja boostaa ihmisiä paran-
tamaan omaa minäkyvykkyyttä ja tavoitteisiin pyrkimistä työelämässä.

Havainnollistamme seuraavaksi kuviossa 1 esitettyä käyttäy-
tymisen tilannesidonnaista mallia esimerkin avulla. Kuvitel-
laan tilanne, että henkilö muistaa, että pian hänen lapsellaan 
on syntymäpäivät (Tm2). Tämä muisto tilanteesta ”lapsen 
syntymäpäivät” (Tm2) aktivoi hänen mielessään ”lapsen 
syntymäpäivät” tilanteeseen liittyviä odotuksia (Tmo2), 
jotka ohjaavat henkilön tulevaa käyttäytymistä, kuten osto-
päätöksiä (Suomala 2020). Todellisessa tilanteessa on useita 
asioita, joita pitää ottaa huomioon. Päätökset kohdistuvat 
esimerkiksi kutsuvieraisiin, tarjoiluihin, lahjoihin, juhlasisus-
tukseen ja syntymäpäivien ohjelmaan. ”Lapsen syntymäpäi-
vät” on tilanne, johon liittyy paljon vakiintuneita tapoja ja 
odotuksia ja nämä ohjaavat käyttäytymistä syntymäpäiviin 
liittyen.  Henkilö saattaa mennä kauppaan ja etsiä synty-
mäpäiville sopivaa tarjottavaa. Mikäli hänellä on kokemusta 
asiasta, hän pyrkii löytämään tarvittavat tuotteet mahdol-

Jyrki Suomala (KT) on Laurea-ammattikorkeakoulun yliopettaja ja 
Oulun yliopiston dosentti. Hän tutkii, kehittää ja opettaa ihmisen 
käyttäytymiseen liittyviä asioita.

lisimman ripeästi odotuksen mukaisesti. Odotus saattaa 
olla ristiriidassa todellisen tilanteen kanssa, jos jokin tuote 
on loppunut tai jos jotain uutta ja mielenkiintoista syntymä-
päiviin liittyen löytyy. Tässä on kuitenkin oleellista se, että 
yleensä todellisen elämän tilanteet ovat usein toistuvia ja 
tuttuja siten, että ihmisellä on suhteellisen selkeä uskomus 
siitä, miten kontekstissa toimitaan.   

Käyttäytymisen tilannesidonnaisen mallin mukaan ihminen 
optimoi toimintaansa keskittymällä tilanteiden tyypillisiin 
piirteisiin (Ratneshwar et al., 1987). Sen sijaan perinteisis-
sä päätöksenteon malleissa (Kőszegi, 2010) rationaalisuus 
tarkoittaa sitä, että ihminen tutustuu mahdollisimman mo-
neen vaihtoehtoon ja valitsee näistä sitten eniten hyötyä 
tuottavan vaihtoehdon. Kuvio 1 kuvaa käyttäytymisen tilan-
nesidonnaista mallia. 
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Ihminen osaa tehdä hyviä päätöksiä 
tilannesidonnaisesti. Päätöksenteko 
sujuu parhaiten silloin, kun ihminen 
kokee tekevänsä mielekkäitä asioita. 
Artikkeli kuvaa käsitteellisen mallin 
ihmisen päätöksenteosta ja kertoo, 
miten kyseisen mallin elementtejä 
voidaan soveltaa suunniteltaessa 
Personal Digital Coach -sovellusta.

KUVIo 1. KÄYTTÄYTYMISEN TILANNESIDoNNAINEN MALLI. TM=TILANTEESEEN LIITTYVÄ MENTAALI MALLI; TMo=TILANTEESEEN LIITTYVÄ oDoTUS. 
(MUKAILLEN SUoMALA 2020)
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Ihmisen käyttäytyminen pohjautuu eri tilannemallien (Ku-
vio 1: Tm1, Tm2,…, Tmn) aktivoimiin odotuksiin (To1, To2,…, 
Ton). Odotusten ohjaamana ihminen menee tilanteisiin 

ja ennakko-oletuksena on, että tuon tilanteen tyypilliset 
piirteet vastaavat tilanteeseen liittyvää henkilökohtaista 
ennustusta. Ihminen siis käyttäytyy tilanteessa henkilö-
kohtaisten odotusten perusteella. Odotuksen ja todellisen 
tilanteen vastaavuus on keskeinen tekijä päätöksenteossa 
(Bar, 2007, 2011). Jos odotus ja tilanne poikkeavat paljon, 
joko negatiivisesti tai positiivisesti, ihminen päivittää omaa 
tilanteeseen liittyvää mentaalista malliaan, josta tulee kysei-
sen tilanteen uusi malli. Kyseinen käyttäytymisen tilannesi-
donnainen malli on käsitteellinen sovellus kvantitatiivisesta 
bayesilaisesta päättelystä (Baum, 2004; Jaynes, 2003; Kor-
ding, 2014). Tässä oletamme, että tilanteen tyypilliset piir-
teet eivät välttämättä ole tilastollisia kvantitatiivisia suureita, 
vaan ne sisältävät myös kvalitatiivisia piirteitä, kuten sosiaa-
lisia toimintatapoja ja kulttuurisia käytäntöjä. 

Oma mielenkiintoinen kysymys on, kuinka paljon ristirii-
taa odotuksen ja toteutuman välillä pitää olla, jotta malli 
tilanteesta muuttuu ja tämä päivitetty malli alkaa ohjata 
käyttäytymistä.  Tämä on oleellista esimerkiksi silloin, kun 
tarkastellaan ihmisten ammatillisen osaamisen ja opiske-
lun merkitystä ihmisten elämän aikana. Tilanteen aktivoi-
ma odotus on päätöksenteon perusstrategia. Kutsumme 
tätä samanlaisuus-strategiaksi (SIMilarity Strategy=SIMS, 
ks. Suomala 2020).  Oletuksena on, että ihmiset päättävät 
käyttäen SIMS:iä valtaosassa päätöstilanteita arkisessa elä-
mässään. SIMS on peruslähtökohta käyttäytymiselle ja pää-
töksenteolle ja ihmiset toimivat yleensä mukaisesti. Toisin 
sanoen, heillä on selkeä odotus sille, mitä tuleman pitää 
eivätkä he käytä juurikaan aikaa sellaisten asioiden pohtimi-
seen, joiden esiintyminen tilanteessa on harvinaista. 

Sen sijaan, jos henkilön odotus poikkeaa siitä, millainen 
päätöstilanne oikeasti on, SIMS-strategia ei toimi ja ihmi-
nen muuttaa strategiaansa ihmettely-strategiaksi (WOW-

S=What-is-Out-there-in-the-World-Strategy, 
ks. Suomala 2020). Tällöin ihminen alkaa 
miettiä, miten päivittää kyseistä tilannemallia.  
Päätösstrategian muuttamiseen sisältyy tärkeä 
kysymys siitä, kuinka paljon täytyy olla eroa 
ennustuksen ja toteuman välillä, jotta strate-
gia muuttuu? Tarkasti ottaen tilanteet eivät 
milloinkaan ole täysin samanlaisia (Bar, 2011). 
Mielellä on kyky ylläpitää tunnetta saman-
laisuudesta, vaikka pieniä muutoksia – sekä 
mentaalisia että tilanteen fyysisiin piirteisiin 

liittyviä – tapahtuu kaiken aikaa. Kun ihminen muuttaa stra-
tegiaansa SIMSistä WOWSiin, hän oppii uutta tilanteesta.  
Lapsen syntymäpäiväesimerkkiin liittyen henkilö saattaa 
havaita ostaessaan tarvikkeita syntymäpäiville uuden jää-
telömerkin. Aiemmin lapsen syntymäpäivillä ei ole tarjottu 
jäätelöä, mutta nyt hän päättää laajentaa tarjoilua täyteka-
kun ja muiden herkkujen lisäksi jäätelöllä. Onko tällaisen 
yhden asian lisääminen tilannemalliin riittävä päivitys, jot-
ta voisimme puhua ”uudesta” mentaalimallista? Tämä on 
kysymys, joka vaatii lisää tutkimuksia. Yleisemmällä tasolla 
voidaan kuitenkin puhua odotuksen ja toteuman välisestä 
tasapainotilasta ja kun tämä tasapainotila vallitsee, SIMS toi-
mii. Sen sijaan, kun tasapainotila muuttuu, WOWS otetaan 
käyttöön.    

Täydennyskoulutuksen näkökulmasta ihmisiä tulisi kannus-
taa oman osaamisen päivittämiseen ja jatkuvaan osaami-
seen. Tällöin hän oppii soveltamaan tilanteisiin WOWSia. 
WOWSin käyttö edellyttää henkisiä ja muita resursseja. Jos 
ihminen kokee tietyn kontekstin turvallisena ja mielekkää-
nä, hän haluaa käyttää WOWSia. Lähtökohtaisesti ihminen 
kokee SIMSin mielekkäänä ja karttaa WOWSia. Tarkastelem-
me seuraavaksi mielekkyysperiaatetta. 

Mielekkyysperiaate, minäkyvykkyys ja 
tulevaisuusmielikuva

Mielekkyyden kokemus on tärkeä ihmisen päätöksentekoa 
ja koko käyttäytymistä ohjaava tekijä. Ihmisellä on yleinen 
taipumus käyttäytyä ja löytää henkilökohtaisesti mielekkäi-
tä sisältöjä ja toimintoja elämässään. Kirjassaan Ihmisyyden 

rajalla (2002), Viktor Frankl esittää, että merkitys on ihmi-
sen käyttäytymistä eniten ohjaava voima. Samassa hen-
gessä Geroge Loewenstein (1999) kuvaa vuorikiipeilijöiden 
toimintaa mielekkyyden kokemisen näkökulmasta. Suurin 
osa vuorikiipeilijöistä on kasvanut vakaissa ympäristöissä, 
jossa elintaso on turvattu ja arki sujuu kohtuullisen muka-
vasti. Kuitenkin nämä ihmiset tavoittelevat vuorien huippuja 
ja kokevat äärimmäistä fyysistä ja henkistä rasitusta näihin 
tavoitteisiin pääsemiseksi. Myös Paul Thagard (2012) esit-
tää, että mielekkyyden kokemus on keskeinen tekijä ihmis-
ten elämässä ja tämä kokemus liittyy rakkauteen, työhön 
ja vapaa-ajan harrastuksiin. Muut tutkijat sisällyttävät mie-
lekkyyteen tarkoituksen ja huomatuksi tulemisen (Ariely ja 
muut 2008). Tarkoitus merkitsee, että henkilö ymmärtää 
kuinka hänen käyttäytymisensä on yhteydessä toiminnan 
tavoitteisiin. Huomatuksi tuleminen tarkoittaa, että joku 

toinen ihminen arvostaa henkilön tekemistä. Ariely ja muut 
(2008) väittävät, että nämä kaksi tekijää – tarkoitus ja huo-
matuksi tuleminen – ovat kaksi merkittävintä ihmisen toi-
minnan taustalla olevaa tekijää.

Edelleen mielekkyys kietoutuu minäkyvykkyyteen (Ban-
dura 1977) ja tulevaisuusmielikuvaan (Geary 2005). Minä-
kyvykkyys tarkoittaa henkilön käsitystä omista kyvyistään 
ja luottamusta siihen, että voi suoriutua työtehtävästä tai 
jostain muusta asiasta tietyllä tasolla (Wood & Bandura, 
1989). Minäkyvykkyys kietoutuu mielekkyyden kokemuk-
seen ja sitä kautta siihen, millaisia ennustuksia hän tekee 
tiettyihin tilanteisiin liittyen. Kun esimerkiksi nuori tavoit-
telee opiskelupaikkaa, hän vertaa eri vaihtoehtoja siihen, 
millaisia toiveita ja tavoitteita hänellä on oman elämän suh-
teen (Suomala ja muut 2017). Toinen mielekkyyden koke-

Minäkyvykkyys tarkoittaa henkilön 
käsitystä omista kyvyistään ja luottamusta 
siihen, että voi suoriutua asioista ja 
tehtävistä tietyllä tasolla.

MIELEKKYYDEN KoKEMUS 
oN KESKEINEN TEKIJÄ 
IHMISTEN ELÄMÄSSÄ. 
KoKEMUS LIITTYY NIIN 
TYÖHÖN, RAKKAUTEEN 
KUIN VAPAA-AIKAANKIN.
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mukseen keskeisesti liittyvä tekijä on tulevaisuusmielikuva, 
jolla tarkoitetaan henkilön käsitystä omista mahdollisuuk-
sistaan tulevaisuudessa (Geary, 2005). Tulevaisuusmieliku-
van avulla ihminen organisoi ja kontrolloi omaa toimintaa 
siten, että tulevaisuusmielikuvaan liittyvät asiat toteutuvat. 
Geary (2005) esittää, että tulevaisuusmielikuva on yksilön 
”täydellinen maailma”, jossa toteutuu yksilön optimaalisena 
pitämät asiat elämässä. Kyky 
säätää omaa toimintaa ta-
voitteiden mukaisesti liittyy 
tulevaisuusmielikuvan ta-
voitteluun.  

Esittämämme käsitteellinen 
malli (Kuvio 1) kuvaa ihmi-
sen päätöksentekoa kah-
den päästrategian (SIMS ja 
WOWS) avulla. Edellä kuva-
tun mielekkyysperiaatteen 
sekä siihen kietoutuvan mi-
näkyvykkyyden ja tulevai-
suusmielikuvan mukaan tuominen malliin antaa hypoteet-
tisen vastauksen siihen, milloin SIMS muuttuu WOWSiksi. 
Muutokseen tartutaan, jos muutos koetaan mielekkääksi. 
Tähän päästään, kun ihminen saa vahvistusta minäkyvyk-
kyydelle ja oman henkilökohtaisen tulevaisuusmielikuvan 
muodostumiselle. Seuraavaksi esitämme, miten teknolo-
gian avulla voidaan vahvistaa minäkyvykkyyttä ja terävöittää 
tulevaisuusmielikuvaa. 

Personal digital coach minäkyvykkyyden ja 
tulevaisuusmielikuvan tukijana työelämässä

Yhteiskunta ja työelämä muuttuvat. Pärjätäkseen työelä-
mässä ihmisen tulee kokea uusien asioiden opiskelu mie-
lekkäänä. Perinteisen institutionaalisen koulutuksen lisäksi 
ja rinnalla tarvitaan välineitä, joiden avulla voidaan tukea 
ihmisten minäkyvykkyyttä ja tulevaisuusmielikuvaa työelä-
mässä ja siihen kytkeytyvässä osaamisen päivittämisessä 
läpi työuran. Yksilön oma aktiivisuus on nimittäin keskei-
nen muutostekijä elinikäisessä oppimisessa. Urbaania kas-
vua Vantaa –hankkeessa kehitettiin Personal Digital Coach 
(PDC) –suunnitelma, joka on tarkoitus toteuttaa ja testata 
projektin aikana. Sen laajana viitekehyksenä on kuviossa 1 
esitetty käyttäytymisen tilannesidonnainen malli ja spesi-

fisinä tekijöinä pureudutaan minäkyvykkyyteen ja tulevai-
suusmielikuvaan vaikuttamiseen. PDC:n kehittämisen taus-
talla on ajatus siitä, että pelkkä täydennyskoulutustarjonta 
ei riitä, vaan tarvitaan myös yksittäisen työntekijän koulu-
tukseen ja työelämätaitoihin liittyvää henkilökohtaista oh-
jausta. PDC pyrkii toimimaan tällaisena ohjaajana ja innoit-
tajana.

Kun ihminen muuttaa 
päätöksentekostrate-
giaa SIMSistä WOWSiin, 
kyse on käyttäytymis-
muutoksesta. Tutkimuk-
set ovat osoittaneet, 
että erityisesti boostaus 
ja tuuppaus (nudge) 
ovat tehokkaita mene-
telmiä käyttäytymis-
muutoksen aikaansaa-
miseksi. Tuuppaus on 
päätöskontekstissa ole-

va usein huomaamaton vihje, jonka avulla saadaan ihmiset 
toimimaan halutulla tavalla ilman, että heidän valinnanva-
pauttaan rajoitetaan (Thaler & Sunstein, 2009). Esimerkik-
si tieto muiden ihmisten käyttäytymisestä tuuppaa ihmistä 
toimimaan samalla tavoin kuin muutkin tietyssä tilanteessa. 
Niinpä hotellihuoneessa pyyhkeiden vieressä oleva tieto 
siitä, kuinka moni hotellivieras aiemmin tuossa huoneessa 
oli käyttänyt samaa hotellin tarjoamaa pyyhettä useamman 
päivän ajan, lisäsi huoneen asiakkaiden saman pyyhkeen 
käyttöä useamman päivän ajan (Goldstein et al., 2008). 
Näin ympäristöä voidaan tuuppauksen avulla suojella, kun 
pesukertojen määrä vähenee. Vastaavasti tieto henkilön ai-
kaisemmasta omasta käyttäytymisestä tietyssä tilanteessa 
voi toimia tuuppauksena.  Boostaus on toinen yleinen tapa 
edistää käyttäytymismuutosta. Siinä pyritään kehittämään 
henkilön osaamista pitkällä tähtäimellä interventioiden 
avulla (Grüne-Yanoff & Hertwig, 2016). Soveltamalla sekä 
boostausta että tuuppausta, PDC toimii interventiona, jon-
ka tavoitteena on minäkyvykkyyden kasvattaminen työelä-
mätilanteissa.

Tuuppaus ja boostaus eivät ole toistensa vastakohtia vaan 
niitä voidaan käyttää joustavasti siten, että ne tukevat toi-
nen toisiaan. PDC:n keskeinen tavoite on tukea ihmisen 
henkilökohtaista kyvykkyyttä ja tulevaisuusmielikuvan ra-

kentumista tuuppauksen ja boostauksen avulla. Boostaus ja 
tuuppaus toteutetaan siten, että käyttäjät vastaavat appli-
kaation esittämiin kysymyksiin esimerkiksi joka toinen päi-
vä. Käytössä on minikysely, johon vastaaminen esimerkiksi 
kännykällä on vaivatonta. Kysymyksiä on vain kaksi, joista 
toinen liittyy sen hetkiseen mielialaan suhteessa käyttäjän 
asettamaan kehittämiskohteeseen työelämässä. Toinen ky-
symys liittyy pitkän tähtäimen tavoitteeseen, kuten oman 
mielipiteen rohkeampaan esittämiseen työpaikan kokouk-
sissa. Kumpaankin kysymykseen vastataan likert-asteikolla. 
Jotta minikysely kohdistuisi oikeaan asiaan, pitää käyttäjän 
PDC:n käytön aluksi määritellä itselleen työhön liittyvä ke-
hittämiskohde.  Kuvio 2 esittää PDC-suunnitelman

Henkilökohtaisen tilanteen työstäminen lähtee liikkeelle 
lähtötason kartoituksella. Tämän lopuksi käyttäjä valitsee 
kehittämiskohteen. Kehittämiskohteeseen liittyen suori-
tetaan koko intervention ajan minikyselyitä. Kysymykset 
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KUVIo 2. PDC:N (PERSoNAL DIGITAL CoAcH) SUUNNITELMA (JYRKI SUoMALA 2020).

Pärjätäkseen muuttuvassa 
yhteiskunnassa ja työelämässä 

ihmisen tulee kokea uusien 
asioiden opiskelu mielekkäänä.

liittyvät juuri vastaamishetkeen ja kehittämistavoitteeseen 
pitkällä aikavälillä. Jos esimerkiksi kehittämiskohteena on 
rohkeampi oman näkemyksen ilmaiseminen työpaikan ko-
kouksissa, tulevaisuuteen liittyvä kysymys voisi olla: ”Kol-
men kuukauden kuluttua rohkeuteni esittää oma mielipide 
kokouksissa on kasvanut tämän päiväiseen verrattuna.” Tä-
hän hetkeen liittyvä kysymys voisi puolestaan olla väitelau-
seen muodossa: ”Minusta tuntuu, että juuri nyt uskaltaisin 
esittää oman mielipiteeni rohkeasti”. Kyselyn vastaus koo-
dautuu automaattisesti ja sen perusteella käyttäjä saa sään-
nöllisin väliajoin palautetta omasta kehittymisestään. Boos-
tauspalaute voi liittyä oman kehityskohteen reflektointiin 
ja tuuppaus puolestaan yksinkertaiseen emojin käyttöön 
(peukku, hymynaama).  

Minikysely toteutetaan digitaalisin työkaluin seuraavia peri-
aatteita noudattaen. Minikyselyn etuna on helppokäyttöi-
syys. Jos henkilöllä on elämässään ongelmia, hänellä voi olla 
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myös puutteellinen motivaatio tilanteensa työstämiseen. 
Siksi laajat perinteiset kyselyt monine kysymyksineen ovat 
metodeina ongelmallisia. Henkilöllä ei ole välttämättä kiin-
nostusta vastaamiseen, eikä hän jaksa ajattella tilannettaan 
riittävän moniulotteisesti, jotta kysely tuottaisi luotettavaa 
informaatiota.  

Ensinnäkin, kyselyssä hyö-
dynnetään Likertin skaalaa, 
jolloin ne ovat väitelauseita, 
joita henkilö arvioi sen het-
kisen tilanteen näkökulmista 
(Olen täysin samaa mieltä…. 
Olen täysin eri mieltä). Toi-
seksi, kyselyssä kysytään 
vain kahta asiaa. Ensimmäi-
sellä kysymyksellä pyritään 
kartoittamaan pidemmän 
tähtäimen teemaa, joka 
liittyy henkilön työhön liit-
tyvään tulevaisuusmieliku-
vaan. Henkilö voi vastata kyselyyn kymmenessä sekunnis-
sa, ja kyselyn spontaanisuus tuottaa luotettavia vastauksia. 
Kolmanneksi, kysely säännöllisesti ja niiden sisältöä vaihdel-
laan. Kysymysten vaihto tapahtuu siten, että ensimmäinen 
kysymys liittyy aina samaan pidempiaikaiseen teemaan ja 
toinen kysymys senhetkiseen tunnelmaan. Tärkeää on, että 
kysymykset eivät aina ole positiivissävyisiä, vaan toisinaan 
asioita lähestytään negaation kautta. Neljänneksi kyselyn 
toistaminen päivittäin parantaa merkittävästi data-aineis-
ton luotettavuutta. Henkilö unohtaa edellisen kerran kysy-
mykset, ja vastaa senhetkisen tilanteen mukaan. Aiemmat 
vastaukset eivät vääristä uusia vastauksia. Lopuksi, henkilön 
täytyy olla riittävän motivoitunut tutkimukseen ja minikyse-
ly on kuitenkin metodina sellainen, että osallistumiskynnys 
on mahdollisimman matala, ja huono motivaatio vastaami-
seen ei vääristä tuloksia.

Tilastotieteellisesti metodi tuottaa potentiaalisesti mie-
lenkiintoisen aineiston osana PDC:tä. Henkilön vastaukset 
”teemaan” ja ”senhetkiseen tunnelmaan” voidaan yhdistää 
ja analysoida teeman/tunnelman kehittymisen näkökul-
masta. Näin saadaan selville, miten henkilön tunnelma vaih-
telee päivästä toiseen ja miten henkilökohtaisessa teemassa 
tapahtuu kehitystä. Kun kohderyhmässä on useita henkilöi-
tä, yksittäisen vastaajan vastauksia voidaan analysoida koh-

deryhmää vasten; kuinka aktiivinen, kyvykäs tai motivoitu-
nut henkilö on verrokkiryhmään nähden ja ennen kaikkea, 
miten hänen minäkyvykkyytensä ja tulevaisuusmielikuvansa 
vahvistuvat. Minikysely tuottaa myös aikasarjan, joka usein 
puuttuu tällaisista tutkimuksista. Aikasarja tuottaa arvokas-
ta informaatiota henkilön kehittymisestä ajan kuluessa.

PDC ja minikysely to-
teutetaan parhaiten di-
gitaalisilla alustoilla. On 
tärkeää, ettei henkilö 
joudu etsimään vastaus-
linkkejä tai kirjautumaan 
joka kerralla, vaan kysy-
mykset ilmestyvät pu-
helimeen, ja hän voi vas-
tata niihin välittömästi. 
Minikyselymetodiin on 
mahdollista liittää pal-
kitsemismekanismi, joka 
PDC:ssä on boostauk-

seen ja tuuppaukseen liittyvä. Tällöin metodiin tulee mie-
lenkiintoinen lisäulottuvuus; miten pienikin palkinto vaikut-
taa henkilön mielialaan ja kehittymiseen ja voiko mielialan 
kääntää negatiivisesta positiiviseksi oikea-aikaisella palkit-
semisella. Millainen palkinnon tulisi olla? Onko se peukku, 
hymiö ja tsemppiviesti, vai tulisiko palkinnon olla lahjakortti 
kahvilaan. 

Lopuksi

Tässä artikkelissa olemme esittäneet käyttäytymisen tilan-
nesidonnaisen mallin ja siihen liittyviä mentaalisia käsitteitä. 
Ihmisen käyttäytyminen perustuu mielen luomiin odotuk-
siin ja käyttäytymisen muutos on seurausta siitä, että odo-
tus ei ole yhteensopiva tilanteen edellyttämän toiminnan 
kanssa (DuBrown ja muut 2017; Suomala 2020). Tällöin ihmi-
sen täytyy muuttaa tilanteeseen liittyvää mentaalista mallia. 
Yhteensopivuuden tutkiminen sinänsä on tulevaisuuden 
mielenkiintoinen ja hyödyllinen tutkimuskohde, mutta 
tässä tyydyimme tarkastelemaan tilannesidonnaista käyt-
täytymistä mielekkyyden kokemisen, minäkyvykkyyden 
ja tulevaisuusmielikuvien avulla. Niiden pohjalta on luotu 
suunnitelma Personal Digital Coach –aplikaation valmista-
miseksi. Suunnitelma toteutetaan Urbaania kasvua Vantaa 
hankkeessa vuonna 2021.  

Ihmisen käyttäytyminen perustuu 
mielen luomiin odotuksiin ja 
käyttäytymisen muutos on 
seurausta siitä, että odotus 

ei ole yhteensopiva tilanteen 
edellyttämän toiminnan kanssa.
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Persoonallisuus, 
motivaatio ja 
temperamentti 
oppimiseen 
vaikuttajina
Artikkelissa tarkastellaan käytännönläheisestä ja omiin kokemuksiin 
peilaavasta näkökulmasta persoonallisuuden piirteiden, temperamentin, 
aikaisempien kokemusten ja uskomusten vaikutuksia oppimiseen. 
Lisäksi pohditaan oppimistavoitteiden ja -tarpeiden vaikutusta 
motivaatioon.
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Olen ollut keväällä 2020 mukana Urbaania kasvua Vantaa 
-hankkeessa, jonka tavoitteena on vantaalaisen työvoi-
man osaamisen kehittäminen ja yritysten kasvun tukemi-
nen. Haastattelimme hankkeessa mukana olevien partne-
riyritysten työntekijöitä ja esimiehiä 
osaamisen kehittämisen tarpeista ja 
mahdollisuuksista. Nämä haastattelut 
inspiroivat kirjoittamaan siitä, miten 
persoonallisuus, motivaatio ja tem-
peramentti vaikuttavat oppimiseen. 
Haastatteluja reflektoin Riitta-Leena 
Metsäpellon ja Taru Feldtin ”Mei-
tä on moneksi – Persoonallisuuden 
psykologiset piirteet” kirjaan pohjau-
tuen.

Oppimiseen ja motivaatioon vaikut-
tavat niin persoonallisuuden piir-
teet, temperamentti, aikaisemmat 
kokemukset, elämänkokemukset kuin iskostuneet usko-
muksetkin, unohtamatta oppimisen tavoitteita ja tarpeita. 
Oman osaamisen tunnistaminen, näkyväksi tekeminen ja 
sanoittaminen voivat lisätä oppimismotivaatiota varsinkin 
silloin, kun pohditaan osaamisen kehittämistä ja opiskelua. 
Itse olen opiskellut 26 vuotta työn ohessa koko ajan jotakin. 
Oppimisen maratoniin minut sysäsi liikkeelle tavoite ylem-
mästä korkeakoulututkinnosta. Motivaattorina oli kokemus 
siitä, miten vuosien varrella olin peruskoululaisena opetellut 
oppimaan. En ollut koskaan mikään hyvä oppilas ja jouduin 
tekemään paljon töitä arvosanojeni eteen. Nälkä kasvoi 
opiskelun myötä suuremmaksi ja ylemmän korkeakoulutut-
kinnon suoritin 45- vuotiaana. Elinikäinen oppiminen minun 
kohdallani kannatti, koska vuosien varrella opin oppimaan, 
sanoittamaan osaamistani ja tekemään sitä näkyväksi. 

Kokemuksen merkitys			 

Metsäpelto ja Feldt ovat jakaneet koulutusmotivaation eri 
tasoihin. Koulutusmotivaation puuttumiseen voi olla syynä 
esimerkiksi opittu avuttomuus, joka syntyy tilanteissa, jot-

ka eivät ole yksilön vaikutuspiirissä.  
Tämä kokemus voi johtaa avutto-
muuden tunteeseen ja myöhemmin 
passiivisuuteen kouluttautumisen ja 
opiskelumotivaation osalta. Koulu-
muistoissa voivat olla päällimmäisi-
nä mielessä negatiiviset asiat kuten 
pänttääminen, isot luokkakoot ja 
heikoimpien oppilaiden jääminen vii-
saimpien jalkoihin. 

Epäonnistumisen ennakointi aiempi-
en oppimiskokemuksien perusteella 
voi johtaa itseä vahingoittavaan toi-

mintatapaan, jolloin keksitään ”hyväksyttävä tekosyy” haas-
tavan oppimistilanteen edessä. Toisin sanoen, jos tentti me-
nee penkin alle, syytetään siitä flunssaa, vaikka tosiasiassa 
syy on ollut jokin ihan muu, kuten ystävien kanssa vietetty 
railakas viikonloppu, joka on vaatinut muutaman ylimääräi-
sen päivän toipumiseen. 

Menestykseen liittyvä positiivinen minäkuva sekä vahva 
usko omiin kykyihin voi johtaa illusorisen hohteen toi-
mintatapaan, jossa menestymättömyyttä selitetään tilan-
teeseen tai muihin ihmisiin liittyvillä tekijöillä.  Kiitettävä 
koulumenestys ei takaa menestymistä käytännön työssä, 
jossa hankittua tietoa joutuu soveltamaan. Aina teoria ja 
käytäntö eivät kohtaa ja, mikä voi johtaa minäkuvan murtu-
miseen. Uskotaan itsestä enemmän kuin käytäntö osoittaa. 
Toisaalta käänteisesti vahva usko itseensä voi olla avain me-

Sini Temisevä on ollut hankkeessa Laurea-ammattikorkeakoulun tii-
missä mukana vastaamassa erilaisesta viestinnästä, koulutusten kehit-
tämisestä ja partneriyritysten henkilöstön haastatteluissa.

nestymiseen. Esimerkkinä tästä voisi kertoa nuoresta juuri 
valmistuneesta taloustieteilijästä, joka palkataan yritykseen 
talousjohtajaksi. Teoriassa hän osaa 
asiat, mutta käytännössä palkanlas-
kija opettaa hänelle, miten palkkoja 
oikeasti lasketaan ja miten ne tiliöi-
dään kirjanpitoon.

Arvosta osaamistasi

Aiemmat kokemukset samankaltai-
sissa tilanteissa vaikuttavat siihen, 
miten ihminen toimii uudessa tilan-
teessa. Tämä on opittu ajatusmalli esimerkiksi siitä, että ”ei 
meidän suvustamme ole koskaan tullut yhtään ylioppilasta”. 
Jos aikaisempi koulumenestys on ollut heikkoa jo perus-
koulussa, on se luonut tietynlaisen minäkäsityksen. 

Usko siihen, että ei ole kelvollinen oppimaan uutta ja oppia 
oppimaan, voi olla esteenä lisä- tai jatkokouluttautumiseen. 
Oman itsensä arvostaminen kelvollisena yksilönä on voinut 

Kiitettävä 
koulumenestys ei 

takaa menestymistä 
käytännön työssä, 

jossa hankittua tietoa 
joutuu soveltamaan.

Temperamentti vaikuttaa 
sekä koulumenestykseen 

että aikuisiällä 
tapahtuvaan oppimiseen.

leimata oman identiteetin jo varhain. Oppiminen nähdään 
pakkona, josta ei ole mitään hyötyä: ”Ei se kuitenkaan kan-

nata, ei siitä ole mitään hyötyä ja 
en edes tiedä mitä eri vaihtoehtoja 
on tarjolla”.  Kiire työssä madaltaa 
jo itsessään opiskelumotivaatio-
ta ja töiden kasaantuminen mah-
dollisten opiskelujen aikana estää 
omalta osalta kouluttautumiseen 
hakeutumisen. Ikääntyminen vai-
kuttaa motivoitumiseen ajatuksella 
”Se juna meni jo”. Toisaalta työssä 
tapahtuva jatkuva oppiminen ja 

itsensä ajan tasalla pitäminen voivat aiheuttaa tietoähkyn, 
joka syö motivaatiota lisäkouluttautumiselta.

Ihmiset tunnistavat yllättävän vähän omaa osaamistaan. 
Meille kaikille kertyy vuosien varrella, niin työelämässä kuin 
vapaa-ajalla, paljon erilaisia tietoja ja taitoja, joita emme itse 
osaa sanoittaa tai nähdä osaamisena. Miten nämä taidot 
sekä osaaminen tuodaan näkyväksi esimiehille ja miten niitä 

IDENTITEETTI PERSooNALLISUUDEN 
KoKoAVANA RAKENTEENA 
VAIKUTTAA VAHVASTI oPPIMISEN 
JA KoULUTTAUTUMISEN 
MoTIVAATIooN.
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voidaan käyttää ammatissa kehittymisen ja etenemisen voi-
mavarana? Miten nämä yhdistetään koulutukseen?  Hyvä-
nä idea voisi olla se, että työntekijät kouluttaisivat toisiaan 
omien opittujen tietojensa ja taitojensa kautta varaamalla 
koulutukseen ajan kollegalta. Koulutus voitaisiin toteuttaa 
esimerkiksi, että koulutettavia olisi aina viisi työntekijää 
kerralla ja koulutus kestäisi viisitoista minuuttia. Tässä toi-
mintamallissa säästyisi aikaa ja rahaa niin työnantajalle kuin 
työntekijälle.

Temperamentti määrittelee  

Temperamentti vaikuttaa koulumenestykseen ja aikuisiällä-
kin tapahtuvaan oppimiseen. Tämä vaikutus voi olla suoraa 

tai epäsuoraa. Suora vaikutus kohdentuu suoraan oppilaan 
opiskelutyyliin ja sen on vaikutukseltaan tehokkain. 

Epäsuora vaikutus tulee oppilaan kypsyyden, lahjakkuuden 
ja motivaation arvioinneista, joihin vaikuttavat opettajan 
asenne ja odotukset. Lahjakkaana, kypsänä ja motivoitu-
neena pidetään intensiivistä, rauhallista ja hyväntuulista op-
pilasta. Vähemmän intensiivistä, huonotuulista ja matalan 
reaktiokynnyksen omaavaa oppilasta pidetään epäkypsänä, 
vähemmän lahjakkaana ja koulutyöhön motivoitumattoma-
na.

Omakohtaisena kokemuksena tästä ovat kaksostyttöni. 
Toinen on kypsä ja lahjakas koululainen, jolla on erittäin voi-
makas temperamentti. Toinen on vähemmän lahjakas, mut-

ta erittäin sitkeä oppija, joka kannustaa muitakin oppimaan 
ja yrittämään. Opettajien näkemykset ja asenteet vaikutti-
vat paljon siihen, että temperamentiltaan voimakkaampi 
sijoitettiin yläkoulun alkaessa ns. haasteellisten oppilaiden 
luokalle ja toinen integroituna erityisluokalle. 

Identiteetti persoonallisuuden kokoavana rakenteena 
vaikuttaa vahvasti oppimisen ja kouluttautumisen mo-
tivaatioon. Motivaation lähteinä voivat olla arvosanojen 
tavoittelu, uusien asioiden oppiminen, oman osaamisen 
kehittyminen, toivo paremmasta palkasta tai työssä etene-
misestä tai opiskelua huvin vuoksi.

Varsinkin aikuisopiskelussa oppiminen on tavoitteellista 
ja nopeasti hyödynnettävissä suhteessa omaan työhön tai 
ammattiin. Kouluttautumisen tulisi mahdollistaa uusia työ-
tehtäviä tai etenemisen mahdollisesti seuraavalle portaalle. 
Palkkauksen tarkistaminen, työn arvostus, nykyisen osaa-
misen laajentaminen tai kehittyminen ammattilaisena jo-
honkin muuhun työtehtävään tulisi kuulua kouluttautumi-
sen kautta ansaittuihin etuihin. Kannusta, kehota ja pakota 
-menetelmä tuskin on tätä päivää, motivaatio ja oppimisen 
ilo täytyy löytyä jostain muualta. Siinä on haastetta niin 
työnantajille kuin työntekijöille. 
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EDETÄ VAI JÄÄTYÄ 
- Työttömyysuhan alla 
55-vuotiaana

Monenlaiset vaihtoehdot pyörivät mielessä, kun tuossa 
iässä huomaat kaipaavasi lisäosaamista ja ehkä uutta 
työpaikkaa. Minkälaisia ratkaisuja ihmiset tekevät tai 
ovat pakotettuja tekemään? Kirjoittaja esittää tässä 
oman vaihtoehtonsa, hieman tilastotietoa, ja pohtii 
miten asioita voisi tehdä ja ajatella paremmin. 
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Olin jo pitkään miettinyt miten kehittäisin omaa osaamista-
ni. Ensivaiheessa halusin ainoastaan olla työssäni parempi, 
en vielä pohtinut urakehitystä pidemmällä tähtäimellä. Sil-
loisen työtehtävän päättymisen ollessa edessä totesin, että 
muita rooleja ei yrityksessä ollut haettavissa. Jo aiemmin 
harkitsemistani jatko-opinnoista tuli totta todettuani lisä-
opin tarpeen. Uusia työpaikkoja olin jo hakenut tuloksetta, 
ja irtisanoutuminen tyhjän päälle ei taloudellisista syistä tul-
lut kysymykseen.

”Iällä on väliä – valitettavasti”

Näin toteaa Hämeen kauppakamarin toimitusjohtaja Jussi 
Eerikäinen (2020) artikkelissaan. Hän kiinnittää aiheellises-
ti huomiota kysymykseen, joka nousee esiin selattaessa vi-
rallisia työttömyystilastoja. Maassamme on tarve samanai-
kaisesti pidentää työuria, kun yli 50-vuotiaiden työttömyys 
lisääntyy voimakkaasti. Tavoite ja todellisuus eivät tässä 
kohtaa. 

Toukokuun 2020 lopussa työttömänä oli 141.600 yli 50-vuo-
tiasta suomalaista. Verrattuna samaan ajankohtaan edel-
lisenä vuonna lisäys on 56.600 ihmistä. Kasvua on siis lä-
hes 67%. Vastaavat prosentit yli 55-vuotiailla olivat 57 ja yli 
64-vuotiailla 119. Näitäkin korkeampia prosentteja on synty-
nyt esimerkiksi 35-44 vuotiaiden ikäryhmässä, jossa kasvua 
oli 112%. (Työllisyyskatsaus  toukokuu 2020). Nuoremmissa 
ikäluokissa uudelleen työllistyminen tai lisäkouluttautumi-
nen onnistuu kuitenkin helpommin. 

Työttömyys- eli eläkeputkeen joutuminen tai pääseminen 
on joillekin ikääntyneille ja työttömyysuhan alla oleville yksi 
vaihtoehto. Sillä tarkoitetaan ansiosidonnaisen työttömyys-
korvauksen lisäpäiviä, joista työtön työnhakija voi nauttia 
eläkkeelle siirtymiseen saakka. Suvi Hautasen (2020) mu-
kaan kuluvan vuoden alusta alkaen vuonna 1961 syntyneet 

työttömät työnhakijat voivat päästä eläkeputkeen 62-vuoti-
aina. Tähän saattaa olla tulossa muutoksia valtionvarainmi-
nisteriön viimeisimpien ehdotusten perusteella (HS 2020). 

Asiantuntijat ovat yksimielisiä siitä, että työttömyysputki li-
sää ikääntyvien työntekijöiden työttömyyttä ja sen alarajan 
nosto lisää työllisyyttä. Se vaikuttaa työnantajien päätöksiin 
irtisanomisten yhteydessä, sekä työntekijöiden uudelleen 
työllistymisen todennäköisyyteen (VATT Research Reports 
184, 70-72). 

Miksi iällä on väliä? On löydettävissä syitä, jotka vaikuttavat 
negatiiviseen kehitykseen yli 50-vuotiaiden työllistymisen 
osalta. Työnantajia voi mietityttää henkilön palkkaaminen 
työeläkemaksuluokan korottumisen näkökulmasta, jos pal-
kattu joutuu sairauseläkkeelle. He joutuvat hakutilanteessa 
myös puntaroimaan nuoren ja koulutetun, ja kokeneen, 
ehkä lisäkoulutusta kaipaavan välillä. Työntekijöiden ja -ha-
kijoiden taustalla voi olla monia asioita, esimerkiksi lomau-
tus, irtisanominen tai muita negatiivisia kokemuksia. Enti-
sillä yrittäjillä voi olla takanaan konkurssi tai ulkopuolisista 
olosuhteista johtunut yrityksen lopettaminen. Ikävät tapah-
tumat työhistoriassa saattavat vaikuttaa itseluottamukseen, 
kunnianhimoon ja haluun hakeutua uudelleen töihin. Toisia 
tilanne kannustaa oppimaan lisää, monia se kuitenkin la-
mauttaa tai lannistaa. 

Kuinka hyvin työvoimatoimiston palvelut ja iäkkäämmät 
työnhakijat kohtaavat avoimia tehtäviä täytettäessä? Mie-
lestäni hyvin niin kauan, kun työpaikka pitää löytää. Ohjaus-
ta ja tukea työvoimatoimistosta saa. Myös erilaisia kursseja 
tarjotaan aktiivisesti. Mieleisen työpaikan löytäminen on 
kuitenkin hakijasta itsestään kiinni. Ymmärrettyään ja hy-
väksyttyään oman tilanteensa, ja uudistumisen tarpeen, on 
mahdollista asettaa itselleen uusi tavoite ja työskennellä to-
sissaan sen eteen. Tässä vaiheessa työnhakija jää kuitenkin 

Juha Leskinen toimii hankeasiantuntijana Laurea-ammattikorkeakoulussa. Juhan 
työnkuvaa kuuluu  mm.  asiakasvastaavan (pk-yritykset)  tehtävistä, valmennusten- 
ja koulutusten suunnittelusta, sekä tapahtumajärjestelyistä. Koulutukseltaan Juha 
on tradenomi (AMK 2019), ja työkokemusta on yli 30 vuoden ajalta kansainvälisen 
kaupan eri tehtävistä kulutustavaroissa ja luksustuotteissa. Juha on toiminut myös 
yrittäjänä.

usein yksin. Osittain se voi olla hyväkin. Ihmisen on itse ha-
luttava töihin tai kehittämään osaamistaan.   

Oman kokemukseni perusteella joidenkin työnantajien, 
mutta myös työntekijöiden asenteet sekä lisäkoulutuksen 
tarve vaikuttavat yli 50-vuotiaiden töissä pysymiseen. Elä-
keputki on vienyt useita ikätovereitani työn ulottumatto-
miin. Työmarkkinoilla kysyntä ja tarjonta eivät aina kohtaa 
alueellisesti tämänkään ikäluokan kohdalla. 

Minulle mahdollisuus opiskella työmarkkinatuella oli edel-
lytys osaamiseni kehittämiselle. Ilman tätä mahdollisuutta 
olisin todennäköisimmin juuttunut työttömyyskortistoon 
eläkkeelle pääsyä odottelemaan.  

Some, Photoshop ja kielitaito

Nyt ja tulevaisuudessa toimenkuvat ja työtehtävät muuttu-
vat nopeammin kuin ennen. Tähän johtavat ennen kaikkea 
kiihtyvät muutokset työelämässä ja ympäröivässä yhteis-

kunnassa. Tässä tilanteessa työntekijän ja organisaation 
pitää kyetä kehittämään omaa toimintaansa. Uuden oppi-
misen tarve koskee siis ihmisiä, mutta osaamisen kehittämi-
sessä on organisaatioilla suuri vastuu. Se ei toimijana kehity, 
jos eivät sen työntekijät pääse kehittämään itseään. (Hiila, 
Tukiainen & Hakola 2019.)

Venäjän kieli, uudet teknologiat ja markkinointiviestinnän 
työvälineet olivat ensimmäisiä asioita, jotka saivat minut 
hakemaan muutosta omaan osaamiseeni silloisessa työpai-
kassa.  Pärjäsin hyvin tai kohtuullisesti neljällä yleisimmällä 
toimialallani käytetyssä kielessä, mutta itänaapurin mark-
kinoiden merkityksen kasvaessa tuli tarpeelliseksi opetella 
venäjän kielen alkeet. Sosiaalisen median tärkeys markki-
noinnissa lisäsi kuvankäsittelytaitojen tarvetta. Vielä noin 
viisi vuotta sitten Facebook ja Instagram olivat tärkeimmät 
some-kanavat. Sain tehtäväkseni pitää yllä yrityksen sivuja 
näillä alustoilla, joten halusin oppia muokkaamaan kuvia. 

KIRJoITTAJAN KoKEMUKSEN 
MUKAAN IKÄÄNTYNEEN 
TYÖNHAKIJAN KANNATTAA oLLA 
AKTIIVINEN TE-KESKUKSEN 
JÄRJESTÄMILLÄ KoULUTUS- JA 
TYÖNANTAJAPÄIVILLÄ.
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Työskentely nuorempien kollegojen kanssa kannusti ke-
hittämään omaa osaamistani. Uusilla työtovereilla oli aivan 
erilaiset valmiudet niillä alueilla missä koin omien osaami-
sen puutteiden olevan. Tukea luonnollisesti sai, kun pyysi, 
mutta avunpyytäminen ei voi jatkua loputtomiin. Syksyllä 
2014 päätin hakea jatko-opintoihin (tradenomi, liiketalous) 
Laurea-ammattikorkeakouluun. 

Mistä apua?

Vuosien varrella olin ko-
hentanut kielitaitoani useilla 
kursseilla. Oppia oli tullut 
saksan ja venäjän kielissä, 
työnantajan järjestämillä 
kursseilla tai omalla ajal-
la esim. työväenopistossa. 
Kielten käyttö työpäivien 
aikana oli kuitenkin vaih-
televaa. Jos ei ollut yhteis-
työkumppaneita kyseisistä 
maista, ei saanut harjoitusta, ja kynnys kommunikoida tällä 
kielellä nousi liian korkeaksi. 

Opiskelu työn ohessa osoittautui haasteelliseksi. Uusi kieli, 
markkinointiviestinnän uudet teknologiat ja kanavat vaa-
tivat perusteellisempaa paneutumista. Niiden oppiminen 
sujuisi mielestäni tuloksekkaimmin puoli- tai kokopäiväises-
ti opiskellen. Samalla voisin laittaa osaamisiani ajan tasalle 
laajemminkin.    

Kun tarve osaamisen kehittämiseen oli todettu, ja hieman 
yksityiskohtaisempiakin tavoitteita havaittu, oli päätök-
senteon aika. Siihen tukea sain työvoimatoimistosta, jonka 
urapsykologin palvelujen piiriin pääsin ilmoittauduttuani 
työlliseksi työnhakijaksi. Kokonaisuus sisälsi viisi noin tun-
nin pituista keskustelua. Näissä käytiin läpi niin henkilökoh-
taista kuin työhistoriaakin. Pitkän työuran tuossa vaihees-
sa oli mukavaa, kun ammattilainen kyseli ja kuunteli. Teki 
itsellenikin hyvää sanallistaa elämää ja kokemuksiani. Uusi 
ammatti hahmottui näiden tapaamisten myötä. Minulle eh-
dotettiin opetus-, valmennus- tai konsultin tehtäviä liikea-
lan työkokemukseeni liittyen. Niissä yhdistyisi koulutukseni, 
tietoni, henkilökohtaiset taipumukseni, kuten esimerkiksi 
musiikkiharrastuksen kautta tutuksi tullut esiintyminen.  

 

Haluan vielä jatkaa koulutusta vastaavissa 
tehtävissä

Oman osaamisen kehittämisessä on henkilökohtainen mo-
tivaatio ratkaisevassa asemassa. Tämän takia oli erittäin tär-
keää työttömyysuhan alla pohtia mitä halusin työssä vielä 
saavuttaa. Olenko hakeutumassa uusiin, entistä suurempiin 

haasteisiin, tyydyttä-
vätkö samantasoiset ja 
–tyyppiset tehtävät vai 
haenko jotain kokonaan 
uutta? Viihtyisinkö jopa 
paremmin entistä yksin-
kertaisemmissa tehtävis-
sä? Kaikissa näissä vaih-
toehdoissa on puolensa. 

Omat vaihtoehtoni työt-
tömyysuhan alla olivat 
hakeutuminen vastaaviin 
tehtäviin uuden työnan-
tajan palveluksessa tai 

lisäkoulutuksen jälkeen työllistyminen. Mahdollisimman 
lyhyt työttömyysjakso olisi molemmissa tapauksissa tavoit-
teena.  Ensimmäisen vaihtoehdon osoittauduttua vaikeaksi 
tai jopa mahdottomaksi toteuttaa, tartuin mahdollisuuteen 
hankkia lisäpätevyyttä liiketalouden alalta. Se onnistui, ja 
olin tyytyväinen, sillä jo varhaisessa vaiheessa uramuutoksia 
pohtiessani olin päätynyt siihen tulokseen, että haluan py-
sytellä koulutustani vastaavissa tehtävissä. Tunsin että uu-
den oppiminen vaati irtautumista vanhasta urasta. Tarvitsin 
uuden alun, ja se löytyisi opintojen kautta.      

Päädyin ratkaisuuni perhetaustan, koulutuksen ja elä-
mänkokemusten innoittamana. Vanhempieni esimerk-
ki, koulutustaso ja kasvatus kannustivat oppimiseen sekä 
työntekoon. Vartuttuani teknologiauskon täyttämällä 
1960-luvulla, käytyäni koulut uudistusmielisellä 1970-luvulla, 
ja suoritettuani ammattiin johtavan koulutukseni kansain-
välistyvän 1980-luvun alussa en voinut välttyä tuttavapiiriltä 
ja ajatusmaailmalta, joka kannusti yritteliäisyyteen ja itsensä 
kehittämiseen. Tätä eivät edes autoritaariset yrityskulttuu-
rit pystyneet hävittämään. Tavoite oli kuitenkin aina organi-
saatioissa yhteinen – kasvu, kansainvälistyminen ja parempi 
tulevaisuus.

Sisäinen ja ulkoinen motivaationi olivat korkealla. En ollut 
tyytyväinen työelämän saavutuksiini siinä vaiheessa. Ai-
kaisemmat opinnotkin alkoivat tuntua riittämättömiltä, 
pystyisin parempaan. Halusin näyttää itselleni sekä muille. 
Ajattelin esimerkiksi, että tässä tilanteessa lapseni varmas-
ti noteeraavat päätökseni, ja saattavat käyttää toimintaani 
esimerkkinä myöhemmin omassa elämässään, aivan kuten 
itse olin ottanut vaikutteita omien vanhempieni elämänkaa-
resta.    

Mitä voisimme tehdä paremmin?

Mielestäni ikääntynyt työnhakija voi halutessaan työllistyä 
Suomessa. Tässä on varmasti alueellisia eroja, mutta avain-
asemassa ovat osaaminen, halu sen kehittämiseen, asenne 
ja se, miten töitä tai työntekijöitä haetaan. Asiaa pitäisi eri 
toimijatahojen yhdessä tutkia lisää ja luoda toimintamalli, 
jossa tehokkaammin sidotaan yhteen työvoimaviranomai-
set, koulutusorganisaatiot, yritykset ja työnhakijat. 

Yleinen kuva mahdollisuuksista työllistyä yli 50-vuotiaana 
on pessimistinen. Silti hallitus, ministerit ja työvoimaviran-
omaiset painottavat työurien pidentämistä kestävyysvajeen 
kasvun hillitsemiseksi. Juhlapuheissa tuodaan esille pitkän 
työkokemuksen hyödyntämisen tärkeyttä uusia työpaikkoja 
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täytettäessä. Aika-ajoin mediassakin näkyy positiivisia uuti-
sia ikäihmisten työllistymisestä heitä motivoivalla ja työnan-
tajaa hyödyntävällä tavalla. Ikääntyneet työntekijät medias-
sa nähdyissä kommenteissaan ovat vaihtelevasti sitä mieltä, 
että työpaikat pitäisi vapauttaa nuorille ja kokeneempien 
päästävä eläkkeelle. Mutta monet myös ilmaisevat halunsa 
jatkaa työntekoa. Positiivista ja kannustavaa viestiä eri taho-
jen aktiivisuudesta pitäisi olla enemmän saatavilla. 

Itse hain kymmeniä työpaikkoja ennen jatko-opintojen 
aloittamista ja niiden aikana. Haastattelukutsuja tuli kaksi, 
yksikään haku ei johtanut työsopimukseen. Tarkempia pe-
rusteluja ei tullut kuin kerran, sekään ei varsinaisesti ollut 
sellainen, jonka perusteella voisi päätellä jotain osaamiseni 
kehittämisestä. Useimmiten kieltävät vastaukset kiteytyivät 
tehtävän vaatimuksiin joihin hakijaprofiilini ei sopinut. Ym-
märrän hyvin organisaatioiden kiireen hakuprosessien rat-
kettua, mutta rakentavasta palautteesta olisi työnhakijoille 
korvaamaton apu oman osaamisen kehittämisessä ja oikean 
uuden työpaikan löytämisessä. 

Kokemukseni mukaan ikääntyneen työnhakijan kannat-
taa olla aktiivinen TE-keskuksen järjestämillä koulutus- tai 
työnantajapäivillä. Nämä ovat massatapahtumia, joissa on 
paljon vierailijoita ja niissä on vaikea erottautua. Se voi on-
nistua kuitenkin tekemällä kotiläksynsä eli laittamalla CV ja 

sosiaalisen median profiilit kuntoon. Yhte-
ystietoja täytyy vaihtaa työnantajien kanssa 
välittömästi joko sähköisesti tai perinteisen 
käyntikortin muodossa. 

Eräässä rekrytointitapahtumassa koin sellai-
sen ihmeen, että työnantaja haki ja palkkasi 
yli 50-vuotiaita, esittelijä jopa tiesi heidän 
palkanneen tämän ikäryhmän edustajia ky-
seisenä vuonna alkusyksyyn mennessä jo vii-
teen tehtävään!  Tällaista toimintaa kaipaan 
yrityksiltä lisää – kannattaa tuoda reilusti 
esille mahdollisuudet palkata ikääntynyt ih-
minen ja osoittaa konkreettisesti, miten ja 
missä laajuudessa sitä tapahtuu. Näitä tapa-
uksia soisi median useammin tuovan lukijoi-
den tietoon. 

Nyt ja tulevaisuudessa 
toimenkuvat ja työtehtävät 
muuttuvat nopeammin kuin 

ennen. Se edellyttää työntekijän 
ja organisaation kykyä kehittää 

toimintaansa.
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Vuolearning-oppimisalustaa on hyödynnetty osana 
hankkeen pk-yrityksille tarjoamia koulutuksia 
ja valmennuksia. Keskeinen näkökulma on 
ollut oppijoiden innostaminen muodolliseen 
koulutukseen, joka tapahtuu arkielämän oppimisen 
keinoin, jopa huomaamatta. Sekä kouluttajien 
että oppijoiden käyttökokemukset Vuolearning-
oppimisalustasta olivat pääosin positiivisia. 
Oppimisalustan tuleekin palvella ja motivoida sekä 
kouluttajaa että oppijaa.

Motivaatio on voima, joka saa meidät liikkeelle ja toimi-
maan. Olipa kyse liikuntaharrastuksen aloittamisesta, 
työpaikan hakemisesta tai uuden asian opettelusta, moti-
vaatio ohjaa meitä muutokseen ja saa ponnistelemaan ta-
voitteen saavuttamiseksi. Motivaatio voi olla sisäistä tai ul-
koista. Sisäinen motivaatio syntyy omasta mielenkiinnosta 
ja halusta oppia ja kehittyä. Oppija kokee jo itse toiminnan 
palkitsevaksi. Ulkoinen motivaatio tulee muualta, esimer-
kiksi palautteen, suuremman palkkapussin, muilta saadun 
arvostuksen tai uralla etenemisen kautta. Ulkoisia motivaa-
tiotekijöitä voivat olla myös esimerkiksi rangaistuksen tai ti-
lanteen heikkenemisen pelko. Aina näitä tekijöitä ei pystytä 
selkeästi erittelemään, vaan sisäiset ja ulkoiset motivaatio-
tekijät voivat vaikuttaa rinnakkain. (Martela & Jarenko 2015; 
Sinokki 2016.)

Oli oppijan motivaatio sisäistä tai ulkoisten vaikuttimien ai-
kaansaamaa, tulee oppimisen olla onnistumisen kokemuk-
sia tuovaa, voimaannuttavaa ja innostavaa. Sillä, tapahtuuko 
oppiminen fyysisessä luokkahuoneessa vai verkon välityk-

sellä, ei tulisi nykypäivänä 
olla enää niin suurta mer-
kitystä. Etänä verkon kaut-
ta tapahtuvan oppimisen 
on mahdollista olla yhtä 
lailla yhdessä tapahtuvaa, 
elämyksellistä ja iloa tuo-
vaa kuin perinteinenkin 
opetus. Nykyajan oppi-
misen ja kokoustekniikan 
välineet sekä menetelmät 
mahdollistavat tämän. 

Urbaania kasvua Vantaa 
-hankkeen ensimmäi-
sessä vaiheessa yritysten 

työntekijöille tarjottiin kattava kokonaisuus koulutuksia ja 
valmennuksia, joiden toteutusta varten hankittiin erillinen 
oppimisalusta, Vuolearning. Tämä artikkeli käsittelee op-
pimisalustalle asetettuja kriteereitä sekä oppimisalustasta 
saatuja käyttökokemuksia niin oppijan kuin kouluttajan 
näkökulmasta. Lisäksi pohditaan, miten oppimisalustaa voi-
daan hyödyntää entistä paremmin oppijan osaamisen ke-
hittämisen motivoimisessa.

Hankkeessa asetetut kriteerit 
oppimisalustalle

Oppimisalustan tarkoitusta miettiessä on tärkeää pohtia, 
mitä alustalta haetaan. Onko alustan ajatuksena toimia vain 
tehtävien palautuslaatikkona vai halutaanko sen mahdollis-
tavan laajemman sisällön ja ajatusten jakamisen, yhteisen 
oppimisen ja kehittymisen? Hankkeen koulutusten tavoit-
teena oli tukea työvoiman osaamisen kasvua. Koulutusten 
avulla haluttiin innostaa jatkuvan oppimisen pariin sellaisia 
henkilöitä, joille itseopiskelu tai tiedonkeruu eivät välttä-

mättä ole luontaista. Tämän vuoksi koulutuksissa hyödyn-
nettävän oppimisalustan tuli olla enemmänkin kokemusten 
ja ajatusten vaihdon sekä vertaistuen mahdollistaja kuin 
pelkästään vuorovaikutuk-
seton materiaalien jakelu-
kanava ja tehtävien tallen-
nuskansio.

Hankkeessa koulutusten 
ja valmennusten toteutus-
tavaksi muodostui lähita-
paamisten ja oppimisalus-
talla olevan materiaalin ja 
tehtävien yhdistelmä. Kou-
lutuksia ja valmennuksia 
toteuttivat Laurea-ammattikorkeakoulu ja Metropolia Am-
mattikorkeakoulu. Molemmissa korkeakouluissa on käytös-
sä omat verkko-oppimisympäristönsä, joihin ulkopuolisten 
on hankala kirjautua ilman raskasta tunnistusjärjestelmää. 
Hankkeelle haluttiinkin oma oppimisalusta, johon eri or-
ganisaatioista koostuvan hanketiimin jäsenten sekä oppi-
joiden olisi helppo kirjautua omalla sähköpostillaan ilman 
sidosta kumpaankaan koulutusorganisaatioon.

Hankkeessa mukana olevat kouluttajat toivoivat oppimi-
salustan olevan nopeasti omaksuttavissa, helppokäyttöi-
nen, henkilökohtaisen ohjauksen ja palautteen antamisen 

mahdollistava sekä käyttä-
jäanalytiikaltaan selkeä ja 
monipuolinen. Kriteereinä 
olivat lisäksi suomenkieli-
nen käyttöliittymä ja tuki-
palvelut.

Kouluttajien toiveiden li-
säksi oli tärkeää ottaa huo-
mioon myös oppijoiden 
näkökulma. Koulutuksien 
toteuttamisesta vastan-

neet ammattikorkeakoulut omaavat ymmärrystä verkko-
koulutuksien pedagogiikasta. Oppimisalustan kriteereiksi 
nousivat helppokäyttöisyys, visuaalisuus sekä kurssisuori-
tusten seurannan selkeys. Lisäksi yhteiskehittämisen hank-
keessa huomioitiin koulutusten yleisessä suunnittelussa 
työpaikan ja oppijan tarpeet ja toiveet. Esimerkiksi työnan-
tajien näkemyksenä oli, ettei oppija voi olla pois työpaikalta 
liikaa. Oppijaa itsessään ei motivoi vanhan tyylinen oppimi-

Anniina Honkonen on Laurea-ammattikorkeakoulun projektityönteki-
jä, jonka työnkuvaan on hankkeessa kuulunut muun muassa Vuolear-
ning-oppimisympäristön hallintaa, viestinnällisiä asioita sekä suunnitte-
lu- ja kehitystyötä.

Ideaali oppimisalusta on ehtymätön 
tietovaranto, jossa oppija voi liikkua 
ja ottaa itselleen kiinnostavimmat ja 
omaa osaamista kehittävimmät osiot 

suoritettavakseen.

SILLÄ, TAPAHTUUKo 
oPPIMINEN FYYSISESSÄ 
LUoKKAHUoNEESSA VAI 
VERKoN VÄLITYKSELLÄ, EI 
TULISI NYKYPÄIVÄNÄ oLLA 
ENÄÄ SUURTA MERKITYSTÄ. 
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