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Esipuhe: Kohti 2030-luvulle katsovaa tydeldman
kehittamisstrategiaa

Tyoelaman laatua ja tuottavuutta on kehitetty kansallisesti laajassa yhteistydssa
1990-luvulta lahtien. Seka tyo etta tyota tekevien joukko on nyt monin tavoin
erilainen kuin runsas 30 vuotta sitten. Ty on palveluvaltaistunut, tyota tekevat ovat
entistd koulutetumpia, digitalisaatio on lapaissyt kaiken tydelaman ja
tydhyvinvoinnissa korostuu fyysisten rasitteiden rinnalla mielen hyvinvointi. Tyon
tuottavuus Suomessa on ollut heikkoa viimeisen vuosikymmenen ajan.

2030-luvulla tydelamassa riittaa ratkaistavaksi jo aiemmilta vuosikymmenilta tuttuja
ongelmia. Samalla tulevaisuus nayttaa monin tavoin erilaiselta, mika hankaloittaa
uusien haasteiden merkityksen arviointia. Digitalisaatio ja tekoalyn kehitys on
kiihtynyt entisestaan. Jo kauan tiedetty vaeston ikaantymiskehitys alkaa tuntua
konkreettisesti tyota tekevien maarassa. Osaavasta tydvoimasta on pula Suomen
lisaksi myds muissa Euroopan maissa. lImastonmuutos nakyy entistd vahvemmin
paitsi luontoympariston muutoksissa, myds investoinneissa ja niiden tuomissa
osaamistarpeissa seka yksildiden ja tydpaikkojen vastuullisuusasenteissa ja
toiminnassa.

Tyoelaman kehittamisen merkitys korostuu, kun katsotaan tulevaisuuteen. Kyse on
siitd, miten hyvin pystymme arvioimaan tulevaa ja vaikuttamaan kehityskulkuihin.
Molempien kannalta ennakointi on keskeista. Miten Suomi parjaa 2030-luvulla?
Millaista tyoelamaa Suomen kilpailukyky edellyttaa? Millaisen haluamme
tydelaman olevan tulevaisuudessa? Miten tyoelamaa pitaisi kehittaa niin, etta
tunnistamme omat mahdollisuutemme ja kriittiset menestystekijamme? Miten
onnistumme pitdmaan huolta tydhyvinvoinnista ja osaamisesta alati muuttuvassa
tyoelamassa?

"Tyoelaman tilannekuvia: Tydhyvinvoinnista ja osaamisesta |0ytyy tuottavuuden
kasvun mahdollisuuksia” -katsaus luo pohjan yhteiselle keskustelulle tydeldman
kehittdmisen painopisteista ja prioriteeteista. Kokonaiskuvan katsominen on
tarkeds, jotta tydeldman kehittdmiseen saadaan pitkajanteisyyttd ja |0ydetdan
synergioita eri teemojen ja tydeldaman toimijoiden valilla seka poikkihallinnollisessa
yhteistyossa. Tilannekuvaraportti punoo yhteyksid tydelaman laadun ja
tuottavuuden valille. Siina tarkastellaan niita tydelaman kehittamisen teemoja,
joihin keskittymalla luodaan edellytyksia tuottavuuden ja tuloksellisuuden
kasvattamiselle, ja luodaan samalla hyvinvointia niin tyota tekeville kuin
yhteiskuntaan laajemminkin.



Parhaan mahdollisen tulevaisuuden tydelaman rakentamiseksi tarvitaan yhteista
ymmarrysta tydelaman kehittdmisen pitkan tdhtaimen tavoitteista ja keinoista seka
niihin sitoutumista. Tahan pyritaan tutkimustiedon pohjalta kdynnistettavalla
keskustelulla.

Tyoelaman tilannekuvista jarjestetaan vuoden 2024 aikana tydpajoja
tybelamatoimijoille, joissa jokainen voi nostaa esille tarkedksi tunnistamiaan
kehittamiskohteita. Hallitusohjelmaan kirjattu TYO2030-ohjelma ja

ESR+ -rahoitteinen Parempi tydelama! -koordinaatiohanke jarjestavat
marraskuussa 2024 kansallisen Tydelamafoorumin, jossa keskustelua jatketaan
ja otetaan askel kohti 2030-luvulle katsovaa tydelaman kehittamisstrategiaa.
Tyodelamafoorumin jalkeen strategiaty® kaynnistyy ty6- ja elinkeinoministerion ja
sosiaali- ja terveysministerion koolle kutsumana.

Helsingissa 5.6.2024

TySministeri Sosiaaliturvaministeri
Arto Satonen Sanni Grahn-Laasonen



1 Tyodeldman kehittamisen askelia 2030-luvulle

Maija Lyly-Yrjanainen, Sinimaaria Ranki, Minna Ylikanno, Antti Narhinen

Tyo tarjoaa ihmiselle yksinkertaisimmillaan elatuksen. Parhaimmillaan se antaa
sisaltda ja merkitysta elamaan ja on osa identiteettia. Yhteiskunnalle tyd merkitsee
taloudellista menestysta: mitd parempi on kansakunnan kyky tuottaa enemman ja
parempia tuotteita ja palveluita samoilla resursseilla ja rajallisista luonnonvaroista
ja maapallon yhteisestd ilmastosta huolehtien, sitd paremman elintason sen on
mahdollista saavuttaa. Organisaatioille tyd on tapa tuottaa tuotteita ja palveluita,
joita ihmiset haluavat kayttda. Mitd osaavampia, motivoituneempia ja
yhteistyokykyisempia tyontekijoita organisaatio 16ytaa, mita mielekkaampia
tydtehtavia organisaatio tarjoaa ja mitéa paremmin tyontekijat tyopaikalla voivat,
sita korkeamman tydn tuottavuuden se voi saavuttaa. Tyon tekemisen puitteista ja
tavoista muotoutuu tydeldaman laatu. Suomen talouskehityksen padongelma on
viime vuosina ollut juuri tyon tuottavuuden heikko kasvu. Ty6elaman tilannekuvat
keskittyvat tarkastelemaan tydelaman laatua Suomessa siita nakdkulmasta, mitka
elementit ovat keskeisimpia tydn tuottavuuden kannalta.

Ty6elaman laatu on moniulotteinen kasite, josta eurooppalaisilla ja kotimaisilla
tyoelamaa seuraavilla ja kehittavilld organisaatioilla on hieman toisistaan
poikkeavia kuvauksia. Kansainvalinen ja kotimainen muuttuva toimintaymparisto
vaikuttaa siihen, mitka tyéeldaman laadun elementit nousevat tarkastelussa
keskeiseksi — ja kehittamisen kohteiksi — eri aikoina. Monet politiikka-alueet
kiinnittyvat tydelaman laatuun: tyd-, teollisuus-, innovaatio-, koulutus- ja
sosiaalipolitiikka ovat naistd keskeisimmat. 2000-luvun alun jalkeen, jolloin
Euroopan komissio nosti tydpaikkojen maaran rinnalle sosiaalipoliittiseksi
tavoitteeksi vahvasti myos niiden laadun, painotukset ovat vaihdelleet. Viime
vuosina tydeldman laatu on kytketty aiempaa vahvemmin osaksi
ilmastonmuutoksen ja vihrean siirtyman teemoja. Suomessa tydelaman laadun ja
tuottavuuden kehittamisella on pitka perinne, johon on saatu vaikutteita muista
pohjoismaista. Ohjelmallista kehittamista on tehty laajassa yhteistydssa 1990-
luvulta lahtien.



1.1 Tyoelaman laadun ajankohtaisia agendoja Euroopassa

Eurooppalaisessa poliittisessa keskustelussa tydelaman laatuun liittyvat keskeisesti
oikeudenmukaisen digivihrean siirtyman edistaminen, sosiaalinen markkinatalous,
joka tuo kasvua ja hyvinvointia sekad Euroopan sosiaalisen ulottuvuuden
vahvistaminen, josta tydeldman laatuun vahvasti liittyvia teemoja ovat muun
muassa minimipalkka, tydmarkkinaosapuolten vélinen vuoropuhelu (social
dialogue), osaavan tydvoiman saatavuus ja osaajien liikkuvuus,
alustatyontekijéiden tydolot, nuorisotakuu, maahanmuutto seké sukupuolten
valinen tasa-arvo (ks. van der Leyen, 2019). Vuonna 2024 valta vaihtuu Euroopan
unionissa europarlamenttivaalien myota, jonka jalkeen valitaan Euroopan
komission johto. Uusi komissio tekee valintoja seuraavien vuosien strategisista
ohjelmista ja lainsdadantotarpeista, mutta vuosina 2019-2024 asetetut prioriteetit
pohjustavat uudenkin komission tyota.

Tassa raportissa kuvattuihin tydelaman tilannekuviin liittyvia ajankohtaisia EU-
linjauksia 16ytyy muun muassa teollisuus- ja innovaatiopolitiikan puolelta,
sisdmarkkinapolitiikassa, tydturvallisuuden ja -terveyden edistdmisen strategiassa
sekad osaamisen teemavuoden (2023-2024) linjauksissa.

e Teollisuus- ja innovaatiopolitiikassa Euroopassa korostetaan tarvetta
uudistaa Euroopan teollisuuspoliittista strategiaa globaalin kilpailun,
ilmastonmuutoksen seka kiihtyvan teknologisen kehityksen aikakaudella.
Ns. neljannen teollisen vallankumouksen ajasta siirrytadn kohti teollisuus
5.0 -ajattelua, jossa keskiddn on nostettu paitsi Euroopan
teollisuuspolitiikan merkitys digitaalisessa ja vihreassa siirtymassa, siirtyman
toteuttaminen siten, ettd Eurooppaan syntyy riittavasti tydpaikkoja, joita
kuvaa hyva ty6elaman laatu. Teollisuus 5.0 korostaa ihmiskeskeista,
joustavaa ja muutoskykyista (resilient) seka kestavaa digitaalista ja vihreaa
siirtymaa. (European Commission, Directorate-General for Research and
Innovation, 2023.)

e Ty6turvallisuuden ja -terveyden edistdmiseksi Euroopan komissio on
maarittanyt strategiset painopisteet vuosille 2021-2027. Kolme prioriteettia
ovat (1) muutoksen ennakointi ja muutoksen johtaminen vihrean ja
digitaalisen siirtyman seka tydikaisen vaeston vahenemisen aikana, (2)
tyOtapaturmien ja tydperaisten sairauksien ehkaisy seka tyoperaisten
kuolemien valttdminen kokonaan ja (3) varautuminen nykyisiin ja tuleviin
terveyskriiseihin. (European Commission 2021.) Painopisteiden
toimeenpanoa koordinoi Euroopan tyoterveys- ja tydturvallisuusvirasto



(EU-OSHA), mutta tyo tehdaan jasenmaissa, eri toimialoilla seka viime
kadessa tyopaikoilla.

e Vuonna 2024 paattyvan Euroopan osaamisen teemavuoden (European Year
of Skills) tarkoituksena oli kiinnittdd huomiota osaavan tyévoiman
saatavuuden kysymyksiin. Ammattitaitoinen tydvoima on keskeisessa
roolissa Euroopan kestavan kilpailukyvyn tuojana seka vihrean ja
digitaalisen siirtyman tekemisessa. Pula osaavasta tydvoimasta vaivaa useita
Euroopan maita. Tydvoimapula johtuu osin siita, ettd tydpaikat eivat ole
houkuttelevia muun muassa huonojen tydolojen takia. Tydmarkkinoiden
toimivuuden kannalta keskeista on paitsi taitojen jatkuva kehittdminen
myos laadukkaat tydpaikat seka tydntekijdiden sitoutuminen. (Ks. European
Commission, 2023.). Maaliskuussa 2024 Euroopan komissio julkaisi
toimintasuunnitelman tydvoima- ja osaamisvajeen ratkaisemiseksi
Euroopassa. Sen viisi paatavoitetta ovat aliedustettujen ryhmien
tydmarkkinoille osallistumisen tukeminen, osaamisen kehittamisen ja
koulutuksen tukeminen, tydehtojen parantaminen etenkin tietyilla aloilla,
tydntekijoiden ja opiskelijoiden EU:n sisdisen liikkuvuuden parantaminen
seka osaajien houkuttelu EU:n ulkopuolelta. (European Commission, 2024.)

1.2 Miten ty6elaman laatua voi hahmottaa ja mitata?

Kansainvilisilla tydelamaa tutkivilla ja mittaavilla organisaatioilla on omia tapojaan
hahmottaa tyoeldaman laatua. Euroopassa kehikkoja ovat tehneet Euroopan tyo- ja
elinolojen kehittamissaatio (Eurofound) (2012), Euroopan tilastovirasto Eurostat
(2015) seka viimeisimpana Taloudellisen yhteistydn ja kehityksen jarjesté OECD
(2016). Eurofoundin kuvaamat tydelaman laadun teemat liittyvat pitkalti tydssa
olevien tydoloihin eikd mukana ole laajempia tydmarkkinoita kuvaavia
indikaattoreita, toisin kuin Eurostatin ja OECD:n kehikoissa. Eurofoundin mukaan
tyon/tydpaikkojen laadun (job quality) tarkastelussa ovat tarkeita fyysinen
tydymparisto, tyon intensiteetti, tydajan laatu, sosiaalinen tydymparisto, taidot ja
vaikutusmahdollisuudet, tydurandakymat seka tulot. (Ks. Eurofound, 2012).
Eurofound mittaa tyon laatua oman tutkimuksensa avulla, jossa tietoja keradtaan
palkansaajille ja yrittdjille suunnattujen kyselyjen avulla.

Eurostatilla on oma ty6llisyyden laadun (quality of employment) kehikkonsa, joka
perustuu Yhdistyneiden kansakuntien Euroopan talouskomission tekemaan tyéhon.
Siina tyollisyyden laadun ulottuvuuksia on seitseman: tyoturvallisuus ja etiikka,
tulot ja tydhon liittyvat etuudet, tydajat ja tydn ja muun eldaman



yhteensovittaminen, tydllisyysturva ja sosiaaliturva, tydmarkkinaosapuolten vélinen
vuoropuhelu (social dialogue), taitojen kehittaminen ja koulutus seka sosiaaliset
suhteet tydssa ja tydmotivaatio. (Ks. UNECE, 2015.) Eurostatin kuvaus on
huomattavasti Eurofoundin tyoeldméan laadun kehikkoa laajempi, se ulottuu
yksittdista tyontekijoista tai yrittajista seka tyopaikoilta laajemmalle, my&s
tydmarkkinaosapuolten valiseen vuoropuheluun ja sosiaaliturvaan. Lisaksi
kehikossa on mukana lapsityo ja pakkotyd seka tyoeldmassa laajasti
oikeudenmukaiseen kohteluun liittyvia ulottuvuuksia. Eurostatin tyollisyyden
laadun kasikirjassa on kuvattu tarkasti jokainen teema ja sitd mittaavat
indikaattorit, joista saadaan tietoja useista eri tilastoista ja tutkimuksista.

Myds OECD on vuonna 2016 julkaissut oman kehikkonsa tydelaman laadun
mittaamiseksi ja arvioimiseksi. Siina tyon/tyopaikkojen laatu (job quality)
muodostuu kolmesta osa-alueesta. Ensimmainen osio on tulojen laatu, jossa
otetaan huomioon seka tulotaso etta tulojen jakaantuminen tydvaestossa. Toisena
on tyollisyysturva (labour market security), joka kasittaa tyottomyysriskin seka
tyottomyyden arvioidun keston. Osiossa tarkastellaan tyottomyysturvan
kattavuutta ja tasoa. Kolmas osa-alue on tydympariston laatu. Siinad keskitytaan
ty6elaman laadun tekijoihin, jotka eivat ole suoraan taloudellisia. Tydympariston
laatua tarkastellaan sen tuomisen vaatimusten kannalta seka tydn tarjoamien
resurssien nakdkulmasta. Tydympariston laatu kasittaa tydaikapaineet ja hyvin
pitkat tydajat, fyysiset terveysriskit, vaikutusmahdollisuudet ja mahdollisuudet
oppia seka sosiaaliset suhteet tydssa. (OECD, 2016.)

Kolme eri kehikkoa on karkealla tasolla kuvattu taulukossa 1. Siina kuvatun sisallén
lisaksi alkuperaisista kehikoista |0ytyy tarkennuksia seka yksityiskohtaisia
indikaattoreita eri teemojen alta. Taulukossa on korostettu yhteisid teemoja
vareilla. Esimerkiksi fyysiseen tydymparistoon liittyvia asioita 16ytyy kaikista
kolmesta kehikosta. Muita kaikissa kolmessa kehikossa toistuvia teemoja ovat tulot,
tydajat ja tyon intensiteetti (Eurostatin kehikossa kohdassa "tydmotivaatio”
oranssilla), sosiaaliset suhteet tydssa, taitojen kehittdminen ja
vaikutusmahdollisuudet seka tyouriin ja tyollisyyden jatkuvuuteen seka
tyollisyysturvaan sisaltyvat asiat.
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Taulukko 1. Koonti Eurofoundin, Eurostatin ja OECD:n tydelaman laadun kehikoista.
Lahde: Eurofound, Eurostat & OECD.

Eurofound: job quality (2012)

Eurostat: quality of employment (2015)

OECD: job quality (2016)

Fyysinen tydymparisto
Tydasennot ja ergonomia
Tarinat, melu, ldmpotila
Biologiset tekijat ja kemikaalit

Ty t
Mairalliset vaatimukset
Tyotahtia maaraavat tekijat

Tyén turvallisuus ja etiikka
Tydturvallisuus (tyétapaturmat, fyysiset ja
psyykkiset riskitekijat)
Lapsityd ja pakkotyd
Oikeudenmukainen kohtelu tydssa (palkkaerot,
johtoasemat, tydsyrjintd)

Tulot
Keskimadrdiset tulot
Tulojen epdtasa-arvo

Tyollisyysturva
Tyottémyyden riski
Vakuutus tydttomyyden varalle

Emotionaaliset vaatimukset
Tybajan laatu

Tybajan kesto

Epatyypilliset tydajat

Tybaikajarjestelyt

Tybaikajoustot

Tulot ja tyShon liittyvat etuudet
Tyétulot
Muut tydhén liittyvat etuudet

Todennakaisyys hyvin alhaisiin tuloihin
vajoamiselle
Todennakdisyys nousta hyvin alhaisista tuloista

TyGajat ja tyén ja muun eldman yhteensovittaminen
Ty6tunnit
Tyobaikajarjestelyt
Tyén ja muun eldmén yhteensovittaminen

Tyoympariston laatu (tyon vaatimukset ja resurssit]
Tydaikapaine
Fyysiset terveysriskit
Vaikutusmahdollisuudet ja oppimisen

Sosiaalinen tyoymparistd
Epaasiallinen kohtelu
Sosiaalinen tuki
Johtamisen laatu

Tyollisyysturva ja sosiaaliturva
Tydllisyyden laatu ja tyéllisyysturva
Sosiaaliturva

mahdollisuudet
Sosiaaliset suhteet tydssa
Hyvin pitkat tydajat

Tyomarkkinacsapuolten vdlinen vuoropuhelu

Taklot la val .
Kognitiivinen tydymparistd
Vaikutusmahdollisuudet
Organisaatiotason osallistuminen
Koulutus

Tyouranakymat

Tyosuhteen laatu

Uramahdollisuudet

Tydsuhdeturva

Organisaation supistaminen (downsizing)
Tulot

Taitojen kehittédminen ja koulutus

Sosialliset suhteet tydssd ja tydmotivaatio
Sosiaaliset suhteet tydssa
Tyomotivaatio (autonomia, palaute
esihenkildlts, tydn mielekkyys, tydn intensiteetti,
organisaatiotason osallistuminen)

Suomessa kansallisesti tydelaman laatua on pisimpaan seurattu Tilastokeskuksen
noin neljan vuoden valein tekemissa tyoolotutkimuksissa. Ensimmainen
tydolotutkimus on vuodelta 1974 ja viimeisimmat tiedot on keratty vuonna 2023.
1990-luvun alusta lahtien tydministerio ja sittemmin tyd- ja elinkeinoministerio on
toteuttanut vuosittaisen tydolobarometrin, joka antaa joka vuosi ajankohtaisen

kuvan palkansaajien tydelaman laadusta. Naissa kahdessa tutkimuksessa
tydelaman laatu kasittda laajasti niin fyysisia, psyykkisia kuin sosiaalisia
tydymparistotekijoita. Vuodesta 2019 lahtien Tydterveyslaitos on tehnyt
seurantatutkimuksia (Miten Suomi voi? -tutkimukset) tydssa olevien

tydhyvinvoinnista kaksi kertaa vuodessa. Jatkuvan oppimisen kysymyksia
selvitetdan kattavasti muun muassa Tilastokeskuksen Yritysten henkildstokoulutus -
tutkimuksessa ja Aikuiskoulutustutkimuksessa. Suomessa on ainutlaatuiset

rekisteriaineistot, joista saadaan tietoa tyoelaman laadusta. Lisaksi on useita
alakohtaisia seurantatutkimuksia, muun muassa kunta-alalta seka sosiaali- ja

terveysalalta.

Tyoelaman tutkimusta ja organisaatioiden kehittamista yhdistelevia hankkeita
tehddan nykyisin muun muassa Tyosuojelurahaston ja Suomen Akatemian
rahoittamina seka Tyoterveyslaitoksella. Laajoja tutkimus- ja kehittamishankkeita
on aiemmin tehty myos tyoministerion ja Tekesin (nyk. Business Finland)




rahoittamina ja ohjaamina. (Ks. Alasoini, 2023c, s. 39-46.) 1990-luvulta alkaneesta
ohjelmallisesta ja laaja-alaisesta kansallisesta tyoelaman kehittamisesta kerrotaan
seuraavaksi.

1.3 TyoOelaman laadun ja tuottavuuden kehittamisen perinne
Suomessa

Kansallisella tasolla Suomessa on pitka tydeldaman laadun ja tuottavuuden
yhtaaikaisen kehittamisen perinne. Syotteita kehittamiselle on tullut paitsi
kansallisesta tarpeesta myos kansainvalisista yhteyksista. Ensimmaiset valtion ja
tydmarkkinajarjestojen yhteistydssa perustetut kansalliset tydelaman
kehittdmisohjelmat kaynnistyivat Suomessa 1990-luvulla: poikkeuksellisen syvan
taloudellisen laman my6ta nousi esille tarve kehittaa tyon tuottavuutta, tyon
organisoimista ja johtamista seka yrityksissa etta julkisella sektorilla.

(Alasoini ym., 2023.)

Tydmarkkinajarjestojen yhteisen aloitteen pohjalta kdynnistyi vuonna 1993
Kansallinen tuottavuusohjelma ja kolme vuotta myéhemmin osana
hallitusohjelmaa Tydeldman kehittdamisohjelma TYKE (my6hemmin TYKES).
Ohjelmista rahoitettiin vuosina 1996-2010 yli 1800 projektia, joista valtaosa oli
yritysten ja julkisyhteisdjen kdynnistamia kehittamisprojekteja. Tyypillisia
kehittamisen kohteita projekteissa olivat tydprosessit, tiimityo, tydmenetelmat,
henkildstdjohtaminen ja verkostoyhteisty®. Ohjelmien tuki kohdistui konsulttien ja
tutkijoiden tyohon projekteissa. Ohjelmista saadut kokemukset osoittivat, etta
johdon ja henkildston yhteistydhdn perustuvalla kehittamiselld voidaan tehokkaasti
edistaa innovatiivisia ratkaisuja tyopaikoilla. Samalla vahvistui niin tydelaman
kehittdmisosaaminen tydpaikoilla, yliopistoissa, tutkimuslaitoksissa ja konsulttien
keskuudessa kuin eri osapuolten valinen yhteisty® kehittamisessa. Ohjelmien
merkittavimmaksi puutteeksi osoittautui se, etta oli vaikea saada niissa syntyneita
uudenlaisia ratkaisuja ja oppeja leviamaan tyopaikoille kehittamiseen osallistuneita
laajemmin. (Emt.)

Tyoelaman kansallinen kehittamistyd jatkui 2010-luvulla, kun tyo- ja
elinkeinoministeridssa kdynnistettiin vuonna 2012 tehdyn tydeldman
kehittamisstrategian pohjalta kansallinen Tydelama 2020 -sateenvarjohanke, joka
kokosi tyoeldaman kehittajia yhteen ja pyrki edistdmaan kehittdmista paaosin
viestinnan ja vaikuttamisen keinoin. Tydelama 2020 toimi eri ministerididen,
tyomarkkinajarjestdjen ja muiden tydelaman asiantuntijaorganisaatioiden korkean
tason yhteisty6foorumina. TYKES-ohjelmien kaltainen tydorganisaatioiden
kehittamisen tuki siirtyi vuonna 2008 Teknologian ja innovaatioiden
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kehittamiskeskukseen Tekesiin (nyk. Business Finland), jossa vuonna 2012
kdynnistettiin kuusivuotinen “Liideri — liikketoimintaa, tuottavuutta ja tyon iloa” -
ohjelma, jonka kohderyhmana olivat etenkin kasvuhakuiset pk-yritykset. Samoihin
aikoihin, vuonna 2008, perustettiin tuottavuuden pyorea poyts,
tydmarkkinakeskusjarjestdjen johdon strategisen tason keskustelufoorumi
tuottavuuden, tydhyvinvoinnin ja muun tydelaman kehittamisen kysymyksissa.
Tyomarkkinajarjestoilla oli myods omia toimiala- ja sektorikohtaisia
kehittamishankkeita, mm. teknologiateollisuudessa ja kunta-alalla. Valtio on
puolestaan viime vuosina rahoittanut tydelaman kehittdmista Euroopan
rakennerahastojen, muun muassa Euroopan sosiaalirahaston kautta. (Emt.)

2010-luvulla, ja osin myds 2020-luvulla, tydeldaman kehittdmisen taustalla on
vaikuttanut vuonna 2012 valmistunut ja laaja-alaisessa yhteisty0ssa tehty
tydelaman kehittdmisstrategia. Sen visio oli, ettd Suomessa olisi Euroopan paras
tyoelama vuonna 2020. Strategiassa tydelaman kehittamisen teemat olivat
innovointi ja tuottavuus, osaava tydvoima, tydhyvinvointi ja terveys seka luottamus
ja yhteistyd. Erikseen nostettiin esille tulevaisuuden tydpaikat lapileikkaavana
teemana. Tavoitteena oli tydpaikkojen taloudellinen menestys, hyva asiakaspalvelu
seka henkiloston tarpeiden huomioiminen. Tausta-ajatus oli, etta uusien
tuotteiden, palveluiden ja toimintatapojen luominen vie menestysta eteenpain ja
etta menestyvat tyopaikat myos luovat uutta tyota ja hyva tydelama kannustaa
sinne osallistumaan. Strategiassa jaoteltiin tyopaikkoja kehittamispolulla hyvasta
perustasosta kehittajiin ja edellakavijoihin. Tavoite oli, etta kukin tydpaikka kehittaa
toimintaansa omista ldhtékohdistaan polulla eteenpain. (Ty6- ja elinkeinoministeri
[TEM], 2012.) Vision tavoittamista mitattiin vuotta 2020 lahestyttdessa. Suomen
tydelaman todettiin (eurooppalaisten vertailuaineistojen perusteella) olevan
kansainvalisessa vertailussa monilta osin hyvaa. Suurimmiksi vahvuuksiksi nimettiin
tyontekijoiden osaaminen, tydn itsenaisyys ja vaikutusmahdollisuudet, tydssa
oppiminen ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhodn kuuluviin paatdksiin.
Kehitettavaa todettiin olevan etenkin uusien innovaatioiden tuottamisessa,
esihenkilotydssa ja henkiloston mahdollisuuksissa osallistua kehittamistoimintaan.

1.4 Tybelaman kansallinen kehittaminen kuluvalla hallituskaudella

Paaministeri Petteri Orpon hallituskaudella tydelaman ohjelmallista kehittamista
tehd&an muun muassa TYO2030-ohjelmassa, joka kdynnistyi vuonna 2020
paaministeri Sanna Marinin hallituskaudella ja jonka jatkaminen perustuu
hallitusohjelmakirjauksiin. Sen tavoitteena on tydllisyyden, hyvinvoinnin ja
tuottavuuden lisadminen. Ohjelmaa ohjaa sosiaali- ja terveysministerio ja toteutus
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on Tyoterveyslaitoksella, mutta ohjelmassa on mukana, perinnetta jatkaen, eri
ministeriot, tydmarkkinajarjestot ja tydelaman kehittajat. Vuoden 2023 kevaalla
ohjelmasta tehtiin ulkoinen arviointi. Sen suosituksissa korostettiin tarvetta muun
muassa laaja-alaiselle yhteistyolle ja yhteiselle tahtotilalle tydelaman
kehittdmisessa seka valtakunnallisten tydelaman kehittdamisohjelmien valisille
synergioille (Ks. Valtakari ym., 2023).

Vuodesta 2024 eteenpéin TYO2030-ohjelmassa on kolme keskeisté
toimenpidekokonaisuutta. Ohjelman viestinnalla, verkostovaikuttamisella ja
konkreettisilla kehittamisen tydkaluilla pyritddn saamaan tydpaikkoja tarttumaan
hyvinvoinnin ja tuottavuuden kasvattamiseen. Ohjelman toisena keskeisena
toiminnan muotona on ns. Tulevaisuusvuoropuhelu-malli, jossa toimialoilla ja
tyopaikoilla yhdessa haetaan ratkaisuja kunkin alan ja sen tyopaikkojen kohtaamiin
muutostarpeisiin ja mahdollisuuksiin. Kolmantena painopisteena on
tydhyvinvointia ja uudistumista vahvistava johtajuus.’

Muita tyoeldaman kehittamisen hallitusohjelmakirjauksia toteuttavia ohjelmia ovat
vaikeassa tydmarkkina-asemassa olevien tyollistymisen ohjelma ja siind tydelaman
vastaanottokyvyn nakodkulma (sisaltd on suunnitteilla), Tydkykyohjelma (sisaltd on
suunnitteilla), Tydelaman mielenterveysohjelma? seka sosiaali- ja terveysalalle
painottuva Hyvan tyén ohjelma3.

Talla hetkelld tydeldman kansallisten kehittamisen hankkeiden rahoitus tulee
suurelta osin meneillaan olevasta Euroopan sosiaalirahaston ESR+ -ohjelmasta
"Tyoeldaman kehittdaminen”. Tavoitteena on, ettd rahoitettavissa hankkeissa
parannetaan samanaikaisesti tuottavuutta ja tydhyvinvointia. Hanketoiminnan
avulla edistetaan ja kehitetdan toimintatapoja, digitaalisia ratkaisuja, tuotanto- ja
palveluprosesseja, lisa- ja uudelleenkouluttautumismahdollisuuksia seka jatkuvaa
oppimista.* Valtakunnallisessa tydelaman kehittamisen ESR-rahoituksessa tyo- ja
elinkeinoministerio ja sosiaali- ja terveysministerid tekevat yhteistyota.
Valtakunnallisten tydelaman kehittdmishankkeiden rahoituskehys on 27,7
miljoonaa euroa vuosille 2021-2027. ESR-rahoitushakuja on kevaaseen 2024
mennessa toteutettu kaksi: tuottavuutta ja hyvinvointia edistavan digitalisaation
edistamiseksi etenkin pk-yrityksissa seka tuottavuutta ja hyvinvointia edistavien

! Lisaa tietoa TY02030-ohjelmasta 16ytyy ohjelman internet-sivuilta: https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030.

2 Lisaa tietoa Tydeldman mielenterveysohjelmasta |6ytyy sosiaali- ja terveysministerién internet-sivuilta:
https://stm.fi/tyoelaman-mielenterveysohjelma.

? Lisaa tietoa Hyvan tydn ohjelmasta 16ytyy sosiaali- ja terveysministerién internet-sivuilta:
https://stm.fi/sotehenkilosto/ohjelma.

4 Lisa4 tietoa tydelaman kehittdmisen ESR-rahoituksesta |6ytyy rakennerahastojen internet-sivuilta:
https://rakennerahastot.fi/valtakunnalliset/osaaminen/tyoelaman-kehittaminen.
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toimintatapojen kehittamiseksi yksityisilla palvelualoilla, varsinkin mikro- ja pk-
yrityksissa. Tyoelaman kehittdmisen teemaa sivutaan muissakin ESR+ -ohjelman
valtakunnallisissa hankkeissa, muun muassa “Jatkuvan oppimisen” ja
"Tyémarkkinoiden kohtaannon” teemoissa.

1.5 Tyoelaman kehittaminen elaa toimintaympariston muutosten ja
tulevaisuudennakymien mukana

Edellisen, vuoteen 2020 ulottuneen tydelaman kehittamisstrategiakauden
paattymisen jalkeen on eletty ajassa, jossa kriisi toisensa jalkeen on murtautunut
megatrendien keskelle. Pandemia ja sen seurauksena otettu historiallinen, globaali
etatyoloikka vauhditti digitalisaation vaikutuksia tyoelamaan. Tydn itsendistymisen
kehityskulku kiihtyi nopeasti, ja jatkuvan tydssa oppimisen tarve kasvoi lapi eri
toimialojen. Liiketoiminnan riskeiltd suojautuminen korostui, samoin
tydturvallisuuskysymykset nousivat valokeilaan. Samalla taustalla etenee
vaestdnkehitys, jonka kulkua kriisit eivat ole heilutelleet. Tydelaman
tulevaisuudennakymia hahmotellaan tilanteessa, jossa tyon tekemisen tavat
hybriditydn maailmassa hakevat viela muotoaan, tekoalyloikan odotetaan
seuraavan digiloikkaa, ilmastokriisia pyritaan hillitsemaan vihrealla siirtymalld,
geopolitiikka on yha arvaamatonta ja vaeston ikdantyminen haastaa
hyvinvointiyhteiskunnan rakenteita.

1.5.1 Tekodlyloikka - digitalisaation seuraava aalto?

Tyoelamasta ei tana paivana voi puhua ilman, etta puhutaan digitalisaatiosta ja
tekodlysta: kauppojen automaattikassat yleistyvat nopeasti, chatbotit palvelevat
asiakkaita ja ensimmaiset askeleet kohti itseohjautuvia takseja on jo otettu.
Alustatalous ja -tyd ovat puolestaan esimerkki siitd, miten tyo tai sen kysynta ja
tarjonta siirtyvat digitaaliseen maailmaan ja ovat taysin irrottamaton osa sita:
alustataloudessa ihmisten suhde tyohon maaritellddn teknologioiden kautta ja
monesti niiden ehdoilla.

Vaikka erilaiset automaattisen tietojenkasittelyn ja tekoalyn ratkaisut muuttavat
merkittavasti tydelamaa ja laajemmin tapaamme elaa ja toimia, ei yleisen tekoalyn
kehitys ole viela siina vaiheessa, ettd sen vaikutuksia tydhon tai tydeldamaan
pystyttaisiin tdysin ymmartamaan. Tutkimuksista tiedetaan, etta viimeiset
digitalisaatio- ja automatisaatiokehityksen aallot ovat johtaneet epatasa-arvon ja
palkkapolarisaation lisadntymiseen etenkin rutiininomaisissa kognitiivisia taitoja
vaativissa ammateissa (esim. Autor & Dorn, 2013). Nayttaa siltd, etta tekoalyn
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vaikutukset ovat monitahoisempia ja koskevat myos korkeamman koulutustason
ammatteja (esim. Alasoini, 2023a).

Toisaalta teknologioiden kehittaminen ja hyddyntaminen vaativat uudenlaista
osaamista. Tulevaisuudessa on todenndkoisesti lukuisa maara sellaisia uusia
ammatteja, joita emme osaa vield edes kuvitella. Tassa hetkessa on vaikea arvioida,
millaiselle osaamiselle on tulevaisuudessa tarve ja miten osaamisvaatimusten
muutokset vaikuttavat tydelamaan ja tydorganisaatioihin. Eri tutkijat korostavat
erilaisia taitoja, aina yleistaidoista (esim. ongelmanratkaisu, looginen ajattelu ja
suunnittelutaidot) ns. pehmeisiin taitoihin (esim. luovuus ja empatia) ja digitaalisiin
taitoihin (esim. tietotekniikkataidot, digitaaliset viestintataidot ja etatyotaidot)

(ks. Vuorenmaa ym., 2023). Alla olevaan tietolaatikkoon on koottu viimeaikaisia
tutkimustuloksia tekoalyn vaikutuksista eri ammateissa.

Tietolaatikko: Tekodlyn vaikutukset eri ammateissa ja tyotehtavissa

Tekoalya hyddynnetdédn nykyaan lahinna yleisten kielimallien kehittdmisessa.
Eloundou ym. (2023) hyddyntavat O*netin tietokantaa ja sen tarjoamaa tietoa
ammateista ja tyotehtavista arvioidessaan kehittyneiden kielimallien vaikutusta
ammatteihin. Lahtdkohtana on se, miten paljon kielimalli tai kielimallia hyddyntavat
ohjelmat voivat korvata tietyssé ammatissa tehtya tyota. Toisaalta tarkastelua
tehtiin sen mukaan, millaisia vaikutuksia ammatteihin on jo kdytdssa olevilla
kielimalleilla ja millaisia puolestaan odotettavissa olevilla kehittyneemmilla versioilla
malleista. Arviointien tekemisessd hyddynnettiin sekd asiantuntijoita etta
kielimalleja.

Nykyisellaan kielimallit voisivat Eloundoun ym. (2003) mukaan korvata esimerkiksi
tulkkien ja kaantajien tydsta jopa 77 prosenttia. Tulevaisuudessa esimerkiksi
matemaatikkojen seka web- ja ohjelmistokehittajien tyot voitaisiin korvata
kokonaan kielimalleilla. Kaiken kaikkiaan asiantuntijat arvioivat, ettd 15 ammattia
voidaan korvata taysin kielimalleilla. Kielimalli itse arvioi, etta jopa 86 ammattia
voidaan korvata kielimalleilla. Naista monet liittyvat tilastolliseen analyysiin ja
tekstin tuottamiseen. Kauhanen ym. (2023) ovat hyédynténeet Eloundoun ym.
(2023) arviointikehikkoa arvioidessaan kielimallien vaikutusta ammatteihin
kansallisessa kontekstissa. Analyysin mukaan selvasti useammin vaikutukset
kohdentuvat IT-alan ammatteihin ja korkeammin koulutettuihin, jotka kuuluvat
ylempiin sosioekonomisiin luokkiin.

Felten ym. (2021, 2023) ovat luoneet arviointimallin (AIOE), jolla voidaan arvioida
seka tekodlyn ettd erityisesti kehittyneiden kielimallien vaikutusta ammatteihin.
Aineistoina he hyddyntavat O*net-tietokantaa ja liséksi Eletronic Frontier
Foudantionin (EFF) tarjoamaa tietoa tekoalyn kaytosta eri sovelluksissa. Kun
tarkastellaan yleisesti tekodlya, korkean riskin ammateiksi nousevat muun muassa
talouden tarkastajat ja aktuaarit. Kun analyysi kohdentuu kielimalleihin, listalle
nousee muun muassa iso joukko eri aihealueiden opettajia.
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Ty6tehtavien automatisointi ja tekodlyn hyddyntaminen antavat parhaimmillaan ja

oikein sadnneltyna mahdollisuuden tehda sellaista tydn uudelleenmuotoilua ja
tydyhteisdjen kehittdmistd, joka lisda hyvinvointia ja vapauttaa aikaa ajattelulle ja
luovalle ongelmanratkaisulle sen sijaan, ettd niukkoja ajallisia resursseja
kohdennetaan rutiininomaisiin tehtaviin (ks. esim. Alasoini, 2023a). Tekoélyn

hyddyntaminen ammateissa ja tydtehtavissa voi parhaimmillaan lisata tuottavuutta,

kun se vapauttaa aikaa rutiininomaisista tehtavistd enemman luovuutta vaativiin
tehtaviin. Tdma on todennettu myds tutkimuksissa, joissa on arvioitu yleisesti
tekoalysovellusten ja erityisesti kielimallien kayton vaikutuksia (esim. Dell’Acqua

ym., 2023; Noy & Zhang, 2023; Damioli ym., 2021). Toisaalta tekodlyn kehittamisen

tavoitteena on pyrkia korvaamaan osin my&s luovaa ajattelua (esim. tavoite

intuitiiviselle paattelylle), jolloin sen vaikutukset tulevaisuuden ammatteihin olisivat

nyt esitettyjd arvioita moninaisempia.

Tassa vaiheessa on vield vaikea ennakoida missa maarin tekoaly kehittyessaan

automatisoi asiantuntijatyota korvaamalla ihmisen tydpanosta ja missa maarin se
toimii ennemminkin asiantuntijatyon apuna ja tdydentdjana (Alasoini, 2024, s. 36).

Etlan (2023) mukaan viidesosa suomalaisista tydskentelee ammateissa, joiden

tybtehtavista vahintaan puolet on altistunut generatiiviselle tekoalylle. Lisaksi melko

suuri osa ammateista on ainakin vahaisessa maarin altistunut generatiiviselle
tekoalylle, mutta vain harva ammatti kohtaa sen takia suuria epéjatkuvuuksia.
Aiemmista teknologiamurroksista poiketen generatiivisen tekoalyn vaikutukset
kohdistuvat voittopuolisesti tydmarkkinoiden eliittiin.

1.5.2 Muuttuvatko tyénteon muodot ja milla nopeudella?

Vaikka muutokset tydnteon tavoissa ovat yleisesti ottaen olleet varsin
pienimuotoisia ja kokoaikainen jatkuva palkansaajatyd on edelleen tyonteon
muoto valtaosalle Suomen tydllisistd, itsensatyollistdjien maaran kasvu, osa-

aikatyon yleistyminen seka kokoaikaisen palkkatydn osuuden vaheneminen noin

puolellatoista prosentilla parinkymmenen vuoden aikana kertoo siit3, etta

jonkinlaista muutosta on ilmassa (TEM, 2022, s. 57). Epatyypillisten tydsuhteiden

yleistyminen tuo uudenlaisia haasteita muun muassa tydkyvyn tukemiseen ja

tyoturvallisuudesta huolehtimiseen, silla nykyiset tukikdytannot on suunniteltu
vakituisen ja kokoaikaisen tydsuhteen nakdkulmasta (Kaleva ym. 2024). Kuvio 1
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Tyolliset 2023
15-74 -vuotiaat

B Palkansaajat B Tyonantajayrittdjat ™ Yksinyrittajat

Kuvio 1. Tydlliset (tuhansia) vuonna 2023. Lahde: Tilastokeskus, tydvoimatutkimus.

Yksinyrittdjia oli vuonna 2023 noin 185 000. Heidan méaaransa on kasvanut
trendinomaisesti, joskin parin viime vuoden aikana maara on hieman vahentynyt.
Viimeaikainen maaran lasku koskee kaikkia yrittdjia. Yksinyrittajien osuus kaikista
yrittdjista on yli 70 prosenttia eli valtaosa yrittdjista tydskentelee yksin joko
osakeyhtio- tai toiminimiyrittdjina. Yksinyrittajista selvasti suurin osa on miehia,
heidan osuutensa on ldhes 80 prosenttia kaikista yksinyrittdjista. (StatFin tietokanta,
Tydvoimatutkimus 2023.)

Keskeinen kysymys yksinyrittajyyden lisdantymisessa on alivakuuttaminen:

osa yrittdjista ei ole tunnistanut YEL-vakuuttamisen merkitysta tulevaisuuteen
varautumisessa ja on siksi alivakuuttanut itsensa. Myds yrittdjien matala tulotaso
voi estaa riittdvan vakuuttamisen sosiaalisten riskien varalle. Erityisesti uudet
yrittdjyyden ja tyon tekemisen muodot, esimerkiksi itsensa tyollistdminen, jakamis-
ja alustatalouden piirissa tehtava tyd sekd muut uudet tyon teettdamisen muodot,
edellyttdvat muutosten parempaa ymmartamista ja huomioimista tyoeldaman
kehittamisessa. (Ks. TEM, 2022, s. 57.)

Tilastokeskuksen mukaan Suomessa vuonna 2022 noin nelja prosenttia tyoikaisesta
vaestdsta oli tehnyt viimeisen 12 kuukauden aikana alustaty6ta. Osuus on viela
pieni, mutta trendi on kuitenkin kasvava ja kun asiaa tarkastellaan esimerkiksi koko
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EU:n alueella, alustatydta tekevia arvioidaan olevan yli 28 miljoonaa.’ Tunnetuimpia
alustatydn muotoja ovat ruokalahetti- ja taksitoiminta, ja alustoilla toimii paljon
yksinyrittdjia. Taksialalla yksinyrittajyys on ollut perinteisesti laajaa, mutta monien
muiden ammattien osalta alustatydssa kyse on merkittavasta muutoksesta kohti
yrittdjyytta ja usein myos yksinyrittdjyytta.

Alustatydn yleistyminen ja siihen liittyvat ongelmat (mm. alivakuuttaminen ja tyon
todellinen tydoikeudellinen luonne) ovat nostaneet esiin kysymyksen siitd, tulisiko
alustatyota saannella vahvemmin. EU:ssa on meneillaan niin sanotun
alustatyodirektiivin kasittely, joka lahti liikkeelle nykyisen komission
puheenjohtajan von der Leyenin poliittisesta ohjelmasta. Siina yksi keskeinen
ratkaistava kysymys on alustoilla tydskentelevien ammattiaseman maarittaminen
eli ovatko he tydntekijoita vai itsendisida ammatinharjoittajia. (Ks. Council of the
European Union, 2024.)

1.5.3 Vihrea siirtyma ja ilmastokriisi muokkaavat toimialoja ja tyon
tekemista

Meneilladn oleva puhtaampiin teknologioihin siirtyminen voi Suomessa hieman
lisata keskimaaraista taloudellista tuottavuutta ja tyollisyytta. Tyollisyyden
odotetaan vahenevan paastdintensiivisilla aloilla, kun taas ns. puhtaalla sektorilla
ty6llisyyden odotetaan kasvavan lievasti. Puhtaan siirtyman investointien
toteutuminen vaatii padomien lisaksi merkittavat maarat tydovoimaa seka
panostamista koulutukseen ja T&K-toimintaan. Koulutuspolitiikan ohella yhta lailla
tarkeita ovat elinikdisen oppimisen edistdaminen ja jatkuva olemassa olevan
tydvoiman taitojen kehittaminen. Myos tyoperaisellda maahanmuutolla voidaan
vahvistaa Suomen vihreda osaamista. (Kuosmanen ym., 2023.)

Organisaatioiden on yha enemman pohdittava ilmastonmuutosta liiketoiminnan
kehittdmisen kannalta. Organisaatioiden kyky hyodyntaa uusia tekoalyratkaisuja
esimerkiksi osana vihreaa siirtymaa voi muuttaa jatkossa kilpailutilannetta eri
toimialoilla hyvinkin nopeasti (esim. Alasoini, 2023c). Digivihrea siirtyma muokkaa
ammattirakennetta niin maarallisesti, laadullisesti kuin osaamistarpeiden osalta
mutta ei automaattisesti takaa hyvalaatuisia tydpaikkoja, jos tydhyvinvointiin ja
tyon laatuun liittyvia toimintatapoja ei samalla edisteta (European Commission,
Directorate-General for Research and Innovation 2023).

> Lisaa tietoa alustatyosta EU:n alueella, ks. https://www.consilium.europa.eu/en/policies/platform-work-eu/.
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Jotta ilmastonmuutosta voidaan hillitd, on muidenkin kuin teollisuuden ja energia-
alan tyopaikkojen muutettava toimintaansa ympariston ja ilmaston kannalta
kestavammaksi. Tyoterveyslaitoksen kyselyn mukaan alle viidenneksessa
tyOpaikoista on toteutettu kestavyystoimia, esimerkiksi koulutusta tai uusien
tydtapojen kehittamista. Kestavyystoimet ovat yleisimpia teollisuudessa,
rakentamisessa, energia- ja LVI-aloilla seka ajoneuvojen ja kiinteistdjen huollossa.
Vahaisempia kestdvyystoimet ovat sosiaali- ja terveysalalla, kaupan alalla ja
majoitus- ja ravitsemisaloilla. (Tyoterveyslaitos: Tydelamatieto 2023.) Tydelaman
kehittdmisen kannalta ja tydpaikkojen ndkdkulmasta tarvitaan vastauksia siihen,
miten tydpaikat voivat toimia ilmastonmuutoksen kannalta kestavasti. Kyse voi olla
esimerkiksi tuotteiden ja palveluiden materiaalikestavyydesta, kierrdtettavyydests,
toimintaprosessien ekotehokkuudesta ja vahapaastoisyydesta seka tyokaytantojen
ymparistoystavallisyydesta ja tydmatkaliikennetta koskevista valinnoista.

(Ks. Alasoini, 2023c, s. 52.) Esimerkiksi etatyon tekemista perustellaan usein
tydmatkoihin kaytettavan ajan ohella tydmatkaliikenteen paastéjen vahentymisella.

1.5.4 Viesto ikaantyy ja pula osaavasta tyévoimasta voimistuu

Vaeston ikaantymisen aiheuttamiin haasteisiin vastaaminen vaatii monien eri
tavoitteiden toteutumista: maahanmuuton ja syntyvyyden kasvua, koulutustason ja
tuottavuuden nousua seka entista terveempaa ikdantymista (Rotkirch, 2021). Suomi
kuuluu koko maailman ikdantyneimpiin maihin: 65 vuotta tayttaneiden osuus on
suurempi vain Japanissa ja ltaliassa (Demography-tutkimusohjelman tietopaketti
2023). Viimeaikainen syntyvyyden raju lasku kiihdyttaa ikaantymista edelleen:
vuoden 2023 ensimmadiselld vuosipuoliskolla syntyneiden maara oli Suomessa
vuodesta 1900 alkavan mittaushistorian pienin, 21 180 lasta (Tilastokeskus, Vaeston
ennakkotilasto 2023). Tydikaisen vaestdon maara vaheni 2010-luvun aikana 136 000
henkildlla ja vaestdennusteen mukaan vaheneminen jatkuu tulevina
vuosikymmenina. Tydikaisen vaestdon vaheneminen yhdessa vaeston koulutustason
laskun kanssa vahentaa inhimillisen pddoman maaraa ja heikentda Suomen
kilpailukykya. (Demography-tutkimusohjelman tietopaketti 2023.)

Euroopan tilastoviraston Eurostatin mukaan tyohon osallistumisajan pituus oli
Suomessa 39,9 vuotta vuonna 2022. Aika on pidempi kuin EU:ssa keskimaarin (36,5
vuotta), mutta selvasti alhaisempi kuin esimerkiksi Ruotsissa (42,6 vuotta) (Eurostat,
2023). Tydurien pidentdmisessa kaikki tyduran vaiheet ovat tarkeita: nuorten
kiinnittyminen tydelamaan, tyoikaisten tydkyky, jaksaminen, osaaminen ja
motivaatio seka ikdantyvien mahdollisuudet ja halu jatkaa tydssa elakeikaan saakka
ja sen ylikin. Oman elaman hallintaan ja tyduramuutoksiin liittyvat interventiot
voivat parantaa edellytyksia tyourasiirtymien ylittdmiseen ja tulevien valintojen
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tekemiseen. Digitalisaatio antaa entistda paremmat mahdollisuudet osallistua omaa
elamaa koskeviin paatoksiin, jos digitaalisia palveluita kehitetdan siten, etta niiden
kayttajien vaikutusmahdollisuudet lisdantyvat.

Kansanterveydelliset kysymykset, esimerkiksi ylipainon ja liikkkumattomuuden
lisaantyminen seka mielenterveysongelmat, ovat tarkeita paitsi yksildiden
hyvinvoinnin, myos tydvoiman saatavuuden ndkodkulmasta. Esimerkiksi vuonna
2023 puolustusvoimat joutui mydntamaan joko tayden vapautuksen tai lykkayksen
varusmiespalveluksen suorittamisesta lahes 17 prosentille kutsuntaikaisista. Syyna
olivat paasaantdisesti mielenterveys- tai tuki- ja liikkuntaelimiin liittyvat ongelmat.
(Puolustusvoimat, 2023.) Nama molemmat heikentavat tyokykya ja vaikuttavat
muun muassa tyokyvyttdmyyselakkeelle siirtymiseen. Korkean tydllisyyden
saavuttamista vaikeuttavat lisaksi taloustaantuma, tydmarkkinoiden kohtaanto-
ongelmat seka sitkedssa oleva pitkaaikaistyottomyys (esim. Finnish Economic Policy
Council, 2024).

Ty6hon osallistumisen nostamisen ja tydurien pidentamisen lisaksi tydelamaan
tarvitaan lisaa tekijoitd — jo nyt vdestd kasvaa ainoastaan maahanmuuton ansiosta.
TyOperaisessa maahanmuutossa tydelaman mainekuvalla, todellista tilannetta
vastaavalla myonteisellad tydeldmabrandilla, on merkitystad. Hyvamaineiset yritykset
ja tydnantajat vetavat puoleensa osaavia tydntekijoita, mika kasvattaa yksittdisten
toimialojen yritysten valisia tuottavuus- ja kannattavuuseroja. Monimuotoisella
tydyhteisolla on todettu olevan useita positiivisia, tydpaikan toimintaa parantavia
puolia, kuten innovaatiokyvykkyyden kehittdminen. ® Maahanmuuttajat kuitenkin
kokevat syrjintaa tydelamassa, Suomessa varsinkin EU:n ulkopuolelta tulevat (ks.
Castaneda & Kuusio, 2023).

1.6 Tyoelaman laadun ja tuottavuuden kytkokset

Kuten edella kuvattiin, vuoteen 2020 ulottuneen tydeldmastrategiakauden
paattyessa tydelaman vahvuuksiksi todettiin mm. tyontekijoiden osaaminen, tydssa
oppiminen ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhon kuuluviin paatdksiin.
Toisaalta kehittamisen sijaa todettiin olevan innovaatioiden tuottamisessa,
esihenkilotydssa seka henkiléston mahdollisuuksissa osallistua
kehittamistoimintaan. Kehittamisalueet osuvat organisaatioiden kykyyn muuntaa
osaamista ja tietoa tuottavuuskasvuksi.

® Monimuotoisen tydelaman hyddyistd [8ytyy lisda tietoa Tydterveyslaitoksen internet-sivuilta:
https://www.ttl fi/teemat/tyoelaman-muutos/monimuotoinen-tyoelama.
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Erityisen kiinnostuksen kohteeksi nousevat silloin inhimillisen padoman lahteet,
silld inhimillisen padoman kasvu muodostaa suurimman osan tyon tuottavuuden
kasvusta. Inhimillisen padoman lahtdkohtana on hyvinvoiva yksild ja hdanen
osaamisensa. Pohja osaamiselle syntyy koulutusjarjestelmassa, mutta sen jatkuva
kehittyminen tapahtuu tydeldamassa. Tydyhteisdn toimivuus, tydkyky ja
tydhyvinvointi ovat edellytyksia jatkuvalle tydssa oppimiselle. Samalla mahdollisuus
kehittya tydssa on tarkea tydhyvinvoinnin lahde.

TyShyvinvoinnin, jatkuvan tydssa oppimisen ja toiminnan taloudellisten tekijoiden
yhteen kytkeytyminen tulee selkedsti nakyviin kokonaistuottavuuden kautta.
Kokonaistuottavuuden ytimessa on kyky hyddyntaa ja kartuttaa inhimillista
padomaa. Sen perustana on tyokyky ihmisten perusedellytyksena tyon tekemiselle
ja vastaavasti liiketoiminnan kannattavuus perusedellytyksena markkinoilla
toimivan yrityksen toiminnan jatkuvuudelle. Tydyhteisossa tyontekijoiden
kokemaan hyvinvointiin vaikuttavat tydolot, tydn sujuvuus, kannustava ja
positiivinen ilmapiiri ja tydssa oppiminen. Nama vaikuttavat siihen, miten
liiketoiminnallisin perustein tehdyista investoinneista ja muista toimintaa
koskevista paatoksista saadaan (kilpailijoita) tehokkaammin aikaiseksi tuotteita ja
palveluita. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa koetaan tydn imua, opitaan tydssa ja
autetaan tydtovereita. Tyon imu kertoo tyohyvinvoinnista ja tydhoén kohdistuvasta
motivaation korkeasta tasosta. Tyon voimavarojen lisaaminen tydyhteisdssa
parantaa sekd tydhyvinvointia ettd organisaation suorituskykya. Tavoitteita ja
toimintaa ohjataan strategisella johtamisella. Tydterveyslaitoksen Hybridi-, eta- ja
lahityoprojektissa hahmottunut, eri tieteenalojen tutkimustuloksia yhteen tuova
kuvio 2 havainnollistaa tata kokonaisuutta (Ranki, 2023).
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Kuvio 2. Tydyhteison hyvinvointi, jatkuva oppiminen ja tuottavuus muodostavat kokonaistuottavuuden
kautta kokonaisuuden.

TyOyhteisoissa, joissa vallitsee keskinaista luottamusta vahvistava ja oppimiseen
kannustava ilmapiiri, on parhaat edellytykset edistad myos investointeihin
pohjautuvaa tuottavuuskasvua. Jatkuva inhimillisen padgoman rakentuminen
parantaa tyoyhteison edellytyksia ottaa kayttoon muualla kehitettya teknologiaa ja
tutkimus- ja kehitystoiminnan kautta innovoida uusia tuotteita tai palveluita.

TyShyvinvointi, jatkuva oppiminen ja tuottavuus kulkevat tydelamassa kasi kadessa.
Jotta osaisimme valita niiden edistamiseksi toimenpiteitd, jotka vaikuttavat samaan
suuntaan, on tarkedd ymmartaa, miten eri tasoilla tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen
vaikuttavat tekijat kytkeytyvat toisiinsa. Lahtokohta yksilon tyduralle on hanen
persoonallisuuteensa, kykynsa ja elaménolosuhteensa. Kokemus tydhyvinvoinnista
on yksilon kokemus, mutta se syntyy tyota tehdessd, useimmiten tydyhteisdissa.
TyOyhteisOssa syntyy myds tuottavuus. Tydelamaa pitaa kehittaa sielld, missa tyota
tehdaan ja johdetaan: organisaation sisdinen tyon tuottavuuden kehitys ajaa
kansantalouden tuottavuuskehitysta. Poliittisilla paatoksilla voidaan tukea
yksildiden tyollistymisen edellytyksid, tuottavuuskasvua edistavia innovaatioita ja
markkinoiden toimintaa niin, etta toimialat uudistuvat. Tata kokonaisuutta on
hahmoteltu kuviossa 3. Kaikilla tasoilla tehtavien paatosten pohjaksi on tarkeaa olla
kaytettavissa tutkittua tietoa tydelaman toiminnasta ja kehittamisesta. Tietoa
tarvitaan jatkuvasti, jotta kehittdmisella pystytdan vastaamaan todellisiin tarpeisiin
ja kehittamista voidaan suunnata sinne, missa tarve kulloinkin on suurin.
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Kuvio 3. Systeeminen hahmotus tydeldman kehittdmisen ja tuottavuuden keskeisistd elementeista seka
niiden valisista yhteyksista. Lahde: Ranki, 2023.

Tyb6elaman kehittaminen on jatkuvaa, pitkdjanteista tyota. Kehittamisen
painopisteet vaihtelevat olosuhteiden muuttuessa, ne vaihtelevat toimialoittain ja
organisaatioittain. Vahvuuksia taytyy vaalia, jotta ne eivat paase rapistumaan.
2000-luvulla Suomen tyéelamabrandin vahvuuksia ovat olleet osaaminen ja
oppiminen, yhteistyo ja yhteistoiminta seka turvallisuus ja luottamus (ks. TEM,
2016). Viime vuosien yllattavat kriisit huojuttavat naita vahvuuksia. Samalla monet
tydelaman ongelmakohdista ovat tuttuja vuosien takaa, esimerkiksi tydprosessien
toimimattomuus, heikko tyohyvinvointi ja tuottavuus, puutteellinen osaaminen ja
sosiaalisten suhteiden sarot. Tyoeldman kehittdamisessa vakioratkaisuja ei
kuitenkaan ole, varsinkaan kun tyoelamaa tarkastellaan 2030-luvun kontekstissa,
jota varittdvat muun muassa ilmastonmuutos, eteneva digitalisaatio ja
tydvoimapula. Tutkimukseen perustuvalle tydelaman kehittamiselle on tilausta, kun
kehittdminen saa uusia muotoja uusissa konteksteissa. Tyopaikoilla tarvitaan tietoa
siitd, mitd muutokset tarkoittavat arjen toiminnalle: tuottavuudelle, tydeldman
laadulle ja hyvinvoinnille tydssa. (Ks. Alasoini, 2023¢, s. 51-52.) Kun asiat ja ilmiot
ovat kietoutuneet toisiinsa, tapahtumakulkujen ennakoimattomuus ja
epalineaarisuus korostavat jatkuvan, moniaanisen keskustelun merkitysta, jotta
ymmarretadn, miten yhden toimijan toimet vaikuttavat koko kokonaisuuteen ja
sen dynamiikkaan.
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Tyopaikat, tydyhteisot ja tydta tekevat siis tarvitsevat tietoa ja tukea
kehittamistyohon. Tiedon ja avun tarve korostuu, kun toimintaympariston
muutokset mullistavat tdiden tekemista nopeaan tahtiin. Digitalisaatio,
ilmastonmuutos, yhtadaikainen tyovoimapula ja korkea tydttomyys,
tuottavuuskasvun jamahtaminen paikoilleen, tydvoiman monimuotoistuminen seka
uudet tydnteon muodot muovaavat tyoelamaa yhtaaikaisesti. Yksildiden ja
tydpaikkojen valmiuksissa vastata muutoksiin on isoja ja kasvavia eroja.
Kehittamisen ja onnistumisten takana ovat ihmiset ja tydpaikat. Onnistumista
voidaan kuitenkin tukea tarjoamalla tietoa ja apua ongelmien ratkaisemiseen,
tyShyvinvoinnin tukemiseen ja uuden luomiseen — seka turvaverkkoja epaonnen
kohdatessa. Onnistuminen on kaikkien etu, silld yhteiset turvaverkot rakennetaan
tyota tekemalla ja tydpaikkojen menestymisella.

Yhteisen nakemyksen muodostaminen tydeldman kehittamisen kokonaisuuden
dynamiikasta on olennaista, jotta kdynnistettavassa tydelaman
kehittdmisstrategiatydssa osataan mahdollisimman hyvin tunnistaa toimenpiteet,
jotka vahvistavat positiivista kehitysta tavoiteltuun suuntaan. Taman Tydeldman
tilannekuvia: Tydhyvinvoinnista ja osaamisesta |0ytyy tuottavuuden kasvun
mahdollisuuksia -raportin kolme osiota avaavat tarkemmin kokonaisuuden osa-
alueita. Luvussa 2 kuvataan inhimillisen pddoman ja tuottavuuden vélista yhteytta.
Luvussa 3 luodaan tilannekuvaa tydhyvinvointia synnyttavista tekijoista. Luvussa 4
avataan jatkuvaa oppimista tydelamassa.
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2 Suomen tuottavuuskasvun piilevia mahdollisuuksia

Sinimaaria Ranki

2.1 Tutkimustieto tarkentaa kuvaa Suomen tuottavuuskasvun eri
elementeista

Suomen talouden kasvua hidastaa tulevaisuudessa erityisesti vaeston
ikdantyminen, joka supistaa tyoikaisten maaraa. Tydpanoksen kasvu pysahtyy jo
vuonna 2025. Samalla julkisten palveluiden tarve lisaantyy. Kun matalan
tuottavuuden palveluiden osuus tuotantorakenteesta kasvaa ja vastaavasti korkean
tuottavuuden sektorin tuotanto supistuu, tuottavuuden kasvu jatkaa
verrokkimaihin ndhden vaatimattomalla uralla (Orjasniemi, 2023). Perusteet
sinnikkaasti etsia keinoja seka tyourien jatkuvuuden varmistamiseksi etta
tuottavuuskasvun eri elementtien vahvistamiseksi ovat vankat.

Vaeston vanhenemisesta johtuvan tyoikaisten vahenevan maaran paikkaamiseksi
keinovalikoimaan kuuluu makrotasolla tydperdisen maahanmuuton edistaminen’.
Mikrotasolla henkiléston monimuotoisuus ja erilaisten osaamisten yhdisteleminen
ovat tuottavuuden osatekijsita®. Tydperdisen maahanmuuton kysymyksen
yksityiskohtaisempi tarkastelu rajautuu taman raportin ulkopuolelle.

Tuottavuutta tarkastelevassa kirjallisuudessa keskitytaan yleensa tyon tuottavuuden
kehitykseen markkinasektorilla eli yrityksissa. Syyna on se, etta julkisten palveluiden
arvottaminen on hankalaa, koska niille ei ole markkinoita. Siksi julkisen sektorin
tuotannon ja tuottavuuden mittaaminen on ongelmallista ja epavarmaa. Julkisen
sektorin tuottavuutta arvioitaessa on tarkeda ymmartaa, etta tuottavuus paranee,
kun panostukset kohdistuvat aiempaa paremmin palvelua kayttavan asiakkaan
hyvaksi. Palvelun saatavuus ja sen koettu laatu ovat keskeisia tuottavuuden

" Esimerkiksi Stenborg ym. (2021), Ruuskanen & Honkatukia (2022), Alho ym. (2023) ja Kiema (2023)
kasittelevat sitd, miten vaeston ikddntyminen vaikuttaa kansantalouteen ja miten siita seuraavia, talouskasvua
hidastavia ongelmia tydvoiman saatavuudessa voidaan pienentaa tyoperaiselld maahanmuutolla. Ks. myos
luvun 1 alaluku 1.5.4 "Vaesto ikdantyy ja pula osaavasta tydvoimasta voimistuu®”.

8 Ks. tietolaatikko "Monimuotoiset tydyhteisot" luvussa 4.
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mittareita. Niiden parantamiseksi olennaista voi olla tdiden organisointi,
byrokratian keventaminen tai se, etta tydntekijat voivat kayttaa vahvuuksiaan
tydssaan (Jaaskeldinen, 2010). Voi siis todeta, etta yksityisen sektorin tydn
tuottavuutta parantavat toimet vaikuttavat laadullisesti paljolti samaan suuntaan
my®os julkisen sektorin organisaatioissa.

Tyon tuottavuuteen vaikuttavat seuraavat makrotason tekijat®:

e kiinted padoma
e inhimillinen padoma
e kokonaistuottavuus

Seuraavassa on koottu kustakin naista tutkimuskirjallisuuden keskeisimmat
Suomea koskevat havainnot.

2.1.1 Suomi investoi rakennuksiin, muut tieto- ja viestintdteknologiaan

Kiinted padoma tarkoittaa kaytettavissa olevien tyovélineiden maaraa ja laatua.
Tyovalineitd ovat tietokoneet, yhteydenpitovalineet, ohjelmistot ja tietokannat el
ICT-padoma seka koneet, laitteet, tutkimus- ja kehitystoiminnan investoinnit ja
muu jaljelle jadva varallisuus eli ei-ICT-padoma. Tuottavuus kasvaa, kun tyontekija
saa kayttoonsa uuden tai aiempaa paremman tyovalineen ja pystyy sen ansioista
saamaan tydpaivan aikana enemman aikaiseksi ja/tai saavuttaa laadullisesti
paremman tyon tuloksen. Investoimalla kiinteddn paaomaan tuottavuutta ei
kuitenkaan voi lisata rajattomasti: tydntekija voi tydskennelld tehokkaammin
vaikkapa uuden tietokoneen avulla, mutta toinen tai kolmas tietokone ei enaa auta
yhta suureen tyoskentelyn parannukseen.

Kansainvélisesti vertaillen Suomen kokonaisinvestoinnit ovat olleet korkeammalla
tasolla kuin EU:ssa keskimaarin tai Yhdysvalloissa. Tarkempi tarkastelu kuitenkin
paljastaa, ettd Suomen investoinneista suuri osa on tehty rakennuksiin, kun muut
maat ovat investoineet koneisiin ja laitteisiin seka tutkimus- ja
kehittamistoimintaan. (Pohjola, 2021; Kangasharju ym.; 2021.) Julkiset investoinnit
ovat nekin olleet lisdantyneitd panostuksia infrastruktuuriin eli teihin, rautateihin ja
rakennuksiin. Niiden osuus BKT:sta on ollut selvasti suurin muihin investointieriin

° Jaottelu perustuu uusklassiseen kasvuteoriaan. Mydhemmin tekstissa keskustellaan yritysten
innovaatiotoiminnasta kumpuavasta kasvusta, joka pohjautuu schumpeterildiseen kasvuteoriaan. N&ita
kasvuteorioita ja niiden kehitystd on esitelty yksityiskohtaisemmin esimerkiksi teoksissa Hyytinen & Rouvinen
(2005), Honkapohja & Vihrialad (2019) tai Koski ym. (2023) seka Tuottavuuslautakunnan raporteissa. Kattava
yleistajuinen artikkeli on Maliranta (2022).
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verrattuna. (Puonti, 2022.) Sen sijaan investoinnit ICT-padomaan ovat jaaneet
kansainvalisesti vertaillen hantapaahan (Pohjola, 2021; Ali-Yrkkd ym., 2023). Tama
heijastuu talouskasvuun'® etenkin, kun kiintedn pddoman muodoista juuri ICT-
padoma on eri maissa kasvattanut tyon tuottavuutta keskimaarin enemman kuin
koko muu kiinted padoma yhteensa (Pohjola, 2021, 2023). Nakemys on, etta
digitalisaatioon ja dataan perustuva liilketoiminnan potentiaali tuottavuuskasvulle
on valtaisa (Koski ym., 2023). ICT-investointien merkityksesta yritystasolla
keskustellaan alaluvussa 2.4.

Tietolaatikko: Aineellinen ja aineeton pagaoma

Padoma voidaan jaotella myos toisella tavalla kuin kiinteddn padomaan ja
inhimilliseen pddomaan. Silloin puhutaan aineellisesta ja aineettomasta padomasta.
Kiinted pddoma on luonnollisesti aineellista pddomaa. Aineeton padoma sen sijaan
on monitahoisempi kasite. Aineetonta paddomaa jaotellaan kirjallisuudessa eri
tavoin. Kasvuteorioiden nakokulmasta katsottuna yleinen tapa on jakaa se kolmeen
paaluokkaan: digitalisoitu informaatio, innovatiivinen omaisuus ja taloudelliset
kyvykkyydet. Digitalisoitu informaatio pitda sisallddan ohjelmistot ja tietokannat.
Innovatiivista omaisuutta ovat tutkimus- ja kehittdmistoiminta, kaivannaisalan
tutkimus, taiteelliset, viihdyttavat ja kirjalliset alkuperaisteokset, teollinen muotoilu
seka finanssituotteiden kehittdminen. Taloudellisia kyvykkyyksia ovat
markkinatutkimus ja brandin luonti, toimintamallien, alustojen, toimitusketjujen ja
jakeluverkostojen kehittdaminen seka tydnantajan tarjoama henkildstokoulutus.

Aineettomalle padomalle on ominaista, etta sitd voi monistaa lahes ilmaiseksi ja se
levida organisaatiosta toiseen esimerkiksi tyopaikkaa vaihtavien mukana. Vaikka
aineetonta padomaa ja siihen tehtyja investointeja on erittdin vaikea mitata,
laskelmat kertovat, ettd Suomi on kansainvalisesti vertaillen parjannyt hyvin
investoinneissa taloudellisiin kyvykkyyksiin, mutta jaanyt jalkeen ennen kaikkea
investoinneissa digitalisoituun informaatioon ja innovatiiviseen omaisuuteen.

Aineettoman padaoman kaikki erat eivat aina ole erotettavissa organisaatiossa
tydskentelevista ihmisista, tai organisaation tydntekijoista yhteisona. Aineettoman
padoman nahdaan olevan hyvien ja huonojen yritysten valisten erojen taustalla,
samoin sen nahdaan korostavan liikkeenjohdon merkitysta. Aineeton paaoma
kytkeytyy aina tiettyyn yritykseen: se syntyy yrityksen sisalla ja siitd on hyotya vain
kyseiselle yritykselle. Strategisen johtamisen termein puhuttaisiin yrityksen
ainutlaatuisista resursseista ja yrityksen kyvykkyydesta hyddyntéa ja jalostaa niita.

Lahteet: Huovari & Maliranta, 2023; Koski ym., 2024.

'% Puonti (2022) on analysoinut talouskasvun, julkisen velkaantumisen ja julkisten investointien valista
yhteytta. Analyysin mukaan julkinen sektori rahoittaa infrastruktuuriin tekeménsa investoinnit velkaantumalla,
mika on perusteltua siksi, ettd suuret kustannukset saadaan jaettua verotuloilla rahoitettaviksi pidemmalla
ajalla. Investoinnit infrastruktuuriin eivat tuota tulevaisuudessa tulovirtaa, jolla velkaa voisi maksaa pois.
Samalla julkinen velka syrjayttaa yksityisia investointeja pitkalla aikavalilla. N&in julkisen sektorin osuus
taloudesta kasvaa ja vastaavasti yksityisen sektorin osuus pienenee.
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2.1.2 Videston ikadantymisen ja nuorten osaamistason merkitys inhimilliselle
padaomalle

Inhimillinen padoma tarkoittaa ihmisten kykya tuottaa arvonlisaa tehtya tydtuntia
kohti eli se kertoo tydpanoksen laadusta. Silla viitataan hyvin laajasti osaamiseen,
jonka muodollisena perustana on koulutus, mutta sen lisaksi myds tyossa ja
muualla elaman aikana hankitut tiedot, taidot ja kyvykkyydet, jotka parantavat
tydpanoksen laatua. Myos ihmisen muut ominaisuudet, esimerkiksi terveys,
kuuluvat inhimillisen padoman kokonaisuuteen. Inhimillinen paaoma vaikuttaa
tuottavuuskasvuun kahta kautta: se lisda tydn tuottavuutta suoraan kaikilla kiintean
padoman tasoilla, minka lisaksi se mahdollistaa nopeamman teknologisen
kehityksen. Tietoa inhimillisestda padomasta voidaan saada tarkastelemalla
tydvoiman koulutustasoa, koulutusvuosia, koulutusjarjestelman kautta tehtyja
investointeja osaamiseen tai osaamispadomaa eli mittaamalla ihmisten taitoja
testeilla (esim. PISA, PIAAC). (de la Fuente, 2006; Kauhanen, 2019; Pohjola, 2021;
Tuottavuuslautakunta, 2023.)

Inhimillisen padoman merkitys talouskasvun keskeisimpana lahteena on kiistaton.
Laaja talouskasvua kasitteleva kirjallisuus' osoittaa, ettd inhimillinen padoma on
tarkein tuottavuuden maaraava tekija. Erot inhimillisen paaoman tasossa ovat
edelleen syyna suureen osaan maiden valisista tuloeroista. Inhimillinen padoma
vaikuttaa vaeston terveyteen, instituutioiden laatuun, markkinoiden toimivuuteen
ja innovaatioihin. Sen kasvu synnyttda hyvan kierteen, joka lisaa tyon tuottavuutta.
Myodnteista suhdetta inhimillisen pddoman — ymmarrettyna taitoina ja kykyina — ja
tuottavuuden valilla ei havaita pelkastaan yksilotasolla vaan myos yritysten, maiden
ja jopa kaupunkialueiden tasolla. (Hewlett, 2002; Maudos ym., 2003; de la Fuente,
2006; Bockerman & limakunnas, 2012.) Talouskasvun nakokulmasta julkinen
panostus inhimilliseen pddaomaan onkin selvasti tuottava investointi.

Suomessa tydvoiman rakenteen osuus tuottavuuskasvusta on
tuottavuuslautakunnan valtiovarainministeridlle tekemien laskelmien mukaan
pysynyt vahaisend, mutta vaikutus on koko ajan ollut positiivinen. Tyévoiman
rakenteen muutos tarkoittaa sita, etta osaavan eli korkeasti koulutetun tai
kokeneen tydvoiman tekemien tydtuntien maara muuttuu. (Valtiovarainministerio,
2019.) Empiirinen kasvulaskenta osoittaa, etta koulutuksen suurimmat
tuottavuushyddyt on Suomessa — kuten muissakin OECD-maissa — saavutettu jo
aiempina vuosikymmenina (Pohjola, 2021; Tuottavuuslautakunta, 2023).
Huolenaiheeksi on noussut nuorten aikuisten (25-34-vuotiaat) koulutustason

" Kangaspunta (2023) on koonnut katsauksen siihen, mitd muiden Euroopan tuottavuuslautakuntien raportit
kertovat inhimillisesta padomasta ja sen kehityksesta.



jaaminen jalkeen niin vanhempiin ikaluokkiin kuin kansainvalisesti samaan
ikdluokkaan verrattuna (Kalenius, 2023). Lisaksi kevaalla 2022 tehdyn PISA-
tutkimuksen tulokset osoittavat padosin yhdeksatta luokkaa kayvien 15-vuotiaiden
nuorten osaamisen heikentyneen. Suomi sijoittuu yha selkeasti OECD-maiden
keskiarvon yldapuolelle, mutta oppilaiden tulokset Suomessa erottuvat joukosta
hyvin pitkaaikaisella osaamistason laskulla. (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2022.)
Kun tiedetdan, ettd PISA-tuloksilla on yhteys aikuisten osaamista mittaaviin PIAAC-
tuloksiin (Egert ym., 2022), on odotettavissa, ettd inhimillisen pddoman karttuminen
heikkenee sekd koulutustason laskun etta kunkin koulutustason antaman
osaamisen laskun yhteisvaikutuksesta.

Tydvoiman ikarakenteen vuoksi inhimillista padomaa myos poistuu kasvattamasta
tyon tuottavuutta sité mukaa, kun tydntekijoita siirtyy elakkeelle
(Tuottavuuslautakunta, 2022). Samaan aikaan tyotehtavat muuttuvat yha enemman
korkeaa osaamista vaativiksi: ennusteiden mukaan vaativat asiantuntija- ja
johtotehtavat seka hoito- ja hoivatehtavat lisdantyvat nettomaaraisesti
digitalisaation vaikutuksesta (OECD, 2020). Erityisesti korkean tuottavuuden
yrityksille on olennaista pystya palkkaamaan riittavasti korkean osaamisen
tyontekijoita suhteessa koko henkilostoon (Kangaspunta, 2023; Koski ym., 2023).
Pula osaajista ja henkisestd pddomasta ovatkin nousseet tulevaisuuden
tuottavuuskehityksen uusiksi uhkiksi (Kokkinen ym., 2021; Koski ym., 2023; Maki-
Franti ym., 2023; Tuottavuuslautakunta 2023). Kansainvalisesti on ndhty, etta
merkittava keino vahvistaa osaamista kasvavien osaamistarpeiden ja ikaantyvan
vdestdn oloissa on laadukas elinikdinen oppiminen tdydennys- ja
uudelleenkoulutuksen, oppisopimuskoulutuksen seka tydssaoppimisen kautta
(Criscuolo ym., 2021). Vuoden 2023 tyoolobarometri kertoo, ettd suomalaisessa
tybelamassa osaamisen kehittamisen pitkan aikavalin vahvistuminen on pysahtynyt
viisi vuotta sitten. Tulokset tuovat esiin myds sen, etta vaikka korkeammin
koulutetut yha ovat matalammin koulutettuja aktiivisempia kehittamaan
osaamistaan, ero naiden ryhmien valilla nayttaisi kaventuneen siksi, etta
korkeammin koulutettujen osaamisen kehittdaminen on hieman laskenut. (Lyly-
Yrjandinen, 2024.) Vastaavasti Miten Suomi voi? -tutkimuksessa esihenkilot kokevat
tydntekijoitd enemman oppimismahdollisuuksien heikentyneen (Suutala ym,,
2024). Tydssa oppimisen tilaa suomalaisessa tyoelamassa kasitellaan tarkemmin
luvussa 4 "Jatkuva oppiminen tydeldmassa”.

2.1.3 Kokonaistuottavuudessa piilee paljon potentiaalia

Tyon tuottavuuden kolmas osatekija, kokonaistuottavuus, tarkoittaa sita tyon
tuottavuuden kasvua, joka selittyy muulla kuin investoinneilla henkiseen tai
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fyysiseen paaomaan. Siihen sisaltyy uusi tieto, jota syntyy yrityksen ulkopuolella,
esimerkiksi korkeakouluissa ja tutkimuslaitoksissa, tai yrityksen sisalla, esimerkiksi
kokemuksen karttuessa tai yhteistydverkostoissa, joissa yritys on mukana.
Yliopistoissa ja tutkimuslaitoksissa tehtava tutkimus- ja kehittamistoiminta (T&K-
toiminta) ovat tuottavuuskasvun valttamaton edellytys juuri tasta syysta: niiden
tuloksena syntyy uutta tietoa ja osaamista, mika edistaa uusien ideoiden
syntymista ja kykya hyddyntaa muualla tehtyja keksintoja. Suomessa T&K-
investoinnit jaivat 2010-luvulla alhaisiksi, mika on pidentanyt vuoden 2008
finanssikriisin jalkeen alkanutta hitaan tuottavuuskehityksen aikaa. (Kangasharju
ym., 2021.) Moni verrokkimaa on kasvattanut T&K-panostuksiaan (BKT:hen
suhteutettuna) Suomea suuremmaksi (Fornaro ym., 2023). Kuitenkin tuottavuutta
parantava — eli elintasoa nostava — talouskasvu syntyy nimenomaan osaamista ja
tietoa kasvattavasta tutkimuksesta ja uuden kehittdmisesta. Siksi pyrkimys
kasvattaa seka julkisia etta yksityisia T&K-toimintamenoja (T&K-rahoituslaki
2022/1092) on tuottavuuskasvun kannalta keskeinen'?. Huolena on, etta julkisten ja
yksityisten T&K-panosten kasvua jarruttaa riittdvan korkeasti koulutetun tydvoiman
saatavuus (Fornaro & Maliranta, 2023).

Kokonaistuottavuus pitaa sisallaan sen, miten olemassa olevaa tietoa osataan
hyodyntad, miten tydyhteisdssa opitaan ja synnytetddn uutta osaamista tai
minkalaisia verkostoja ja kumppanuuksia rakennetaan. Kokonaistuottavuutta
pidetddn usein tydn tuottavuuden osatekijoista kaikkein mielenkiintoisimpana, silla
se voi kasvaa teoriassa rajattomasti teknologisen kehityksen, paremmin toimivien
tydprosessien ja johtamisen seka naiden kaikkien taustalla olevan osaamisen
kehittymisen ruokkimana. Huomattavaa on, etta kokonaistuottavuutta voi parantaa
myds luopumalla tehottomasta tekemisesta tai hyodyntamalla tydyhteisdssa
olevaa kokemusta. Tallainen teknologinen tieto kumuloituu taloudessa, vaikka sita
hyddyntavia yrityksia poistuu markkinoilta tai osaavia tyontekijoita siirtyy elakkeelle
(Tuottavuuslautakunta, 2022).

Kokonaistuottavuus on tdrkea ja kiintoisa tydn tuottavuuden osatekija myos siksi,
etta suurin osa tuottavuuskasvusta tulee juuri sen kasvusta: empiirisesti sen
merkitys suhteessa tyon tuottavuuden muihin ldhteisiin on yli kaksinkertainen.
Kokonaistuottavuuden kasvun hidastuminen onkin Suomen koko tyon
tuottavuuden kasvun hidastumisen tarkein syy. (Pohjola, 2021.)

12 Fornaro ym. (2023) késittelevat yksityiskohtaisemmin T&K-rahoitusta Suomessa ja keskustelevat mm.
erilaisten T&K-tukien toimivuudesta.



Edelld kuvatun ohella kokonaistuottavuuteen voi vaikuttaa voimavarojen uudelleen
kohdentuminen organisaatioiden valilla (Pohjola, 2021; Tuottavuuslautakunta,
2021). Kokonaistuottavuus kasvaa, kun ty6ta ja resursseja siirtyy matalan
tuottavuuden yrityksista ja aloilta korkeamman tuottavuuden aloille. Kun
voimavaroja on enemman korkean kuin matalan tuottavuuden yrityksissa,
kansantalouden tuottavuuden taso tai kasvuvauhti ovat korkeampia kuin
painvastaisessa tilanteessa. Jotta osaava tydvoima voi hakeutua sinne, missa
osaaminen kehittyy edelleen, tarvitaan tydmarkkinoiden dynamiikkaa. Puhutaan
tydpaikkavirrasta, joka syntyy, kun tuottamattomia tydpaikkoja tuhoutuu ja uusia
syntyy tilalle.

Yritysten tekemat investoinnit sekd osaamiseen etta tuotteiden ja palveluiden
kehittamiseen ovat valttamaton edellytys sille, ettad talouteen syntyy uutta,
korkeampaa osaamista edellyttavaa tyota. Korkeaa osaamista tarvitaan erityisesti
silloin, kun uusia teknologioita otetaan kayttoon elinkaarensa alkuvaiheessa
olevissa yrityksissa. Niiden ajamana toimialojen tuottavuus kasvaa. Suomessa
tyOpaikkavirtojen on todettu (Kauhanen ym., 2015; Kauhanen 2019) olevan
voimakkaita: keskimaarin noin 12 prosenttia tydpaikoista tuhoutuu vuosittain ja
vastaava maara tyopaikkoja syntyy. Lukumaaraisesti tydpaikkoja syntyy ja tuhoutuu
nain ollen yli 220 000 vuodessa. Erityisesti laskusuhdanteiden aikana tuhoutuu
heikon tuottavuuden tydpaikkoja, jolloin resursseja siirtyy paremman tuottavuuden
tydpaikkoihin. Muutoin tuottavuuskasvun keskeisin 1ahde on se, etta yritykset
pystyvat parantamaan tuottavuuttaan sisaisesti. (Fornaro ym., 2021.)

Suomessa tydvoiman siirtyminen paremmin tuottaviin yrityksiin vauhdittaa
tuottavuuden kasvua vahemman kuin olisi mahdollista. Voimavarojen
kohdentuminen ylipaataan on vaaristynyt. Liian vahan voimavaroja on
tuottavampien yritysten kaytossa, ja lisaksi moni yritys kayttaa liian vahan
tybvoimaa ja liikaa padomapanoksia suhteessa siihen, mita voitontavoittelu
edellyttaisi. Tama tarkoittaa sita, ettd koko kansantalouden tuottavuus kasvaisi, jos
teknologiat, pddoma ja tydvoima kohdistuisivat nykyistd paremmin. Mahdolliseksi
selitykseksi tydvoiman vahaiselle osuudelle on esitetty osaajapulaa. (Fornaro ym.,
2021; Tuottavuuslautakunta, 2022; Kuosmanen, 2023; Ohlsbom, 2023;
Tuottavuuslautakunta, 2023.)

2.2 Tybhyvinvointi ja tuottavuus muodostavat erottamattoman
kokonaisuuden

Kokonaistuottavuus on makrotaloudellinen kasite, mutta se my®s avaa nakymaa
tuottavuuskasvun mikrotason elementteihin eli siihen, miten tuottavuus kasvaa
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yritystasolla. Liiketaloudellisesti tuottavuus rakentaa yrityksen kilpailuetua
suhteessa markkinoilla toimiviin kilpailijoihin. Tuottavuutta parantamalla yritys
pystyy parjaamaan markkinoilla ja laajentamaan markkinaosuuttaan sailyttaen
kannattavuutensa. Puhtaasti talousteorioihin nojaavat analyysit eivat kuitenkaan
ole yksin pystyneet antamaan vastausta siihen, miten markkinoilla toimiva yritys voi
rakentaa suorituskykynsa ylivertaiseksi muihin verrattuna. Liiketaloudellisten
strategiateorioiden taustalla on erilaisia yksinkertaistavia oletuksia, joiden
puitteissa kilpailuetua etsitaan rationaalisen analyysin keinoin. Niiden pohjalta
tehddan investointi- ja muita laskennallisia paatoksia, mutta kilpailuetu virittyy sen
mukaan, miten investoinnit yksildiden ja ryhmien toiminnan tuloksena muuntuvat
keskimaaraista paremmaksi tuottavuuskasvuksi. Kun halutaan ymmartaa
tydyhteison toimivuuden ja sen liiketaloudellisten tavoitteiden kokonaisuutta,
tarkastellaan sellaisia asioita kuten, miten ihmiset motivoituvat, innostuvat, tekevat
paatoksia ja oppivat yhdessa.

Tietolaatikko: Inhimillinen padoma, suhdepadoma ja rakennepaaoma

Johtamisen kirjallisuudessa aineetonta padomaa on jasennetty organisaatiotasolla
jakamalla se inhimilliseen padomaan, suhdepddomaan ja rakennepadomaan.
Suhdepadomalla tarkoitetaan silloin organisaation ja sen sidosryhmien vélisia
suhteita kuten asiakassuhteita, sopimuksia, verkostoja, yhteiskuntasuhteita seka
mainetta ja brandia. Rakennepadoman ajatellaan siséltdvan organisaation
toimintaan ja jarjestelmiin sitoutuneen osaamisen kuten prosessit, toiminnot,
tietokannat, patentit seka organisaatiokulttuuri ja arvot. Talla ldhestymistavalla on
jo hyvin suuri leikkauspinta tassa tilannekuvassa esitettavan kokonaiskuvan kanssa
tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteydesta.

Kokonaistuottavuutta voi osin ajatella organisaation aikaansaamisen ja oppimisen

kykyna, sen kykyna hyddyntaa ja kehittad sen kaytdssa olevaa inhimillista padomaa.

Tullaan kysymykseen, mitka tekijat vaikuttavat tydyhteisdssa siihen, miten
yksittdisten tyontekijoiden osaaminen ja muut inhimillistd padomaa maarittavat
kyvyt muuntuvat organisaation oppimiseksi ja tuottavuuskasvuksi. Aineettoman
padoman tarkastelu kasittelee naita kysymyksia, mutta yksin talousteorioiden
kautta kokonaisuuden dynamiikasta on hankala saada kattavaa, saati kattavasti
mitattavaa otetta. On siis tarve tuoda yhteen perinteisiin lilketalouden oppeihin
perustuvat, tuottavuutta ja kilpailukykya maarittavat strategiateoriat, strategista
vuoropuhelua tukevat viestinnan teoriat seka ihmisten kayttaytymista
tydyhteisossa valottavat psykologian nakemykset. Naiden eri tieteenalojen
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tulokulmia yhdistamalla voidaan syventdaa ymmarrysta siita, miksi ja miten
tydhyvinvointi ja tuottavuus nimenomaan kokonaistuottavuuden kautta
kytkeytyvat yhteen.

Laaja tutkimuskirjallisuus osoittaa positiivisen yhteyden tydntekijoiden kokeman
tyShyvinvoinnin ja organisaation taloudellisten tulosten valilla (Aura ym., 2019;
Bockerman & limakunnas, 2020). Tyohyvinvointi rakentaa tydn tuottavuuteen
vaikuttavaa inhimillista padomaa. Kaiken perustana on fyysinen ja psyykkinen
tyokyky ihmisten perusedellytyksena tyon tekemiselle ja vastaavasti liiketoiminnan
kannattavuus perusedellytyksena markkinoilla toimivan yrityksen toiminnan
jatkuvuudelle. Tyokyky pysyy hyvana, kun tyon vaatimukset ja voimavarat ovat
tasapainossa. Tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavat tydolot, tydn sujuvuus,
kannustava, positiivinen ilmapiiri ja tydssa oppiminen.

Suuri osa aikuisian oppimisesta on jatkuvaa tydssa oppimista. Muodollinen
koulutus edistaa sita. Tydssa oppimiselle on ominaista, ettd se rakentuu tydntekijan
ja tydyhteison vuorovaikutuksessa. Se on vahvasti sulautunut jokapaivaiseen
ty6hdn ja pohjautuu hiljaiseen tietoon. Se voi olla toisaalta spontaania ja
tiedostamatonta, mutta myos tarkoituksellista, tavoitteellista ja suunniteltua.
Oppimista tapahtuu etenkin yhdessa tyota tehdessa sekd toimintaa, tuotteita tai
palveluita kehitettdessa. Laaja tutkimuskirjallisuus kertoo, etta aikuisten tydssa
oppimista edistavia tekijoita ovat oman motivaation lisaksi positiivinen tunteiden ja
onnistumisten nakyvaksi tekeminen tyoyhteisdssa, tilan antaminen
itseohjautuvuudelle ja omalle aktiivisuudelle samalla, kun tydssa oppimista
johdetaan tavoitteellisesti. (Lemmetty ym., 2022; Lyly-Yrjandinen ym., 2023; Rintala
ym., 2023.) Tyohon kytkeytyvat oppimisvaatimukset vahvistavat paitsi tyotehtavista
suoriutumista seka toiminnan ja tuotteiden tai palveluiden kehittdmista, myds tydn
merkityksellisyytta (Mauno ym., 2019).

Tyon voimavarojen lisaédminen tydyhteisdssa parantaa seka tyohyvinvointia etta
organisaation suorituskykya. Itsensa hyvinvoivaksi kokeva tyontekija on luovempi,
pystyy ratkaisemaan ongelmia paremmin, syventyy tydhdnsa ja vahvistaa
sosiaalisia suhteita tydyhteisdssaan (Hakanen, 2009; Albrecht, 2010; Bryson ym.,
2017; Nielsen ym., 2017; Bockerman & Ilimakunnas, 2020; Eskelinen ym., 2022).
Hyvinvoivassa tyOyhteisdssa koetaan tyon imua, opitaan tydssa ja autetaan
tydtovereita. Tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemuksista
syntyva tyon imu kertoo tyohyvinvoinnista ja tydhon kohdistuvasta motivaation
korkeasta tasosta. Tydn imulla on voimakas tuottavuutta parantava vaikutus
(Hakanen, 2009; Stepanek ym., 2019).
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Osaaminen on merkittava tydhyvinvoinnin voimavaratekijg; toisaalta tydhyvinvointi
— joka parhaimmillaan ilmenee tyon imuna — on olennainen edellytys oppimiselle.
Nain tydyhteison hyvinvointi vaikuttaa siihen, miten liiketoiminnallisin perustein
tehdyista investoinneista ja muista toimintaa koskevista paatoksista saadaan
(kilpailijoita) tehokkaammin aikaiseksi tuotteita ja palveluita ja miten tydyhteison ja
siihen kuuluvien yksildiden oppiminen kartuttaa tuottavuuskasvun lahteena olevaa
inhimillistéa padomaa.

Kun tydyhteisdssa kaydaan jatkuvaa keskustelua strategian tavoitteista ja niiden
muotoutumisesta arjen tydssa, syntyy yhteistda ymmarrysta ja tapahtuu yhteista
oppimista. Oppivassa tyoyhteisdssa tyontekijoiden kyky saavuttaa tyon tavoitteita
paranee, aiemmin opittua osataan soveltaa uusissa tilanteissa ja yhteinen nakemys
organisaation tavoitteista ja toiminnasta kokonaisuutena kehittyy (Senge, 1990).
Avoimessa, keskindiseen arvostukseen perustuvassa luottamuksen ilmapiirissa
voidaan puhua my®s siitd, missa on onnistuttu, mika tuntuu hankalalta ja miten
toimintaa voisi parantaa. Myonteisiksi koetuissa sosiaalisissa tilanteissa syntyy
sitoutumista tydyhteisdon ja yhteisiin tavoitteisiin.

2.3 Tyohyvinvointi, oppiminen ja tuottavuus ovat strategisen
johtamisen tulosta

Organisaation tasolla tydhyvinvoinnin, oppimisen ja tuottavuuden kokonaisuuteen
vaikutetaan strategisella johtamisella. Niinpa tutkimuksissa on havaittu vahva
positiivinen yhteys johtamiskaytantojen laadun ja tuottavuuden valilla seka
kansantalouksien etta yritysten tasolla. Keskustelua on kayty siita, ovatko
tuottavuudeltaan parhaat yritykset vain alttiimpia ottamaan kayttdon uusia
johtamismenetelmi, joiden piiriin parhaat tydntekijat hakeutuvat (Bockerman ym.,
2017; Ohlsbom, 2023). Toisaalta kausaalinen yhteys on saatu esiin: hyvat
johtamiskdytannot parantavat tuottavuutta ja ovat yhteydessa yritysten
kannattavuuteen, kasvuun seka markkinoilla sailymisen todennakdisyyteen
(Jokinen ym., 2018).

Kun suomalaisten yritysten johtamisen ja tuottavuuden valista yhteytta on tutkittu,
on havaittu, etta kansainvalisesti vertaillen teollisuusyritysten tuotannon
johtamiskaytannot ovat korkealla tasolla. Paatelma tasta on, ettd johtaminen ei
selita hidasta tuottavuuskasvua. (Tuottavuuslautakunta, 2023.) Suomen
teollisuuden toimipaikkojen johtamiskaytantdja selvittava kysely (FMOP) on
kehitetty mittaamaan kvantitatiivisesti niin kutsuttuja strukturoituja
johtamiskaytantoja eli kaytantoja, jotka perustuvat tasmallisyyteen,
muodollisuuteen ja sdannollisyyteen (Ohlsbom, 2023). Kansainvalisessa

35



henkildstdjohtamisen kaytantdja ja organisaatioiden tuloksellisuutta selvittavassa
tutkimuskirjallisuudessa on havaittu, etta tallaisilla henkildstdjohtamisen
kaytannoilla on suurempi vaikutus organisaation suorituskykyyn
teollisuustuotannossa kuin palvelusektorilla. Eroja selittaa se, etta
johtamiskaytéanndt ovat aina tilannesidonnaisia. Teollisuuden tyd ja palvelusektorin
tyd ovat luonteeltaan erilaisia, jolloin myds tydsuoritus muotoutuu eri tavoin ',
(Combs ym., 2006.) Johdettavan toiminnan luonne onkin yhteydessa siihen,
millainen johtaminen palvelee parhaiten tydyhteison toiminnan tuloksellisuutta:
mitd suurempi rooli ihmisilla, heidan ajattelullaan ja vuorovaikutuksellaan
arvonlisan tuotannossa on, sita olennaisempaa on keskittya johtamisessa tukemaan
ihmisten paatoksentekokykya ja suoritusta ymparilld olevien olosuhteiden
muuttuessa (Powell, 2017).

Johtamisen merkitys on suuri korkean tuottavuuden yrityksissa, koska niissa
tyoskentelevat korkeimman tuottavuuden tydntekijat, joiden hyvinvointiin,
oppimiseen ja innovatiivisuuteen johtamisella vaikutetaan. Onkin havaittu, etta
korkean osaamisen yrityksissa johtamiseen kaytetaan enemman henkildresursseja
kuin matalamman osaamisen yrityksissa. On myos havaittu, etta
tuottavuuskehityksen karkiyrityksissa johtamiseen panostetaan enemman kuin
jaljessa tulevissa yrityksissa. (Criscuolo ym., 2021; Renaud, 2023.) Toisaalta
johtamisella voidaan vaikuttaa tydn tuottavuuden paranemiseen eniten
tydpaikoilla, joissa koetun tydhyvinvoinnin taso on poikkeuksellisen matalalla
tasolla (Bockerman & llmakunnas, 2020).

Merkitysta on myos johtamisen nakdkulmalla sen suhteen, ohjataanko toimintaa
ylhaalta pain annetuilla rakenteilla vai parannetaanko organisaation suorituskykya
kiinnittdamalld huomio ihmisten oppimisvalmiuksien kehittdmiseen (Térménen ym.,
2022).

Toimintaympariston tekijoista tiedetaan, etta kilpailun kiristyminen yleensa nostaa
johtamisen laatua. Niin ikddn omistajuus merkitsee: yksityisomisteisissa
organisaatioissa johtaminen on huomattavasti parempaa kuin julkisen sektorin
organisaatioissa. Yksi selitys talle on, etta jalkimmaiset jadvat heikommaksi hyviin
johtamiskaytantoihin kuuluvien kannustimien osalta. (Bockerman ym., 2017.)

'3 Teollisuustuotannon ja palvelutuotannon erojen laajempi kuvaaminen rajautuu taman kirjoituksen
ulkopuolelle. Tiivistetysti voi todeta, etta teollisuustuotannossa valmistus ja kuluttaminen ovat tyypillisesti
erillisia tapahtumia, kun taas palvelussa asiakas kuluttaa palvelutuotteen samassa hetkessa kuin se syntyy.
Palvelu on kokemus, miké vaikeuttaa tuottavuuden madrittamista palvelutuotannossa. Aihetta on tarkasteltu
laajemmin esimerkiksi katsausartikkeleissa Dobmeier (2016) tai Hofmeister ym. (2023).
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Hyvin johdetuille, korkean tuottavuuden yrityksille on ominaista, etta niissa osataan
hyddyntaa tyontekijoiden taitoja ja niissa investoidaan inhimilliseen padgomaan
seka organisaation kyvykkyyksia parantavaan aineettomaan padaomaan
(Tuottavuuslautakunta, 2023). Tallaisissa oppimisen merkityksen ymmartavissa
edellakavijaorganisaatioissa vallitsee oppimiskulttuuri, jota vahvistetaan
johtamisella (Lyly-Yrjanainen ym., 2023).

2.4 Suomi tarvitsee lisaa innovatiivisia edellakavijatyoyhteisoja

Toimialoittain tarkasteltuna Suomen tuottavuuden (tydn tuottavuuden suhteellinen
taso kansainvalisesti vertaillen) heikkous juontuu erityisesti yksityisiin palveluihin
(Koski ym., 2023; Tuottavuuslautakunta, 2023). Vaikka finanssikriisin jalkeinen
negatiivinen tuottavuusshokki iski erityisesti teollisuuden toimialoille, mika pudotti
Suomen tuottavuuskasvun kokonaisuudessaan keskeisia verrokkimaita
heikommaksi, teollisuudessa on 2010-luvun jalkipuoliskolla pystytty palautumaan
suhteellisen vahvaan asemaan. Taustalla on ennen kaikkea korkean tuottavuuden
yritysten kyky parantaa tuottavuuskasvuaan (Koski ym., 2023).

Samalla toimialalla toimivien yritysten valilla voi olla suuriakin tuottavuuseroja,
jotka eivat selity tuotannon tekijoiden, yritysten tydvoiman tai padoman eroilla. Sen
sijaan taustalla on tunnistettu olevan erot yritysten sisdisessa tuottavuuskasvussa
(Koski ym., 2023), toisin sanoen yritysten kyvyssa kehittda tai soveltaa uutta tietoa
toiminnan tai uusien tuotteiden ja palveluiden kehittamiseksi. On laskettu, etta
tuottavuusero vahvimpien ja heikoimpien valilla on suuruusluokkaa 2,5-3-
kertainen (Aura ym., 2019). OECD:n aineistolla laskettuna ero parhaiden ja
heikoimpien valilld on jopa kahdeksankertainen (Criscuolo ym., 2021). 14

Tuottavuuskasvua edistdvat yritysten innovointi ja niiden kyky matkia ja omaksua
muiden yritysten hyviksi havaitsemia kaytantdja (Tuottavuuslautakunta, 2022).
Niinpa tuottavimmille yrityksille on ominaista aktiivinen innovaatiotoiminta
(Selander & Alasoini, 2022; Koski ym., 2023). Innovaatiotoiminta on talouden
nakdkulmasta keino péaasta tuottavuuden eturintamaan. Kun yritys kehittdd uuden
tuotteen tai palvelun, se paasee nauttimaan etulydntiasemasta suhteessa
kilpailijoihin. Vie aikaa ennen kuin muut oppivat tuottamaan vastaavaa tuotetta tai
palvelua. Tallainen kokonaan uusia markkinoita avaava eli radikaali innovaatio

' Tuottavuuserot vaihtelevat riippuen siitd, mitd ajanjaksoa tai toimialaa tarkastellaan. Kansainvélisesti
vertaillen suomalaisten yritysten tuottavuushajonta on kuitenkin pienta (Koski ym., 2023). Tdma voi
tutkimuskirjallisuuden mukaan johtua siita, etta kilpailu markkinoilla kannustaa yrityksid innovoimaan ja
pudottaa pois heikoimmat yritykset, tai siitd, ettd innovatiivisia, eturintamassa olevia korkean tuottavuuden
yrityksia puuttuu.
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antaa tuottavuusetumatkan, joka sailyy useiden vuosien ajan. Patentit ovat keino
pidentaa etulydntiaseman kestoa.

Innovoinnin tarkea kannustin on, etta markkinoilla on riittavasti kilpailua. Siksi
kansainvalisesti toimivat yritykset ovat tyypillisesti aktiivisia
innovaatiotoiminnassaan (Selander & Alasoini, 2022). Tuottavuuden eturintaman
yrityksilla on havaittu olevan tiettyja yhteisia piirteitd. Ne sijaitsevat tyypillisesti
kaupunkialueilla, joilla on my&s tutkimusorganisaatioita. Niiden tydntekijat asuvat
(paa)kaupunkiseudulla ja ovat korkeammin koulutettuja ja nuorempia kuin muissa
yrityksissa. Eturintamaan nousseet ja siella sailyneet yritykset ovat useimmiten
suuria yrityksid, jotka investoivat selkedsti muita enemman tutkimus- ja
kehittdmistoimintaan. (Koski & Maliranta, 2023.) Niillda on myds muita tiiviimmat
yhteistydverkostot yliopistojen ja korkeakoulujen kanssa (Selander & Alasoini,
2022).

Suomalaisella yritysaineistolla tehdyt tuoreet tutkimukset osoittavat lisaksi, ettad
tuottavuuden eturintaman yritykset ovat samalla digitalisaatiokehityksen
edellakavijoita™. Digitalisaatio nikyy kokonaisvaltaisesti naiden yritysten
toiminnoissa, ne hyddyntavat laajasti data-analytiikkaa erilaisiin tarkoituksiin ja
niiden henkiléstd kayttaa erilaisia digivalineita tydssaan'®. (Selander & Alasoini,
2022; Ali-Yrkko ym., 2023; Koski ym., 2023.) Tutkittu tieto, sen hyodyntaminen ja
uuden osaamisen syntyminen edesauttavat kehittyneempien teknologioiden ja
tydtapojen kayttodnottoa, mika onnistuu sitd paremmin, mita osaavampia
tyOntekijat ovat ja mitéd paremmin heidan valisensa vuorovaikutus tarjoaa
yhteisia oppimismahdollisuuksia. Tallaisissa organisaatioissa kdydaankin jatkuvaa
yhteista keskustelua henkiloston osaamistarpeista, minka seurauksena niista
ollaan hyvin perilla ja osataan luoda edellytyksia osaamisen kehittamiselle
(Lyly-Yrjanainen ym., 2023).

Kansainvaliset tutkimustulokset puolestaan kertovat, etta tekoalyteknologiaan
investoivat ja sen kehittdmiseen osallistuvat yritykset kasvavat muita nopeammin ja
tyollistavat enemman ihmisia (Tuottavuuslautakunta, 2023). Digitalisaation
tuottavuutta parantavasta vaikutuksesta huolimatta Suomen investoinnit tieto- ja

'> Odotukset digitalisaation talouskasvua kiihdyttavista vaikutuksista ovat suuret, mutta vallitseva nakemys
on, ettd kehityksen téysi potentiaali on jaanyt saavuttamatta monesta eri syysta. Analyyseja aiheesta ovat
esimerkiksi OECD (2021), Euroopan komissio (2022), Ali-Yrkkd ym. (2023) ja Anderton ym. (2023) seka
tekodlyn ty6ta muuttaviin vaikutuksiin syventyva Gmyrek ym. (2023).

'6 Digitaitojen kehittymistd Suomessa kasitellaan luvun 4 kappaleessa 4.7 "Miké merkitys digiosaamisella ja
kestavyysosaamisella on tydeldaman murroksissa?”
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viestintateknologiaan, ennen kaikkea ohjelmistoihin ja dataan, ovat kansainvalisesti
vertailtuna alhaisia (OECD, 2022).

Suomessa radikaaleja innovaatioita tuottavia, korkean tuottavuuden eturintamassa
kulkevia yrityksia on liilan vahan (Koski ja Maliranta, 2023; Tuottavuuslautakunta
2021, 2023). Vain 1,5 prosenttia yrityksista, jotka onnistuvat nousemaan
tuottavuuden kotimaiseen eturintamaan, sailyvat siella vahintaan viisi vuotta (Koski
ym., 2023). Odotuksia tilanteen paranemisesta herattda havainto, etta uusien
tuotteiden osuus yritysten liikevaihdosta on kansainvalisesti vertaillen kuitenkin
varsin suuri (Fornaro & Maliranta, 2023). Politiikkapaatdkset, joilla parannetaan
yritysten edellytyksia nousta eturintamaan, ovat tuottavuuskasvun kirittamiseksi
tarkeita. TKI-panostusten lisdédminen, osaajien laadusta ja maarasta huolehtiminen
seka yrityksille suunnattujen T&K-tukien mahdollisimman tehokas kohdentaminen
kuuluvat keinovalikoimaan. (Koski & Maliranta, 2023.)

Yritysten ja julkisen sektorin investoinnit TKI-toimintaan ovat elintasoa nostavan
talouskasvun valttamaton lahde. Tuloksekkaan innovaatiotoiminnan kannalta
keskeista on tydyhteisdjen vuorovaikutus: valtaosa innovaatioista on arjen tydssa
syntyvia toimintatapojen ja prosessien parannusinnovaatioita (Alaja & Lemola,
2023). Niinpa sellaiset yritykset, joissa koko henkildsto osallistuu sdannollisesti
kehittdmistoimintaan, saavuttavat voimakkaamman tuottavuuden kasvun kuin
yritykset, joissa osallistuminen on vahaisempaa (Alasoini & Selander, 2023).

2.5 Laajamittainen etatyo toi nakyviin vuorovaikutuksen merkityksen
oppimiselle ja uudistumiselle

Laajamittaisen etatyon vaikutukset tyon tuottavuuteen on mielenkiintoinen, uusi
tutkimuksen aihe. Tassa nostetaan esiin keskeisimpia tekijoita, joiden laadullisista
vaikutuksista on edellad kuvattuun tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden kokonaisuuteen
(tyypillisesti kyselyaineistoihin pohjautuvia) havaintoja.

Koronapandemian sysdaamana tydeldmassa otettiin vuosina 2020-2021
maailmanlaajuinen ja historiallinen etatyoloikka. Sen jaljilta paivittain etatyota
tekevien maara on hyvin laajalti jaanyt noin nelinkertaiselle tasolle verrattuna
aikaan ennen pandemiaa. Suomalaisista palkansaajista joka kymmenes ilmoittaa
olevansa joka paiva etatoissa. Viikoittain etatyota tekee joka viides palkansaaja,
tydpaikalla ollaan tyypillisesti 2—3 paivana viikossa. Yksinomainen etatydn
tekeminen on puolittunut pandemiavuodesta 2021. Nain ollen etatyon ja
tydpaikalla tehtdvan tydn yhdistelma, niin sanottu hybridityd, on vakiintumassa
uudeksi tyon tekemisen tavaksi. Vaikka pandemia laajensi etatyota tekevien
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joukkoa verrattuna aikaisempaan, eta- ja hybriditydta tekevien joukko koostuu
padasiassa erityisesti valtiolla ja suurissa tyOpaikoissa tydskentelevista ylemmista
toimihenkildista. Tydntekijaammateissa eta- tai hybridityota ei tehda juuri
ollenkaan. (Lyly-Yrjanainen, 2024.)

Yleinen yksilotason kokemus hybridityon tuottavuutta kasvattavasta vaikutuksesta
on, ettd suoriutuminen omasta tyodsta on parantunut. On arvioitu, etta sita selitti
etatoihin siirtymisen alkuaikoina paljolti tydmatkaan ja muuhun liikkkumiseen
kaytetyn ajan saastyminen. Vahitellen etatyon tuottavuus on parantunut
etatyovalineisiin tehtyjen investointien lisdantymisen ja etatyovalineiden
kehittymisen myo6ta. (Barrero ym., 2021.) Samalla myds tydntekijéiden digitaaliset
taidot ja osaaminen ovat kehittyneet. Merkittava yksildn oman tydn tuottavuutta
parantava tekija on myds etatydloikan yhteydessa otettu tyon autonomialoikka.
Tuottavuuden voi odottaa parantuneen, kun tydntekijan mahdollisuudet vaikuttaa
tyOtehtavien toteutustapoihin, tydrytmiin ja tyon tekemisen paikkaan ovat
kasvaneet. (Alasoini, 2023b.) Tyohon liittyvat vaikutusmahdollisuudet yleensa
tukevat tydssa oppimista kahdella tavalla: ty6ta on silloin mahdollista jarjestella
niin, ettd oppimiselle tulee tilaa, ja muokata niin, etta tydn tekeminen itsessaan
kehittda osaamista (Lyly-Yrjanainen ym., 2023).

Vaikka etatydssa oma tyo voi sujua tehokkaasti, laajamittaisen hybriditydn oloissa

ote tyon kehittamiseen ja tydssa oppimiseen nayttaisi jossain maarin heikentyneen.

Pitkaan jatkunut yksinomainen etaty® on alkanut uuvuttaa. Nama ovat tarkeita
signaaleita tydhyvinvoinnin, tydssa oppimisen ja tyon tuottavuuden kannalta,
vaikka muutokset ovat vahaisia. (Virtanen ym., 2022; Suutala ym., 2024.) Tama voi
vahitellen heijastua tyOyhteisdjen yhteiseen oppimiseen, innovointiin ja
uudistumiseen. Itseohjautuvuuden on myds havaittu heijastuneen ty6ssa
oppimiseen vastuuna tehda verkkokursseja (Kinnunen ym., 2024). Huomattavaa on,
ettd neljassa viidesta sellaisessa organisaatioissa, jossa vahintdaan kaksi kolmasosaa
henkilostosta tekee etatyota, vertaisoppiminen tydtovereiden kesken on kuitenkin
erittdin tarkea osaamisen kehittdmisen muoto (Lyly-Yrjandinen ym., 2023). Pitkan
tahtaimen kannalta olennaista onkin se, miten hybriditydssa osataan edistaa
inhimillisen padoman rakentumista.

Laajamittainen etatydhon siirtyminen on yksipuolistanut tydyhteiséjen
vuorovaikutusta. Jos yhteydenpito tydyhteisdssa on padsaantoisesti
teknologiavalitteistd, vuorovaikutus muuttuu ennalta suunnitelluksi.
Vuorovaikutuksen spontaaniuden vdhetessa informaatiota ja tietoon liittyvid
merkityksia jaa valittymatta. Nain vuorovaikutus heikkenee, ja kun tiedetaan
innostavaksi koetun viestinnan korreloivan organisaation menestyksen kanssa,
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vastaavasti voi ennakoida yksipuolisemmaksi jadvan kommunikoinnin aikaa
mydden heijastuvan organisaation toiminnan tuloksellisuuteen. (Appel-
Meulenbroek ym., 2022.)

Hybridityd on muuttanut myds johtamista — seka arjen johtamistydta etta koko
etajohtamisen kasitetta. Tieto- ja viestintateknologioiden tehokas ja
tarkoituksenmukainen kdyttd osana johtamistyota on etdjohtajalle valttdmaton
osaamisalue. Se ei kuitenkaan yksin riitd, vaan digitaaliseen viestintaan taytyy osata
yhdistaa kasvokkaista vuorovaikutusta. (Salin & Koponen, 2023.) Kyselytutkimukset
kertovat hybriditydn johtamisen heikentaneen esihenkildiden jaksamista. Miten
Suomi voi? -tutkimuksen mukaan esihenkil6itd kuormittaa ennen kaikkea tyon
liiallinen maara (Suutala ym., 2024). Huomattavaa on, ettd yhteydenpito
tyontekijoihin on aiempaa ty6laampaa ja tydntekijdiden tydhyvinvoinnin
tukeminen vaatii aiempaa laajempaa osaamista (Brecheisen, 2023). Miten Suomi
voi? -tutkimuksessa tuleekin esiin johtajien kokemus oman pystyvyyden ja
yhteisollisyyden heikentymisestd. Tama heijastuu negatiivisesti
oppimismahdollisuuksiin. (Suutala ym., 2024.)

Tydn autonomian kasvu, tydssa oppimisen muuttuminen yha itsendaisemmaksi seka
ldhijohtamisen haasteet vaalia yhteisollisyyttd ovat hybriditydn voimistamia
kehityssuuntia. Ne herattavat pohtimaan, miten tydyhteisdissa voidaan hybriditydn
oloissa vahvistaa yksildiden valista osaamisen leviamista, eri osaamisista nousevien
nakemysten hyddyntamista ja ihmisten kokemusten kutomista tydyhteisén
yhteiseksi kyvyksi oppia ja jalostaa tietoa organisaation toiminnan ja tavoitteiden
uudistamiseksi. Kasvokkaiset kohtaamiset tydkavereiden kanssa ovat osoittaneet
arvonsa: ne ovat painavin syy lahtea etatyosta tyopaikalle (Hirvonen & Selander,
2024).

Suomalaisen tydeldman tarkea vahvuus on, ettd oppimiseen kannustava ilmapiiri
on yleisesti ottaen onneksi olemassa (Lyly-Yrjandinen, 2024). Ihmisten innostus ja
positiivinen, yhteiseen oppimiseen kannustava, tavoitteellinen ilmapiiri on
vuorovaikutuksen tulosta. Kohtaamiset ja niissa tapahtuva yhteinen ideointi, tiedon
hyddyntaminen ja uuden tiedon synnyttaminen ovat kriittisia pitkan tahtaimen
tuottavuuskasvun kannalta. Tydelaman tilannekuvassa laajamittainen siirtyminen
hybriditydhon nostaa sen myo6ta tapahtuneen vuorovaikutuksen muutoksen
tarkedksi seurattavaksi kehityskuluksi. Tyoyhteisdjen vuorovaikutus heijastuu
tyoyhteisojen yhteiseen oppimiseen ja sita kautta organisaatioiden strategisten
tavoitteiden uudistumiseen. Pitkalla aikavalilla tuottavuus ja tydhyvinvointi
vahvistavat toisiaan vain, jos tyOyhteisoissa osataan vaalia monipuolista, rikasta
vuorovaikutusta, joka tarjoaa kasvualustan oivalluksille ja innovaatioille.
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3 Tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn tila Suomessa

Pekka Varje, Maija Lyly-Yrjanainen, Reetta Orsila, Kirsi Kyrkko

3.1 Tyohyvinvoinnin kasite ja mittaaminen

TyShyvinvointi maaritelladn kirjallisuudessa laaja-alaiseksi fyysisten, psyykkisten ja
sosiaalisten osa-alueiden kokonaisuudeksi. Se ei tarkoita vain yksilon terveytta ja
toimintakykya, vaan siihen liittyvat myds johtamisesta, tydyhteisosta ja tydoloista
kumpuavat vaatimukset sekd voimavarat (Virolainen, 2012). Tydhyvinvointiin
kohdistuu tyopaikoilla ja tyon ulkopuolellakin monia riskitekijoita, mutta
tybhyvinvointia voidaan myds tukea niin yksil6llisella tasolla, tydpaikoilla kuin
yhteiskunnallisellakin tasolla. Tydntekijéiden hyvinvointi on olennaisilla tavoilla
yhteydessa tydn tuottavuuteen ja innovatiivisuuteen (Puttonen ym., 2016).

Yhteiskunnallisessa keskustelussa tydhyvinvoinnin kehityssuuntiin liittyy monia
huolenaiheita. Koronapandemia ja sodat Euroopassa ovat lisanneet taloudellisia
paineita ja korostaneet tyohon liittyvia epavarmuustekijoita. Tyon digitalisaation ja
tekoalyn kehityksen arvioidaan muuttavan tyon luonnetta perusteellisesti. Eta- ja

hybriditydn yleistyminen muuttaa johtamisen ja tydyhteisdjen toimintaymparistoa.

Vaesto vanhenee, nuoret tyontekijat tuovat tydpaikoille uusia ajattelutapoja ja
tydyhteisot ovat yha monikulttuurisempia. Vaikka monet mittarit kertovat
tydelamassa pitkalld aikavalilla tapahtuneesta mydnteisesta kehityksests,
tyShyvinvoinnin kehittamistyd nahdaan edelleen ensiarvoisen tarkeana sosiaalisen
ja taloudellisen kestavyyden kannalta.

Tyohyvinvointia on perinteisesti tarkasteltu erilaisten pahoinvointia kuvaavien
mittareiden kautta, jotka kuvaavat esimerkiksi sairautta, tyokyvyttdmyytta,
tyOuupumusta tai stressin kokemusta. Tyohyvinvointia koskevan keskustelun
laajentuessa on kehitetty myds myonteisia kokemuksia ja voimavaroja seka
sosiaalista toimintaymparistoa kuvaavia tyotyytyvaisyyden ja tyokyvyn mittareita.
Kattava kuva tyohyvinvoinnista edellyttaa niin terveyden ja tydkyvyn ulkoisten
mittareiden, koetun tydhyvinvoinnin kuin tydpaikkojen toimintakontekstin
huomioimista (Laine ym., 2016).
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3.2 Tyohon osallistuminen on pitkalla aikavalilla kehittynyt
myonteiseen suuntaan

Osallistuminen tydelamaan on itsessaan osa tydvaeston hyvinvointia. Tyoelama
tarjoaa muun muassa toimeentuloa, sosiaalisia verkostoja ja laajemman
terveydenhuollon palveluvalikoiman siind missa ty6ttomyys on tilastollisesti
yhteydessa matalampaan tulotasoon, yksindisyyteen ja heikompaan terveyteen.
TyOurien pidentaminen ja tyollisyysasteen parantaminen nahdaan siksi
taloudellisen kestavyyden ohella vaeston hyvinvointia tukevana tekijana.
(Kauppinen ym., 2010.)

Kuten kuvio 4 osoittaa, on keskimaarainen elakkeellesiirtymisikd noussut seka
miehilla ettd naisilla vuosien 1996 ja 2023 valilla. Kun keskimaardinen
elakkeellesiirtymisikd molemmilla sukupuolilla vuonna 1996 oli 57,2 vuotta, oli se
noussut vuoteen 2023 mennessa 61,1 vuoteen. Miehilla keskimaarainen
elakkeellesiirtymisikd on noussut nopeammin kuin naisilla. Tarkastelujakson
loppupaassa miehet siirtyivat naisia myohemmin elakkeelle, kun viela
tarkastelujakson alussa naiset siirtyivat selvasti miehia myohemmin elakkeelle.

Ty6hon osallistumisen aste tydikaisilla on ylipaatdan kehittynyt suotuisaan
suuntaan 1990-luvun laman jalkeen. Tydllisyysaste on noussut vuodesta 1995
[dhtien lukuun ottamatta lyhytta jaksoa 2000-luvun alussa tapahtuneen IT-kuplan
puhkeamisen jalkeen seka pidempaa jaksoa vuosien 2008-2009 taantuman jalkeen.
Vuosina 2022-2023 tydllisyysaste oli jo lahes samalla tasolla kuin 1980-luvun
lopussa ennen laman puhkeamista. Tyollisyysaste 15—-64-vuotiailla oli

73,6 prosenttia vuonna 2023, kun se 1970-1980-luvuilla oli keskimaarin

70,8 prosenttia ja 1990-luvulla keskimaarin 64,5 prosenttia. Maaritelmamuutosten
takia tiedot ennen vuotta 1989 eivat kuitenkaan ole taysin vertailukelpoisia
vanhempiin lukuihin verrattuna. (Tilastokeskus, 2019.)
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Kuvio 4. Keskimaarainen elakkeellesiirtymisika miehilla ja naisilla sekd 15-64-vuotiaiden tyollisyysaste
vuosina 1996-2023. Lahteet: Eldketurvakeskus ja Tilastokeskus.

Ty6hon osallistumisessa on merkittavia eroja eri vaestoryhmien valilla.
Tutkimustulosten mukaan tyohdn osallistuminen on yhteydessa esimerkiksi
ikdaryhmaan, koulutustasoon, terveydentilaan ja perhetilanteeseen. Laajimmin
tyohon osallistuvat keski-ikaiset, korkeasti koulutetut ja perheelliset henkil6t,
joiden terveydentila on hyva. Vastaavasti tyoikaisista vahiten tydelamaan

osallistuvat elakeikaa lahestyvat henkilot, joilla on keski- tai korkean tason koulutus

ja joiden terveydentila on huono. Ty6hon vahan osallistuvia on paljon myds
monissa nuorten ryhmissa, mutta tama aiheutuu osittain myos opiskelusta,
varusmiespalveluksesta sekd vanhempainvapaista. (Turunen ym., 2024.)

3.3 Sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyden alueella
mielenterveyden rooli korostunut

Sairauspoissaolojen vahentamista koskevassa keskustelussa yleisimmin viitataan
pitkiin Kelan korvaamiin sairauspaivarahajaksoihin, jotka aiheuttavat suurimman
osan yhteenlasketuista sairauspoissaolopaivista. Lyhyemmista sairauspoissaoloista
ei juurikaan ole saatavissa jarjestelmallista tietoa lukuun ottamatta kunta-alalla
toteutettavaa Kunta10-tutkimusta (Kausto ym., 2020) seka Tilastokeskuksen
kyselyotannalla toteuttamaa Tydvoimatutkimusta (Heikura & Taskinen, 2023).
Sairauspdivarahaa on mahdollista saada, kun poissaolojakson kesto ylittaa
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sairastumispaivan lisaksi yhdeksan omavastuupaivaa. Se korvaa alle vuoden
kestavan tyokyvyttomyyden aiheuttamaa ansionmenetysta.

Kuten kuvio 5 osoittaa, alkaneiden sairauspaivarahajaksojen lukumaara on ollut
paaosin laskusuuntainen 1970-luvulta lahtien. Kun kausien lukumaéra oli vuonna
1972 yli 500 000, oli niiden maara alittanut 300 000 vuonna 2022. Suurimman osan
tasta ajanjaksosta on yleisin sairauspoissaolon peruste liittynyt tuki- ja
liikuntaelinten sairauksiin. Eniten niita oli vuonna 1990, jonka jalkeen niiden maara
on laskenut kuten useimpien muidenkin sairauspaaluokkien kohdalla. Selvan
poikkeuksen tdhan muodostaa mielenterveysperusteiset sairauspoissaolojaksot,
joiden maara kaantyi voimakkaaseen nousuun 1990-luvun puolivalissa. Vuosina
2009-2016 tapahtuneen valiaikaisen laskun jalkeen mielenterveysperusteisten
sairauspoissaolojaksojen maara kaantyi uudelleen voimakkaaseen nousuun, ja ne
ohittivat tuki- ja liikuntaelinten sairaudet yleisimpana poissaolojen perusteena
vuonna 2021.
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Kuvio 5. Alkaneiden sairauspaivarahakausien maara vuosina 1969-2022. Lahde: Kela.

Vuosina 2016-2017 alkanut mielenterveysperusteisten sairauspoissaolojen
voimakas kasvu tyoikaisessd vaestdssa on koskenut kaikkia ikdryhmia ja seka
miehia ettd naisia, mutta voimakkainta kasvu on ollut naisten seka nuorten alle 35-
vuotiaiden ryhmissa. Vuonna 2019 tyoikaiset naiset olivat keskimaarin 2,4 paivaa
sairauslomalla mielenterveyden hairididen vuoksi (noin 40 prosenttia kaikista
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sairauspoissaolopaivistd) ja miehet 1,4 paivaa (noin 30 prosenttia kaikista
sairauspoissaolopaivista). Ylivoimaisesti suurin osa kaikista
mielenterveysperusteisista sairauspoissaoloista liittyi masennus- ja
ahdistuneisuushairidihin, jotka tautiluokkina selittivat myds sairauspoissaolojen
maaran kasvun. (Blomgren & Perhoniemi, 2022.)
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Kuvio 6. TyO- ja kansanelakejarjestelméan tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneet sairauspaaryhmittdin vuosina
2003-2022. Lahde: Eldketurvakeskus.

Sairauspoissaolojaksojen ohella myds uusien tyokyvyttomyyselakkeiden lukumaara
on laskenut pitkalla aikavalilla. Kuten kuvio 6 osoittaa, tyo- ja
kansaneldkejarjestelman yhteenlaskettujen uusien tyokyvyttdmyyselakkeiden
maara on laskenut vuoden 2003 noin 26 000 tapauksesta noin 18 000 tapaukseen
vuoteen 2022 mennessa. Kuvion 7 osoittamalla tavalla tama lasku on tapahtunut
etenkin 35-54-vuotiaiden kohdalla samalla kun elakkeelle siirtymiset ovat kuitenkin
lisddntyneet alle 35-vuotailla Iahes viime vuosiin saakka.

Samoin kuin sairauspoissaolojenkin kohdalla, my&s tyokyvyttomyyselakkeiden
perusteena olevat suurimmat tautiluokat ovat mielenterveyden hairiot seka tuki- ja
liikuntaelinten sairaudet. Toisin kuin sairauspoissaolojen kohdalla, on uusien
tydkyvyttomyyselakkeiden maara laskenut myds mielenterveyden hairididen
kohdalla. Tama lasku ei kuitenkaan ole tapahtunut tasaisesti kaikissa ikaryhmissa.
Mielenterveysperusteisten alkavien tydkyvyttomyyselakkeiden maara on
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vahentynyt vanhemmissa ikaluokissa, mutta nuorilla alle 35-vuotiailla niiden maara
on kuitenkin kasvanut. (Laaksonen ym. 2021.)
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Kuvio 7. Ty6- ja kansanelakejarjestelman tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneet ikdryhmittdin. Lahde:
Eldketurvakeskus.

Myds kuntoutukseen tarkoitettujen toistaiseksi voimassa olevien
tydkyvyttomyyselakkeiden maara on ollut laskussa. Kun toistaiseksi voimassa
olevien tydkyvyttdmyyselakkeiden saajia vuonna 2008 oli Idhes 202 000, oli heita
vuonna 2022 enaa reilu 98 000. Osatydkykyisille tarkoitettujen
osatyokyvyttdmyyselakkeiden maara sen sijaan on pysynyt jo vuosien ajan varsin
tasaisesti noin 23 000 henkilossa (Elaketurvakeskus 2024).

Tyokyvyttomyyselakkeet vaikuttavat tydurien pituuteen eri tavoilla eri
vaestdryhmissa. Vuosien 2005-2014 aineistoihin perustuvan tutkimuksen mukaan
tydssa kayvan vaeston odotettavissa oleva jaljella oleva tydssaoloaika 50-vuotiaana
oli hieman yli 10 vuotta sukupuolesta riippumatta. Ylemmilla toimihenkil6illa
odotettavissa oleva jaljella oleva tydssaoloaika oli kuitenkin vuoden pidempi kuin
tydntekijoilla. Tyottdmyys selitti erosta suurimman osan, mutta tydkyvyttomyyden
selitysosuus oli noin 30 prosenttia. Saman tutkimuksen mukaan tyokyvyttdmyyden
vuoksi menetetty tydssaoloaika oli yhteydessa tydssa esiintyviin fyysisiin
kuormitustekijoihin, ja jaljelld oleva tydssaoloaika oli sitd lyhyempi mita
useammalle fyysiselle kuormitustekijalle altistuttiin ammattiryhmassa. (Schram ym.,
2021.)
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3.4 Tyostressi ja tybuupumus korostuvat nuoremmissa ikaryhmissa

Siind missa tydvaeston terveydentilaa useimmiten kuvataan ensisijaisesti
rekisteritiedon valossa, voidaan tydntekijoiden koettua hyvinvointia tarkastella
padasiassa kyselytiedon pohjalta. Koetun hyvinvoinnin mittarit poikkeavat
rekistereihin perustuvista terveysmittareista usealla tavalla. Kyselytiedon avulla
voidaan tavoittaa sellaisia riskitekijoita ja puutteita tydvaeston hyvinvoinnissa, jotka
eivat itsessaan ole sairauspoissaolon tai tyokyvyttomyyselakkeen perusteina
toimivia sairauksia mutta voivat johtaa niihin. Tallaisia ovat esimerkiksi haitallisen
stressin kokeminen tai tyduupumus.

Stressin kokemuksella viitataan tydelamatutkimuksessa tilanteeseen, jossa
tyontekijaan kohdistuu niin paljon vaatimuksia, ettd sopeutumiseen kaytettavissa
olevat voimavarat ylittyvat. Tydstressi aiheutuu tydeldmassa erilaisista
psykososiaalisista kuormitustekijoista ja on riskitekija useiden sairauksien kuten
mielenterveyden hairididen, diabeteksen ja sepelvaltimotaudin taustalla
(Kivimaki ym., 2019).

Ty6- ja elinkeinoministerion Tydolobarometrin mukaan haitallisen stressin
kokemus yleistyi hieman palkansaajien keskuudessa koronan jaljilta, mutta se ei
enaa kasvanut vuosien 2022 ja 2023 valilla. Vuonna 2023 palkansaajista

17 prosenttia koki paljon haitallista stressia. Stressin kokemus oli naisilla
yleisempaa kuin miehilla. Vuonna 2023 naisista 21 prosenttia koki haitallista
stressia, kun miehista sita koki 12 prosenttia. Stressin kokemus oli toimihenkililla
yleisempaa kuin tyontekijoilla. Haitallisen stressin kokemus oli yleisintd nuorimmilla
ikaryhmilla ja naisilla. Stressin kokemusta ei rajattu kyselyssa pelkastaan
tydelamaan vaan kyse oli haitallisen stressin kokemisesta yleisesti. (Lyly-Yrjandinen,
2024.)

Tybuupumus maaritellaan tydperaiseksi oireyhtymaksi, joka koostuu neljasta eri
ydinoireesta. Oireisiin kuuluvat krooninen vasymys, kyynistyminen, kognitiivisen
toiminnan hairiot ja tunteiden hallinnan hairiot. Tyduupumus on kyvyttdmyytta ja
siihen liittyvaa haluttomuutta panostaa tydhon. Tyduupumuksen yhteys erilaisiin
fyysisen ja henkisen terveyden mittareihin seka tyokyvyttdmyyteen on vahva,
vaikka se ei ainakaan toistaiseksi olekaan Suomessa sairausdiagnoosi. (Hakanen &
Kaltiainen, 2022.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan tyduupumusoireilu ei
juurikaan ole muuttunut vuosien 2021 ja 2023 valilla. Tyduupumusoireilu on saman
tutkimuksen mukaan kuitenkin erittain yleista tydssakayvalla vaestolla. Vuonna
2023 kohonnut tyduupumuksen riski koski 17 prosenttia kyselyyn vastanneista ja
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todennakdinen tyduupumus oli yhdeksalla prosentilla vastaajista. Ikaryhmittain
tarkastellessa tyduupumuksen riski oli hieman korkeampi nuorilla alle 36-vuotiailla
kuin vanhemmissa ikaryhmissa. (Suutala ym., 2024.) Liséksi vuosina 2022-2023
toteutetun Tydn Suomi -tutkimuksen mukaan tyduupumus on yleisempaa naisilla
kuin miehilla sekd enemman etaty6ta tekevilla suhteessa niihin, jotka tekevat
vahemman tai ei ollenkaan etatyota (Hakanen & Kaltiainen, 2024).

Miten Suomi voi? -tutkimuksesta poiketen on Tydolobarometrin mukaan
tybuupumusoireilu hieman vahaisempaa, korkea tyduupumuksen riski oli 13
prosentilla palkansaajista vuonna 2023. Luku on silti korkea. Samoin kuin haitallisen
stressin kokemus, oli tyduupumusoireilu merkittavasti yleisempaa naisilla kuin
miehilla. Vuonna 2023 tyduupumusoireilua koki 16 prosenttia naisista ja noin
yhdeksan prosenttia miehista. Tyduupumusoireilu oli hieman yleisempaa julkisella
sektorilla kuin yksityiselld sektorilla ja toimihenkildilla kuin tydntekijoilla.
Ikaryhmista oireilu oli harvinaisempaa 55 vuotta tayttaneilld kuin nuoremmissa
ikdryhmissa. (Lyly-Yrjanainen, 2024.)

3.5 Tyotyytyvaisyyden ja tyon imun kokemuksissa lievia muutoksia

Kyselyihin perustuvalla tiedolla voidaan tyohyvinvoinnin puutteiden ohella
tarkastella myds positiivisia hyvinvoinnin mittareita, jotka kertovat myonteisista
kokemuksista tydelamassa. Nama myonteiset kokemukset voivat torjua tyon
vaatimusten aiheuttamia haittoja ja ehkaista tyduupumusta. Tallaisia hyvinvoinnin
mittareita ovat esimerkiksi tydtyytyvaisyys ja tydn imu.

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan matalasti virittynytta miellyttavaa ja myonteista
tunnetilaa, joka syntyy omaa ty6ta ja tydsta saatuja kokemuksia koskevista arvioista
(Hakanen ym., 2017). Tyduupumuksen ohella myds tydtyytyvaisyytta on selvitetty
Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksessa. Tulosten mukaan
tydtyytyvaisyys on pysynyt varsin samalla tasolla tydssakayvassa vaestossa kesan
2021 ja loppuvuoden 2023 valilla. Tyotyytyvaisyys oli hieman heikompaa alle 36-
vuotiailla vastaajilla kuin vanhemmissa ikaryhmissa. Esihenkildiden tydtyytyvaisyys
oli hieman parempaa kuin tyontekijoilla, mutta heillda se on hieman heikentynyt
tarkasteluajanjaksolla. Asteikolla 1-5 tyotyytyvaisyys koko vastaajajoukossa oli
vuoden 2023 lopussa keskimaarin 3,6. (Suutala ym., 2024.)

Tydn imu viittaa tydssa koettuun mydnteiseen tunne- ja motivaatiotilaan, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tydtyytyvaisyyteen
verrattuna silla tarkoitetaan korkeammin virittynytta energisyyden ja tydlle
omistautumisen tilaa, joka my6s mahdollistaa minapystyvyyden ja sosiaalisen tuen
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kaltaisten resurssien hyddyntamisen tyon kuormitustekijoiden vastapainona.
(Hakanen ym., 2017.) Miten Suomi voi? -tutkimustulosten mukaan tyén imun
kokemukset ovat heikentyneet tydssakayvassa vaestdssa vuosina 2021-2023.
Asteikolla 0-6 tyon imun kokemus oli vield kesalla 2021 koko vastaajajoukossa 4,3,
mutta loppuvuoteen 2023 mennessa se oli laskenut tasolle 4,1. Nuorilla alle 36-
vuotiailla vastaajilla tyon imu oli heikompaa kuin vanhemmilla vastaajilla. Kun heilla
tydn imun kokemusten keskiarvo vuonna 2021 oli 4,1, oli se vuoden 2023 lopussa
3,9. Esihenkiloilla tydn imun kokemukset olivat korkeammalla tasolla kuin
tydntekijoilld, mutta toisaalta heilld oli ndhtavissa tyontekijoitd nopeampaa laskua.
(Suutala ym., 2024.)

Tyon imun kokemukset ovat hieman heikentyneet palkansaajien keskuudessa myos
tyo- ja elinkeinoministerion Tydolobarometrin mukaan. Asteikolla 1-5
palkansaajien keskimaarin kokema tyon imu vuonna 2021 oli 3,5, kun vuosina 2022
ja 2023 se oli 3,4. Vuoden 2023 tuloksissa tyon imu oli hieman keskimaaraista
heikompaa alle 35-vuotiailla ja teollisuuden palkansaajilla (3,3). (Lyly-Yrjanainen,
2024.)) Tyoterveyslaitoksen seka Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen vuosina 2022—
2023 toteuttaman Tydn Suomi -tutkimuksen mukaan tydn imun kokemus on
kuitenkin melko yleistad tydssakayvilla. Tydn imua koki vahintddn muutamia kertoja
viikossa kolme neljasté vastaajasta. (Hakanen & Kaltiainen, 2024.)

Tyon imulle vastakkaisena ilmiona tydssa tylsistymista luonnehtivat heikentynyt
motivaatio, keskittymisongelmat ja ajan hidas kulku. Se on seurausta tyon ja
tyotehtavien virikkeettomyydesta ja haasteiden puuttumisesta. Siina missa
tybuupumus on yhteydessa liialliseen tydkuormitukseen, on tydssa tylsistyminen
yhteydessa liian vahaiseen kuormitukseen. (Harju ym., 2023.) Miten Suomi voi? -
tutkimuksen mukaan ty6ssa tylsistyminen on hieman lisdantynyt vuosina 2021-
2023. Asteikolla 06 tydssa tylsistymisen kokemukset olivat tydssakayvan vaeston
parissa keskimaarin tasolla 3,0 kesalla 2021, mutta loppuvuodesta 2023 ne olivat
nousseet tasolle 3,1. Nuorilla alle 36-vuotiailla tydssa tylsistyminen on selvasti
yleisempaa kuin vanhemmassa tydssakdyvassa vdestdssa. Loppuvuodesta 2023
nuorten tydssa tylsistymisen kokemuksen keskiarvo oli 3,5, kun tdta vanhemmassa
vdestdssa vastaava keskiarvo oli 2,9. Esihenkildasemassa olevilla tydssa
tylsistyminen oli selvasti vahaisempaa kuin tyontekijoilla. (Suutala ym., 2024.)

3.6 Fyysisessa tydoymparistossa ja tyoturvallisuudessa myonteista
kehitysta

Toisin kuin koettua tydhyvinvointia, voidaan fyysisen tydympariston piirteita mitata
suoraan ymparistosta. Tallainen mittaaminen voi kohdistua esimerkiksi tyopaikan
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kemiallisiin, fysikaalisiin ja biologisiin altisteisiin. Kemiallisia altisteita ovat mm.
haitallisten aineiden pdlyt, kuten kvartsipoly, joka voi pitkaaikaisessa altistumisessa
aiheuttaa syopaa. Fysikaalisia altisteita ovat mm. sateily ja tarina. Biologisia
altisteita ovat mm. bakteerit ja virukset. Tyopaikan altisteet poistetaan
organisatorisin, teknisin tai muin toimenpitein niin pitkalle kuin mahdollista.

Tyopaikan altisteiden hallitsemiseksi on térkeda saada tietoa altisteista
tyopaikkojen kayttoon. Tyopaikalla altisteiden hallitseminen edellyttaa
kokonaisvaltaista, systemaattista riskien tunnistamista, arviointia ja hallintaa
tydpaikan ja tydterveyshuollon valisena yhteistyona.

SyOpasairauden vaaraa aiheuttaville tekijoille altistuneeksi ilmoitettujen maara
suomalaisessa tytelamassa kasvoi noin 3000 tyontekijalla vuosina 2010-2019.
Nousu selittyi suurimmalta osin Pohjois-Suomen kaivosteollisuuden
tyontekijamaarien lisdantymisella. Kaivosteollisuudessa yleisin altiste oli asbesti,
jolle altistuneiden maara lahes kolminkertaistui samalla ajanjaksolla. Maarallisesti
altistumisia oli kuitenkin eniten teollisuuden paatoimialalla, jossa altistuneita
vuonna 2019 oli 9255 tydntekijaa ja yleisimmat altisteet olivat nikkeli- seka
kromiyhdisteet. (Uuksulainen, 2021.)

Altistumisten kehityksesta huolimatta tydikaisten vahvistettujen
ammattitautitapausten lukumaara on ollut pitkaan laskussa, vaikka se kaantyikin
hienoiseen nousuun vuonna 2020 (kuvio 8). Lukumaaran lasku on selittynyt
erityisesti meluvammojen ja asbestisairauksien lukumaaran vahenemisella.
Meluvamma on pysynyt selvasti yleisimpdna ammattitautina kosketusihottumien
edella. Toimialoista eniten ammattitauteja todettiin teollisuudessa ja kaksi
kolmasosaa tapauksista todettiin miehilla (Koskela, 2024).
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Ammattitautien ohella mydnteista kehitysta on nahtavissa tyotapaturmissa, vaikka
niiden maara on edelleen suuri, noin 114 500 tapaturmaa vuonna 2023
(Tapaturmavakuutuskeskus, 2024). Vahintaan kolmen paivan tydkyvyttdmyyteen
johtaneiden tyopaikkatapaturmien maara miljoonaa tehtya tyotuntia kohden
puolittui vuosina 1980-2007, ja vakavien tapaturmien osuus on jatkanut laskuaan
sen jalkeenkin, vaikka tapaturmien kokonaismaarassa ei ole enaa tapahtunut
merkittavia muutoksia (Kaari & Sysi-Aho, 2023; Karjalainen & Vainio, 2010). Suurin
osa tapaturmista sattuu tyopaikoilla seka tydliikenteessa ja aiheutuu inhimillisesta
virheesta. Maaréllisesti tapaturmia sattui vuonna 2021 eniten rakennustyontekijoilla
seka hoivapalvelun ja terveydenhuollon tydntekij6illd, mutta tehtyja tyontunteja
kohti laskettuna niitd sattui selvasti eniten eldinlaakintapalveluissa. Tyotapaturmien
vuosittaiset kustannukset on arvioitu jopa 2,5 miljardiksi euroksi. (Rdsanen, 2019.)

Itsearvioidussa tyon fyysisessa kuormittavuudessa ei ole tapahtunut tyo- ja
elinkeinoministerion Tydolobarometrin mukaan merkittavia muutoksia viimeisten
parin vuosikymmenen aikana. Vuonna 2023 vastaajista 37 prosenttia oli taysin tai
jokseenkin sitéd mielta, ettd tyd rasittaa fyysisesti. Kokemus tyén fyysisesta
raskaudesta on yleisempaa tydntekijoilla kuin toimihenkil6illa. Teollisuudessa seka
kuntien ja hyvinvointialueiden palkansaajien keskuudessa kokemus tyon fyysisesta
raskaudesta oli yleisempaa kuin yksityisten palveluiden tai valtion palkansaajien
keskuudessa. (Lyly-Yrjanadinen, 2024.) Toisaalta Tydn Suomi -tutkimuksen mukaan
runsas istuminen on fyysinen kuormitustekija nimenomaan valtiosektorilla
(Ropponen & Kausto, 2024).

Saannollisella lilkkunnalla on todettu olevan keskeinen rooli fyysisen toimintakyvyn
ja terveyden yllapitamisessa. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen Terve Suomi -
tutkimuksen mukaan suomalaisista yli 20-vuotiaista miehista alle puolet ja naisista
reilu kolmannes saavutti terveysliikuntasuosituksen mukaisen liikkumisen maaran
kyselyn toteuttamisajankohtana 2022-2023. Riittava liikkuminen oli yleisempaa
korkeammin koulutetuilla kuin matalammin koulutetuilla.
Terveysliikuntasuositusten mukainen liilkkuminen on yleistynyt miehilla jonkin
verran vuodesta 2020 vuoteen 2022, mutta naisilla liikkuminen on pysynyt
aiemmalla tasolla. (Lahti & Borodulin, 2023.)

3.7 Psykososiaalisen tydympariston kehityspiirteet

Psykososiaalisilla riskitekijoilla viitataan erilaisiin tydn suunnitteluun ja hallintaan,
sosiaaliseen ymparistdon ja tydjarjestelyihin liittyviin tydn piirteisiin, jotka voivat
aiheuttaa psyykkista tai fyysista haittaa tyontekijalle. Psykososiaalisiin riskeihin
vaikuttamalla on mahdollista esimerkiksi lisata tyotyytyvaisyytta ja vahentaa
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haitallista stressia seka tyduupumusta. (Vartia ym., 2012.) Toisaalta tyon
vaatimuksia ja voimavaroja koskevat tutkimukset ovat osoittaneet, etta
psykososiaalisen tydymparistdn voimavaratekijoilla on merkittava itsendinen
vaikutus tydhyvinvointiin ja sen myonteisiin vaikutuksiin. Tallaisia
voimavaratekijoita ovat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet tydssa seka
esihenkildiden ja tydyhteison tuki (Bakker ym., 2010).

Kuten itsearvioidusta tydhyvinvoinnista, myos psykososiaalisen tydympariston
kehityspiirteista on tietoa saatavissa lahinna kyselyaineistoista. Tyoterveyslaitoksen
Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan monessa tyohyvinvoinnin kannalta
keskeisessa psykososiaalisen tydympariston tekijassa oli havaittavissa ainakin lievaa
heikkenemista vuosien 2021 ja 2023 valilla. Laskua oli muun muassa
yhteisollisyydessa, tydssa oppimisessa ja itsendisessa paatoksenteossa. Toisaalta
esimerkiksi pystyvyyden ja reilun kohtelun kokemukset olivat varsin korkealla
tasolla, joten vastaajat kokivat myds monia voimavaroja tydssaan.
Kuormitustekijoista vastaajat raportoivat eniten tietdmattdmyytta oman tyon
tulevaisuudesta, joka kuitenkin vaheni lievasti tarkasteluajanjaksolla. Tutkimuksessa
oli viitteita tyon liiallisen maaran kasvusta, mutta toisaalta tyon yksitoikkoisuuden
kokemuksessa oli nahtavissa laskua. (Suutala ym., 2024.)

Tietoa psykososiaalisen tydympariston kehittymisesta Miten Suomi voi? -
tutkimusta pidemmalta aikavaliltd on saatavissa kunta-alan tyontekijoille kahden
vuoden vélein toistettavasta Kunta10-kyselytutkimuksesta. Kyselyn mukaan kunta-
alan tyontekijoiden arviot johtamisesta, esihenkilotydsta, vaikutusmahdollisuuksista
ja osaamisen kehittamisesta ovat parantuneet vuosina 2016-2022 ldhes jokaisella
osa-alueella. MyOnteista kehitysta on tapahtunut muun muassa lahiesihenkildlta
saatavassa tuessa, paatoksenteon oikeudenmukaisuudessa, muutoksiin liittyvissa
vaikutusmahdollisuuksissa ja kehityskeskusteluiden koetussa hyodyllisyydessa.
Poikkeuksen muodostaa kokemus tdydennyskoulutuksen riittavyydestd, jossa
tyontekijoiden arviot ovat hieman heikentyneet. Tydyhteison osalta kunta-alan
tydntekijoiden arviot muun muassa tydyhteisdn yhteistydkykyisyydesta, ilmapiirista
ja sosiaalisesta padomasta ovat parantuneet samalla ajanjaksolla. Toisaalta syrjintaa
henkildkohtaisesti kokeneiden vastaajien osuus on kasvanut merkittavasti samalla
ajanjaksolla. (Ervasti, 2023.)

Ty6- ja elinkeinoministerion Tydolobarometri tarjoaa monipuolisen kuvan
psykososiaalisen tydympariston kehityspiirteista palkansaajien keskuudessa.
Kyselyn mukaan mydnteista kehitystd on tapahtunut useilla osa-alueilla.
Palkansaajien kokemukset vaikutusmahdollisuuksista tydssa paranivat vuonna 2022
pysyttydan pitkdan samalla tasolla, mutta vuonna 2023 vaikutusmahdollisuudet
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heikkenivat hieman edellisvuodesta. Parhaat vaikutusmahdollisuudet palkansaajilla
oli tydnteon tahtiin, johon puolet vastaajista kertoi voivansa vaikuttaa paljon tai
melko paljon. Noin 40 prosenttia koki voivansa vaikuttaa paljon tydtehtaviin ja
tyonteon paikkoihin. Vain 35 prosenttia koki paljon vaikutusmahdollisuuksia tdiden
jakoon ja tyopaikan toiminnan kehittamiseen. Niiden palkansaajien osuus, joilla

ei ole lainkaan vaikutusmahdollisuuksia, on ollut laskusuuntainen. (Lyly-Yrjandinen,
2024.)

Palkansaajien kokemukset avoimesta tiedonkulusta ja tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta ovat myos kehittyneet mydnteiseen suuntaan seka pitkalla aikavalilla
etta viime vuosina. Vuonna 2023 vastaajista 83 prosenttia oli taysin tai jokseenkin
samaa mielta siitd, etta tyopaikalla valitetdan tietoja avoimesti. Vastaavasti 84
prosenttia vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tyontekijoita
kohdellaan tydpaikalla tasapuolisesti. Tydpaikan ilmapiirin luottamuksellisuudesta
86 prosenttia vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd, ja 85 prosenttia oli
tdysin tai samaa mielta siita, etta tydpaikalla pystytdaan kasittelemaan ja
ratkaisemaan ristiriitoja. Myos yhteisollisyyden kokeminen tydssa on melko
yleistd. Vuonna 2023 palkansaajista 55 prosenttia koki tydssaan yhteisollisyytta
aina tai usein — vain kaksi prosenttia koki, ettei koe tunnetta lainkaan, ja 12
prosenttia koki yhteisollisyyttd vain harvoin. Saman vuoden kyselyssa tyonsa koki
erittain tai melko merkitykselliseksi jopa 84 prosenttia vastaajista. (Emt., 2024.)

Ty6paikoilla on monia mahdollisuuksia vaikuttaa tydntekijoiden hyvinvointiin, ja
tyOpaikoilla toteuttavat interventiot muodostavat keskeisen osan erilaisista
saatavilla olevista tyokyvyn tukitoimista. Tutkimusnayton mukaan liikunnalla on
mydnteisia vaikutuksia mielialaan ja sen on todettu vahentavan esimerkiksi
hetkellisia ahdistuneisuuden tunteita ja masennusoireita. Liikkunnan edistamisen
tyopaikalla on todettu vaikuttavan myos sairauspoissaolojen vahenemiseen
etenkin, kun liilkunnan edistamistd toteutetaan koko organisaation tasolla. (Ervasti
ym., 2022.)

Tydolobarometrin vastausten mukaan tyopaikkojen pyrkimys vaikuttaa
tyontekijoidensa kuntoon, terveyteen ja elintapoihin on kehittynyt pitkalla
aikavalilla mydnteiseen suuntaan ja vuonna 2023 vastaajista 58 prosenttia katsoi,
etta tyopaikalla pyritaan vaikuttamaan niihin hyvin tai melko aktiivisesti. Vain kaksi
prosenttia vastaajista koki, ettd tyontekijoiden kuntoon, terveyteen tai elintapoihin
ei pyrita vaikuttamaan ollenkaan. (Lyly-Yrjanainen, 2024.)

Monipuolisen myonteisen kehityksen ohella Tydolobarometrin tulokset viittaisivat
kuitenkin myds tydn henkisen raskauden lisddntymiseen. Tyénsa henkisesti
raskaaksi kokevien osuus palkansaajista on kasvanut vuosina 2002-2023 ja niiden
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palkansaajien osuus on pienentynyt, jotka eivat koe tyotaan ollenkaan henkisesti
raskaaksi. Vuonna 2023 vastaajista 63 prosenttia oli taysin tai jokseenkin samaa
mielta siitd, ettd kokee tydnsa henkisesti raskaaksi. Vain 12 prosenttia vastaajista oli
asiasta taysin eri mielta. (Emt., 2024.) Tyoén Suomi -tutkimuksen mukaan niukat
henkildresurssit koetaan yleisesti tydpaikoilla kuormittavana tekijana ja jopa 46
prosenttia tydssakayvista arvioi, ettd omalla tyopaikalla on liilan vahan tyontekijoita
tydtehtaviin nahden. Kuntasektorilla tydskentelevilld naisilla tdma osuus oli jopa 66
prosenttia. Muita tyon henkisen kuormittavuuden kokemukseen vaikuttavia
tekijoita olivat usean asian samanaikainen tekeminen seka tydssa kasitelty
tietomaara (Toivanen & Vaananen, 2024).

Myds vakivallan ja sen uhan lisddantymisesta tyon psykososiaalisena
kuormitustekijana on joitakin viitteita. Tydsuojeluvalvonnan havaintojen mukaan
tydssa kohdattu vakivalta ja sen uhka on viime vuosina lisddntynyt suomalaisessa
tyOelamassa. Lisaksi sen muodot ovat moninaistuneet ja raaistuneet.
(Tyosuojeluhallinto, 2023.) Vuosina 2022-2023 toteutetun Tydn Suomi -
tutkimuksen mukaan seka fyysisen etta henkisen vakivallan uhka on suurinta
naisilla, nuoremmilla tydntekijoilla seka kuntasektorilla (Selander & Ervasti, 2024).
Toisaalta kunta-alan tydntekijoille suunnatun Kunta10-tutkimuksen mukaan
asiakkaiden aiheuttamia vakivalta- ja uhkatilanteita kokeneiden tyontekijoiden
osuus pieneni vuosina 2018-2020 ja kasvoi jonkin verran vuosina 2020-2022
saavuttamatta kuitenkaan vuoden 2018 tasoa. Vuonna 2022 naisista 46 prosenttia
ja miehista 33 prosenttia oli kokenut vakivaltaa tai uhkaa asiakkaalta. (Ervasti,
2023))

Tietolaatikko: Millaiset ovat yksinyrittdjien tai itsensatyollistajien
tyoolot?

Suurin osa kansallisista tyoolotutkimuksista kuvaa tydelaman laatua palkansaajien
nakokulmasta. Tyoeldaman kehittdmisessad puolestaan on usein tydorganisaatioiden
tai tyopaikkojen nakdkulma. Yksinyrittdjien maara on kuitenkin merkittava, ja se on
ollut viime vuosina kasvussa, minka vuoksi on tarpeen tarkastella myos
yksinyrittdjien (ja itsensatyollistdjien) tydoloja. Kuvauksesta on rajattu pois maa-,
metsa- ja kalatalouden toimiala.

« Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan Suomessa oli vuonna 2023
tydnantajayrittdjia 78 000 ja yksinyrittajia 185 000.

« Yksinyrittdjien maara on noussut runsaan 20 vuoden aikana (156 000 vuonna
2010). Korkeimmillaan maara oli vuonna 2021, 198 000.

(Lahde: StatFin tietokanta, Tydvoimatutkimus 2023.)
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Tilastokeskus on kerannyt yrittdjien tydoloista tietoja viimeksi vuonna 2017.
Tutkimuksessa kaytetddn kasitettd itsensatyollistajat kuvaamaan ryhmaa, joka
koostuu sellaisista muiden kuin maa- ja metsatalouden alan yrittdjista,
ammatinharjoittajista, freelancereista ja apurahansaajista, joilla ei ole palkattua
tydvoimaa. Itsensatydllistajat ovat suurelta osin samaa ryhmaa kuin yksinyrittajat,
josta on jatetty ulkopuolelle maa-, metsa- ja kalatalousyrittdjat. Vuonna 2017
itsensatyollistajista 14 prosenttia oli tehnyt edellisen vuoden aikana tyéta myos
palkansaajana. Itsensatyollistdjista enemmistd on miehid, vaikka sukupuolijakauma
onkin tasaisempi tydnantajayrittdjiin tai maatalousyrittajiin verrattuna.
Itsenséatydllistdjien joukossa on myds muita yrittdjid enemman nuoria alle 35-
vuotiaita. (Sutela & Parnanen, 2018.)

Palkansaajiin verrattuna itsensatyollistdjien joukossa on paljon enemman osa-
aikatyota tekevia, mutta myos selvasti enemman yli 40 tunnin tydviikkoja tekevia.
He tyoskentelevat myos lauantaisin ja sunnuntaisin selvasti useammin kuin
palkansaajat. Vaikutusmahdollisuudet tydhon ovat vahvuus itsensatyollistajien
tyossa. Vaikka itsensatyollistajat kokevatkin palkansaajia useammin joutuvansa
venyttdmaan tyopaivaansa ja laiminlydvansa kotiasioita tyon vuoksi, vaikeudet
jaksaa tydssa ovat suurin piirtein yhta yleisia molemmille ryhmille.
Itsensatyollistajien tydssa korostuu innostuneisuus ja korkea tyotyytyvaisyys:
itsensatyollistajista erittdin tyytyvaisia tydhonsa oli jopa 48 prosenttia verrattuna 34
prosenttiin palkansaajista. Itsensatyollistdjat arvioivat oman tyokykynsa
parhaimmaksi verrattuna toisiin yrittajaryhmiin. (Emt., 2018.)

Itsenséatydllistdjien joukossa oli kuitenkin muita yrittdjia enemman niita, jotka
toimivat yrittdjind olosuhteiden pakosta (24 %), vaikka yrittdjyys onkin yleisimmin
valittu ja haluttu tapa tydllistya. Itsensatyollistajien kokemus taloudellisen
tilanteensa vakaudesta vaihteli ammattiryhmittain: se oli vakain tietotyon
erityisasiantuntijoilla ja heikoin kulttuuri- ja kasitydaloilla. Vajaalla neljanneksella
itsensatyollistdjista oli vain yksi pddasiallinen asiakas, joka toi yli 75 prosenttia
tuloista. Itsensatyollistdjat ovat hyvin heterogeeninen joukko, ja tydolot vaihtelevat
ryhman sisélla paljon. (Emt., 2018.)

Suomen Yrittajat tekee kolmen vuoden vilein yksinyrittdjille suunnattuja kyselyita.
Viimeisin kysely on vuodelta 2022, ja siihen on vastannut yhteensa 2290
yksinyrittdjaa. Vastanneista 84 prosenttia toimi yksinyrittajind paatoimisesti ja 16
prosenttia osa-aikaisesti, palkkatyon tai elakkeen rinnalla. Suurin osa (74 %) toimi
palveluiden toimialalla. Kaupan ja rakentamisen toimialalla oli molemmilla 10
prosenttia vastaajista, ja teollisuuden toimialalla vastaajia oli kuusi prosenttia.
Yksinyrittdjien toimintatapa on hyvin yleisesti verkostomainen (85 %). Liki puolet
vastaajista (46 %) ilmoitti tekevansa toita yli 40 tuntia viikossa. Kuten
Tilastokeskuksen selvityksessa, myods Suomen Yrittdjien kyselyssa nakemykset
jaksamisesta jakaantuvat: jaksamisen haasteita oli ollut hieman yli puolella

vastaajista. Myos tyon ja perhe-eldaman yhteensovittaminen koettiin usein vaikeaksi.

(Suomen Yrittajat, 2022.)
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3.8 Tyohyvinvointia ja tyokykya voi kehittaa monella eri tasolla

Monella mittarilla arvioiden suomalaisen tydvaeston terveys on pitkalla aikavalilla
kohentunut ja suunta on edelleen parempaan pain. Pitkat sairauspoissaolot,
tyokyvyttomyyselakkeet, tydtapaturmat sekd ammattitaudit ovat véahentyneet ja
tydurat pidentyneet. Tydturvallisuuden ja fyysisen hyvinvoinnin parantumisen
myo6td huomio on kohdistunut yha laajemmin henkiseen hyvinvointiin, jota on
my®ds pyritty parantamaan monin eri tavoin (Melin, 2022). Esihenkiléiden tuki,
vaikutusmahdollisuudet, yhteisollisyys ja tydpaikkojen valmius tukea
tyontekijoidensa terveytta ovat parantuneet. Psykososiaalisessa tydymparistossa
voi sanoa tapahtuneen myonteista kehitystd monella osa-alueella.

Toisaalta kokemukset tyon henkisesta raskaudesta, stressista seka
tybuupumuksesta ovat lisddntyneet erityisesti viimeisten vuosien aikana, vaikka
ainakaan kaikilla mittareilla arvioiden muutos ei viela ole merkittava. Erityisesti
viime vuosina nopeasti kasvaneet mielenterveysperusteiset sairauspoissaolot ovat
kuitenkin merkittava haaste suomalaiselle tydelamalle. Kasvun taustatekijat ovat
todenndkoisesti monimutkaiset, eivdtka ne yksinomaan johdu tyéeldman
kuormitustekijoista. Taustalla on myds palvelujarjestelmiin, terveydenhuoltoon ja
laajoihin kulttuurisiin piirteisiin liittyvida muutoksia. (Varje & Vaananen, 2018.)

Tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tyokykya on mahdollista tukea monella eri
tasolla. Tyokyvyn tukitoimien osalta vahvinta vaikuttavuusnayttoa on terveellisten
elintapojen ja lilkkunnan edistamisesta tydpaikoilla, yksilélahtoisesta
stressinhallinnasta, tydn muokkauksesta ja korvaavan tyon mallista,
osasairauspaivarahasta seka yksilopsykoterapiasta. Kohtuullista ndyttéa on
olemassa myd6s psykososiaalisen tydympariston kehittdmisestd, fyysisen
ergonomian parantamisesta, tyduravalmennuksesta seka
tydkykykoordinaattoritoiminnasta. Yleisesti ottaen monikomponenttiset
interventiot vaikuttavat yksittaisia toimenpiteita paremmilta vaihtoehdoilta.
Tallaiset interventiot voivat olla vaativia toteuttaa, ja ne edellyttavat strategista
tydkykyjohtamista. Niiden hyoty voi kuitenkin olla merkittava niin tydhyvinvoinnin,
tyokyvyn kuin taloudellisten vaikutustenkin nakokulmista. (Ervasti ym., 2022.)

Tydhyvinvointia on Suomessa pyritty kehittamaan myos tydkyvyn tukea
laajemmassa kontekstissa yhteiskunnan ja tydpaikkojen tasoilla. Yhteiskunnan
tasolla on rakennettu turvajarjestelmia, tydsuojelun malleja ja osallistumista
edistavia palvelujarjestelmia, joihin kuuluu myos tydterveyshuoltojarjestelma.
Tietoisuus tydhyvinvoinnin tarkeasta merkityksesta tydhon osallistumisen, tydurien
jatkamisen ja tydn tuottavuuden edistamisessa on vauhdittanut niin kansallisten,
monialatasoisten kuin yksittaisia tydpaikkojakin koskevien kehittdamishankkeiden
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kaynnistamista. Erityisen keskeiseksi on osoittautunut johdon, henkildston ja
tyoterveyshuollon yhteistydssa toteuttama tydhyvinvoinnin kehittaminen, jolla
voidaan edistaa tyopaikoilla tapahtuvaa johtamisen ja tydn organisoinnin
kehittamista. (Alasoini ym., 2023.)
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4 Jatkuva oppiminen tyoelamassa

Maija Lyly-Yrjanainen, Tiina Hanhike, Petri Haltia

4.1 Jatkuva oppiminen on menestystekija

Koulutus ja oppiminen lapi elaman ja tyduran ovat tarkeita menestystekijoita
muuttuvassa ja digitalisoituvassa yhteiskunnassa ja tydelamassa. Tyoeldamassa ne
ovat hyvinvoinnin, tydkyvyn ja muutoksissa parjaamisen seka yritysten
kilpailukyvyn ja organisaatioiden tuottavuuden kannalta keskeisessa roolissa.
Osaamisen kehittamista tarvitaan aiempaa enemman teknologisen kehityksen ja
tydelaman digitalisoitumisen myota seka vihrean siirtyman edellyttamiin
muutoksiin sopeutumisessa ja siirtymien edistamisessa.

Tybelamassa mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen on kehitetty viime vuosina
laajasti, etenkin opetus- ja kulttuuriministerion asettamassa Jatkuvan oppimisen
uudistus -hankkeessa, joka toimi vuosina 2019-2023. Hanketta ohjasi
parlamentaarinen jatkuvan oppimisen uudistusryhma. Parlamentaarisen ryhman
linjaukset valmistuivat loppuvuonna 2020 (Valtioneuvosto [VN], 2020). Linjaukset
katsovat yli hallituskausien vuoteen 2030. Hankkeen loppuraportti julkaistiin
vuonna 2023 (VN, 2023). Raportissa kuvataan kattavasti seka toteutetut ettd
jatkovalmistelua vaativat toimet. Hankkeen aikana mm. perustettiin Jatkuvan
oppimisen ja tyodllisyyden palvelukeskus (Jotpa), joka rahoittaa uudenlaisia,
kohdennettuja ja ennakointitietoon perustuvia koulutuksia, seka kehitettiin
osaamisen tunnistamisen kdytantdja ja tydvoiman osaamistarpeiden ennakointia.
Vuonna 2025 valmistuva jatkuvan oppimisen digitaalinen palvelukokonaisuus
tukee yksildiden koulutus- ja uravalintoja, osaamisen ylldpitoa ja kehittamista koko
tyduran ja elaman ajan seka parantaa osaamisen ja koulutuksen kysynnan ja
tarjonnan kohtaantoa.

Jatkuva oppiminen ymmarretaan tassa raportissa laajasti. Yhtaalta se on
tavoitteellista opiskelua, esimerkiksi omaehtoista opiskelua, mentoroinnin avulla
oppimista tai osaamisen kehittamista koulutuksen keinoin. Koulutus voi johtaa
tutkintoon, mutta yleisempaa on, etta tydssa olevien opiskelu ei ole
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tutkintotavoitteista. Toisaalta jatkuva oppiminen voidaan mieltaa jatkuvaksi
oppimisprosessiksi, jolloin tydeldmassa opitaan jatkuvasti, kun tietoa sovelletaan ja
siirretdan eri tilanteissa ja eri toimijoiden valilla. Osaamista kertyy myds vapaa-
ajalla ja harrastuksissa seka laajemmin yhteiskunnan toimintaan osallistumisen
kontekstissa. Osaaminen ja yhteinen oppiminen tydssa ovat keskeisia
innovaatioiden — uusien tuotteiden ja palveluiden seka toimintatapojen ja
prosessien — synnyssa.

Jatkuvaa oppimista kuvataan tassa luvussa tyoelaman nakokulmasta ja aikuisiin
keskittyen. Ensin tarkastellaan eri tutkimusten avulla, miten yleista aikuisten
osaamisen kehittdminen ja oppiminen ylipaansa ovat seka miltd osaamisen
kehittdminen nayttaa eri vaestoryhmissa ja tydpaikoilla. Osaamisen kehittamista
tarkastellaan seka yksildiden etta organisaatioiden nakdkulmasta. Seuraavaksi
poimitaan nelja esimerkkia siitd, miten osaamista voidaan tyoeldmassa
pitkdjanteisesti kehittaa: (1) koulutuksen ja tydelaman valinen yhteistyd, (2)
osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen koulutusjarjestelmissa ja tyopaikoilla,
(3) oppimista tukevat tydyhteisot seka (4) pienet opintokokonaisuudet. Lopuksi
tarkastellaan erikseen digitaalista- seka kestdvyysosaamista — nama teemat valittiin
mukaan erityisen keskeisina digitalisoituvan tyoelaman ja vihrean siirtyman ja sen
aiheuttamisen muutosten kannalta. Viimeisena tiivistetdan tydelaman kehittdmisen
mahdollisia painopisteita edella luodun tilannekuvan pohjalta.

4.2 Miten aikuiset osallistuvat jatkuvaan oppimiseen?

1970-luvulta lahtien, jolloin vertailukelpoisia tietoja vaeston koulutustasosta on
saatavissa, Suomen aikuisvaeston koulutusaste on noussut merkittavasti (kuvio 9).
Noin kymmenen vuoden takaisessa Kansainvalisessa aikuisten taitotutkimuksessa
(PIAAC) aikuisten luku- ja numerotaidot olivat Suomessa maailman huippuluokkaa,
noin 30 lansimaan joukossa toiseksi parhaat heti Japanin jalkeen (ks. Malin ym.,
2013). Korkeakoulutustarjonnan pitkdan jatkunut kasvu kuitenkin pysahtyi 1990-
luvulla ja kaantyi laskuun 2000-luvun alussa. Nuorten ikadluokkien koulutustaso on
kaantynyt laskuun edellisiin sukupolviin ndhden. (Kalenius, 2023, s. 226.)
Viimeisimmat PISA-tutkimusten tulokset kertovat myos koululaisten perustaitojen
heikentyneen merkittavasti. Trendi on ollut laskusuunnassa noin 20 vuoden ajan.
(Ks. Hiltunen ym. 2023.)
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Kuvio 9. 15 vuotta tayttaneet henkilot koulutusasteen mukaan 1970-2022. Lahde: Tilastokeskus, vaestdn
koulutusrakenne.

Koulutuksen ja taitojen suhteen nykytilanne on tydeldman nakodkulmasta vield
verrattain hyva, mutta koulutustason nousun pysahtyminen ja kdantyminen
laskuun seka nuorten perustaitojen heikentyminen aiheuttavat huolta
tulevaisuuteen. Jatkuva oppiminen rakentuu lapsuudessa ja nuoruudessa saadun
koulutuksen ja hankittujen taitojen pohjalle.

Suomessa vaeston koulutustason muutos on tahan asti tukenut ammattirakenteen
osaamispainotteista muutosta. Uudet tydeldmaan tulleet ikdluokat ovat olleet
tydmarkkinoilta poistuvia ikaluokkia korkeammin koulutettuja. Tama kehitys on
kuitenkin muuttumassa. Vertailujen perusteella 1980-luvulla ja sitd mydhemmin
syntyneiden ikaluokkien koulutustaso on jaamassa pysyvasti matalammaksi kuin
1970-luvun lopulla syntyneilld. Tdma ilmenee 2020-luvulla tydikdisen vaeston
koulutustason nousun voimakkaana hidastumisena. TyOpaikat voivat pyrkia
kompensoimaan koulutustason nousun hidastumisesta tai suoranaisesta
pysahtymisesta aiheutuvia rekrytointiongelmia investoimalla tydssa ja tydpaikalla
tapahtuvaan oppimiseen tai lisaédmalld osaajien rekrytointia Suomen ulkopuolelta.
(Alasoini, 2024, s. 34.)

61



4.2.1 Tyoikdiset suhtautuvat jatkuvaan oppimiseen myonteisesti

Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskuksen (Jotpa) tekemassa
kyselytutkimuksessa on selvitetty vuonna 2022, miten ihmiset itse kokevat
koulutukseen osallistumisen ja tyduran aikaisen oppimisen seka millaiset tekijat
vaikuttavat mahdollisuuksiin ja halukkuuteen osallistua koulutukseen. Sen mukaan
20-69-vuotiaat suomalaiset tydikaiset pitavat uuden oppimista itselleen tarkeana.
Suuri enemmistd kokee uuden oppimisen itselleen erittain tarkeaksi (82 %), nauttii
siita (81 %) ja kertoo pyrkineensa oppimaan jatkuvasti uutta elaméansa

aikana (78 %). (Arola & Hyry, 2022.)

Kyselyssa tiedusteltiin mielekkaimmaksi koettuja tapoja oppia. Vastaaja sai

valita enintdan kolme vaihtoehtoa. Mielekkdimpina tapoina oppia uutta ja
kehittaa itseaan pidettiin tekemalla oppimista omassa tydssa (60 %) ja asioiden
itsendista opettelua ja oppimista (51 %). Oppimista omassa tydssa pitivat
mielekkdimpana niin ylemmat toimihenkilot (65 %), alemmat toimihenkildt (69 %),
tyontekijat (67 %) kuin yrittajatkin (67 %). Vastaajista 42 % ilmoitti kurssit ja
koulutukset mielekkaimmiksi tavoiksi oppia uutta ja kehittaa itseaan.
Ammattiryhmista myonteisimmin kursseihin ja koulutuksiin suhtautuivat alemmat
toimihenkilot (50 %). (Emt.)

20-69-vuotiaista lahes puolet (49 %) on pyrkinyt elamansa aikana osallistumaan
erittdin tai melko aktiivisesti kursseille ja erilaisiin koulutuksiin. Harvoin tai ei
lainkaan kursseille ja koulutuksiin osallistuneiden osuus on yhteensa 16 %.
Keskeiset syyt kursseille osallistumattomuudelle ovat olleet uusien asioiden
opettelu muulla tavoin kuin koulutukseen osallistumalla (36 %), se, ettei kursseja tai
koulutuksia ole koettu tarpeellisiksi (34 %), ja se, ettei ole I16ytynyt itselle sopivia
koulutuksia ja kursseja (30 %). (Emt.)

Yleisesti lisakouluttautumisen keskeisimmat esteet ovat olleet opiskelun ja muun
eldaman vaikea yhteensovittaminen (46 %), osallistumisen vaatiman rahan/varojen
puute (43 %), ajan puute (33 %) seka se, ettei sopivia kursseja ja koulutuksia ole
ollut saatavilla (31 %). Enintaan perusasteen koulutuksen suorittaneilla nousevat
muita useammin syiksi epatietoisuus siita, mita haluaisi opiskella, terveydelliset
syyt, oppimisvaikeudet ja se, ettd opiskelu ja uuden oppiminen tuntuvat vaikealta.
(Emt.)

Jotpan tutkimus vahvistaa lukuisten muidenkin tutkimusten tulokset jatkuvan
oppimisen epatasaisesta jakautumisesta: uuden oppimisen tarkeys on muita
vahadisempaa yli 50-vuotiaiden, tyottdmien ja lomautettujen, eldkeldisten, enintaan
perusasteen koulutuksen suorittaneiden tai ammatillisen toisen asteen
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suorittaneiden keskuudessa. Voimakkaimmin arvio siitd, ettd uuden oppiminen ei
ole itsea varten, liittyy todettuihin tai koettuihin oppimisvaikeuksiin, perusasteen
koulutukseen seka tydttdmyyteen ja lomautuksiin. Vastanneista 11 %:lla on jokin
todettu oppimisvaikeus. (Emt.)

Vuonna 2023 Jotpa selvitti haastattelututkimuksessa tyohon ja tydelamaan liittyvaa
oppimista etenkin niiden osalta, jotka osallistuvat koulutukseen keskimaaraista
vahemman. Tutkimusta varten haastateltiin kymmenta henkil6a. Naista enemmisto
osallistuisi mieluiten kaytantoon sidottuun koulumaiseen ryhmaopiskeluun.
Oppisopimuskoulutusta kannatetaan sen kaytannénlaheisyyden vuoksi. Opinnoissa
tulisi my6s olla saatavilla riittavasti yksilollista tukea ja ohjausta. Melkein kaikki
tiesivat, mista saisivat tietoja, neuvoja, ohjausta ja apua halutessaan kehittaa
osaamistaan tai hakeutuakseen koulutukseen. Tiedon lahteina mainitaan
useimmiten internetista ja sosiaalisesta mediasta 16ytyvat palvelut seka TE-
toimistojen palvelut. Avoimissa vastauksissa toivottiin mm. peruskoulupohjalta
opintoihin paasyn helpottamista ja parempia mahdollisuuksia yhdistaa tyonteko ja
opiskelu. (Arola & Hyry, 2023))

4.2.2 Valtaosa aikuisten osaamisen kehittamisestd tapahtuu tyossa

Aikuisten oppimista ja osaamisen kehittamistd seurataan kansallisesti
Tilastokeskuksen viiden vuoden valein tekemassa Aikuiskoulutustutkimuksessa. Sen
mukaan ldhes joka toinen 18-64-vuotiaista oli aikuiskoulutuksessa vuonna 2022.
Useimmin koulutukseen oli osallistuttu tydhon tai ammattiin liittyvista syista, vaikka
koko tydvoiman tasolla trendi on ollut hieman laskeva. 46 prosenttia oli ollut
ty6hdn tai ammattiin liittyvassa koulutuksessa vuonna 2022, kun parhaimmillaan
osuus oli 54 prosenttia vuonna 2012. Tydssakayvat osallistuvat ammattiin tai
tydhdn liittyvaan koulutukseen tydttdmia enemman. Vuonna 2022 koulutukseen oli
osallistunut ty0ssa olevista 49 prosenttia ja tyottomista 13 prosenttia.
(Tilastokeskus, 2022.)

Suurin osa ty6hon tai ammattiin liittyvasta aikuiskoulutuksesta on tydnantajan
tarjoamaa henkildstdkoulutusta. Siihen osallistuneiden osuus on
Aikuiskoulutustutkimuksen mukaan sailynyt suurin piirtein ennallaan vuosien 2017
ja 2022 valilla (54 % vuonna 2022). Osuudessa on kuitenkin tultu hieman alemmas
2000-luvun parhaimmista vuosista (59 % vuonna 2012). Aikuiskoulutukseen
kaytettyjen paivien maara on laskenut selvasti vuodesta 2017. TyOnantajan
tarjoamassa koulutuksessa paivien maara on sen sijaan sailynyt viiden vuoden
takaiseen ndhden ennallaan. (Emt.)
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Toisin kuin Aikuiskoulutustutkimuksessa tyd- ja elinkeinoministeridn vuosittain
toteuttamassa Tyoolobarometrissa nakyy, etta viime vuosina, koronapandemian
alun jalkeen, tydnantajan tarjoamaan koulutukseen osallistuminen on vahentynyt.
Nyt jo kolmena perakkaisena vuotena (2021, 2022 ja 2023) palkansaajista 40
prosenttia oli osallistunut koulutukseen, kun parhaimmillaan osuudet ovat olleet
selvasti yli 50 prosentin. Itsendinen opiskelu tydssa on koulutukseen osallistumista
selvasti yleisempaa. Vuonna 2023 neljannes palkansaajista opiskeli tyossa
kokeneemman tyontekijan, mentorin tai opettajan ohjaamana, kun taas itsenaisesti
ilman ohjausta opiskeli vajaa puolet (49 %). Kummatkin osuudet ovat pudonneet
kuudella prosenttiyksikdlla edellisvuodesta. Tydnantajan tarjoamaan koulutukseen
osallistumisessa ja muussa tyohon liittyvassa opiskelussa sosioekonomisen aseman
tuomat erot ovat isoja. Aivan viime aikoina, vuosien 2022 ja 2023 valissa, etenkin
toimihenkildiden tyohon limittyva opiskelu on Tydolobarometrin mukaan
vahentynyt. (Lyly-Yrjandinen, 2024.)

Seka Tyoolobarometrin etta Aikuiskoulutustutkimuksen mukaan tyéhon liittyva
kouluttautuminen ja opiskelu on selvasti keskimaaraista vahaisempaa
tydtekijgammateissa, idkkdammilld palkansaajilla, teollisuuden toimialalla seka
pienimmissa organisaatioissa. Aikuiskoulutustutkimuksen mukaan naiset
osallistuvat seka aikuiskoulutukseen ylipdataan etta tydnantajan tarjoamaan
koulutukseen miehia useammin. Tydolobarometrissa vuonna 2023 sukupuolten
vélilla ei puolestaan ollut eroa tydnantajan tarjoamaan koulutukseen
osallistumisessa. (Aikuiskoulutukseen osallistuminen 2022; Lyly-Yrjandinen, 2024.)

4.2.3 Tyopaikkojen arjessa korostuu oppiminen muutoin kuin koulutuksessa

Tilastokeskuksen Yritysten henkildstokoulutus -tutkimuksessa (CVTS) kerataan
tietoja yritysten henkildstdon osaamisen kehittdmisesta vahintaan 10 henkildon
yrityksissa'’. Viimeisimmassa tiedonkeruussa tarkasteltiin vuoden 2020 tilannetta,
jolloin koronapandemian aiheuttamat suojaustoimet olivat voimakkaimmillaan ja
suuri osa palkansaajista oli taysimittaisessa etatydssa. 61 prosenttia yrityksista
tarjosi palkansaajille henkildstokoulutusta vuonna 2020. Osuus putosi
huippuvuodesta 2015 selvasti (83 % vuonna 2015). Kymmenen vuotta aikaisemmin,
vuonna 2010, noin kolme neljadstd yrityksesta tarjosi henkildstékoulutusta. (Suomen
virallinen tilasto (SVT): CVTS, yritysten henkildstokoulutus.)

7 Tutkimuksesta on rajattu pois maa- ja metsitalous, terveys- ja sosiaalipalvelut, koulutusala ja julkinen
hallinto. Lisaa tietoja tutkimuksen menetelmista I6ytyy Tilastokeskuksen verkkosivuilta:
https://www.stat.fi/tilasto/dokumentaa-tio/cvts.
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Oppisopimuskoulutettavia oli 18 prosentissa yrityksista (Eurostatin tietokanta,
CVTS 2020).

Vuonna 2020 kurssimuotoisesti opiskeli 29 prosenttia yritysten henkildstosta ja
osuus laski vuodesta 2015 jopa 15 prosenttiyksikkoa (kuvio 10). Samalla aikavalilla
itseohjattu opiskelu seka oppiminen oppimisryhmissa, tyopajoissa ja
workshopeissa kasvoivat molemmat 13 prosenttiyksikkda. Yrityksissa yleisimpia
opiskelun tapoja ovat itseohjattu opiskelu (30 %) ja kurssimuotoinen koulutus (29
%). 17 prosenttia yritysten palkansaajista opiskeli tydtehtavien ohessa ohjatusti ja
16 prosenttia oppi oppimisryhmissa, tyOpajoissa ja workshopeissa. 12 prosenttia
yritysten henkildstosta kehitti osaamista osallistumalla konferensseihin, messuille
tai luennoille. Tyonkierto ja opintokaynnit olivat paljon muita osaamisen
kehittamisen muotoja harvinaisempia (4 %). (Suomen virallinen tilasto (SVT): CVTS,
yritysten henkildstokoulutus.)
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Kuvio 10. Yrityksissa eri tavoin opiskelleiden osuudet, 2010, 2015 ja 2020 (%). Lahde: Tilastokeskus, CVTS,
Yritysten henkildstokoulutus -tilastot.

Yritysten koulutuskustannusten osuus tydvoimakustannuksista puolittui 10 vuoden
aikana, 1,4 prosentista (vuonna 2010) 0,7 prosenttiin (vuonna 2020). My&s
koulutuskustannukset tyontekijaa kohden laskivat. Kustannukset per tyontekija
olivat 330 euroa vuonna 2020 (573 euroa vuonna 2010). Koulutukseen
osallistunutta kohden lasketut kustannukset olivat 1134 euroa vuonna 2020 (1425
euroa vuonna 2010). Tyonantajan tarjoamassa koulutuksessa on selkeita eroja
yrityskoon mukaan ja toimialojen valilla. Kustannuksilla mitattuna vuonna 2020
alimmillaan kustannukset olivat 0,4 % tydvoimakustannuksista 20—49 henkil6n



yrityksissa. Koulutuskustannusten osuus tydvoimakustannuksista kasvaa yrityskoon
mydta aivan pienimpia (10-19 henkildn) yrityksia lukuun ottamatta.
Koulutuskustannukset olivat suurimmat energia-, vesi- ja jatehuollossa (1,8 %),
paperin ja paperituotteiden valmistuksessa (1,2 %), mineraalien kaivun toimialalla
(1,0 %) sekad muiden palveluiden toimialalla (1,0 %). (Emt.)

Selvasti yleisin este koulutukselle oli henkildston tyokiireet ja ajan puute (51 %).
Runsas kolmannes (36 %) yrityksista vastasi, ettd ensisijaisena strategiana oli
rekrytoida henkil6ita, joilla jo on tarvittava osaaminen ja patevyys. Noin viidennes
yrityksista vastasi esteeksi henkildstokoulutuksen korkeat kustannukset (20 %), sen,
ettd henkil6ston osaaminen ja patevyys vastasivat yrityksen nykyisia tarpeita (18 %)
tai sopivan tarjonnan puutteen koulutusmarkkinoilla (18 %). Muita esteita
(vaikeudet arvioida koulutuksen tarpeita, ammatillisen koulutuksen asettaminen
henkildstokoulutusta tarkedammaksi tai aikaisemmat koulutuspanostukset)
raportoitiin vain vahan, mutta jopa 26 prosenttia yrityksista vastasi syyn olevan
jokin muu. (Emt.)

Koska CVTS-tutkimuksen tiedonkeruu osui pahimpaan korona-aikaan, siina
kysyttiin yrityksilta myds, millaisia vaikutuksia pandemia-ajan rajoituksilla oli ollut
henkildston kehittdmiseen. Suurin vaikutuksista oli koulutuksen tarjoaminen entista
enemman verkko- tai hybridikoulutuksena (57 %). Lisaksi puolet yrityksista vastasi,
etta henkil6ston koulutusmahdollisuuksia oli aiempaa vahemman ja 42 prosenttia
kertoi, etta koulutuspaivien maara vaheni. Muita melko yleisia vaikutuksia oli, etta
koulutukseen osallistuneita oli aikaisempaa véahemman (33 %) ja etta koulutusta
tarjottiin aiempaa enemman itsendisena opiskeluna (33 %). (Emt.)

Tydnantajien ndkemyksia osaamisen kehittdmisestd on tarkasteltu myds vuosien
2021 ja 2022 taitteessa tehdyssa MEADOW-tutkimuksessa. Siina vastaajina olivat
yksityisen ja julkisen sektorin vahintdan 10 henkila tyollistavat tydpaikat. Kyselyt
tehtiin erikseen tyonantajan edustajille seka osalle tydntekijoista. Tulokset ovat
yleistettavissa vahintddn kymmenen henkilén organisaatioihin yksityiselld ja
julkisella sektorilla ja niissa tydskenteleviin tyontekijoihin. Tutkimus kerasi tietoa
tyOnantajien osaamisen kehittamiseen liittyvista nakemyksista ja strategioista
osana laajaa tyopaikkojen toimintatapoja, organisaatioiden kaytantoja ja tyooloja
koskevaa kyselya. (Ks. Lyly-Yrjandinen ym., 2023.)

Tutkimuksessa tydnantajat kokivat henkiléston osaamisen kehittamisen
tarkeimpien keinojen olevan vertaisoppiminen tydkaverilta toiselle (64 %),
esihenkilon ja alaisten valiset kehityskeskustelut (46 %) seka osallistuminen
toiminnan, tuotteiden ja palveluiden kehittdmiseen (36 %) (kuvio 11). Samojen
organisaatioiden tyontekijoiden vastaukset olivat monilta osin samansuuntaisia
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kuin tyénantajienkin. Merkittdvimpina keinoina'® kehittdad omaa osaamistaan
tyontekijat pitivat oppimista nykyistd tyota tekemalla (56 %), oppimista
tydkavereilta (28 %), osallistumista tuotteiden, palveluiden ja toiminnan
kehittamiseen (18 %) seka oppimista uusien tehtavien ja vastuiden kautta (18 %).
(Emt.) Vastauksissa korostuu tydn tekemiseen liittyva osaamisen kehittaminen.
CVTS:n tulokset ovat samansuuntaisia: itseohjattu opiskelu oli yrityksissa nyt
ensimmaista kertaa koko tutkimuksen tekoaikana yleisempaa kuin kurssimuotoinen
koulutus (Suomen virallinen tilasto (SVT): CVTS, yritysten henkilostokoulutus).
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Kuvio 11. Tyonantajien ndkemykset osaamisen kehittdmisen keinojen tarkeydestd, 2021/2022 (%). Léhde:
Lyly-Yrjandinen ym., 2023.

Tydnantajat kokivat, ettd johdolla on hyva kasitys henkildston osaamistarpeista,
niista kaydaan keskustelua johdon ja henkiloston kesken ja kilpailukykya tuovat
osaamisalueet on tunnistettu. Sen sijaan vain noin puolet tydnantajista koki, etta
osaamisen kehittamiseen on varattu riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia. (Emt.). Kiire
ja ajanpuute oli merkittavin este koulutukselle myds CVTS-tutkimuksessa, jossa
noin puolet yrityksista koki ndin (Suomen virallinen tilasto (SVT): CVTS, yritysten

'8 Niiden tyéntekijavastaajien osuus, jotka pitivat keinoa erittain merkittavana.
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henkildstokoulutus). Osaamisen tunnistamisen tueksi tydnantajat kaipaavat tietoa
oman toimialan sisalld nousevista osaamistarpeista, osaamisen tunnistamisen
sovelluksista ja toimintatavoista seka siita, millaisia epavirallisen osaamisen
muotoja on olemassa (Ks. Rahikainen ym., 2024).

4.3 Jatkuva oppiminen koulutuksen ja ty6elaman yhteistyona

Yliopistolain (558/2009) mukaan yliopistojen tulee mm. toimia vuorovaikutuksessa
muun yhteiskunnan kanssa seka edistaa tutkimustulosten ja taiteellisen toiminnan
yhteiskunnallista vaikuttavuutta. Ammattikorkeakoululain (932/2014) mukaan
ammattikorkeakoulun tehtavand on mm. antaa tydeldaman ja sen kehittamisen
vaatimuksiin perustuvaa korkeakouluopetusta ammatillisiin asiantuntijatehtaviin ja
harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palvelevaa, tydelamaa ja aluekehitysta
edistavaa ja alueen elinkeinorakennetta uudistavaa soveltavaa tutkimustoimintaa,
kehittdmis- ja innovaatiotoimintaa seka taiteellista toimintaa. Seka yliopistojen etta
ammattikorkeakoulujen tulee tarjota mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen.

Korkeakoulujen jatkuvan oppimisen tarjonnan muotoja ovat tutkintojen osia
sisaltava koulutus, joka jarjestetdan tdydennyskoulutuksena, avoimena
korkeakouluopetuksena tai muutoin erillisind opintoina seka erikoistumiskoulutus
ja muu tdydennyskoulutus. Tarjonta on varsin laajaa erityisesti avoimen
korkeakouluopetuksen osalta, mihin osallistui vuonna 2023 noin 230 000 henkil6a.
Kansallisessa korkeakoulujen jatkuvan oppimisen strategiassa (2022) kuitenkin
arvioidaan, etta jatkuvan oppimisen tarjonnan kokonaisuus on vaikeasti
hahmottuva, osin koulutustuotteiltaan heikosti tunnettu ja vetovoimaltaan heikko.
Tunnettavuudeltaan vahvaa maksutonta tutkintokoulutusta paadytaan kayttamaan
jatkuvan oppimisen tarpeisiin. Jatkuvaan oppimiseen tarvittaisiin myos
rahoituspohjaa laajentavia ja monipuolistavia toimintatapoja. Laadittu
korkeakoulujen jatkuvan oppimisen strategia rakentuu 3 + 1 tavoite- ja
toimenpidekokonaisuudelle:

1. Selkea asiantuntijana kehittymisen ja patevoitymisen polku
2. Korkeakoulutuksen avoimuus lisda jatkuvan oppimisen saavutettavuutta
3. TKl-ratkaisuja oppivien tydyhteisdjen uudistumiseen

+ Digitaalinen palveluymparistd kohtaamispaikaksi.

Jaljempana kuvatut pienet osaamiskokonaisuudet kytkeytyvat ensimmaiseen
kokonaisuuteen. Naiden suhteen strategian toimeenpano on selkeasti edennyt.
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Elinkeinoelamén keskusliitto EK toteutti vuonna 2021 haastattelututkimuksen
(Tikkanen ym., 2022), jonka tavoitteena oli selvittaa yritysten kokemukset
yliopistoista ja yhteisty6sta yliopistouudistuksen (2010) jalkeen. Tutkimus
toteutettiin haastattelututkimuksena, jossa haastateltavia oli 41 henkilda.
Haastatellut yritykset edustivat toimialaltaan paaasiassa teknologiateollisuutta.
Kokonaisuudessaan yritykset kokivat yhteistyon yliopistojen kanssa selvasti
parantuneen viimeisen vuosikymmenen aikana. Osa haastatelluista yrityksista kehui
yliopistojen tulleen aktiivisemmiksi yhteistydmahdollisuuksien etsimisessa ja
yhteistyon olevan monimuotoisempaa kuin aikaisemmin. Yliopistojen ja yritysten
yhteistydhankkeet ovat monimuotoisia tavoitteiltaan, sisalléltaan, organisoinniltaan
ja kooltaan. Hyvin toimivassa yhteistydssa toimijoiden kesken vallitsee vahva
luottamuksen ja innostuksen ilmapiiri. Onnistunut yhteistyo vaatii myos
aktiivisuutta yritykselta. Haastatteluissa nousi esiin huoli joidenkin yritysten
kannalta tarkeiden tutkimus- ja koulutusalueiden hiipumisesta. Kun tutkimus
hiipuu, my6s alan koulutus hiipuu heikentaen yritystenkin toimintaedellytyksia.
Kansallisesti tarkea osaaminen voi olla vain hyvin ohuiden resurssien varassa.

Opetus- ja kulttuuriministerid osoittaa yliopistoille yhteensa 255 miljoonaa euroa
tohtorikoulutuksen uusien kaytanteiden pilotointiin vuosina 2024-2027.
Lisdrahoitus suunnataan 1000 vaitdskirjatutkijalle, jotka otetaan yliopistoihin
maaraaikaisiin, kolmen vuoden tydsuhteisiin suorittamaan tohtorin tutkintoa.
Ensimmaiset vaitdskirjatutkijat aloittavat alakohtaisissa piloteissa elokuussa 2024.
Rahoituspaatdkset on tehty arviointipaneelin lausuntojen pohjalta.

Pilotin taustalla on tarve saada lisattya kansallista osaamis- ja koulutustasoa T&K-
lisainvestointien vaatimalle tasolle ja elinkeinoelaman tarpeisiin. Kaikilla TKI-
toiminnan tasoilla menestyksen edellytyksena on nykyista suurempi
tohtorikoulutettujen maara ja osuus TKI-henkildstdssa. Vuosikymmenen loppua
kohden tohtoreita arvioidaan TKI-tehtdvissa tarvittavan useita tuhansia lisda useille
eri sektoreille. Tohtorin tutkinnon suorittaneiden tyollisyysaste Suomessa on
parempi kuin muilla korkeakoulutetuilla. Tohtoreiden osuus yritysten henkildston
T&K-menoista on kuitenkin verrokkimaita matalampi. Tohtoreiden maaraa
yrityksissa on syyta lisatd, jotta TKI-toiminnan osaamistaso saadaan nousuun ja
globaali uusi tieto saavuttaa nopeammin Suomen. Tavoitteena on mm. lisata
tohtorikoulutettujen liikkuvuutta yliopistojen, yritysten, tutkimuslaitosten ja muiden
organisaatioiden valilla, kannustaa vastavalmistuneita tohtoreita monipuolisille
tutkijanurille seka lisata tohtoreiden tyollistymista laajasti yhteiskunnan eri
sektoreille.
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Ammattikorkeakoulut jarjestavat tutkintokoulutustaan myds monimuoto-
opintoina, jotka soveltuvat erityisen hyvin tydeldamassa toimiville tai muutoin
joustavia opiskelumahdollisuuksia kaipaaville. Ammattikorkeakouluissa opiskelee
paljon ammatillisen tutkinnon suorittaneita, joilla on myds jo tydokokemusta
alaltaan. Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelu edellyttaa
ammattikorkeakoulututkinnon jalkeen vield kahden vuoden ty6kokemusta.
Ammattikorkeakoulujen jatkuvan oppimisen muotoja ovat edelléd todetut avoin
korkeakouluopetus, erikoistumiskoulutukset ja taydennyskoulutus.

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry teetti vuonna 2020
kyselytutkimuksen (Arene 2020) yrityspaattajille ja keskeisille sidosryhmille.
Tulosten mukaan ammattikorkeakoulut nahtiin kaytannonlaheisina ja
ty6elamalahtdisina toimijoina, joista valmistuneita tarvitaan tulevaisuudessa
entistakin enemman. Tulevaisuuden tarkeimpina tehtavina vastaajat nakivat
suomalaisten osaamistason kohottamisen, tydelamassa olevien jatkuvan oppimisen
ja alueiden elinvoiman edistéamisen.

Ammattikorkeakoulut kehittavatkin aktiivisesti tydelamayhteistyota ja jatkuvaa
oppimista. Esimerkiksi kymmenen ammattikorkeakoulun vuosina 2020-2023
toimineen Jatkumo-hankkeen tarkoituksena oli ammattikorkeakoulujen yhteisen
palveluliiketoiminnan kehittdaminen ja siihen liittyvien toimintatapojen luominen.
Hankkeessa mm. tuotettiin kasikirja palvelutoimijoiden verkoston tueksi.

Laki ammatillisesta koulutuksesta (531/2017) maarittaa ammatillisen koulutuksen
tarkoitukseksi mm. kohottaa ja yllapitaa vaestén ammatillista osaamista, antaa
mahdollisuus ammattitaidon osoittamiseen sen hankkimistavasta riippumatta,
kehittda tyo- ja elinkeinoeldamaa ja vastata sen osaamistarpeisiin, edistaa
tyollisyytta seka antaa valmiuksia yrittdjyyteen ja tyd- ja toimintakyvyn jatkuvaan
yllapitoon. Erikseen vield todetaan (4 §), etta tutkinnoissa, koulutuksessa ja niiden
jarjestamisessa tulee ottaa huomioon ty6- ja elinkeinoelaman tarpeet. Tutkintoja ja
koulutusta suunniteltaessa, jarjestettdessd, arvioitaessa ja kehitettdessa seka
osaamistarpeita ennakoitaessa tulee tehda yhteistyota tyo- ja elinkeinoeldaman
kanssa. Koulutuksen jarjestdja voi (69 §) jarjestaa koulutusta tyopaikalla kaytannén
tydtehtavien yhteydessa. Oppisopimuskoulutus on padosin tyopaikalla kdytannon
tyOtehtavien yhteydessa jarjestettavaa koulutusta. Oppisopimuskoulutus perustuu
15 vuotta tayttaneen opiskelijan ja tydnantajan valiseen kirjalliseen maaraaikaiseen

"9 Lisa4 tietoa Jatkumo-hankkeesta ja siind tuotetusta kasikirjasta palvelutoimijoiden verkostolle [&ytyy
Jatkumo-hankkeen verkkosivuilta: https://blogi.eoppimispalvelut.fi/jatkumo/hankkeesta/ ja
https://blogi.eoppimispalvelut.fi/jatkumo/files/2023/07/Kasikirja-ammattikorkeakoulujen-palvelutoimijoiden-
verkoston-tueksi-2023.pdf
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tydsopimukseen taikka virkasuhteessa tai siihen verrattavassa julkisoikeudellisessa
palvelussuhteessa olevan opiskelijan ja tydnantajan valiseen kirjalliseen
maaraaikaiseen sopimukseen eli oppisopimukseen. Koulutussopimukseen
perustuvassa koulutuksessa opiskelija hankkii osaamista tyopaikalla kaytannon
tydtehtavien yhteydessa. Koulutussopimukseen perustuvassa koulutuksessa
opiskelija ei ole tydsuhteessa.

Ammatillisessa koulutuksessa opiskelee suuri joukko aikuisia. Vuonna 2022
ammatillisen tutkinnon (ammatillinen perustutkinto, ammattitutkinto tai
erikoisammattitutkinto) suoritti 67 800 henkil®a, naista 20-vuotiaita tai vanhempia
oli 53 000 ja yli 24-vuotiaita 41 900.

Valtiontalouden tarkastusvirasto teki vuonna 2021 ammatillisen koulutuksen
reformi -tarkastuksen (Valtiontalouden tarkastusvirasto, 2021). Tarkastuksen
perusteella reformin tavoitteiden toteutuminen naytti kehittyvan hyvin. Jatkuvasta
oppimisesta todetaan, etta se luo tarpeen myos tutkintoja pienemmille
ammatillisen koulutuksen oppimiskokonaisuuksille. Kun tietotarpeet vaihtuvat ja
kehittyvat jatkuvasti, tutkintokokonaisuuksien kaltaiset pitkat kouluttautumisjaksot
ovat erityisesti elinkeinoeldaman oppilaitosten rehtorien mukaan usein liian
kankeita, jotta niilla voisi vastata osaamisen muuttuviin vaatimuksiin.
Ammattiopistoilla onkin halu ja valmius kehittda tutkinnon osiin kohdistuvaa
koulutusta ja sita pienempaa, osaamisvajeisiin raataloitavaa kurssimuotoista
koulutusta ammatillisen koulutuksen reformin tavoitteiden mukaisesti. Tarkastus
suosittaa, ettd ammatillisen koulutuksen rahoitusperusteet sovittavat ammatillisen
koulutuksen toimenpiteet ja rahoitusperusteet yhdeksi jatkuvaa oppimista
tukevaksi kokonaisuudeksi siten, etta ammattiopistot voivat jarjestaa myos
tyollistyvyytta edistavia, tutkinnon osia pienempia koulutuksia kannattavasti.
Samana vuonna tehty selvitys ammatillisen koulutuksen reformista (Owal 2021)
nostaa jatkuvan oppimisen osalta esiin saman asian. Ammatillisen koulutuksen
uuden lainsaadannon nahtiin kylla yleisemmin tukevan tuloksellista ja
tydelamalahtoista koulutuksen jarjestamistd, mutta heikkoutena pidettiin sita, ettei
rahoitusjarjestelma erityisesti kannusta tydelaman tarpeisiin vastaavien
lyhytkestoisten koulutusten toteutukseen.

Opetus- ja kulttuuriministerio asetti lokakuussa 2023 tyoryhman, joka keskittyy
suurelta osin jatkuvan oppimisen kysymyksiin. Tydryhman tehtdvana on tehda
esitykset mm. ammatillisen koulutustarjonnan suuntaamisesta nykyista paremmin
tybelaman tarpeiden mukaisesti, tilauskoulutuksen mahdollisuuden avaamiseksi
seka aikuisten tutkintokoulutuksen suuntaamiseksi koulutustasoa nostavaan tai
tydmarkkina-asemaa parantavaan koulutukseen ja tutkintoja pienempien
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osaamiskokonaisuuksien suorittamiseen. Tydryhman toimikausi on vuoden 2024
loppuun.

Sosiaali- ja terveysministerio asetti lokakuussa 2023 tydryhman kehittamaan
tyburan aikaista jatkuvaa oppimista ottaen huomioon paaministeri Petteri Orpon
hallituksen tyollisyys- ja taloustavoitteet seka hallitusohjelman suunnitelman
lakkauttaa aikuiskoulutustuki. Tydryhman toimikausi paattyi maaliskuussa 2024 ja
raportti luovutettiin tydministeri Arto Satoselle huhtikuussa 2024. Tyéryhman
ehdotukset kohdistuivat neljaan osa-alueeseen: (1) opiskelun aikaiseen
toimeentuloon, (2) tydnantajiin ja tydpaikkoihin, (3) koulutukseen ja
koulutusjarjestelmaan seka (4) matalan koulutustason henkildihin ja heikossa
tydmarkkina-asemassa oleviin. Tydryhman ehdotukset lahtevat ajatuksesta, etta
vastuu tyouran aikaisesta osaamisen kehittamisesta siirtyy yha enemman yksilolle
ja tydnantajalle ja ettd tydon ohessa opiskelu edellyttdad muutoksia em. lisdksi
koulutusjarjestelmalta. (Ks. Jatkuvan oppimisen lisédminen tydelamassa,
Tydryhman ehdotukset 2024.)

4.4 Osaamisen tunnistaminen koulutusjarjestelmassa ja tyoelamassa

Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen ovat toisiinsa laheisesti kytkeytyvia
kasitteitd, joiden maéarittely ei ole aina aivan yksiselitteista. Lyhyesti ja kohtalaisen
yksituumaisesti voidaan todeta, ettd tunnistaminen tarkoittaa osaamisen
selvittamista eri tavoin, esim. aiempien todistusten perusteella tai arvioimalla
osaamista testein, ndyttein tms. Tunnustaminen puolestaan tarkoittaa —
tunnistamisen jalkeen — jonkinlaista muodollista osaamisen vahvistamista esim.
todistuksella tai hyvaksiluvulla osaksi opintoja. Cedefopin ylldpitdmassa sanastossa
maaritellaan erikseen sosiaalinen tunnustaminen, jolla tarkoitetaan jonkin tahon
antamaa osaamisen arvon tunnustusta muulla tavoin kuin todistuksella, esim.
taloudellisena palkitsemisena.

Etenkin muodollisessa koulutuksessa osaamisen arviointi (tunnistaminen) ja
todistuksen mydntaminen (tunnustaminen) ovat olennaisia ja itsestaan selvia
toimia. Koulutuksen yhteydessa usein kaytetty termi “aiemmin hankitun osaamisen
tunnistaminen/tunnustaminen (AHOT)" viittaa siihen, etta opiskelussa tulisi
huomioida my®ds muu osaaminen kuin varsinaisten opintojen aikana ja
seurauksena hankittu. "Aiemmin hankittu” on tdssa hieman harhaanjohtava, koska
osaaminen on voitu hankkia opintojen ulkopuolella my&s niiden aikana. Tahan
"AHOT"-toimintaan Suomen koulutuslainsaadantd antaa tayden mahdollisuuden.
Ammatillisessa koulutuksessa se on jopa opetuksen ja oppimisen ldhtdkohta. Laki
ammatillisesta koulutuksesta (531/2017, 5 luku) edellyttaa, etta koulutuksen
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aloittavalle opiskelijalle laaditaan henkilékohtainen osaamisen
kehittamissuunnitelma, johon kirjataan yksildlliset osaamisen tunnistamista,
tunnustamista, hankkimista, kehittymista ja osoittamista seka ohjaus- ja tukitoimia
koskevat tiedot.

Yliopistolain (558/2009, 44 §) ja ammattikorkeakoululain (932/2014, 37 §) mukaan
opiskelija saa korkeakoulun paatdksen mukaisesti lukea hyvdkseen muussa
kotimaisessa tai ulkomaisessa korkeakoulussa taikka muussa oppilaitoksessa
suorittamiaan opintoja seka korvata tutkintoon tai erikoistumiskoulutukseen
kuuluvia opintoja muilla saman tasoisilla opinnoilla. Opiskelija saa korkeakoulun
paatoksen mukaisesti lukea hyvakseen seka korvata tutkintoon tai
erikoistumiskoulutukseen kuuluvia opintoja myds muulla tavoin osoitetulla
osaamisella. Korkeakouluilla on omat maaritellyt prosessinsa, miten osaamisen
tunnistaminen ja hyvaksiluku toteutetaan. Niiden toimivuudesta ja kayton
yleisyydesta ei ole kattavaa tietoa.

Koulutusjarjestelmassa jo hankitun osaamisen tunnustamisella on monia hyotyja.
Perusldhtokohta on se, ettd opetuksessa ja oppimisessa voidaan keskittya
puuttuvaan osaamiseen eika jo osatun kertaamiseen. Nain jopa opiskeluaika voi
lyhentya ja vastaavasti oppilaitos tai korkeakoulu sdastaa resurssejaan. Oppijan
kannalta jo osatun paalle rakentuva oppiminen voi auttaa tiedostamaan omia
vahvuuksia ja heikkouksia ja parantaa motivaatiota. Parhaimmillaan esim.
tydelamadssa hankitun osaamisen tunnistaminen parantaa oppilaitosten ja
tyoelaman yhteistyota ja lisdd molempiin suuntiin tietoa vaadittavasta ja tuotetusta
osaamisesta.

Eduskunta hyvaksyi joulukuussa 2023 lain vapaasta sivistystyostd annetun lain
muuttamiseksi. Muutoksessa lakiin lisatdaan saadokset osaamismerkeista. Niiden
mukaan henkild, joka haluaa kadyttda hyodykseen osaamistaan, voi suorittaa
osaamismerkin, jolla hdnen eri tavoin hankkimansa osaaminen voidaan tunnistaa ja
kuvata. Opetushallitus maaraa osaamismerkkien sisallon ja ne osaamistavoitteet,
joiden on taytyttava, jotta merkin voi saada.

Edelld todetut vapaata sivistystyota koskevat uudet saadokset tuovat hyvin esiin
laajemminkin osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen lahtékohdat
koulutusjarjestelmassa: naitd maarittavat aina kullekin koulutukselle tutkintojen
perusteissa ja opetussuunnitelmissa asetetut tai tulevaisuudessa vapaan
sivistystydn osaamismerkkien sisallossa madritellyt osaamistavoitteet. Vain
sellainen osaaminen voidaan tunnustaa, joka on ndin osaamistavoitteeksi
maaritelty. Osaamisen tunnistaminen laajemmin voi silti olla hyddyllistd oppimisen
ja opetuksen kannalta.
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Osaamisen tunnistaminen voidaan kasittdaa myds koulutusjarjestelman ulkopuolella
hankitun osaamisen nakdkulmasta. Lahtokohtana on, etta vaikka virallisen
koulutusjarjestelman sisalla osaamista tunnistetaan melko hyvin, osa ihmisen
potentiaalista jaa piiloon. Kyse on siita, etta yksilo aktiivisesti havaitsee, sanoittaa ja
tekee eri konteksteissa, koulutuksessa, tydelamassa ja arjessa, kehitettya
osaamistaan nakyvaksi itselleen ja ymparoivalle yhteiskunnalle. (Ks. Osaamisen
tunnistamisen tyéryhman valiraportti 2022.) Yksilon osaamisen tunnistamisessa
ty6elama koetaan tarkeimmaksi paikaksi kaikenlaisten ty6elamassa tarvittavien
taitojen oppimiselle. Osaamista tarkastellaan usein elaman taitekohdissa, kuten
uuden tyon hakemisessa tai tydhon palatessa esimerkiksi vanhempainvapaan,
sairastumisen seka tydttdmyysajanjakson paatyttyd. Osaamisen sanoittaminen
koetaan vaikeaksi erityisesti, jos osaaminen on hajanaista tai kertynyt eri
elamantilanteissa. (Rahikainen ym., 2024.)

Tyopaikoilla tapahtuvassa osaamisen tunnistamisessa on usein kysymys osaavan
tydvoiman saatavuudesta ja hankkimisesta sekd oppimiseen kannustavasta ja sita
tukevasta organisaatiokulttuurista ja johtamisesta. Osaamisen kehittaminen ja
taitojen kayttd tydssa tukee paitsi organisaation tuloksellista toimintaa myos
tyontekijoiden hyvinvointia tydssa (Esim. Hakanen & Kaltiainen, 2020). Yksilon
nakdkulmasta osaaminen on tarkea osa identiteettid: osaaminen kietoutuu osaksi
lapi elaman kehittyvaa osaamisidentiteettia. Sen vahvistaminen auttaa yksiloa
voimaan hyvin ja hyddyntdmaan osaamistaan monipuolisesti tydssa ja muussa
elamassa. (Ks. Ketamo ym., 2022.) Osaamisen tunnistamista ja hyodyntamista
haastavat tuoreen selvityksen mukaan nelja seikkaa: (1) kaikki osaamisen muodot
eivat saa samanlaista arvostusta tydelamassa, (2) tutkinnot, ammatit ja toimialat
ohjaavat edelleen kasityksiamme osaamisesta, (3) tyopaikkojen sisdiset rakenteet
eivat huomioi ja kehita kaikenlaista osaamista tasapuolisesti, (4) tunnistettukaan
osaaminen ei aina tule hyddynnetyksi tyopaikoilla. (Rahikainen ym., 2024.)

74



Tietolaatikko: Maahanmuuttajien osaamisen kehittaminen ja
hyédyntaminen tyomarkkinoilla

Maahanmuuttajat ovat tarked ryhma osaamisen tunnistamisessa ja
tunnustamisessa, silla maahanmuutto Suomeen on kasvussa ja tydmarkkinoilla
tarvitaan jatkossa entistd enemman myds Suomeen muualta tulleiden tydpanosta.
Aikuiset maahanmuuttajat ovat saaneet koulutuksen ja tydkokemusta ulkomailla,
mika voi vaikeuttaa heiddn osaamisensa tunnistamista suomalaisilla tydmarkkinoilla.

Tilastokeskuksen (2021) tutkimuksen mukaan tydssa olevista maahanmuuttajista
enemmistod pitda nykyisen tydnsa vaatimaa osaamistasoa korkeampana tai saman
tasoisena kuin aiemmin ulkomailla tekemansa tyon. Etenkin tyon takia Suomeen
muuttaneilla tyd vastasi hyvin aiempaa ty6ta tai vaati jopa enemmaén osaamista.
Kuitenkin reilu viidennes koki nykyisen tyonsa osaamistason matalammaksi
suhteessa aikaisempaan. Osuus on miltei kolmannes niill3, jotka ovat suorittaneet
korkeakoulututkinnon muualla kuin Suomessa, ja keskimaaraista korkeampi myos
Lahi-idasta ja Afrikasta lahtoisin olevien tydntekijdiden joukossa

(Baumgartner, 2023.).

Kielitaito on maahanmuuttajilla keskeinen este tyon saamiselle: jopa yli puolet
tyollisistd maahanmuuttajista nosti sen tarkeimmaksi esteeksi. Huomattavaa on,
ettd jopa liki 15 prosenttia nosti tarkeimmaksi esteeksi syrjinnan syntyperan
perusteella (Baumgartner, 2023). Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen vuonna 2022
toteuttaman MoniSuomi-kyselytutkimuksen mukaan tydssa olleista tai tyota
hakeneista maahan muuttaneista 26 prosenttia oli kokenut vuoden aikana syrjintaa
tydssa tai tydonhaussa, kun osuus on koko véestdssa 14 prosenttia. Yleisimpia
syrjintakokemukset olivat Afrikasta ja Lahi-idastd Suomeen muuttaneilla.
(Castaneda & Kuusio, 2023.)

Maahanmuuttajien osaamispotentiaalia jaa siis kayttamatta ja piiloon, mutta
tutkimus ei kattavasti kerro, mitka syyt vaikuttavat taustalla. Kyse voi olla
esimerkiksi osaamisen tunnistamisen ongelmista, kulttuurieroista, kielitaidon
puutteesta, (syrjivistd) asenteista, ulkomailla suoritettujen tutkintojen
vastaamattomuudesta tai kohtaanto-ongelmista (Baumgartner, 2023). Toinen
relevantti kysymys on, tunnistetaanko Suomeen palaavien henkildiden ulkomailla
hankittua osaamista riittavasti. Kolmantena olisi tarkea pohtia myos sita, miten
Suomeen tulevat opiskelijat saataisiin jadmaan Suomeen tdihin. Tama ryhma on
sikali tarked, ettd heistd monet ovat jo kotoutumisessa pitkalla.

Maahanmuuttajien ja turvapaikanhakijoiden korkeakoulutukseen liittyvia
kysymyksia ratkotaan opetus- ja kulttuuriministerion tukemana maahanmuuton
kymmenessa vastuukorkeakoulussa (Supporting Immigrants in Higher Education in
Finland, SIMHE). SIMHE-palveluiden tavoitteena on lisdtd muualla kuin Suomessa
syntyneiden henkildiden seka toisen polven maahanmuuttajien
korkeakouluopintoihin osallistumista, tutkinnon suorittamista seka tyollistymista
suomalaisille tydmarkkinoille. Yhtena keskeisend toimena on aikaisemmin hankitun
osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen. Toiminta kdynnistyi vuonna 2016, ja
vuoteen 2022 mennessd mukana on kymmenen korkeakoulua. Avulle on tarvetta,
silla esimerkiksi vuosina 2010-2020 maahanmuuttajataustaisten opiskelijoiden
maara yli kaksinkertaistui. (Ks. Airas ym., 2023.)
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4.5 Oppimiseen kannustavat tyoyhteisot

Tybelamassa osaamisen tunnistaminen liittyy usein rekrytointiprosesseihin ja
tyonhakuun seka muihin tyduran muutoskohtiin. Kaytannot vaihtelevat eri
tydpaikoilla niiden strategioista riippuen. Valineita tunnistamiseen ovat esimerkiksi
tyodtodistukset, tydnadytteet, portfoliot, ansioluettelot, LinkedIn seka tydpaikolla
tehtavat osaamiskartoitukset tai -keskustelut. (Ks. Osaamisen tunnistamisen
tyéryhman valiraportti 2022.)

Ty6paikoilla osaamisen tunnistamisen tilanteiden tai valineiden lisdksi keskidssa on
tyOpaikan toimintakulttuuri, joka tekee osaamisen tunnistamisen mahdolliseksi.
Oppimismydnteista organisaatiokulttuuria kuvaa luottamus, psykologinen
turvallisuus, palaute ja esimerkilla johtaminen. Oppimismydnteisissa
organisaatioissa osaamisen tunnistaminen ja kehittdminen ovat eldva osa
strategiaa. (Ks. Rahikainen ym., 2024.) Osaamisen kehittaminen on vaikuttavinta
silloin, kun sen hyddyt tunnistetaan monipuolisesti tuottavuuden, yhteisen
oppimisen ja arvojen vahvistamisen nakdkulmasta (Ojala ym., 2020, s. 390).

Tybolobarometrin mukaan osaamisen kehittamisen kulttuuri on tydpaikoilla melko
vahva. Vuonna 2023 jopa 84 prosenttia palkansaajista koki, etta tydpaikalla voi
oppia jatkuvasti uusia asioita, 72 prosenttia koki, etta tyopaikalla kannustetaan
kokeilemaan uusia asioita, noin kolme neljasta arvioi, etta tyopaikalla tuetaan
yhdessa oppimista, ja noin kaksi kolmesta arvioi, etta tydpaikalla vaikutetaan
aktiivisesti osaamisen ja ammattitaidon kehittdamiseen. Samassa barometrissa 59
prosenttia palkansaajista vastasi, ettd heidan osaamistaan ja taitojaan selvitetaan
saannollisesti esimerkiksi kehityskeskusteluissa, ja 31 prosentilla nykyinen
tydnantaja oli tarjonnut tukea tyduran suunnitteluun. Osaamisen kehittymista
tukeva kulttuuri on voimistunut pitkalla aikavalilla 2000-luvun alusta, mutta
viimeisen noin viiden vuoden aikana ei ole enda tapahtunut merkittavia muutoksia.
(Lyly-Yrjanainen, 2024.)

Tydpaikan toimintatavoilla, tyokulttuurilla ja johtamisella on siis merkittava
vaikutus siihen, miten osaamista tyopaikoilla kehitetdan ja miten tydssa olevien
jatkuva oppiminen toteutuu. Tama korostuu varsinkin tilanteissa, joissa itse tyon
tekeminen kehittaa voimakkaasti osaamista tyonantajan tarjoaman koulutuksen
liséksi. Talldin huomio kiinnittyy tyon teon tapoihin ja niihin yhteisdihin, joissa ty6ta
tehdaan. Etenkin kiire haittaa uuden oppimista. Tyohon liittyvat
vaikutusmahdollisuudet sen sijaan suojaavat kiireessa ja edistavat koulutukseen ja
oppimiseen osallistumista. (Lyly-Yrjandinen ym., 2023.) Tyopaikan
vuorovaikutussuhteet ja osallistuminen ovat keskeisia jatkuvalle oppimiselle ja
samalla sosiaalisten innovaatioiden luomiselle. Tyontekijalahtoiset innovaatiot
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edellyttavat osallistumista ja yhdessa oppimista: jaettu innovaatio tuottaa yksildille
tai ryhmille ymmarrysta jostakin jo keksitysta tai tiedossa olevasta (adaptiivinen
oppiminen), mika puolestaan muodostuu rakennusaineeksi tai resurssiksi yksilolle
tai ryhmalle muodostaa jotakin uutta, mita ei vielad ole olemassa (innovatiivinen
oppiminen). (Lemmetty, 2023, s. 27.) Sosiaaliset innovaatiot tuottavat sosiaalisen ja
humaanin hyédyn lisaksi taloudellista arvoa organisaatiolle (Emt., s. 20-21).

Koulutuksen merkitysta ei kuitenkaan voi unohtaa. Informaali tydssa oppiminen on
yleisinta niilla, joiden tiedot ja taidot ovat jo hankitun, usein tutkintopohjaisen
koulutuksen myota hyvat. Esimerkiksi MEADOW-tutkimuksen mukaan toisen
asteen koulutuksen saaneet kokivat koulutuksen avulla tapahtuvan ty6ssa
oppimisen merkittavampana kuin korkea-asteen koulutuksen saaneet.
Lahiesihenkil6t ovat oppimiseen kannustamisessa keskeisessa roolissa, etenkin
niiden tyontekijoiden osalta, joilla kokemukset oppimisesta tai koulusta eivat ole
mydnteisia. (Lyly-Yrjandinen ym., 2023.) Toisaalta koulutus on usein tarpeen, kun
opitaan aivan uusia taitoja tai halutaan edeta tyduralla uusiin tehtaviin. Esimerkiksi
digivihrean siirtyman myota lisdantyy tarve osaamista uuteen suuntaan ohjaaville
koulutuksille, joita voidaan suorittaa tydnteon ohessa tai siihen limittyen (Esim.
Kauhanen & Kuusela, 2023, s. 15).

Eri palkansaajaryhmien nakemyksissa tyopaikan oppimista tukevasta ilmapiirista
seka oppimiseen osallistumisessa on selvia ja isojakin eroja. Mydnteisimmin oman
tydpaikkansa toiminnan ja ilmapiirin kokevat nuoremmat ikaryhmat ja
toimialoittain yksityisen sektorin ja valtion palkansaajat. Vuoden 2023
Tydolobarometrissa naiset, idltddn vanhimmat, toimihenkildt seka julkisella
sektorilla tydskentelevat vastasivat keskimaaraista useammin, etta heidan
osaamistaan oli selvitetty. Osaamisen saannoéllinen selvittdminen on keskimaaraista
yleisempaa isoimmilla tydpaikoilla. Uraohjausta ovat saaneet useimmin nuorimmat
ikdryhmat, ylemmat toimihenkildt, valtiolla ja yksityisissa palveluissa tyoskentelevat
seka isojen tyopaikkojen palkansaajat. Jatkuva oppiminen on vahaista etenkin
pienilld tyopaikoilla, teollisuuden toimialalla ja varsinkin tydntekijgammateissa.
(Lyly-Yrjanainen, 2024.)

Teollisuusaloille kohdistuvan laajan tutkimuksen johtopaatdksissa pohditaan
tyOpaikkojen merkitysta jatkuvassa oppimisessa. Yritysten aineettoman
osaamispadoman vahvistaminen voisi taloudellisissa vaihteluissa suojata
yritystoimintaa kannattavuuden heikentymiselta ja samalla tukea muualle siirtyvan
henkildstdn osaamista ja tydmarkkina-asemaa. Tydpaikkojen, myds pienten, ja
koulutuksen valinen yhteistyd ja toimenpiteiden kiinnittaminen tydpaikoille voisi
olla yksi ratkaisu. Tutkimus myos korostaa, ettd nykymaailmassa on vaikea

77



tunnistaa yksittaisia osaamisalueita, joiden hallitseminen tuo kilpailuetua
yritykselle. Voisi olla jarkevaa lisata yksildiden valinnanvapautta ja koulutuksen
suunnittelua yhdessa lahiesihenkildiden kanssa, jolloin myds motivaatio
kouluttautumiseen voisi nousta. (Ojala ym., 2020, s. 390-391.)

Tietolaatikko: Monimuotoiset tyoyhteisot

Tulevaisuuden tydyhteisot ovat yha moninaisempia. Henkildstdalan ammattilaisten
vastauksiin perustuvan Monimuotoisuusbarometrin mukaan monimuotoisuuden
hy6tyja tunnistetaan nykyisin enemman kuin haittoja. Koettuja hyotyja olivat
esimerkiksi innovatiivisuuden lisddntyminen, osaamispadoman kasvu,
asiakaspalvelun parantuminen, suvaitsevuuden ja erilaisuuden arvostamisen
lisadntyminen sekd osaavan tydvoiman saatavuuden paraneminen ja
kansainvalistyminen. Haasteiksi koettiin etenkin kielitaitoon liittyvat ongelmat,
mutta myos kulttuurierot, ennakkoluulot, kielteiset asenteet ja suvaitsemattomuus
sekd monimuotoisuuden johtaminen nostettiin esille. Viimeisimméan vuoden 2020
barometrin tulokset kertovat, etta henkilostoalan ammattilaiset kokevat, etta
omassa organisaatiossa hyvaksytdan monimuotoisuuden ilmenemismuodot ja
kannustetaan ihmisid avoimuuteen tdman suhteen merkittavasti enemman kuin
vuonna 2011. (Bergholm ym., 2020.)

Monimuotoisuuden lisddntymisesta kertoo myds maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden maaran kasvu. Tyoterveyslaitoksen mukaan Suomessa tydskentelee
arviolta 140 000 maahanmuuttajataustaista 20-64-vuotiasta henkil6a.
Monikulttuurisilla tydpaikoilla korostuu tyopaikkojen kaytantoja ja yhteisia
toimintatapoja koskeva jaettu ymmarrys ja naihin liittyva osaamisen kehittaminen.
Kun tyontekijoiden kielitaito ja kulttuuritaustat vaihtelevat, on tarkeaa kehittaa
ymmarrysta ja osaamista tydpaikan rooleista ja osallistumisen tavoista, tyopaikan ja
suomalaisen tydelaman pelisdanndistd, vuorovaikutuksesta ja yhteistyosta seka
tyoterveydesta ja turvallisuudesta. Samat haasteet, jotka koskevat osallistumista
osaamisen kehittamiseen koko véestdssa, patevat myds maahanmuuttajataustaisiin
tydntekijoihin: miten saada uuden oppimisen aarelle ne, joiden osaaminen kaipaisi
eniten tukea. (Toivanen ym., 2018.)

4.6 Pienten osaamiskokonaisuuksien odotetaan tuovan
mahdollisuuksia opiskeluun ty6elamassa

Uusien tydtehtavien syntyminen ja vanhojen tehtavien sisallon ja
osaamisvaatimusten merkittavat ja nopeat muutokset lisdavat tarvetta jatkuvalle
osaamisen yllapitamiselle, nostamiselle ja uudistamiselle. Tutkintoon johtava
koulutus on usein seka yksildiden ettd organisaatioiden kannalta tarpeettoman
hidas ja kankea tapa vastata naihin tarpeisiin. Nykyinen koulutustarjonta nayttaytyy
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osin hajanaisena ja vaikeasti hahmotettavana, ja sopivan koulutuksen I6ytaminen
juuri kulloinkin kyseessa olevaan tarpeeseen voi olla vaikeaa. Sisallollisesti
tarjonnassa on aukkopaikkoja ja katveita.

Edelld kuvatun kaltaisiin tarpeisiin on useissa maissa viime vuosina haettu vastausta
pienilla osaamiskokonaisuuksilla (micro-credentials). Esimerkiksi Uudessa-
Seelannissa on jo kdytdssa laatuvarmistettujen osaamiskokonaisuuksien rekisteri,
Kanadassa ja Australiassa puolestaan kansallinen osaamiskokonaisuudet
maaritteleva ja niiden tarjonnalle suuntaviivat antava kehys. EU:n neuvosto antoi
osaamiskokonaisuuksia koskevan suosituksen (2022/C 243/02) kesakuussa 2022 ja
useissa EU-maissa osaamiskokonaisuuksien maarittely ja kayttdonotto ovat
kaynnissa (ks. esim. OECD, 2023a). Suomi osallistui kolmen muun EU-maan kanssa
OECD:n toteuttamaan ja osin Erasmus +-ohjelmasta rahoitettuun hankkeeseen,
jossa tarkastellaan osaamiskokonaisuuksien kehittdamisen kontekstia ja etenemista
(OECD, 2023b).

Joulukuussa 2022 julkistetussa kansallisessa korkeakoulujen jatkuvan oppimisen
strategiassa (OKM, 2022) esitetddn, ettd opetus- ja kulttuuriministerié kaynnistaa
osaamiskokonaisuuksien maérittelyn ja kayttdonoton selvitys- ja kokeiluprosessin
yhteisty0dssa korkeakoulujen ja sidosryhmien kanssa. Tatd varten ministerio asetti
tydryhman maaliskuussa 2023. Sen tehtavana on mm. laatia
osaamiskokonaisuuksien konseptia maarittavat selkeat, tarkentavat kriteerit seka
tehda ehdotus kaynnistettavaksi kokeiluksi. Tydryhma on laatinut luonnoksen
kansalliseksi pienten osaamiskokonaisuuksien viitekehykseksi. Sen perustana on
em. Euroopan unionin neuvoston suositus 2022/C 243/02 ja sen liite, joka sisaltaa
luettelon eurooppalaisista yhteisista vakiotiedoista, joilla kuvataan pienia
osaamiskokonaisuuksia. EU-suosituksen maaritelman mukaan pienten
osaamiskokonaisuuksien keskeisia tunnusmerkkeja ovat suppea laajuus,
osaamistavoitteiden kuvaaminen ja osaamisen arviointi, laadunvarmistus ja
todistus oppijalle. Vakiotietoja suositellaan kaytettavaksi resurssina suosituksen
taytantdonpanon tukemisessa.

Viitekehyksessa vakiotietoja on tdsmennetty kansallisesti pienten
osaamiskokonaisuuksien konseptin luomiseksi ja niiden kayton edistamiseksi.
Viitekehyksessa mm. linjataan osaamistavoitteiden, osaamisen arvioinnin ja
opetusjarjestelyjen kuvaamisesta. Viitekehys toimisi osaamiskokonaisuuksien
suunnittelun ja toteutuksen, digitaalisella palvelualustalla esitettavien tietojen seka
todistuksen ja sen liitteiden perustana.

Viitekehys on laadittu suomalaisten korkeakoulujen tarjoamia pienid
osaamiskokonaisuuksia ajatellen, ja sen lahtdkohtana on, etta tarjonta on
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tunnistettavaa myds kansainvalisesti. Viitekehystd voidaan soveltaa ja mukauttaa
my6s muiden toimijoiden tuottamien osaamiskokonaisuuksien tarjontaan. Opetus-
ja kulttuuriministeri® on asettanut Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden
palvelukeskukselle (Jotpa) maararahan osaamiskokonaisuuksien pilotointien
hankkimiseksi. Rahoituksella hankitaan viitekehyksen mukaisesti toteutettuja
osaamiskokonaisuuksia. Tarkoituksena on testata viitekehyksen toimivuutta
kdytdnnossa ja saada tietoa sen edelleen kehittdmiseksi. Olennaista piloteissa on
my6s kokeilla ja kehittda hanketoteuttajan ja tydelaman yhteiskehittamisen malleja
osaamiskokonaisuuksien tarjonnan kohdentamisessa ja sisaltdjen valmistelussa.
Pilotit kaynnistyvat syksylla 2024.

4.7 Mika merkitys digiosaamisella ja kestavyysosaamisella on
tyoelaman murroksissa?

Meneilladn oleva digitaalinen murros etenee lapi yhteiskunnan kaikilla sektoreilla.
Digitalisoituvassa toimintaymparistossa keskeiseksi tekijaksi muodostuu
digitaalinen osaaminen, jolla usein viitataan tyelamassa tarvittaviin digitaalisin
taitoihin ja toisaalta ICT-alan erityiseen ammatilliseen osaamiseen. Kdytannossa
digitaalinen osaaminen nayttaytyy kuitenkin tydeldamassa yha enemman muihin
alakohtaisiin osaamisiin linkittyvana soveltavana osaamisena. (Hanhike &
Korhonen, 2022.)

Digitaitoja on yllapidettava lapi elaman. Hyvat perustaidot auttavat ymmartamaan
digitaalisia palveluita ja toimintaymparistdja seka rakentamaan luottamusta julkisiin
palveluihin. Digitaidot vahvistavat osallisuutta yhteiskunnassa palveluiden ja
yhteiskuntaan osallistumisen digitalisoituessa. Digitaidot vaikuttavat myos
ty6llistymiseen. (VN, 2023b.)

Eurooppalainen digitaalisen osaamisen viitekehys (DigComp) tarjoaa valineen
tarkastella kansalaisen digitaitoja. Se sisaltaa 21 digitaalista avaintaitoa seuraavilla
alueilla: informaation ja datan lukutaito, kommunikaatio ja yhteistyd, digitaalisen
sisallon luominen, turvallisuus ja ongelmanratkaisu. DigComp tarjoaa yhteisen
kasityksen siita, mita digitaalinen osaaminen tassa ajassa on. Se perustuu
elinikdisen oppimisen avaintaitoja koskeviin suosituksiin, jotka paivitettiin vuonna
2018. Osaaminen koostuu kasitteista, tosiasioista seka taitojen kuvauksista ja
asenteista, joita jokainen tarvitsee itsensa toteuttamiseen ja kehittdmiseen,
tydllistymiseen, sosiaaliseen osallisuuteen ja aktiiviseen kansalaisuuteen.
(Vuorikari ym., 2022.)

80



Euroopan digitaalisen vuosikymmenen edistymisen seurannassa ja maiden
valisessa vertailussa digiosaamista lahestytaan usein ICT-alan ammattilaisten
maaria tarkastelemalla. Suomalaisilla on kattavat digitaaliset perustaidot ja
Suomessa koulutetaan ja valmistuu merkittavasti enemman ICT-alan ammattilaisia
suhteessa EU-maiden keskiarvoon. (VN, 2023b, s. 20.) Aikuiskoulutustutkimuksessa
voidaan myds havaita tietotekniikan alan opiskelun lisdantyminen. Tydnantajan
tarjoaman koulutuksen sisalldissa suurin muutos vuoteen 2017 verrattuna tapahtui
osallistumisessa tietotekniikan alan koulutukseen. Tietotekniikkaa opiskeli vuonna
2022 tydnantajan tukemana lahes joka neljas henkildstokoulutukseen
osallistuneista palkansaajista, yhteensa 237 000 henkil6a, joka on kahdeksan
prosenttiyksikkda enemman kuin vuonna 2017. (Tilastokeskus, 2022.)

Tasta huolimatta vuonna 2021 tieto- ja viestintatekniikan ammattilaisia
rekrytoivista yrityksista 59 prosenttia raportoi vaikeuksista avoimien tydpaikkojen
tayttamisessa. ICT-alan ammattilaisten saatavuus uhkaa muodostaa pullonkaulan
liiketoiminnan ja julkisten palveluiden kehittdmiselle. ICT-alan osaamisen lisaksi
tarvitaan myos sellaista eri alojen osaamista, jossa digiosaaminen tukee
ammattitaidon kehittymista ja osaamisen soveltamista. (VN, 2023b, s. 20.)
Kansainvalisten korkeakouluopiskelijoiden osuus suomalaisissa korkeakouluissa
tutkinnon suorittaneista on suhteellisesti suurin ICT-alalla, mutta vain osa heista
tyollistyy Suomeen. Vaikka kansainvalisille osaajille tarkoitettuja palveluita on
kehitetty, on niissa vield parannettavaa.

Osaamisen ennakointifoorumin mukaan tyoeldm&dosaamisten muutoksissa vuoteen
2035 heijastuu vahvasti digitalisaation vaikutus. Eniten kasvavien
tyoelamaosaamisten karjessa erottui kolme digitalisaatioon liittyvaa osaamista:
digitaalisten ratkaisujen hyddyntamisosaaminen, digitaalisten alustojen
hyédyntamisosaaminen seka digitaalisten toimintojen hallinta ja ohjaustaidot.
(Emt., s. 36.)

Digiosaamista on luokiteltu monella tavalla eri yhteyksissa. Jaottelu tietoteknisten
laitteiden kayttdon liittyvadn perusosaamiseen seka tyon tekemiseen ja tyon
sisaltoon liittyvaan kontekstuaaliseen osaamiseen on yksi yleisimmin kaytetyista
karkeista jaotteluista. Van Laar ym. (2020) tarkastelevat tutkimuksessaan 2000-
luvun seitsemaa keskeisinta taitoa, joiden rinnalle he lisdavat digitaalisen
osaamisen komponentin. Nuo seitseman ydintaitoa ovat: tekniset taidot,
tiedonhallintataidot, vuorovaikutus- ja viestintataidot, yhteistyotaidot, luovuus,
kriittinen ajattelu sekd ongelmanratkaisukyky. Naitd ydintaitoja tarvitaan
monenlaisissa tyotehtavissa. Lisaksi naita kaikkia voidaan tukea ja tehostaa tieto- ja
viestintateknologian avulla. Usein yksilon osaamista analysoidaan suhteessa



demografisiin ja sosioekonomisiin taustamuuttujiin ja luovuuden ja kriittisen
ajattelun osalta psykologisiin ja persoonallisuuteen liittyviin asioihin.
Tutkimusartikkelissa nostetaan esiin tarve ottaa mukaan yksiléiden osaamisen
tarkasteluun muitakin tekijoita. Erityisesti korostetaan sosiaalisten tekijoiden
merkitysta, esimerkiksi sosiaalista tukea ja motivointia.

4.7.1 Miten digitalisaatio muokkaa ammatteja ja tytehtavia?

Digitalisaation etenemisvauhti ja sen muodot vaihtelevat muun muassa
toimialoittain ja toimialojen sisalla tyon luonteen mukaan. Esimerkiksi
valmistavassa teollisuudessa digitalisaatio merkitsee tuotantoprosessien
automaatiota seka robotisaatiota. Hallinnollisten tehtavien kohdalla on usein kyse
siitd, kuinka hyvin organisaatio onnistuu hyddyntamaan digitaalisia teknologioita
asiakasdatan keraamisessa, sailyttamisessa seka kasittelyssa. Viestinnan
digitalisoituminen on myds yksi keskeinen ulottuvuus. Talldin tydyhteisdssa
keskeista on mm. tiedon ja osaamisen jakaminen. Yleisesti digitalisaatio ja
verkkoteknologioiden kaytto vaikuttavat organisaation joustavuuteen,
tuotekehitykseen, tiimityéhon, innovointiin, muuttuviin markkinoihin
sopeutumiseen ja asiakastarpeisiin vastaamiseen. (Rolandsson ym. 2020, s. 39-41.)

Teknologia kehittyy koko ajan ja sen kehitys ei usein olekaan tasaista ja lineaarista,
vaan monet teknologiset kehityskulut ovat kasautuvia ja eksponentiaalisia. Ihmisen
ja teknologian valinen suhde piirtyy jatkuvasti uudelleen teknologisen kehityksen
myota. Digitalisaation tydelamavaikutukset eivat mydskaan ole puhtaasti
teknologisia vaan ennemminkin sosioteknisia muutoksia, joissa teknologian
luomiin mahdollisuuksiin yhdistyvat yritysten liiketoiminnassa ja tydelamassa
vallalla olevat strategiat, kaytannot ja uskomukset seka tydssa olevien oma
aktiivinen toiminta. (Alasoini, 2024, s. 28, 33))

Teknologinen kehitys vaikuttaa ammatteihin kahdella tavalla: se seka korvaa tyota
etta tdydentaa sita. Altteimpia digitalisaation tyota korvaaville vaikutuksille ovat
olleet rutiininomaisimmat tehtavat, jotka eivat vaadi erityista paattelykykya,
luovuutta tai vuorovaikutteisuutta. Suurimpia esteita teknologian ty6ta korvaaville
vaikutuksille ovat puolestaan olleet tydtehtavan sisaltamat vaatimukset luovasta tai
sosiaalisesta alykkyydesta. Digitalisaation osaamista tdydentava vaikutus on
toistaiseksi nakynyt Suomessa selvimmin johtajien, erityisasiantuntijoiden ja
asiantuntijoiden keskuudessa. Heista muita palkansaajia suurempi osuus muun
muassa katsoo digivalineiden lissnneen mahdollisuuksia kayttaa luovuutta tyossa.
(Alasoini, 2024, s. 33.)



Digitalisaatio vaikuttaa tyoelaman ammattirakenteeseen ja lisaa tyypillisesti
korkeaa osaamista vaativien ammattien kysyntaa. Etenkin korkeapalkkaisten
asiantuntijoiden maara on kasvanut viime vuosina. Digitalisaatio etenee
tyOelamassa tyypillisesti ammatteihin sisaltyvien yksittaisten tydtehtavien
automatisointina. Digitalisaatio ndkyy myds ammattien sisdltdjen muuttumisena,
joka koskee kaytannossa kaikkia ammatteja. Rutiinimaisuus on lisdantynyt myos
monissa korkeaa asiantuntemusta vaativissa tehtdvissa. Tama viittaa siihen, ettei
korkeaa osaamista vaativa asiantutijatydkaan ole suojassa tehtavien
automatisoinnilta. (Alasoini, 2024, s. 35-36; Bisello ym., 2019.)

4.7.2 Digivihrea siirtyma yhdistaa digitaalista osaamista ja
kestavyysosaamista

Eurooppalaisessa kestavan kehityksen osaamiskehyksessa on maaritelty nelja
toisiinsa liittyvaa kestavyyden osaamisaluetta: (1) Kestavyysarvojen ilmentaminen
nakyy kestavyyden arvostamisessa, oikeudenmukaisuuden tukemisessa seka
luonnon tarkeyden tunnustamisessa. (2) Kestavyyden monitahoisuuden hallinnassa
tarkeitd osaamiskokonaisuuksia ovat jarjestelmalahtoinen ajattelu, kriittinen
ajattelu seka ongelman rajaamisen taidot. (3) Kestavien tulevaisuuksien visioinnissa
tarvitaan tulevaisuuslukutaitoa, sopeutumiskykya ja tutkivaa ajattelua. (4)
Kestavyystoiminta edellyttaa poliittista toimijuutta, yhteistyotaitoja seka yksildiden
aloitteellisuutta. Kehyksen tarkoituksena on auttaa opetuksenjarjestdjia
kestavyysosaamisen hahmottamisessa ja vahvistamisessa. (Ks. Bianchi ym., 2022.)

Suomessa esimerkiksi Elinkeinoelaman keskusliitto maarittelee vihredn osaamisen
seuraavasti: vihred osaaminen on yhdistelma yleisia ja tietoteknisia valmiuksia seka
tydssa tarvittavaa osaamista. Vihredssa osaamisessa korostuvat kestavat
tyoskentelytavat seka kyky tunnistaa markkinamahdollisuudet ja mukautua uusiin
tydtehtaviin innovaatioiden myd6ta. EK esittda vihredn osaamisen kerroksittaisena
mallina, jossa vihreda osaamista kuvaavat tyossa tarvittava osaaminen, digitaaliset
valmiudet, kestavyysosaaminen ja ulommaisella kehalla yleiset valmiudet.
(Elinkeinoelaman keskusliitto [EK], 2024, s. 5.) Kansallisesti vihrean siirtyman
osaamis- ja koulutustarpeita selvittdneessa tutkimushankkeessa (2023) todetaan,
ettd tassa siirtyman vaiheessa suorittavan tyon tekijoilta vaadittava vihrea
osaaminen ei poikkea merkittavasti tyontekijoiden nykyisistd osaamisprofiileista.
Pidemmalla aikavalilla sen sijaan korostuvat uudenlaiset ja nousevat ammatit,
joihin tydntekijat voivat siirtya kouluttautumisen tai tydssaoppimisen kautta.
Vaeston korkea koulutustaso ja sen yllapitaminen ovat keinoja, jolla sopeutumista
voidaan helpottaa. Lisaksi tydpaikoilla tapahtuva oppiminen on keskeisessa
roolissa, ja siksi yrityksia tulisi kannustaa tyontekijoiden kouluttamiseen. Etenkin
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pk-yritykset tarvitsisivat tukea ja neuvoja vihrea siirtyman kysymyksissa. (Busk ym.,
2023))

lImastolliset tavoitteet ovat merkittava teollisuuden uudistumista ajava tekija.
Digitaalisilla ratkaisuilla on merkittava rooli ilmastohaasteisiin vastaamisessa.
Vihreaa siirtymaa edistavien digitaalisten teknologioiden kayttdonotto edellyttaa
osaamista ja tutkimusta seka ratkaisuja, joilla datatalouden hiilijalanjalkea voidaan
laskea ja pienentaa. Myds kiertotalouden likketoimintamallien toteuttaminen vaatii
digitalisaatiota. Suomessa on merkittavaa osaamista esimerkiksi
kvanttiteknologioiden kehittamisessa, maailmanluokan tekoalytutkimuksessa ja
maailman karkea olevassa 6G-teknologian kehittdmisessa. Vaikka digitaalisen
teknologian lisaantyva kayttd voi myos lisata energiankulutusta, kestavan
digitalisaatiokehityksen keskidssa on kuitenkin energiankulutuksen pienentaminen
digitalisaation avulla, esimerkiksi resurssitehokkaammilla digitaalisilla palveluilla ja
ohjelmistoratkaisuilla, jolloin datankaytdn optimointi korostuu. (VN 2023b, s. 8, 20,
44, 47.)

Digitalisaation ja datan hyddyntdminen lilketoiminnassa edellyttaa teknisen
osaamisen lisaksi ymmarrysta digitaalisesta taloudesta. Huippuosaajien lisaksi tulee
panostaa myds soveltavan ja hybridiosaamisen kehittdmiseen,
poikkitieteellisyyteen ja eri alojen osaamisten yhdistamiseen. Esimerkiksi
kyberturvallisuuden osalta tarvitaan lahivuosina kasvava maara asiantuntijoita ja
syvadosaajia eri aloilla. Digitalisaation ja teknologian kehittymisen myota muuttuvat
tyotehtavien osaamisvaatimukset edellyttavat tyontekijoiden osaamisen jatkuvaa
kehittdmista ja paivittdmista seka uudenlaista johtamista. Tama vaatii panostamista
tutkintokoulutuksen rinnalla jatkuvaan oppimiseen mutta myds koulutuksen
kehittdmiseen eri tarpeisiin seka korkeakoulujen valiseen yhteistydhon. Yksi
tarkeimmista vihreaa siirtymaa eteenpain tyontavista teemoista on yrityksen TKI-
toiminta. Yritysten digivihreda uudistumista voivat hidastaa osaamisvaje, matala
investointiaste, liiketoiminnalliset haasteet ja riittamaton kasvurahoitus. (Emt.,

s. 35-36,47.)

4.8 Nykytilan herattamia kysymyksia jatkuvasta oppimisesta

Uuden oppiminen on useimpien tyoikaisten mielesta tarkeaa ja siita nautitaan.
Mieluiten opitaan omassa tydssa ja tyokavereiden kanssa. Tyokavereilta oppiminen
on tarkein osaamisen kehittdmisen muoto myds tydnantajien mielesta. Aikuisten
jatkuva oppiminen ei kuitenkaan jakaudu tasaisesti eri vaestoryhmien kesken.
TyOssa olevat kehittavat osaamistaan enemman kuin tyottomat tai
tyomarkkinoiden ulkopuolella olevat. Matalammin koulutetut osallistuvat
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vahemman kuin korkeammin koulutetut. Tydssa olevat palkansaajat osallistuvat
jatkuvaan oppimiseen enemman kuin yrittajat. Palkansaajien joukossa
sosioekonomisen aseman tuomat erot korostuvat, ylemmilla toimihenkil6illa
jatkuva oppiminen on selvasti yleisinta ja myds ikaryhmien valiset erot ovat
selkeita. Julkisen sektorin organisaatioissa tydnantajat tarjoavat enemman
osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia kuin yksityisella sektorilla, ja heikoimmin
oppimismahdollisuuksia on teollisuuden palkansaajilla. Isoimmissa organisaatioissa
osaamisen kehittdamisen mahdollisuudet ovat parempia kuin pienemmissa.
Yksildiden kokemat esteet osallistumiselle ja tydpaikkojen mahdollisuudet tarjota
koulutusta ja oppimisen paikkoja tyontekijoilleen ovat hyvin erilaisia. Miten
huomioidaan eri vaestoryhmien erot ja tarpeet ja etenkin tydeldméan ulkopuolella
olevat, jos osaamisen kehittaminen painottuu vahvasti tydssa oleviin?

Jatkuva oppiminen tydeldamassa on valttamattomyys tydurien, ihmisten
hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta. Osaaminen ja sen kehittaminen edistavat
tydelamaan osallistumista. Parhaimmillaan tydn vaatimukset ja omat resurssit ovat
tyOssa tasapainossa, ja taitojaan saa kayttaa ja kehittda edelleen. Tyossa olevien
kohdalla tydoloilla on valtava vaikutus osaamisen kehittamiselle. Esimerkiksi kiire,
tiukat aikataulut, osaamisen johtaminen ja esihenkilotyd seka tietotydon tuoma
aivokuorma ovat keskeisia kysymyksia. Viime vuosina yleistyneet etd- ja hybridityd
muuttavat osaltaan oppimista ja tyon tekemisen tapoja. Parhaimmillaan teknologia
tukee oppimista ja tuottavuutta. Tietoa ja oppimateriaaleja on entistd enemman
tarjolla ajasta ja paikasta riippumatta, ja alustavat tulokset tekoalyn
tuottavuusvaikutuksista yksittdisten tyotehtavien suorittamisessa ovat lupaavia.
Samalla on hyva muistaa, etta tydelamassa tydorganisaatioiden tuottavuuden ja
tyShyvinvoinnin kannalta tarkeita ovat etenkin yhteistydssa saavutetut tulokset
seka tiimien ja verkostojen osaaminen, varsinkin monimutkaisten ongelmien
ratkaisemisessa. Lisaksi viime vuosina on puhuttu paljon tydnteon muotojen
moninaistumisesta, esimerkiksi itsensatyollistajista tai alustojen kautta toita
tekevista. Jatkuvan oppimisen valttamattomyys koskee yhta lailla myds heita.

Inhimillinen padoma tydelamassa uhkaa heiketa, koska nuorten tydelamaan
tulevien osaamisen taso osoittaa laskun merkkeja. Samaan aikaan myds tyohon
liittyvaan koulutukseen osallistuminen on vahentynyt. Viime vuoden aikana
osaamisen kehittdmisessa tydssa on havaittavissa notkahdus ylemmilla
toimihenkildilla eli siind ryhmassa, joka on perinteisesti ollut aktiivinen osaamisen
kehittamisessa. Tyoelamassa on lisaantyva tarve korkeatasoiselle osaamiselle.
Vaeston koulutustasoa tulisi nostaa, mutta tydelaman rakenteelliset muutokset
seka kasvavat ja muuttuvat osaamisvaatimukset korostavat myds jatkuvan
oppimisen merkitysta.
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Teknologian muutos ja digitalisaatio haastavat ihmisia ja organisaatioita jatkuvaan
muutokseen, osaamisen ja kyvykkyyksien paivittamiseen toimintaympariston
vaatimuksiin vastaamiseksi. Ihmisen ja teknologian valinen suhde piirtyy jatkuvasti
uudelleen teknologisen kehityksen myota. Digitalisaation tydelamavaikutukset
eivat ole puhtaasti teknologisia vaan ennemminkin sosioteknisia muutoksia, joissa
teknologian luomiin mahdollisuuksiin yhdistyvat yritysten lilketoiminnassa ja
tybelamassa vallalla olevat strategiat, kaytannot ja uskomukset seka tydssa olevien
oma aktiivinen toiminta.

Suomalaisessa yhteiskunnassa digitaalinen osaaminen on vahvaa. Eurooppalaiseen
keskiarvoon ndhden Suomessa koulutetaan ja valmistuu merkittavasti enemman
ICT-alan ammattilaisia. Silti ICT-osaajista on yrityksissa pulaa, eika digitaalinen
osaaminen rajoitu ainoastaan ICT-alan ammattilaisiin, vaan digitaalisia taitoja
tarvitaan liki kaikissa toissa. Digitalisaation ulottuessa tydelaman joka kolkkaan
etenkin pk-yritykset tarvitsevat tukea jatkuvaan oppimiseen — seka koulutusta etta
tydelamalahtoisia jatkuvan oppimisen ratkaisuja, joihin myds pk-sektorin yrityksilla
on mahdollisuus osallistua. Yleisemmin yritysten innovaatiotoimintaa tuetaan
parhaillaan kouluttamalla ripedssa aikataulussa tuhat uutta tohtoria eri aloille.
Inhimillisen padoman karttuminen tata tieta kestaa silti muutaman vuoden.

Pitkan ja lyhyen aikavalin osaamistarpeiden ennakointitieto auttaa suunnittelemaan
tulevaa. Esimerkiksi Opetushallituksen yhteydessa toimiva osaamisen
ennakointifoorumi tuottaa seka maarallista etta laadullista ennakointietoa
koulutuksen suunnittelun ja toteutuksen tueksi. Inhimillisen paaoman karttumista
pyritdadn edistamaan ratkaisuilla, joilla korkeakoulujen laajaa osaamista saataisiin
aiempaa nopeammin ja yksildidymmin kohdennettua tydikaisten osaamisen
tdydennykseksi. Yliopistot ja ammattikorkeakoulut kehittavat tydelamayhteistyota
ja jatkuvaa oppimista ja tarjoavat joustavia opiskelumahdollisuuksia my&s
tybelamassa oleville. Kansallisessa korkeakoulujen jatkuvan oppimisen strategiassa
nostetaan esille, etta jatkuvan oppimisen tarjonta voi olla vaikeasti hahmottuvaa
eika kaikilta osin kovin hyvin tunnettua. Jatkuvan oppimisen tarjonnan ja
mahdollisuuksien hyédyntamisen kannalta ohjauksen rooli on merkittava. Kun
julkiset rahoitusmahdollisuudet ovat niukat, tulisi jatkuvan oppimisen
rahoituspohjaa myds laajentaa.

Osaamisen tunnistamista on koulutusjarjestelmassa tehty jo pitkaan.
Ammatillisessa koulutuksessa se on jopa opetuksen ja oppimisen lahtdkohta. Viime
vuosina huomio on kiinnittynyt muuhun kuin koulutusjarjestelman piirissa
tapahtuvaan osaamisen tunnistamiseen. Osaamisen tunnistaminen tarjoaa yksildlle
mahdollisuuden saada arvostusta osaamiselleen ilman tutkintoja. Toisaalta se luo
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tehokkuutta, kun jo osattuja asioita ei tarvitse opiskella uudelleen. Tydpaikoilla
osaamisen tunnistamisessa on myos kyse siita, miten tyontekijéiden osaaminen
saadaan parhaiten kdyttoon ja sitd voidaan kehittaa. Talloin keskiodn nousee
tyOpaikan oppimista tukeva organisaatiokulttuuri ja tydpaikan toimintatavat.
Kansainvalisen tyovoiman lisddntyminen kasvattaa ja laajentaa osaamisen
tunnistamisen ja kehittamisen tarpeita seka koulutusjarjestelmassa etta
tydmarkkinoilla ja tydpaikoilla.

Tilannekuva jatkuvasta oppimisesta tydssa herattaa joukon kysymyksia. Repeaakd
tybelaman nopeassa muutoksessa lisaa kuiluja yksildiden ja organisaatioiden valille
tai syvenevatkd kuilut? Riittaako tydn ohessa tapahtuva taitojen karttuminen siihen,
ettd parjaa tydelamassa myos pitkalla tahtaimella? Opiskelemmeko niita asioita,
joita tulevaisuuden tydeldamassa tarvitaan? Mista yritykset |16ytavat osaajia? Millaisia
mahdollisuuksia tydelamassa oleville on kouluttautua ja patevoityd? Mita
teknologian kehitys tarkoittaa oppimisen tavoille ja vaatimuksille osaamisen
jatkuvasta paivittamisesta? Mika merkitys on yhteisdjen osaamisella, kun
osaaminen usein jasennetaan yksilon ominaisuudeksi? Naihin kysymyksiin
vastaamiseksi tarvitaan seka tutkimustietoa etta tydeldaman kehittamista.
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5 Yhteenveto

"Tyoelaman tilannekuvia: Tydhyvinvoinnista ja osaamisesta |0ytyy tuottavuuden
kasvun mahdollisuuksia” tarjoaa katsauksen suomalaisen tydelaman pitkdjanteisen
kehittdmisen perinteeseen ja keskittyy avaamaan tuottavuuden, jatkuvan
oppimisen ja tydhyvinvoinnin valisia kytkoksia. Raportissa selvitetaan, milta tilanne
naiden teemojen osalta talla hetkelld Suomessa nayttda. Kuvaus perustuu
ajankohtaisiin tilastoihin ja tutkimuksiin.

Kuva Suomen tuottavuuskasvun eri elementeista on viime vuosina tarkentunut.
Suomi investoi rakennuksiin, kun taas keskeiset verrokkimaat investoivat tieto- ja
viestintateknologiaan. Vaeston ikdantyminen ja nuorten osaamistason lasku syovat
tulevaisuudessa inhimillista paaomaa. Kokonaistuottavuudessa kuitenkin piilee
yritystason tuottavuuskasvun potentiaalia. Yrityksessa tuottavuus ja tydhyvinvointi
kietoutuvat erottamattomasti yhteen ja parhaimmillaan ne vahvistavat toinen
toistaan. Johtamisella ohjataan niiden muodostamaa kokonaisuutta: hyvinvoivassa
tydyhteisossa ollaan motivoituneita ja opitaan yhdessa, vuoropuhelu uudistaa
strategisia tavoitteita ja yhteinen kehittdminen synnyttda innovaatioita. Samat
kytkokset patevat myds julkisen sektorin organisaatioissa, mutta tuottavuuden
sijaan voisi puhua tuloksellisuudesta seka vaikuttavista ja laadukkaista julkisista
palveluista.

Tydelaman muuttuvien vaatimusten ja innovatiivisuuden kannalta on hyva, etta
suomalaisessa tytelamassa osaamisen kehittamista tukeva kulttuuri on kehittynyt
melko vahvaksi, joskin kehitys tuntuisi viimeisen viiden vuoden aikana
pysahtyneen. Vahvuus on myos se, ettéd uuden oppiminen on ihmisten mielesta

tarkeda ja siitd nautitaan. Mieluiten opitaan omassa tydssa ja tyokavereiden kanssa.

Silti tydssa oppiminen mielletdan usein yksin oppimisena. Jatkuva oppiminen on
valttamatonta liki jokaisessa tydssa, mutta eri yksildilld ja tydyhteisdissd motivaatio
ja myds mahdollisuudet osallistua oppimiseen ovat hyvin erilaiset. Tydssa olevat
kehittdvat osaamistaan enemman kuin sen ulkopuolella olevat, palkansaajat
enemman kuin yrittdjat, ja palkansaajista osaamistaan kehittavat eniten
korkeimmin koulutetut. Pienilla tydpaikoilla osaamisen kehittdmisen
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mahdollisuudet ovat kapeimmat. Tydolot ja tydpaikan kulttuuri voivat merkittavasti
joko tukea tai vaikeuttaa osaamisen karttumista. Vaikka paivittainen tyd
parhaimmillaan tukisi oppimista, riittdako se takaamaan pitkan tyduran nopeasti
muuttuvassa tyoeldamassa?

Inhimillisen padoman karttumista pyritaan edistamaan ratkaisuilla, joilla
koulutusjarjestelman tarjontaa saataisiin aiempaa nopeammin ja yksildidymmin
kohdennettua tyoikaisten osaamisen taydennykseksi. Yritysten innovaatiotoimintaa
tuetaan muun muassa kouluttamalla ripeassa aikataulussa tuhat uutta tohtoria eri
aloille. Inhimillisen paaoman karttuminen tata tieta kestaa silti muutaman

vuoden. Suomalaisessa yhteiskunnassa digitaalinen osaaminen on

kaikkiaan vahvaa. Eurooppalaiseen keskiarvoon nahden Suomessa koulutetaan ja
valmistuu merkittavasti enemman ICT-alan ammattilaisia. Silti ICT-osaajista on
yrityksissa pulaa. Digitaalinen osaaminen ei rajoitu ainoastaan ICT-alan osaajiin,
vaan sita tarvitaan liki jokaisessa tyossa.

Tyossa oppiminen ja tydkyky ovat vahvasti kytkdksissa toisiinsa. Oppiminen
edellyttaa tyokykya ja myds tukee sitd. Monella mittarilla arvioiden suomalaisen
tydvaeston terveys on pitkalld aikavalilla kohentunut ja suunta on edelleen
parempaan pain. Pitkat sairauspoissaolot, tydkyvyttomyyseldkkeet, tydtapaturmat
sekd ammattitaudit ovat vahentyneet ja tydurat pidentyneet. Tyoturvallisuus ja
fyysinen hyvinvointi ovat parantuneet ja myonteista kehitysta on tapahtunut myos
psykososiaalisen tydymparistdn monella osa-alueella.

Toisaalta kokemukset tyon henkisesta raskaudesta, stressista seka
tybuupumuksesta ovat lisdantyneet etenkin viimeisten vuosien aikana. Erityisesti
viime vuosina nopeasti kasvaneet mielenterveysperusteiset sairauspoissaolot ovat
merkittava haaste suomalaiselle tydelamalle. Mielenterveysongelmien kasvun
taustatekijat ovat todennakoisesti monimutkaiset, eivatka ne yksinomaan johdu
tydelaman kuormitustekijoista, vaan yksildllisten riskitekijoiden lisaksi
mielenterveyden hairididen ilmenemismuotojen taustalla voidaan nahda laajoja
kulttuurisia ja yhteiskunnallisia muutostekijoita.

Tybvaeston hyvinvointia voidaan silti tukea myds tyopaikoilla. Tyokyvyn
tukitoimien osalta vahvinta vaikuttavuusnayttda on terveellisten elintapojen
edistamisesta tyopaikoilla, yksildlahtoisesta stressinhallinnasta, tyon
muokkauksesta ja korvaavan tydn mallista, osasairauspaivarahasta seka
yksildpsykoterapiasta. Pitkalla aikavalilld esihenkildiden tuki,
vaikutusmahdollisuudet, yhteisollisyys ja tydpaikkojen valmius tukea
tyontekijoidensa terveytta ovat parantuneet, ja tama osaltaan tukee tydkykya ja
tydssa jaksamista. Kuten jatkuvassa oppimisessa, myds tydhyvinvoinnissa on isoja
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eroja eri tyontekijaryhmien ja tydpaikkojen valilla. Jo osallistuminen tydelamaan
itsessaan on merkittava tekija — tydhon osallistuminen tukee paitsi yhteiskunnan
taloudellista kestavyytta, myos vaeston hyvinvointia.

Keskimaaraisesta tydeldman laadun parantumisesta huolimatta Suomessa on liian
vahan korkean tuottavuuden eturintamassa kulkevia yrityksia. Kun tavoitellaan
radikaaleja innovaatioita, onnistumisen ldhtdkohtia ovat oppimisen kulttuuria
vahvistava johtaminen, henkil6ston laaja osallistaminen, yhteistyoverkostot
tutkimusorganisaatioihin ja panostukset digitalisaatioon. Tarvitaan myos lisaa seka
yksityisia etta julkisia investointeja tutkimukseen ja kehitykseen.
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