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Tiivistelma

Tassa tutkimuksessa tarkasteltin kyselyaineiston ja haastattelujen avulla Suomen
Ekonomien jasenkunnan ndkemyksia tulevaisuuden tyGelam&n muutoksista ja
kauppatieteiden maisterien osaamistarpeista. Tutkimuksen verkkokyselyyn vastasi 162
Suomen Ekonomien jasenta, joista Otus haastatteli kuusi. Pienen vastaajamaéaran vuoksi ei
voida olettaa, ettd kyselyaineisto edustaisi kattavasti jasenkunnan nakemyksia. Tuloksia

voidaan tulkita valikoituneen jaseniston nakokulmana.

Ekonomin tutkinto sailyy hyvana perustutkintona, jolla voi tavoitella erilaisia tyotehtavia.
Toisaalta pelkka tutkintonimike ei valttamatta riita kilpailussa generalistialojen tydpaikoista.
Tyollistya voi sekd lukuisten tyotehtavien yleisosaajaksi ettd konsulttina toimivaksi tietyn
alueen erityisosaajaksi. Yhta kaikki oman osaamisen sanoittaminen ja sen

ajantasaisuudesta huolehtiminen muuttuvat entista tarkeammiksi.

Uuden oppiminen ei paaty tutkinnon valmistumiseen, joten vastuu muutostrendien
seuraamisesta ja oman osaamisen ajattelemisesta siirtyy osittain tyontekijlle itselleen ja
osittain tydpaikan johdolle, jolle osaamispaletin ajantasaisuuden seuraaminen on keskeinen
strateginen tavoite. Samalla yhteiskunnan ja kouluttautumispalveluiden tarjoajien taholta
tarvitaan panostuksia joustavasti suoritettaviin lisa- ja

taydennyskouluttautumismahdollisuuksiin.

Tutkittavien tybnantajat tukevat osaamisen kehittamistd usein siten, ettd oppiminen
tapahtuu tydajalla tai tydnantajan kustannuksella, mutta tasta poikkeavat kaytannot eivét ole
myo6skaan tavattomia. Osaamisen paivittdmisen keinot riippuvat yksilon ja tyopaikan
mahdollisuuksista, mutta kokonaistavoitteiden hahmottamisen kannalta on suositeltavaa
kayttdd aikaa muiden kokeiluista oppimiseen ja alan mahdollisten tulevaisuuksien
seuraamiseen. Osaamista  voi kehittdd  esimerkiksi kehittdmishankkeiden,

yhteistydverkostojen tapaamisten, tutkintojen, kurssien ja osa-aikaisen itseopiskelun kautta.

Puolet tutkittavista tiesi, ettd heidan tydpaikallaan on osaamisen kehittamisen suunnitelma.
On mahdollista, ettd henkilostéhallinnon tyénkuva laajenee, kun ty®paikat omaksuvat
systemaattisia osaamisen kehittdmisen kaytanttja. Syvempi yhteistyd henkildstéhallinnon
ja asiantuntijatiimien kanssa hyodyttaa osaamistarvekartoituksien ja
kouluttautumissuunnitelmien laadinnassa. Tutkittavien mukaan tydpaikan yhteiset

koulutukset ovat yleisin osaamisen kehittamisen muoto. TyOpaikan koulutusten ja



kehittamispaivien tuloksellisuutta voidaan parantaa osoittamalla tiimeille riittavasti aikaa

koulutuksen annista keskusteluun.

Tutkittavat pitivat keskeisina  ja merkitystaan kasvattavina  osaamisina
ongelmanratkaisutaitoja, kokonaisuuksien hallintaa ja itseohjautuvuutta. Lisaksi esimerkiksi
digitaaliset taidot, tiedon hallinnointiin, analysointiin ja arviointiin liittyvat taidot,
epavarmuuden sietdmisen kyky ja kyky muutoksiin kasvattavat painoarvoaan. Naiden
analyyttisyytté ja joustavuutta korostavien osaamisten lisaksi voidaan tunnistaa yhteistyo- ja
kommunikointitaitojen, empaattisuuden ja hyvinvoinnin  yllapitdmisen tarkeyden
korostuminen.  Tyontekijat tulevat edellyttamaan tyolta inhimilisempad ja

yhdenvertaisempaa kohtelua.

Tutkimuksen teki Suomen Ekonomit ry:lle Opiskelun ja koulutuksen tutkimussaatio Otus sr:n
tutkijat Aino Suomalainen ja Jukka-Pekka Jankala.



Sammandrag

| denna undersokning granskades med hjalp av en enké&t och intervjuer hur Finlands
Ekonomers medlemmar ser pa férandringarna i arbetslivet och ekonomie magistrarnas
kompetensbehov i framtiden. Webbenk&ten som horde till undersékningen besvarades av
162 medlemmar. Sex av dessa intervjuades av Otus. Med anledning av att enkaten inte
besvarades av sarskilt manga personer kan den inte betraktas som en téackande beskrivning

av medlemmarnas synpunkter. Resultaten kan tolkas som utvalda medlemmars synvinkel.

Ekonomexamen &ar aven framdver en bra grundlaggande examen som ger forutsattningar
att soka sig till olika slags arbetsuppgifter. A andra sidan racker det eventuellt inte enbart
med en titel i konkurrensen om arbetsplatser i generalistbranscherna. En ekonom kan fa
arbete bade som en allméan expert som beharskar manga olika arbetsuppgifter och som en
specialexpert som ar konsult pa ett visst omrade. | vilket fall som helst blir det allt viktigare
att kunna formulera den egna kompetensen och sdrja for att den ar aktuell.

Eftersom inlarningen av nya kunskaper inte leder till nagon examen ar det delvis de
anstallda sjalva som framdover har ansvaret for att folja férandringstrenderna och sakerstalla
sin egen kompetens och delvis arbetsplatsens ledning, eftersom det ar ett strategiskt mal
att folja hur aktuell kompetenspaletten &r. Samtidigt ar det viktigt att samhallet och aktérerna
som tillhandahaller utbildningstjanster satsar pa tillaggs- och kompletteringsutbildning som

kan genomforas flexibelt.

De tillfragades arbetsgivare stoder ofta kompetensutvecklingen pa sa satt att inlarningen
sker pa arbetstid eller pa arbetsgivarens bekostnad, men andra forfaringssatt ar inte heller
ovanliga. Hur kompetensen uppdateras beror pa individens och arbetsplatsens majligheter,
men for att fa en uppfattning om helhetsmalen ar det klokt att satsa pa att lara sig av andras
forsok och att folja branschens mdjliga framtidsutsikter. Kompetensen kan utvecklas till
exempel genom utvecklingsprojekt, moten som ordnas av samarbetsnatverk, examina,

kurser och sjalvstudier pa deltid.

Halften av de tillfragade visste att det finns en plan for kompetensutveckling pa deras
arbetsplats. Det kan handa att personalférvaltningens arbetsfalt utvidgas nar
arbetsplatserna tillagnar sig systematiska forfaringssatt for kompetensutveckling. Ett
djupare samarbete med personalforvaltningen och expertteamen ar till nytta nar
kompetensbehoven kartlaggs och utbildningsplanerna utarbetas. Enligt de tillfragade ar

gemensamma  utbildningar pa arbetsplatsen den vanligaste formen av



kompetensutveckling. Resultaten av arbetsplatsens utbildningar och utvecklingsdagar kan
forbattras genom att ge teamen tillrackligt med tid for att diskutera behallningen av

utbildningen.

Nagot som de tillfrdgade ansag vara centrala och allt viktigare fardigheter var
problemlosningsformaga, hantering av helheter och sjalvstyrning.  Allt viktigare blir
dessutom till exempel digitala fardigheter, fardigheter som géller férvaltning, analysering och
utvardering av kunskap, formaga att tala osakerhet och formaga att klara av férandringar.
Forutom dessa fardigheter som betonar analytisk féormaga och flexibilitet visar det sig ocksa
att vikten av samarbets- och kommunikationsfardigheter samt empati och att ta hand om
valbefinnandet blir viktigare. De anstallda kommer att krava att arbetet bemdéter dem pa ett

manskligare och mer jamstallt satt.

Undersokningen gjordes for Finlands Ekonomer rf av forskarna Aino Suomalainen och
Jukka-Pekka Jankala vid Forskningsstiftelsen for studier och utbildning Otus sr.



Summary

This study leveraged questionnaires and interviews to examine the views of members of the
Finnish Business School Graduates with regard to future changes in working life and the
competence needs of master's degree graduates in business. The online survey was
responded to by 162 members of the Finnish Business School Graduates, six of whom were
interviewed by Otus. Due to the small number of respondents, the survey materials cannot
be seen to provide a comprehensive representation of the members’ views. The results can

be interpreted as the perspective of a select group of members.

A master’s degree in business will remain a good basic qualification that provides access to
a variety of work tasks. On the other hand, the degree title itself may not be a sufficient
advantage in the competition for jobs in more general fields. Graduates can find employment
as generalists handling a variety of work tasks and consultants specialising in specific areas.
Nevertheless, the ability to describe one’s own competence and maintain its currency is

becoming ever more important.

The process of learning does not end with obtaining a degree, which is why the responsibility
for following trends of change and considering personal competence must be shared by the
employees and the managers of their workplaces, for whom ensuring that the range of
competence remains up-to-date is a key strategic objective. At the same time, society and
providers of education and training services must invest in flexible opportunities for

additional training and continuing education.

The employers of the members examined in the study often support competence
development by providing learning opportunities during working hours or at the employer’s
cost, but deviating practices are by no means unusual. The means for competence updates
depend on the opportunities of the individual and the workplace. In terms of discerning the
overall goals, however, it is a good idea to learn from the experiences of others and keep
abreast of future possibilities. Competence can be improved through development projects,

cooperation networks, meetings, degrees, courses and part-time self-study, for example.

Half of the respondents knew that their workplace had a competence development plan. It
is possible for the duties of HR management to expand as workplaces adopt systematic
practices of competence development. Deeper cooperation with HR management and
expert teams will be a benefit to determining competence needs and preparing training

plans. According to those examined in the study, training courses are the most common
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form of competence development. The result-orientation of workplace training events and
development days can be improved by providing the teams with enough to time to discuss
the yields of the training.

The members who participated in the study found problem-solving skills, self-management
and the ability to manage the big picture to be competences that are already important and
will become more so in the future. In addition to this, digital skills, capabilities related to the
management, analysis and assessment of information, the ability to cope with uncertainty,
and the capacity to change are becoming more important. In addition to the competences
that centre around flexibility and the capacity for analysis, an increase in the importance of
maintaining cooperation and communication skills, empathy and well-being can be
identified. In years to come, employees will expect to be treated in a more equal and humane

manner.

The study was conducted for the Finnish Business School Graduates by researchers Aino
Suomalainen and Jukka-Pekka Jankala from Research Foundation for Studies and
Education Otus sr.
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1. Johdanto

Tama kysely- ja haastattelututkimus keskittyi ekonomien osaamistarpeisiin tulevaisuudessa.
Keskeisid teemoja tutkimushankkeessa olivat muun muassa tyon murros ja koulutuksen
kohtaanto-ongelmat. Hankkeen tavoitteena oli tuottaa tietAmysta siitd, kuinka koulutus ja
tyoelaman tarpeet kohtaavat talla hetkellda, ja millaisia muutoksia erityisesti
kauppatieteilijdiden tytelamassa ennakoidaan tapahtuvaksi. Minka osaamisten painoarvo
kasvaa seuraavan kymmenen vuoden aikana ja mitkd osaamiset saavat KTM-tutkinnon

suorittaneen erottumaan edukseen?

Suomen Ekonomit ja yliopistojen uraseurannan Aarresaari-verkosto tuottavat yhdessa ja
erikseen tietoa yliopistosta valmistuneiden urapoluista ja ty6ssé tarvituista osaamisista.
Taman tutkimuksen kohderyhma oli Suomen Ekonomien koko jasenkunta, jolta kysyttiin
arvioita osaamisen kehittdmisen kaytannoista ja osaamistarpeiden muutoksista. Tutkimus
tarjoaa tietoa Suomen Ekonomien koulutuspoliittiseen edunvalvontatydhon, uravalmennus-
ja jatkokoulutuspalveluille seka yksittaisille ekonomeille. Lisdksi tutkimus tuottaa tietoa
kauppatieteellisen koulutuksen ja tybelamén ennakoimien tarpeiden mahdollisista

kohtaanto-ongelmista.

Tutkimus toteutettiin hyédyntamalla olemassa olevaa kirjallisuutta ja uraseuranta-aineistoja
seka kerdamalla ja analysoimalla uusi tutkimusaineisto. Maarallinen tiedonkeruu toteutettiin
kevaalla ja syksylla 2020 ja haastattelut syksylla 2020. Kyselyyn vastasi 162 henkil6a ja
syksyn haastatteluihin osallistui kuusi kyselyn kautta tavoitettua ekonomia. Tutkimus on

valmistunut loppuvuodesta 2020.

Tutkimuksen teki Suomen Ekonomit ry:lle Opiskelun ja koulutuksen tutkimusséaéatio Otus sr:n

tutkijat Aino Suomalainen ja Jukka-Pekka Jankala.



12

2. Osaamistarpeiden muutostrendit

Tybmarkkinat Suomessa ovat painottuneet palvelualoille ja korkean osaamistason
tyotehtaviin. Kun ikaluokat ovat samalla pienentyneet, tuottavuuden kasvu on nojannut
teknologisiin ratkaisuihin ja osaamistason kasvattamiseen, eikd kehityssuunnan uskota
muuttuvan. (Ranki 2020.) Painvastoin on ennakoitu, etté vaatimukset osaamisille muuttuvat
ja kasvavat kiihtyvdan tahtiin joka alalla. Osaaminen uhkaa vanhentua erityisesti
digitaalisten muutosten myotd. Ammatteja katoaa, uusia tulee tilalle ja suurten ikaluokkien
elakoityminen muuttaa tydelaman kaytantoja.

Ty6n murroksesta seuraava jatkuvan oppimisen tarve on puhuttanut viime vuosina. Oman
osaamisen kehittdmisen on ennustettu korostuvan mm. Sitran megatrendit 2020 -raportissa
(Dufva 2020), Valtioneuvoston tulevaisuusselonteon taustaselvityksessa (Anttila ym. 2018)
seka alakohtaisissa tarvearvioissa (esim. Finanssiala ym. 2019). Tyon tekemisen tapojen
odotetaan muuttuvan, jolloin ty6paikkojen ja yksittaisten tyontekijdéiden paine osaamisen
paivittamiseen kasvaa. Tulevaisuusvisioissa korostuneita, osaamistarpeiden muutoksiin
littyvia teemoja ovat jatkuva ja elinikdinen oppiminen, oman osaamisen johtaminen,
muutoksenhallintataidot, digitalisaatio sek& etaty6t ja monipaikkaisuus. Naiden lisaksi
keskeisena tulevaisuuden haasteena on ilmastonmuutokseen varautuminen seka

kestavaan kehitykseen ja vastuullisuuteen liittyvat taidot.

Osaamistarpeiden muutoksiin pyritddn valtion taholta reagoimaan Sanna Marinin
hallituksen jatkuvan oppimisen uudistuksella. Uudistuksessa luodaan uusi jatkuvan
oppimisen palvelujarjestelma, jolla pyritddn puuttumaan tyon ja osaamisen kohtaanto-
ongelmaan. Jatkuvan oppimisen mahdollisuuksia kehitetddn niin, ettd mahdollisuuksia
koulutuksiin olisi eri ikaisille ja eri tilanteissa oleville. Koulutusta yritetddn tehda
saavutettavammaksi ja elinikaiseen opinto-ohjaukseen kiinnitetddn huomiota. Uudistuksen
tavoitteena yksilon nakokulmasta on, etta jokaisella tydikaisella olisi mahdollisuuksia
kehittdd osaamistaan joustavasti ja aktiivisesti tyduran aikana. Tama voidaan saavuttaa
esimerkiksi tuomalla joustavat, Iyhyet koulutukset osaksi palvelujarjestelmaa.
(Valtioneuvosto 2020.) Tutkintojen rinnalle saattavat nousta osaamismerkit (Kroger & Kasvi
2020a).

Yksilon kannalta keskeinen ennuste on vaatimus osaamisen kartuttamisesta tydelamassa.
Tutkinto ei takaa ajantasaista osaamista lapi tyduran, vaan osaamista on paivitettava seka

tyouran murrosvaiheita varten ettad kilpailuedun saavuttamiseksi. Osaamisen paivittamisen
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taidot ja kyky oppia uutta ovat kasvattaneet merkitystaan, silla huomattavasti vanhentunut

osaaminen voi olla tydllistymisen este.

Osaamisen ennakointifoorumin  mukaan digitalisaatio muokkaa osaamistarpeita.
Tietokoneavusteisten, laskennallisten ja toimintaa automatisoivien tyotapojen laaja
kayttoonotto tuottaa kysyntaa asiantuntijoille, jotka osaavat kayttaa digitaalisia tydkaluja ja
analysoida digitaalisen toiminnan tuottamia tietomassoja. Taman lisaksi tarvitaan
muutoksen hallinnan taitoja, eli esimerkiksi ongelmanratkaisukykya, oppimiskykya ja
itseohjautuvuutta. (Opetushallitus 2019, 15-16, 25.)

Kauppatieteellisen tai muun generalistitutkinnon suorittanut saattaa olla vahvassa
asemassa tyOmarkkinoilla, joilla tiedonhaun taidot, oman osaamisen paivittdminen ja
muuntautumiskyky  ovat  kilpailuvaltteja. =~ Valtioneuvoston  tulevaisuusselonteon
taustaselvityksen (Anttila ym. 2018, 53-54) mukaan ty6tehtavien digitalisoituessa myos
ihmistaitojen merkitys saattaa kasvaa. Empatia, yhteistyttaidot seka kyky kuunnella ja

ymmartaa toisia ovat nousevia pehmeita arvoja tai taitoja.

Tulevaisuusselonteon  taustaselvityksessd  kannustetaan  yrityksid  investoimaan
tyontekijoiden koulutukseen ja uusien taitojen oppimiseen (Anttila ym. 2018, 89). On
mahdollista, ettd koulutusjarjestelmé ei kykene tayttamaan tydossakayvan vaeston tarvetta
osaamisen paivittdmiseen ainakaan lahitulevaisuudessa. Vastuu osaamisen kehittamisesta
on seka yksilolla etta tydnantajalla, jolle maine osaamiseen panostavana ty6paikkana voi

olla tybnantajakuvaa myyva piirre (Sitra 2019b, 89; ks. myds Kroger, M. & Kasvi, J. 2020b).

TyO6paikat tulevat kiinnittdmaan huomiota tyéntekijdidensa osaamisen kartoittamiseen ja sen
systemaattiseen kehittamiseen. Yksittaiset tyontekijat puolestaan tulevat kohtaamaan
itseohjautuvuutta korostavan tyokulttuurin.  Yksilélta edellytetdan itsendisyyttd ja
itseohjautuvuutta sekd oman osaamisen kehittdmisessa (Anttila ym. 2019, 89) ettd oman
tyon suunnittelussa (mt., 49-50). Itseohjautuvuus ja kyky oman osaamisen kehittamiseen
raamitetaan osaksi muutoksenhallintataitoja Opetushallituksen osaamisen
ennakointifoorumin  ennakointituloksissa (Opetushallitus 2019, 25). Digitalisaatio
mahdollistaa etatyén ja monipaikkaisen tyon lisddntymisen, jolloin tarve oman tyon
johtamiselle ja itseohjautuvien tydntekijoiden johtamisen menetelmille kasvavat (Anttila ym.
2019, 34).

Tyontekijat ottavat kasvavan vastuun oman tyénsa suunnittelusta ja toteutuksesta, mikali

tyopaikan johtamiskulttuuri mahdollistaa sen. Itseohjautuvan tyontekijan on osattava hallita
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ajankayttodan ja kyeta tekemaan itsenaisia paatoksia (Anttila ym. 2019, 49-50). Vastuu
omasta tydsta voi tuoda hyvinvointia, mutta toisaalta se saattaa lisata kilpailua tydyhteisossa
ja kuormittaa tyontekijaa liiaksi. Tyosta innostuminen ja sisaisen motivaation paimentaminen
ovat keskeisid tapoja ruokkia itseohjautuvaa tyotapaa. (mt. 49-50.; ks. myOs Levanen
2020.)

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen Karvin tuore kauppatieteiden ja liiketalouden
korkeakoulutuksen arviointi pitad kauppatieteellisen koulutuksen vahvuutena tyéelamalle
relevanttia sisallollistd osaamista seka tutkintojen tarjoamia yleisia ty6elamavalmiuksia.
Koulutuksen jarjestamisen puolella kehitettdvaa on osaamistarpeiden ennakoinnissa ja
jatkuvaa oppimista tukevan koulutustarjonnan kehittamisessd mahdollisesti yhteistyossa
elinkeinoelaman kanssa. (Wallenius ym. 2020, 3-4.) Generalistitutkintona ekonomin
koulutus antaa hyvat evaat toimia muutoksia sisaltdvassa asiantuntijatydssa. Kriittisen
ajattelun, ongelmanratkaisutaitojen ja yhteistyo- ja tiimityoskentelytaitojen kaltainen

osaaminen ei vanhene ja on siirrettavissa tehtavasta toiseen (mt., 70).

Ekonomien siséllollinen osaaminen on Karvin raportin mukaan vahvaa eika sitd tule
heikentad, mutta yleiset ty6elamavalmiudet hyotyisivat vahvistamisesta (Wallenius ym.
2020, 70). Samankaltaisia tuloksia on saatu my®ds Osaamisen ennakointifoorumin
raportissa, jonka mukaan yksittdisten osaamisten merkitys lahinna kasvaa tai vahintaan

pysyy ennallaan, ei juurikaan vahene (Osaaminen 2035, 25-26).

Ekonomien uraseurantatiedon perusteella kauppatieteiden maisterit toivovat tutkintoon lisdéa
kaytannonlaheisia taitoja huolimatta siita, ettd yleisesti ottaen yliopistossa saatuja taitoja
kyettiin  hyddyntamaan nykyisessa tydossa melko hyvin (Satola 2019, 3, 21).
Teoriapainotteisten opintojen opettamien taitojen sanallistaminen voi olla haastavaa
esimerkiksi tybhakemusta laadittaessa, mutta muutoksenhallintataitojen merkityksen

ennakoitu kasvu puoltaa teoreettisen koulutuksen yllapitamista.

Tulevaisuudentutkijat Laura Pouru ja Otto Tahkapaa (2018) ovat korostaneet
tulevaisuuslukutaidon hyotya muutoksiin valmistautumisessa. Kyky kayttaa tulevaisuutta
tdssd hetkessa tapahtuvan paatoksenteon tukena on keskeinen tyodkalu esimerkiksi
osaamisen paivittamista suunniteltaessa. Lahitulevaisuuden tarkastelussa pitdaytyminen
jattéa tulevaisuushorisontin lyhyeksi ja kapeaksi. Suurimmat hyédyt saadaan silloin, kun
etsitddn tietoa myds oman mukavuusalueen ulkopuolelta. Yksildiden ja yhteisojen tulisi
suunnitella toivottavia tulevaisuuksia, varautua todennakoéisiin ja olla valmis muuttamaan

osaamisensa kehittdmisen suuntaa tarvittaessa.
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3. Tiedonkeruun toteutus

Tutkimushankkeessa kerattiin aineisto verkkokyselylla ja haastatteluilla. Tutkimuksessa
toteutettu kysely oli auki kolme viikkoa kesédkuussa 2020 ja seitseman viikkoa elo-
lokakuussa 2020. Kyselyn oli alkuperaisen suunnitelman mukaan tarkoitus olla auki vain
kesalla, mutta kesdajan aineistonkeruu osoittautui hankalaksi, joten kysely avattiin
uudestaan viela syksylla. Kyselyssd selvitettin  esimerkiksi tyopaikan osaamisen
kehittdmisen kaytantoja, eri osaamisalueiden tarkeytté nyt ja tulevaisuudessa, seka millaisia

muutoksia ennakoidaan tulevaisuudessa tapahtuvan.

Tutkimuksen tilaaja vastasi kyselylinkin levittamisestd. Kutsu kyselyyn vastaamiseen
l&hetettiin sdhkopostitse Suomen Ekonomien jasenrekisterin tietojen kautta. Ensimmaisella
kyselykierroksella tehtiin 5000 hengen otanta Suomen Ekonomien jasenrekisterista, ja
seuraavalla  kierroksella  kysely avattin  koko jasenkunnalle.  Ensimmaisella
kyselykierroksella lahetettiin sahkopostitse muistutusviesti, kun kysely oli ollut auki noin
kaksi viikkoa. Syksylla kyselyd mainostettiin Suomen Ekonomien viestintdkanavissa, joiden

kautta on my0s paassyt vastaamaan kyselyyn.

Kyselyyn oli mahdollista vastata suomeksi ja ruotsiksi, joista vastaaja sai valita itselleen
sopivimman kielen. Kysely koostui perinteisista asteikollisista ja vaittdmé&pohjaisista
kysymyksista, joihin vastattiin valitsemalla eri vastausvaihtoehdoista sopivin. Kyselyssa ol
myo6s useita kysymyksid, joihin sai vastata avovastauksella. Kyselyssa kysymyksia oli

yhteensa 29 kappaletta. Kysely suoritettiin kayttamalla Webropol-alustaa.

Tutkimushankkeessa toteutettiin haastatteluja, jotka taydentavat hankkeen alkukartoitusta
ja kyselya. Haastatteluiden tarkoituksena oli kerata nakokulmia siita, millaisia muutoksia
tydelamassa ennakoidaan tapahtuvaksi, ja millaisia tarpeita kauppatieteiden maistereihin
osaamiseen ja koulutukseen kohdistuu nyt ja tulevaisuudessa. Haastatteluissa kaytiin 1api
my6s haastateltujen nakemyksia jatkuvasta oppimisesta ja oman o0saamisen

kehittamisesta.

Haastattelut toteutettiin syys-lokakuussa 2020 ja haastateltavat poimittiin kyselyyn
vastanneiden joukosta. Haastatteluita oli yhteensa seitseman, joissa haastatelluista naisia
oli viisi ja miehia kaksi. Haastatellut olivat noin 30—60-vuotiaita ja heilla oli urakokemusta
asiantuntija- tai johtotehtavistd kunta-, opetus- ja yksityisella sektorilla. Haastateltujen

nykyiset tyopaikat sijaitsivat Satakunnassa, Uusimaalla ja Paijat-Hameessa.
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Haastattelut toteutettiin ja nauhoitettiin Teams-alustan kautta, jonka jalkeen ne litteroitiin.
Aineisto koostuu litteroidusta puheesta. Litteroinnin jalkeen aineisto analysoitiin ja
kategorisoitiin Atlas.ti-aineistonhallintaohjelmalla. Analyysitapaa VoI kutsua

aineistolahtoiseksi sisallonanalyysiksi.

Tutkimustuloksia tarkastellessa voi huomioida, etta haastatellut ovat valikoitunut joukko.
Kyselyyn vastaamisen yhteydessd sai ilmoittaa kiinnostuksestaan osallistua syventéaviin
haastatteluihin. T&m&n vuoksi haastatteluihin on voinut valikoitua etenkin sellaisia ihmisia,

jotka ovat erityisen kiinnostuneita osaamisen kehittamisesta ja ovat siina aktiivisia.

Kyselyn lopullinen vastaajam&ara on verrattain pieni 162 henkilod, joten tuloksia ei voida
yleistda koskemaan Suomen Ekonomien jasenkuntaa. Aineiston keskeisenéd heikkoutena
on se, ettd toimiala- ja tehtdvékohtaiset vertailut eivat ole vastaajamaaradn vuoksi
mielekkaita. Lisaksi on syytd olettaa, etta vastaajat ovat erittain valikoitunut joukko
jdsenkuntaa. Aineistoa ei painotettu vastaamaan perusjoukkoa, joten tuloksiin on
suhtauduttava nakokulmana ja keskustelunavauksena. Kyselyéa taydentamaan suunnitellut

haastattelut saivat tAman vuoksi suuremman painoarvon analyysissa.

Karkeasti luokitellulla tasolla vastaajat edustavat melko hyvin Suomen Ekonomien
jasenistda, kun vertailukohtana kaytetddn vuoden 2019 palkkatutkimusta (taulukot 1-4).
Verrattaessa aineiston vastaajajakaumaa Suomen Ekonomien palkkatutkimukseen
huomataan, etta kyselyyn vastasi hieman odotettua suurempi osuus naisia, ruotsinkielisia,
vahintaan 50-vuotiaita ja henkilditd, joiden tydtehtaviin kuuluu alaisvastuuta. lkéluokittain
tarkasteltuna 50-59-vuotiaat vastasivat huomattavasti odotettua enemman ja alle 30-

vuotiaat odotetusti. Muut ikdryhmat ovat maltillisesti aliedustettuja.

Asematasoa tarkasteltaessa keskijohto vastasi odotettua vahemman ja muu kuin ylin johto
odotettua huomattavasti enemman. Toimihenkilot vastasivat odotettua vahemman, joten
aineistossa korostuvat toisaalta johdon ja toisaalta asiantuntijoiden nakemykset. On
mahdollista, ettd vastaajiksi on valikoitunut seka henkilditd, jotka ovat kiinnostuneet
osaamisen kehittdmisesta pitk&n tyduran ansiosta, ettd henkildita, joiden tyéura on alkanut

vasta hiljattain ja joille osaamisten maarittely on sen vuoksi ajankohtaista.

Kolme neljisosaa vastaajista tydskentelee yrityksessa, joista suurimman osan tydpaikka on
suuri, vahintaan 250 tyontekijan yritys (taulukko 5). Suurissa ja keskisuurissa yrityksissa
seka julkissektorilla tytskentelevien suuri osuus raamittaa tulosten tulkintaa, silla naissa

tyOpaikoissa on mahdollisten lakis&ateisten velvoitteiden lisdksi pienempid tyopaikkoja
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paremmat mahdollisuudet panostaa systemaattiseen osaamisen kehittamiseen. Vastaajista

noin puolet on tyodskennellyt nykyisenkaltaisissa tehtavissa korkeintaan 10 vuotta ja

nykyisessa tyopaikassa korkeintaan kolme vuotta (taulukot 6 ja 7). Vastaajien paaasialliset

tyotehtavat vaihtelivat huomattavasti, mutta keskeisimpiéa olivat yleiset kehittamisen ja

konsultoinnin tehtavat (15 prosenttia), tehtdvaalakohtaiset kehittamisen ja konsultoinnin

tehtavat (11 prosenttia), taloudelliset yleistehtavat (9 prosenttia), yleisjohto (8 prosenttia) ja

myynti (7 prosenttia).

Palkkatasotutkimus 2019

Nainen 57
Mies 43
N (100 %)

Taulukko 1. Vastaajien sukupuoli (% ja %-yks.).

Palkkatasotutkimus 2019

Suomi 88
Ruotsi 12
N (100 %)

Kyselyaineisto
62

38

162

Kyselyaineisto
85

15

162

Taulukko 2. Vastaajien palvelukieli tai kyselyn vastauskieli (% ja %-yks.).

Palkkatasotutkimus 2019

Alle 30 v 7
30-39v 27
40-49 v 30
50-59 v 28
60 v tai yli 8
N (100 %)

Taulukko 3. Vastaajien ikaluokka (% ja %-yks.).

Palkkatasotutkimus 2019

Ylin johto 9
Johto 13
keskijohto 19
Asiantuntija 45
Toimihenkilo 14
Yrittaja

N (100 %)

Taulukko 4. Vastaajien asemataso soveltuvin osin verrattuna (% ja %-yks.).

Kyselyaineisto
6

22

26

42

4

162

Kyselyaineisto
9

24

14

48

5

Erotus

Erotus
5

Erotus

Kyselyaineisto
9

22

13

45

4

-

161
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Kyselyaineisto

Suuri yritys (vahintdan 250 tyontekijaa) 39
Keskisuuri yritys (vahintdén 50 tyontekijaa) 18
Pieni yritys (vahintaan 10 tyontekijad) 10

Mikroyritys (alle 10 tyontekijad) 6
Olen yksityisyrittaja/tyollistan itse itseni (ei tyontekijoitd) 6
Kunta, kuntayhtyma tai valtio 9
Jarjesto, saatio tai vastaava 6
Korkeakoulu 4
Muu, mika? 2
N (100 %) 162

Taulukko 5. Vastaajien tyOpaikka (% ja %-yks.).

Osuus Kumulatiivinen osuus
Alle vuoden 4 4
1-3 vuotta 22 27
4-10 vuotta 28 55
11-20 vuotta 28 83
21-30 vuotta 16 99
Yli 30 vuotta 1 100
N (100 %) 161

Taulukko 6. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisenkaltaisissa tehtavissa? (%).

Osuus Kumulatiivinen osuus
Alle vuoden 10 10
1-3 vuotta 36 46
4-10 vuotta 30 76
11-20 vuotta 15 91
21-30 vuotta 9 99
Yli 30 vuotta 1 100
N (100 %) 160

Taulukko 7. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisessa tyopaikassasi? (%).
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4. Yhteiskunnan tulevat ja jo ndhtavilla olevat muutokset

4.1 Sukupolvien erilaiset odotukset ty6lta

Suurten ikaluokkien elakoitymisestad ja sukupolvien valisista eroista johtuvat muutokset
tybelamassa nousivat vahvasti esiin kaikissa haastatteluissa ja useissa kyselyn
avovastauksissa. Tyota ja tyopaikkoja tulee jarjestella uudelleen, kun tyontekijoiden maara
pienenee ja tydlle asetetut odotukset muuttuvat.

Osa ikaluokkien pienenemiseen liittyvistd haasteista saattaa ratketa automatisoimalla
tyotehtavid. Kilpailu osaavasta henkilostosta saattaa kuitenkin koventua, jolloin

tyontekijoiden houkutteluun ja sitouttamiseen on panostettava voimakkaammin.

Moni tutkittava on huomannut, ettd nuoremmat sukupolvet suhtautuvat tyéhon ja tyéntekoon
eri lailla kuin vanhemmat sukupolvet. Tyd koetaan henkilokohtaisemmaksi ja sen halutaan

olevan itsessdan merkityksellista.

N3: “—— tydelama muuttuu kun eri ikaluokilla on eri motiivit tydhon. Tahan
mennessa erityisesti suuret ikdluokat on ollu hiljasia suorittajia, tehd&an
tama juttu vaan ja sitten mennéan kotiin, ja tavallaan nuoremmat sukupolvet
itse asiassa etsii tyosta syvempadd merkitysta. —— meille iskee
tyontekijgpula. Tama asetelma kaantyy toisinpain, eihan kukaan halua
tehda tyota sellasessa organisaatiossa, jossa ihmisia kéaskytetddn ja
kontrolloidaan, jos sulla on vaihtoehto et s& voit menna sellaseen paikkaan
jossa ihmisista aidosti valitetddn ja kannustetaan ja pyritddn enemman
tekemé&én yhteisen hyvén eteen tyota”

Pitkat tydsopimukset ja pysyvat tydurat ovat muuttuneet harvinaisiksi, joten myodskaan tyolle
ei olla valmiita antamaan ihan kaikkea. Pysyvan ty6suhteen sijaan vaaditaan hyvaa ja
ihmisarvoista kohtelua kollegoilta ja tydnantajalta. Tydssa halutaan toimia omien arvojen

mukaan ja tyon halutaan olevan merkityksellista.

Haastatellut tuovat esiin sen, ettd nuoremmat sukupolvet nostavat herkemmin esiin
epakohtia ja muutosta vaativia asioita tydssa. Sitoutuminen tydhon sinansa saattaa olla yhta
voimakasta kuin suurilla ikaluokilla, mutta tyopaikkaa ollaan valmiita vaihtamaan, mikali

tyota ei ole suunniteltu henkilén arvojen mukaisesti.

Nuoremmat sukupolvet haluavat tehda toita sellaisissa tydpaikoissa, joissa on kannustava

ja inhimilliseksi koettu ilmapiiri. Tamé& edellyttdd uudistumista etenkin johdolta, silla
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nuoremmat sukupolvet vierastavat johtamista, johon ei sisally dialogia ja kokemusta

molemminpuolisesta arvostuksesta.

M1:"Mink&&nn&kbnen hierarkkinen k&skyttdminen tai vastaava ei oikein
enéda, sita ei oikein osteta. Sun pitais pystyd muita keinoja kayttamalla
saada sita sanomaa perille ja ohjata toimintaa. On siind varmaan tekemista
sen kanssa”

Hierarkia ja auktoriteetti korvautuvat pehmeilla arvoilla, kuten luottamuksella ja empatialla.
Pehmeiden arvojen ja taitojen nousu tuli toistuvasti esiin kyselyssé ja haastatteluissa.

Hyvan johtamisen lisdksi tarvitaan myos alaistaitoja. Tutkittavat kokevat, ettd hyvien
kommunikaatiotaitojen tarve on korostunut kaikilla. On tarke&aéa osata tulla toimeen kaikkien
kanssa ja ymmartdd muita. Esimerkiksi kollegalle palautetta annettaessa tulisi tarkasti

miettid, milla tavalla asian esittaa:

M1: “On tullut jo uusi sukupolvi, ne ihan uudet jotka valmistuu, jotka on jopa
viistoista vuotta nuorempia ku ite, jotkut. Kyl sen huomaa et se on erilaista,
se maailma —— mulla on vahan sellanen tunne etta esimerkiks palautteen
antaminen on mennyt pehmeammaksi. Miten sun pitdd monessa
tilanteessa olla, ehka pitdd enemman varoa miten antaa palautetta mita
nuorempaan sukupolveen mennaan ni musta tuntuu etta se menee entista
herkempaédn suuntaan, pitdé olla tosi korrekti ja ymmartavainen. jos miettii
taas ——vanhempia myynti-ihmisia tuolla kentalla tdissd niin heidan
tapansa tuoda asioita esille on sellanen et ei et sa tavallaan vois esittaa
asioita nain niinku nuoremmille ——se o0is aivan liilan aggressiivista.
Sukupolvien valiset erot nékyy aika hyvin siina et miten kommunikoidaan ja
mité kestetéén, mité pidetdén normaalina”

Harkinta ennen puhetta on muuttunut haastateltavan mukaan aiempaa oleellisemmaksi
seka hyvan tyoilmapiirin ettd johtamisen toimivuuden kannalta. Jyrkkéa puhe toimii itsedan
vastaan, koska nuoremmat sukupolvet voivat loukkaantua toksayttelevasta, liian
suorapuheisesta palautteesta. Erimielisyydet ja ongelmat tulee tuoda esiin puheen savy

huomioiden.

Uudessa vuorovaikutuskulttuurissa ollaan enemman itse vastuussa siitd, miten toisille
puhutaan. Tama voi tuntua tehottomalta vanhaan suorapuheisuuteen tottuneille, mutta

muutos saattaa kokonaisuudessaan johtaa tydmotivaation kasvuun.

Tydnantajan houkuttelevuus on kytkoksissé hyvan ilmapiirin lisaksi siihen, etta tyopaikka

tarjoaa mielenkiintoisia tyotehtavid. Nuoremmat sukupolvet odottavat ty6lta kohteliasta ja
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arvostavaa vuorovaikutusta, mutta myds ammatillisen kehittymisen ja oman tydn hallinnan

mahdollisuuksia. Palkan suuruus ei valttamatta ole se tarkein tekija tyopaikan valinnassa.

M2: “Tybilmapiirit ja kaikki semmoset on tosi ratkasevia. Etta kuinka kivaa
on teh& toita, ja kuinka tavallaan siina porukassa sitten tehaan. En usko etta
ihan niinku pelk&n rahan perdssd —— vaihtamalla se raha ei hirveesti
muutu ——tyoilmapiiri ja kilnnostavat hankkeet mita tehaén ni on ne mitka
vie eteenpdin sitten.”

Haastateltavien mukaan tyontekijoiden sitouttamisen kannalta on tarkeaa, ettd tydnantaja
tukee osaamisen kehittamista. Tyontekijat eivat valttamattd pysy tyopaikassa, jossa
tyotehtavat eivat ole riittdvan haastavia ja muutkin mahdollisuudet kehittd&d osaamista ovat

puutteellisia.

Moni haastatelluista nékee, ettd tydpaikat uudistuvat siten, ettd eri sukupolvien ajatukset ja
osaamiset integroidaan osaksi tydyhteiséa. Tyontekijajoukon monipuolistuminen voi olla

haaste seka tyontekijoille etta johdolle.

Kysely: “Tyéeldamén murros tulee olemaan suuri. Vanhempien osaajien
johtaminen voi olla mielenkiintoista. 10v paasta 32v osastopaallikdlla voi
helposti olla hdnen isovanhempiensa ikaisia alaisia. Siina voi olla haastetta
jos esimiestaidot ovat heikot tai niitéa ei ole”

Johtamisen ja yhteistyotaitojen haasteet voivat koskea kaikkia sukupolvia. Ikaantyville
tyontekijoille on kertynyt syvéllistd osaamista ja nakemysta tyotehtavista. Nuoremmilla
puolestaan on uusia ajatuksia toimintatavoista, kommunikaatiosta ja johtamisesta. Eri
taustaiset tyontekijat muodostavat toimivan kokonaisuuden silloin, kun osaamisten

diversiteettia osataan johtaa ja ymmartaa.

Sukupolvimurroksiin  voi olla myods hyvin kaytdnnonlaheisia ratkaisuja. Jos tyouria
pidennetaan, ikaantyvien tyontekijoiden maara ei aluksi valttamatta tydpaikoilla juurikaan
vahene. Osa-aikaratkaisut voisivat auttaa ikaantyneiden lisaksi perheellisia, jolloin ty6urat

pitenevat eri elamanvaiheissa.
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4.2 Muutokset johtamisessa

Yllattdvat muutokset toimintaymparistossa, sukupolvien valiset erot tyota koskevissa
odotuksissa, itseohjautuvuus ja osaamisen kehittamistd koskeva puhe luovat
muutospainetta johtamiskaytantoihin.

Hierarkkisuuden vaheneminen

Haastateltavat ovat huomanneet, ettd nuoremmat sukupolvet odottavat tyontekija-
tyonantajasuhteelta eri asioita kuin vanhempi sukupolvi: vuorovaikutteisempaa,
tasaveroisempaa ja vastuuta jakavaa johtamista. Johdolta ja tydyhteisoltéa odotetaan hyvaa

kohtelua ja vertaisten vélista kunnioitusta.

Nuoremmat asiantuntijat suosivat tyénhaussa organisaatioita, joissa ihmisid kannustetaan
ja heista valitetddn. Tallaisen organisaation johtaminen voisi olla esimerkiksi ihmisten
fasilitointia ennemmin kuin k&skemisté ja kontrollointia. Monella haastatellulla on kuitenkin
sellainen kuva, etta johtaminen Suomessa on edelleen hyvin hierarkkista, vaikkakin

verrattuna muihin maihin hierarkiaa on ehkd véhemman.

Hierarkioiden pehmentamiseen tahtdava johtamistyyli perustuu vastuun jakamiseen seka
luottamuksen ja keskindisen arvostuksen rakentamiseen. Tutkittavien mukaan johdon ja
tyontekijoéiden valisen luottamuksen kasvattaminen olisi vahvuus tydpaikoille.
Tasavertaisempi suhde johdon ja tyontekijoiden valilla saattaa kasvattaa néaiden valista
luottamusta, ja tyontekijoiden itseohjautuvuuden mahdollistaminen voisi kasvattaa

luottamusta ja tyon tuloksellisuutta.

Haastatellut kokevat, etta kontrolloiva johtamistyyli ylhaalta alaspain ei valttdmatta sitouta
tyontekijoita tyohon yhta hyvin kuin dialogisempi tyyli. Jos tyontekijoilla on
vaikutusmahdollisuuksia tyon tekemisen tapoihin ja ty6paikan strategiaan, heille syntyy
tunne siita, ettd he voivat vaikuttaa tyopaikan prosesseihin. Arvostetuksi tulemisen kokemus
sitouttaa heidat tyopaikkaan ja ruokkii omistautumista tyohon. Johdon vastuulle jaa

kokonaiskuvan muodostaminen tyontekijoiden nakemysten pohjalta.

Kuvattu johtamisen tapa korostaa johdon vuorovaikutustaitojen  merkitysta:
saavutettavuutta, lasnéoloa ja kuuntelemista, jotta henkilostd voisi hyvin ja tuottaisi tulosta.
Johtajalta odotetaan henkiloston itseohjautuvan tydskentelyn mahdollistamista ja

henkiloston tukemista tarvittaessa. On jatettava yksityiskohtien ja asioiden johtaminen
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tyontekijoille itselleen. Tyontekijan kohdatessa ongelman kannattaa ratkaisun antamisen

sijaan kysya, miten tyontekija itse ratkaisisi pulman.

N4:  “Meilld& on enemmén asiantuntija-ammatteja. Meilla on
asiantuntijaorganisaatioita joissa pomo ei ole sen asian asiantuntija, se on
vaan johtaja-ammatissa, jollon pitdd olla keskindinen kunnioitus
kohdallaan. —— eli pomo tuottaa johtamispalvelua, sen pitdd osata
arvostaa mua, sen pitaa pitaa huoli siita ettéd pysyn tassa firmassa enka
toisessa. ja tatd odotetaan myos tytkavereilta. Sanosin et niitten merkitys
nousee”

Hierarkian keveneminen voi edesauttaa toiminnan jatkumista myos muutoksissa.
Muutostahti kiihtyy ja muutoksista tulee vaikeammin ennustettavia. Yhdessa toimiva
organisaatio, jossa vastuuta on jaettu alaisille, saattaa sopeutua hairidihin ketterammin.
Tyontekijat voivat tunnistaa oman tyonsa tekemisen vahimmaisvaatimukset johtoa
paremmin, jolloin he kykenevat tarvittaessa korjaamaan toimintaansa. Tyodntekijoiden
itseohjautuvuus tuottaa sitd parempia tuloksia, mita parempi ymmarrys heillda on tyépaikan

strategisista tavoitteista ja oman tydpanoksensa asemasta strategian toteuttamisessa.

Kontrolloivasta johtamisesta itseohjautuvuuteen siirtyminen ei ole valttAmatta
organisaatiolle helppoa. Haastatellut pohtivat, ettéd hierarkkisiin tydpaikkoihin tottuneen
tyontekijan aloitekyky ja luotto omaan osaamiseen eivat valttamatta ole heti riittavan
vahvoja. Esimiehet ja tiiminvetdjat luovat kulttuurin, jonka mukaan asiat hoidetaan.
Yksittaisen tyontekijan voi olla hankala muuttaa tydpaikan kulttuuria itseohjautuvampaan

suuntaan.

Muutosjohtaminen

Johtamisen haasteena on toimintaympariston muutoksiin varautuminen ja muutoksen
aikaansaaminen tydyhteisdssa. Muutokset toimintaymparistdéssa koskettavat kaikkia, alasta

ja tydn tasosta rippumatta.

Odotettavissa olevien muutosten tunnistamisen edellytyksena on tutkimustietoon
perehtyminen ja keskustelu eri alojen eksperttien kanssa. Johdon tulee osata tulkita
muutostrendeja ja johtaa trendien pohjalta kasitys siitd, millainen on henkiléston osaamisen

nykytila ja millaisia osaamisia tytpaikka tulee tarvitsemaan strategiansa toteuttamiseksi.
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Kysely: “Muutosten nopeuteen sopeutuminen ja muutoksen johtaminen
vaativat uutta osaamista ja erinomaista muuntautumiskykya”

Haastatellut korostavat hierarkkisuuden vahentamisen tarkeyttd myos muutosjohtamisen
kohdalla. Muutoksiin liittyy kokonaiskuvan muodostamisen vaikeus. Parhaat lopputulokset
syntyvat yhteistydssa johdon ja asiantuntijoiden kanssa, koska yksittaisilla inmisilla ei ole
parasta mahdollista kuvaa kunkin osa-alueen erityispiirteistéd. Kiihtyvien ja vaikeasti
ennakoitavien muutosten yhteydessa lilan hierarkkinen johtaminen ei valttdmatta ole

hedelmallista.

N3: “Muuttuvassa maailma, ettd kun yhd vaan muutostahti kiihtyy,
muutoksista tulee vaikeammin ennustettavia mita tAma kevét on osoittanut.
Naa muutokset mitd tulee on tosi monimutkaisia, niin mulla on sellanen
kokemus ettd suomalaisessa johtamisessa on hirvee kontrollintarve. Se ei
enda tallaisessa ymparistéssa toimi. Taytyis aidosti osata paastaa irti
kontrollista ja siirtyd siihen johtamistapaan ettd sa autat ihmisia
ymmartamaan organisaation kokonaistavoitteet ja strategian ja mika tassa
meidan toiminnassa on perusajatus, jotta ihmiset pystyisi ottamaan
[vastuuta] —— pystyis itsendisemmin tekem&an niita oikeita paatoksia
siella etulinjassa sen sijaan ettd mennaan kysymaan aina esimiehelta ja
esimies menee kysyméaan omalta esimieheltéén”

Muutostarpeen tunnistamisen lisdksi haasteena on muutoksen jalkauttaminen. Vastustusta
voi esiintya eri tasoilla tydpaikan hierarkiassa. Vastarinnan taustalla voi olla luottamusvaje
tai strategisia tavoitteita koskeva epdaselvyys, joita voi ennaltaehkéistéd osallistamalla

henkilostda strategian ja toimintatapojen suunnitteluun ennen niiden jalkauttamista.

Muutosvastarintaan voi reagoida esittelemalla todellisia tapausesimerkkeja muutoksista ja
muutokseen liittyvien osaamisten hyodyista. Haastatellut ehdottavat, ettd uusia
toimintatapoja voisi jalkauttaa testiryhmien ja tyOpajojen kautta. Testiryhmén kanssa
kokeillaan uusia toimintatapoja kaytannodssd, minka jalkeen keskustellaan niiden

kayttoonotosta.

Ihmisten johtaminen

Tyontekijoiden itseohjautuvuuden mahdollistaminen on yhteydessa ihmisten johtamisen
menetelmiin. Asioiden johtamisesta ja yksityiskohtia ohjaavasta johtamisesta ollaan

siirtyméssa ihmisten johtamiseen, koska kaskeva ja yksityiskohtiin tarttuva johtaminen
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muuttuu tehottomammaksi. Ihmisten johtaminen ei ole johtamiskaytantona uusi, mutta

konkreettiset johtamiskaytannét muuttuvat hitaasti.

Haastatteluissa ja kyselyssé nousi esiin toistuvasti tarve panostaa kuuntelun, kohtaamisen
ja yhteistyon taitoihin etenkin johtamisen kohdalla. Nuoret sukupolvet ovat valmiita
vaihtamaan tyOpaikkaa uusien mahdollisuuksien ja paremman ty6ilmapiirin perassa, joten

heidén sitouttamiseensa tulee panostaa.

Kysely: “Uskon, efta pehmeat arvot tulevat nousemaan jatkossa, pelkka
asioiden johtaminen ei riitd, vaan tyontekija / asiakas tulee kohdata aidosti
ja yksilollisesti. Tama on erityisen tarkedd johtamisessa ja hyvien
tybntekijbiden osaamisen Kiinnipitdmisessé”

Aito ja yksilollinen kohtaaminen edellyttdd empatiaa ja jaettua ymmarrysta yhteisista
tavoitteista. Tyontekijoille on annettava tilaa innostua tyostéan ja mahdollisuuksia ottaa
vastuu tyostaan. Tarkeda on, etté luottamus on aitoa ja aistittavaa, eika vain puhetta ja
sanahelindd. Johdon tehtavaksi tulee huolehtia henkiloéstén hyvinvoinnista, jolloin tydn

tuloksellisuus paranee.

N3: “lhmisten johtaminen tarkoittaa parhaimmillaan mun mielesta ihmisten
onnistumisen tukemista. Se ettd johtaja tukee sita etta ihmiset tiimissa voi
onnistua omassa tehtavassddn mahdollisimman hyvalla tavalla, joka
tarkottaa myo0s sité ettéa johtaja tukee sité etta tiimisséa kaikki voi hyvin”

Tuottavuus lisdéntyy, mikéli tybnantaja on sitoutunut tyontekijoihin ja kykenee
demonstroimaan sen kaytanndssa. Tama voi tapahtua esimerkiksi ihmisten johtamisen
kaytannoilla, itseohjautuvuutta lisdamalla tai osallistamalla tyopaikan prosessien

kehittdmiseen.

Haastattelija: “Eli myds siitd johtamisesta kiinni, ettd millainen
organisaatiokayttaytyminen sinne muodostuu tai mihin kannustetaan?”

N3: ”Niin. Nimenomaan toisaalta asenteilla mutta erityisesti johtajalla ja
johtajan kayttaytymisella on aivan keskeinen rooli siina ettd miten ihmiset
siellé kéyttéaytyy ja toisaalta ettd mita sielléd saadaan aikaan”

Siirtyminen asioiden johtamisesta ihmisten johtamiseen saattaa edellyttda johdon ja
keskijohdon ty6tehtavien muokkaamista. Keskijohdon tydn arvioinnissa tulee tasapainotella

henkildston hyvinvoinnin edistamisen ja sisaltbtehtavissa onnistumisen arvioinnin valilla.



26

Jos ihmisten johtamisessa onnistumista ei arvosteta kaytanndssa, sen osuus jaa helposti

my0s vahaisemmaksi.

N1: “Asiantuntijaorganisaatiossa pitkélti pitdisi johtaa ihmisié eiké& asioita.
Silti aika paljon sitd kuitenkin nékee edelleen ettéd johdetaan asioita.
Omassakin organisaatiossa olen kyseenalaistanut sitd ettd onko naa
esimiehia joilla on omia substanssitehtavia, vai ovatko he asiantuntijoita
joilla on myds esimiestehtavid, ettd kumpaa siind halutaan. T&akin on
aihealue josta ei kauheen paljoa haluta keskustella —— tdma tulee siihen,
ettd ihmisten johtamiseen liittyy paljolti kuunteleminen ja lasn&oleminen.
Sillon jos esimiehella tai johtajalla on paljon omaa substanssitekemista tai
jos hanen ty6ta arvioidaan vaan substanssin perusteella eikd henkiloston
hyvinvoinnin  perusteella, niin  ihmisten kanssa lasn&oleminen,
kuunteleminen, ehka valilla kyseleminenkin jaa vdhemmalle. Tama ei ole
mikaan uusi viisasten kivi, mutta asiantuntijaorganisaatiossa kun ei ole

koneita tai laitteita jotka tekee sindnsé tekis tydn —— ihmiset tekee sen
tyon, niin niiden kanssa pitaisi olla. Niiden pitéisi voida hyvin jotta tulosta
syntyisi ——mihin pitéisi panostaa, ihmisten lasnaoloon ja kuuntelemiseen

——jfa taéa peilautuu myos luottamukseen”

Etatydn ja monipaikkaisen tyon vastavoimana tyontekijat tarvitsevat yhteisollisyytta ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta, joita johtamisella voidaan edesauttaa. Etatyon myota voi tulla
tunne, ettd painaa yksin toita kotona, eikd kuulu mihinkdan yhteis66n kunnolla.
Tyontekijoiden hyvinvointia ja itseohjautuvuutta tukevalla johtamisella tyontekijat kokevat
kuuluvansa tydyhteisdon, joka tekee yhteisty6ta yhteisen strategian toteuttamiseksi.

Etatydssa luottamuksen tarve korostuu.

Kysely: “Johtotehtévissé tarvitaan enemmén ja enemmén ihmistuntemusta
ja -ymmarrysta jotta pirstoutuneet tiimit ja eri paikoista toitddn tekevat
tuntevat yhteenkuuluvuutta, heitd kuunnellaan ja ymmarretdan”

Ihmisten johtamisen osaaminen on haastateltujen mukaan Suomessa alkutaipaleella.
Johtamisen perinne on asialéhtdinen, hierarkkinen ja késkeva. Nuoremmat sukupolvet
nayttavat sen sijaan arvostavan vastuun jakamista ja luottamusta johdon ja tyéntekijoiden
valilla. Aiempia sukupolvia on voitu komentaa, mutta nuoremmat eivat ota suoraa palautetta

vastaan. Taydennyskoulutusta vuorovaikutukseen ja ihmisten johtamiseen siis tarvittaisiin.
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Osaamisen johtaminen

Osaamisen systemaattinen kehittéminen on haastattelujen perusteella nouseva trendi
Suomessa. Lakisdateisten henkilosto- ja koulutussuunnitelmien rinnalle on tullut
osaamisesta puhuminen ja osaamisen johtaminen. Tyontekijdiden osaamisen

paivittamiseen panostava tyopaikka on houkutteleva osaajille.

Osaamisen johtaminen on ty6tehtavien kannalta keskeisten osaamisten maarittelya, niiden
kartoitusta organisaatiossa ja niiden kehittdmistarpeiden arviointia. Osaamisiin tulee
suhtautua organisaation strategisena hyodykkeend, jonka kehittdmisen tulee olla

systemaattista ja suunnitelmallista.

Haastateltujen nakemyksen mukaan kattavat osaamiskartoitukset ovat harvinaisia
Suomessa. Osaamisten kartoitus, kuvailu ja mahdollinen digitointi tydpaikan jarjestelmaan
voi kuitenkin olla onnistuneen osaamisen paivittamisen edellytys ja lisdksi merkittava

kilpailuetu.

Osaamisen Kkartoittaminen saattaa olla mittava urakka, jossa joudutaan pohtimaan
haastavia strategisia ja kaytannonlaheisia kysymyksia organisaation eri tasoilla.
Kaytannossa Kkartoitus kannattaa tehdd henkiléstohallinnon ja asiantuntijatimien
yhteistyona. Talldin asiantuntijat saavat mahdollisuuden keskustella osaamistarpeista ja
osaamistrendeista hallinnon kanssa ja hallinto puolestaan kykenee suunnittelemaan heille
parempia koulutuksia. Keskusteluyhteys henkildstéhallinnon ja muiden asiantuntijatiimien
valilla ruokkii tyontekijoiden sitoutumista tyohon ja tuottaa tietoa strategian suunnittelua

varten.

Asiantuntijoiden ja johdon olisi hyva paivittdd osaamistaan jatkuvasti vahan kerrallaan, jotta
muutoksen pelko pysyisi vahaisend ja he olisivat henkisesti varautuneita muutoksiin.
Kouluttautuminen valaa uskoa osaamiseen ja tulevaisuuteen riippumatta siitd, mitd omalle
toimialalle tapahtuu. Osaamisen paivittamiselle voi antaa mahdollisuuksia myds esimerkiksi

osa-aikaratkaisuilla.

Tybyhteisot saattavat muuttua sukupolvisiityman lisdksi monialaisemmiksi. Jos jatkossa
tarvittavat osaamiset muuttuvat ja monipuolistuvat, niin niitd muutoksia pitaisi osata johtaa.
Haastatellut nékevéat monialaisen tydyhteisdn uusia ajattelutapoja tuottavana vahvuutena.
Osaamistarpeiden arviointi saattaa olla koko organisaation vastuulla, mutta uusien osaajien

tuominen osaksi tydyhteis6a saattaa vaatia muutosjohtajuutta.
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N4: “Meidén uudistumisvauhti on aika kova, niin tavallaan sanoisin my6s
ehk& sen erilaisten osaamisten arvostamisen. Ettd osataan ottaa uusia
osaamisia tiimiin, ja se on kans semmonen yks tahan liittyva
moninaisuuden johtamisen kyky, ettd saadaan uusia osaamisia sinne. Et
miten tuoda se eka porukasta eroava henkilo erilaisella osaamistaustalla
mukaan”

N4: “Kansainvélisyys voi olla tavallaan helppoa —— synnyinmaa on helppo
maaritella ettd hei tdma henkild on eri kulttuurista ja uskonnosta niin me
ollaan varauduttu siihen etta silla on erilainen ajatusmaailma. Mutta sit jos
sinne tulee 25-vuotias ekonomi sinne yritykseen ni helposti saattaa paikalla
olevat ekonomit ja diplomi-insinorit ajatella etté hei tuolla on sama tutkinto
ja koulutus sehan ajattelee maailmasta samalla tavalla. Mut se pitéas osata,
niinku esimerkiks sukupolvierot maailmankuvassa —— niin etté erilaisten
henkildiden on helppo tulla toihin ja mut my6skin etta saadaan heidan
osaaminen kayttoon ja he uskaltaa tuoda osaamisensa ja nakdkulmansa
esiin”

4.3 Tyon tekemisen tavat

Digitalisoituminen

Kaikki haastatellut mainitsivat digitalisaation yhtena keskeisena muutoksena tulevaisuuden
tyossa. Haastatellut ovat huomanneet suuria muutoksia tydelamassa 1990-luvun jalkeen, ja

ennustavat ettd muutokset kiihtyvat entisestddn. Muutokset ovat kuitenkin olleet niin

akkinaisia, etta osa tytpaikoista on jadnyt tydoskentelytapojen kehityksessa jalkeen.

Useampi haastateltava uskoi, etta digitaaliset tyokalut tulevat monipuolistumaan ja niiden
kayttd helpottuu. Samalla pilvipalvelut tuovat analyytikoille enemman mahdollisuuksia.
Tekoaly ja rutiinitdiden automatisaatio helpottavat joitakin tydtehtavia ja vapauttavat aikaa
muunlaiselle ty6lle, joka saattaa olla sisélléllisesti palkitsevampaa. Digitaalisten alustojen

kayton laajentuessa myods etatyémahdollisuudet helpottuvat. Teknologian kehittyessa

etdkokoukset muuttuvat aidomman tuntuisiksi.

N4: "Sellaiset tyét mitd voidaan automatisoida niin automatisoidaan, jolloin
ihmisten kohtaaminen on aina merkityksellista”
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Automatisaatio voi helpottaa suurten ikaluokkien elakoitymisesta mahdollisesti seuraavaa
tyontekijgpulaa. Samalla asiantuntijoiden tyotehtavat suuntautuvat selkeammin tiedon
tulkintaa ja yhteistyotilanteita kohti.

Jos muutosnopeus pysyy ennallaan tai Kkiihtyy, tybpaikat ja tyontekijat tarvitsevat
saanndllista kouluttautumista pitdakseen digiosaamisensa tarvittavalla tasolla. Kaikkien ei
toisaalta tarvitse osata ohjelmointia tai jokaista ohjelmistoa ja jarjestelmaa; riittaa etta

ymmartaa, mita niilla voi tehda.

Digitalisaatio asettaa kouluttautumispaineita etenkin vanhemmille tydntekijoille, jotka eivét
ole kasvaneet digitaalisten vuorovaikutusalustojen kanssa. Jatkuvan oppimisen
nakokulmasta haastateltavat korostivat kuitenkin sité, etté kaikilla voi olla kyky oppia uutta

iasta huolimatta. Tarkedmpaa on oikea asenne oppimiseen:

Haastattelija: “Koetko ettd jatkuvassa oppimisessa eroja idn perusteella,
onko se tietyille sukupolville ominaista tai helpompaa tai vaaditaanko sita
Joiltakin enemmén kuin toisilta?”

M2: “Emma usko. Jos meilléd on yheksédnkytneljdvuotias henkilé kuka léhtee
instagramiin mukaan ni ei se on enemmanki kiinni korvien valista etta
haluaako tehda niita asioita. Ei kaikkien oo pakko teh& uusia alyttomia
asioita. Voi tehd vahan vahemmanki, ja itselleen laittaa sen mika riittaa
itselle riittaa. Mut et aina vahan opettelis uutta ja ei vaan ihan tyydy siihen
—— aina voi jotain, jonkun asian vaikka uuden napin kaukosaatimesta
loytaa etté kattoo mité se tekee”

Haastateltavat uskovat, ettd digitalisaatio, automatisaatio ja tekodlyn hyddyntaminen
saattavat muuttaa tyontekoa tulevan vuosikymmenen aikana. Kunnianhimoisimmat tekoalya
tai koneoppimista hyddyntavat uudistukset saattavat kuitenkin vaatia vuosien pohjatytn
ennen kaytannonlaheisia tuloksia. Isot IT-projektit saattavatkin toistaiseksi olla mahdollisia

vain suuremmilla tydpaikoilla, ja silloinkin johdon tulee olla valmis hitaaseen etenemiseen.

Muutosten nopeutuminen ja muutoskyvykkyys

Yksi iso tassa tutkimuksessa esiin tullut teema on muutos, johon liittyvia asioita tuli laajasti
esille kyselyssd sekd haastatteluissa. Muutosten odotetaan olevan suuria ja laajasti
vaikuttavia, mutta niiden siséllon ennakointi koetaan hankalaksi. Toisaalta huomataan, etta
muutoksia on ollut aina — muutostahti vaan on kiihtynyt viimeisen kymmenen-

kahdenkymmenen vuoden aikana.
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Koronaepidemia nousi esimerkiksi yllattavasta asiasta, jolla on ollut laajoja vaikutuksia
etatyokaytantdjen omaksumiseen. Muutos on tapahtunut pakotettuna ja tydpaikan
kaytannot eivat valttamatta ole olleet siihen valmiita. Johdon kannalta olennaista onkin
varautua tuleviin yllattaviin muutoksiin strategian ja arkisten toimintatapojen kehittdmisen

kautta.

Kysely: “Yritykset toimivat muuttuvammassa maailmassa ja se edellyttaa
ketteryyttd. Se vaatii ajantasaista maailmankuvaa ja mahdollisuuksien
huomaamista muutoksissa”

Toinen vahvasti esiintuotu asia on digitalisaatio, joka heijastuu ja on jo heijastunut tyéhon
monella tapaa. Digitalisaation ja automatisaation eteneminen nopeuttavat muutoksia muilla

alueilla.

Kokonaisuutena haastatteluissa ja kyselyvastauksissa korostuivat muutoskyvykkyys,

muuntautumiskyky ja tulevaisuustaidot.

N3: “Muutoksen sietdmisen taito, muutoskyvykkyys, néita tarvitaan yha
enemman. Tyodurani aikana oppinut etta jatkuvasti tulee muutoksia ja niihin
pitéé aina pystya sopeutumaan ja olla muutoksille avoin”

Haastateltavat pohtivat, ettd muutokset vaativat henkisid valmiuksia ja energiaa:
orientoitumista muutoksiin ja tulevaan, ja henkistd palautumista sitten, kun muutokset
tapahtuvat. Pahimmillaan muutosvauhti voi johtaa uupumukseen. Kyky toimia muutoksen

kanssa onkin kasvattanut arvoaan.

Muutossyklit nopeutuvat tai tydtehtavat yhtakkia vaihtuvatkin toisiksi. Jotakin on valmisteltu,
mutta se pitadkin tehda eri tavalla. Kun suuntaa taytyykin muuttaa, ei usein jaa aikaa
palautumiseen naista tilanteista, vaan pitda heti lahtea tekem&an uusia maarattyja
tyotehtavia. Kyvykkyyttd muutokseen tulisikin kehittaa esimerkiksi jo korkeakouluopintojen

osana.

Muutoskyvykkyyteen sisaltyy myds oman osaamisen jatkuva paivittaminen. Tyomarkkinat
muuttuvat aina uusilla tavoilla, joten oman osaamisen paivitys kymmenen vuoden valein ei

ole riittavaa.

M2: 7 —— jos kymmenen vuotta taaksepdin kattoo niin tand paivana
ohjautuu vahan erilaisiin asioihin mita sillon ajatteli ettd mita tarvii ja mihin
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pain maailma menee ja kyl ne vaan akkia muuttuu sit uudelle suunnalle.
Siind on hyva olla k&rppana et okei ettd tda maailma muuttuu tuohon
suuntaan et jos ma kahenkymmenen vuoden paastd meinaan viela teha
Jotain ni nyt on se hetki kun pitédé ldhtee muuttamaaan omaa osaamistaan”

“

Kysely: “—— Vauhti on ollut kovaa ja entisilla perustaidoilla ei enaa
nykymaailmassa parjaa. Pitdd pysya koko ajan mukana muutoksessa.
Vain muutos on pysyvaa”

Muutosten nopeutumisen ja osaamisen nopeutuneen vanhenemisen vuoksi tarvitaan

avoimuutta ja asennoitumista siihen, ettd muutos todella on taukoamatonta:

Kysely: “Yleisesti avoimuus uusia asioita ja jatkuvasti muuttuvaa
ympéristb6& kohtaan. Nyt jos koskaan ei voi end& sanoa, ettd “néin ollaan
aina tehty”. Tuota lausetta valitettavasti kuulee edelleenkin, miké on todella
surullista”

Muutosten keskella sellaiset tydpaikat menestyvat, jotka ovat valmiita monipuolistamaan
osaamisiaan ja jotka ovat valmiita kokeilemaan tuoreita ideoita. Osaamisen ja
monialaisuuden kasvattaminen eivat kuitenkaan ole helppoja haasteita, mikali tydyhteisd on
homogeeninen ja toimintatavat vakiintuneita. Moninaisuuden johtamisen kykya tarvitaan,

ettd uudenlaisia osaajia saadaan integroitua toimiviksi osiksi tydyhteisoa.

Etatyo ja tydon monipaikkaisuus ja -aikaisuus

Tybn tekemisessa tulee olemaan suuri murros siind, missa ty6ta tehdaan ja milloin sita
tehdaan. Haastatellut nakevat, etta velvoite perinteiseen kahdeksasta neljaan toimistolla

tyoskentelyyn tulee jaagmaan pois.

Kysely: “ —— Silla, mista fyysisesti toitd tehdaan, tulee todennakdisesti
irrelevanttia ja ainoastaan aikavyohykkeet ja tietyt asiat enaa rajoittavat
tyon tekemisen mahdollisuutta mista puolelta palloa tahansa ja milloin
tahansa.”

Tekninen kehitys mahdollistaa sen, etta tyonteko eri paikoissa ja aikoina on sujuvaa.
Tyonteko ei ole enaa paikkasidonnaista. Tyontekijan kannalta haasteeksi voi muodostua se,
ettd vapaa-ajalle siirtyminen edellyttda tietoista irrottautumista esimerkiksi tydpaikan
pikaviestipalveluista. Johdon kannalta haasteena on tydntekijéiden loppuun palamisen

ehkadiseminen ja yhteisdllisyyden sailyttdminen etaty6stéa huolimatta.
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Yksi suurimmista muutoksista tyon tekemisen tavoissa on etatydskentelyn yleistyminen
asiantuntijatdissa. Koronaepidemian myo6td etatyoskentelyyn siirtyminen on ollut

vauhdikasta, ja monet haastatellut aavistelevat, etta etatyo on tullut jaadakseen.

Haastateltujen mukaan vaikuttaa silta, etta myos yritysten johdon asenteet ovat muuttuneet
positivisemmiksi etatyota kohtaan. Esimerkiksi asiakastapaamiset ovat onnistuneet hyvin
etana silloin, kun yhteisty6tahot ovat olleet toisilleen ennalta tuttuja. Liséksi tytnantajien on
ollut pakko opetella luottamaan siihen, etta tyontekijat tekevat tydnsa kotona samaan malliin
kuin ty6paikallakin.

M1: "Nyt on n&hty vilaus siité ettd mité se voi mahdollisesti olla. Voisin hyvin
kuvitella —— téa tulee yleistyy taa etéatyd”

Kyselyn vastauksissa esiin nousi globalisaation ja etatyon yhteys. Etatyon yleistymisen
myOtd maapallo kutistuu entisestédéan, maiden rajat katoavat, ja monikulttuurisuudesta tulee
tarkeampaa. Verkostoituminen etayhteyksien valityksella tulee entista tarkeammaksi, minka

takia uudenlaisten vuorovaikutus- ja myyntitaitojen opettelulle tulee tarve.

Haastatellut ovat kokeneet, etta etatyd0 voi keventda ja yksinkertaistaa arkea, kun
tyomatkoihin ei kulu aikaa, joten aikaa jaa enemman omalle vapaa-ajalle ja perheen kanssa
ajan viettamiseen. Etatyo voi myds tehostaa tyon tekemistda, kun aikaa ei kulu toimistolla
seurustelemiseen. Toisaalta etaty6 voi myos olla kuormittavaa, jos ajankayttdé muuttuu niin

ettd tydaika ei ole enda yhta selkea kuin aiemmin, ja se valuu iltaan asti.

Haastateltavat ennustavat, etta etatyon yleistymisen myotéa yritykset saattavat luopua isoista
toimistotiloista. Kokoushuoneita voisi vuokrata tarvittaessa, mutta pysyvaa toimistotilaa,
jossa kaikilla on omat tyOpisteet, ei enaa olisi. Isojen toimistotilojen sijaan yritykset
panostaisivat sen sijaan toimiviin laitteisiin ja verkkoyhteyksiin. Etatyo tulee sujuvoitumaan

teknologisen kehityksen myota.

Ihmiskontaktin tarkeys, luottamus ja empatia

Tutkimukseen osallistuneet arvioivat, ettd pehmeét arvot tulevat nousemaan
tulevaisuudessa vastapainona Kilpailulle, kiireelle ja paineille. Seka kyselyssa etta
haastatteluissa toistuneita pehmeita arvoja olivat empatia ja luottamus tyontekijoiden ja

tyonantajan keskuudessa.
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Pehmeat arvot kuuluvat kaikkeen toimintaan tyopaikalla johtamisesta vuorovaikutukseen.
Tybpaikan valinnassa korostuu hyva ja inhimillinen ilmapiiri ja kollegoilta odotetaan
kunnioittavaa kohtelua. Tarkeaksi muodostuukin kyky tunnistaa toisten tunteita ja reagoida

niihin.

Kysely: “Tybpaikalta odotetaan hyvéaéa kéytosté ja ihmisarvoista kohtelua”

Haastateltujen mielesta hyva ja luottamuksellinen ilmapiiri johtaa myds siihen, ettd tyon
tekeminen koetaan mielekkaampana ja innostavampana ja tyéhon sitoudutaan paremmin.
Toisaalta I6ytyy myos vastakkaisia mielipiteita, joiden mukaan tydhoén tulee panostaa vapaa-

aikaa enemman, jotta saisi pitaa tyonsa ja edeta urallaan:

Kysely: "De som har for mjuka varden och prioriterar fritid framom jobb,
kommer att ha mer fritid an vad de dnskar medan de som tycker om att
Jjobba far jobb och se sin karriér ga framat”

Pehmeat arvot liittyvat tyon tekemisen tapoihin. Etatyon ja digitalisaation vastapainona

ihmiset tarvitsevat kontakteja ja yhteisdllisyyden tunnetta:

N3: “Samalla kun digitalisaation ansiosta erilaiset tybmuodot ja joustavuus
tyon tekemisen paikan suhteen perinteisesti jos miettii ekonomien
tyopaikkoja, tulee kasvamaan etta tehdddn entista enemmaéan
monipaikkasesti ja etdnd hommia niin sen vastavoimana ihmiset yha
enemmaén tarvitsee yhteiséllisyytté ja yhteenkuuluvuuden tunnetta”

Etatyd ja monipaikkaisuus voivat tuottaa haasteita sille, miten yhteisollisyytta saadaan
rakennettua. Etaty6 asettaa haasteita uudessa tydpaikassa aloittamiselle, silla kollegoihin
tutustuminen ja tyoyhteison osaksi tuleminen vaikeutuu. Vanhatkin tyontekijat saattavat
kokea etatoissa yksindisyyden tai kuulumattomuuden tunteita. Tunnedalykkyystaitojen

merkitys korostuu etatydskentelyssa.

Verkostomainen tydtapa

Tutkittavat ennustavat, ettd verkostomainen ty6tapa tulee lisdantymaan tulevaisuudessa.
Verkostomainen tydtapa viittaa siihen, ettd tyontekija tarjoaa osaamistaan usealle eri

tydnantajalle samanaikaisesti.
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Verkostomaisesti tyoskentelevat henkilot voivat olla esimerkiksi jonkin spesifin alan tai
taidon osaajia. Tyopaikkojen etatyOvalmius ja laaja digitaalisten tyokalujen ja alustojen
hyddyntdminen edesauttavat verkostomaista tyOtapaa. Projektitdiden pilkkominen
verkostoille on kaytdssa esimerkiksi IT-alalla.

Tyontekijan kannalta verkostomaisen tydtavan hyoty on esimerkiksi se, ettd tyontekija voi
itse sdadella toitaan ja valikoida, kenelle ja millaisessa tydympaéristossa suostuu toimimaan:

Kysely: “Kauppatieteilijat ovat jatkossa useammin Henkilé Oy:ta jotka
myyvat tyopanostaan useammalle taholla pitkin vuotta. Kilpailukieltoja ei
suostu allekirjoittamaan kukaan ja huono esimies maksaa firmalle paljon
kun hyvét alaiset nostavat kytkint&”

Monikulttuuriset tydyhteisot ja yhteisty6

Tybympaéristdista tulee aiempaa monikulttuurisempia. TyOyhteiséjen monikulttuurisuus
lisdantyy esimerkiksi kansainvalisen yhteistyon ja Kkilpailun, maahanmuuton ja uusien

sukupolvien tydelam&an saapumisen myota.

Haastatellut nostavat monikulttuurisuuden mahdollisuutena monipuolistaa tyopaikan
osaamispalettia ja tyokulttuuria tavoilla, jotka hyddyttavat kaikkia osallisia.
Monikulttuurisessa tyOympadristdssa toimiminen vaatii uudenlaisia taitoja, kuten
kuuntelemisen taitoa, diversiteetin ymmarrysta ja omien mahdollisten ennakkoluulojen

tyostamista. Se vaatii myds johdolta moninaisuuden johtamisen kykya.

Monikulttuurinen tydymparistd vaatii kaikilta organisaatiossa sitd, ettd kaikki jasenet
hyvaksytaan arvostetuksi osaksi tydyhteisdd. Monikulttuurisen tydyhteisén rakentaminen on
laheisessa yhteydessa monialaisen tydyhteison mahdollistamiseen. Osa haastatelluista
kokee, ettd valmius vastaanottaa uusia osaamisia ja ajattelutapoja on paikoin heikko

suomalaisessa yritysmaailmassa.

Tybperdisen maahanmuuton ja kansainvélisten vaihto-opiskelijoiden osaamisen
hyodyntamisen esteend ovat tiukat suomen kielen vaatimukset. Osa haastatelluista kokee

kielikysymykset keinotekoisena esteena osaamispotentiaalin hydédyntamiselle.



35

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tybn kuormittavuus, palautuminen ja kokonaisvaltainen hyvinvointi korostuvat osana
tydelamaa. Elama on kiireista ja kuormittavaa. Tydelaman vaatimukset ja loppuunpalamisen

vaara tulivat myos haastatteluissa ja kyselyssa esiin.

Kysely: “Uskon pelin vain kovenevan, tuskinpa on paljon pehmeitéa arvoja
nakyvissa, mika on kamalaa, koska oman ikdiseni porukka on palanut
loppuun jo kerran”

Kyselyn ja haastattelujen perusteella tyon teon keskeiseksi osaksi on tullut itsensa
suojeleminen uupumiselta. Moni uskoo tydelaman hektisyyden ja kilpailun kasvavat
entisestaan. Viimeisen kymmenen-kahdenkymmenen vuoden aikana nopeutunut
muutostahti on lisannyt tarvetta sopeutumiskyvylle ja kyvylle tehdd suunnanmuutoksia

uralla. Tyd on mahdollisesti jarjestetty siten, ettd palautumiselle ei jaa riittavasti aikaa.

Odotukset tyoelamassa lisdantyvat ja kovenevat. Yksi haastatelluista pohti, ettd taman
myo6ta tydssa jaksaminen voi olla hankalaa, jos ei koe olevansa omalla alallaan. Uralla

parjadmisen vaatimukset saattavat olla odotettua kovempia.

“‘N2: Aikasemmin ehké pysty tsemppaamaan siind ettd kyl ma nyt tasséa
parjddn mutta nykyaikana jos ei se 00 se oma juttu, niin kylla siind on
vaikeaa parjata. Et ma uskon et ne inmiset ketka kokee sen alan omakseen
ja on kiinnostuneita motivoituneita kehittaa itseaan ni ne varmasti parjaa.
Mut ne kelld on haasteita jaksamisen ja motivaation kanssa ni ne on
varmasti vaikeuksissa”

Tasta nékokulmasta motivaatio tydossa ja kokemus sopivassa ammatissa
tyoskentelemisesta voivat helpottaa tyon kuormittavuuden kanssa toimimista. Osa
saattaakin kouluttautua uuteen ammattiin paremman jaksamisen tai motivaation perassa.
Toki tyon kuormittavuus, vaatimukset tai kiire ei aina helpota, vaikka vaihtaisikin alaa.

Uudelleenkouluttautumisen palveluiden tarpeen ei uskota vahenevan.

Etatydn myo6ta jotkut haastateltavista ovat huomanneet, etta tydaika levidd helpommin ja
sekoittuu vapaa-aikaan. Alypuhelimet hankaloittavat tyosta irtautumista kotona, kun
tydpuhelimeen tulevia viesteja katsellaan iltaisinkin. Tama koetaan valilla kuormittavana,

koska tydhon liittyvista asioista voi olla hankalaa irtautua. Ennen alypuhelinten aikakautta
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tyosta irrottautuminen oli helpompaa, kun tydsahkoposteja ei ollut yhta helppo selailla

kotisohvalla puhelimelta.

M1: “Ku ollaan pandemian takia kotikonttoreilla ni se on —— sa ehka
tehokkaammin saat asioita aikaseks mut se mitd ma nyt oon huomannu on
se etta nyt on tullu semmonen ilmid et ku on n&& pikaviestimet ja work chatit
ja muut. Ni ne laulaa kyl ihan 24/7. Et vaikka saat tavallaan varsinaisesti
pakolliset hommat tehtyy hyvinki nopeesti jonain péaiving, niin s& oot
tavallaan koko ajan toissa koska sa vastailet viesteihin pitkin iltaa — se
on vahan sekoittunut siihen et séa vastaat yhella hetkella sun kaverille
privachattiin ja seuraavana hetkena sd vastaat johonki ty6hon liittyvaan
juttuun ty6chatissa. Vapaa-ajan erottaminen on vaikeempaaa. Se on
potentiaalisesti aika stressaavaa jos ei tykkaa siitd. Jossain vaiheessa Vvoi
tulla se et sa et paase oikein rentoutuu”

Haastatellut kokevat, ettd omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen on hyvin
tarkea vastapaino tydelaman vaatimuksille. Toisaalta burn outin ehkaisemisessékin voi olla

taysi tyo, joten energiaa muille asioille, kuten itsensa ja osaamisensa kehittdmiselle, ei

valttamatta jaa.
“‘N2: “Meiltd odotetaan koko ajan enemmén —— odotukset koko ajan
lisdantyy, kovenee. Ja samalla meidan pitdd pitdéa huoli omasta
jaksamisestamme ——kykenee suoriutumaan tehtavistddn, vastaamaan

odotuksiin ja kuitenkin pitamaan huolta hyvinvoinnistaan.”

Mité ratkaisuja tyoén kuormittavuudelle voisi sitten olla? Joissain haastatteluissa ehdotettiin
tyon keventamista ja tydajan vahentamista. Riittavan laadukkaaseen tyon jalkeen saattaa

riittda vahempikin puurtaminen.

Ylitéiden vahentdminen organisaation tasolla voi olla tehokas keino vahentda uupumista.
Johto voi viestia tyontekijoille, ettei ylitbita ja ymparivuorokautista tavoitettavana oloa
edellyteta. Tydaikaa ja tyOkulttuuria koskevien muutosten jalkauttaminen kaytantéon voi
haastattelujen perusteella olla kuitenkin haastavaa johdon tahtotilasta huolimatta; paine

tehda hyvaa tytta ajoissa saattaa ajaa hyvinvoinnin yli.

Automatisaation myota tyon kuormitus voi vahentya. Rutiinitehtavét voi olla helpompi tehda

koneellisesti, mika voi tehda tyosta mielekkaampaa ja auttaa tydssa jaksamisessa.



37

4.4 Yhteenveto

Tassa luvussa tarkasteltiin etenkin haastatteluissa nousseita erilaisia yhteiskunnassa
ennakoitavia muutoksia, joista osa on jo nahtavilla. Epahierarkkiset johtamiskaytannot ja
itseohjautuva tydskentely tulevat yleistymaan, joten niitd edistavien taitojen merkitys
kasvaa.

Nuoremmat sukupolvet odottavat tyOpaikalta kannustavaa ilmapiirid, luottamukseen ja
dialogiin perustuvaa johtamista seka henkilokohtaisesti merkityksellisia tavoitteita. Johtajien
on kiinnitettava erityista huomiota ihmisten johtamisen lisdksi osaamisen suunnitelmalliseen
kehittdmiseen ja muutostrendien seuraamiseen. Samat johtamiskaytdnnot palvelevat

osittain tyoyhteis6jen monikulttuurisuuden mahdollistamista.

Digitaalisten tyokalujen ja alustojen kehitys muuttaa osaamistarpeita ja lisdd monipaikkaisen
ja -aikaisen tyon mahdollisuuksia. Samalla ihmisten kohtaamisen ja empatian taidot
korostuvat. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon yllapitdminen pysyy haasteellisena. Asiantuntijat

profiloituvat tyémarkkinoilla joko konsultatiivisesti toimiviksi spesialisteiksi tai generalisteiksi.
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5. Osaamisen kehittamisen syyt

Haastatteluista ja kyselysta tuli vahvasti esiin monen eri kysymyksen kautta, ettd oman
osaamisen kehittaminen ja yllapito tulee entista tairkeammaksi. Muutokset kiihtyvét, ja niiden
myo6ta osaamisen kehittdmisen syklit nopeutuvat. Jatkuvan oppimisen tarkeys ja
osaamistarpeen muutokset ovat huomattu mygds valtion taholla jatkuvan oppimisen

uudistuksen myota (Valtioneuvosto 2020).

5.1 Muutoskyvykkyys

Kiihtyvat muutokset ovat tekijoita, jotka osaltaan ajavat jatkuvaan oppimiseen ja osaamisen
paivittamiseen. Paine oman o0saamisen paivittamiseen tulee toimintaympariston

muutoksesta.

Haastatteluista ja kyselysta kay ilmi, etta muutoskyvykkyyden taitoa pidetaan hyvin tarkeédna
nyt sekd jatkossa. Muutoksille kannattaa olla avoin ja sopeutua niihin parhaaksi
nakemallaan tavalla. Oman osaamisen péivittdminen ndhdé&éan hyvana tapana sopeutua

muutoksiin.

Muutoksiin varautuminen koskee seka yksiloita ettd tyopaikkoja. Muutoksiin varautumista
voi tehda esimerkiksi jatkuvalla tulevaisuuden haistelulla ja orientaatiolla, pitamalla silmat ja
korvat auki. Kun tulevia muutoksia ja trendeja voi hahmottaa, niitd voi yhdistda omaan

osaamiseen riittavan ajoissa.

Toisaalta haastateltavat kokevat pelkoa siita, etteivat pysy muutosten vauhdissa mukana.

Etenkin nopea digimurros mietityttdd — miten osaaminen pysyy muutosten mukana?

M1: “Eniten méa pelkééan sita ettéa taa digimurros menee niin kovaa vauhtia
eteenpain ettd jossain vaiheessa sa et enaa ymmarra — jos et sa yhtaan
ittees sivista siitd. Se on aika helppo ohittaa se, et sa naat vaan sen
loppukayttajalle suunnitellun palvelun mut sa et ymmarra miten ne firmat
toimii. Ne lainalaisuudet jaa pimentoon, sillon sun on aika vaikee
modernissa organisaatiossa jos oot myyntitehtavissa ni se voi olla etta ei
parinkymmenen vuoden paassa perinteisia tehtavia olekkaan, ettéa sun on
pakko ymmértaa niité”

Haastatellut ndkevat, ettd kaikilla olisi hyva olla ajatus jatkuvasta muutoksesta, jolloin

muutoksiin olisi jossain maarin varautunut, ja ne eivat tuntuisi niin pelottavilta. Jos oman
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alan tarve yhtakkia tippuukin ja jaa ilman t6ita, tahan voisi koittaa varautua ajantasaisella ja
laajalla osaamisella sek&d tulevaisuusorientaatiolla, joka voi helpottaa muutoksien
ennakoimista. Uraa ei kannata rakentaa vain yhden suunnitelman varaan, jos esimerkiksi
oma ammatti tai toimiala katoaa muutoksissa. Taméa on myo6s yhteiskunnallinen ongelma
ratkaistavaksi: kun toimialoja ja yrityksia kuolee yhtakkia, mitd kay naille kaikille osaajille?

Miten heidan osaamisensa uudelleensuunnataan sujuvasti?

5.2 Erottautuminen osaamisella

Osaamisen paivittamisen taustalla voi olla myds ajatus tyomarkkinoiden Kkilpailussa
parjddmisesta. Haastateltavien puheessa toistui, etta pitdd kehittdd osaamistaan, jotta
pysyy tyomarkkinoiden kannalta houkuttelevana ja osaaminen relevanttina. Osaamisen
kehittaminen ei nayttaydy vain positiivisena asiana jossa osaamista kehitetddn oman
mielenkiinnon mukaan, vaan siihen liitetd&n paineita tyomarkkinoilla houkuttelevana
pysymiseen. Paine osaamisen kehittamiseen nahdaéan jatkuvana. Osaamisen kehittamista
ollaan valmiita tekemaan vapaa-ajalla ja loma-aikoina sekd omakustanteisesti, esimerkiksi
tuhansia euroja kustantavalla MBA-tutkinnolla. Kyselyssa tuli paljon vastauksia, joissa kavi

ilmi, etté kauppatieteilijoiden kilpailun tydpaikoista odotetaan kovenevan.

Kysely: “Vauhti kiihtyy ja vahvat selviytyivét. Sellaiset, joiden osaamisessa
on vajetta, ovat vaarassa syrjaytya”

Haastatellut toivat esiin, ettd kilpailun vuoksi kannattaa erottautua osaamisellaan,
esimerkiksi hankkia sellainen uniikki osaaminen, jolle on tarvetta, mutta jota monella muulla
ei ole. Yksi haastatelluista oli esimerkiksi suorittanut sellaisen alaspesifin

korkeakoulututkinnon ulkomailla, jota Suomesta ei |6ydy.

Osaamisen paivittaminen nahdaan tarkeédna etenkin IT-aloilla. Tyodkalut uudistuvat koko
ajan, joten itsekin pitdd uudistaa tatd osaamistaan, ettei osaaminen vanhene. Osaaminen
voi vanhentua nopeasti. Jos ei ymmarra tai reagoi muutoksiin tarpeeksi nopeasti, niin se voi

rajata omaa kaytettavyytta tyomarkkinoilla.

M1: “—jos se vaatii jotain ymmarrysta koodauksesta tai jostain muusta
vastaavasta ni sit sita pitaa yrittaa oikeesti niinku, edes pitaa jollain tasolla
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itsensa mukana. Koska ne tydkalut mita kaytetad&n kuitenki menee koko
ajan eteenpdin ja jos jos s& et ymmarré niité niin se on heikkous”

Vastuu kilpailussa ja muutoksissa parjaamiselle oman osaamisen kehittamisella on seka
yksilolla etté organisaatioilla. Organisaatioiden tulee pohtia strategisesti, millaisia osaamisia
organisaatiossa tarvitaan, ja kehittda tarpeen mukaan henkiléston osaamisia.

Lisakoulutus voi tuoda uskottavuutta tyohon. Esimerkiksi yksi haastateltavista kertoi
suorittavansa uuden tutkinnon nykyista tyota varten, jotta voisi uskottavammin tehda
nykyista tyotaan ja perustella asioita asiantuntijana. Han suorittaa uuden tutkinnon osin
siksi, etta uusi tutkinto kasvattaa omaa osaamista, mutta osin siksi, ettd hanet nahtaisiin

uskottavampana, kun hanella on tietty tutkinto, jota alalla arvostetaan.

5.3 Mielenkiinto oppimiseen

Haastateltavat ovat hyvin kiinnostuneita oman osaamisensa kehittamisesta. Joidenkin
osalta osaamisen kehittamisté voisi ehka luonnehtia jopa harrastukseksi, kun sita tehd&an
intohimoisesti myods vapaa-ajalla. Heilla osaamisen kehittdminen l&dhtee enemmankin
kiinnostuksesta oppimiseen kuin ajatuksesta etta kilpaillakseen tydpaikoista taytyy kehittaa
osaamistaan. Heilla tulevaisuusorientaatio on my6s vahvaa. Osaamisen kehittamisen
myo6ta kehittynyt kilpailukyky tydmarkkinoilla tulee siina sivussa, ikaan kuin “bonuksena”.

Oman osaamisen kehittdminen ei ole iastda, vaan ennemminkin asenteesta kiinni.

Haastattelija: “Tarviiko, jos ajatellaan jatkuvan oppimisen taitoa, niin
kuuluuko siihen muuta kuin mielenkiinto tutustua ja luottamus siihen etta
Jotain sielta I6ytyy?”

M2: “Pohjautuu kaikki siihen etta kiinnostaa miltéd se maailma voisi nayttaa
kymmenen vuoden p&asta”

Uusia asioita opetellessa vaaditaan uskoa siihen, ettd asiat valmistuvat ja uuden opettelu
kannattaa. Vaikka polku lopputulosta kohti ei ole selva, niin perille kylla lopulta paastaan

ahkeralla tyolla.

M2: “Kun lahtee toteuttamaan jotain uutta ni kyllahén se voi olla semmosta
hetken aikaa ettd ei oikein tiedd mihin tdssd mennaan mut luottaa siihen
etta sielta tulee kiinteetd maata jossain vaiheessa. Sit semmosta taitoo
tarvitaan kanssa, ettd pitkospuita ei oo rakennettu valmiiks. Vaatii tyota ja
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uskoa siihen etta asiat valmistuu vaikka lopputulos ei oo ihan selvana, ni
tietda etté sinne kylla paéastaan ja sit ndkee minkélainen lopulta tuli”

Haastateltavat ovat sita mielta, ettd toissd kannattaa Il&htea aktiivisesti ja
ennakkoluulottomasti mukaan eri projekteihin. Sellaisetkin asiat, joista voi aluksi kokea, ettei
osaa tai tieda mitddn, voivat olla oppimisen kannalta hyvin hedelmallisid. Projekteista

opittuja asioita voi taman jalkeen vieda nykyiseen tyéhon.

N2: “Mé koen ettd opin kaikkein eniten siin& ettd oon halunnu olla aktiivisesti
mukana eri tyyppisissa hommissa. Valilla on vahan pelottanukki et okei
miks mé nyt tammadseen projektiin tai hommaan |ahin mukaan et enh&n ma
tieda tasta jutusta yhtaan mitdén, enhan ma osaa ollenkaan. —— pitas olla
rohkeutta tehda juttuja ja kokee niissa asioissa mihin on mahdollista p&asta
mukaan et niistaki voi oppia asioita. Ja toisilta ihmisiltd voi oppia. — ite
pyrin soveltaa sitd tekemalla oppimisen filosofiaa niin paljon kun
mahdollista”

Yksi haastatelluista pohti, ettéd jos kokee alan omakseen, niin voi olla motivoituneempi
paivittamaan osaamistaan, kuin alalla, joka ei tunnu itselle mielekkaélta. Jos tytssa on
haasteita tydssa motivaation kanssa, silloin ei valttamatta ole kiinnostunut paivittamaan
tyohon liittyvad osaamista. Toisaalta osaamisen paivittaminen voi myds auttaa

motivoitumaan, innostumaan ja jaksamaan tydssa uudella tavalla:

M2: “Kun vaan oppii ja opettelee niitd tybkaluja kayttéén, véhén niinku
rohkeemmin, et ei nda niitd uhkana ja tama vie minun tyopaikan vaan
enemman niin ettd kymmenen vuoden paasta jaan elékkeelle ni ma nyt
opettelen tdmén et mé jaksan sinne kymmenen vuoden pédéhén”

Osaamisen kehittaminen voi siis tuoda paljon inspiraatiota ja motivaatiota tyéhon, seka

auttaa lisaksi syventamaan ymmarrysta nykyisesta tydsta aiempaa paremmin.

Osaamisen kehittdminen voi menna niin pitkélle, etta jopa vaihtaa tytpaikkaa tai alaa, kun
huomaa ettéa on oppinut jotain kiinnostavaa uutta, ja haluaakin sen perusteella suunnata
tyotadn uudelleen. Osaamisen kehittamiseen liittyykin tyonantajan kannalta riski, etta ei
kyeta pitamaan koulutettua tyontekijad organisaatiossa. Kovat osaajat menevat
mielenkiintoisten projektien perdssa — jos omassa tyOpaikassa ei ole kiinnostavia t6ita

tarjolla, voi suorastaan tylsistyttdd, kun oma osaaminen jaa hyddyntamatta.
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5.4 Yhteenveto

Miksi kehittdd osaamistaan jatkuvasti? Vaikuttaa siltd, etta yksittaiselle ihmiselle syita on
monenlaisia. Oman osaamisen kehittaminen kannattaa, jotta saa tydta jatkossakin, on
houkutteleva tydomarkkinoilla ja parjaa kilpailussa. Toisaalta osaamisen kehittdminen voi
motivoida ja auttaa jaksamaan tybelamassa ja tuoda sisadltoa tydelamaan. Uusien,
mielenkiintoisten asioiden opettelu voi tuottaa iloa ja minapystyvyyden tunnetta, ja
mahdollisesti auttaa my0s suuntaamaan toitddn mielenkiintoisempaan suuntaan.
Osaamisen paivittaminen voi my6s auttaa suojautumaan henkisesti mahdollisiin muutoksiin
tyoelamassa, seka saamaan uutta ty6ta, jos oma ammatti tai kokonainen ala katoaa

tyoelaman myllerryksissa.
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6. Kauppatieteilijdn osaamistarpeiden muutokset

6.1 Osaamisten tarkeys nyt ja tulevaisuudessa

Kyselyssa pyydettiin arvioimaan erilaisten osaamisten tarkeyttd nyt ja tulevaisuudessa.
Vaihtoehdoiksi oli listattu erilaisia yleisella tasolla olevia osaamisalueita seka tyon sisaltoon

liittyvid osaamisalueita.

Kuviosta 1 ndhd&an, ettd suurin osa listatuista yleisistd osaamisista on arvioitu tarkeiksi tai
erittdin tarkeiksi télla hetkelld. Nykyhetken tarkeimpid osaamisia ovat esimerkiksi
ongelmanratkaisutaidot, oman tyon johtaminen, kokonaisuuksien hallinta ja
itseohjautuvuus. Kielitaidon osalta englanti nahdaan selkeasti tarkeimmaksi; ruotsin kielen
tai muun kuin suomen, ruotsin tai englannin kielen taitoa ei nahda kovinkaan tarke&na. Myos
luovuus ja monikulttuurisuustaidot eivat nayttaydy yhta tarkeind kuin muut osaamiset, tosin

niissakin vahintdan noin 70 prosenttia on arvioinut ne tarkeaksi tai erittain tarkeaksi.

Kokonaisuuksien hallinta
Ongelmanratkaisutaidot
Itseohjautuvuus

Oman tydn johtaminen
Oppimiskyky

Kielitaito: englanti

Tiedon hallinta ja analysointi
Selkokielisyys ja ilmaisukyky
Oman osaamisen kehittdminen
Epavarmuuden sietaminen
Aktiivinen kuuntelu

Tiedon luotettavuuden arviointi
Kielitaito: suomi
Verkostoituminen
Tunneélykkyys

Luovuus
Monikulttuurisuustaidot
Kielitaito: muu

Kielitaito: ruotsi

Muu, mika?

= [ [

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 0

Erittain tarked mTarkea mEi tarkea eika tarpeeton © Tarpeeton ™ Erittdin tarpeeton ®En osaa sanoa

Kuvio 1. Mikda on seuraavien yleisella tasolla olevien osaamisalueiden tarkeys
kauppatieteiden maisterille nyt? (%, N=161. Muu, mika? N=40).
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Seuraavaksi vastaajia on pyydetty arvioimaan samojen osaamisten tarkeyden muutosta
seuraavan 10 vuoden aikana (kuvio 2). Vain muutaman osaamisen tarkeyden on arvioitu
vahenevan: kielitaitojen, erityisesti ruotsin, suomen ja muiden kielien (pl. englanti). Ruotsin
ja suomen kielitaidon osalta on vain noin 20 prosentissa vastauksista mainintoja siita, etta
niiden osaamisen merkitys kasvaisi. Muutamia mainintoja tarkeyden laskusta tullut
monikulttuurisuustaitoihin, mutta p&&osin naiden taitojen térkeyden arvioidaan kuitenkin
kasvavan. Monikulttuurisuustaidot sekd kansainvalisyyteen liittyvat taidot tulivat
haastatteluissa esiin: haastatellut nakevat, ettd olisi tarkedad osata toimia yhteistyossa
erilaisista taustoista ja kulttuureista tulevien ihmisten kanssa sek& erilaisissa
kansainvalisissa suhteissa. Kansainvalisyyden osalta olisi my6s hyva ymmartdd, miten

kansainvalisessa kilpailussa tulisi toimia.

Epévarmuuden sietdminen [
Ongelmanratkaisutaidot L
Tiedon luotettavuuden arviointi Y S B
Oman osaamisen kehittdminen L
Tiedon hallinta ja analysointi I e
Monikulttuurisuustaidot N S
Kokonaisuuksien hallinta [
Oman tydn johtaminen I 4O
Itseohjautuvuus L |

Oppimiskyky ]
Luovuus ] ]
Tunnealykkyys I e .
Selkokielisyys ja ilmaisukyky .||
Aktiivinen kuuntelu I e
Verkostoituminen I
Kielitaito: englanti ' |
Kielitaito: muu I ]
Kielitaito: suomi e |
Kielitaito: ruotsi e |
Muu, mika? -. 4 ey

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Kasvaa voimakkaasti m Kasvaa vahan m Pysyy ennallaan

Laskee vahan Laskee voimakkaasti ® En osaa sanoa

Kuvio 2. Mihin suuntaan seuraavien yleisella tasolla olevien osaamisalueiden tarkeys
kauppatieteiden maisterille muuttuu 10 vuoden aikana? (%, N=160. Muu, mika? N=38).

Verkostoitumisen osalta noin 60 prosenttia vastaajista on sitd mielta, etta

verkostoitumistaitojen tarkeys kasvaa voimakkaasti tai vAhan seuraavan kymmenen vuoden



45

aikana. Haastatellut pitivat verkostoitumista tydssd menestymisen ja uralla etenemisen
kannalta tarke&an&. Verkostoituminen voi myo6s sivistdd ja kehittdd, kun keskustelee eri
taustoilta tai aloilta tulevien ihmisten kanssa ja vaihtaa ajatuksia heiddn kanssaan.
Verkostoitumista voisi opetella esimerkiksi harjoitusyrityksen kautta jo opinnoissa.

Eniten arvioita osaamisten tarkeyden kasvuun on tiedon luotettavuuden arvioinnissa, tiedon
hallinnassa ja  analysoinnissa, ongelmanratkaisutaidoissa, @ oman  0saamisen
kehittdmisessa, kokonaisuuksien hallinnassa, itseohjautuvuudessa ja epavarmuuden

sietamisessa.

Arvioitaessa tyon sisaltdihin liittyvia osaamisalueita téalla hetkella suurin osa vaihtoehdoista
on paaosin arvioitu tarkeiksi. Kuviosta 3 nahdaan, etta eniten "tarkea” ja “erittain tarkea” -
vastauksia saaneet vaihtoehdot ovat mm. ihmisten johtaminen ja valmentaminen,
muutososaaminen, digitaalisten ratkaisujen hyddyntaminen, asiakaspalvelutaidot seka
asiakasymmarrys. Ohjelmointitaidot, palvelumuotoilu, osaamisen johtaminen ja
valmentaminen, markkinointi sek& vastuullisuusviestinta ovat saaneet jonkin verran arvioita
tarpeettomiksi tai erittdin tarpeettomiksi. Palvelumuotoiluosaamisen tarkeys tuli kuitenkin
esiin haastatteluissa. Ohjelmointitaidot erottuvat selvasti muista siten, ettei nilden osaamista

nahda kovinkaan tarkeana talla hetkella.



Asiakasymmarrys

Digitaalisten ratkaisujen hyédyntaminen
Ihmisten johtaminen ja valmentaminen
Muutososaaminen

Asiajohtaminen
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Digitaalisten alustojen hyddyntaminen
Digitaalisten toimintojen hallinta ja ohjaaminen
Digitaalisten osaamispuutteiden tunnistaminen
Osaamisen johtaminen ja valmentaminen
Datatiedon ja big datan soveltaminen
Markkinointi

Tehtéavien automatisointi

Tekoalypohjaisten ratkaisujen ymmartdminen ja..!

Vastuullisuusviestinta
Palvelumuotoilu

Muu, mika?
Ohjelmointitaidot
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littyvien osaamisalueiden tarkeys

Noin 85 prosenttia vastaajista on arvioinut asiajohtamisen talla hetkella tarkeaksi tai erittain

tarkeaksi, mutta kuviosta 4 nahdaan, etta vain noin 40 prosenttia arvioi sen osaamisen

tarkeyden kasvavan seuraavan 10 vuoden aikana. Sen sijaan ihmisten johtamisen kasvu

arvioidaan selkedasti voimakkaammaksi kuin asiajohtamisen.
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Kuvio 4. Mihin suuntaan seuraavien tyon sisaltoon liittyvien osaamisalueiden tarkeys
kauppatieteiden maisterille muuttuu 10 vuoden aikana? (%, N=160. Muu, mika? N=38).

Tarkastellessa tyon sisaltdjen tarkeyden muutosta jalleen suurin osa vaihtoehdoista on
arvioitu kasvavan véhan tai voimakkaasti. Eniten voimakkaasti kasvaviksi osaamisiksi on
arvioitu tekoalypohjaisten ratkaisujen ymmartaminen ja johtaminen, digitaalisten ratkaisujen
hyédyntdminen seka digitaalisten alustojen hyddyntaminen. Ylipdansa kaikki digitaalisiin
osaamisiin liittyva néhdaan selkeasti kasvavana. Tama tuli esiin myods haastatteluissa.
Esimerkiksi data-analytiikkaan, tekodlyyn, automatisaatioon ja robotiikkaan liittyvélle
osaamiselle tulee olemaan kasvavaa tarvetta jatkossa. Toisaalta kaikkien ei tarvitse osata
kayttaa jarjestelmia tai ohjelmistoja, vaan tarkedad olisi osata ostaa niitd palveluna, ja
ymmartad, mita niilla mahdollisesti voisi tehda tai miten niitd voisi hyodyntaa. Lisaksi
ohjelmointitaidot, asiajohtaminen, markkinointi ja vastuullisuusviestintd ovat saaneet jonkin

verran arvioita siita, etta niiden tarkeys tulee laskemaan vahan tai voimakkaasti.
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6.2 Yhteistyotaidot, muutoskyky ja palautuminen korostuvat

Annettujen osaamislistojen jalkeen Kkyselyssa pyydettiin arvioimaan avovastauksella,

millaisia muita ominaisuuksia ihanteellisella tyontekijalla tulisi olla edellisten sivujen

osaamisluetteloiden lisaksi, alasta riippumatta. Vahintdan neljasti mainitut ominaisuudet tai

teemat on nostettu taulukkoon 8. Selkeasti tarkeimmiksi osaamisiksi tai ominaisuuksiksi

nousivat yhteisty6- ja kommunikointitaidot seka pehmeét arvot ja empaattisuus. Myos

muutoskyky, sopeutuminen ja tulevaisuusorientaatio ndhdaan tarkednad. Hyvinvoinnin

yllapito ja tydn ja vapaa-ajan tasapainottaminen ovat myods keskeinen osa tydelamaa; tyosta

palautumiselle on osoitettava riittdvasti aikaa, jotta tyokyky sailyy.

lhanteellinen ominaisuus N

Yhteisty6taidot ja dialogin rakentaminen 22+

2
Kommunikointitaidot 18
Pehmeat arvot, taidot ja empaattisuus 21

Muutos ja muutokseen varautuminen: 15

Muutoskyky, sopeutuminen,
tulevaisuusorientaatio, avoimuus
muutokselle

Selite

Kysely: “Toisten huomioiminen kaikessa tekemisessé”

Myo6s haastatteluissa tuli esiin, ettd vuorovaikutus- ja
tiimityoskentelytaitoja  pidetaédn tarkeind. Yhdessa
tekeminen nahdaén oleellisena, ja siihen liittyvia taitoja
voisikin jatkuvasti syventaa. Huomaavainen
kommunikointi ja hyvét palautteen antamisen taidot ovat
myos keskeisid. Tyoyhteisbn jaseniltd odotetaan
asiallista kaytosta.

Kysely: “Aito kyky kuunnella toista on tédrkeaa.”

Pehmedt taidot ja empatia housivat myods haastatteluissa
keskeisiksi. Nailla viitataan yhteistyon, kohtaamisen,
kuuntelun ja valittamisen taitoihin ja ajattelumaailmaan,
jossa tydn tekemiseen kuuluu vuoropuhelu, hyvinvoinnin
tukeminen ja tyOyhteisén tekeminen sellaiseksi, johon
tyontekija haluaa sitoutua. Pehmeita taitoja ja arvoja
tarvitaan tyopaikoilla ja ne néhdaan osana kaikkea
vuorovaikutustoimintaa. Inhimillisia arvoja tulisi korostaa,
koska ihmiset tekevét tyon, ja he ovat inhimillisia.

Kysely: "Aitous ja inhimillisyys tulevat korostumaan
entisestdan.; Robotit on erikseen.”

Muutoksen sietdmisen taitoa ja muutoskyvykkyytta seka
tulevaisuusorientaatiota tarvitaan yha enemman.
Tulevaisuuden “haistelu” on tarkedmpaa
nykyaan/tulevaisuudessa  kuin aiemmin, koska
yhteiskuntakin muuttuu aiempaa nopeammin. Yllattavia
asioita, kuten koronapandemia, tulee eteen. Olisikin
tarkedd, ettd olisi avoimuutta ja resilienssid palautua
tilanteista, joita on valmisteltu tai tehty tietylla tavalla,
mutta sitten taytyykin tehdd eri tavalla, eika
palautumiseen jaa usein aikaa.

Haastatellut ehdottavat, ettd ennakointia tulevaisuudesta
voi tehda esimerkiksi lukemalla tutkimustietoa ja lehtia,
keskustelemalla erilaisilla aloilla toimivien ihmisten
kanssa, etsimadlla pienia signaaleja, ymmartamalla
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Aktiivisuus, oppimishalu ja uteliaisuus

Ihmisten johtaminen, johtamistaidot
Joustavuus

NOyryys

Kokonaisuuksien hallinta

Monialaisuus
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mahdollisuuksia, yhdistelemalla asioita, ja olemalla
ylipdanséa silméat ja korvat auki. Tulisi siis pohtia, mita
tulevassa tulee mahdollisesti tapahtumaan, miten tama
vaikuttaa itseen, omaan ty6hon, osaamisiin ja koko
yhteiskuntaan.

Kysely: “Ennakointi ja skenaarioiden rakentaminen. On
"pystyttavd ndkemé&an tulevaan" jolloin on mahdollisuus
pyrkia vaikuttamaan oman organisaation kykyyn selvita
voittajana tilanteesta kuin tilanteesta.; Tarkeimpia ovat
uusien megatrendien hahmottaminen ja yhdistdaminen
omaan tekemiseen.”

Tyén kuormituksesta seka tyon ja vapaa-ajan
tasapainosta oli kyselyssa tulleiden mainintojen lisaksi
puhetta myds haastatteluissa. Haastatellut ovat
huomanneet, ettd tyéeldmé& muuttuu yha vaativammaksi,
jolloin korkea paineensietokyky olisi hyva. Tyon lisaksi
muut osa-alueet elamassé vaativat nykyaan paljon, kun
taytyy olla aktiivinen ja harrastaa.

Tyo6n ei tulisi vieda kaikkia mehuja. Pitdisi osata vetaa
tydssa rajoja, ettei tee liikaa tai “lian hyvin”.
Véahemmallékin tekemisella saattaa parjatda ihan hyvin.
Pohdinta liittyy siihen, millainen tyon jalki tai maara on
riittava.

Omasta hyvinvoinnista huolehtimisen merkitys kasvaa.
Loppuunpalaminen on niin yleistd, ettd sen estamiseen
tulisi kiinnittdd huomiota. Tyodsta pitdisi osata irtaantua,
eika seurata puhelinta tai sahkodpostia virallisen tytajan
ulkopuolella, jos ei ole pakko. Haastatelluilla oli jonkin
verran vaikeuksia esimerkiksi juuri tydsta irtautumisen
kanssa; puhelimen ja sahkdpostin seuraaminen, etenkin
etatydaikana, leviaa helposti vapaa-ajalle.

Kysely: “Vdhemmélle huomiolle jé& usein seuraavat
erittdin tarkeat asiat: Itsestddn huolehtiminen ja hyva
fyysinen kunto. Work-life balance”

Kysely: Tybn ja vapaa-ajan yhdistaminen eli se, etta
pysyy tyokykyisena ja osaa palautua.

Kysely: “Oppimisen nélkd”

Kysely: “luonnollinen uteliaisuus ja korkea tyémotivaatio
Jja kiinnostus”

Laaja, monialainen osaaminen nahdaan tarkeana.
Ymmarrysta ja osaamista olisi hyva olla laajalti. Toisaalta
tarvitaan myos niit, joilla on spesifia osaamista.

Kysely: “Ei riitd, ettd olet laskentaekonomi tai tiedéat
"kaiken" markkinoinnista.  Kyvykkyydet rakentuvat
useammalle tukijalalle (toki tarvitaan my6s eri alojen



Tarve erilaisille persoonallisuuksille

Monikulttuurisuus-,
diversiteettiosaaminen

Tunnedlykkyys

Itseohjautuvuus
Ulkoinen habitus
Motivaatio

Luottamus toisiin
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"spesialisteja™) ja tiedon yhdistely nousee entista
tdrkedmmaksi.”

Kaikenlaisia persoonallisuuksia tarvitaan hyvaan tiimiin.
On hyvaksyttava ja hyddynnettava ihmisten erilaisia
vahvuuksia.

Kysely: "Oikeaa’ tai ‘parasta’ persoonallisuustyyppié ei
ole olemassakaan, ja siksi pitdd avarakatseisesti koota
yhteen erilaisista ihmisia.”

Erilaisten persoonallisuuksien liséksi koetaan, etta
kaikkien tulisi osata tytskennelld monikulttuurisessa ja
heterogeenisissa tydymparistossa.

Kysely: “Monikulttuurisuustaitojen hallitseminen nousee
merkittdvampaan rooliin mit& enemman
etatydskennellddn ja johdetaan organisaatioita joissa
jasenet sijoittuvat ympéari maailman.”

Tunnedlykkyys on taito, jota jatkossakin ndhdaan
tarpeellisena. Vaikka automatisaatio muuttaisi tyota, silti
tarvitaan inhimillisia tunnetaitoja.

Kysely: “Tulevaisuuden visio on, ettd koneet tekevat
rutiinityén ja ihmiset luovan ja tunneélyé vaativan tyén.”

Kysely: “Ulkoinen olemus siisti”

Taulukko 8. lhanteellisen tydntekijdn ominaisuuksia.

6.3 Havaitut liséakoulutustarpeet

Kyselyssa selvitettiin, missa asioissa vastaajat ovat huomanneet, etta juuri kauppatieteiden

maisterit ovat tarvinneet tukea tai lisékoulutusta. Vastaukset olivat jalleen avovastauksia.

Erilaiset digitaalisuuteen ja teknologiaymmartamiseen liittyvat tuen tai lisdkoulutuksen

tarpeet tulivat vahvasti esiin (digitaalisuuteen liittyvéat asiat mainittu 12 kertaa). Ohjelmistot

saivat useita mainintoja (5). Muita digitaalisuuteen liittyvia mainintoja olivat alustat,

automatisaatio, jarjestelmakehitys, data ja big data, tekoaly, Excel ja tytkalut. Esiin nostettiin

myo6s digitaalisuuden ymmarrys ylipddnsa, ja etta digitaalisuutta pitaisi ymmartaa

tulevaisuuden lilketoiminnan tavoissa. Vastauksissa mainittiin myos, etta tarve digitaalisten

osaamisten koulutukseen voi vaihdella sen mukaan miten pitka aika omasta koulutuksesta

on.
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Kysely: "Tietojarjestelmat ja sovellukset kehittdminen ja
kayttonottaminen. Suuret maarat tietoa kasitellaan ja tietoa sovelletaan
aarettdman nopeasti, usein yrityksen ja erehdyksen kautta. Suomalaisissa
yrityksissa resurssit kuitenkin vahaiset verrattuna esim. kansainvalisiin
kilpailijoihin”

Johtamiseen liittyvat lisdkoulutuksen tai tuen tarpeet saivat myos paljon mainintoja (7).
Erityisesti ihmisten johtamisessa, mutta my0s strategisessa, muutos-, projekti- ja

hankejohtamisessa nahtiin puutteita.

Kysely: “Esimies/johtajakoulutukset ovat itselleni antaneet eniten.
Substanssin kylla oppii tehdessakin, mutta ihmisten johtamista useimpien
meista pitda oppia. Luonnollisia hyvia johtajia on harvassa, paskoja sitakin
enemmdén. Ihmisten johtamista ja viestintadé ei voi painottaa liikaa”

Kysely: “lhmisten johtaminen ja markkinointi ovat aivan keskeisia, erityisesti
ensiksi mainittu on aivan alkeellisella tasolla Suomessa”

Omaan uraan ja tyontekoon liittyvat havainnot nousivat myos esiin. Etenkin nuoremmilla
kauppatieteiden maistereilla pitaisi muutamien vastaajien mukaan olla malttia uratoiveiden
kanssa ja enemman noyryytta. Jotkut ovat kokeneet, ettd vastavalmistuneet
kauppatieteiden maisterit olisivat ylimielisia sen suhteen, etta haluavat suhteessa omaan

kokemukseensa lilan kovapalkkaisen ja korkean ty6tehtavan heti valmistuttuaan.

Toisaalta nahdaan, etta ihmiset voisivat myds oppia olemaan armollisempia itselleen ja
muille. Seka vastavalmistuneet etté heidan tydyhteisonsa tarvitsevat tukea siihen, etta heti
valmistumisen jalkeen ei tarvitse olla kaikkitietdva. Kokemuksen myodta ammattilaisuus
kasvaa. Taitoja voisi kehittdd my6s oman uran eteenpdin viemisessd, tybnhaun
koulutuksessa, omien vahvuuksien tunnistamisessa, ajanhallinnassa seka perheen ja

tydelaman yhteensovittamisessa.

Myos koulutuksen tarpeista liittyen spesifeihin substanssiosaamiseen tuli paljon vastauksia.
Vastauksista tulee ilmi, ettd varsinaisen toimialan substanssiosaaminen ja asiantuntemus
tulee usein vasta tyon kautta; korkeakoulutuksessa syventavia alakohtaisia opetuksia ei ole
tarpeeksi tarjolla. Kauppatieteiden maisterien koulutuksessa voisi siis olla enemmaéan
alaspesifia koulutusta. Kirjatietamysta saa koulutuksesta, mutta pelkastddn se ei riita

tyossa.
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Vastauksissa mainittiin esimerkiksi liiketoiminnan perustaidot, rahoitus, rahoitusanalyysit,
analytiikka, tiedon kasittely, digitaalisten markkinointivalineiden kayttd kaytannon tasolla;
tilintarkastus- ja kirjanpitoalan tehtavat, joissa on jatkuvan koulutuksen tarve ja vaatimukset,
taloushallinto, jarjestelmat (SAP), teknisen osaamisen koulutus teknologiateollisuudessa,
matemaattiset taidot, koodaus, controllerin ty6 sek& palvelumuotoilu. Ylipddnsa tieto siita,
mitd eri jarjestelmista tulisi tietdd, olisi keskeista. Lisaksi kaikkien tulisi seurata oman

osaamisalueensa muutoksia.

Kysely: “ltse olen opiskellut hyvin perinteisia yritysjuridikan ja
laskentatoimen kursseja kun 40 opintopisteen jalkeen olisin hyGtynyt eniten
koodauksen perusteista, design, palvelumuotoilu ja projektijohtamisen
kursseista. Samoin how to deal with people in worklife-kurssi olisi ollut
hyddyllinen kuten myds "mité sinun tulee tietéé eri jérjestelmista”-tyylinen
Kirja”

Kysely: “Paéaineesta riippuen on paljon eroja opiskelijoiden vélilléd millaiset
liketoiminnan perustaidot on hallussa. Téahan ottaisin strategisemman ja
syvemman lahestymistavan kauppakorkeakoulussa. Oli  opiskelija
jatkamassa opintojensa jalkeen yritysmaailmaan tai akateemisella
polullaan ovat ndma taidot tarkeita ja niihin suhtaudutaan liian kevyesti
opintojen aikana. Tiedon ja osaamisen tarve muuttuu kovaa vauhtia.
Tarkeiksi taidoiksi muodostuu tiedon jasentaminen, hyddyntaminen ja
presentoiminen”

Taulukkoon 9 on koottu muita mainintoja kauppatieteiden maisterien tuen tai

lisdkoulutuksen tarpeista.

Tuen tai lisdkoulutuksen tarpeet N  Selite

kauppatieteiden maistereilla

Alaistaidot, tiimityoskentely, 6
vuorovaikutusosaaminen
Myyntiin liittyvien osaamisten puutteet 5 Haastatteluissa tuli keskustelua siita, etta markkinointiin

littyvdd osaamista tulisi laajasti kehittad. Haastatellut
ovat huomanneet, ettei markkinointiosaaminen ole
Suomessa samalla tasolla kuin esimerkiksi muissa
Pohjoismaissa tai  Iso-Britanniassa. Esimerkiksi
digitaalisen markkinoinnin, markkinointiviestinnan ja
eettisen periaatteiden osaamisen kehittdmiselle olisi
tarvetta.

Tilinpaatoksen ymmartaminen tai 4
tekeminen
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Viestintd, digitaalinen viestinta 4 Kysely: “Viestintékenttd muuttuu ja monipuolistuu koko
ajan. Ajan hermolla pysyminen ja uusien viestintdkeinojen
ja -kanavien opiskelu ja haltuunotto on edellytys
tybeldméssa”

Liiketoimintaosaaminen 3 Kysely: “Riippuu tutkinnon ajankohdasta. Yleisesti ottaen
kai ennen vuotta ~2010 valmistuneet hyotyisivat
vastuullisen liiketoiminnan periaatteiden haltuunotosta,
koska niitd ei ole ollut mahdollista opiskella tutkinnon
osana”

Kysely: “Liiketoiminnan ja numeroiden yhdistdminen (ei
ymmarretd, miksi numerot ovat sellaisia tai mité oikeasti
pitdisi tehdad, jotta numerot saataisi nayttamaan

paremmilta)”

Juridiikka 3

Esiintymistaidot 3

Monikulttuurisuustaidot 3 Tukea tai lisdkoulutusta tarvittaisiin siihen, etté osattaisiin
toimia monikulttuurisessa tiimissa, ymmartaa
monikulttuurisuutta, ja tuntea kulttuureja.

Kielitaito 3 Kysely: “Muukin kuin englanti”

Kéaytanto 3 Esimerkiksi vastavalmistuneilta ja niiltd, jotka eivét ole
olleet pitkdan tydelamassa, saattaa puuttua kaytannén
kokemusta. Kaytantda ei opita yliopisto-opiskelussa.
Kysely: “Jarjestelmét, kdytdnnén opit yritysmaailmasta.
Niitéa ei voi saada koulun penkiltad. Kdytannon tilanteet”
Kysely: “Kéytdnnén tehtavat ja tydvalineet - teorian
soveltaminen kéytantéén”

Asiakaspalvelu, asiakastyd, 3 Kysely: “Asiakastydésséd, oli kyse myynnistd tai

asiakasymmarrys asiakaspalvelusta. Koulutus on asiapainotteista ja vaikka

yhteistyoétaitoja opetellaan paljonkin, asiakastyétéa ei”

Lainsdadannén  muutosten  vaikutus 2
tydtehtaviin

Taulukko 9. Tuen tai lisdkoulutuksen tarpeet kauppatieteiden maistereilla.

Kyselyssa selvitettiin myds, millaista lisa- tai tdydennyskoulutusta vastaajat kokevat, etta
heidan tyOpaikkansa henkilostd tarvitsisi seuraavan kymmenen vuoden aikana.
Samankaltaisia vastauksia nousee esiin, mitd aiemmissakin térkeitd osaamisia
kartoittavissa kysymyksissa. Tarpeet lisa- tai tdydennyskoulutukselle erilaisista “digiin” ja

“dataan’ liittyvista asioista nousevat vahvasti. (Taulukko 10.)

Tarvetta on voimakkaasti myds erilaisten johtamisten lisd- tai taydennyskoulutukselle
(taulukko 11) seka yksittaisille muille teemoille, kuten myynnin, vuorovaikutuksen ja

muutosten kanssa toimimisen taidoille (taulukko 12).
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Tuen tai lisdkoulutuksen tarpeet N

tyOpaikalla: digitaalisuus

Digitaalisuustaidot yleisesti 23
Al 11
Automaatio 7
Ohjelmistot 7
Robotiikka 6
Data, big data 5
Tietojarjestelmat 4
Datan hyédyntaminen 4
Alustat 3
Tyo6kalut 3
Analytiikka 3
Datan analyysi 2

Taulukko 10. Tuen tai lisakoulutuksen tarpeet tyopaikalla: digitaalisuus.

Tuen tai lisdkoulutuksen tarpeet N
tyopaikalla: johtaminen

Johtaminen yleisesti 6
Muutosjohtaminen 5
Strateginen johtaminen 3
Ihmisten johtaminen 2
Inhimillinen johtaminen 1
Ikdjohtaminen 1
Asiajohtaminen 1
Projekti ja hankejohtaminen 1
Prosessijohtaminen 1

Taulukko 11. Tuen tai lisakoulutuksen tarpeet tyopaikalla: johtaminen.
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Tuen tai lisdkoulutuksen tarpeet N  Selite

tyOpaikalla: muut teemat

Myynnin kehittamistaidot ja 11  Erilaisia myynnin osaamisia tarvitaan tyotehtévan
asiakasymmarrys mukaan, esimerkiksi neuvottelutaitoja ja
asiakassuhteiden luontia.

Ihmisléheiset taidot 8 Vastaajat nakevat, ettd ihmisléheisid taitoja, kuten
kommunikointia, ymmarrystéd ja vuorovaikutusta tulisi
my6s kehittdd substanssi- ja “kovien” taitojen rinnalla.
Maininnat liittyvéat esimerkiksi avoimeen keskusteluun,
luottamuksen rakentamiseen ja sydamen sivistykseen.

Muutosten kestaminen ja muutoksiin 8 Muutoksessa ja epavarmoissa olosuhteissa tulisi osata
sopeutuminen, tulevaisuusorientaatio luovia, ilman ettad ne kuormittavat kohtuuttomasti.

Kysely: "Miten tehdad oma parempi huominen. Eli kun
ymparistd muuttuu, miten tilanne otetaan omiin kasiin eika
vain pyrita jalkikateen sopeutumaan (kovalla narinalla ja
murinalla) tapahtuneeseen”

Kysely: "Aika entinen ei enda palaa", eli miten kaantaa
huomio aidosti tulevaisuuteen (eli ei oteta tAman vuoden
toimintasuunnitelmaa ja muuteta siihen vuosilukuja)"

Itseohjautuvuus, itsensa johtaminen 5 Omaa ty6téa voisi johtaa strategisesti.

Kysely: "Oman tydon tavoitteiden seuraaminen ja
Suoriutuvuuden kehittéminen"

Lainsdadannén muutokset 5 Erilaiset lainsdadanndn ja verotuksen muutokset vaativat
lisa- tai taydennyskoulutusta, esimerkiksi muutostarpeet
jotka ovat tulleet GDPR:n my6ta. Lainsaadantd muuttuu
jatkuvasti, joten koulutustarve on myo6s jatkuva. Tarvetta
on myo6s verotuskoulutukselle.

Palvelumuotoiluosaaminen 4

Markkinointi 3

Taulukko 12. Tuen tai lisakoulutuksen tarpeet tyopaikalla: muut teemat.

Huomioita tulee myo6s siitd (4 mainintaa), ettd osaamisen kehittaminen tulisi néahda
jatkuvana prosessina, eika vain yksittaisind harvakseltaan olevina koulutuksina. Lisa- ja
taydennyskoulutuksen tarve on siis jatkuvaa, ja osaamistarpeet vaihtelevat tilanteen

mukaan —— aina l0ytyy paivitettavaa.

Kysely: “Oma tiimi tarvitsee jatkuvasti uuden oppimista omalta asiantuntija-
alueeltaan. Luultavasti myods kaikki muut. Osaamisen kehittdminen
pitaisikin ndhda jatkuvana prosessina ja osana henkilon paivittaista tyota
eikd minédan yksittédisené koulutusponnistuksena”
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Useissa haastatteluissa tuli esiin, ettd monilta puuttuu perustelemisen ja argumentoinnin
taitoja. Argumentoinnissa tai vaittelyssa tulisi perehtyd kyseiseen aiheeseen, eli pitaisi
osata ottaa asioista selvaa ja kyeté yhdistella tietoja. Tulisi osata puolustaa omia kantoja ja
olla siind vakuuttava. Nama taidot ovat yhteydessd my6s esiintymisvalmiuksiin.
Suomalaisissa kouluissa ei opetella argumentoimaan, ei ole vaittelykerhoja, tai muita tapoja,
joiden avulla vaittelya voisi oppia. Haastatellut nakevat, ettd suomalaiset ovat jaljessa

argumentointi- ja esiintymistaidoissa verrattuna moniin muihin maihin.

6.4 Johdon taidot

Johtamisen haasteena on toimintaympdariston muutoksiin varautuminen ja muutoksen
aikaansaaminen tyoyhteisossd. Johdon tarve vuorovaikutustaidoille ja muutoksen

ennakoinnille tulee kasvamaan. Tdma asettaa kouluttautumispainetta johtajille.

Ihmisten johtaminen

Tybeldma& on muuttumassa itseohjautuvammaksi, jolloin johdon on luotettava siihen, etta
tyontekijat tekevat tydnsa hyvin ilman valvontaa. Asiantuntijaorganisaation johdon tuleekin
kenties nahda itsensa johtamispalveluiden tuottajana. Johtajan on oltava aidosti
kiinnostunut muista ihmisista ja luotettava tyontekijéiden haluun oppia lisaa ja tehda tyonsa
hyvin.

Asiantuntijat ja nuoremmat sukupolvet odottavat tyOpaikalta vuorovaikutteisempaa,
tasaveroisempaa ja vastuuta jakavaa johtamista. Johdolta ja tydyhteisélta odotetaan hyvaa
kohtelua ja vertaisten valista kunnioitusta. Vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu johdon
osaamispaletissa entisestddn. Pehmeiden taitojen lisédksi johdolta odotetaan
saavutettavuutta, lasnéoloa ja kuuntelemista, jotta henkil6std voisi hyvin ja tuottaisi tulosta.
Ylimméan johdon tulee edesauttaa kuuntelevan ja keskustelevan tyopaikkakulttuurin

syntymista, jotta osaajat viihtyisivat tydssaan.

Tybyhteis6t saattavat muuttua sukupolvisiirtymén lisdksi monialaisemmiksi ja
monikulttuurisemmiksi. Moniammatillisuus ja monikansallisuus on mahdollista valjastaa
kilpailueduiksi. Laaja-alainen ja moninainen tydyhteis6 kykenee tuottamaan ideoita, jotka

mukautuvat paremmin nopeasti muuttuvaan toimintaymparistoon. Myos kansainvalinen
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kilpailu on muuttanut toimintaymparistoa ja lisdnnyt kielitaidon ja monikulttuurisen yhteistyon
taitojen tarvetta.

Itseohjautuvuuden nousun vuoksi johdon ja esihenkildiden ty6ta tulisikin kenties arvioida
ensi sijassa sen mukaan, miten hyvin he onnistuvat yllapitamé&an alaistensa hyvinvointia.
Mikali elakdityminen johtaa yhteiskunnan tasolla tydntekijapulaan, niin tydntekijat voivat
valikoida tydpaikkoja, joissa johdetaan ihmisid kannustaen ja joissa tydoskenteleminen on

perusteltavissa syvemmilla arvotavoitteilla kuten yhteisella hyvalla.

Muutoksen ennakointi

Muutokset ovat nopeutuneet. Johdon tulee osata tulkita muutostrendeja ja johtaa trendien
pohjalta kasitys siita, millainen on henkildston osaamisen nykytila ja millaisia osaamisia
tyopaikka tulee tarvitsemaan strategiansa toteuttamiseksi. Trendien haistelun edellytyksena

on tutkimustietoon perehtyminen ja keskustelu eri alojen eksperttien kanssa.

Digitalisaatio ja tekodlyn hyoddyntaminen saattavat muuttaa tyontekoa tulevan
vuosikymmenen aikana. Tekoalya tai koneoppimista hyddyntavien uudistusten
toteuttaminen voi kuitenkin vieda vuosia. Uusilta teknologioilta saatetaan toivoa tuloksia

nopeammin kuin mika on nykyiselladn mahdollista.

Tybyhteis6t saattavat tarvita tukea  monikulttuurisuuden ja  monialaisuuden
vastaanottamiseksi. Johto saattaa tunnistaa uudenlaisen osaamisen tarpeen, mutta sen
tuominen tyopaikalle voi olla vaikeaa, koska ihmiset luottavat sellaiseen osaamiseen, jota
heilla jo on. Muutosvastarintaan voi reagoida esittelemalla todellisia tapausesimerkkeja

muutoksista ja osaamispoolin laajentamisesta.

Johtajana kehittymisen tavat

Tybpaikan kaytantdjen uudistamisessa voidaan hyddyntaa ulkopuolista arvioijaa. Osa
kaytannoista voi sopia huonosti muuttuneeseen ulkoiseen toimintaymparistoon. Tata ei
valttamatta huomaa, jos on tyopaikan kaytantdihin tottunut. Coachingilla voi hankkia tukea

oman toiminnan arvioimiseen.

Johtamisen oppimisessa tarvitaan harjoitusta ihmisten kanssa olemisesta. Johtajien
koulutuksessa voidaan hyddyntaa simulaatioharjoituksia, jolloin tulevat johtajat saavat

kaytannonlaheistd kokemusta.
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6.5 Ihmislaheiset taidot ja kdytdnnon kokemus korostuvat uraseuranta-

aineistossa

Suomen Ekonomien jasenistoltd keratty aineisto ei kyennyt tarjoamaan koulutusala- tai
tyotehtavakohtaista tietoa osaamistarpeista tulevaisuudessa. Tata puutetta voidaan paikata
Suomen akateemisten ura- ja rekrytointipalvelujen Aarresaari-verkoston hallinnoimalla
kauppatieteiden maisterien uraseuranta-aineistolla (Aarresaari 2019). Aineisto on kattaa
kaikki Suomen ekonomeja kouluttavat yliopistot ja se keratty vuosina 2012, 2013 ja 2014
valmistuneilta ekonomeilta viisi vuotta valmistumisen jalkeen. Aineistosta luokiteltiin
koulutusaloittain avovastauskysymysta “Minkalaisia taitoja tai osaamista kannustaisit
nykyisia opiskelijoita hankkimaan tulevaisuuden tydelamé&a ajatellen?”. Luokittelu toimii
yleiskatsauksena, jota olisi mahdollista syventaa laadullisemmalla analyysilla.
Pintapuolisuutensa vuoksi koulutusalojen vélinen vertailu taman luokittelun avulla on

suuntaa antava. Luokittelun tuloksia kaytettiin haastatteluiden toteuttamisen tukena.

Taulukossa 13 on esitetty yleisimmat analyysin perusteella muodostetut osaamisluokat
silloin, kun osaamisluokan on maininnut vahintddn kaksi prosenttia ryhman vastaajista tai
pienien koulutusalojen kohdalla vahintaan kaksi henkil6a. Viisi vuotta tytelaméssa olleiden
ekonomien avovastausten perusteella muodostuu yleiskuva pehmeiden tai ihmislaheisten
taitojen tarkeydestd, jotka Kkorostuivat digitaalisuustaitojen rinnalla myds Suomen
Ekonomien jasenille toteutetussa kyselyssa (taulukot 9-12). Yhteisty6-, esiintymis- ja
itseohjautuvuustaidot ovat helposti siirrettavaa osaamista, joka auttaa missa tahansa
tyotehtavassa. Yksittaisten tydkalujen, kielten ja ohjelmistojen osaaminen kertoo kyvysta
oppia vastaavia taitoja, mutta etenkin ohjelmistojen kohdalla osaaminen saattaa vanhentua

nopeasti.

Voidaan olettaa, ettd vastaajat ovat listanneet sellaisia piirteita tai osaamisia, jotka saattavat
saada alalta valmistuneen erottumaan edukseen silloin, kun hanella on jo koulutusalan
edellyttama perusosaaminen. Viisi vuotta sitten valmistuneiden korostamat tyoelaman
keskeisimmat osaamistarpeet eivat juurikaan poikkea toisistaan koulutusalojen valilla.
Merkittéavin ero muihin on yhteistyétaitojen vahva korostuminen taloustieteen (5) vastaajien
keskuudessa ja kaytanndssa osoitettavan osaamisen suhteellisen pieni osuus. On tosin
mahdollista, ettd osa kaytanndn osaamisen tarpeesta tayttyy muita suuremmalla

ohjelmointiosaamisen painotuksella.
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Kaikki 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
N 2622 645 623 421 349 196 150 80 50 24 20
Kéaytanto 7 9 7 9 6 4 6 11 8 15
Y hteistyotaidot 12
Verkostoituminen
Kielet
Esiintymistaidot
Itseohjautuvuus
IT ja ohjelmistot
Ohjelmointi
Stressinhallinta
Ongelmanratkaisutaidot
Jatkuva oppiminen
Analysointitaidot
Projektinhallinta
Excel
Monikulttuurisuus
Monialaisuus

1) laskenta ja rahoitus, 2) johtaminen, hallinto, strategia, 3) markkinointi, 4) liiketoiminta,
5) taloustiede, 6) it, 7) laki, 8) kirjanpito, 9) viestintd, 10) logistiikka
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Luokitellut maininnat avovastauksissa silloin, kun luokan mainitsi vahintaan 2 % tai 2 henkil6a
ryhman vastaajista.

Taulukko 13. Minkalaisia taitoja tai osaamista kannustaisit nykyisia opiskelijoita hankkimaan
tulevaisuuden tybelamaa ajatellen? Aarresaari-verkoston uraseuranta-aineisto. (%)

6.6 Yhteenveto

Tassa luvussa kasiteltiin konkreettisia kauppatieteilijoiden osaamistarpeiden muutoksia.

Kyselyssa pyydettiin arvioimaan erilaisten osaamisten tarkeytta nyt ja tulevaisuudessa.
Tarkeimpida kyselyssa arvioituja osaamisia talla hetkella ovat esimerkiksi
ongelmanratkaisutaidot, oman tyon johtaminen, kokonaisuuksien hallinta ja
itseohjautuvuus. Vain muutaman osaamisen tarkeyden on arvioitu vdhenevan seuraavan

kymmenen vuoden aikana, kuten suomen ja ruotsin kielitaidon.

Eniten arvioita osaamisten tarkeyden kasvuun seuraavan kymmenen vuoden aikana on
tiedon luotettavuuden  arvioinnissa, tiedon  hallinnassa ja  analysoinnissa,
ongelmanratkaisutaidoissa, oman osaamisen kehittamisessa, kokonaisuuksien hallinnassa,

itseohjautuvuudessa ja epavarmuuden sietamisessa.
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Arvioitaessa tyon sisaltoihin liittyvia osaamisalueita, ihmisten johtaminen ja valmentaminen,
muutososaaminen, digitaalisten ratkaisujen hyddyntaminen, asiakaspalvelutaidot seka

asiakasymmarrys nahdaan talla hetkella tarkeina osaamisalueina.

Kyselyssa selvitettiin myés, millaisia ominaisuuksia ihanteellisella tyontekijalla tulisi olla.
Selkeésti tarkeimmiksi osaamisiksi tai ominaisuuksiksi nousivat yhteisty6- ja
kommunikointitaidot seka pehmeat arvot ja empaattisuus. My6s muutoskyky, sopeutuminen

ja tulevaisuusorientaatio ja tyosta palautuminen ndhdéan tarkeana.

Tarkastellessa tyon siséaltojen tarkeyden muutosta, esimerkiksi kaikki digitaalisiin osaamisiin
littyvd nahdaan selkeasti kasvavana. Vastaajat ovat huomanneet, etta kauppatieteiden
maisterit ovat tarvinneet tukea tai lisdkoulutusta etenkin erilaisisiin digitaalisuuteen ja
teknologiaymmartamiseen liittyvissa osaamisissa. Myos johtamiseen sekda omaan uraan ja

tyontekoon liittyvat havainnot nousivat myads esiin.

Kyselyssa selvitettiin myds, millaista lisé- tai taydennyskoulutusta vastaajat kokevat, etta
heidan tydpaikkansa henkilosto tarvitsisi seuraavan 10 vuoden aikana. Samankaltaisia
vastauksia nousee esiin, mitd aiemmissakin tarkeita osaamisia kartoittavissa kysymyksissa:
erilaiset “digiin” ja “dataan” liittyvat asiat seka johtamiseen liittyvat tarpeet nousevat vahvasti

esiin.
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7. Lisakouluttautumisen tapoja

7.1 Esimerkkeja lisédkouluttautumisen tavoista

Coachaus

Haastatteluissa nousi esiin coachaus oman osaamisen kehittdmisen muotona. Coachin
kanssa voi kdyda keskusteluita ja reflektoida omaa tekemista. T&méa nahtiin hyddyllisena
etenkin johtotehtavissa.

M1: [kun alottaa johtotehtavissd] ilman muuta hankkisin itselleni coachin.
Ainaki kerran kuussa pari tuntia et ihan reflektois itsee mita on tullu tehtyy,
mitd haasteita—— mita vaan tallasii tulee, ma oon joskus tehny sita ——
se on erittédin hyva systeemi, se on vahan niinku personal trainer mutta
tydelamaan. Eihan se vastauksia valttamatta sulle anna, mut se on aika
tehokasta et sa mietit kaks tuntii jonku asiantuntevan ihmisen kanssa,
reflektoit omaa tekemistd, ni saat aika paljon siind aikaan kylla, et sa
oikeesti joudut funtsii niité juttuja”

MBA-ohjelma ja muut johtamisen koulutukset

Yksi haastatelluista on tehnyt johtamisen erikoisammattitutkinnon
oppisopimuskoulutuksena tydnantajalle. Myos MBA-ohjelmat ovat tuttuja haastatelluille; osa
on suorittanut sellaisen ja osa harkitsee MBA-ohjelman suorittamista. MBA-ohjelman
suorittaminen voi kehittdd monipuolisesti johtamisosaamista, kasvattaa itseluottamusta
seka ansioluetteloa, ja opiskelun lomassa voi verkostoitua. Toisaalta MBA-ohjelma tai muut
opinnot ylipdansa vaativat henkisia ja ajallisia panostuksia, joten kokopdaivatydon ohella

opintojen suorittaminen mietityttaa.

Uusi korkeakoulututkinto Suomessa tai ulkomailla

Jotkut haastatelluista ovat kehittdneet osaamistaan uusilla korkeakoulututkinnoilla. Avoin
yliopisto ndhdaan hyvana vaylana kokeilla aluksi opintoja uudelta alalta, minka jalkeen voi
hakea tutkinto-opiskelijaksi. Korkeakoulututkinto nahdaan hyvana tapana osaamisen

taydentdmiseen esimerkiksi silloin, kun tarvittavaa osaamista ei yksinkertaisesti koeta
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saavan muualta, vaikkapa yksittaisistd kursseista tai koulutuksista. Haastatellut ovat
huomanneet, ettd uusi tutkinto voi tuoda monitieteellisyyttd omaan osaamiseen ja laajentaa
osaamista aivan uudelle tasolle. Opinnot voivat myds tuoda tarvittavaa teoriaosaamista
omaan tyohon, joka auttaa ymmartdmaan omaa tyotehtavaa tai tyossa esiintyvia ilmioita

entistd paremmin.

Korkeakoulututkintoa voidaan pitaa myds parempana “todisteena” tai leimana osaamisesta,

kuin muuta, kevyempaa koulutusta.

Yksi haastatelluista on suorittanut yliopistotutkinnon ulkomailla, koska kauppatieteiden
maisterin tutkinnon sisaltd ei vaikuttanut selvalta. Ulkomailla oli tarjolla houkuttelevampi
tutkinto spesifimmalla alalla kauppatieteiden sisélla, vastaavaa ei [0ytynyt Suomesta.

Kurssit

Haastatellut ovat osallistuneet erilaisille kursseille, joita yleensa tyénantaja on tarjonnut ja
jarjestanyt. Kursseilla voi oppia erilaisia asioita ja ideoita, joita tuoda mukaan nykyiseen
tyohon. Kursseilla saattaa myds innostua uusista asioista, joiden opiskelua jatkaa sitten

kurssin jalkeen: kurssi toimii ikdan kuin alkusysayksena johonkin aiheeseen tutustumiseen.

Monimuotoiset, raataldidyt ja luovat koulutukset

Kyselyissa ja haastatteluissa korostui, ettéd ei ole yhtad kaikille ja kaikkien tilanteeseen
sopivaa tapaa kehittdd osaamistaan, vaan olisi hyva olla erilaisia tapoja: kunkin tarpeisiin ja
tilanteeseen sopivia. Tama tulisi huomioida esimerkiksi koulutuksen tarjonnassa seka
tyopaikoilla osaamisen kehittdmista suunnitellessa. lhanteellista olisi, jos kaikille olisi tarjolla
omaan tilanteeseen raataloityja koulutuksia sisalléltddn ja menetelmiltdan. Haastateltavat

ovat huomanneet, etta tydpaikan jarjestama yksi ja sama koulutus kaikille ei aina toimi.

Liséksi voitaisiin pohtia, millaisia muita tapoja on kehittdd osaamistaan ja oppia, kuin
muodollinen koulutus. Koulutuksen kasitystéa voitaisiin laajentaa yksittaisista kursseista tai

koulutuspaivista.

Yksi esimerkki raataloidysta osaamisen kehittamisesta voisi olla itselle uusiin projekteihin
mukaan menemista tdissd, joissa vaaditaan sellaista osaamista, jota itsella ei ole.

Hetkellisesti uusi ty6tehtava organisaation sisalla voisi esimerkiksi kasvattaa osaamista.
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Osaamista voi kasvattaa myds ilmaiseksi ja vapaa-ajalla. Haastatellut ovat esimerkiksi
osallistuneet erilaisille ilmaisille kursseille, opiskelleet netistd koodauksen perusteita,
lukeneet monipuolisesti, ja yleisesti seuranneet, mita maailmassa tapahtuu. Lisaksi
osaamista voi kasvattaa erilaisissa tapahtumissa, jossa voi keskustella uusien ihmisten
kanssa ja verkostoitua. Haastatellut ovat huomanneet, etta epavirallisetkin keskustelut
voivat syventdd osaamista ja avartaa mielta, kun nékee ja kuulee mitd muut tai muissa
yrityksissa on tehty. Ylipdénsa oppimisessa vuorovaikutuksen merkitys on tarkeaa, ja sille
pitaisi tarjota lisdd areenoita. TAma on esimerkki epdmuodollisesta oppimisesta, joka
nahdaan yhta lailla hyédyllisena, kuin formaali koulutus.

N4:—— yksi tapa on, ydin on puhua eri ihmisten kanssa. ltse oon
kohtuullisen aktiivinen erilaisissa verkostoissa monesta syystaé—— en itse
asiassa missaan ekonomien tapahtumissa vaan monissa muissa
verkostoissa missa tapaa paljon eri alojen asiantuntijoita. Koska niissa itse
oppii paljon uutta, enemman kuin jos se on saman toimialan ekonomien
kanssa. Toisaalta heiltéd saa vahvistusta et oma ajatus on tallanen, mutta
mitd enemman sa puhut laajemmin eri osaamisalojen ihmisten kanssa
vaikka vapaamuotosissa verkostotapahtumissa niin niissé usein kirkastuu
se et mihin pain ollaan menossa, jolloin oppii mita tulevaisuus voi olla ja
kuulet mita jossakin yrityksessa just nyt mietitaan, kuulet mitd jossakin
tutkimuksissa on meneilléén”

M2: “Jotain tekoélyseminaareja ja tdmmdésid, mikd on sit ehka sitéa
mahdollisuuksien ja ideoiden tuomista omaan paahan pyérimaan kun
nakee minka nékdsia asioita mahollisesti vois tehda, vaikkei ne nyt tadna
paivana viela toimiskaan etupeltoon tutustumista ja kuuntelemista ja
lukemista ja seuraamista”

Lisakouluttautumiseen liittyen esiin tuli myds “kaytannén” oppiminen: joitakin asioita ei voi
oppia kuin itse tekemalla. Haastateltavat ovat kokeneet erilaiset laboratoriot tai simulaattorit

hyodyllisind tapoina oppia esimerkiksi asiakaspalvelua, ohjelmistoja tai johtamista.

N1:"Mité itse ajattelen, et miten johtamista opetetaan. Miten opetetaan sité
miten ollaan tekemisissa toisten ihmisten kanssa. —— ei voi oppia
teoriassa. Pitdisi olla joitain simulaattoreita joissa sita oikeesti harjotellaan
—— ei meilla ollu yhtdan simulaatiotilannetta missa me oltas harjoteltu
néaitéd”
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Kenella vastuu koulutuksen tarjoamisesta?

Jatkuva osaamisen kehittdminen on tarkedd. Kenen vastuulla aloite osaamisen
kehittamiseen on, ja minkd tahon tulisi tarjota koulutusta? Milla ajalla osaamisen

kehittdmista tehdaan?

N4: “Jokaisen asiantuntijan vastuulla huolehtia ikévé kylld oman osaamisen
kysynnasta myos jatkossa”

Tutkittavat korostavat, etta yksilolla on vastuu oman osaamisen paivittamisesta ja olisi hyva
pyrkid oma-aloitteisuuteen. Toisaalta tyOpaikan tulisi tukea tatd osaamisen kehittdmista ja

tarjota siihen mahdollisuuksia.

Haastatellut nakevat, ettd korkeakouluilla on paljon resursseja, mutta haasteena on, etta
heidan rahoituksensa on tarkoitettu nuorille opiskelijoille. Korkeakouluille voisi tulla
enemman velvoitteita jakaa osaamista myds muille kuin tutkinto-opiskelijoille. Jonkin verran
avoimia opintoja on saatavilla korkeakouluista, mutta niita voisi olla paljon laajemmin tarjolla.
Te-hallinnolla ja ELY-keskuksilla on myds paljon resursseja, mutta he palvelevat lahinna
tyottomia tyonhakijoita. Kohderyhma, joka osaamisen kehittamista tarvitsee, on kuitenkin

laajempi — se koskee joka ikista!

Tutkittavat antaisivat vastuuta lisé- ja taydennyskoulutuksien jarjestamisesta myos yrityksen

johdon vastuulle, koska koulutuskulttuuri ja -resurssit lahtevat usein johdon nakemyksista.

N4: “Toisaalta jokaisella asiantuntijalla on vastuu huolehtia osaamisensa
markkina-arvosta —— yrityksille se myydaan silla tavalla, etta kun pidatte
tyontekijoiden osaamisesta huolta, niin yritys uusiutuu, silla on
kilpailukykya, se on houkutteleva, te saatte osaajia. Sitten taas
asiantuntijoilla osaamisen kehittaminen ettéa huolehdi osaamisesi markkina-
arvosta myos jatkossa. Toisaalta myds se ettd sanoisin ettéa ihmisilla on
my0os halu oppia, eli kiinnostuksen heréttdminen asiantuntijassa on tarke&a”

Haastatellut ylipaansa kokevat, etta lisdkouluttautumiseen tarvittaisiin enemman tukea,
koska nykyisen osaamisen seka osaamistarpeiden tunnistaminen voi olla hankalaa.
Haastatteluissa tuli keskustelua siihen, etta milla ajalla lisakouluttautumista tulisi tehda —
tybajalla vai vapaa-ajalla? Joissakin tilanteissa tydnantaja kannustaisi osaamisen
kehittamiseen ty6ajalla, mutta tyd on niin kiireista, ettei sille lopulta jaa aikaa. Haastateltavat

pohtivat pitkien tyopdaivien vaikutusta voimavaroihin. Jos vapaa-aika on vahan, onko
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mielekasta kayttad se osaamisen kehittamiseen? Tutkittavat nékevat, etta tydnantajan
pitaisi jarjestad tyo niin, ettd osaamisen kehittamiseen voisi rauhassa paneutua tydajalla:
paaasia osaamisen kehittamisessa olisi tyGajalla, ja omalla ajalla voi viela mielenkiinnon

mukaan paneutua liséa.

N4: “Ekonomin ongelma on se, etté kaikki tekee tosi pitkié tyéviikkoja, niin
milloin uuden oppimiselle on aikaa? Yrityksen intressi on varmistaa etta sen
asiantuntijat on tuottavia ja kun tilauksia vetaa niin tehdaan pitkaa paivaa.
Aika usein asiantuntijat tekee joka tapauksessa pitkééa péaivaéa”

Suomessa tarjotaan opintovapaata, mutta haastateltujen keskuudessa opintovapaan kaytto
ei ollut yleista. Siihen olisi periaatteessa ollut mahdollisuus, mutta moni ei ollut kuitenkaan
kayttanyt tatd mahdollisuutta. Moni on suorittanut kokonaisen tutkinnon téiden ohella ilman
opintovapaata, tai kayttanyt lomia opiskeluun. Syita tdh&n on esimerkiksi se, etta tydnantaja
ei valttamatta ole kannustanut pitkiin opintovapaisiin, kun téissa on Kiiretta, tai tyontekijoista

on tuntunut silta, etteivat he tasta syysta rohkene ottaa opintovapaata.

Yksi haastateltavista pohti, etta akateemiselle patkatyolaiselle tai projektityontekijélle voi olla
riski lahte& opintovapaalle, jos tAma tarkoittaa sitd, etté projekteja menee sivu suun, tai jos
projektit vaihtuvat tiheddn, niin miten opiskeluun voi jd&da energiaa. Liséksi
opintovapaajarjestelmd nahdaan ehdoiltaan vanhentuneena, koska se ei mahdollista

joustavia tybaikajarjestelyja.

Myos koulutusten saavutettavuudesta oli puhetta. Koulutusten ajankohdat tulisi jarjestella
niin, ettd ne sopivat asiantuntijoiden tyorytmiin. Tuli myds ilmi, ettd koulutukset ovat
jakautuneet maantieteellisesti epatasaisesti. Isoissa kaupungeissa on paljon tarjolla hyvia
koulutuksia, ja jos tyopaikka ei sijaitse siella tai ei ole mahdollisuutta matkustaa koulutuksiin,
niin koulutuksiin osallistuminen jad. Toisaalta taman vuoden aikana on nahty paljon etana

jarjestettyja koulutuksia, mika pysyy mahdollisesti jatkossakin.

7.2 Osaamisen kehittdminen tydpaikalla

Kyselyssa selvitettiin osaamisen kehittdmisen kaytantoja vastaajien tydpaikoilla. Puolella
kyselyn vastaajista on suunnitelma osaamisen kehittamisesta tydpaikalla. Suunnitelma on
huomattavasti vahemman kaytetty tai tunnettu pienissa yrityksissa ja yksityisyrityksissa —

eron efektikoko on keskisuuri (V=0,32). (Taulukko 14.) Suunnitelma vaikuttaa olevan yhtéa
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harvinainen myos kolmannella sektorilla, mutta pienten ryhméakohtaisten vastaajamaarien
vuoksi tilastollisten erojen tunnistaminen on talla aineistolla epavarmaa (a=0,05).
Suunnitelma saattaa olla kaytetyin tai tunnetuin julkissektorilla ja korkeakouluissa, mutta
naiden ryhmien vastaajamééara on pieni. Kolme viidesta tuntee tydpaikkansa suunnitelman
suurissa yrityksissa. Suunnitelma saattaa olla hieman vahemman tunnettu keskisuurissa

yrityksissa, mutta eroa ei voida vahvistaa tilastollisesti.

Suuri yritys Keskisuuri Pieni yritys tai  Julkissektori, Yhteensa

(>=250 hlo) yritys  yksityisyrittaja kolmas

(>=50 hlo) sektori tai

muu
Kylla 61 50 17 59 49
Ei 27 39 75 18 38
En osaa sanoa 11 11 8 24 13
N (100 %) 62 28 36 34 160

X2 p<0,001, df=6, Cramerin V 0,32

Taulukko 14. Osaamisen kehittdmisen suunnitelman tunteminen tyopaikan tyypin mukaan
(%).

Aineiston perusteella osaamisen kehittdmisen suunnitelman tuntevia on yhta
todennakoisesti niin  johdon Kkuin asiantuntijoidenkin joukossa. Asiantuntijoiden ja
toimihenkildiden joukossa on kuitenkin hieman enemméan epavarmuutta suunnitelman
olemassaolosta. (pieni efektikoko V=0,2, Taulukko 15.) Ero on tulkittavissa joko siten, etta
suunnitelmien jalkauttamisessa on puutteita, tai siten, ettd osaamisen systemaattisesta
kehittdmisesta ei ole keskusteltu tydpaikoilla, jolloin asiantuntijat ja toimihenkilot eivat ole
varmoja suunnitelman olemassaolosta. Vastaajan tydskentelyaika nykyisessa tyopaikassa

ei ole yhteydessa suunnitelman tunnettuuteen.

Johto tai keskijohto Asiantuntija tai Yrittaja Yhteensa
toimihenkilo
Kylla 49 52 27 49
Ei 46 28 64 38
En osaa 6 20 9 13
sanoa
N (100 %) 70 79 11 160

X2 p=0,014, df 4, Cramerin V 0,2

Taulukko 15. Osaamisen kehittdmisen suunnitelman tunteminen asematason mukaan (%o).

Osaamisen kehittamisen kaytdnnon toteutukset vaihtelevat. TyOpaikalla kaytettyja

osaamisen kehittamisen suunnitelmia on kuvailtu kyselyssa esimerkiksi nain:
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Kysely: “Kehityskeskustelujen yhteydessa kdydéén lapi tybntekijan toiveet
ja tydnantajan jarjestamat koulutukset ja niiden tarpeet”

Kysely: “Tydpaikalla on kaikille omat oppimissuunnitelmat, johon kuuluu
yhteisia koulutuksia, kirjoja, coachingia yms ty6ssa oppimista, minka liséksi
tyopaikka tukee vahvasti siséaista positioiden vaihtamista”

Vastaajien tyopaikoilla kehitetddn tyontekijoiden osaamista sekd tyonantajan etté
tyontekijoiden aloitteesta, mutta resursoinnissa on eroja. Vastaajia pyydettiin arvioimaan
sitd, miten heidan tyopaikkansa kaytannossa tukee tyontekijdiden osaamisen kehittdmista
ja kuinka usein. Vastauksia voidaan analysoida vastinpareina silla varauksella, etta toiseen
vastinpariin annettu vastaus ei rajoittanut toiseen annettavia vastauksia. Vastaaja on toisin
sanoen voinut vastata, ettd hanen tydpaikallaan osaamisen kehittamista ehdottaa “aina”

tyonantaja ja “aina” tyontekija.

Kuviossa 5 pylvaat kuvaavat vastaajien arviota siitd, kuinka usein tydnantaja tekee aloitteen
osaamisen kehittamisestd. Pylvaat on taman liséksi jaettu sen mukaan, kuinka yleisena
ryhman vastaajat pitivat tyontekijan tekemia aloitteita. Vastaajista 70 prosenttia kokee, etta
joko tydnantaja tai tyontekija ehdottaa osaamisen paivittdmista “aina” tai “useimmiten”.
Vastaavasti 28 prosenttia vastaajista pitdd aloitteiden tekemistd ylipaansa verrattain
harvinaisena, silla vastaus kumpaankin vaittamaan oli “joskus”, “harvoin” tai “ei koskaan”.
Kaksi prosenttia ei osannut arvioida tyopaikan kaytantoja tydnantajan tai tyontekijoiden
osalta. Suuressa osassa vastaajien tyopaikoista on toisin sanoen jonkinlaisia osaamisen

kehittamisen kaytantoja.

Kysely: “Osaamisen kehittdminen on tybntekijaléhtéistéa ja riippuu hédnen
aktiivisuudestaan”
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- Aina tyontekijan aloitteesta
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Aina Useimmiten Joskus Harvoin Ei koskaan En osaa
sanoa

Kuinka usein osaamista kehitetdan tydnantajan aloitteesta?

Kuvio 5. Tuetaanko osaamisen kehittdmista useammin tyOnantajan aloitteesta vai
tyontekijan aloitteesta? (%, N=161).

Edellisen kuvion tulkintaa auttamaan on mahdollista laskea tytnantajan ja tyontekijan
tekeman aloitteen todennakoisyyden suhdeluku.! Kuviossa 6 on vahennetty tydntekijan
tekeman aloitteen todennékdisyydestd tyonantajan tekemdan aloitteen todennékdisyys.
Mikali vastaus molempiin vaittdmiin on sama, suhdeluku saa arvon nolla. Negatiiviset arvot
viittaavat siihen, etté tydnantajan tekema aloite on todennakdisempi tai tapahtuu useammin,
ja positiiviset puolestaan viittaavat tyontekijalahtdiseen osaamisen kehittdmiseen. Kuviosta
nahdaan edellistd kuviota nopeammin se, ettd etdisyydet vaihtoehtojen valilla ovat
enimmakseen maltilliset. Vastaajien tyOpaikoissa aloitteen tekija on hieman
todennakoisemmin tydntekijd, mutta viime kadessa ei ole suuria eroja tybnantajan ja
tyontekijan alttiudessa ehdottaa osaamisen kehittdmista. Vastaajista 45 prosenttia kokee
tydnantajan tekevan aloitteen “aina” tai “useimmiten”, kun taas tyontekijoiden puolelta osuus

oli 55 prosenttia.

1 Suhdeluvun laskeminen olettaa, etta etéisyys vaihtoehtojen vélilla on yhta suuri. Tasté ei kuitenkaan ole
varmuutta, joten kuviot 6, 8 ja 9 ovat sisalloltaan epatarkkoja. Niitd voi kuitenkin kayttaa yleisen trendin
arvioinnin tukena.
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Vastausvaihtoehtojen erotus: negatiiviset todenndkéisemmin
tyBnantajan aloitteesta, positiiviset tyontekijan aloitteesta

Kuvio 6. Tuetaanko osaamisen kehittdmista useammin tyOnantajan aloitteesta vai
tyontekijan aloitteesta? (Suhdeluku.)?

Kuvioista 6 ndhdaan, ettd kolmasosa vastaajista kokee, ettd heidan tyopaikoillaan aloite
osaamisen paivittamiseen voi tulla yhta suurella todennakoisyydelld seka tydnantajalta etta
tyontekijalta itseltddn. Muutaman vastaajan tybnantaja ei kannusta osaamisen
paivittamiseen lainkaan, mika saattaa viitata siihen, etté tarvetta osaamisen paivittdmiseen
ei pideta akuuttina. Vaihtoehtoisesti tyOpaikan strategiset odotukset osaamisen
kehittamiselle voivat poiketa tyontekijdéiden henkilokohtaisista tavoitteista. Keskeisin
johtopaatds aineistosta kuitenkin on, ettd osaamisen kehittdmisesta keskustelemiselle on
jonkinlaiset puitteet valtaosassa vastaajien tyopaikkoja. Talla aineistolla nayttaa lisaksi silta,

ettd asiantuntijoiden ja toimihenkildiden nakemykset eivat eroa johdon nakemyksista.

Tilanne nayttaa erilaiselta tarkasteltaessa osaamisen kehittamisen kustannusten jakamista.
Kuvioista 7 ja 8 nahdaan, ettad vastaajien tyopaikoissa tydnantaja vastaa osaamisen
kehittdmisen kustannuksista huomattavasti useammin kuin tyontekijd. Omakustanteista
kouluttautumista ei kuitenkaan ole suljettu pois ja 19 prosenttia vastaajista ilmoittaa
osaamisen kehittdmisen olevan useammin omakustanteista. Epdaselvaksi jaa, onko
omakustanteinen osaamisen kehittdminen tydnantajan kanssa sovittua vai omaehtoista.
Huomionarvoista on, ettd melkein joka viides vastaaja ei osannut arvioida sitd, millaiset

kaytannot tyopaikalla on omakustanteisen kouluttautumisen tukemisessa. Epatietoisuus

2 Skaala ennen laskentaa: 5=Aina, 4=Useimmiten, 3=Joskus, 2=Harvoin, 1=Ei koskaan, O=En osaa sanoa
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kaytannoistd saattaa viitata siihen, ettd tyontekijan kustantama opiskelu esimerkiksi
tydajalla voi olla ilmidna epatyypillinen.

50
45 .
© 40
B35
g 30 B En 0saa sanoa
§ 25 Ei koskaan omakustanteisesti
% 20 - L Harvoin omakustanteisesti
8 15 m Joskus omakustanteisesti
10 - m Useimmiten omakustanteisesti
3 e - B Aina omakustanteisesti

Aina Useimmiten Joskus Harvoin Ei koskaan En osaa
sanoa

Kuinka usein osaamista kehitetaan tydnantajan kustannuksella?

Kuva 7. Tuetaanko osaamisen kehittdmista useammin tyonantajan kustannuksella vai
omakustanteisesti? (%, N=158).
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Vastausvaihtoehtojen erotus: negatiiviset todennakéisemmin
tydnantajan kustannuksella, positiiviset omakustanteisesti

Kuva 8. Tuetaanko osaamisen kehittamista useammin tyonantajan kustannuksella vai
omakustanteisesti? (Suhdeluku.)?

Osaamisen kehittaminen ajoittuu vastaajien tyopaikoissa useimmiten tydajalle, mutta ero ei
ole aivan yhta vahva kuin kustannusten jakautumisen kohdalla. Vastaajista 23 prosenttia
nakee, etta tyonantaja osallistuu osaamisen kehittdmisen kustannuksiin “aina”, mutta vain

12 prosenttia kokee, etta osaamisen paivittdminen tapahtuisi pelkastaan tytajalla. Kuviosta

3 Skaala ennen laskentaa: 5=Aina, 4=Useimmiten, 3=Joskus, 2=Harvoin, 1=Ei koskaan, 0=En osaa sanoa
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9 nahdaan lisaksi, etta “ei koskaan tydajan ulkopuolella” -vaihtoehdon osuus “aina tydajalla”
-pylvdésta on hyvin pieni. Vastauksista ei kay ilmi, onko omalla ajalla tehtava
kouluttautuminen tyontekijan omia tavoitteita palvelevaa vai onko kyse siitd, etté ty6tehtavia
hyodyttavalle kouluttautumiselle ei ole mitoitettu riittavasti tydaikaa.

Vastaajista jopa 40 prosenttia kokee, ettd osaamista paivitetddn tyodajan ulkopuolella
“joskus” ja 17 prosenttia “useimmiten” tai “aina”. Tulkinta talle saattaa olla, etta vastaajat tai
vastaajien tyopaikan henkildsto tunnistavat sellaisia osaamisen kehittamisen tarpeita, joihin
tyotehtavien puitteissa ei pystyta tarttumaan tai joiden kehittdminen nykyisessa tyopaikassa
on hankalaa. On my6s mahdollista, ettd osa omalla ajalla tehtavasta opiskelusta on
yleissivistyksellista.

50 I

45
a 40
:% 23 ® En osaa sanoa
g 25 Ei koskaan ty6ajan ulkopuolella
5 20 B Harvoin tydajan ulkopuolella
g 15 m Joskus tydajan ulkopuolella
10 pr— m Useimmiten tydajan ulkopuolella
3 - I . — — Aina tydajan ulkopuolella

Aina  Useimmiten Joskus Harvoin Ei koskaan En osaa
sanoa

Kuinka usein osaamista kehitetaan tyoajalla?

Kuva 9. Tuetaanko osaamisen kehittdmistd useammin ty6ajalla vai tydajan ulkopuolella?
(%, N=162).
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Osuus vastaajista
= [ N N w w
(6} o o o ol o (6x]

o

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
Vastausvaihtoehtojen erotus: negatiiviset todenndkéisemmin
tydajalla, positiiviset omalla ajalla

Kuva 10. Tuetaanko osaamisen kehittdmista useammin tyoajalla vai tydajan ulkopuolella?
(Suhdeluku.)*

Kyselyssa kuvaillaan tydpaikan lisékouluttautumisen kaytantoja esimerkiksi nain:

Kysely: “Paljon koulutuksia valittavana. Jokainen voi itse valita mitd haluaa
opiskella tai mitéd osaamista tarvitsee tybssééan.”

Kysely:  “Henkilbkohtaiset —mentoroinnit eivdt ole suositeltavia,
omakustanteisesti mahdollista. Jotain koulutuksia voi ehdottaa ja niitéa
mahdollistetaan riijppuen kustannuksista.”

Kysely: “Tybnantaja ei nae tdméan asian tarkeyttd lainkaan. Ainoastaan
valttamattomat kurssit esim. teknikoiden lupia vaativat tehtavat
kurssitetaan, jotta saadaan tarvittavat luvat. Ei osaamisen kehittamista,
sitten vaan odotetaan, etté henkild tajuaa itse vaihtaa tydpaikkaa.”

Haastatellut sen sijaan toivat esiin huolen siitd, ettd suomalaiset organisaatiot eivat panosta
osaamisen kehittamiseen yhtd paljon kuin isot ulkomaalaiset organisaatiot. Isojen
tyopaikkojen resurssit ovat toki pienid paremmat, jolloin voidaan tarjota laajasti sisaisia
koulutuksia ja yllapitaa esimerkiksi ammattikirjastoa. Isoilla organisaatioilla on myds

mahdollisuudet raataldida tarjotut koulutukset sopivan alaspesifeiksi.

Haastateltavien mukaan osaamisen kehittdmisen tulisi olla monimuotoista, ei pelkastaan
esimerkiksi kursseilla kaymista silloin talldin. Osaamisen kehittamisen voisi integroida

organisaation kaytantoihin, toiminnan arkeen ja jokapaivaiseksi. Yksittaisia, paivan parin

4 Skaala ennen laskentaa: 5=Aina, 4=Useimmiten, 3=Joskus, 2=Harvoin, 1=Ei koskaan, 0=En osaa sanoa
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kursseja muutaman kerran vuodessa ei valttamatta koeta hyodyllisina. Haastateltavat ovat
havainneet, etta tydbnantajat ovat nyt ehk& havahtumassa siihen, milla eri tavoilla osaamista
voisi kehittdd. Tybnantajat ovat heraamassa systemaattiseen kehittamiseen, muuhunkin
kuin vain pakollisiin henkiloston koulutussuunnitelmiin. Osaamisen johtamisesta on alettu
puhua. Aika nayttaa, millaisiksi strategiat ja tatd kautta osaamisen kehittaminen

kaytanndssa muotoutuvat.

N1 “Aika paljon on vield sellasta vanhoillista ké&sitystd ettd osaamisen
kehittdminen tarkottaa sitd ettd mennaan ulkopuoliselle johonkin paivan
parin koulutukseen. Tybnantajalla taas ois tavoitteena erilaista kehittdmista
—— t&a on kuin keitinvesi talla hetkella etta tama kuplii ettd mihin mennaéan
taman kanssa. Mutta halutaan ndhda se monimuotosena asiana, ei
pelkastaan kursseilla kdymisené”

Kun tydpaikka jarjestaé koulutusta, niin olisi hyvéa suunnitella se etukateen — onko jarkevaa,
ettd esimerkiksi yhden tiimin kaikki jdsenet menevéat samaan koulutukseen, vai olisiko
hyodyllisempaa tarjota koulutusta kunkin tarpeiden ja osaamisen mukaan? Liséksi pidetadn
tarkeana, etta jos koulutukseen mennaan porukalla, olisi hyva pohtia yhdesséa etukateen,
mita koulutukselta halutaan. Jalkikateen yhdessa kollegoiden kanssa voisi purkaa yhdessa
opittua ja pohtia, miten opittu jalkautetaan tai viedaan kaytant6én omassa organisaatiossa
ja miten omaa tekemista pitdisi muuttaa, miten uusia oppeja voisi viedad kaytantdoon.

Haastatellut toteavat, ettd heidan tydpaikallaan ei aina ole nain tapahtunut.

Taulukosta 16 nahdaan, etta kaikille tyontekijoille yhteiset koulutukset ovat kyselyn
vastaajien tyopaikoilla yleisin tybnantajan kustannuksella tai tyoajalla toteutettava
kouluttautumisen muoto. Vastaajista noin 30 prosenttia kertoo, etta tallaisiin koulutuksiin
kannustetaan osallistumaan vahintddn vuosineljdnneksittain. Kohdennettua yksil6llista
kouluttautumista tarjotaan pikemmin vuosittain tai harvemmin. Vastaajien tydpaikoilla
kannustetaan osallistumaan seka kertaluontoisiin ettd saannollisiin koulutuksiin lahes yhta
todennakoisesti. Kymmenesosa vastaajista ilmoittaa, etta heidan tydpaikkansa ei kannusta
osallistumaan saanndllisiin koulutuksiin. Kertaluontoisia koulutuksia puolestaan jarjestetaan

hieman todennakoisemmin vuosittain.
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Kohdennettua  Tyontekijdille Kertaluontoisia S&anndllisia

yksilollista yhteista

Vt_Josmtean_neksntaln 3 29 14 13
tai useammin

Puolivuosittain 17 40 32 27
Vuosittain 47 70 68 53
Harvgm_mln kuin 80 89 92 74
vuosittain

Ei milloinkaan 96 94 96 89
En osaa sanoa 100 100 100 100
N 159 161 162 159

Taulukko 16. Millaisiin koulutuksiin tyopaikkasi kannustaa tyontekijoita osallistumaan
tyOajalla tai tybnantajan kustannuksella ja kuinka usein? (Kumulatiivinen osuus, %).

Mikali tarkastelutasoa karkeistetaan, voidaan tarkastella edellisen taulukon muuttujia
suhteessa toisiinsa. Taulukosta 17 ndhdaan selvasti, ettéa vastaajien tyopaikat panostavat
useammin tyontekijoille yhteisiin koulutuksiin. Mikali yhteisia koulutuksia ei jarjestetd, niin
kohdennetutkin ovat harvinaisia. Yhteys on voimakkuudeltaan suuri (V=0,36).

Tyontekijoille yhteista

Puolivuosittain . ngyemmin
: X Vuosittain tai ei Yht.
tai useammin o
milloinkaan
» Puollvuoglttam tai 35 5 5 17
S useammin
€ Vuosittain 27 49 16 31
(D)
= . P
% ngvgmmlntal ei 37 49 79 59
< Milloinkaan
N (100 %) 62 47 38 147

X2 p<0,001, df=4, Cramerin V 0,36

Taulukko 17. Kohdennetut koulutukset tyontekijdille yhteisten koulutusten luokissa (%).

Kertaluontoisten ja sdannollisten koulutusten vélinen yhteys taulukossa 18 on vahemman
polarisoitunut, eli kouluttautumistapoja hyédynnetddn monesti rinnakkain enemman tai
vahemman yhta usein. Poikkeuksen tekee vuosittaisen saanndllisen ja vahintdan
puolivuosittaisen kertaluontoisen osuus sekd harvoin tapahtuvan saanndllisen ja
vuosittaisen kertaluontoisen osuus, jotka ovat hieman odotettua suurempia. Kertaluontoisia
koulutuksia jarjestetdén toisin sanoen hieman useammin. Yhteyden voimakkuus on
suurehko (V=0,33).
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Saannollista
Puolivuosittain Harvemmin
" Vuosittain ta! e|_ Yht.
milloinkaan
© Puollvuo§|tta|n tai 55 37 14 33
‘® useammin
(@]
5 Vuosittain 19 51 36 35
>
= - —
[ ngv_emmlntalel 26 12 50 32
§2 milloinkaan
N (100 %) 42 41 56 139

X2 p<0,001, df=4, Cramerin V 0,33

Taulukko 18. Kertaluontoiset koulutukset saannéllisten koulutusten luokissa (%).

Haastateltujen osalta joissakin tyopaikoissa osaamisen kehittdminen oli huomioitu
vuosittaisessa HR-puolen jarjestamassa prosessissa, jossa on kehityskeskustelut kaksi

kertaa vuodessa, joissa tarkastellaan mahdollisia osaamisen kehittdmisen tarpeita.

Myds haastatteluissa keskusteltiin, millaista osaamisen kehittdmista tyOnantajat ovat
jarjestaneet tai tarjonneet. Naita ovat olleet esimerkiksi yrityksen siséaiset johtamisohjelmat,
talenttiohjelmat ja globaalit tapahtumat, joihin kerdantyy kollegoita ympari maailmaa.
Osaamista on myos kehitetty esimerkiksi vaihtamalla yrityksen sisaisesti tydtehtavia tai jopa
maata, tai ohjaamalla tyontekijoita uusiin hankkeisiin tai projekteihin. Haastatellut ovat myos
kayneet perinteisimmilla kursseilla, esimerkiksi palvelumuotoilukurssilla tybajalla tai
suorittaneet verkkokoulutuksia. My6s kirjallisuuden lukemiseen on joillakin tydpaikoilla
varattu aikaa. Lisdksi osaamista on kehitetty muilla kaytannonlaheisilla tavoilla, kuten
erilaisissa laboratorioissa, simulaattoreissa tai yritysyhteistyolla. Yksi keskusteluista esiin
noussut tapa osaamisen kehittdmiselle on parioppimisen malli. Kollegan kanssa toimitaan
parina niin, ettd kokeneempi ja “saman polun tydpaikalla jo kulkenut” osapuoli kulkee toisen
vierella ja neuvoo asioissa. Kokeneempi osapuoli voi samalla arvioida toisen osaamisen

kehittymisté ja tasoa, ja arvioida, mika olisi luonteva seuraava haaste toissa.

Haastatellut ovat taydentdneet osaamistaan sekd tybajalla ettd omalla ajalla, ja
omakustanteisesti ettd tyonantajan kustantamana. Kyselyn ja haastattelujen pohjalta
yhteenvetona voidaan sanoa, ettd osaamisen kehittamisen kaytannot vaihtelevat
tyopaikkojen valilla. Osaamisen kehittamisestd keskustellaan tydpaikoilla, mutta

kaytettavissa olevat resurssit vaihtelevat. Erot kouluttautumiseen osoitettavan tyOajan ja
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rahan maarissa saattavat heijastua siihen, millaiseen kouluttautumiseen kannustetaan tai

miten usein osaamisen kehittamisesta puhutaan.

Haastatteluissa tuli esiin, ettd tyopaikan n&akokulmasta osaaminen pitaisi nahda
organisaatio-osaamisena, ei yksittaisen tyontekijan osaamisena. Organisaation strategiset
osaamiset ovat osaamisia, joita ilman organisaatio ei tule toimeen, tai niitd osaamisia, joiden
avulla strategiset tavoitteet saavutetaan. Osaamisen johtamisessa tulisi ajatella, etta
osaaminen on organisaatio-osaamista, ei valttamatta yksittaisen tydntekijan osaamista. Mita
organisaatio tarvitsee isossa kuvassa, ja mitkd osaamiset muuttuvat tarpeettomiksi?
Millaista osaamista organisaatiossa on téalla hetkella? Millaisia muutoksia osaamistarpeisiin

tulee ikd&ntyvan henkilokunnan myota?

Haastateltavat ovat huomanneet, ettd osaamisen strateginen kehittdminen monissa
yrityksissa ja organisaatioissa on talla hetkella kuplivassa vaiheessa, se hakee viela paikkaa
ja muotoa. Aiemmin ei valttamatta olla puhuttu siita, etta mitk& ovat organisaation strategisia

osaamisia, tai osaamisia ei olla mielletty strategisiksi osaamisiksi yrityksissa.

Suurin  kehittymisen paikka ja mahdollisuuksien ymmartdminen onkin johdolla ja
esihenkil6illa — johto on se, josta muutos léahtee. Johdolle ja esihenkildille toki voivat
alaisetkin tuoda esiin, mitd asioita kannattaisi muuttaa tai mitd kokeiluja tehda. Johdon
kannattaisi kokeilla rohkeasti uusia tapoja organisaatiossa, ja antaa aikaa uusien

kaytantojen testaamiseen ja oppimiseen.

N4: “Pikkuhiliaa se paranee mut se on aika hidasta, et [osaamisen
kehittdminen] nahtds strategisena toimintona. Puheissa se on, mut
kaytdnnossé yrityksissé ei monestikaan”

Haastateltavat ehdottavat, etta strategiakeskustelua fasilitoimaan voisi tuoda ulkopuolisen
asiantuntijan, jolla on tuoretta ja laajempaa nékemysta. Strategiatydskentelyssa
tydpajamuotoinen skenaariotydskentely voisi olla hyddyllistd. Innovointipajoja voisikin
hyodyntdd enemman, koska ne hyodyttaisivat yrityksia niin ettd syntyisi ajatuksia siita
millaisia mahdolliset tulevaisuuden potentiaaliset todellisuudet ovat. Samalla saataisiin
ajatuksia siitd, millaisia osaamisia yritys tarvitsee. Skenaariotydskentelyssa eri alojen

asiantuntijoiden hyédyntaminen olisi ihanteellista, jolloin saadaan laajaa ndkemysta.

Osaamisen strategiassa tulee huomioida, etta tyontekijoiden osaamista tulisi kehittaa myos

siksi, ettd tyo sailyisi heille mielekk&ana ja tata kautta he pysyisivéat pitempaan tyopaikassa.
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Kiinnostavilla tyotehtavilla ja osaamisen paivityksella voi auttaa tydntekijoitd paremmin
pysymaan tyopaikassa. Haastateltavat ovat huomanneet, ettd jos omassa organisaatiossa

ei paase hyodyntamaan osaamistaan, tyopaikkaa saatetaan talloin vaihtaa.

7.3 Osaamisen kehittamisen polut

Aineiston pohjalta on koostettu erilaisia oman osaamisen kehittamisen polkuja. Naiden
pohjalta voi tarkastella, miten osaamista voisi konkreettisesti kehittéda erilaisissa tilanteissa,
ja millaisia hy6tyja osaamisen kehittamisesté voi mahdollisesti saavuttaa.

Lahtdtilanne: tylsistynyt nykyisiin tehtaviin, joissa toiminut jo pitkdan
Tapa: uusi korkeakoulututkinto
Syy: syventaa osaamista oman alan lahelta mielenkiinnon mukaan
Koulutuksen jalkeen: sama ala, mutta uudet mielekkaammat

tyotehtavat ja enemman tietotaitoa

Lahtotilanne: mielekkaassa tydssa, kiinnostunut eri asioiden oppimisesta. itsensa
kehittdminen ik&&n kuin harrastuksena
Tapa: monimuotoinen, jatkuva ajan seuraaminen, tulevaisuuden
haistelu esimerkiksi eri lahteita ja tutkimuksia lukemalla.
Syy: oppiminen on mukavaa
Koulutuksen jalkeen: aina on uutta tietoa tai osaamista, jota tuoda

mukaan tyéhén

Lahtdtilanne: kaikki on hyvin nyt, mutta mietityttaa tyoéllistyminen tai uralla eteneminen,
kun osaaminen ja koulutus ovat samanlaisia kuin monella muullakin
Tapa: uuden péatevyyden suorittaminen (opintokokonaisuus, kurssi,
tutkinto)
Syy: oman alan tai itseé kiinnostavista tyopaikoista on kilpailua, haluaa
erottua uniikilla osaamiskokonaisuudella
Koulutuksen jalkeen: paivitetty, mielenkiintoinen tai harvinaisempi

osaamisyhdistelma, jolla on helpompi erottautua tyénhaussa
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Lahtdtilanne: oman alan tai osaamisen ty6paikat ovat tiukassa tai kokonainen toimiala

Lahtotilanne:

Lahtotilanne:

kaatuu

Tapa: uusi tutkinto tai joku kevyempi kouluttautumismuoto, josta saa
uuden osaamiskokonaisuuden

Syy: kouluttautuminen uuteen ammattiin tai alaan, jotta saisi hel[pommin
toita

Koulutuksen jalkeen: uudella osaamisella, patevyydella tai tutkinnolla

|Oytyy toita.

kaikki on sinansa hyvin, mutta kiinnostaisi kokeilla uusia asioita tydssa
Tapa: tyopaikalla eri projekteihin mukaan meneminen ja nenan
tyontadminen eri asioihin, sellaisiin, joita ei entuudestaan osaa

Syy: nykyinen tydtehtava tylsistyttaa, haluaa vahan vaihtelua tyéhén
mutta ei kuitenkaan vaihtaa tyopaikkaa

Koulutuksen jalkeen: uusia taitoja, uusia tuttuja, tyontekoon tullut

virkistystd uusista osaamisista ja ehka jopa uusia tyotehtavia

omaa osaamista haluaa taydentdd jollain uudella kokonaisuudella

(esimerkiksi ohjelmisto tai palvelumuotoiluosaaminen)

Lahtotilanne:

Tapa: kurssin/kurssien kdyminen

Syy: tdmén asian oppiminen Kkiinnostaa ja tydnantaja tarjoaa
mahdollisuuden tahan koulutukseen, joten miksi ei. Myo6s pelko tydssa
jamahtamisesta ja oman osaamisen vanhenemisesta

Koulutuksen jalkeen: onkin innostunut ja osaava uudessa taidossa,
paatyy vaihtamaan tyotehtavaa tai -paikkaa, jossa paasee kayttamaan

uutta taitoa

siirtymassa ylempiin tehtaviin, joissa tarvitaan johtamisosaamista
Tapa: MBA-tutkinto

Syy: uusien johtamistehtavien my6ta tarvitsee lisda evaita johtamiseen.
CV:n kannalta myds hyva.

Koulutuksen jalkeen: lisaa valmiuksia ja itseluottamusta johtamisessa
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Lahtotilanne: ty6t sujuvat hyvin, mutta kaipaa mahdollisuutta keskustella tyon
haasteista
Tapa: coachaus, tydelaman “personal trainer” tai mentorointi
Syy: halu kehittyd tydssaan
Koulutuksen jalkeen: saa tuoreita ajatuksia keskusteltuaan omaan

asematasoon tai tydalaan erikoistuneen ammattilaisen kanssa

Lahtdtilanne: pitkd tyoura takana. ei tiedd mita tydelamassa ja omalla alalla tai
tyOpaikalla tulee tapahtumaan, mutta joitakin muutoksia varmasti
Tapa: digiosaamisen péaivittaminen kurssilla
Syy: paivitan jatkuvasti osaamistani niin, ettd osaamiseni ei vanhene.
jos joudun pois tastd tyosta tai yritykseni tai toimialani kuolee, niin
minulla on ajantasaista digiosaamista
Koulutuksen jalkeen: uudet opit voi ottaa kayttdon heti tdssa tyodssa,
ja jos tama tyé menee alta, niin voin vieda tata osaamista uuteen

tyotehtavaan

7.4 Yhteenveto

Tama luku keskittyi lisakouluttautumiseen liittyviin kysymyksiin ja kaytantoihin. Aineistosta
nousi esiin erilaisia hyvaksi havaittuja lisakouluttautumisen tapoja, kuten coachaus, MBA-
ohjelma ja muut johtamisen koulutukset, korkeakoulututkinto, kurssit, sekd monimuotoiset

raataloidyt ja luovat koulutukset.

Haastatteluissa keskusteltiin, kenella on vastuu koulutuksen tarjoamisesta. Tahan ei ole
yksiselitteista vastausta: yksilolla on vastuu oma-aloitteisessa osaamisen kehittamisessa,
mutta toisaalta tyOpaikan tulisi tukea osaamisen kehittdmistd ja tarjota siihen

mahdollisuuksia. Osaamisen kehittamista toivotaan enimmakseen tydajalla tehtavaksi.

Kyselyssa selvitettiin osaamisen kehittdmisen kaytantoja vastaajien tydpaikoilla. Puolella
kyselyn vastaajista on suunnitelma osaamisen kehittamisesta tyopaikalla. Osaamisen
kehittdmisen suunnitelma tunnetaan tyopaikoilla yhtd hyvin niin  johdon kuin
asiantuntijoidenkin joukossa. Vastaajien tyopaikoilla kehitetdan tydntekijoiden osaamista
seka tyonantajan etta tyontekijoiden aloitteesta, mutta resursoinnissa on eroja: kolmasosa
vastaajista kokee, etta heidan tydpaikoillaan aloite osaamisen paivittamiseen voi tulla yhta

suurella todennékdisyydella seka tydnantajalta etta tyontekijalta itseltédan.
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Vastaajien tyopaikoissa tybnantaja vastaa osaamisen kehittdmisen kustannuksista
huomattavasti useammin kuin tyontekija. Viidennes vastaajista ilmoittaa kuitenkin
osaamisen kehittdmisen olevan usein omakustanteista. Osaamisen kehittdminen ajoittuu
vastaajien tyopaikoissa useimmiten ty6ajalle. Kaikille tyontekijoille yhteiset koulutukset ovat
kyselyn vastaajien tyopaikoilla yleisin tydnantajan kustannuksella tai tydajalla toteutettava
kouluttautumismuoto, joita jarjestetddn useimmiten vahintdan vuosineljanneksittain.

Kohdennettua yksildllista kouluttautumista tarjotaan vuosittain tai harvemmin.

Haastatteluissa tuli esiin, ettd tyopaikan nakokulmasta osaaminen pitdisi néhda
organisaatio-osaamisena, ei yksittaisen tyontekijan osaamisena. Organisaation strategiset
osaamiset ovat osaamisia, joita ilman organisaatio ei tule toimeen, tai niitd osaamisia, joiden
avulla strategiset tavoitteet saavutetaan. Haastateltavat ovat huomanneet, etta osaamisen
strateginen kehittdminen monissa yrityksissa ja organisaatioissa hakee viela muotoaan.
Suurin kehittymisen paikka ja mahdollisuuksien ymmartdminen on johdolla ja esihenkildilla,
joista muutokset lahtevat. Luvun lopuksi on esitelty erilaisia osaamisen kehittamisen polkuja
aineiston pohjalta, joiden pohjalta voi tarkastella, miten osaamista voisi kehittéda erilaisissa

tilanteissa.
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8. Kauppatieteilija, miten tydsi muuttuu tulevaisuudessa?

KTM on edelleen hyva perustutkinto, mutta kilpailu ty6paikoista kovenee

KTM sailyy hyvana perustutkintona, jolla voi tavoitella erilaisia tyotehtavia. Toisaalta
moneen tehtavaan tarkein kriteeri on mika tahansa korkeakoulututkinto koulutusalaan

katsomatta.

Kysely: “Kauppatieteet ovat hyvéa perustutkinto, jonka pohjalta on hyvé
tybelédméssé oppia lisééd”

Kysely: “Kauppatieteen maisterin on edelleen hallittava liiketoiminnan
kokonaisuutta, mutta ilman nykystandardin mukaisia tietoteknisia taitoja tai
halua/kyky& oppia niitd on hankala parjata kilpailussa. it-maailma on
muuttunut niin valtavasti ja tulee muuttumaan, etta ne perusopit eivat enda
péade”

Kysely: “Suoritettu tutkinto tai tutkintonimike ei enda vaikuta niin paljon
tybelamassa kuin aiemmin. Laaja-alaiset muut koulutusohjelmat ja
yhdistetyt tutkinnot tuovat tekijoitd samoihin tehtaviin”

Useampi kyselyn vastaaja koki, etta kilpailu tydpaikoista kovenee, koska kauppatieteilijat
kilpailevat useiden eri alojen tutkinnon suorittaneiden kanssa samoista generalistialojen
tyopaikoista. KTM-tutkinnon suorittanut ei mydskaan automaattisesti ole etulyontiasemassa
ammattikorkeakouluista valmistuneiden rinnalla. Osaaminen ja osaamisen konkretisointi

tyonantajalle painavat tutkintonimiketta enemman.

Kysely: “Korkeakoulutus kokee inflaatiota ja myb6s kauppatieteilijbiden
osuus tyottomista kasvaa. Tulee olemaan enemmaén korkeakoulutettuja
ihmisia joilla ei ole tydta tai joutuvat tekemdan tyota joka ei vaatisi
korkeakoulutusta vaan esim. opistotutkinnolla voi hoitaa tehtdvan”

Kysely: “Palkkaus laskee, kun tradenomit pystyvdt hakemaan samoja
tyopaikkoja kuin KTM:t. Toivottavasti arvostus ei laske”

Kolme kauppatieteilijaerityista tyotehtavaalaa korostui, kun kyselyn vastaajilta kysyttiin,
mihin tydtehtaviin vastaajan tyodpaikalla suosittaisiin rekrytoinnissa kauppatieteilijaa
(taulukko 19). Yli kaksi kolmasosaa vastaajista pitdd KTM-tutkintoa erityisena etuna
tehtavissa, joissa kasitelladn rahaa tai suoritetaan laskutoimituksia. Vastaajista alle puolet

kokee, ettd tyOpaikka suosisi kauppatieteilijad yleishallinnollisissa tehtavissa.
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Prosenttiosuuksien tulkinnassa on huomioitava vastaajamaaréan vaihtelu valilla 106-142.

Osa vastaajista on saattanut vastata vain niihin vaittdmiin, joista hanella on vahva ndkemys.

% N
Rahoitus ja sijoitus 76 128
Tilintarkastus, verotus, sisainen tarkastus 75 126
Sisainen ja ulkoinen laskenta 67 142
Yleisjohto, hallinto 45 141
Markkinointi, viestinta 30 133
HR-tehtavat 28 131
Kehittaminen, konsultointi, valmennus 26 126
Myynti, asiakkuudet 20 130
Logistiikka, hankinta, vienti, tuonti 11 104
Opetus, koulutus ja tutkimus 11 106
ICT-tehtavat, tietohallinto 7 129

Taulukko 19. Suosisimme tyOpaikallani kauppatieteiden maisteria rekrytoinnissa ainakin
osaan alan tyotehtavista (%).

Kysyntéaa on sekd moniosaajille etté erikoistuneille

Tyontekijd voi hydtya monipuolisesta osaamisesta ja laajasta ymmarryksestd oman

tyotehtavan ymparilla. Toisaalta on mahdollista menestya myds syvallisella erikoistumisella.

Erikoistumisen ja laaja-alaisuuden véliseen valintaan saattaa vaikuttaa se, haluaako
tyoskennelld erityisosaajana verkostomaisissa projekteissa vai moniosaajana yhden
tyopaikan sisalla. Perusteelliselle erikoisosaamiselle saattaa olla enemman kysyntaa

tyopaikoissa, joilta muut ostavat erikoisosaamista.

Kysely: “Tyé6 monipuolistuu entisestddn ja vaati yhad laajempaa
osaamispddomaa”

N3: “[projektimaisesti toimivissa] mediatoimistoissa ja mainostoimistoissa
on ne spesialistit, ja sitten taas yrityksissé on ehké ne generalistit.”
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Lyhyemmat tyOsuhteet ja patkatyot

Kyselyyn vastaajat ennakoivat, etta pysyvista tydsuhteista tulee entistakin harvinaisempia.
Tyo6ura tulee pilkkoutumaan aikaisempaa useampaan tytpaikkaan tai -tehtavaan. Yrittajyys

saattaa tulla osaksi useampien tyduraa.

Kysely: “Tybéura ei mybskdén ole enéé jatkumo vaan sarja erilaisia
uraputken péatkia”

Kysely:” Monipuolisen osaamisen ja kokemuksen Kkysyntd kasvaa,
todennakoisyys tyduran pilkkoutumisesta aikaisempaa useampaan
tehtavaan/yritykseen kasvaa, oman osaamisen kehittdminen ja yllapito
tulee entista tdrkedmméksi”

Kysely: “.. Uskoisin, etta yh& suurempi joukko korkeasti koulutetuista
hyppelee tehtavasta toiseen ja tekee hyvinkin erilaisia tehtavia, mutta
varmasti viela todella pitkdan on myo6s paljon tydtehtavia jotka ovat hyvin
samankaltaisia kuin tehtavét ténéan”

Yrittdjyyden ja itseohjautuvuuden osuus kasvaa

Yrittajyyden osuus tulee kasvamaan ty6éurien katkonaisuuden vuoksi, mutta yrittdjamaisyys
saattaa tulla osaksi myos tydsuhteisia asiantuntijatehtavida. Tata kuvaillaan myos
verkostomaiseksi tyotavaksi, jolloin tydt ovat monipuolisia kokonaisuuksia erilaisista
tehtavistd ja toita tehdddn mahdollisesti monille tydnantajille. Etenkin erityisosaajiksi

profiloituvat saattavat tulla tydskentelemaan yrittajamaisissa positioissa.

Kysely: “Kauppatieteiden maisterin tutkinto kokee todella kovaa inflaatiota
tyomarkkinoilla koska meita on liikaa ja tehtavia on liian vahan. Luulisin etta
yhtd useamman tulee ryhtyé yrittéjaksi”

Kysely: “Asiantuntijatyéssé tulee korostumaan entistdkin vahvempi
itsenaisyys ja yrittdjamainen suhtautuminen tuloksellisuuteen”

Osaamista tulee paivittaa jatkuvasti

Muutostahti on nopeutunut, joten osaaminen vanhenee nopeammin. Osaamista tulee
tarkastella suhteessa oman alan trendeihin ja omiin uratavoitteisin. Oman alan
kehityssuuntien seuraaminen mahdollistaa tulevaisuuteen orientoituneen oman osaamisen

suunnittelun.
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Kysely: “Ympéristbn muuttuessa entistd nopeammin tulee tybelédmé
vastaavasti muuttumaan nopeammin ja tyoOtehtdvien sisaltdé tulee
todennékoisesti muuttumaan nykyistd nopeammin”
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9. Yhteenveto

Tutkimuksessa Kkartoitettin Suomen Ekonomien jasenkunnassa esiintyvia nakemyksia
osaamisesta, muutostrendeistd ja kauppatieteiden maisterien asemasta. Tutkimukseen
saattoi valikoitua etenkin heitd, joille osaamisen problematisointi on ollut ajankohtaista.
Tahan viittaa se, ettd vastaajista suhteellisesti odotettua suurempi osuus oli alle 30-vuotiaita
tai vahintdan 50-vuotiaita. Tama joukko sisdltaa etenkin heitd, joiden tyGura on vasta
vakiintumassa, sekd heitd, joilla on pitkd kokemus ty6én muutoksista, ja jotka ovat
mahdollisesti edenneet urallaan johtoasemaan.

Ekonomien tutkintokentta on laaja ja kattaa niin abstrakteja kuin konkreettisiakin tyotehtavia
ja niin numeroita kuin ihmisidkin kasittelevia ammatteja. Kaikkia kyselyn kohderyhmia
palvelevan tiedonkeruun tulisi olla seka riittdvan lavea etta erittain spesifi, jotta tiedonkeruu
tuottaisi sekd kokonaiskuvan tydelaman muutoksista ettd kaytdnnonlaheistd tietoa
yksittaiselle ekonomille. Tahan tavoitteeseen ei paasty, ja on mahdollista, etté tutkimus olisi

tullut suorittaa kokonaan haastattelumenetelmilla.

Tutkimuksessa ei tavoitettu taysin uusia ja yllattavia osaamisvisioita. Sen sijaan saatiin
vahvistusta aiempien osaamista, jatkuvaa oppimista ja tytelaman muutosta koskevien
tutkimusten tuloksille. Tyon tekemisen ja tydn ohjaamisen tavat ovat muuttumassa
digitaalisten mahdollisuuksien ja uusien sukupolvien myo6ta. Osaamisen kehittdmisen tarve
tulee puhututtamaan yhd enemman, koska toimintaymparisttn muutostahti ei nayta
ainakaan hidastuvan. Yksilét ja organisaatiot joutuvat seuraamaan muutostrendeja

tavoitteenaan arvioida osaamisensa riittavyytta ja mahdollisia kehityssuuntia.

Osaamisen kartoittamisen ja kehittamisen kaytannét saattavat vaatia mittavia panostuksia
suuremmilta tyopaikoilta. Tyontekijoilla ja tiimeilla olevan osaamisen tunnistaminen ja
kirjaaminen digitaaliselle alustalle voi auttaa katvealueiden ja vahvuuksien tunnistamisessa.
Osaamisen kehittdmisestd saadaan tuloksekasta, kun tulevaisuuskuvia suunnitellaan
hallinnon ja asiantuntijoiden yhteistybna. Pienissa organisaatioissa resurssit mittaviin
kartoituksiin ovat pienemmat ja osaaminenkin saattaa olla enemman henkiléihin sidottua,

mutta myds talléin on syyta panostaa strategisesti tarkeiden osaamisten nimeamiseen.

Osaamisen kehittamisen keskeisend haasteena on puuttuvan osaamisen tunnistaminen.
Monialaisuuden ja monikulttuurisuuden etuja on vaikea tunnistaa ilman kokemusperaista
tietoa henkildston, yhteistybkumppaneiden tai oman osaamisen laajentamisen hyddyista.

Hyodynnettavissda olevan kokemuksen laajentaminen voi tuoda esiin piilossa olleita
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mahdollisuuksia, mutta naiden kilpailuetujen mahdollistaminen edellyttdd muutosvalmiutta

ja hyppyja tuntemattomaan.

Haastatteluissa nousi puheenaiheeksi KTM-tutkinnon brandi. Vanhat ajatukset ekonomeista
ovat tiukassa, ja ekonomius yhdistetddn taloushallintoon edelleen helposti. Liséaksi KTM-
tutkintojen sisalloista tarjottu tieto ei valttdmattd kuvaa tarpeeksi tarkasti sita, mita eri

kokonaisuuksia tutkintojen sisalla voi opiskella.

Kauppatieteiden maisterin tutkinnossa arvostetaan sen tarjoamia tieteellisida valmiuksia;
tutkijan uralle eteneminen saattaa olla helpompaa yliopistotutkinnolla kuin ylemmalla
ammattikorkeatutkinnolla, vaikka itse tydelamassa tutkintonimike ja tutkinnon taso eivat
valttamatta riitdkaan erottelemaan osaajia toisistaan. Tieteellisen tutkimuksen
mahdollistavat analyyttiset yleistaidot asettuvat ajoittain vastakkain kaytannonlaheisten
taitojen kanssa. Tallaista helposti konkretisoitavaa osaamista toivotaan seka
kyselyaineistossa etta esimerkiksi ekonomien uraseuranta-aineistossa (Satola 2019).
Konkreettinen osaaminen on kuitenkin nopeasti vanhenevaa ja heikosti tydpaikasta toiseen
siirrettavaa. Tutkinnoissa ja urapalveluissa tulisikin kenties panostaa abstraktin osaamisen

tunnistamisen ja sanoittamisen taitoihin.

Koulutuksessa tulisi panostaa laadukkaaseen ja ajantasaiseen opetukseen. TAma saattaa
edellyttad opetushenkiloston tybelamaosaamiseen panostamista, jotta opetus edistaisi
tieteellisten tavoitteiden lisdksi tutkinnon suorittaneiden tyollistymista parhaalla
mahdollisella tavalla. Haastatteluissa toivottin omalle alalle ty6llistymisen painoarvon
kasvattamista korkeakoulujen rahoitusmallissa. Liséksi toivottiin korkeakoulujen tarjoavan

maksullista tdydennyskoulutusta tydssa oleville asiantuntijoille.

Tyollistymista helpottavien kaytannonlaheisten taitojen opetuksessa olisi mahdollista harkita
yhteisty6ta tybelaman kanssa. Teoreettinen tieto voi konkretisoitua opiskelijoille paremmin,
kun niitd tdydennetdan tytelamasta tulevissa tapausesimerkeilla. Projektit tydelaman tai
yliopiston ja ammattikorkeakoulujen valilla voivat olla hyddyllisia oppimisen ja alaspesifin
tiedon saamisen kannalta; tyodllistyminen helpottuu, kun ymmartad alueella toimivan

teollisuuden ja muiden ty6paikkojen toimintalogiikkaa.

Vastavalmistuneiden teknologiaosaamisissa on huomattu puutteita ja haaste koskee
tydelamaa laajemminkin. Ohjelmistojen hankintahinnat ovat korkeita, jolloin kaytannon
harjoituksen saaminen tydelaméan ulkopuolella voi olla mahdotonta. Ratkaisu téhan voi olla

harjoittelulaboratorioiden rahoittaminen eri toimijoiden yhteistydna. Digitaalisten ratkaisujen
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nopea kehitys edellyttdd myos teoreettisen osaamisen vahvistamista. Tekoalylla ja
automatisaatiolla voi olla erilaisia sovellutuksia eri aloilla, ja naiden ymmartadminen voi ohjata
sekd tyopaikan toiminnan kehittdmista ostopalveluilla ettd osaamisen kehittdmisen
suunnittelua. Digiosaamisen vahimmaistasoksi tulisi saada ymmarrys teknologian
mahdollisuuksista ja rajoitteista. Asiantuntijat ja johtajat tarvitsevat ymmarrysta siita, milla
tavoilla teknologia voi helpottaa nykyisia tyotehtavia, mutta myds siitéd, mita haasteita ja

kustannuksia uusiin toimintatapoihin lyhyella aikavalilla liittyy.

Tutkimuksen mukaan ekonomi voi profiloida osaamisensa useilla tavoilla. Voi pyrkia oman
alansa moniosaajaksi tai konsulttina toimivaksi erityisosaajaksi. Liiketoiminnan,
markkinoiden ja tuloslaskelmien ymmartaminen saattaa olla hyodyksi kaikille ekonomeille,
mutta olennaista on arvioida o0saamistaan suhteessa omiin urasuunnitelmiin ja

toimintakentdn mahdollisiin tulevaisuuden tarpeisiin.

Johtamisen taydennyskoulutuksessa korostuvat ihmisten johtaminen ja osaamisen
johtaminen. Lisaksi tarvitaan muutosjohtamisen taitoja, jotta organisaatiot kykenevét
varautumaan akkindisiin muutoksiin, kehittamaan osaamistaan systemaattisesti ja

lisddmaan tydyhteisén monialaisuutta.

Osa haastatelluista oli osallistunut Suomen Ekonomien jarjestamiin koulutuksiin ja
webinaareihin ja kokivat ne hyvina. Suomen Ekonomien verkkosivuille toivottiin
tietopankkia, jossa esiteltéisiin erilaisia kouluttautumismahdollisuuksia ja uratarinoita.
Urapolut antavat konkreettista ja inspiroivaa tietoa siitd, milla tavoin osaamistaan voi
kehittdd ja millaisiin tulevaisuuskuviin tai nykyhetken tarpeisiin ekonomit perustavat
valintansa. Esiteltdvat osaamisen kehittamisen mahdollisuudet voivat olla yleisluontoisia tai
spesifejd. Esilla voi olla esimerkiksi monialaisuuden tuottama ongelmanratkaisukyvyn
parantuminen tai toive teknisille aloille suuntautuvan MBA:n kaltaisesta, tarkkaan
raataldidysta koulutuksesta. Lisaksi Suomen Ekonomien urapalveluilta toivotaan

coachauspalveluita.
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Liitteet

Tutkimusetiikka

Tutkimuksessa noudatettin  hyvaa tieteellista kaytantva ja yhteiskuntatieteellisen
tutkimuksen eettisia periaatteita, joihin siséltyvat tutkittavien itsemaaraamisoikeuden
kunnioittaminen, tutkittavien yksityisyyden suojaaminen ja vahingoittamisen vélttaminen
(Kuula 2011). Tutkimuksesta laadittiin tietosuojailmoitus, joka oli tutkittavien néhtévissa
kyselyyn vastaamisen yhteydessd. Haastatteluun osallistujille toimitettiin liséksi

tutkimustiedote, joka kaytiin lyhyesti lapi myds haastatteluiden alussa.

Tietosuojaselosteessa ja tutkimustiedotteessa kerrottiin, ettd jos tutkittava keskeyttda
osallistumisensa tutkimukseen aineiston analyysin aloittamisen jalkeen, voidaan jo tehtyja
analyyseja hyodyntdd tutkimuksessa. Tutkittavia informoitiin tutkimuksesta ja siihen
osallistumisesta kattavasti. Kyselyyn ja haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista ja
ne oli mahdollista jattd&a kesken helposti ilman seuraamuksia. Haastateltuja ei painostettu
puhumaan, vaan he saivat kertoa asioista oman halunsa mukaan. Samoin kyselyssa
vastaajien oli mahdollista valita mihin kysymyksiin he vastaavat. Haastattelijat pyrkivat
valttamaan haastateltavan johdattelemista. Kaytdnnodssa johdattelemisen valttaminen
tarkoitti haastatteluissa esimerkiksi sita, ettd haastattelijat pyrkivat valttamaan yksittaisten

muutosilmididen suoraa nimeamista, ellei haastateltava itse niihin viitannut.

Tutkimukseen  osallistuneiden  henkildtietoja ja  kerdttya aineistoa  kasiteltiin
luottamuksellisesti. Raporttia julkaistaessa huolehdittiin siité, ettei yksittdinen vastaaja ole
tunnistettavissa. Aineistot on tallennettu ja sailytetty huolellisesti, eikd niihin ole ollut
ulkopuolisilla paasya. Anonymisoitu kyselyaineisto voidaan luovuttaa Suomen Ekonomeille,
Otukselle ja muille tutkijoille siten, ettd aineistosta on poistettu vastaajat, jotka ovat
kieltaneet vastaustensa jatkokayton. Aani- ja videonauhoitteet seka tunnistetietoja sisaltavat

versiot aineistosta havitetaan tutkimuksen paatyttya vuoden 2020 lopussa.



Haastattelurunko

Haastattelut olivat puolistrukturoituja teemahaastatteluja, joten haastattelurunko on suuntaa-antava, eika
kaikkia teemoja kayty 1api kaikkien haastateltavien kanssa.

Tutkimuksen esittely ja esittaytyminen

e Tutkimuksen ja tutkijoiden esittely, lupa-asiat

e Haastattelun sisallon ja tavoitteiden esittely
Vastaajan ura- ja opiskelupolku

o Kertoisitko omasta ura- ja opiskelupolustasi lyhyesti?
o Millaisia ekonomeja tydpaikallanne tarvitaan?
o Millaisessa tyttehtavassa olet, mitd osaamisia siina vaaditaan?
e Miten olet kehittdnyt osaamistasi? Miten néet jatkuvan oppimisen ja oman osaamisen kehittamisen
henkilékohtaisesti?
e Mika merkitys oman osaamisen kehittdmisessa on uralla etenemisessa?
o Mitd osaamisia koet, etté tulevaisuudessa sina tulet tarvitsemaan?

e Puuttuiko sinun KTM-koulutuksestasi jotain?
Osaamisen kehittaminen vastaajan tyopaikalla

e Miten osaamisen kehittamista tuetaan tyépaikallasi?
o Kaytannonlaheista vai teoreettista?
o Omatoiminen opiskelu? Isot kurssit? Taydennyskoulutukset? Tydntekijan mukaan raataloity?
Henkilokohtainen coachaus?
o Muokataanko yrityksen kaytanttja samalla kun osaamista kehitetdan?
o Millaista koulutusta kaivattaisiin?
e Millaisia osaamistarpeita olette tunnistaneet tytpaikallanne?
o Mitd osaamisia tulevaisuudessa yleisesti tullaan tarvitsemaan?
o Miten naiden tarpeiden kehittamista tuetaan?
= teidan tyopaikallanne
= mahdollisten asiakasyritystenne tyépaikoilla

e Millaisiin tulevaisuusskenaarioihin pyritte valmistautumaan osaamisen kehittamisella?
Yksittaisia teemoja

e Milla tavalla digitaalisuuteen liittyvan osaamisen kehittaminen on ollut esilla?

o Verkkotydskentely

o Verkkomarkkinointi

o Ohjelmointi ja automatisaatio

o Mahdollisuuksien ymmartaminen, jotta osaa ostaa ulkoa, vai itse tekeminen
o Milla tavalla vastuullisuuteen liittyvan osaamisen kehittdminen on ollut esilla?

o Yhteiskuntavastuu



o Kestava kehitys- teemat
o Muita eettisia kysymyksia? miten tdman rooli tulee muuttumaan tulevaisuudessa? miten
suureksi osaksi tulee?
¢ lImastonmuutos
¢ Kansainvélistyminen ja/tai monikulttuurisuus
o Kielten osaaminen
o Yhteisty6taidot eri kulttuurien valilla
o Laajempi globalisaatio
e Hyvinvointi ja/tai stressinhallinta
o Tyobn ja vapaa-ajan tasapaino, palautuminen, hyvinvoinnista huolehtiminen
o Kasvaako merkitys?
o Miten hyvinvointia voi yllapitaa?
¢ Pehmeat vai kovat osaamiset/arvot
o Pehmeiden arvojen nousu vs. tydelamén koveneminen
o Miten johtaminen tulee muuttumaan, korostuuko pehmeédt arvot johtamisessa tai
tydelamassa?
o Koveneeko tydelaman kilpailu tai tempo tai osaamisen tai persoonan vaatimukset? onko
nama toisiaan poissulkevia? voiko pehmeadt ja kovat arvot nousta rinnakkain?
o Mita ovat pehmeat arvot tai taidot?

e Argumentaatiotaidot
Millaisia osaamistarpeita eri ekonomiryhmilla on?

o KTM:t tybelamassa- nykytilanne
o Vastaako ekonomien osaaminen tulevaisuuden tarpeita?
o Mita ekonomien (tdydennys)koulutuksessa tulisi kehittdd, esimerkiksi Suomen Ekonomien
puolelta?
o Minka osaamisten painoarvo kasvaa tulevaisuudessa ja minka laskee?
=  Millaisia muutoksia on tapahtunut viimeisen kymmenen vuoden aikana?
= Ovatko muutokset linjassa viimeisen kymmenen vuoden aikana tapahtuneiden
muutosten kanssa?
o Mitka asiat saavat kauppatieteiden maisterin erottumaan edukseen?
o Mitd osaamisia ekonomeilta puuttuu?
e Uusi tuntematon?
o Mika on “Uusi tuntematon” tai se disruptio, joka muokkaa osaamistarpeet uuteen uskoon?
o Onko “out of the box” ideoita siitd, mita tulevaisuudessa tulee tapahtumaan ja miten ekonomin
osaamistarpeet tulevat muuttumaan?
o Miten suuremmat muutokset maailmassa heijastuu (ekonomien) tydelamaan? Miten niita voi
ennakoida tai miten niihin voi valmistautua?

Muuta lisattavaa tai kommentteja?

Kommentteja kyselysta?



EKONOMIT @ OPISKELUN JA

KOULUTUKSEN
M ER TUTKIMUSSAATIO

Talla kyselylla kartoitamme sitd, miten tydelaman ennakoitavissa olevat muutokset vaikuttavat
ekonomeilta vaadittavaan osaamiseen. Suomen Ekonomit kayttaa tuloksia koulutuspoliittiseen
vaikuttamisty6hon ja palveluiden kehittamiseen.

Kysymme taustatietoja sinusta, tyopaikastasi ja osaamisen kehittamisesta tyopaikallasi. Taman jalkeen
pyydamme arvioimaan erilaisten osaamisalueiden tarkeytta kauppatieteilijalle nyt ja 10 vuoden paasta.
Lopuksi tiedustelemme nakemystasi lisdkoulutuksen tarpeista tyopaikallasi. Voit vastata tyopaikkasi
kaytantéjen, oman kokemuksesi ja yleisen ekonomituntemuksesi perusteella.

Kyselyyn vastataan anonyymisti, joten yksittdisid vastaajia tai organisaatioita ei voida tunnistaa
aineistosta. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15-20 minuuttia. Voit halutessasi tallentaa
vastauksesi ja jatkaa vastaamista myohemmin tilaamalla yksiloidyn linkin sahkopostiisi.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselyn lopussa kysytdan halukkuuttasi osallistua
syksylla jarjestettavaan tutkimushaastatteluun, jossa syvennytaan kyselyn teemoihin. Yhteystietojasi ei
voida yhdistda antamiisi vastauksiin.

Lammin kiitos vastauksistasi!

Jos sinulla on kysyttavaa tasta kyselysta tai siihen liittyvasta tutkimuksesta, ota yhteyttd Otukseen
(kyselyn toteuttaja) tai Suomen Ekonomeihin (tutkimuksen tilaaja).

Vastaustesi kasittely

Kyselyaineistoa kasittelevat Otuksen tutkijat ja vain tutkimustarkoituksessa. Tutkittavien niin luvatessa
valmis anonymisoitu kyselyaineisto luovutetaan Suomen Ekonomeille ja/tai Yhteiskuntatieteelliseen
tietoarkistoon muiden tutkijoiden kayttoon. Tutkimuksen tarkemman tietosuojaselosteen ja
aineistonhallintasuunnitelman voit lukea taalta: linkki tietosuojaselosteeseen.

1. Aloita kysely merkitsemalla, etta olet ymmartanyt taman sivun tekstin. *
Olen lukenut ja ymmartanyt yllaolevan tekstin ja suostun tutkimukseen.



2. TyOpaikkasi on

Suuri yritys (vahintaan 250 tyontekijaa)

Keskisuuri yritys (vahintdéan 50 tyontekijad)

Pieni yritys (vahintd&n 10 tyontekijaa)

Mikroyritys (alle 10 tyontekijad)

Olen yksityisyrittaja/tydllistan itse itseni (ei tyontekijoita)
Kunta, kuntayhtyma tai valtio

Jarjesto, saatio tai vastaava

Korkeakoulu

Muu, mika?

3. Missa asemassa paaasiallisesti toimit?

Ylin johto

Johto

Keskijohto

Asiantuntija

Toimihenkild

Paatoiminen yrittaja (tyollistdan muita)

Paatoiminen yksityisyrittaja/tyollistan itse itseni (en tydllista muita)

Muu, mika?



4. Paaasiallinen tehtavasi tyopaikallasi

Yleishallinnolliset tehtavat

Yleisjohto

Strateginen konsultointi

Juridiset tehtavat

Kehittaminen ja konsultointi

Viestinta ja tiedotus

Tietojenkasittely, ICT-tehtavat
Henkilostohallinnolliset yleistehtavat
Henkilostohallinnon kehittaminen ja konsultointi
Henkilostésuunnittelu ja osaamisen hallinta
Rekrytointi

Taloudelliset yleistehtavat

Sisaisen laskennan tehtavat

Ulkoisen laskennan tehtavat

Rahoitus- ja sijoitustoiminta

Sisdinen tarkastus

Tilintarkastus

Verotus

Yritystutkimus

Taloushallinnon kehittaminen ja konsultointi
Muu taloudellinen tehtava

Markkinoinnin yleistehtavat
Markkinointisuunnittelu

Markkinatutkimus

Myynti

Vienti

Markkinoinnin kehittdminen ja konsultointi
Asiakasvastuulliset tehtavat

Muu markkinointitehtava

Logistiikka, hankinnat, ostotoiminta
Opetus- ja tutkimustehtavat

Koulutuksen suunnittelu

Opetus

Tutkimus

Palvelu- ja neuvontatehtavat

Sihteerin ja assistentin tehtavat
Kielenkd&ntaminen ja tulkkaus

Muut tehtavat



5. Tydpaikkasi toimiala?

Elintarvikkeiden, juomien ja tupakkatuotteiden valmistus
Hallinto- ja tukipalvelutoiminta

Jalostettujen o6ljytuotteiden, kemikaalien ja kemiallisten tuotteiden, la&keaineiden yms.
valmistus

Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaalivakuutus
Jarjestot, saatiot tai vastaavat

Koulutus

Kuljetus ja varastointi (ml. postitoiminta)

Laskentatoimen palvelut ja tilintarkastus

Liikkeenjohdon konsultointi

Mainostoiminta ja markkinatutkimus

Majoitus- ja ravitsemustoiminta

Muu palvelutoiminta (Taide-, viihde- ja virkistystoiminta yms.)
Muut erikoistuneet palvelut liike-elamalle

Rahoituspalvelut

Rahoitusta ja vakuuttamista palveleva toiminta
Rakentaminen

Sahko-, kaasu-, lampo- ja vesihuolto

Televiestinta

Terveys- ja sosiaaliala

Tieteellinen tutkimus ja kehittdminen

Vakuutus-, jalleenvakuutus- ja elakevakuutustoiminta
Vabhittais- tai tukkukauppa

Jokin muu, mika?



6. Mik& on sukupuolesi?

Nainen
Mies
Muu

En halua kertoa

7. Mik& on syntymévuotesi?



8. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisenkaltaisissa tehtavissa?

Alle vuoden
1-3 vuotta
4-10 vuotta
11-20 vuotta
21-30 vuotta
Yli 30 vuotta

9. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

Alle vuoden
1-3 vuotta
4-10 vuotta
11-20 vuotta
21-30 vuotta
Yli 30 vuotta

10. Viimeksi suorittamasi kauppatieteellinen tutkinto?

Kauppatieteiden kandidaatti tai vastaava alempi kk-tutkinto
Kauppatieteiden maisteri tai vastaava ylempi kk-tutkinto
Kauppatieteiden tohtori tai vastaava jatkotutkinto

Muu, mika?

11. Oletko suorittanut muita korkeakoulututkintoja tai opintokokonaisuuksia?

Seuraavaksi kysymme tyopaikkasi osaamisen kehittamisen kaytanndoista ja kauppatieteilijdiden roolista
tyopaikallasi.



12. Onko tyopaikallasi suunnitelma osaamisen kehittamisesta?

() Kylla
() Ei

() En osaasanoa

13. Miten tyopaikkasi kaytannossa tukee tyontekijoiden osaamisen kehittdmista ja kuinka usein?

Ei En osaa
Aina Useimmiten Joskus Harvoin koskaan sanoa

Tyontekijan aloitteesta
Tybnantajan aloitteesta
Tybnantajan kustannuksella
Omakustanteisesti

Osaamista paivitetdan tyoajalla

Osaamista péaivitetdén tybajan
ulkopuolella

O OO0O0O0O0
O OO0O0O0O0
O OO0O0O0O0
O OO0O00O0
O OO0O0O0O0
O OO0O0O0O0



14. Millaisiin koulutuksiin tydpaikkasi kannustaa tyontekijoita osallistumaan tydajalla tai
tyonantajan kustannuksella ja kuinka usein?

Harvemmin En
Vuosineljinneksittéin kuin Ei osaa
tai useammin Puolivuosittain Vuosittain  vuosittain  milloinkaan sanoa

Kohdennettua

yksilgllista O O O O O O

kouluttautumista

Tyontekijdille
yhteista
kouluttautumista

Kertaluontoisia
koulutuksia

Saannollisia
koulutuksia

Muu, mika?

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

15.Voit tarkentaa vastauksiasi tydpaikkasi osaamisen kehittamisen kaytannaoista.




16. Mihin tyotehtaviin tydpaikkasi rekrytoisi todennakoéisemmin kauppatieteiden maisterin kuin
muun alan tutkinnon suorittaneen?

Vastaa tyOpaikkasi kaytantojen perusteella.

Suosisimme )
osaan Muunkin glan )
Suosisimme  tehtavista ylempi _ Emme ed.('a.lllyta En
KTM: 44 KTM: 44 korkeakonflututklnto ylempéaa . osaa
kay korkeakoulututkintoa sanoa

O

O O

Yleisjohto, hallinto

ICT-tehtavat,
tietohallinto

HR-tehtavat

Kehittaminen,
konsultointi, valmennus

Sisainen ja ulkoinen
laskenta

Rahoitus ja sijoitus

Tilintarkastus, verotus,
sisainen tarkastus

Markkinointi, viestinta

Logistiikka, hankinta,
vienti, tuonti

Myynti, asiakkuudet

Opetus, koulutus ja
tutkimus

Muu, mika?

O OO OO0 OoOo O0O0
O OO O0O0O0O0O0o O0O0O0
O OO O0OO0O0OO0O0o O0O0O0
O OO OO0 OoOo O0O0
O OO OO0 OoOOo O0O0

17.Voit tarkentaa vastaustasi edeltavaan kysymykseen esimerkiksi kuvaamalla yksittaisia
tehtavia tai niissa vaadittavaa osaamista.




Talla sivulla pyydamme sinua arvioimaan erilaisten osaamisalueiden tarkeyttd kauppatieteiden
maistereille nyt. Taman jalkeen kysymme osaamisalueista tulevaisuudessa. Osaaminen on jaettu
yleisiin ja ammattiala- tai tehtavakohtaisiin osaamisalueisiin.

Voit taustoittaa vastaustasi vaittamien yhteydessa olevissa tekstikentissa haluamallasi tarkkuudella.
Koskeeko taito tiettyd ekonomiryhmaa? Perustuuko arviosi esimerkiksi yksittaisen tyokalun
osaamistarpeeseen tai toimintaympariston kehitykseen? Tietosi osaamistarpeista on meille erittain
arvokasta.

Voit vastata ajatellen kauppatieteilijoita yleensa tai tarkemmin rajattuja ryhmia.

18. Vastaukseni koskevat todennakdisesti padasiassa seuraavia ekonomiryhmia.

Yleisjohto, hallinto

ICT-tehtavat, tietohallinto
HR-tehtavat

Kehittaminen, konsultointi, valmennus
Sisainen ja ulkoinen laskenta
Rahoitus ja sijoitus

Tilintarkastus, verotus, sisainen tarkastus
Markkinointi, viestinta

Logistiikka, hankinta, vienti, tuonti
Myynti, asiakkuudet

Opetus, koulutus ja tutkimus
Kauppatieteilijat yleensa

Muu, mika?



19. Mika on seuraavien yleisella tasolla olevien osaamisalueiden tarkeys kauppatieteiden maisterille nyt?

. " Voit tarkentaa
Osaamisen tarkeys nyt vastaustasi
. Ei tarkea s
Erittain it L Erittain En osaa
tarkea Tarked eika Tarpeeton tarpeeton |sanoa
tarpeeton

Aktiivinen kuuntelu °© o ° o o o
Epavarmuuden . . . . i .
sietaminen
ltseohjautuvuus © ° ° o o o
Kielitaito: suomi ° ° o ° o o
Kielitaito: ruotsi ° ° ° ° o o
Kielitaito: englanti © © ° o o o
Kielitaito: muu ° o o ° o o
Kokonaisuuksien hallinta |° ° ° o o o
Luovuus o o o o o o
Monikulttuurisuustaidot © ° ° o o o
Oman osaamisen . . i . i ]
kehittdminen
Oman tyén johtaminen © © ° o o o
Ongelmanratkaisutaidot © °© ° ° o o
Oppimiskyky ° ° o o o o
Selkokielisyys ja . . . . . .
ilmaisukyky
Tiedon hallinta ja . . . . . o
analysointi
Tiedon luotettavuuden . . . . . .
arviointi
Tunneélykkyys ° ° o o o o
Verkostoituminen °© ° o o o o
Muu, mika? ° ° o o o o




20. Mik& on seuraavien tyon sisaltoon liittyvien osaamisalueiden tarkeys kauppatieteiden maisterille nyt?

Osaamisen tarkeys nyt

Voit tarkentaa

vastaustasi
. Ei tarkea s
Erittain it L Erittain En osaa
tarkea Tarked eika Tarpeeton tarpeeton |sanoa
tarpeeton
Asiajohtaminen ° © © © © ©
Asiakasymmarrys © © © © © °
Asiakaspalvelutaidot ° ° © © © ©
Datatiedon ja big datan 5 . . . 5 .
soveltaminen
Digitaalisten alustojen 5 . . . 5 .
hy6dyntaminen
Digitaalisten
osaamispuutteiden o o o o o o
tunnistaminen
Digitaalisten ratkaisujen . . 5 . 5 .
hyédyntaminen
Digitaalisten toimintojen . . 5 . 5 .
hallinta ja ohjaaminen
Ihmisten johtaminen ja . . 5 . . .
valmentaminen
Markkinointi © ° ° o ° °
Muutososaaminen ° © © © © ©
Ohjelmointitaidot © © © © ° ©
Osaamisen johtaminen ja | . . . . .
valmentaminen
Palvelumuotoilu ° ° © © © ©
Tehtévien automatisointi © © © o ° °
Tekoalypohjaisten
ratkaisujen ymmartaminen | o o o o o o
ja johtaminen
Vastuullisuusviestinta © © ° o o °
Muu, mika? © °© o o ° °




Edellisella sivulla kysyimme osaamisalueiden tarkeydesta nyt. Seuraavaksi pyydamme sinua arvioimaan sita, miten

erilaisten osaamisalueiden tarkeys kauppatieteiden maisterille muuttuu seuraavan kymmenen vuoden aikana.

Voit taustoittaa vastaustasi vaittdmien yhteydessa olevissa tekstikentissa haluamallasi tarkkuudella. Koskeeko taito
tiettyd ekonomiryhm&a? Perustuuko arviosi esimerkiksi yksittdisen tyOkalun osaamistarpeeseen tai
toimintaympariston kehitykseen? Tietosi osaamistarpeista on meille erittain arvokasta.

Voit vastata ajatellen kauppatieteilijdita yleensa tai tarkemmin rajattuja ryhmia.

21. Mihin suuntaan seuraavien yleiselld tasolla olevien osaamisalueiden tarkeys kauppatieteiden maisterille muuttuu

10 vuoden aikana?

. .. Voit tarkentaa
Osaamisen tarkeyden suunta vastaustasi
Erittain it E.' tf:\rkea Erittain En osaa
tarkead Tarked eika Tarpeeton tarpeeton |sanoa
tarpeeton
Aktiivinen kuuntelu ° o o o o o
Epavarmuuden
. .. . O O O O O O
sietdminen
Itseohjautuvuus ° o o o o o
Kielitaito: suomi ° o o o o o
Kielitaito: ruotsi ° o o o o o
Kielitaito: englanti ° o o o o o
Kielitaito: muu ° o o o o o
Kokonaisuuksien hallinta |© o o o o o
Luovuus S o o o o o
Monikulttuurisuustaidot o o o o o o
Oman osaamisen . 5 . . . .
kehittdminen
Oman ty6n johtaminen © o o o o o
Ongelmanratkaisutaidot ° o o o o o
Oppimiskyky o o o o o o
Selkokielisyys ja . . . . . .
iimaisukyky
Tiedon hallinta ja . . . . . i
analysointi
Tiedon luotettavuuden . . . . . .
arviointi
Tunnealykkyys o o o o o o
Verkostoituminen o ° o o o o
Muu, mika? o o o o o o




22. Mihin suuntaan seuraavien tyon sisaltoon liittyvien osaamisalueiden tarkeys kauppatieteiden maisterille muuttuu

10 vuoden aikana?

Osaamisen tarkeyden suunta

Voit tarkentaa
vastaustasi

Erittain
tarkea

Tarkea

Ei tarkea
eika
tarpeeton

Tarpeeton

Erittain
tarpeeton

En osaa
sanoa

Asiajohtaminen

o

o

o

o

Asiakasymmarrys

o

o

o

o

Asiakaspalvelutaidot

o

o

Datatiedon ja big datan
soveltaminen

Digitaalisten alustojen
hyddyntdminen

Digitaalisten
osaamispuutteiden
tunnistaminen

Digitaalisten ratkaisujen
hyédyntdminen

Digitaalisten toimintojen
hallinta ja ohjaaminen

Ihmisten johtaminen ja
valmentaminen

Markkinointi

Muutososaaminen

Ohjelmointitaidot

Osaamisen johtaminen ja
valmentaminen

Palvelumuotoilu

Tehtévien automatisointi

Tekoalypohjaisten
ratkaisujen ymmartaminen
ja johtaminen

Vastuullisuusviestinta

Muu, mika?




23. Millaisia muita ominaisuuksia ihanteellisella tydntekijalla tulisi olla edellisten sivujen
osaamisluetteloiden lisaksi, alasta riippumatta?

Millaisia keskeisida osaamisia jai huomioimatta? Millainen persoonallisuus tai muut pehmeat taidot ovat
tyontekijalle eduksi?

Lopuksi kysymme nakemystasi osaamisen kehittamisen ja lisdkoulutuksen tarpeesta tyopaikallasi.

24. Missa asioissa kauppatieteiden maisterit ovat tarvinneet tukea tai lisdkoulutusta kokemuksesi
mukaan?

25. Millaista lisa- tai taydennyskoulutusta tyopaikkasi henkildstd mielestasi tarvitsee seuraavan
10 vuoden aikana?

26. Millaisia muutoksia ennakoit kauppatieteilijoiden tydelamassa tapahtuvan seuraavan 10
vuoden aikana?




27. Mita muuta haluaisit sanoa kyselyn teemoista?

28. Kysely oli liian pitka.

() Kylla

() Osittain

() Ei

29. Kysely oli liian vaikea.

() Kylla

() Paikoitellen

() Ei

Vastauksiasi kaytetddn osana Ekonomien osaamistarpeet -tutkimusta. Milla tavoilla aineistoa voidaan
kayttaa tutkimuksen jalkeen?

Aineistosta poistetaan tai ryhmitellaén sellaiset tunnistetiedot, joiden perusteella yksittdinen vastaaja
olisi helposti tunnistettavissa. Aineistoa analysoidaan, sailytetaan ja jatkokaytetaan anonymisoituna.
Tutkimuksen tarkemman tietosuojaselosteen ja aineistonhallintasuunnitelman voit lukea taalta: linkki
tietosuojaselosteeseen.

30. Annatko suostumuksesi anonymisoidun aineiston luovuttamiseen Suomen Ekonomeille? *

() Kylla, annan luvan.

O En, tietojani ei saa luovuttaa eteenpain.



31. Annatko suostumuksesi anonymisoidun aineiston kayttamiseen Otuksen mydhemmissa
tutkimushankkeissa? (tutkimuksen toteuttaja) *

Kylla, annan luvan.

En, tietojani saa kayttaa vain tassa tutkimuksessa.

32. Annatko suostumuksesi anonymisoidun aineiston luovuttamiseen Yhteiskuntatieteelliseen
tietoarkistoon seka muille tutkijoille? *

Anonymisoinnin tarkastaa Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto.

Kylla, annan luvan.

En, tietojani saa kayttaa vain tassa tutkimuksessa.
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