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Tiivistelma

Esikehityshankkeen tehtavana oli kokeilla ja kehittaa selvityshenkilé Jari Lindstrémin
Konkarit toihin! -loppuraportissa esittamaa Tydurahuoltamoksi nimettya mallia, jonka

keskidssa on ennakoiva, yksilollinen ja tavoitteellinen tuki tyduran suunnitteluun ja joka
palvelee seka tyontekijaa etta tydnantajaa. Esikehityshankkeessa pyrittiin tunnistamaan
tyopaikkojen nakokulmia ja tarpeita urasuunnittelussa, erityisesti osaamisen kehittamiseen
liittyen, kokeilemalla uraohjaukseen, urasuunnitteluun ja tyossa oppimiseen liittyvia
valmennuspalveluita erailla tydpaikoilla. Esikehityshanke toteutettiin Hyrian, Jotpan,

STM:n, Tydterveyslaitoksen ja Elaketurvakeskuksen asiantuntijoiden seka kolmen
kumppaniorganisaation (tyopaikan) yhteiskehittamisena syksylla 2025.

Hankkeessa kerattiin palautetta ja nakokulmia yksilovalmennuksiin osallistuneilta
tyontekijdilta, esinenkilovalmennuksiin osallistuneilta esihenkil6ilta ja kehittamistydpajassa
kumppaniorganisaatioiden johdon ja henkiloston kehittamisen asiantuntijoilta.
Kehittamistyopajassa tydurien ja osaamisen kehittamista tarkasteltiin tarpeiden ja
tavoitteiden, roolien ja vastuiden, keinojen ja palvelujen seka vaikuttavuuden ja tulosten
nakokulmasta.

Keratyn palautteen ja kehittamistydpajan perusteella Tydurahuoltamon mallia voidaan
hahmottaa kahdella toistensa kanssa limittyvalla tavalla. Tydurahuoltamo nayttaytyy yhtaalta
tyopaikalla toteutettavana toimintamallina, jossa organisaation johdolla, esihenkildlla ja
tyontekijalla nahdaan olevan tietyt, toisiaan taydentavat roolit ja vastuut. Toimintamallissa
keskeista on tyopaikalla muotoiltavat kaytanndt, joilla sovitetaan yhteen tydntekijan ja
tydnantajan tarpeita ja tavoitteita ja tuodaan tyouran kehittaminen sisaanrakennetuksi
osaksi tyouraa ja tyopaikan arkea. Toisaalta Tydurahuoltamo nayttaytyy ekosysteeming,
jossa tyopaikan toimijat — tydntekija, esihenkild ja organisaation johto — tarvitsevat tuekseen
ja hyodyntavat seka organisaation sisaisia etta ulkopuolisia kumppaneita ja resursseja
voidakseen toimia omassa roolissaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Esikehityshankkeessa
tuotetut valmennukset tydontekijoille ja esihenkildille koettiin hyodyllisiksi ulkopuolisiksi
resursseiksi, jotka paransivat toimijoiden valmiuksia urasuunnittelun ja tydssa oppimisen
toteuttamisessa seka tydpaikan kaytantdjen kehittamisessa.

Jatkossa Tyourahuoltamon kehittamisessa on keskeista tunnistaa, etta kyse on monen
toimijan yhteispelista, jossa on tarkeaa kirkastaa eri toimijoiden roolit ja vastuut seka tuen
tarve. Taman vuoksi Tyourahuoltamon kehittamisessa tulisi painottaa ekosysteemimaista
kehittamista, jossa korostuu tyontekijan ja tydnantajan tavoitteiden yhteensovittaminen,
ratkaisut eri tilanteisiin ja eri kokoisille tydpaikoille, urasuunnittelun kytkeytyminen

eri palveluihin, palveluita ja ohjeistuksia kokoavat ratkaisut kuten alustat, tyoikaisten
urasuunnitteluun kohdennetut resurssit ja vaikuttavuuden mittaaminen.


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/items/111432c0-6aac-444c-b958-4359238da9f6
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1 Tausta ja tavoitteet

Tyoelaman murros, vaestdn ikdantyminen ja tydurien monimuotoistuminen lisaavat
tarvetta vahvistaa yksiléiden kykya suunnitella ja hallita omia urapolkujaan (World
Economic Forum 2025). Tydpaikoilla haasteita tuovat tydurien ennenaikainen
paattyminen, kiihtyva tydelaman muutos ja kasvavat osaamisvaatimukset

seka se, etta olemassa olevia urien kehittamisen ja tydssa oppimisen keinoja ei
pystyta hyddyntamaan riittavasti (OECD 2023; OECD 2025). Naiden haasteiden
ratkaiseminen vaatii kokonaisvaltaisia ja pitkajanteisia toimintatapoja, joissa
yvhdistyvat tyopaikoilla tapahtuvan urasuunnittelun ja jatkuvan oppimisen
tukeminen, jotta tydntekijdiden osaaminen ja tydkyky seka organisaatioiden
elinvoimaisuus sailyvat muuttuvassa tydelamassa.

Petteri Orpon hallituksen nimittama selvityshenkild Jari Lindstrom esitti
raportissaan Konkarit tdéihin! (Lindstrom, 2025) toimintamallia, jonka tavoitteena
on auttaa tyontekijoiden tydurien jatkumista tydpaikoilla tehtavan uraohjauksen
ja jatkuvan oppimisen avulla. Mallin keskiossa on ennakoiva, yksilollinen ja
tavoitteellinen tuki tyouran suunnitteluun, joka palvelee seka tydnantajaa etta
tyontekijaa. Taman Tydurahuoltamoksi nimetyn toimintamallin edistamiseksi
Tydterveyslaitos ja Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskus (Jotpa)
kaynnistivat esikehityshankkeen tyoministeri Arto Satosen ja sosiaaliturvaministeri
Sanni Grahn-Laasosen toimeksiannosta.

Konkarit toihin! -loppuraportissa korostettiin tarvetta monipuolisille uraohjaus-

ja valmennuspalveluille, joita voitaisiin hyodyntaa osaamisen palvelujen

ja tydéelamapalvelujen kehittdmiseksi ja integroimiseksi ehdotettuun
Tydurahuoltamoon. Palveluja ja ratkaisuja tarvittaisiin erityisesti tyduran
keskivaiheilla ja mydhaisessa tyduran vaiheessa olevien tydurien pidentamiseksi

ja jatkamiseksi. Lisaksi raportissa nostettiin esiin tarvetta palveluille, jotta tyossa
oleville ja tyonantajille olisi tarjolla tietoa ja ohjausta osaamisen kehittamiseen

ja osaamispaaoman suunnitteluun. Erilaisina keinoina mainittiin esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksella kehitettyja tyopaikkalahtdisia valmennuksia ja Hyrian tuottama
Urataidot-tydkalu seka Osaamispolku-alusta, joita voitaisiin hyddyntaa tydpaikoilla
tyourajohtamisessa, tydntekijan ja tydnantajan tarpeiden yhteensovittamisessa seka
urasuunnittelutaitojen kehittamisessa.

Tallaiset ratkaisut ja tuki kytkeytyvat laajempaan elinikaisen ohjauksen
kokonaisuuteen, joka on noussut keskeiseksi osaksi 2000-luvun muuttuvaa
tyoelamaa. Elinikainen ohjaus viittaa jatkuvaan tukeen ja neuvontaan, jota yksild saa
uransa ja eldmansa eri vaiheissa, auttaen tekemaan valintoja koulutuksen, tydn ja
muiden elaman osa-alueiden suhteen. Se sijoittuu tyollisyys-, koulutus-, nuoriso- ja
sosiaalipolitiikan leikkauspisteeseen ja sovittaa yhteen yksildiden, tydmarkkinoiden



ja yhteiskunnan tavoitteita (Varjo ym., 2024.)

Urasuunnittelu ja Urasuunnittelutaitojen kansallinen viitekehys (TEM, 2024) on
keskeinen osa elinikaisen ohjauksen kokonaisuutta, jota Tyd- ja elinkeinoministerio
ja Opetus- ja kulttuuriministerio koordinoivat ja kehittavat yhdessa Sosiaali- ja
terveysministerion, KEHA-keskuksen, Opetushallituksen, Jotpan ja muiden
toimijoiden kanssa, Elinikaisen ohjauksen foorumin kautta. Viitekehys kytkeytyy
suoraan Elinikaisen ohjauksen strategiaan (Valtioneuvosto, 2020), tukien strategian
pitkan tahtaimen tavoitetta siita, etta "kaikilla on mahdollisuudet ja taidot tehda
tietoisesti suunnitelmia seka koulutus- ja tyourapaatoksia muuttuvassa tyon
maailmassa”.

Konkarit toihin! -loppuraportissa esitettiin kokeiluehdotus, jossa selvitettaisiin
uraohjaukseen, urasuunnitteluun ja tydssa oppimiseen liittyvan palvelupaketin
soveltuvuutta eri tydpaikoille ja toimialoille seka tunnistettaisiin organisaatioiden
palvelutarpeita urasuunnittelussa ja osaamisen kehittamisessa. Taman
esikehityshankkeen tavoitteena oli kokeilla Tydurahuoltamon toimintamallin joitain
osia muutamilla tyopaikoilla, osittain hyddyntamalla olemassa olevia ratkaisuja, ja
kerata siita palautetta laajemman kokeilun suunnittelemiseksi ja toteuttamiseksi.

Esikehityshankkeen alkuvaiheessa havaittiin, etta laajempi kokeilu edellyttaa
toimintamallin tasmallisempaa konseptointia. T&man vuoksi esikehityshankkeessa
paatettiin keskittya tunnistamaan tyontekijoiden ja tydpaikkojen tarpeita
tyopaikoilla toteutettavan urasuunnittelun ja jatkuvan oppimisen nakokulmasta
seka Tyourahuoltamon konseptin hahmotteluun.




2 Esikehityshankkeen toteutus

Esikehityshanke toteutettiin vuoden 2025 syksylla. Tydterveyslaitoksen ja Jotpan
asiantuntijoiden lisaksi siihen osallistuivat asiantuntijat Hyriasta ja Sosiaali- ja
terveysministerion toimintapolitiikkayksikosta seka kolme kehittajakumppaneiksi
rekrytoitua tydpaikkaa. Jotpa ja Hyria osallistuivat hankkeeseen omalla
rahoituksellaan. Tyoterveyslaitos osallistui hankkeeseen osana Suomen Kestavan
kasvun ohjelman Mielenterveyden tyokalupakki -hanketta, jonka rahoitus

tuli EU:n kertaluonteisesta elpymisvalineesta (Next Generation EU) sosiaali-

ja terveysministeridon kautta. Sosiaali- ja terveysministerién osallistuminen
hankkeeseen toteutettiin Elaketurvakeskuksen asiantuntijan henkilékierrolla
sosiaali- ja terveysministeriossa.

2.1 Esikehityshankkeen kokonaisuus

Esikehityshanke perustui ohjauksellisten valmennuspakettien kokeiluun tyopaikolla
seka kokeilujen tuottamien havaintojen ja oivallusten keraamiseen ja analysointiin
asiantuntijaorganisaatioiden ja tydpaikkojen yhteistyona. Hanke toteutettiin
yhteiskehittamisena, jossa kaikki toimijat osallistuivat konseptin kehittamisen.
Yhteiskehittamisen roolit hankkeessa esitetaan kuvassa 2.1.

+ Kehittajaryhma muodostettiin asiantuntijaorganisaatioiden — Tyoterveyslaitos,
Jotpa, Hyria ja STM — asiantuntijoista. Kehittajaryhma vastasi hankkeen
kokonaisuudesta: suunnittelusta, tiedon keraamisesta ja analysoinnista,
konseptin kehittdmisesta ja loppuraportista.

+ Valmennuspakettien toteuttamisesta vastasi kolme
asiantuntijaorganisaatiota. Tyopaikkojen henkildoston kokeiltavaksi Jotpa
ja Hyria toteuttivat valmennuspaketin, jossa hyddynnettiin omatoimista
Urataidot-tydkalua ja henkilokohtaista ohjausta, ja johon kehitettiin myds
oma materiaalipaketti esihenkilolle. Esihenkiloille toteutettiin lisaksi
Tydterveyslaitoksen kehittama Ohjaa osaamista -vertaisryhmavalmennusta.

« Kehittajakumppanit eli tydpaikat valitsivat kokeiltavat valmennuspaketit
ja niihin osallistuvat tyontekijat ja esihenkilot. Osallistujat antoivat
valmennuspakettien yhteydessa palautetta ja lisaksi tyopaikkojen edustajat
osallistuivat konseptin kehittamiseen erillisessa kehittamistyopajassa.

Esikehityshanke eteni vaiheittain kuvassa 2.2. kuvatulla tavalla. Kokonaisuutena
hanke kesti noin viisi kuukautta.



Suunnitteluvaiheessa kehittajarynmassa kiinnitettiin huomiota siihen, etta
Tyourahuoltamon toimintamalli on verrattain yleisella tasolla muotoiltu idea ja sen
muokkaaminen tyopaikoilla toteutettavaksi toimintamalliksi edellyttaisi konseptin
kehittamista. Hankkeessa otettiin tasta syysta tydskentelyn tavoitteeksi konseptin
kokeilun sijaan sen kehittaminen.

Alustavaksi lahtékohdaksi kehittajaryhma muodosti Konkarit tdéihin! -raportin
suuntaviivojen pohjalta tyostetyn mallin, jossa kuvattiin tyénantajan rooli
(henkildston tydurien ja jatkuvan oppimisen tukeminen), tyéntekijan rooli (oman
uran ja osaamisen kehittaminen yhteistydssa tydnantajan kanssa) ja yhteistyota
tukevat keinot (tyontekijan uraohjaus ja urataidot; urasuunnittelun sovittaminen
tyopaikan kontekstiin; julkiset ja yksityiset palvelut tukemassa urasuunnittelua ja
osaamisen kehittamista).

Keskeiset urakasitteet maariteltiin seuraavalla tavalla:

Tyoura on yksilon kokonaisvaltainen matka tydelamassa, joka sisaltaa
oppimista, tydsuhteita, katkoksia, siirtymia, onnistumisia ja haasteita. Se ei
ole suoraviivainen polku, vaan joustava ja monimuotoinen kokonaisuus, joka
muuttuu elamantilanteiden ja tydomarkkinoiden mukana ja sisaltaa usein
epavarmuustekijoita.

Urasuunnittelu tarkoittaa prosessia, jossa ihmisen vahvuudet, kiinnostuksen
kohteet, osaaminen ja kehitystarpeet tunnistetaan, tavoitteet asetetaan

ja konkreettiset askeleet uran ja ammatillisen kehittymisen edistamiseksi
suunnitellaan ja toteutetaan. Tydpaikalla tapahtuva urasuunnittelu auttaa
tyontekijaa ja tydnantajaa sovittamaan nakokulmansa yhteen.

Urataidot tai urasuunnittelutaidot ovat tietoja, taitoja ja asenteita, joiden avulla
kaiken ikaiset ja eri elamantilanteissa olevat ihmiset suunnittelevat ja hallitsevat
osaamisen kehittamistaan, tyduraansa ja elamaansa kokonaisvaltaisesti. Suomen
Urasuunnittelutaitojen kansallisessa viitekehyksessa taidot on jasennetty kuuteen
taitoalueeseen: itsetuntemus, osaamisidentiteetin rakentaminen, oma tulevaisuus
ja muutoskyky, toimintaympariston tunteminen, yhteistyo ja vuorovaikutus seka
toimintaympariston tulevaisuuden hahmottaminen (TEM, 2024).

Urasuunnittelutaitojen kansallinen viitekehys pohjautuu Urasuunnittelutaitoja
Jjdsentdvd selvitys ja ndkékulmia jatkokehittdmistd varten -raporttiin (Vuorinen ym.,
2023) ja siina esiteltyyn Bill Law'n "uusi DOTS" -malliin, jossa yksilon uraratkaisut
nahdaan osana laajempaa yhteiskunnallista kontekstia. Malli korostaa, etta yksildon
ratkaisut kytkeytyvat tydelaman rakenteisiin, tydpaikan kaytantdihin ja talouden
seka tydmarkkinoiden dynamiikkaan. Viitekehys yhdistaa itsetuntemuksen,




mahdollisuuksien hahmottamisen, paatoksenteon ja siirtymien hallinnan niin, etta
urasuunnittelu tukee seka yksilon tavoitteita etta organisaation ja yhteiskunnan
tarpeita. (Vuorinen ym., 2023; TEM, 2024)

Tarve urasuunnittelutaitojen oppimiselle ja vahvistamiselle on noussut erityisen
tarkeaksi, koska tydelaman ja yhteiskunnan nopeat muutokset — teknologian
kehitys, talouden vaihtelut ja organisaatiorakenteiden uudistuminen — muuttavat
tyon sisaltdja ja osaamisvaatimuksia kiihtyvalla tahdilla. Nuorena tehdyt koulutus- ja
urapaatdkset eivat enaa ole lopullisia, vaan yksildiden on oltava valmiita kohtaamaan
muutoksia ja siirtymia koko tyouran ajan. Ura on saanut uusia horisontaalisia,
syvyyssuuntaisia ja vertikaalisia ulottuvuuksia, kun tydoelama muuttuu ja urapolut
eivat ole enaa lineaarisia. Jokaisen on tunnistettava omat ja toimintaympariston
mahdollisuudet ja reunaehdot. Urasuunnittelutaidot ovat valttamattémia, jotta
yksilot voivat hallita epalineaarisia urapolkujaan ja rakentaa mielekkaita ratkaisuja
Mmuuttuvassa tyoelamassa. (Vuorinen ym., 2023)

Tutkimuksessa ja inmisten arjessa ura- ja tydura-kasitteet viittaavat usein
samaan asiaan — mutta niiden merkityksissa on eroa: Ura-kasite avaa
kokonaisuutta laajempana prosessina, joka rakentuu tyéelaman ja muun elaman
vuorovaikutuksessa (perhe, opiskelu, vapaa-aika, yhteiskunta) (Vuorinen ym.,
2023). Tyoura-kasite valittiin Tydurahuoltamon kayttéon, koska sen avulla voidaan
painottaa kehittamistydn kannalta kahta keskeista ulottuvuutta: tyopaikalla
tapahtuvaa urasuunnittelua seka tydpaikkojen, palvelujarjestelman ja julkisen
paatdksenteon roolia urien kehittamisessa.
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Kuva 2.2 Esikehityshankkeen etenemisvaiheet.
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Esikehityshankkeen tyoskentelytavaksi paatettiin tyopaikkojen osallistaminen
konseptin kehittamiseen, havaintojen keraaminen seka erilaisten keskeisten
nakdkulmien tunnistaminen jatkokehittamista varten. Kehittamiseen osallistuvia
tyopaikkoja varten suunniteltiin viiden erilaisen valmennuspaketin kokonaisuus,
joita tydpaikoilla oli mahdollisuus valita kokeiltavaksi. Valmennuspaketit olivat
valmiiksi kehitettyja ja testattuja kokonaisuuksia, osaan kehitettiin uusia toimintoja.
Kehittamiseen osallistuvia tyopaikkoja eli kehittajakumppaneita haettiin
kehittajarynman kontaktiverkostojen kautta.

Aloitustapaamisissa keskusteltiin kehittajakumppanin tarpeista ja
urasuunnittelun mahdollisuuksista tukea osaamisen kehittamista organisaatiossa.
Kehittajakumppanille esiteltiin esikehityshankkeen prosessi ja keskusteltiin
kehittajakumppanin roolista siina seka esiteltiin valmennuspakettien kokonaisuus.
Kehittajakumppanit paattivat osallistumisestaan harkinta-ajan jalkeen ja valitsivat
kokeiltavat valmennuspaketit ja niihin osallistujat.

Valmennusten toteutus cli esikehityshankkeen kenttatydvaihe sisalsi sovitut
ohjaukset ja valmennukset tyontekijoille ja esihenkiloille. Valmennusten
toteutuksen yhteydessa osallistujilta kerattiin palautetta seka keskusteluin etta
valmennuskohtaisella palautelomakkeella.

Kehittamistyopaja toteutettiin kenttavaiheen paatyttya ja siihen osallistui
kehittajaryhma seka edustajia kehittajakumppanien organisaatioista. Tyopajassa
kaytiin fasilitoituja ryhma- ja yhteiskeskusteluja, joissa kasiteltiin valmennusten
kokeilusta kertyneita havaintoja, kehittajakumppanien nakemyksia urasuunnittelun
toimivuudesta osana osaamisen ja tydurien kehittamista tyopaikoilla seka
tunnistettiin yhdessa keskeisia nakdkulmia Tyourahuoltamon toimintamallin
jatkokehittamista ajatellen.

Tulosten koonti ja kehittamisnakokulmien jasentely toteutettiin kehittamistyodpajan
jalkeen kehittajaryhman purkutilaisuudessa. Jasentelyssa tunnistettiin keskeisia
elementteja, joihin liittyen Tydurahuoltamon toimintamallin kehittamista voitaisiin
toteuttaa.

2.2 Kehittajaorganisaatiot ja
valmennuskokonaisuus

Kehittajaryhma koostui neljan kehittajaorganisaation asiantuntijoista.

Tyoterveyslaitos on tydhyvinvoinnin asiantuntija, joka tutkii, palvelee ja vaikuttaa.
Tyoterveyslaitoksen tehtavana on tutkia ja edistaa tyoterveytta, turvallisia
tyoymparistoja seka tyoyhteisojen ja yksildiden kyvykkyytta ja mahdollisuuksia

N



toimia muuttuvan tyéelaman erilaisissa tilanteissa. Tyoterveyslaitos tuo
rippumatonta ja ajantasaista tutkimustietoa pohjaksi seka yhteiskunnalliseen
paatdksentekoon etta tydpaikkojen ja tydyhteisdjen kehittdmiseen.

Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskus (Jotpa) on viranomainen, jonka
tehtavana on edistaa tyoikaisten osaamisen kehittamista ja helpottaa koulutuksen
ja tydelaman kohtaantoa muuttuvassa tydmarkkinassa. Jotpa tunnistaa tyoelaman
osaamistarpeita ja rahoittaa tutkintoa lyhyempia koulutuksia tyossa oleville ja
tyovoiman ulkopuolisille henkiloille. Jotpan tehtavana on myds kehittaa elinikaista
ohjausta.

Hyria on monialainen asiantuntija- ja koulutusorganisaatio, joka tarjoaa
tyoelamalahtoista ammatillista koulutusta seka valmennus- ja kuntoutuspalveluja
nuorille ja aikuisille. Hyria tuottaa joustavia ratkaisuja yritysten ja julkisen sektorin
0osaamis- ja osaajatarpeisiin seka toimii kumppanina tydelaman kehittamisessa.

Sosiaali- ja terveysministerién toimintapolitiikkayksikkd koordinoi tydhyvinvointiin
liittyvaa kehittamistoimintaa ja valmistelee tydsuojelua ja tydterveyshuoltoa seka
tyokykya ja tydohyvinvointia kasittelevia strategioita ja toimintapoliittisia linjauksia.

Urasuunnittelua tukevien palvelujen kokeilemiseksi kehittajaryhma suunnitteli
viiden valmennuspaketin kokonaisuuden tyontekijoille ja esihenkilaille.
Valmennuspaketit esitellaan kuvassa 2.3.

Tyontekijoille tarjottiin Urataidot-pakettia seka Osaava ja uudistuva tyoura-pakettia.

Urataidot-paketti on Hyrian ja Jotpan suunnittelema ja toteuttama
valmennuskokonaisuus. Esikehityshankkeen yhteydessa Urataidot-pakettia
tarjottiin kumppaniorganisaatioille kahdessa eri muodossa: kokonaan
omatoimisena pakettina seka henkilokohtaisella uraohjauksella tuettuna
pakettina. Paketti sisalsi myos ohjeet esihenkildlle. almennuskokonaisuus perustuu
urasuunnittelutaitojen kansalliseen viitekehykseen, osaamiskehikkoon seka
valtakunnallisessa kehittamistydssa tuotettuun Urataidot-tydkaluun (TEM 2024).
Urataidot-tydkalu sisaltaa tietoa urasuunnittelutaidoista video- ja tekstimuodossa,
urasuunnittelutaitojen itsearvioinnin seka urasuunnittelutaitojen vahvistamiseen
tarkoitetut harjoitustehtavat. Lisaksi tydkaluun kuuluu urasuunnitelmaosio, joka
tukee ja ohjaa tekijaa pohtimaan omaan tulevaisuuttaan.

Urataidot-tydkalu aktivoi tydntekijaa pohtimaan omia vahvuuksiaan ja
kehittamiskohteitaan laaja-alaisesti, systemaattisesti ja konkreettisesti. Tydkalun
tuottama yhteenveto tarjoaa tyontekijalle ja esihenkildlle ndkyman tyontekijan
urataitoihin, auttaa ottamaan vahvuudet ja kehittamiskohteet puheeksi ura-

ja kehityskeskusteluissa, ja mahdollistaa konkreettisten toimien suunnittelun
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(esim. koulutukset, mentorointi, harjoitustehtavat). Nain tyokalun kaytto rikastaa
urakeskusteluja ja tukee yhteisten osaamisen kehittamisen tavoitteiden ja
kehittamistoimien konkretisointia.

Hyrian tuottama Urataidot-tyokalu on yhteiskehitetty Tyd- ja elinkeinoministeridn,
Opetus- ja kulttuuriministerion, Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden
palvelukeskuksen seka Opetushallituksen ja laajan ohjausverkoston kanssa.
Kehittamistyd oli osa Urasuunnittelutaitojen edistamishanketta (2022-2024), jonka
tyo- ja elinkeinoministerio ja KEHA-keskus toteuttivat osana elinikaisen ohjauksen
valtakunnallista kehittamiskokonaisuutta. Tyokalu on maksuttomasti kaytettavissa
Osaamispolku.fi -kansallisella digitaalisella palvelualustalla.

Osaava ja uudistuva tyoura -tyontekijavalmennus on Tydterveyslaitoksen

vuosina 2021-2023 kehittama ja 15 suomalaisessa yksityisen ja julkisen puolen
organisaatiossa vaikutustutkittu (Pankkonen ym., 2025) vertaisryhmaoppimiseen
pohjautuva menetelma. Valmennuksen tavoitteena on edistaa erityisesti
tyontekijoiden uranhallintaa, tydssa tapahtuvaa osaamisen kehittamista ja omaan
tyohon liittyvaa motivaatiota keskityouran vaiheessa ja sen jalkeen. Valmennus pyrkii
vahvistamaan tydntekijdiden kykya tunnistaa ja kehittad omia tyodssa tarvittavia
taitojaan ja osaamistaan seka tukemaan heita tyduraan liittyvien ratkaisujen ja
tavoitteiden suunnittelussa. Valmennuksen on osoitettu lisdavan tyontekijéiden
valmistautuneisuutta uralla uudistumiseen ja osaamisen kehittdmiseen seka
hyotyjen kohdistuvan erityisesti keskiuralla oleville tyontekijoille (Pankkonen & Vuori,
2023).

Esihenkiloille tarjottiin kahta hieman eri sisaltdista valmennuspakettia.

Ohjaa osaamista -esihenkildévalmennus on Tyoterveyslaitoksen vuonna 2025
kehittama vertaisrynmamenetelma. Valmennuksen tavoitteena on lisata
esihenkiloiden ymmarrysta ja osaamista tydssa oppimisen, osaamisen kehittamisen
ja tyouran edistamisen kysymyksista. Valmennus pyrkii myés vahvistamaan
esihenkiloiden taitoja tukea tydntekijoita tydssa oppimisessa ja osaamisen
kehittamisessa tyouran eri vaiheissa erilaisia osaamisen kehittamisen tapoja
hyodyntaen. Valmennuksen pidemman aikavalin tavoitteena on vahvistaa
esihenkildiden ja tydntekijoiden tydhyvinvointia ja omassa tyossa kehittymista ja
siten tyoyhteisdjen kykya vastata muuttuvan tydn ja tydelaman osaamisvaatimuksin.

Valmennuksen vaikutuksia tutkitaan parhaillaan osana Synclusive-
tutkimushanketta (SYNCLUSIVE - sujuvasti toihin | Tyoterveyslaitos). Valmennus
pohjautuu pedagogisesti Tydterveyslaitoksella aiemmin kehitettyihin,
vaikutustutkittuihin ja kayttaytymistieteellisen teoriapohjan omaaviin
tyourainterventioihin (esim. Vuori ym. 2012, 2019; Pankkonen ym., 2025; Ruokolainen
ym., 2023). Naista eri tyduran vaiheisiin kohdistuneista valmennusinterventioista

on osoitettu hydtyneen erityisesti niiden henkildiden, joilla on lahtdkohtaisesti
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Palvelupaketit: tyontekijoille

Omatoiminen Urataidot-paketti

- Omatoiminen kokonaisuus tyoéntekijoille osaamisen ja
uran kehittadmisen tueksi

Urataidot-tyokalu auttaa tyontekijaa tunnistamaan omat

vahvuudet, kehittymiskohteet ja kehittymispotentiaalin. Tyokalu

tarjoaa harjoitustehtavia, jotka tukevat itsenaistd osaamisen
kehittamista arjen keskella ja konkreettisten kehitysaskelten

suunnittelua. Tyontekija voi vahvistaa osaamistaan joustavasti
omassa tahdissa. Kokonaisuus voidaan kytkea kehityskeskustelu-

prosessiin. Sis. ohjeet tyontekijalle ja esihenkilolle.

Urataidot-paketti + henkilékohtainen ohjaus

- Valmennuksellinen kokonaisuus tyéntekijéille
osaamisen ja uran kehittdmisen tueksi

Kokonaisuus sisaltaa ryhmaaloituksen, Urataidot-tydkalun

Osaava- ja uudistuva tyoura -tyontekijdvalmennus

- Tyopaikalla toteutettava ryhmamuotoinen valmennus
osaamisen kehittdmisen ja tyéuralla uudistumisen
edistdmiseksi

Osaava ja uudistuva tydura -ryhmavalmennus on tarkoitettu
erityisesti keskiuralla ja myohaisessa tyouran vaiheessa
olevien tyontekijoiden uranhallinnan seka tyossé tapahtuvan
osaamisen kehittamisen ja ty6uralla uudistumisen
tukemiseksi. Ryhmaan osallistuminen edistda onnistuneita
uraan ja osaamisen kehittdmiseen liittyvia ratkaisuja ja
vahvistaa tyontekijan kykya selviytya mahdollisista haasteista.

Valmennuksen kesto on 4 x 3 tuntia. Toteutus eténa tai lasna.
Valmennusryhman suositeltu koko 8-15 henkilda. Sisaltaa
osallistujalle tyokirjan ja Tyoterveyslaitoksen
ryhmaohjauksen.

kayton ja kaksi henkilokohtaista sparrauskertaa. Vahvuuksien
ja kehittymiskohteiden reflektointi ohjausalan ammattilaisen
kanssa vahvistaa tavoitteiden kirkastamista ja konkreettisten

kehitysaskelten suunnittelua. Sis. ohjeet.

3 tydntekijaad/organisaatio; Ryhmaaloitus 45-60 min,;
Sparraus 2 x 60-75 min; Lahi-/etatoteutus
tydntekijan/tydnantajan toiveiden mukaan

Palvelupaketit: esihenkiloille

Ohjaa osaamista - esihenkilévalmennus

- Vahvistaa esihenkiloiden taitoja tukea
tyontekijoita tyossd oppimisessa ja osaamisen
kehittdmisessa tyouran eri vaiheissa

Lis&a esihenkildiden ymmarrysta ja osaamista tyossé
oppimisen, osaamisen kehittémisen ja tyéuran
edistdmisen kysymyksista.

Valmennus perustuu osallistavaan ryhmatoimintaan
ja tuo esihenkildille vertaisryhméan tuen. Suositeltu
ryhmakoko 8-15 esihenkiloa.

Valmennus siséltaa tapausesimerkkeja
esihenkilotyon arjesta, joita osallistujat pohtivat
yhdessa ohjaajien kanssa.

Valmennus koostuu 2*3 tunnin lahitapaamista seka
osallistujan tiimilleen jarjestamasta (n. 1 h)
ryhmakehityskeskustelusta valmennuksen jalkeen.

Tyoterveyslaitoksen fasilitoima.

Kokemus kaytt6on tyoyhteisossa-
esihenkilovalmennus

- Tyoterveyslaitoksen vaikutustutkittu
ikdjohtamisvalmennus esihenkiloille

Vahvistaa esihenkildiden luottamusta omiin kykyihin
ja osaamiseen kohdata ja tukea ikaantyvia
tyontekijoita seka selvita mahdollisista
vastoinkaymisista ikajohtamisessa.

Lisaa myonteisia ikaasenteita.

Lisaa motivaatiota toimia esihenkilona seka vahentaa
esihenkilotyohon liittyvaa huolestuneisuutta ja
kokemuksia tyduupumuksesta.

Valmennus perustuu osallistavaan ryhmatoimintaan
ja tuo esihenkildille vertaisryhman tuen. . Suositeltu
ryhmakoko 8-15 esihenkiloa.

Valmennus koostuu 3 x 3 tunnin ryhmé&tapaamisista
(kasvokkain tai verkossa)

Kuva 2.3 Urasuunnittelua tukevat valmennuspaketit tydntekijdille ja esihenkildille.
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heikommat valmiudet valmennuksen teemaan liittyen. Ohjaa osaamista
-esihenkilovalmennuksen tuotti Tyoterveyslaitoksen Tydkyky ja tydurat -yksikon
asiantuntijat.

Kokemus kaytt6on tyoyhteisossa -esihenkildvalmennus Tyodterveyslaitoksen
vuonna 2021 kehittama, ja kymmmenella suomalaisella tydpaikalla vuosina 2021-2023
vaikutustutkittu (Ruokolainen ym., 2023) esihenkiloiden vertaisryhmatoimintaan
perustuva valmennusmenetelma. Valmennuksen tavoitteena on vahvistaa
esihenkildiden osaamista ikdjohtamisessa. Tama tarkoittaa muun muassa
valmiuksia kohdata ja tukea ikaantyvia tyontekijoita ja moni-ikaisia tiimeja seka
selvita mahdollisista vastoinkaymisista ikajohtamisessa. Valmennuksen osoitettiin
vahvistavan esihenkildiden valmiuksia seka vaikuttavan ikaasenteisiin mydnteisesti.
Valmennuksesta hyotyivat erityisesti yksityisella sektorilla toimivat, nuoremmat

ja matalammin koulutetut esihenkilét. Valmennusta tarjosi toteuttavaksi
Tyoterveyslaitos.

Tyoterveyslaitoksen valmennukset pohjautuvat sosiaalisen oppimisen (Bandura,
1986) ja suunnitellun kayttaytymisen (Ajzen, 1991) teorioihin seka kognitiiviseen
stressi-inokulaatiolahestymistapaan (Meichenbaum, 2007). Valmennuksissa
hyodynnetaan aktiivisen oppimisen menetelmia seka mallioppimisen ja yhteisen
ongelmanratkaisun periaatteita osallistujien koetun pystyvyyden ja vastoinkaymisiin
varautumisen vahvistamisessa. Valmennussisallot perustuvat tutkimuksissa
tunnistettuihin haasteisiin eri kohderyhmillg, ja tehtavat on laadittu keskeisimpien
tutkimushavaintojen ja teorioiden pohjalta.

Valmennuspaketit esiteltiin kumppaniorganisaatiolle aloitustapaamisessa ja he
saivat valita yhden tai useamman valmennuspaketin kokeiltavakseen.

2.3 Kehittajakumppanit (tyopaikat)

Kehittajakumppaneiksi hankkeeseen etsittiin yrityksia ja julkisen sektorin
organisaatioita, jotka olivat halukkaita kokeilemaan urasuunnittelua tukevia
valmennuksia organisaatiossaan ja jakamaan kokemuksia ja nakemyksia siit3,

milla tavoilla ennakoivaa urasuunnittelua ja osaamisen kehittamista voitaisiin
toteuttaa tyopaikoilla yhteistoiminnassa. Tavoitteena oli [6ytaa kolme kiinnostunutta
kehittajakumppania niin, ettd ainakin yksi on pieni tai keskisuuri yritys.

Hankkeeseen lahteneet kehittajakumppanit esitellaan seuraavassa siten, etta
yksiloivia tietoja ei paljasteta, mutta kuvataan kunkin organisaation lahtokohdat
esikehityshankkeessa.

Organisaatio A on kuntatyonantaja ja tyollistaa yli tuhat eri alojen ammattilaista.
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Tydmahdollisuuksia on tarjolla laajasti eri toimialoilla, kuten opetus ja
varhaiskasvatus (opettajat, erityisopettajat, varhaiskasvatuksen opettajat ja
lastenhoitajat), hallinto ja kehittaminen (projektipaallikot, kehityspaallikot,
taloussuunnittelijat), tekninen toimiala (rakennuttajat, kaavoitusinsinoorit,
pysakdinnintarkastajat), kulttuuri ja vapaa-aika (kirjastonhoitajat, kulttuurituottajat,
nuorisotyontekijat) ja tuki- ja palvelutehtavat (koulunkayntiohjaajat, ryhmaavustajat,
autonkuljettajat).

Organisaatio panostaa henkiléstdn hyvinvointiin, osaamisen kehittamiseen ja
moderniin tyoelamaan. Tydaikajoustot, etatydmahdollisuudet seka kattavat
tyoterveyspalvelut tukevat tyontekijoiden jaksamista ja arjen sujuvuutta.
Henkilostokyselyiden perusteella esihenkilotyd koetaan laadukkaaksi, tyd
merkitykselliseksi ja tyoyhteisd tukevaksi. Henkilostokulut muodostavat merkittavan
osan menoista. Talous on pysynyt ylijaamaisena, mika mahdollistaa palveluiden
kehittamisen ja investoinnit tulevaisuuteen. Valmennuspakettien kuvauksissa
organisaatiota kiinnosti uudenlainen ajattelutapa, jota yksildllisen urasuunnittelun
hyodyntaminen tydpaikalla heille edusti. Organisaatio oli kiinnostunut myos Ohjaa
osaamista -esihenkilovalmennuksesta, mutta joutui luopumaan sen kokeilusta
ajanpuutteen vuoksi.

Organisaatio A valitsi kokeiltavaksi Urataidot -paketin henkildkohtaisella

ohjauksella tuettuna.

Organisaatio B on hyvinvointialue, joka tyollistaa useita tuhansia sote-palvelujen
ja pelastustoimen ammattilaisia eri tehtavissa kuten perusterveyden- ja
sairaanhoidossa, sosiaalipalveluissa, lastensuojelussa, perhe- ja nuorisotydssa,
kotihoidossa, asumis- ja vammaispalveluissa, pelastustoimessa ja hallinto- ja
tukipalveluissa. Koska osaavaa ja pysyvaa tyévoimaa on ollut vaikea 16ytaa,
organisaatiossa on haluttu panostaa tyontekijoiden urien kehitysmahdollisuuksiin.

Organisaation tavoitteena on parantaa henkiloston pysyvyytta saman tydnantajan
palveluksessa toteuttamalla aidosti yksilollisia tyduria. Sita varten organisaatiolla
on kaytdssa palveluja, joiden tarkoituksena on auttaa tyontekijaa tunnistamaan
omaa osaamistaan ja kiinnostuksen kohteitaan. Lisaksi on luotu malleja ja lisatty
tietoisuutta siita, millaisen polun kautta erilaiset urasiirtymat tai muutokset
paivittaiseen tyohon onnistuvat. Juuri nyt hyvinvointialueen taloudellinen tilanne
on haastava, mutta henkiléstén kehittamisesta ei ole luovutettu, vaan nahdaan,
etta tyodurajohtaminen ei ole kiinni rahasta. Koska organisaatiossa on ollut jo
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tyontekijoille suunnattuja tydurapalveluja, organisaatio halusi seuraavaksi kehittaa
esihenkiloiden tydurajohtamiseen liittyvaa osaamista; miten esihenkil® voi

tyossaan tukea tydntekijoita tyduran suunnittelussa ja hyddyntaa sita esimerkiksi
kehityskeskusteluissa. Valmennusten esittelyssa kiinnosti erityisesti, miten kaytaisiin
avointa eteenpain suuntaavaa keskustelua ja tulevaisuuden uran suunnittelua.

Organisaatio B valitsi kokeiltavaksi Ohjaa osaamista -esihenkilévalmennuksen.

Organisaatio C on kasvua tavoitteleva PK-yritys, joka tydllistda suoraan joitakin
kymmenia henkildita asiantuntijatehtavissa ja epasuorasti noin 200 henkilda
alihankintaketjussa. Yritys on ensimmaisia Suomessa alallaan ja yrityksen osaamisen
kannalta keskeista on yrityksen omassa toiminnassa syntynyt ja kehittyva
osaaminen. Tasta syntyy omanlaisensa haaste osaamisen kehittamiselle, koska
syntynytta henkiloston osaamista ei ole helppo eritella ja sanoittaa, ja toisaalta
yrityksen tarpeisiin sopivia ulkoisia kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuuksia on
vaikea loytaa. Toimintaympariston muutokset ja kansainvalistyminen vievat yritysta
nykyistakin kovempaan Kilpailutilanteeseen, minka vuoksi osaamisen jatkuva
kehittaminen on tarkeaa.

Henkilostojohtamisen kannalta erityisena haasteena on 1) pieni ja matala
organisaatio, joka ei tarjoa perinteisia vertikaalisia urakehitysnakymia, 2) henkiléstén
Mmaantieteelliset etaisyydet ja etatyo seka 3) PK-yrityksille tyypillinen tilanne,

jossa ei ole kaytettavissa henkilostdjohtamiseen erikoistunutta resurssia, vaan
henkilostoasioita hoidetaan muun laajemman toimenkuvan osana. Yritys odotti,
etta valittavat palvelupaketit auttaisivat heita yhdistamaan tyontekijoiden ja
organisaation tulevaisuuden suunnitelmia. Tavoitteena on mielekkaat tydroolit ja
kehittymismahdollisuudet osaajille ja samalla yritys toivoo saavansa osaavasta ja
kehittyvasta henkilostosta kilpailuetua liiketoiminnassa.

Organisaatio C valitsi kokeiltavaksi Urataidot-paketin tydntekijdille

henkilokohtaisella ohjauksella tuettuna ja Ohjaa osaamista

-esihenkilovalmennuksen.

Kumppaniorganisaatiot valitsivat siis kokeiltavaksi Urataidot-pakettia
henkilokohtaisella ohjauksella tuettuna seka Ohjaa osaamista
-esihenkildovalmennusta. Lisaksi organisaatio B:n henkiléstén kehittamisen
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asiantuntijat antoivat palautetta Urataidot-paketista omatoimisena kokonaisuutena,
silla he olivat jo kdyttaneet sita organisaatiossaan.

Neljas, kaupan alalla toimiva organisaatio, osallistui alkuinfoon ja oli kiinnostunut
omatoimisen Urataidot-paketin kokeilusta. Tama jai lopulta aikataulukiireiden takia
toteuttamatta. Alkukeskustelussa nousi esiin, etta esim. myyjille on vaikea loytaa
tyopaivan yhteydessa aikaa urasuunnittelulle.

Kumppaniorganisaatioista yksikaan ei valinnut Osaava ja uudistuva tyoura
-ryhmavalmennusta tydntekijoille, silla aikataulu koettiin liian tiukaksi jarjestaa
tyontekijoiden irrottautuminen tehtavistaan ja tyontekijoille haluttiin antaa
mahdollisuus henkildkohtaiseen ohjaukseen, jota oli saatavissa Urataidot-paketin
vhteydessa. Kokemus kayttdéon tydyhteisossa -esihenkildvalmennusta ei valittu,
koska organisaatio A oli osallistunut siihen jo aiemmin valmennuksen kehitys- ja
tutkimusvaiheessa, ja kaksi muuta organisaatiota eivat kokeneet ikajohtamisteemaa
juuri nyt itselleen ajankohtaiseksi. Ohjaa osaamista -esihenkilévalmennus koettiin
teemallisesti paremmin yhteensopivaksi tyontekijoille kayttoon otetun Urataidot-
paketin kanssa.

18




3 Havainnot ja kehittamistyopaja

Esikehityshankkeen aikana koottiin havaintoja ja palautetta prosessin eri vaiheissa:
aloituskeskusteluissa kehittdjakumppanien kanssa, valmennuspakettien
toteutusvaiheessa niihin osallistuneilta tydntekijdilta ja esihenkiloiltad seka
valmennusten jalkeen jarjestetyssa kehittajaryhman ja kehittajakumppanien
yhteisessa kehittamistydpajassa. Lisaksi kehittdjaryhma tyosti erilaisia
kasitteellistyksia ja malleja hankkeen aikana. Seuraavassa esitellaan keskeiset
kehittajakumppanien kanssa kootut havainnot 1) tyéntekijéiden valmennuksesta,
2) esihenkildiden valmennuksesta ja 3) kehittamistyopajasta.

3.1 Tyontekijoiden valmennus

Urataidot-paketti ja henkilokohtainen ohjaus tyontekijoille seka ohjeet
esihenkilolle toteutettiin kahdessa kumppaniorganisaatiossa loka-marraskuun
2025 aikana. Paketin tavoitteena oli vahvistaa tydntekijdiden urasuunnittelutaitoja,
selkeyttaa uratavoitteita ja tarjota esihenkildille tydkaluja urakeskusteluihin.
Molemmissa organisaatioissa osallistujina oli kolme tydntekijaa. Yhteensa pakettia
kokeiltiin siis kuudelle tydntekijalle. Kumppaniorganisaatioilla oli kiinnostusta
tarjota paketti laajemmalle tydntekijajoukolle, mutta esikehityshankkeen

rajalliset ohjausresurssit rajasivat henkilokohtaisen ohjauksen toteutuksen

tahan osallistujamaaraan. Tyontekijat edustivat monipuolisesti eri toimialoja ja
ammattiryhmia (palveluohjaus, suunnittelu, tuotanto, hallinto). Lisaksi Esihenkilén
ohjeet -materiaalin kautta paketin kokeiluun osallistuivat myés kyseisten kuuden
tyontekijan kuusi esihenkil&a.

Tyontekijoiden motiivit valmennukseen osallistumiselle olivat moninaisia. Osalla
painottui tarve jasentaa tyduran jatkumista ja fyysista jaksamista ikaantymisen
nakokulmasta, ja huomio kohdistui mm. ratkaisuihin, jotka mahdollistaisivat
siirtymisen fyysisesti vahemman kuormittaviin rooleihin. Esiin nousi myds

tarve pysahtya miettimaan loppu-uran suuntaa, ja miten laajaa kokemusta ja
asiantuntemusta voisi hyddyntaa mielekkaasti tyduran viimeisina vuosina. Osa
motiiveista kytkeytyi myods laajempaan itsensa kehittamisen orientaatioon ja
haluun olla mukana kehittamistoiminnassa, jossa omaa asiantuntemusta voidaan
hyédyntaa yhteisten ratkaisujen rakentamisessa. Eraalla osallistujalla motiivit
liittyivat ammatilliseen kiinnostukseen urasuunnittelun teemoihin ja menetelmiin
seka niiden soveltamiseen omassa tydroolissa ja organisaation kehittamisessa.
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Toteutukseen sisaltyi tyontekijoille:

+ tyOpaikkakohtainen, rynmamuotoinen orientaatio (kesto 60 min., Aissa lasna,
C:ssa verkkotapaamisena),

« Urataidot-tydkalun urasuunnittelutaitojen itsearvioinnin, itsearviointiin
perustuvien harjoitustehtavien seka urasuunnitelman tekeminen
omatoimisesti,

* Hyrian ja Jotpan ohjausalan ammattilaisten toteuttamat henkilokohtaiset
ohjaustapaamiset (a 60-75 min., Aissa lasna, C:ssa verkkotapaamisina) seka

» keskustelu esihenkilon kanssa.

Urataidot-paketti + henkilokohtainen valmennus kdaytannossa
TYONTEKIJAN POLKU

Kytkettavissa esihenkilon kanssa kaytavaan
ura-/kehityskeskusteluun

#5

Jatka Urataidot-
tyokalun kayttos;
itsearviointi n.

H#3
#'I #2 Tee Urataidot- #4

= Rakenna
Tee Urataidot- tydkalun ehdot-

i : e urasuunnitelma
E_S|ttely/_ tyokalun tamia, urataitoja ; : /
ohjepaketti . S . . kehittymis-
itsearviointiosio vahvistavia SuURRtEE
harjoitustehtavia

kerran vuodessa/
tarvittaessa

Ryhmaaloitus 1. sparraus 2. sparraus

Kuva 3.1 Urataidot-valmennuspaketin toteutus.

Tyontekijan ohjeet -materiaali toimitettiin osallistuville tyontekijoille ja Esihenkildn
ohjeet -materiaali toimitettiin osallistuvien tydntekijoiden esihenkiloille
sahkopostitse. Materiaalit (pdf) sisalsivat tietoa ja nakdkulmia urien ja osaamisen
kehittamiseen tyopaikalla, pikaohjeet ja esimerkin Urataidot-tydkalun yhteenvetoon
perustuvasta kehitys- tai muun urakeskustelun kulusta, seka tietoa Urataidot-
tyokalun toiminnallisuuksista ja vinkkeja kayttoon.

Kokeilun perusteella myoés tyopaikan ulkopuolisen ohjausalan ammattilaisen
tyo helpottuu Urataidot-tyokalun avulla. Urataidot-yhteenveto tarjoaa selkean
kuvan tyontekijan urasuunnittelutaitojen nykytilasta ja nostaa esiin keskeiset
teemat. TAma nopeuttaa ohjaustilanteen kaynnistamista ja auttaa kohdentamaan

20



ohjausta tyontekijan yksiléllisiin tarpeisiin. Urataidot-yhteenvedon, -tehtavien
ja -urasuunnitelman hyodyntaminen ohjauskeskusteluissa tekee keskustelusta
jasennellyn ja tukee tavoitteellista tyoskentelya.

Kokeiluun osallistuneiden tyontekijoiden kanssa keskusteltiin viimeisen
ohjaustapaamisen lopuksi siitd, kuinka tuttu urasuunnittelun kokonaisuus

ja urasuunnittelutaidot olivat ennen kokeilua, osallistumisen tuottamista

hyodyista osallistujille ja heidan tyopaikoilleen seka kysyttiin yleista palautetta ja
kehittamisehdotuksia Urataidot-pakettiin liittyen. Esihenkildilta kerattiin vastaavasti
palautetta sahkdpostitse toteutuksen lopuksi.

Palautteet tyontekijoilta:

Urataidot-paketti koettiin hyodylliseksi erityisesti oman tilanteen jasentamisessa ja
urasuunnittelun konkretisoimisessa. Useimmat eivat olleet aiemmin tutustuneet
urasuunnitteluun nain jarjestelmallisesti, ja palvelu toi uusia nakékulmia ja
kysymyksia pohdittavaksi. Paketin pohjalta kayty keskustelu esihenkilon kanssa
nahtiin tarkeana osana prosessia. Vaikka osa harjoitustehtavien pohdinnasta koettiin
lilan henkilokohtaiseksi jaettavaksi, itsearvioinnin ja urasuunnitelman jakaminen
esihenkildlle koettiin luontevaksi ja hyddylliseksi. Henkildkohtainen ohjaus nahtiin
tarkeana syventavana elementting, joka mahdollisti ajatusten jalostumisen
vuorovaikutuksessa. Ohjeet, ryhmamuotoinen orientaatio, Urataidot-tyokalun
kayttd, tydkalun sisalldt, ohjaus sekad keskustelu saivat kokonaisuutena kiitosta;
osallistujat kokivat, etta kokonaisuus toimi hyvin.

Palautteet esihenkildilta:

Esihenkilot kokivat, etta Urataidot-paketti tarjosi uuden nakokulman
urasuunnitteluun seka lisatyokalun tilanteisiin, joissa tyontekija tarvitsee

tukea urasuunnitteluun tai osaamisen kehittamisen suuntaamiseen. Vaikka
urasuunnittelu olisi jo osa organisaation perustydta, paketin koettiin tarjoavan uusia
nakdkulmia siihen, miten urasuunnittelua voisi hyddyntaa kohdennetusti niiden
tyontekijoiden kanssa, joilla on tarve selkeyttad omaa suuntaansa.

Paketin pohjalta kaydyn keskustelun nahtiin lisaavan ysnmarrysta tydntekijan
tilanteesta ja toiveista. Hydty arvioitiin riippuvaksi tydntekijan lahtokohdista: vahvoilla
valmiuksilla lisaarvo voi olla pienempi, mutta toisille palvelu voi olla merkittava.

3.2 Esihenkildiden valmennus

Ohjaa osaamista -esihenkildévalmennus (kesto 2x3 tuntia) toteutettiin kahdessa
kumppaniorganisaatiossa, joista toisessa valmennukseen osallistui viisi ja
toisessa 11 esihenkiloa. Organisaatiossa B valmennus toteutettiin kahtena
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perakkaisena paivana kolmen tunnin lasnatapaamisina organisaation toimitiloissa.
Organisaatiossa C ensimmainen kolmen tunnin tapaaminen oli lasnatoteutus
Tyoterveyslaitoksen toimitiloissa. Toinen tapaaminen toteutettiin sairastumisista
johtuen Tyoterveyslaitoksen laatimassa Howspace-oppimisymparistossa
verkkotapaamisena.

Valmennus sisalsi useita rynmatehtavia, joissa osallistujat pohtivat esihenkilon
roolia osaamisen kehittamisessa, osaamisen tunnistamista ja siirtymista, erilaisia
osaamisen kehittamisen keinoja, haasteita ja ratkaisuja osaamisen kehittdmisessa
seka oppimismotivaation ja urakehityksen tukemista. Valmennuksessa oli
keskeista pohtia toimenpiteita nimenomaan esihenkilon oman toiminnan

kautta. Valmennuksen lopuksi osallistujat laativat itselleen toimintasuunnitelman
valmennuksen herattamien ajatusten ja ideoiden kaytantdédn viemiseksi.

Lisaksi osallistujille annettiin vapaaehtoiseksi tehtavaksi toteuttaa tiimissaan
ryhmakehityskeskustelu vaihtoehtoisista osaamisen kehittamisen teemoista, kuten
yhteisen oppimisen edistamisesta omassa tiimissa.

Toinen

(~Valmennuksen aloitus ja sisallén ) ryhmatapaaminen m/apaaehtoisen ryhmékehitys- )
esittely keskustelun toteutus oman tiimin

*Ryhmatehtavia osaamisen Rvhmitehtavia A jésenille noin 1-2 kuukauden
L] e .

kehittdmisen ja osaamisen kghnﬂg:i;:r‘:}zct’;gjgl';e” paastavalmennuksesta
siirtamisen teemoista etenemisen teemoista

*Tapaamisen lopetus ja katsaus * Oman tavoitesuunnitelman
seuraavaan tapaamiseen laatiminen

¢ Kehityskeskustelutehtavan
ohjeistus ja valmennuksen lopetus

Ensimmainen \_ Y, Ryhmakehitys-

ryhmatapaaminen keskustelun toteutus

Kuva 3.2. Ohjaa osaamista -esihenkildvalmennuksen toteutus

Valmennukseen osallistuneilta esihenkildita kerattiin viimeisen valmennuskerran
lopuksi nimetonta palautetta valmennuksesta, sen tuottamista valmiuksista

ja hyodyista osallistujille ja heidan tyopaikoilleen seka siita, mita teemoja
valmennuksen olisi toivottu kasittelevan enemman ja mitd muuta muutoksia ja/tai

22




palveluja tyopaikalle tarvittaisiin, jotta tata valmennusta seka urataitoja ja -kehitysta
voitaisiin paremmin tyopaikalla toteuttaa. Palautekyselyyn vastasi yhteensa 15
osallistujaa.

Molemmissa esihenkilovalmennukseen osallistuneessa organisaatiossa suurin

osa palautekyselyn vastaajista koki valmennuksen teeman ja tehtavien sopineen
tyopaikkansa tilanteisiin, valmennuksen antaneen vinkkeja siihen, miten
osaamisen kehittamisen kysymyksia voitaisiin tyopaikalla kasitella, ja olleen
hyodyllinen esihenkildtydon parantamiseksi. Kolme neljasta vastaajasta kertoi

myds muuttavansa valmennuksen myo6ta joitakin toimintatapojaan esihenkilona.
Vahiten valmennuksen koettiin antaneen valmiuksia tyontekijoiden tydurien
edistamiseen. Tama johtunee siita, etta valmennuksen tehtavat keskittyivat paaosin
tyossa oppimisen ja osaamisen kehittamisen kysymyksiin, jotka nahtiin keinoina
myds tydurien edistamiseen. Julkisen ja yksityisen organisaation vastaajien valilla
oli myds joitakin eroja palautteissa. Julkisen sektorin vastaajat kokivat saaneensa
valmennuksesta enemman vertaistukea, kun taas yksityisen sektorin vastaajat saivat
enemman vinkkeja tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen liittyvan motivaation
vahvistamiseen.

Erityisina hyotyina palautekyselyyn vastanneet nostivat esiin vertaistuen seka
vhteisten keskustelujen ja kokemusten jakamisen, mika heidan mielestaan auttoi
muun Mmuassa hahmottamaan esihenkildn roolia osaamisen kehittamisessa

ja lisaamaan ymmarrysta organisaation eri yksikdoiden toiminnasta osaamisen
kehittamisen kysymyksissa. Monet osallistujat kokivat saaneensa vinkkeja oman
tiimin toiminnan kehittdmiseen ja tyon arjessa tapahtuvan oppimisen tukemiseen.
Valmennuksen koettiin myos tarjonneen tilaa pohtia oman organisaation
johtamiskulttuuria ja tarjonneen suunnitelmallisuutta ja konkretiaa osaamisen
kehittamiseen. Toisaalta valmennukselta jaatiin kaipaamaan enemman teoriatietoa
seka tutkimukseen pohjautuvia tyokaluja ja keinoja esihenkildtydn arkeen. Lisaksi
valmennukselta toivottiin myds pidempaa kestoa, jotta valmennuksen teemoihin
olisi voinut syventya enemman.

Jotta valmennuksesta olisi enemman hyodtya omassa organisaatiossa, nostivat
palautekyselyyn vastanneet esiin tarvetta tydpaikan rakenteiden ja prosessien
muokkaamiseen. Julkisen sektorin osallistujat korostivat tarpeina esimerkiksi
uudistaa kehityskeskustelupohjaa, sujuvoittaa tyokierron mahdollisuuksia ja lisata
yhteistydta yli yksikkdrajojen. Yksityisen yrityksen vastaajat korostivat myds tarvetta
osaamisen kehittamisen rakenteiden luomiseen ja jatkuvan oppimisen kulttuurin
rakentamiseen. Yleisesti vastaajat nostivat esiin tarvetta edistaa oppimista ja
kartoittaa tarpeita tiimien valilla ja hyodyntaa kaytantdja muista yrityksista ja
organisaatioista. Uravalmennuksen ja -keskustelujen toteuttamiseksi osallistujat
toivoivat myds tydntekijdille kohdennettuja valmennuksia, parempaa tietoa
organisaatiossa jo olemassa olevista menetelmista, laajempaa osaamisen jakamista
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organisaation sisalla seka enemman nykyisen ja tulevaisuudessa tarvittavan
Osaamisen sanoittamista.

3.3 Tyopaja ja yhteiskehittaminen

Valmennusten toteutuksen jalkeen niista saatuja kokemuksia ja tyourahuoltamon
konseptia tyostettiin kehittajakumppanien ja asiantuntijoiden yhteisessa tyopajassa.
TyOpaja toteutettiin verkkomuotoisena ja siihen osallistui kumppaniorganisaatioiden
jasenia johdon, henkildstokehittamisen asiantuntijan, tyosuojelupaallikdn ja
esihenkilon rooleissa. Tekstissa jaljempana olevat lainaukset ovat tydpajaan
osallistuneilta kumppaniorganisaatioiden jasenilta.

Tydpajassa tarkasteltiin pienryhmissa keskustellen ja asiantuntijoiden fasilitoimina
tyopaikalla tapahtuvaa tyourien ja osaamisen kehittamista, niiden tavoitteita, keinoja
ja eri toimijoiden rooleja seka mitattavia vaikutuksia (kuva 3.3). Yhteiskeskustelussa
samoja teemoja peilattiin kysymykseen, millainen tydurahuoltamon konsepti
parhaiten palvelisi tyopaikkoja.

. . 2. Tyéntekijén, tyépaikan
1. Urien ja osaamisen TARPEET ROOLIT Jja yhteiskunnan roolit

kehittdmisen tarpeet ja . : . A .
tavoitteet tyépaikoilla Ja tavoitteet Ja vastuut urien ja osaamisen
kehittdmisessd

4. Mitattavat vaikutukset

3. Tyépaikoille sopivat
yksilén hyvinvointiin ja VA!KUTTAVU us . KEINOT ma%itptyékalut jcf
organisaation ja tulokset ja palvelut palvelut

tuottavuuteen

Kuva 3.3 Tydurahuoltamon syklinen kehittamismalli

Tarpeet ja tavoitteet

TyOpajan yhteiskehittamisessa lahdettiin liikkeelle kysymyksesta, millaista arvoa
urasuunnittelun ja osaamisen kehittamisen tulisi tuottaa tydnantajan nakéokulmasta;
mita tavoitellaan ja mihin tarpeisiin halutaan vastata. Kumppaniorganisaatioiden
edustajien esiin tuomat nakdkulmat voidaan ryhmitella seuraavasti: 1) strategisiin
tavoitteisiin liittyvat tarpeet (kilpailukyvyn vahvistaminen, osaamisen tason
varmistaminen, osaamisen kehittamisen kytkeytyminen strategisiin tavoitteisiin
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ja osaajien veto- ja pitovoima), 2) organisaation uudistumiskykyyn (muutoskyvyn
vahvistaminen ja proaktiivisuuden lisaaminen) ja 3) yhteistydhon liittyvat tarpeet
(sisaisen ja ulkoisen yhteistydn edistaminen, osallistaminen).

Strategisista tavoitteista ohjautuvat tarpeet painottavat oikean osaamisen
varmistamista ja osaamisen kehittamista kilpailukyvyn ja tuloksellisuuden
tavoitteista kasin. Osaamisen kehittaminen nahtiin oleelliseksi yrityksen
kilpailukyvyn nakokulmasta. Julkisen sektorin organisaatiossa vastaava
olemassaolon perusta on tuotettujen palvelujen vaikuttavuus ja laatu. Tavoite on
varmistaa oikea osaaminen oikeassa paikassa. Koska osaamisen kehittaminen

on Kilpailukykykysymys, se nahdaan strategisesti tarkeana tavoitteena. Samalla
osaamisen kehittaminen on sidottava yrityksen ja organisaation strategiaan.
Organisaatiossa on oltava toimivat rakenteet ja kaytannét, joiden tuella osaamisen
kehittdminen tapahtuu. Urasuunnittelu ja osaamisen kehittaminen nahdaan
myos keinona toteuttaa muita strategisen henkilostdjohtamisen tavoitteita, kuten
osaajien houkuttelu (vetovoima), osaajien pitaminen (pitovoima) ja henkildston
tyokyvyn ja motivaation tukeminen. Naiden tavoitteiden kautta vaikutetaan seka
henkildstokustannuksiin ettd organisaation kykyyn luoda arvoa.

Organisaation ennakointi- ja uudistumiskykyyn liittyvat tarpeet painottavat
muutoskyvyn vahvistamista ja proaktiivisuuden lisaamista. Organisaation
kilpailukyky kasvaa ja kehittyy tyontekijoiden osaamisen kautta ja silla on oltava
kyky ottaa huomioon tyéntekijéilta tulevat sydtteet ja hyodyntaa niita. Jos

kehitys toimialalla on kiivasta, myos osaamisen on uudistuttava koko ajan ja
mielellaan tulevaa ennakoiden. Osaamisen kehittdminen vahvistaa tyontekijoiden
muutoskykya ja tydntekijdiden muutoskyky edistaa organisaation muutoskykya.
Organisaatio muuttuu ja sita kautta tydtehtavat, tamakin muuttaa osaamistarpeita.
Osaamisen kehittamisen tavoitteena on, etta organisaatio ja tyontekijat ovat
muutoksessa mukana. Tydnantajan on mahdollistettava tyontekijan osaamisen
ajan tasalla pysyminen ja urasuunnittelu voi tuoda tdhan suunnitelmallisuutta.
Tyourahuoltamon konseptissa kiinnostaa erityisesti ennakointia ja proaktiivisuutta
painottava toimintamalli. Pidetaan tarkeana tarkastella uraa ja osaamista koko
ajan, tulevaa ja erilaisia vaihtoehtoja ennakoiden ja hahmottaen huomispaivan
osaamistarpeita seka yksilon tyouran ettd organisaation nakokulmasta.

Yhteistyohon liittyvat tarpeet painottavat organisaation sisdista yhteistyota ja
osaamisen jakamista. Osaamisen strategisessa kehittamisessa keskeista on sovittaa
yhteen yksilén ja organisaation tarpeet ja tavoitteet. Tarve on strukturoidulle
mallille, jolla tarjotaan uusia haasteita myds matalissa ja pienissa organisaatioissa.
Kokeneet ammattilaiset hyotyisivat mahdollisuudesta pysahtya pohtimaan

omaa uraa, kirkastaa omia tavoitteitaan ja nain vahentaa nakdalattomuutta ja
leipiintymista. Toimiva uran kehittamisen malli voisi lisata tyontekijan motivaatiota
ja valmiutta tarttua oman uran kehittamiseen, ei pelkastaan esihenkilon aloitteesta
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tai vasta tyokyvyn menetysten kautta. Malli voisi tarjota mahdollisuuden kasitella
tyouraan ja tyokykyyn liittyvia kysymyksia hyvin matalalla kynnyksella jo ennen

kuin varsinaisia ongelmia ilmenee. Tydkykyneuvottelut tulevat liilan mydhaan
ennaltaehkaisyn kannalta; siihen liittyy usein pettymyksia ja vaikeutuneita tilanteita,
jolloin on hankala paasta eteenpain. Organisaatioissa on hyvin erilaisia tyétehtavia ja
elamantilanteen tai terveyden haasteet voivat vaikuttaa urapolkuihin. Mallissa olisi
siksi tarkea olla mukana hyvinvoinnin ja terveyden nakokulma.

Edella jaotellut nakdokulmat kohtaavat parhaimmillaan urasuunnittelussa:

"Hyvd aloittaa ihan siitd tyontekijan henkilbkohtaisesta nadkoékulmasta. Siitd, ettda
toissa olisi kivaa ja mielekdstd olla. Totta kai sitten siihen pdadlle tulee tybnantajan
tarpeet. Ja koska kuitenkin tarpeet muuttuu koko ajan ja tydelamda muuttuu hyvad
vauhtia, niin jos ei me keskitytd siihen, ettd me koulutetaan meiddn porukkaa, niin
eihdn meilld olisi oikeanlaista porukkaan koskaan. Muutos on niin nopea. Mutta niin
kauan kun se on suurin piirtein linjassa, organisaation tarpeet ja yksilén tarpeet on
riittavan Iadhekkain, niin se on sellainen win-win. Kaikki voittaa siind.” (Organisaation
johto)

Roolit ja vastuut

Keskustelijat olivat yksimielisia, etta uran ja osaamisen kehittdminen on jaettu
vastuu, johon osallistuvat tyontekija, esinenkild, organisaation johto ja ulkopuoliset
kumppanit kukin omassa roolissaan.

Tyontekija nahdaan "oman uransa asiantuntijana” ja hanen odotetaan aktiivisesti
pohtivan tavoitteittaan ja tuovan kehitystoiveitaan esiin. Useampi keskustelija
jakoi taman nakemyksen: tyontekijan rooli on olla aktiivinen, hanen tulee tuoda
esiin omat toiveensa, etsia tilaisuuksia oppia ja tarttua niihin. Tunnistettiin, etta
urapohdinta vaatii metataitoja, jotka voivat olla monille uusia. Tyontekija tarvitsee
myds tietoa eri mahdollisuuksista ja yhteista pohdintaa luotetun henkilon kanssa.

Esihenkilon roolina on mahdollistaa ja kannustaa: han nostaa esiin uraan liittyvia
kysymyksia, sovittaa yhteen organisaation ja tyontekijan tavoitteita, kannustaa
kayttamaan organisaation tarjoamia mahdollisuuksia ja luo tiimissa ilmapiirin,
jossa uran pohtiminen on luontevaa. Vaikka esihenkilon rooli on merkittava, se on
kuitenkin rajallinen. Realiteettina nahtiin, etta esihenkildlla ei yleensa ole aikaa eika
valmiuksia uramentorointiin jokaisen tiimilaisen kanssa.

Organisaation johto ja HR puolestaan luovat rakenteet (esimerkiksi ohjelmat,
tyokalut, valmennukset, ohjeistukset) ja varmistavat resurssit, joilla ura- ja
osaamiskehitysta tuetaan koko tydyhteisdssa. Johdon vastuulla on luoda
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organisaatioon ilmapiiri, jossa oma-aloitteisuuteen suhtaudutaan kannustavasti eika
uran pohtimista nahda tyytymattomyyden osoituksena. Isommmissa organisaatioissa
on usein HR tai kehittamisyksikko, joka koordinoi ura- ja osaamisasioita. Pienessa
yrityksessa ei valttamatta ole ainuttakaan HR-asiantuntijaa; urakehityksen
edistaminen jaa silloin johdon ja esihenkildiden varaan “muiden tdiden ohessa”.

Ulkopuolisilla kumppaneilla voi olla tarkea merkitys roolien tukemisessa
esimerkiksi organisaatioiden toimintatapojen kehittamisessa seka erilaisten
palvelujen tuottajina. Heidat nahtiin hyodyllisina tukitoimijoina. Ulkopuoliset
valmentajat, mentorit tai palveluntarjoajat voivat auttaa seka tyontekijoita (esim.
uraohjaus) etta organisaatiota (esim. valmennukset ja koulutukset, auditoinnit,
parhaiden kaytantdjen jakaminen). Pienten yritysten nahtiin tarvitsevan HR-
kumppanuutta tai vastaavaa tukea, jotta organisaatio saa ideoita ja tukea
henkiloston kehittamiseen ilman omaa HR-tiimia.

"Meilld on HR henkilostod, jotka pystyy sitten tukemaan esihenkilotydtd ja kenttdad,
rakentamaan niille urasuunnittelun ja uran tukemisen valineitd. Rinnalle me toki
tarvitaan kehittdjakumppania, ettd minkdlaisia rakenteita me saadaan luotua
meille sopiviksi. Mutta jos ajatellaan toista tyopaikkaa, missa on se 30 tydntekijaad,
niin sielld ei valttamatta ole sitd omaa urakehittdjad ja onko sielld sitten taas tarve
semmoiselle isommalle tuelle ulkopuolelta?” (Henkilostohallinnon paadllikko)

Keinot ja palvelut

Kumppaniorganisaatioissa nahtiin, etta osaamisen ja tyduran kehittaminen on
eri tavoin saatava osaksi organisaation arjen toimintaa, jotta siita tulee riittavan
saannollista ja ennakoivaa. Keinot, joita nostettiin esille, olivat 1) aktivoiva

ja vuorovaikuttava matalan kynnyksen toimintamalli, 2) tyontekijoiden ja
esihenkildiden valmiudet uran kehittamisessa, 3) uran ja osaamisen kehittamista
tukevat tydkalut ja kaytannot ja 4) ulkopuolisen kumppanin tuki.

Matalan kynnyksen toimintamalli. Keskusteluissa nousi vahvasti esiin, etta
tyourien kehittamisen tulisi olla ennakoivaa, jatkuvaa ja normaaliin arkeen kuuluvaa
toimintaa, johon seka tydnantaja etta tyontekijat sitoutuvat. Tydpaikan ilmapiiri

ja toimintakulttuuri nahdaan tassa keskeiseksi. Organisaation kulttuuri, joka on
psykologisesti turvallinen ja kannustava, on itsessaan tarkea “keino” — eraanlainen
mahdollistaja muille keinoille. Paavastuu yhteistydn kulttuurista ja toimintatavoista
on organisaation johdolla. Jokainen osallistuu kulttuurin rakentamiseen omassa
roolissaan. Yhdessa on luotava ilmapiiri, jossa uratoiveista ja oppimistarpeista
puhuminen on luontevaa. Lahes kaikki painottivat, ettd osaamisen kehittamisesta
pitaa keskustella avoimesti ja usein. Kaytannon keinoja, joilla matalan kynnyksen
toimintamallia toteutetaan, oli vaikea nimeta, minka vuoksi tahan tarvitaan
kaytantdjen kehittamista. Yleisin foorumi on kehityskeskustelu. Monessa
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puheenvuorossa kaivattiin naiden keskustelujen sisaltéon parannuksia.

Valmiudet. Keskustelussa tunnistettiin, ettd tarvitaan metatason valmiuksia
johdolle, HR:lle, esihenkildille ja tydntekijoille pohtia osaamisen kehittamista

ja tyéurien kehitysta. Johdon vastuulla on osaamisen kehittamista tukevat
toimintamallit ja resurssit organisaatiossa seka strategisten osaamistarpeiden
tunnistaminen. Naiden maarittelyyn ei valttamatta [dydy osaamista organisaatiosta.
Esihenkilon rooli mahdollistajana ja kannustajana on keskeinen, mutta heilla ei ole
valttamatta aikaa tai valmiuksia toimia uran ja osaamisen sparraajina. Tydntekijoilta
toivotaan paljon aktiivisuutta oman tyouran ja osaamisen kehittamisessa, ja siihen
tyontekijat tarvitsevat valmiuksia ja tietoa.

"Semmoisena matalan kynnyksen toimintatapana mietin ihan sitakin, etta
tavallaan myds siihen esihenkildtydn tueksi tammaoinen mahdollisuus tydntekijalle
saada valmennusta. Meilla ainakin jonkin verran on isoja henkiléstémaaria. Siind ei
kauheasti tyourakeskustelua oikeastaan ehdi tekemddn. Toki kehityskeskustelut on
sellaisia, missd tammoisiakin keskusteluja kaydadan. Mutta mietin sitd, ettd se voisi
myds siind esihenkilotyon tyon tukena olla.” (Henkiléstohallinnon padllikkd)

Tyouran kehittamista tukevat toimintamallit ja kdaytannoét organisaatiossa.
Toimivat kehittamisen rakenteet nahtiin kriittiseksi ja siina nahtiin erilaisia tarpeita,
kuten:

» Yrityksen tai organisaation strategian pitaa antaa selkea suunta: mita
osaamista organisaatio tulevina vuosina tarvitsee, jotta yksikot ja yksilot
voivat peilata omia kehitystavoitteitaan siihen. Johto siis suuntaa osaamisen
kehittamista ja antaa raamit, joiden sisalla voidaan joustavasti yksildllistaa
kehityspolkuja.

« Kumppaniorganisaatiot nostivat esiin, etta pidemman aikavalin eteenpain
katsovalle urakeskustelulle on tarvetta, silla tyypillisesti kehityskeskustelu
keskittyy lyhyen aikavalin suunnitteluun. Urakeskustelut voivat sitoa
osaamisen kehittamisen seka tydnantajan etta yksilon keskeisiin tavoitteisiin.
Naita taydentamaan tarvitaan pienia, arkisia keskusteluja. Urakeskustelu antaa
suunnan, arkiset keskustelut varmistavat sita.

« Kumppaniorganisaatioista hyvinvointialue on jo rakentanut mallin
urakehityksen tueksi. HR tarjoaa tydkaluja ja rakenteita: esimerkiksi
kehityskeskustelulomakkeita on uudistettu urakeskeisemmiksi, ja on luotu
polkuja eri uravaiheisiin tunnistaen kyseisen uravaiheen erityispiirteet (nuorille
tulokkaille, uran keskivaiheeseen, vanhemmille tyontekijdille omat tukimuodot).
Tallainen malli ohjaa seka esihenkilda etta tydntekijaa uran suunnittelussa.

28



Koulutukset ja valmennukset: Perinteinen keino — koulutukseen
[ahettaminen - sai keskusteluissa uusia vivahteita. Kaikki kannattivat
koulutuksia, mutta tarkeaa on oikeanlainen toteutus. Nykyaan iso osa
oppimisesta tapahtuu epamuodollisesti tydssa, joten muodolliset koulutukset
kannattaa kohdistaa tarkasti siihen, missa ne tuovat eniten hydtya. Tydpaikalle
tuotavat osallistavat valmennukset voivat tukea organisaation omaa
kehittamistyota.

Tiedon saatavuus. Esimerkiksi jos organisaatiossa on hyvin lapinakyvasti

esilla erilaisia uravaihtoehtoja ja oppimismahdollisuuksia, se voi kannustaa
tyontekijaa itse tarttumaan niihin seka auttaa esihenkilditd huomioimaan
niita. Pienessa organisaatiossa saatetaan puolestaan kaivata ulkopuolista
toimijaa, joka voisi auttaa urapolkumallien ja osaamisen kehittamisen keinojen
luomisessa seka sopivien koulutusten [dytamisessa.

Mentorointi ja vertaisryhmat auttavat tunnistamaan ja jasentamaan
oppimisen tyduran mahdollisuuksia. Ne tukevat myds osaamisen kehittamisen
ja urasuunnittelun metataitoja. Jotkut oppivat parhaiten kollegoilta — tata voi
tukea jarjestamalla esimerkiksi mentorointiohjelmia tai valmennuspareja talon
sisalla. Esihenkilot voivat sdannollisesti kokoontua kehittamaan organisaatiolle
sopivia kaytantgja, ja asiantuntijat voidaan verkottaa oppimaan toisiltaan.

Tyokierto ja uudet projektit: Moni piti tyokiertoa yhtena parhaista keinoista
oppia uutta ja pitaa uramotivaatio ylla. Organisaatio tosin tarvitse selkean
mallin tyokierron toteuttamiseen: “siitad puhutaan, mutta ei ole rakennettu,
miten se oikeasti olisi mahdollista”. Tydkierto tai uusi projekti tarjoaa usein
juuri niita uusia haasteita ja oppimiskokemuksia, joita kokenut tyontekija
kaipaa ilman etta tarvitsee vaihtaa tydnantajaa. Valmennusten myota eraassa
organisaatiossa ryhdyttiin suunnittelemaan tyokiertoa, jossa maaraajaksi
vaihdetaan tydntekijoita palveluprosessiin osallistuvien kesken.

"Valmennuksessa me aika isosti padstiin myds organisaatiotasolla miettimadn
kokonaisuudessaan, ettd miten me saataisiin parhaat tydkalut esimiestyéhdén
esimerkiksi kayttoon. Pystyi miettimadn isossa kuvassa, mutta sitten myos
siind oman tiimin kehittdmisen kuvassa. Meilld on samanlaisia tarpeita. Jos
me pystytadn tuommoisella avoimella keskustelulla luomaan jotain hyvida
rakenteita, esimerkiksi tyokierto. Mietittiin ettd joo niistd puhutaan, mutta ei
ole rakennettu, ettd miten se oikeasti sitten olisi mahdollista. Ajattelen, ettd
tommoisissa yhteisissd kohtaamisissa voi tulla oivallus, ettd miten sitd voisi
jarkevasti tehdad.” (Esihenkild)

Useissa puheenvuoroissa ehdotettiin henkilokohtaista uravalmennusta
niille, jotka sita kaipaavat. Valmennus voi toimia “tuulettamisena” -
tyontekija saa keskustella omista mietteistaan uraansa liittyen ja selkeyttaa
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tavoitteitaan. Keskustelijat nakivat, etta tallaista valmennusta kannattaisi
tarjota jo ennakoivasti, esimerkiksi uran keskivaiheilla, kun ensimmaisia
leipaantymisen merkkeja ilmenee — eika vasta sitten, kun "ollaan tyoterveyden
tyokykyneuvottelussa miettimdssa viimeistd oljenkortta”.

Ulkopuolista kumppania kaivattiin erityisesti silloin, kun tarvitaan
erityisasiantuntemusta tai lisaresursseja, joita omasta takaa ei l6ydy. Muutama
keskeinen alue nousi esiin:

+ Ohjausosaaminen: Useampi totesi, etta ulkopuolinen tuki voi tarjota
sellaista apua, johon esihenkilolla ei yleensa ole aikaa tai osaamista. Vaikka
organisaatiolla olisi omia mentoreita, joskus tyontekija voi kokea helpommaksi
puhua taysin ulkopuoliselle henkildlle avoimesti. Koska esihenkilot ovat
ylikuormitettuja, keskustelijat ehdottivat, etta tydpaikoille voisi tuoda
esimerkiksi uravalmentajan, vaikka pariksi paivaksi vuodessa, pitamaan ura-
workshopeja tai sparrauksia henkilostolle. Tama keventaisi esihenkildiden
taakkaa ja antaisi tyontekijoille mahdollisuuden kasitella ura-asioita
ammattilaisen kanssa.

« Koulutusratkaisujen koordinointiapua: Koska “erilaisten
koulutusvaihtoehtojen kirjo on valtava”, osallistujat toivoivat, etta joku
taho kokoaisi yhteen hyvia koulutuspaketteja tietyille aloille ja tarpeisiin
ulkopuolisena kumppanina ja auttaisi tydnantajia ja tyontekijoita navigoimaan
mahdollisuuksien keskella.

+ Puolueeton analyysi ja palaute: Ulkopuolinen asiantuntija voi tuoda
laajempaa osaamista ja nakokulmaa osaamisen kehittamisen rakenteisiin ja
organisaation kaytantoihin. Erityisesti pienten organisaatioiden, joilla ei ole
omaa henkilostén ja osaamisen kehittamiseen erikoistunutta henkildstda,
nahtiin tarvitsevan ulkopuolista tukea hyvien kaytantojen ja rakenteiden
luomiseen organisaatiossa.

"Md& ndkisin, ettd organisaatiotasolla mita me tarvitaan, me tarvittaisiin
kumppania, joka pystyy sparraamaan ja benchmarkkkaamaan meiddn
kaytantoja. Perddnkuulutan tuon rakenteellisuuden perddn, ettd osaamisen
kehittaminen on niinku rakenteellinen osa yhtion toimintamalli ja kulttuuria ja
arkea. Ja mydSs niin pain, ettd sieltd tyontekijoilta tulevat huomiot ja innovaatiot
kehittad organisaatiota eika pelkdstadn toisin pain. Ettad miten kehittdmisen
kulttuuri varmasti ajetaan sisadn ja miten sitd johdetaan.” (Organisaation
johto)
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Vaikuttavuus ja tulokset

Urasuunnittelun ja osaamisen kehittamisen vaikuttavuus ja tulosten mittaaminen
viimeisena keskusteluaiheena jai muita vahemmalle kasittelylle. Keskustelussa
tunnistettiin tarve mitata vaikuttavuutta euroissa ja numeerisesti. Samalla
havainnoitiin, etta oppimiseen ja tydurien kehittamiseen liittyy paljon vaikuttavuutta
ja tuloksia, joita on vaikea mitata numeerisesti.

Olemassa olevia numeerisia mittareita voidaan soveltuvien osin kayttaa
urasuunnittelun ja osaamisen kehittamisen tulosten mittaamisessa. Tallaisia ovat
esimerkiksi sairauspoissaolot, tydterveyshuollon kulut, henkiléston vaihtuvuus,
tyotyytyvaisyyskyselyt ja lahtdkyselyt.

Mittareiden kehittamisessa nahtiin mahdollisuuksia erityisesti osaamisen
itsearviointiin perustuvissa mittareissa, joissa tydntekija itse arvioi ja sanoittaa
osaamistaan tiettyjen tasojen nakdkulmasta. Toiseksi nahtiin mahdollisuuksia
organisaation sisaisen liikkuvuuden seuraamisessa ja tahan liittyvan tietopohjan
parantamisessa.

Haasteet ja esteet

Keskusteluissa nousi lisaksi esiin erilaisia tekijoita, jotka voivat vaikeuttaa ennakoivaa
ja yksilollista osaamisen kehittamista ja urasuunnittelua tydpaikalla ja joihin
tarvitaan ratkaisuja:

« Ajan puute ja operatiivinen paine: Kuten edella mainittiin esihenkilén
roolia kasiteltaessa, arjen kiire on suurimpia esteita. Tyopaikoilla saatetaan
kokea, ettei yksinkertaisesti ole aikaa istua alas pohtimaan uratavoitteita —
“aina on jotain akuuttia muuta”. Tuloksena kehityskeskustelut voivat jaada
pintapuolisiksi tai rutiininomaisiksi eika oikeaa urasuunnittelua tapahdu.
Myos tyontekijat itse voivat arjen paineissa siirtaa omien toiveidensa kasittelya
tuonnemmalksi, jos organisaatio ei aktiivisesti tarjoa siihen tilaisuutta.

« Tyouran kehittaminen jaa reaktiiviseksi: Moni totesi, etta valitettavasti
tyouran kehittamiseen tartutaan usein vasta sitten, kun jokin ongelma
ilmenee — esimerkiksi kun henkilon tyokyky alkaa heiketa tai on merkkeja
motivaation puutteesta. Tata kutsuttiin “korjaavaksi” lahestymistavaksi ja
nahtiin, etta painopistetta tulisi siirtaa jatkuvaan ja ennakoivaan suunnitteluun.
Jos urasuunnittelua ei tehda proaktiivisesti, riskina on, etta tyourat katkeavat
tarpeettoman aikaisin. Iso haaste on siten muuttaa ajattelutapaa: urien
kehittaminen pitaisi nahda jatkuvana prosessina, ei kertaluontoisena
toimenpiteena, kun jokin on jo pielessa.
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+ Asenteet ja ilmapiiri: Vaikka aiemmmin keinoissa korostettiin avoimen
kulttuurin tarkeytta, todettiin myds, etta monilla tyopaikoilla sellaista kulttuuria
ei viela taysin ole. On tydyhteisdja, joissa uratoiveiden esiin tuominen
voidaan nahda “nirsoutena” tai vihjeena siita, etta tydntekija harkitsisi
lahtéa. Tallainen asenneilmapiiri latistaa halun keskustella ja sovittaa eri
intresseja yhteen. Kulttuurinmuutos vaatii aikaa ja tietoista tyota: on yhdessa
viestittava, etta tyduran ja osaamisen kehittaminen on kaikkien etu, ei merkKki
tyytymattdmyydesta. Myos tyontekijat on saatava uskomaan, etta oma
aktiivisuus tyourakysymyksissa on tarkeaa ja toivottua.

+ Rajoitetut urapolut organisaation sisalla: Erityisesti pienissa ja matalissa
organisaatioissa ei valttamatta ole paljon uralla etenemisen - tai osaamisen
laajentamisen mahdollisuuksia. Talldin on riski, etta osaajat turhautuvat ja
lahtevat muualle etsimaan parempia mahdollisuuksia. Ratkaisuna tarjottiin
edella mainittuja horisontaalisia keinoja (tydkierto, uudet projektit), mutta
osaajien pitamiseksi voi tarvita ulkopuolista apua tai verkostoja (esim.
mahdollisuus osallistua yli organisaatiorajojen yhteistydohdn tms.).

+ Koulutusviidakon hahmottaminen: PK-yrityksen konkreettisena ongelmana
nousi esiin, kuinka vaikeaa heille on |0ytaa sopivat taydennyskoulutukset tai
valmennusohjelmat. Tarjontaa on paljon, mutta pienessa organisaatiossa ei ole
erillista koulutussuunnittelijaa. Talldin kay helposti niin, etta kehitystarpeesta
huolimatta koulutus jaa hankkimatta, koska kukaan ei ehdi selvittaa mika
koulutus olisi sopivin. Isossa organisaatiossa HR:lla voi olla valmis lista
suositeltuja koulutuskumppaneita, mutta myds heilla esihenkilot voivat
kaivata tukea soveltuvien koulutusten ja palveluntarjoajien arviointiin. Toisin
sanoen mika palveluntarjoaja on luotettava ja hyva - “turvallinen valinta” -,
koska koulutusten laatu vaihtelee.

« Rahoitus ja muut resurssit: Vaikka tata ei suoraan kumppaneiden
keskusteluissa kasitelty, taustalla on aina kysymys kustannuksista. Koulutukset
maksavat, poissaolot koulutusten aikana maksavat, tyokierto aiheuttaa
jarjestelykustannuksia jne. Mikali organisaation johto ei ole vakuuttunut
tyourien ja osaamisen kehittamisen hyoddyista, se ei ehka osoita siihen
tarpeeksi taloudellisia resursseja. Nain kehittamistoimet jaavat puolitiehen.
Taman vuoksi tarvitaan paitsi helposti kayttoon otettavia ja vaikuttavaksi
osoitettuja ratkaisuja, myos organisaation johdon sitoutuminen niihin.

"Toivon, ettd siitd tyourahuoltamomallista tulee sellainen mahdollisimman
matalan kynnyksen malli ja siita tulee osa normaalia tyouraa tai
normaaliarkeaq.” (Esihenkild)

32



4 Kehittamisnakokulmat ja

johtopaatokset

Tassa raportissa kuvatun esikehityshankkeen tehtavana oli kokeilla ja kehittaa
selvityshenkild Jari Lindstromin Konkarit toihin! -loppuraportissa (Lindstrom,

2025) esittamaa Tyourahuoltamoksi nimettya mallia, jossa tydurien jatkumista
edistetaan yksilollisella ja ennakoivalla urasuunnittelulla yhteistyossa tybdnantajan
kanssa. Tavoitteena oli tunnistaa tydntekijdiden ja tydpaikkojen nakdkulmia ja
tarpeita urasuunnittelussa, erityisesti osaamisen kehittamiseen liittyen, kokeilemalla
uraohjaukseen, urasuunnitteluun ja tydssa oppimiseen liittyvia valmennuspalveluja
erailla tyopaikoilla. Samalla tavoitteena oli tunnistaa Tydurahuoltamon konseptin
kehittamisen kannalta olennaisia elementteja ja kerata taustatietoa mahdollisen
laajemman kokeilun suunnittelua varten.

Esikehityshanke toteutettiin pienimuotoisena neljan asiantuntijaorganisaation

ja kolmen tyopaikan yhteiskehittamisena syksylla 2025. Asiantuntijat
Tyoterveyslaitoksesta, Jotpasta, Hyriasta ja STM:std muodostivat kehittdjaryhman ja
kehittajakumppaneiksi hankkeeseen rekrytoitiin kuntaorganisaatio, hyvinvointialue
ja PK-yritys. Esikehityshanke perustui ohjauksellisten valmennuspakettien kokeiluun
tyopaikoilla ja kokeilujen tuottamien havaintojen keraamiseen ja analysointiin
kehittajaryhman ja tyopaikkojen yhteistydna.

On syyta huomata, ettd keratyssa aineistossa korostuu tyonantajan — toisin sanoen
organisaation johdon, HR:n ja esihenkildiden — nakdokulma, silla heita kutsuttiin seka
valmennuksiin etta kehittamistydpajaan. Tydntekijdiden aani ilmenee aineistossa
tyontekijoille suunnattua valmennuspakettia kokeilleiden antamassa palautteessa.
Tydntekijoiden nakdkulmaa reflektoidaan aineistossa lisaksi organisaation johdon,
esihenkildiden ja valmentajien aanella.

Vaikka esikehityshankkeessa oli mukana vain kolme tydpaikkaa, tyopaikat edustivat
kukin eri kokoluokkaa ja toimialaa. Hyvinvointialueen henkiléstd oli kooltaan
suurin, useita tuhansia henkiléita, kuntaorganisaatioon kuului noin tuhat henkiloa
ja pieneen asiantuntijayritykseen joitakin kymmmenia henkildita. Nailla tyopaikoilla
tyontekijoiden valmennuspakettia kokeili yhteensa kuusi henkilda, esihenkildiden
valmennuspakettia 16 henkiléa ja kehittamistydpajaan osallistui kahdeksan johdon,
henkiloston kehittamisen tai esihenkildtydn edustajaa. Keratysta aineistosta

voi tehda suuntaa antavia tulkintoja tydpaikkojen nakokulmista ja tarpeista
urasuunnitteluun, erityisesti osaamisen kehittdmiseen, liittyen.
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4.1 Tyourahuoltamo tyopaikan toimintamallina

Esikehityshankkeessa keratyssa aineistossa Tyourahuoltamo hahmottuu

ensinnakin tyopaikalla toteutettavana toimintamallina, jossa organisaation johdolla,
esihenkilolla ja tyontekijalla nahdaan olevan tietyt toisiaan taydentavat roolit
urasuunnittelussa ja osaamisen kehittamisessa. Sen perustana voidaan nahda
toimijoiden valmiudet urien ja osaamisen kehittamiseen. Kaikilla toimijoilla on oltava
valmiudet urasuunnitteluun, urien ja osaamisen kehittamiseen omassa roolissaan:

« Organisaatiolla (johto ja HR) tahtotila, rakenteet ja prosessit, jotka
mahdollistavat jatkuvan oppimisen seka ennakoivan osaamisen ja urien
kehittymisen.

« Esihenkilélla valmiudet kdayda urakeskusteluja, toimia valittajana
organisaation ja tyontekijan tarpeiden ja tavoitteiden yhteensovittamisessa,
auttaa suuntaamaan tyontekijan oppimista ja osaamista osana tyota, ja
hyédyntaa uraohjauksen ja koulutusten palvelutarjontaa.

« Tyontekijalla kyky kehittdd omaa osaamistaan ja uraa ennakoivasti, oma-
aloitteisesti ja itsenaisesti seka yhteistyossa tydnantajan kanssa. Mahdollisuus
hyédyntaa uraohjauksen palvelutarjontaa.

Tydurahuoltamon toimintamalli tydpaikalla (kuva 4.1) perustuu ajatukseen, etta
urasuunnittelu on tyénantajan ja tyontekijan yhteinen asia, joka lapaisee koko
organisaation.

Tydurien kehittaminen ja tukeminen rakentuu tyopaikan eri tasoilla. Keskidssa eivat
ole yksittaiset toimenpiteet, vaan kyse on toisiinsa kytkeytyvista rakenteista, rooleista
ja kadytanndista. Kumppaniorganisaatioiden puheissa tydurien kehittamisen
ihannetilaa kuvailtiin laaja-alaisena ja jatkuvana toimintana, jossa organisaatio ja
esihenkilot tukevat tyontekijéiden osaamisen kehittymista ja uran etenemista koko
tyontekijan "talossa oloajan”.

Keskusteluissa korostui strategisen tason linjauksen merkitys. Tyourien tukeminen
nahtiin rakenteellisena ja pitkajanteisena kokonaisuutena, jolla on selkea

yhteys organisaation perustehtavaan, osaamisen varmistamiseen ja tyovoiman
saatavuuteen. Tyourien kehittaminen hahmottui koko organisaation yhteisena
asiana, ei vain henkiléstéhallinnon vastuuna.

Tyourien tukemisen keinoista puhuttaessa korostui yksittaisten toimenpiteiden
ja koulutusten sijaan urasuunnittelun ja osaamisen kehittdmisen — seka niista
puhumisen — normalisointi osaksi arkea. Toimintakulttuuri nousi keskusteluissa siis
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keskeiseksi urien kehittymisen mahdollistajaksi. IIman oppimista ja urasuunnittelua
tukevaa arkea yksittaiset tukimuodot uhkaavat jaada irrallisiksi ja tehottomiksi.

Esihenkildiden rooli tydurien kehittamisessa nahtiin tarkeana. Esihenkilét toimivat
linkkina strategisten tavoitteiden ja tyontekijoiden arjen valilla, seka tukevat oikeiden
ratkaisujen loytamista arjen ja strategian tuntemuksensa ja vuoropuhelun avulla.

Tydntekijan rooliksi keskusteluissa nousi "aktiivinen oman uransa asiantuntija”.
Tyontekijalla itsellaan taytyy olla seka motivaatiota etta taitoja suunnata uraansa
tavoitteellisesti ja hyddyntaa tarjolla olevaa tukea. Samalla keskusteluissa nostettiin
esille, etta onnistunut tydurien kehittaminen rakentuu vastavuoroisuudelle.
Tydnantajalla on siis tarve tunnistaa tyéntekijdiden osaaminen ja tavoitteet, jotta
tuki voidaan kohdentaa tarkoituksenmukaisesti.

Tyourien tukeminen ja osaamisen kehittaminen nahtiin tarkeana kaikissa vaiheissa.
Esimerkkeina eri vaiheissa ja tilanteissa kaytossa olevista palveluista ja keinoista
mainittiin kehityskeskustelut, itsearviointi- ja kehittamistyokalut, ohjaus, valmennus,
tyokierto ja mentorointi, joita taydennetaan tarvittaessa ulkopuolisilla palveluilla.

Tyourien tukemisen toivottiin ja myds koettiin tuottavan laaja-alaisia hyodtyja
seka organisaatiolle etta tyontekijalle, kuten henkiléstdn sitoutumista ja oma-
aloitteisuuden vahvistumista, osaamisen kehittymista, osaajien pysyvyytta seka
tyokyvyn tukemista.

Strategia Tuki S e,
Tyéntekija suuntaa uraansa
tavoitteellisesti ja hyodyntaa
tukea tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Paatos sitoutumisesta pitkajanteiseen
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v’ Tyodntekijan urasuunnittelutaito-
jen ja osaamisen kehittyminen
v Liiketoiminnan tavoitteiden

Tyontekijan
urasuunnittelu-
taidot ja
aktiivinen
rooli

Tyéurien yksildllinen tukeminen

edellyttaa, etta tydnantaja tuntee
tyontekijan urasuunnittelutaidot,

osaamisen ja tavoitteet.

Selkea
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linjaus

perustehtavaan, osaamistarpeisiin ja
tydvoiman saatavuuteen; ei vain HR:n
i ksi tai irralliseksi pro i
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___________________________
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v" Kyky houkutella ja pitaa osaajia
________________ v Sisainen liikkuvuus
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v Tyodntekijan hyvinvoinnin ja

”Ty6urahuoltamo” . e
tyokyvyn yllapitaminen

Vastuut ja

i
1 P -

1 valmiudet henkildston ] esihenkilo- Tyourlen Esihenkilon ja johtamisessa ja
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sitoutuminen tyopaikoilla
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1 '

1 1
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! |
! :
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! |
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1

Toimintakulttuuri

Kuva 4.1 Tydurahuoltamo tyopaikan toimintamallina.
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4.2 Tyourahuoltamon kehittaminen
ekosysteeminag

Esikehityshankkeen perusteella Tyourahuoltamo nayttaytyy myos ekosysteemina,
jossa tyopaikan toimijat — tyontekija, esinenkild ja organisaation johto — tarvitsevat
tuekseen ja hyodyntavat seka organisaation sisaisia ettd ulkopuolisia kumppaneita
ja resursseja voidakseen toimia omassa roolissaan tarkoituksenmukaisella tavalla.
Esikehityshankkeessa tuotetut valmennukset tyontekijdille ja esihenkildille koettiin
hyédyllisiksi ulkopuolisiksi resursseiksi, jotka paransivat toimijoiden valmiuksia
urasuunnittelun toteuttamisessa, osaamisen kehittamisessa ja tydpaikan
kaytantdjen kehittamisessa.

Yhdelle toimijalle kohdistetut resurssit tuottivat hyotya myods kokonaisuudelle.
Esimerkiksi tyontekijalle suunnattu valmennuspaketti auttoi tyontekijaa
hahmottamaan omaa tilannettaan ja jasentamaan ratkaisuja, kuten
mahdollisuuksia siirtya fyysisesti vahemman kuormittavaan rooliin tai kayttaa
laajemmin ammattitaitoaan, seka kommunikoimaan niista esihenkilén kanssa
rakentavasti ja tehokkaasti. Tydntekijan valmennus tuotti hydtya myds esihenkilén
ja organisaation johdon nakdkulmasta. Ulkopuolinen ohjaaja keventaa esihenkilon
tyokuormaa. Valmennuksen kayneen tyontekijan kanssa esihenkild pystyi
keskittymaan ydintehtavaansa eli tydntekijan ja organisaation tarpeiden ja
tavoitteiden yhteensovittamiseen ja mahdollistajana toimimiseen. Organisaation
johto katsoi hyotyvansa siita, etta tydontekijan valmennuksen tuloksena tyota voidaan
suunnitella niin, etta se tukee tyontekijan sitoutumista ja motivaatiota ja ehkaisee
"leipiintymista”.

Ulkopuolisten palveluiden ja resurssien merkitys tuli esiin hankkeessa kokeiltujen
valmennusten lisaksi kehittamistydpajassa. Pienessa organisaatiossa ei ole omia
henkilostoasiantuntijoita tai valmiita urapolkuja, joten siella kaivattiin ulkopuolista
tukea osaamisen kehittamisen rakenteiden ja kaytantdjen luomiseen ja esimerkiksi
oikeanlaisen oppimisresurssin loytamiseen. Suurissa organisaatioissa oli omia
toimintamalleja ja jarjestelmia, ja niiden kehittamisessa hyddynnettiin ulkopuolista
asiantuntemusta seka palveluja kuten valmennuksia tai valmiita tyokaluja.

Konkarit toihin! -raportissa esitettiin, etta Tyourahuoltamon tulisi muodostua
urasuunnittelua ja tyouran kehittamista tukevien resurssien ja palvelujen
kokonaisuudesta. Endotuksen mukaan urasuunnittelua tukevia menetelmia,
tyokaluja ja palveluja tulisi tuoda kootusti ja laajasti saataville niin yksildille kuin
tyonantajille. Tama koonti suositellaan toteutettavaksi digitaaliselle alustalle, jonne
palveluja ja aineistoja tulisi koota ainakin seuraavilta sisaltdalueilta: osaaminen,
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tyokyky, tydmarkkinat ja tydelaman kehittaminen. Endotuksessa palvelut yhdistyvat
verkostomaisesti ja muodostavat tydurahuoltamon ekosysteemin.

Esikehityshankkeen puitteissa ei ollut mahdollisuutta tarkastella tyopaikalla
tapahtuvan urasuunnittelun kytkeytymista laajempaan palvelujen ja toimijoiden
ekosysteemiin. Tyourahuoltamon kehittamista olisi kuitenkin hyddyllista lahestya
ekosysteemin kehittamisen nakdkulmasta (kuva 4.2). Palveluntuottajilla on
asiantuntijuus ja tyopaikoille sopivat menetelmat, joilla vahvistetaan tyopaikkojen
osaamista ja tuetaan tydntekijan ja organisaation tarpeiden ja tavoitteiden
yhteensovittamista. Tyopaikan toimijoiden ja palveluntuottajien muodostama
ekosysteemi todennakoisimmin tarvitsee tuekseen mahdollistavan ja saatelevan
rakenteen seka koordinoivaa toimijaa, jolla on rooli palvelujen saatavuuden ja
saavutettavuuden varmistajana, saadoskehikon laatijana ja vaikuttavuuden
arvioijana.

HYOTY TAVOITTEET

HYOTY

TYONTEKIJALLE

Elamantilanteeseen ja
tavoitteisiin sopiva
tyoura

Oman tyéuran

o

Sailyttaa osaaminen,

motivaatio, jaksaminen

ja tydomarkkina-arvo
pitkalla tyouralla

(0]

Sovittaa yhteen tyontekijan
ja tyénantajan tarpeetja
tavoitteet

(o]

Saavuttaa kilpailukykya
ja tuottavuutta osaavalla
ja hyvinvoivalla
henkilostolla

TYONANTAJALLE

Henkiloston
sitoutuminen ja oma-
aloitteisuus kasvaa
Liiketoimintaa ja

omistajuuden m - ) .. osaamista kehitetéaan
vahvistuminen TYONTEKUA T éna:tl;lzs‘lfxgeki'én TYONANTAJA yhdesséa

o Ennakoiva ja Yksiléllinen urasuunnittelu T Y htei]st tJSt %)uran J Henkiloston tydkyvyn ja o Osaajien houkuttelu ja
suunnitelmallinen ja tyburan kehittaminen eri zehittérnisissé i jatkuvan oppimisen pitaminen
ty6uran uudistaminen vaiheissa ty6uraa urasuunnittelusjsa tukeminen o Henkiloston tyokyky

o Tyouran resilienssin vahvistuu
vahvistuminen 2 2 o Organisaation kyky

luoda arvoa kasvaa

TYOURAHUOLTAMO
Palvelut, ohjeistukset, tietopohja, tyckalut
Urasuunnitteluun — Osaamisen kehittamiseen — Tyokyvyn edistamiseen

A 4 4 4 A

Julkiset ja yksityiset palveluntuottajat

t 1 1

RAKENTEET

Palveluekosysteemi, palvelupolut, sdadoskehikko ja rahoitusmalli, joka tukee yksilon urasuunnittelua seka tydnantajan ja tyontekijan yhteistyota
tyouran kehittamisessa

Kuva 4.2. Alustava hahmotus Tyourahuoltamon laajemmasta toimintakontekstista.
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4.3 Seuraavat askeleet

Konkarit toihin! -selvityksen ja esikehityshankkeen perusteella Tyourahuoltamo
voidaan hahmottaa yhtaalta tyopaikoilla toteutettavaksi toimintamalliksi ja toisaalta
ekosysteemiksi, jossa tydpaikkojen toimijat seka ulkopuoliset palvelut ja resurssit
yhdessa luovat edellytykset ennakoivalle, pitkajanteiselle urasuunnittelulle ja
osaamisen kehittamiselle. Esikehityshankkeen havaintojen perusteella keskeista on
edistaa tyossa oppimista ja urasuunnittelua tavalla, joka sovittaa yhteen tyontekijan
ja tydnantajan intressit.

Hankkeessa tunnistettiin alustavasti tydpaikoille sopivan urasuunnittelun
toimintamallin eraita keskeisia elementteja kuten rooleja ja vastuita. Tyopaikoille
sopivan toimintamallin muotoilua ja kehittamistydta tulisi jatkaa seka laajentaa
kokeiluja eri kokoisiin ja eri toimialojen organisaatioihin. Etenkin pienet ja
keskisuuret yritykset tarvitsevat heidan olosuhteisiinsa sovitettua toimintamallia ja
tukipalveluja.

Kehittamistyon tueksi olisi hyddyllista kartoittaa olemassa olevat tai kokeillut
kansainvaliset mallit ja konseptit, jotka tulevat lahelle Tydurahuoltamon
toimintamallia, mukaan luettuna niihin liittyvat palvelut ja mahdolliset
rahoitusmallit. Samalla olisi tarkeaa huomioida urasuunnittelutaitojen kansallisen
viitekehyksen tarjoamat mahdollisuudet kokonaisuuden jasentamisessa ja
kasitteiden yhtenaistamisessa, jotta urasuunnittelunakékulma sailyy laaja-alaisena
eika kavennu yksittaisiin teemoihin.

Esikehityshankkeen eras havainto oli, etta urasuunnittelua tukevat palvelut ja
resurssit ovat keskeisessa roolissa. Kehittamistyossa tulisi kiinnittaa huomiota siihen,
ovatko ne tydntekijdiden ja tyopaikkojen nakdkulmasta helposti saavutettavia,
tunnistettavia ja tarkoituksenmukaisesti jasennettyja seka sovellettavissa
tyopaikkojen arjen tilanteisiin ja tydpaikan eri toimijoiden tarpeisiin.

Valtakunnallinen Osaamispolku.fi tarjoaa luontevan alustan, jota Tyéurahuoltamo
voisi esimerkiksi hyodyntaa. Se kokoaa osaamisen kehittamisen ja urasuunnittelun
tueksi tarkoitettuja resursseja yhteen seka yhdistaa tietoa koulutustarjonnasta,
-kysynnasta ja tydmarkkinoilla kysytysta osaamisesta. Tyopaikoille suunnatun osion
kehittaminen tukisi tydntekijdiden ja tyopaikkojen tarpeita parantamalla hyvien
kaytantdjen, materiaalien ja palvelujen saavutettavuutta seka niiden kohdentamista
tyopaikkojen arkeen.

Tydurahuoltamoa tulisikin rakentaa myds ekosysteemina. Tahan kuuluu
Tyourahuoltamon kokonaisuuteen liittyvien palvelujen ja toimijoiden tunnistaminen
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ja maarittely seka sen hahmottaminen, miten Tyourahuoltamo istutetaan osaksi
valmiita rakenteita paikallisesti ja makrotasolla. Ekosysteemin kehittamisessa
tarkeaa on tietysti laaja yhteistyo ja esimerkiksi tydmarkkinatoimijoiden aktiivinen
rooli.

Urasuunnittelun ohella on tarkeaa kiinnittda huomiota tyokyvyn edistamiseen

ja tukemiseen ja siina hyvan johtamisen ja tydterveysyhteistydn merkitys on
tarkea. Toisena keskeisena osa-alueena on liittymapinnat osaamisen palveluihin ja
resursseihin. Kolmanneksi olisi tarkea huomioida tydmarkkinoita koskevan tiedon
hyédyntaminen ja toimintamallin kytkeytyminen tydllisyyspalveluihin.
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