HEIKKI SILVENNOINEN & ANNI NYGREN

Henkil6ston oppiminen ja
kehittymismahdollisuudet tyonantaja-
mielikuvan rakennusaineksina

Analyysi Suomen merkittdvimpien
yritysten verkkosivuilla kuvatuista
tyontekijikokemuksista

e

Millaisina henkilostolle tarjotut oppimis- ja kehittymismahdollisuudet
ndyttaytyvat Suomen merkittavimpien yritysten verkkosivuilla ja miten
yritykset rakentavat niiden avulla tydnantajamielikuvaansa? Suomen
suurimpien yritysten verkkosivuilla julkaistujen tyéntekijakokemusten
aineistolahtdinen sisallénanalyysi osoittaa, miten vahvasti yritysmaailma on
omaksunut elinikaisen oppimisen diskurssin. Verkkosivuillaan yritykset viestivat
tydnhakijoille tarjolla olevista urapoluista ja kehittymismahdollisuuksista mutta
myds siitd, millaisia tyontekijoita palvelukseen tavoitellaan.

Abstrakti: https://doi.org/10.33336/aik.164291

“J VERKKOSIVUISTA ON TULLUT yrityksille tar-
WA i esittiytymis- ja markkinointikanava, jossa
ne koettavat antaa itsestdan mahdollisimman myon-
teisen kuvan kuluttajille, rahoittajille, sidosryhmille ja
yleisolle laajemminkin. Verkkosivuillaan yritys luo it-
selleen brindii ja identiteettid erottautuakseen myon-
teisesti muista yrityksisti (esim. Carpentier; van Hoye
& Weijters 2019). Yritysten on tirkedd ndyttiytyd val-
litsevien arvostusten mukaisina — 2020-luvulla muun
muassa sosiaalisesti vastuullisina, ymparistovaikutuk-
sista huolta kantavina, kestivid kehitysta toteuttavina,
inklusiivisina sekd henkiléston hyvinvoinnista ja osaa-
misesta huolehtivina (Atli ym. 2018; Jayanti 2018).
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Verkkosivut ovat samalla rekrytointikanava, jossa
yritykset esittiytyvit potentiaalisille tydnhakijoille
mahdollisimman mydnteisessi valossa. Keskindinen
kilpailu tydlleen omistautuneista, osaavista tyonte-
kijoistd (war for talent) on saanut yritykset muotoi-
lemaan toitd ja tehtivid yhi houkuttelevammiksi
(Beechler & Woodward 2009; Ewing ym. 2015).
Lupaamillaan etuuksilla, kuten tydnantajan kustan-
tamalla koulutuksella, ne houkuttelevat erityisesti
niitd korkeasti koulutettuja ammattilaisia, joilla on
tyémarkkinoilla kysyttyd osaamista. Korkeakou-
lutetuilla onkin muita paremmat mahdollisuudet
kehittia osaamistaan tyonantajan kustantamana
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YRITYSTEN ON TARKEAA
NAYTTAYTYA VALLITSEVIEN
ARVOSTUSTEN MUKAISINA.

(Silvennoinen & Lindberg 2016; Silvennoinen ym.
2023; Tydolobarometri 2022).

Koulutus- ja oppimismahdollisuuksista viestimal-
1 yritykset rakentavat tyonantajamielikuvaa, jonka
avulla ne tuovat esiin houkuttelevuuttaan (Hoppe
ym. 2022; Theurer ym. 2022). Tyonantajat kiyttavit
erilaisia strategioita myénteisen mielikuvan rakenta-
misessa ja markkinoinnissa, tydnantajabrindayksessa
(employer branding; Ambler & Barrow 1996; Lievens
& Slaughter 2016). Mediassa esille padsevien me-
nestyvien organisaatioiden mainostetaan satsaavan
tyontekijoiden oppimiseen ja urapolkuihin seki huo-
lehtivan henkiléston hyvinvoinnista ja tyétyytyvaisyy-
desti (Ryky 2022,17).

Analysoimme tissa artikkelissa, millaisina henkils-
tolle tarjotut kehittymismahdollisuudet niyttaytyvit
yritysten verkkosivuilla ja miten yritykset rakentavat
sen avulla brindiddn tyonantajana. Yritysten verkkosi-
vuilla on kahdella tavalla laadittuja kuvauksia eduista ja
tyoskentelysta yrityksessd. Ensinnikin yritykset ikain
kuin virallisen luonteisesti kuvaavat yrityksessi tehti-
vid tyotd ja tyontekijoiden etuja. Toiseksi verkkosivuil-
la on tekstejd, haastatteluja, kuvitusta ja videoita, jois-
sa tyontekijit itse kertovat kokemuksistaan yrityksen
palveluksessa seka kuvaavat ty6tdan ja sithen sisiltyvia
etuja, kuten mahdollisuuksia osallistua yrityksen kou-
lutukseen seki kehittid osaamistaan edelleen.

Analysoimme Suomen merkittivimpien yritysten
verkkosivuillaan julkaisemia kuvauksia tyontekija-
kokemuksista. Lahestymme niitd kuvauksia kiinnit-
tamalla huomion siihen, miten tyontekijit kuvaavat
niissa tietojensa ja taitojensa kéyttééi, asennoitumis-
taan tydssd oppimiseen ja kehittymismahdollisuuksia
yrityksessa. Tutkimusongelmana on, millaista tyon-
antajamielikuvaa yritysten verkkosivuilla kuvatuilla,
oppimiseen ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvilld
tyontekijikokemuksilla rakennetaan.

Yritysbrinddysta on tutkittu Suomessakin,
mutta yritysten sivustoilla kuvatuista henkiloston
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kokemuksista ei ole tehty tutkimusta oppimisen ja ke-
hittymismahdollisuuksien nakokulmasta. Kansainvéli-
sessd tutkimuskirjallisuudessa henkiléston kokemuk-
siin perustuvista kuvauksista kiytetiin kasitetta emp-
loyee testimonial (Cober ym. 2000; Hoye & Lievens
2007; Maagaard 2014; Walker ym. 2009), jolle ei ole
vakiintunutta vastinetta suomen kielessa. Testimonial
viittaa todistamiseen jonkin asian puolesta, ja sithen
liittyy ajatus puhujan omakohtaiseen kokemukseen
perustuvasta todistajanlausunnosta. Markkinoinnis-
sa kiytetddn myos anglismia testimoniaali, joka usein
viittaa julkisuuden henkilon kuvaamaan myénteiseen
kokemukseen tuotteen kiytostd (celebrity testimonial).
Se on siis eridnlainen auktorisoitu suositus (esim.
Bergkvist ym. 2016; Rollins ym. 2021; Schimmelp-
fennig & Hunt 2020). Kiytimme testimoniaalia juu-
ri tassd merkityksessd: se on tyontekijin myyntipuhe
tyOnantajastaan.

Testimoniaalin sijaan puhumme tassa artikkelissa
tyontekijakokemuksen kuvauksesta: yritysten sivus-
toilla henkilosto kuvaa kokemuksiaan. Tutkimuson-
gelmamme kannalta on aiheellista erottaa tyontekija-
kokemus tyontekijakokemuksen kuvauksesta. Tyon-
tekijakokemuksia sindnsi voidaan tutkia esimerkiksi
keraamalld aineistoa kyselylomakkeella tai haastatte-
lemalla tyéntekijoitd. Tutkimuskohde ja tutkimus-
ongelma ovat silloin eri kuin yritysten sivustoilla jul-
kaistujen kuvausten tutkimuksessa. Todennikoisesti
esimerkiksi anonyymisti toteutetuilla haastatteluilla
saadaan monipuolisempaa ja vilittomimpaa — ja
kriittisempaikin — aineistoa tyontekijikokemuksista.

Esille pantujen kuvausten tutkimuksessa taas
mielenkiinnon kohteena on se, miten yritykset hyo-
dyntavit positiivisiksi koettuja oppimismahdolli-
suuksia tyénantajamielikuvan rakentamisessa ja
millaisista aineksista ne titd mielikuvaa rakentavat.
Tarkastelun laajempana yhteiskunnallisena kon-
tekstina on esimerkiksi Euroopan unionin ja ta-
lousjirjesto OECD:n kansallisesti ja ylikansallisesti
markkinoima elinikdisen oppimisen politiikka, jossa
aikuisten oppiminen esitetdan milloin kansalaisen
hyveend, milloin taas vilttimittomyytend (esim.
Aspin & Chapman 2007; Fejes & Nicoll 2008; Kin-
nari 2020).
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VETOVOIMAINEN
TYONANTAJAMIELIKUVA VIESTII,
ETTA TYOHONSA SITOUTUNUT
JA OSAAVA TYOVOIMA LUO
ARVOA YRITYKSELLE.

BRANDAYS YRITYSTEN VERKKOSIVUILLA

Kotimaisten kielten keskuksen Kielitoimiston sana-
kirjan mukaan ‘brindi’ tarkoittaa markkinoinnilla
myonteisesti tunnettua tuotetta tai yritysta. Bréndéys
on positiivisen mielikuvan luomista tuotteelle ja sen
valmistajalle. Arvostettu brandi vahvistaa yrityksen
kilpailuasemaa sekéd hyodykemarkkinoilla tuotteen
valmistajana ettd tydmarkkinoilla tyopaikkojen tar-
joajana. Jalkimmaisessd tapauksessa brandi on viesti
yrityksen sisisille ja ulkoisille tydmarkkinoille: osana
henkiléstohallintoa silld houkutellaan uutta tyévoi-
maa ja sitoutetaan jo palkattua henkilstéd yrityksen
strategiaan (Hoppe ym. 2022; Theurer ym. 2022).
Sisiiselli markkinoinnilla henkiléston toivotaan
omaksuvan yrityksen kulttuurin sekd toimivan yri-
tyksen tavoitteiden mukaisesti. (Backhaus & Tikoo
2004; Foster ym. 2010; Gupta & Saini 2020.) Tillais-
ta yrityksen sisilld tapahtuvaa vaikuttamista voidaan
kutsua Matthew ]. Brannanin, Elizabeth Parsonsin ja
Vincenza Priolan (2011; 2015) tavoin myds henki-
16stén "pehmeiksi hallinnaksi” (soft control).

Tyonhakijalle verkkosivut ovat tiedonhankintaka-
nava ja yksi kiytetyimpid tapoja selvitta, miten yri-
tys huolehtii henkilostonsa tarpeista ja mita se lupaa
uusille tydntekijoille (Banks ym. 2019; Walker ym.
2009). Uskottavauden vuoksi verkkosivuilla rakenne-
tun kuvan ja todellisuuden on vastattava jotakuinkin
toisiaan, vaikkakin vihiinen liioittelu on tavallista kai-
kessa markkinoinnissa. Useiden yritysten on kuitenkin
todettu tietoisesti vilittivin viestinnassiin virheellista
kuvaa esimerkiksi ymparistdystavillisistd tuotantota-
voistaan tai ilmastomuutoksen vastaisista toimistaan,
miki on johtanut paljastuksiin "viherpesusta” (green-
washing) ja maineenmenetykseen (esim. Aji & Sutikno
2015; Berrone ym. 2017; Torelli ym. 2020).
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Kuten sosiaalisen ja ympéristovastuullisuuden nayt-
teillepanoa, verkkosivujen kuvaa yritysten henkilosto-
polititkasta on syyta arvioida kriittisesti. Suomessakin
paljastuu aika ajoin tapauksia, joissa entiset ja nykyiset
tyontekijit astuvat julkisuuteen kertomaan kokemas-
taan vidrinkohtelusta yrityksessa. Esimerkiksi Espres-
so House, Hesburger, Instrumentarium ja McDonalds
ovat saaneet julkista huomiota tyéntekijdiden pelotte-
lusta ja huonosta kohtelusta seki tyolainsiddinnon
laiminlydnnistd. Yritysten on myos havaittu verkkosi-
vuillaan liioittelevan henkilostons vakaata tydllisyytta,
etenemismahdollisuuksia ja yrityksen sislld avautuvia
urapolkuja, mitd tutkimuksissa kutsutaan 'urapesuksi’
(career-washing; Alonso ym. 2021).

Vidrinkdytosten ja piittaamattomuuden vuoksi
menetetty luottamus palautuu hitaasti — jos on palau-
tuakseen. Kansalaiset ovat entisti kiinnostuneempia
siitd, miten yritykset toteuttavat tuotannossaan esi-
merkiksi ymparistdarvoja, tasa-arvoa ja tyontekijoiden
oikeuksia. Varsinkin yhdessi internetin kehittymisen
kanssa kasvanut sukupolvi hyddyntaa verkkoa tyon-
haussa. Milleniaaleille houkuttelevimpina ndyttaytyvit
kansainviliset yritykset, jotka suosivat verkon valityk-
selld tapahtuvaa rekrytointia, missa lupaukset henki-
16ston etuuksista ja uramahdollisuuksista ovat tarkei-
ta houkuttimia. (Mi¢tk & Mi¢udova 2018, 182-186.)

TYONTEKIJAKOKEMUKSET
TYONANTAJAMIELIKUVAN RAKENTAJINA

Vetovoimaisen tyénantajamielikuvan tavoittelu pe-
rustuu sithen ajatukseen, ettd tychonsa sitoutunut ja
osaava tyovoima — inhimillinen pidoma — luo arvoa
yritykselle (Backhaus & Tikoo 2004). Parhaimmil-
laan henkiléston osaamisen hyodyntiminen ja kehit-
timinen luovat myonteisen kierteen: hyvimaineinen
yritys houkuttelee osaavaa henkiléstéd, joka haluaa
organisaatiokulttuurin tukemana kehittya edelleen
(Larjovuori ym. 2015, 33-34; Rintala ym. 2023). Iso
osa taidoista opitaan tydpaikoilla huomaamatta tyo-
td tehdessd oheisoppimisena tai satunnaisoppimise-
na (Marsick & Watkins 2015; New Directions ...
2018) tydyhteison kiytintdihin osallistumalla (Lave
& Wenger 1991; Wenger 1998), joten tyonorgani-
soinnilla voidaan tarkoituksellisesti edistad oppimista.



Euroopan unionin »laajuisesti toteutettavan yritysten
henkiléstokoulutus -tiedonkeruun (CVTS) mukaan
yrityksissa henkilostoa kehitetddn varsin monimuo-
toisesti. Kurssien ja koulutustapahtumien lisiksi ke-
hittiminen voi olla tydtehtivien yhteydessd tapah-
tuvaa ohjattua opiskelua, lyhytaikaista tyotehtivien
vaihtoa ja toisiin ty6tehtaviin siirtymista sekd opinto-
kayntejd, osallistumista konferensseihin, seminaarei-
hin, messuille jaluennoille. Se saattaa myos olla oppi-
mista oppimisryhmissa, tyopajoissa ja workshopeissa
sekd itseohjattua opiskelua verkossa (ks. Tilastokes-
kus 2017; 2025).

Tyontekijakokemusten esillepano on osa strate-
giaa, jolla yritykset pyrkivat "inhimillistimaan” yritys-
kuvaansa henkildimalli toimintaansa omilla kasvoil-
laan ja nimelldan esiintyviksi tyontekijoiksi. Kasvoton
korporaatio saa niin inhimilliset kasvot. (Cober ym.
2000; Maagaard 2014.) Henkilésténsa tyontekijiko-
kemuksia esittelevid organisaatioita pidetiin muita
houkuttelevampina ja niiden viestintad muita luotet-
tavampana (Walker ym. 2009). Houkuttelevuutta ja
luotettavuutta lisiivit kuvitettuina tai videomuodos-
sa esitetyt tyontekijakokemukset pelkin tekstimuo-
toisen aineiston sijaan. Tyontekijakokemusten avulla
tyonhakijat arvioivat omaa soveltuvuuttaan yrityksen
henkiloston joukkoon (Cober ym. 2000), ja varsinkin
videomateriaali tarjoaa vihjeitd paatoksenteon tueksi
(Walker ym. 2009, 1360-1361).

Pdastamalld tyontekijit ddneen verkkosivullaan
yritys koettaa todistaa tyonantajamielikuvan autent-
tisuutta. Tyontekijan mindmuotoiset ensikiden ko-
kemukset ovat ikddn kuin puhetta "thmiseltd ihmi-
selle” (Cober ym. 2000). Verkkosivuilla ei rajauduta
vain yritystd hehkuttaviin "kylmiin faktoihin”, vaan
tyontekijikokemuksia varittivat henkilokohtaiset
tuntemukset ja tunteet, joiden totuusarvoa ei ole
mielekistd kyseenalaistaa. Kokemusten esillepano
jaljittelee epavirallista tiedonvilitystd, jossa koke-
musperdisen tiedon ajatellaan levidvin spontaanis-
ti ilman tarkoitusperid (van Hoye & Lievens 2007,
373-374). Tyéntekijakokemukset viestivit luotta-
muksesta tydnantajaan. Ne indikoivat henkiléston
hyvia kohtelua.

Tyénhakijalle vlittyva kuva henkil6ston tyonanta-
jaa kohtaan tuntemasta luottamuksesta ja positiivisista
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odotuksista luo parhaassa tapauksessa uskomuksen
tyonantajan ja tyontekijin vélisestd vahvasta psyko-
logisesta sopimuksesta (Backhaus & Tikoo 2004).
"Psykologisella sopimuksella” viitataan perusteltuun
uskomukseen yksilon tai ryhmin ja toisen osapuo-
len vilisisti vastavuoroisista velvollisuuksista. Denise
Rousseaun (1995) mukaan me tapaamme ajatella
inhimillistd toimintaa sopimusperusteisesti: tulkit-
semme ihmisten kiyttaytymisen ja puheiden luovan
lupauksia ja sitoumuksia tulevasta kiyttiytymisestd.
Ennustamme tulevaa edeltivin kiyttiytymisen pe-
rusteella. Luotamme kayttaytymisen jatkuvuuteen
— ikddn kuin meidan ja kanssaihmisten valille olisi
muodostunut osapuolia velvoittava sopimus suhteen
jatkumisesta samanlaisena.

Yritysten sivustoilla esitettdvit tyontekijakoke-
mukset on ladattu erilaisilla sosiaalisilla vihjeillg,
jotka koskevat niihin liittyvid sosiokulttuurista ym-
pdristoéa toimijoineen ja kéiyténtéineen. Viestien
ja vihjeiden tulkinta taas vaikuttaa sithen, millaisia
uskomuksia ja odotuksia ne yksilossa synnyttavit.
Tyontekijoiden kuvauksiin sisaltyvi viesti sitou-
tumisesta organisaatioon voidaan tulkita merkiksi
tyénantajan ja henkiléston valisestd psykologisesta
sopimuksesta (ks. esim. Coyle-Shapiro & Kessler
2000; 2002; Zhao ym. 2007).

Yritysten sivustoilla kuvattujen tyontekijikoke-
musten arvon maarittid lopulta se, onnistuvatko ne
vakuuttamaan vastaanottajan siita, etta niiden sisilto
on aidostilahtdisin tydntekijoiltd itseltidn (Maagaard
2014, 23). Se, miti yritysten verkkosivuille pityy, ei
kuitenkaan ole tyontekijoiden pditettivissi. Kuten
Greet van Hoye ja Filip Lievens (2007, 374) asian
ilmaisevat, "employee testimonials can be seen as compa-
ny-controlled imitations of word-of-mouth”. Onkin epa-
todennikaists, ettd sivustojen tyontekijakokemukset
antaisivat kattavan kuvan tyostd yrityksessa — mika
ei tarkoita sitd, etteivit esille paasseet kokemukset
olisi totuudenmukaisia. Ne vain eivit ole koko kuva
vaan valikoituja otteita valikoiduilta tydntekijoilta.
Yhti kaikki, kuvatut kokemukset luovat mielikuvaa
yrityksen kulttuurista ja tyéyhteisosta — ja mita luul-
tavimmin aiheuttavat aina jonkinlaisia tuntemuksia
tydnhakuaikeissa olevassa vastaanottajassa (Walker
ym. 2009).
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TUTKIMUKSEN AINEISTO JA ANALYYSI

Elinkeinoelimin tutkimuslaitos (ETLA) teki vuon-
na 2019 tutkimuksen Suomen suurimpien yritysten
roolista kansantaloudessa. Bruttokansantuotteen
(bkt) perusteella merkittivimmit olivat OP, Nes-
te, Nordea, UPM, Kesko, Metsi Group, Elisa, Stora
Enso, Bayer ja ABB. Listalla oli pankkeja, metsiteolli-
suuden ja muun teollisuuden yrityksia sekd palveluja
tuottavia yrityksid. Yhteensd yritysten osuus Suomen
bruttokansantuotteesta oli 5,7 prosenttia ja yrityssek-
torin tydllisyydestd 3,7 prosenttia. (Ali-Yrkko ym.
2021,6-11.)

Jokaisen yrityksen verkkosivuilla on osio, jossa on
tietoa yrityksestd tydnantajana: yrityksen arvoista ja
tavoitteista sekd tydnantajan tarjoamista eduista ja
uramahdollisuuksista. Jokaisen yrityksen sivuilla on
my0s tyontekijéiden omia kokemuksia tydskentelys-
td yrityksessa. Tama artikkeli perustuu tihin teksti-,
kuva ja videomuotoiseen materiaaliin, joka on ana-
lyysid varten litteroitu tekstiaineistoksi. Videoiden
pituus vaihteli 1,5 minuutista 2,5 minuuttiin, teksti-
muotoisten kertomusten pituus kahdesta virkkeestd
kolmeen sivuun. Aineistoa on suomeksi ja englannik-
si. OP:n, Nesteen, Metsid Groupin, Stora Enson seki
ABB:n verkkosivuilla aineisto 16ytyi osioista "Ura
OP:lla”, "Ura Nesteelld”, "Ura Metsia Groupissa’,
"Ura Stora Ensolla” ja "Ura ABB:Ili". Nordean verk-
kosivuilla aineisto oli osiossa "Ura”, Bayerin sivuilla
osiossa "Career”, Elisan sivuilla osiossa "Rekrytointi”
sekda UPM:n ja Keskon sivuilla osiossa "Tyopaikat”.

Aineisto kerattiin marras- ja joulukuussa 2021
(ja Anni Nygrén kiytti siti myos osana aineistoaan
tutkielmassa Nygrén 2022). Tyontekijikokemusten
kuvauksia oli yhteensd 120. Jotkin kuvaukset olivat
haastatteluja, joissa tyontekijit vastasivat heille teh-
tyihin kysymyksiin, toisissa tyontekijit kertoivat uras-
taan tai tyostadn vapaamuotoisesti.

Tutkimusmenetelmini on aineistolihtdinen si-
sallonanalyysi, jolla tiivistetdin ja selkeytetddn empii-
rinen aineisto sellaiseksi, etti siitd voidaan muodostaa
kasitteellisempi nikemys ja tehdd padtelmia. Aineis-
toldhtoisessd analyysissi aiempi tieto, havainnot tai
teoria eivit vaikuta analyysin toteuttamiseen tai lop-
putulokseen, ja analyysin tasot mddrittyvit analyysin
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edetessi. (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.4.) Aineis-
ton kokoamista ja lukemista ohjaavat toki tutkimus-
kysymykset eli se, mihin tutkija kiinnittdd aineistos-
sa huomiota. Tassa tapauksessa tutkimusongelma
— millaista kuvaa henkiloston oppimisesta ja kehit-
tymismahdollisuuksista yritysten verkkosivuilla ku-
vatuilla tyontekijikokemuksilla rakennetaan — konk-
retisoitiin analyysia varten kolmeksi kysymykseksi:
1) Miten yritysten verkkosivuilla tyontekijikokemuk-
siaan kuvaavat tyontekijit suhtautuvat oppimiseen ja
itsensd kehittimiseen? 2) Miten tyontekijit kuvaavat
osaamisen kiyttdd ja oppimista tydssdin? 3) Millai-
sia kehittymismahdollisuuksia tyontekijit kertovat
yrityksen tarjoavan heille?

Aineistolihtoisessd analyysissd edetdan induktii-
visesti konkreettisesta ja erityisestd abstraktiin ja ylei-
seen (esim. Graneheim ym. 2017; Schreier 2012).
Jouni Tuomi ja Anneli Sarajirvi (2018) kuvaavat ai-
neistolahtoisen analyysin vaiheita Matthew Milesin
ja A. Michael Hubermanin (1994) erittelyyn pohjau-
tuen. Sen mukaan analyysi etenee kolmessa vaihees-
sa, mitd noudatimme myds tissd tutkimuksessa. En-
simmaisessd vaiheessa pelkistimme aineiston tiivista-
milld ja jakamalla sitd osiin niin, ettd analysoitavaksi
saatiin tutkimusongelman kannalta olennainen aines.
Aineistosta siis etsittiin tutkimustehtiviin vastaavat
kohdat. Nami alkuperdisilmaukset koottiin listak-
si. Tdssd tutkimuksessa analyysiyksikko on tekstissa
oleva ajatuskokonaisuus, ei esimerkiksi pelkistiin
sana tai lause.

Toisessa vaiheessa alkuperdisilmaukset ryhmi-
teltiin, ja niitd verrattiin toisiinsa yhtalaisyyksien ja
eroavaisuuksien 16ytamiseksi. Alkuperiisilmauk-
set pelkistettiin ajatuskokonaisuuden perusteel-
la tiiviimpdin muotoon pelkistetyiksi ilmauksiksi,
jotka puolestaan ryhmiteltiin yhtaldisyyksiensa tai
eroavaisuuksiensa perusteella muodostettaviin ala-
luokkiin. Alaluokkia ryhmiteltiin edelleen toisistaan
sisallollisesti eroaviksi ylluokiksi. Yhden esimerkin
avulla (ks. taulukko 1) havainnollistetaan, miten
alkuperiisilmauksia on tissd tutkimuksessa abstra-
hoitu teoreettisemman tason kasitteiksi: esimerkin
tapauksessa yksilon ominaisuudeksi ymmarretyksi
kehittymishakuisuudeksi. Kuten kvalitatiivisessa sisil-
l6nanalyysissi yleensd, alustavaa abstrahointia tehtiin
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Alkuperaisilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka Ylaluokka

"Uuden opettelu on tyoldsta, mutta
palkitsee myds moninkertaisesti rutinoi-
tuneeseen tekemiseen verrattuna.” (OP)

palkitsevaa

Uuden oppiminen on

Tyontekijan halu
oppia ja kehittya

Kehittymishakuisuus
yksilon
ominaisuutena

Taulukko 1. Esimerkki aineistossa esiintyvan alkuperdisilmauksen luokittamisesta pelkistetyn ilmauksen ja alaluokan

kautta ylaluokkaan.

analyysin aiemmassakin — klusteroinnin — vaiheessa,
kun pelkistettyja ilmauksia abstrahoitiin alaluokiksi
(ks. Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.4.3).

Paadyimme tissa tutkimuksessa viiteen yliluok-
kaan: 1) tekemilld oppiminen, 2) kehittymishakui-
suus yksilon ominaisuutena, 3) yritys yksilon kehitty-
misen mahdollistajana, 4) muualla hankitun osaami-
sen hyddyntiminen ja S) kehittyminen tydyhteison
asiana. Ylin, yhdistava luokka on tyéntekijin oppimi-
nen ja ammatillinen kehittyminen.

OPPIMINEN JA KEHITTYMINEN KUVATUISSA
TYONTEKIJAKOKEMUKSISSA

Kun verkkosivut edustavat yrityksen itse luomaa jul-
kikuvaa, on luontevaa olettaa kaiken sivuilla julkais-
tun olevan tietoisesti valikoitua materiaalia. My6s
henkiléston osaamista, oppimista ja kehittymismah-
dollisuuksia kuvaavat tyontekijikokemukset palvele-
vat yrityksen brandia.

Tekemalla oppiminen

Tyontekijoiden uraa ja tyotd koskevissa kokemuksis-
sa tekemalld oppimisen tematiikassa avautuu nako-
kulmia tydssi oppimisen kiytintoihin, palauteme-
kanismeihin sekd uusien tydmenetelmien ja uuden
teknologian kiyttéonoton ruokkimaan oppimiseen.
Kuvauksista vilittyvin nikemyksen mukaan tyo ja
oppiminen on kyetty integroimaan onnistuneesti
(vrt. Billett & Choy 2013; Ellstrom 2001).

“Lily enjoys the variety and opportunities of her
position. ‘Every day there are new things to learn
and new challenges to overcome, which makes
my work interesting’, she says.” (Stora Enso)
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"Tyé on monipuolista ja haastavaa ja kuten van-
hemmat tyontekijitkin ovat kertoneet, tyéhon ei
valmistu niin sanotusti koskaan vaan se tyo opettaa
tekijddnsd ja tyo tarjoaa aina uusia mahdollisuuk-
sia.” (Metsd Group)

Tyontekoon sisaltyvd oppiminen ilmenee tyonteki-
jakokemuksissa tyonantajan jirjestiman perehdy-
tyksen tai koulutuksen lisiksi kehittymisena arkisis-
sa tyotehtavissd, tekemalld. Kuvauksissa toistuu ty6
tekijddnsa opettaa -ajatus, jonka mukaan kaikkea ei
tarvitse osata ensimmaisena tyopaivana. Tyétehté—
vit kannustavat kehittyméén, ja oppimista tapahtuu
huomaamattakin. Oppimiselle avoimessa ilmapiiris-
sd sallitaan myos kokeiluista ja virheistd oppiminen.

"Natalie on paidssyt oppimaan ja kehittymain
tydssddn likimain huomaamatta projektityon
ohessa.” (OP)

"Meille on tarkeaa kokeilla asioita, ja joskus onnis-
tutaan ja joskus ei. Niista oppimalla me luodaan se
avoin ilmapiiri.” (Kesko)

Tyontekijit kuvaavat tyon opettavan konkreettisia
taitoja aiemmin opitun ja teoreettisen tiedon oheen.
Nesteen tyontekiji pohdiskelee, kuinka oppilaitoksis-
sa tutkintoja suorittamalla voi hankkia runsaasti tietoja
ja taitoja, mutta lopulta tyéssia menestyminen edellyt-
tad tekemalld karttuvaa osaamista. Nain kehittyvat var-
sinkin spesifit, juuri tietyssd tehtivissa tarvittavat tieto-
taidot, joita ei voi hankkia oppilaitoksissa tai kursseilla.

"Olen parempi ongelmanratkaisija kesatéiden an-
siosta. Havaitsin my®s, ettd kaikkea el tarvitse osa-
ta etukiteen. Vaikka koulussa oppii paljon asioita,
ne eivit pelkistiin kannattele. Téissa oppii paljon
lisii.” (Neste)
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MUUTOSMYONTEISYYS ON
ENNEN MUUTA ASENNE JA
OPITTAVISSA.

"Minulla on vuoden verran kauppatieteiden opin-
toja takana ja on hienoa, etti taalld saan oppia
konkreettisia asioita teorian paalle. Ndin ymmar-
rin myos paljon paremmin, mitd erilaiset kisitteet
todellisuudessa tarkoittavat.” (Metsi Group)

Oppimista tyénteon ohessa kuvaavat lisiksi tyonte-
kijoiden kokemukset tyopaikan palautejarjestelmista.
Palautteen saaminen on tirkedd oppimisponnistelu-
jen suuntaamiseksi ja virheiden korjaamiseksi. Palau-
tetta pidetéén tirkeind my6s organisaation toiminta-
tapojen muokkaamiseksi ja kehittamiseksi.

“It takes courage to ask for feedback and it takes
ownership to give and act on it. Prior to my latest
development dialogue with my leader, I requested
feedback from one person in my team and several
others outside my unit that I collaborate with on
projects. I think this way of working with feedback
makes the dialogue more meaningful and probab-
ly more accurate.” (Nordea)

Palautteen saaminen ja antaminen eivat rajoitu
kuvauksissa vain palautteeseen esihenkilolta tyonte-
kijille, vaan tyontekijt kertovat arvostavansa myos
tyoyhteison muilta jasenilta tulevaa palautetta. Oppi-
mista ruokkivat tyéeliman monet muutokset, kuten
uuden teknologian kayttoonoton vaikutukset tyos-
kentelytapoihin.

"Ensimmaistd robottia mallintaessa kavi kylld
muutaman kerran mieless, etti olenkohan sitten-
kin haukannut liian ison palan ja tulenko koskaan
oppimaan mallinnusta. Kun sitten pikkuhiljaa
solmut kuitenkin aukeavat ja tulee oppeja ja uusia
oivalluksia, se motivoi tosi paljon. Niiden myéta
myos itseluottamus kasvaa, Jenna nikee.” (OP)

Tyontekijit kertovat saaneensa tilaisuuden tyésken-
nelld uusimpien teknologisten sovellusten ja laitteiden
kanssa, miki on mahdollistanut yhi mielekkddmpia
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tyotapoja. Teknologian kuvaillaan seki luovan ti-
laisuuksia oppimiselle ettd avaavan uusia tehtivid ja
urapolkuja. Tyontekijit kokevat muutosten pikem-
minkin oppimiseen innostavana "haasteena” kuin
elimii vaikeuttavana ongelmana. Tyontekijikoke-
mukset viestivit luottamusta tekemalld oppimiseen.

Kehittymishakuisuus yksilon ominaisuutena

Tydssa menestymisen peruspilari on yksilon
myonteinen asenne kehittymistd kohtaan. Yritys-
ten sivustoilla kehittymishakuisuutta ilmentavit
tyontekijin halu oppia, myonteinen asenne, op-
pimisen kokeminen positiivisena asiana, itsensa
kehittimisen asettaminen tavoitteeksi seki jatku-
van oppimisen omaksuminen eliméintavaksi. T4-
mankaltaiset ominaisuudet ovat tuttuja esimer-
kiksi Euroopan unionin elinikiisen oppimisen
avaintaitojen sisdltoind, joissa tieto- ja taitovaati-
musten ohella kuvataan kansalaiselta edellytettyjd
asenteita, arvostuksia, motivaatiota ja mielenlaatua
(EU 2018; 2019; Kinnari ym. 2025; Silvennoinen
2012).

Verkkosivuilla kuvatuista kokemuksista syn-
tyy vaikutelma, etti oppiminen on enemman kuin
tyon edellyttimien tietojen ja taitojen pdivittimis-
td. Tyontekijit kuvaavat monin tavoin jatkuvaa
haluaan kehittya ja korostavat, kuinka palkitsevaa
uuden oppiminen on silloinkin, kun se tuntuu tyo-
ldalta. He kertovat hakeutuvansa omaa osaamista
koetteleviin tilanteisiin: uuden oppiminen itsessiin
on motivoivaa ja kasvattaa itseluottamusta. "Oppi-
misen haasteet” koetaan mahdollisuutena koetella
omia rajoja ja nahdd, mitd omilla ponnistuksilla voi
saavuttaa.

"Tydssdni motivoi se, ettd paasen koko ajan op-
pimaan uutta.” (Metsd Group)

"Thmiset Nesteelld ovat avoimia ja kunnianhi-
moisia. Jokainen meistd haluaa kehittya joka péi-
v, haastaa itsedin ja olla avoin kasvulle.” (Neste)

Yritysten sivustoilla nousee esiin tietynlainen
ithmistyyppi. Esimerkiksi Bayerin tyontekija ku-

vaa "paloa kasvaa” ja halua kokeilla uusia asioita.



Kysyttiessa tyontekijiltd tirkeintd luonteenpiir-
rettd, vastaus on “intohimo oppia”. Innostus jat-
kuvaan kehittymiseen ndyttaytyy yksilon sisianra-
kennettuna ominaisuutena.

“Your most important personal goal? To em-
brace life-long learning — to develop and grow
and yet remain true to myself. [--] What drives
you? Continuous improvement. I don’t want to
be the same person today that I was yesterday. I
want to wake up to a new day being better. [--] I
consider myself a learner for life, so I get excited
when I start new projects, knowing I will have
to learn a lot in order to make them a success.
[--] Your key character trait? Passion to learn,
pursuit of excellence.” (Bayer)

Halu oppia yhdistetdén usein mahdollisuuteen
edetd uralla, ja myonteiset oppimiskokemukset
voivat edistda urakehitysta.

"Olen aina halunnut oppia uutta ja haastaa it-
sedni. Silld asenteella urani on edennyt, vaikka
varsinaisia uratavoitteita en ole asettanutkaan.
Minusta on ollut kiinnostavaa nihdi, millaista
lisdarvoa voin tuottaa omalla osaamisellani or-
ganisaation eri tehtivissi.” (OP)

Kehittymismy®nteinen asenne ilmenee tydelimas-
sd avoimuutena muutokselle. Tyontekijat kuvaavat,
kuinka heitd yrityksessd kannustetaan kouluttau-
tumaan omien kiinnostusten mukaan ja laajenta-
maan osaamista moneen suuntaan. Esimerkiksi
Metsi Groupin ty6ntekija todistaa, ettd kehittymis-
halut kylld huomataan yrityksess, ja nithin myés
vastataan. Muutos- ja kehittymismyonteisyys nayt-
taytyy ennen muuta asennekysymyksenéi, ja muu-
tosmyonteisyyden koetaan olevan opittavissa. Uu-
sien projektien mukanaan tuomat "haasteet” nih-
dddn innostavina: tyontekijit kuvaavat, kuinka he
pitavit vaikeuksien voittamisesta uutta oppimalla.

Yritysten sivuilla tyontekijoiden halu kehitty-
miseen ja yrityksen intressi osaavaan henkildstd6n
lyovit kattd keskenadn. Yrityksen osaamistaso
nousee ja uudistuu koko ajan, kun tyéntekijoilla
on oma halu kehittya seka pitdd ylla ja parantaa
osaamistaan.
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Yritys yksilon kehittymisen mahdollistajana

Tyontekijikokemusten kuvauksissa korostuu yhtaal-
td se, ettd henkilostd on vahvasti oppimiseen moti-
voitunut ja omaehtoisesti kiinnostunut kehittimaan
itsedan, ja toisaalta se, ettd yritys kannustaa ja tarjoaa
monenlaista tukea osaamisen kasvattamiseksi. Oppi-
mismahdollisuuksien jirjestiminen osaksi tyoti on
ollut 2020-luvulla tydelimin kehittimisohjelmien-
kin tavoitteena (esim. Alasoini ym. 2023; VN 2020).
Verkkosivuilla tyontekijit kertovat perehdyttamisesta,
kannustamisesta kehittymiseen, yritysten tarjoamista
monipuolisista kehittymismahdollisuuksista, urara-
kenteista ja osaamisen kasvaessa avautuvista etene-
mismahdollisuuksista, urakehityksen tukemisesta seki
esimiesten ja kollegoiden tuesta ammatillisessa kehit-
tymisessa.

Tyontekijat kuvaavat tydnantajayritystiin eraan-
laisena oppimisen rakenteena, joka mahdollistaa yk-
silon kehittymisen.

"Niin isossa konsernissa on ihan valtavasti mah-
dollisuuksia. Jos ihminen haluaa kehittyd, se kylla
huomataan ja siti tuetaan.” (Metsid Group)

“Bayer is a big global company that allows you to
learn a lot if you want to and develop in the direc-
tion you choose for yourself.” (Bayer)

"Katja haluaa jatkaa jatkuvan oppimisen polkua:
"Haluan oppia uutta, etsid vaihtoehtoja ja l6ytdd
kestavimpid tapoja toteuttaa toimintaamme, ja juu-
ri titd ABB tukee. [--] Katjan uteliaisuus on vienyt
hintd eteenpdin eri tehtavissd, ja hyvien esimiesten
jatiimien tuella hinelld on ollut mahdollisuus kehit-

tid ammattitaitoaan monipuolisesti.” (ABB)

Toimivat perehdytys- ja palautejirjestelmat ovat eri-
tyisen tdrkeitd uusien tyontekijoiden ja alalla aloitta-
vien osaamisongelmien voittamiseksi. Esimerkiksi
Metsid Groupin tyontekiji kuvaa saaneensa "todella
kattavan” perehdytyksen, ja OP:n tyontekiji muistelee
"mieletdntd perehdytysohjelmaa”. Samalla kertomuk-
sissa nostetaan esille tyontekijéiden toimiminen pe-
rehdyttajind: perehdyttimiskokemusten todistetaan
olevan positiivisia kummallekin osapuolelle.
Kokemuksiaan kuvaavat tyontekijit ovat saaneet
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ON PALKITSEVAA OLLA MUKANA
OMIA ARVOJA VASTAAVAN
YRITYKSEN KEHITYKSESSA.

tyonantajayrityksessa tukea sekd nykyisissd tehtavis-
sd suoriutumiseksi ettd uusiin tehtaviin siirtymisek-
si. He kertovat nopeasti etenevistd urakehityksestd
seki pitkien ja menestyksekkiiden urien luomisesta.
Ura yrityksessd on voinut alkaa kesitoistd, tychar-
joittelusta tai kiireapulaisen tehtivistd, ja osaamisen
kehittyessa tekija on saattanut siirtyd aina haastavam-
piin tehtaviin.
"Musta on tullut asiakaspalvelupiillikko oikeas-
taan K-Citymarket-ketjun péillikkdvalmennuk-
sen kautta. Mi oon alottanut alunperin ketjussa
kassamyyjand, jouluapulaisena. Siitd jain koulun
ohella opiskelijana tekemaan osa-aikaisena toita.
Jossain kohtaa mua alkoi kiinnostamaan enem-
mién esimiestyd ja sain sithen tosi paljon tukea
omalta esimieheltd. Sitd kautta pdddyin hakemaan
péillikkdvalmennukseen. Olin sielld 9 kuukautta
ja sen jilkeen tyéllistyin aika nopeasti omaan ta-
loon ja omiin tydtehtaviin.” (Kesko)

Ditkt tydurat mahdollistuvat, kun tyénjohto on pe-
rilld kunkin tyontekijin osaamisesta ja kiinnostuksen
kohteista. Kun tehtavit ja tyokulttuuri ovat muotou-
tuneet oppimista ruokkiviksi ja kun johto tietoisesti
kiinnittad huomiota yksiloiden kehittymiseen, yri-
tykseen voi kehittyd oppimista ja osaamista edistavi
"hyvi kehd” (esim. Silvennoinen & Nori 2017). Se
hyodyttaa kumpaakin osapuolta ja nikyy henkilos-
ton tyytyvaisyytend ja sitoutumisena.

"Suurin yksittainen syy Lensun pitkddn ja nousu-
johteiseen uraan juuri OP:ssa on opettavaisissa
toimenkuvissa ja tyokulttuurissa, jossa rohkais-
taan tekijéitd itsensd kehittimiseen. [--] 'Urallani
yksikddn uusi toimenkuva ei ole ollut itsestddn-
selvyys, mutta moni asia riippuu tdysin omasta
aktiivisuudesta. OP tarjoaa organisaationa paljon
mahdollisuuksia. Jatkuva uuden oppiminen on
pitinyt minut tdilli’, Lensu tiivistid. [--] Omaa
osaamistaan hin kertoo joutuneensa ajattele-
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maan vililld hyvin analyyttisesti, kun esimiehet
ovat haastaneet nikemyksid. Lensu kokee etuoi-
keutena sen, etti OP:ssa annetaan arvoa henkilon

potentiaaliselle kyvykkyydelle.” (OP)

Tyontekijoiden kuvauksissa oppimista mahdollis-
tavista rakenteista nousevat esille esimerkiksi etene-
mismahdollisuudet ja tehtavikierto seki niiden vai-
kutukset pitkin uran luomiseen yrityksessa.

"Kiinnostavinta tissd tydssd on, ettd aina halutes-
saan voi paastd kehittimaan jotain uutta. Elisalla
ei ole ollut tilaisuuksista pulaa. Vaikka olen ollut
talossa lahes 20 vuotta, olen vaihtanut tyonkuvaa
2—4vuoden vilein.” (Elisa)

Mahdollisuus kokeilla tyoskentelya erilaisissa tydteh-
tavissd koetaan yhtena yrityksen keinona tukea tyon-
tekijoiden kehitystd. Samoin esimiesten tuki henki-
I6kohtaisen kehittymisen mahdollistajana toistuu
aineistossa.

»)

Minulla on aina ollut hyvid esimiehid, jotka ovat
auttaneet minua tiellini eteenpdin kohti uusia
haasteita, kun sen aika on ollut’, Jirvinen kertoo.
Ymmirrystd ja tukea hin on saanut esimiehilta
aina kun on kaivannut uutta ura-askelta. Pankki-
konttorista Jarvinen toivoi siirtymist vakuutus-
puolelle ja sinne hin myds pisi.” (OP)

Myoénteisen urakehityksen lisiksi esille nousee tyon-
tekijoiden kokemus siitd, ettd on palkitsevaa olla mu-
kana omia arvoja vastaavan yrityksen kehityksessi ja
osana jotakin merkityksellistd, suurempaa kokonai-
suutta.

"Tydtapojen parantelua varten meilld on ihan
oma systeemikin, 70-20-10 -periaate. Se tarkoit-
taa, ettd 70 % tyostd on péivittiista tyotd, kuten
ohjelmistokehitystd, palavereja ja suunnittelua;
20 % on ty6tapojen hiomista paremmaksija 10 %
oman osaamisen kehittimisti. Se tarkoittaa, ettd
jopa yksi kokonainen tyépéiva vikossa on mah-
dollista kayttia asioiden paranteluun. Voin to-
della pysdhtyé varta vasten miettimain fiksumpia
ratkaisuja.” (OP)



Yritysten tarjoamat mielenkiintoiset tehtavit, oppi-
mista mahdollistavat rakenteet ja hyvit uranikymat
nousevat vahvasti esille tissd kymmenen yrityksen ai-
neistossa. Ne ovat teoreettisestikin tyénantajamieh—
kuvan rakentamisen tirkeiti elementteji (esim. Back-

haus & Tikoo 2004; Maagaard 2014).

Muualla hankitun osaamisen hyédyntaminen

Muualla hankittu osaaminen viittaa tyontekijakoke-
musten kuvauksissa sekd oppimiseen nykyisen tyo-
suhteen ohessa ettd aiemmin koulutuksessa opitun
hyédyntimiseen nykyisessa ty6ssa. Tyoelamin tutki-
mustenkin mukaan tyontekijit pitivét tirkeind, ettd
tyOssd vol aktiivisesti kiyttdd aiemmin hankittuja tieto-
jaja taitoja (esim. Laine 2015). Yritysten sivuilla tyon-
tekijat ilmeisen tyytyvaisina kertovat, kuinka "kaikesta
osaamisesta” on hyotyd monenlaisissa tehtavissa.

”[m]inulla on kemiantekniikan alan koulutustaus-
ta ja olin opiskelujen ohella tydskennellyt trukki-
kuskina. Paivioperaattorin tydssi timikin taito
oli tirked, koska kuljetamme tavaroita paikasta
toiseen. Hauskaa ettei mikddn tyokokemus mene

hukkaan!” (Neste)

"Olen saanut lyhyessi ajassa todella paljon uusia
vastuita ja pddssyt etenemdin pitkan matkan. Uu-
dessa toimenkuvassani voin hyédyntid kaikkea
aikaisemmin asiakasrajapinnassa oppimaani sekd
kehitysintoista luonnettani’, Raatikainen iloitsee.”
(Op)

Tyontekijat kuvaavat vapaa-ajan opintojaan ja kiit-
televit tyonantajan joustavaa suhtautumista lisikou-

j2 ja

rotaan voitavan sopia niin, ettd opinnot tyén ohella

lutuksen hankkimiseen. Tyoaiko -vuoroja ker-

kayvit sujuvasti.

"Nyt kun olen aloittanut maisterin opintoni seka
CFA-urakkani, opintoihini kuluu paljon aikaa.
Esimieheni kanssa olen pystynyt sovittamaan ai-
katauluni opiskelujeni mukaan seki sopimaan va-
paata toistd aina, kun minun pitdd olla luennoilla.”
(Elisa)
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Kun tyéntekijéi kertoo innostuneensa suorittamaan
kokonaan uutta tutkintoa tyon ohella, joustavuutta
on edellytetty puolin ja toisin. Vastavuoroisesti opin-
not ovat joustaneet tyokiireiden aikana.

"Opiskelut antoivat hieman periksi, kun tydt vei-
vit innokkaan tekijain mennessiin. Vastaavasti
tyovuoroja jarjesteltiin joustavasti, kun aikaa opis-
kelujen pditokseen saattamiseksi tarvittiin: tent-
teihin osallistuminen onnistui tarvittaessa, vaikka

kesken tyopiivin.” (OP)

"Olen pyrkinyt kehittiméin itsedni koko urani
ajan. Viimeisin kehitysaskel on ollut Executive
MBA -opintojen aloittaminen Lontoossa, Rea-
dingin yliopistossa. Kansainvaliset korkeakoulu-
opinnot ovat jo tihin mennessi osoittautuneet
hyodyllisiksi paitsi minulle ja tulevaisuudelleni,
my0s Nesteelle tyénantajana. T4illa jokaisella on
mahdollisuus kasvaa ja kehittya. Se on yksi syistd,
joiden perusteella voin todella suositella Nestettd

tydpaikkana.” (Neste)

Kaiken aiemmin hankitun osaamisen hyédyntémi—
nen nayttaytyy tirkednd asiana, ja toistuvasti kuva-
uksissa todetaan, ettd mikdin tyokokemus ja opittu
ei mene hukkaan. Lopulta tyéntekijan koulutuspon-
nistelut koituvat yrityksenkin eduksi. Tyonantajan
ja tyontekijan koulutusintressit sopusoinnuttuvat
kertomuksissa vastavuoroisuuden periaatetta nou-
dattamalla, mikd on samalla viesti yrityksessa nouda-
tetusta psykologisesta sopimuksesta (esim. Coyle-
Shapiro & Kessler 2000 ja 2002; Rousseau 1995).

Kehittyminen tydyhteisén asiana

Tyontekijakokemusten kuvauksissa yksilon kehit-
tyminen nihddin koko tydyhteison yhteiseni asia-
na. Kokemuksissa kuvastuu oppimisen yhteiséllisen
luonne, mihin oppimistutkimuksessakin on kiinnitet-
ty runsaasti huomiota (esim. Daniels 2012; Lave &
Wenger 1991). Tyéntekijikokemusten kuvauksissa
yhteisollinen oppiminen on muilta oppimista, tiimin
sisdista tietojen, taitojen ja opittujen tyéskentelytapo»
jen jakamista seki osallisuutta yhteisossi ja sen kehi-
tyksessd.

journal.fi/aikuiskasvatus AIKUISKASVATUS 3/2025



TYONTEKIJOIDEN
KOKEMUKSISTA SYNTYY

KUVA TYOTEKOAAN JA
OPPIMISTAAN REFLEKTOIVISTA,
MOTIVOITUNEISTA JA
AHKERISTA TYONTEKIJOISTA.

Tyontekijit kuvaavat, kuinka oppiminen kolle-
goilta avaa uusia nikokulmia tydhon ja avartaa ni-
kemyksid. Osaaminen kehittyy muilta oppien, ja tyo-
toverit kannustavat, neuvovat ja sparraavat toisiaan.
OP:n sivuilla kuvataan, kuinka mahdollisuus saada
oppia kokeneemmilta vahvistaa tyontekijin itsevar-
muutta ja kykyd ottaa vastuuta muissakin kuin vain
itsed koskevissa ratkaisuissa. Oppimisen vastuu ei
rajaudu yksiloon itseensd, kun osaaminen ymmdrre-
tadn tyoyhteiso- tai tiimikohtaiseksi.

"Tyé on vahvasti tiimityotd, joten yksin ei myds-
kian tarvitse uusia asioita omaksua. Kukaan ei
tddlld tiedd kaikkea, vaan tiedimme yhdessd’,
Sanna hymyilee. 'Minulla on tukenani Enterprise-
arkkitehdit ja Tech Leadit, joiden kanssa yhdessi

etsimme ratkaisuja.” (OP)

Kollegojen tuki koetaan kuvauksissa tarkeaksi, ja
tiimin jdsenet ja yhteinen tavoite motivoivat kehit-
tyméin. Tyontekijoiden erilaiset koulutustaustat eri
alojen asiantuntemuksineen nihddin positiivisena
asiana. Koulutukseltaan heterogeenisen yhteison etu
on laaja-alainen kollektiivinen osaaminen. Tiimissa
tyontekijoilli on mahdollisuus oppia uusia asioita
ideoimalla ja ratkaisemalla ongelmia yhdessa, ja ryh-
man tuki ja kollegojen neuvot kuuluvat avoimeen

ilmapiiriin.

"Tihin mennessi olen nauttinut eniten tiimi-
tyostd ja mentoroinnista ABB:Ild. Minulla on aina
tukea, kun aloitan uuden tehtavin, ja aina kun
tunnen olevani jumissa, minulla on loistava tiimi,
joka on aina valmis ideoimaan ja léytimaan kei-
non edeti, hin kertoo kokemuksistaan.” (ABB)
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"Taalla ei jateta ketdan yksin ja sanota ‘pérjaile’. Sen
sijaan tddlla kannustetaan avoimeen ilmapiiriin,
jossa kollegat neuvovat tarvittaessa toisiaan, Riikka

kertoo.” (OP)

Kuvauksissa tulee esille tyén motivoivaus myds niin,
ettd tiimildiselli on mahdollisuus olla vaikuttamassa
kollegojen kehitykseen. Bayerin tyontekija kuvailee
vilpitonta haluaan auttaa muita ammatilliseen kas-
vuun, mikd viestii luottamuksen ilmapiirista tydyhtei-
s0ssd. Muiden auttamisessa kuvastuu myos identifioi-
tuminen yritykseen ja sen menestymiseen.

“Tlook at my job as if T were the owner of the com-
pany. So I am results driven, but T also want to help

people to grow.” (Bayer)

‘I feel at my best when I see that my team is deve-

loping and enjoying what they do.” (Nordea)

Oppivaan yhteisé6n kuuluminen on ylpeyden aihe
vahvasti tydhonsi ja yrityksen menestymiseen sitou-
tuneelle tyontekijille.

"Tyoskentely UPM:Ild antaa loistavan mahdolli-
suuden henkilokohtaiseen ja ammatilliseen kehi-
tykseen. Olen osa upeaa tiimid, jonka muut jisenet
motivoivat minua toimimaan innovatiivisesti, kas-
vamaan ja kehittymédin seki ennen kaikkea tunte-
maan ylpeyttd tekemistini tydstd.” (UPM)

“In 2016, he joined Stora Enso as a Business De-
veloper. He enjoys the culture of innovation. It’s
thrilling to work in an environment where we are
experimenting and doing new things all the time.
If something doesn’t work, we learn and try again.
I feel we're in the front seat on a journey towards
higher-value business.” (Stora Enso)

Ammatillisen kehittymisen edellytykset paikannetaan
tyontekijikokemuksissa sekd tyonantajan luomiin
rakenteisiin ja kiytantoihin ettd tyontekijin sisiiseen
motivaatioon. Lisaksi tyontekijoiden keskindisen kult-
tuurin merkitys nousee esiin tirkeina tekijind. Kolle-
goilta tukea ja apua vastaanottava ja antava seka tyo-
yhteisostidn huolehtiva tydntekija on tydnantajamie-
likuvassa erinlainen organisaation ihannetyontekija.



YKSILON
KEHITTYMISMYONTEINEN
ASENNE ON KUVAUSTEN
LAPAISEVA JUONNE.

POHDINTA

Kymmenen merkittdvimman suomalaisyrityksen
verkkosivuilla kuvatuissa tyontekijakokemuksissa
taitojen kiytto ja yrityksen tarjoamat oppimismah-
dollisuudet seki jatkuva oppiminen niin tyéssa kuin
sen ulkopuolella ndyttiytyvit kaikessa monipuoli-
suudessaan hyvin myénteisind. Verkkosivuilla jul-
kaistuista tyontekijoiden kokemuksista syntyy kuva
tyotekoaan ja oppimistaan reflektoivista, motivoitu-
neista ja ahkerista tyontekijoista.

Kuvauksissa henkilosto on osaavaa ja oppivaa
ja tydpaikat monipuolisia oppimisympéristéja. Yri-
tysten sivuille nostetut kuvaukset tuskin kuitenkaan
kattavat henkiloston kokemusten koko kirjoa, vaan
ne on valittu vilittimain mahdollisimman “edusta-
vaa” kuvaa henkil6stosta ja yrityskulttuurista. Kuten
esimerkiksi Cindie Maagaard (2014, 31) muistut-
taa, tyontekijakokemusten valikoimaa organisaati-
on verkkosivulla eivit kontrolloi tyontekijit, vaan
tehtdvid varten yrityksessd on omat vastuuhenki-
16nsé. Yritykset rakentavat myonteistd mielikuvaa
yleisestikin yhteiskunnassa arvostetuista aineksista.
Tyontekijikokemusten esillepanon avulla yritykset
koettavat hyodyntaa tydnantajamielikuvan rakenta-
misessa positiiviseksi koettua elinikdisen oppimisen
diskurssia, joka voidaan nihdi kuvausten laajempa-
na kontekstina.

Kuvatut tyontekijakokemukset istuvat vallitse-
vaan elinikdisen oppimisen diskurssiin. Esimerkiksi
padministeri Sanna Marinin (sd.) hallituskaudella
kdynnistetyn parlamentaarisen jatkuvan oppimisen
uudistuksen tavoite oli "vaikuttaa siihen, etti osaami-
sen kehittimisesta tulee entisti useammalle itsestiin
selvi osa tyotd tai yrittdjana toimimista” ja ettd "jatku-
van oppimisen tulee olla organisaatioissa strateginen
osa toimintaa” (Valtioneuvosto 2020, 3). Yritysten
verkkosivuille esille pannut tydntekijikokemukset
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yhtyvit tavoitteen mukaiseen kuvaan tyopaikasta, jos-
sa uusia ratkaistavia ongelmia tulee eteen tyota teh-
dessd, ja osaaminen kehittyy "tyon opettaessa tekijdd”.

Verkkosivuilla luotu kuva yrityksesta ja sen henki-
lostopolitiikasta esittad yrityksen suurelle yleisélle ja
sidosryhmille vastuullisena ja edistyksellisend henki-
16ston kehittajind. Tyontekijakokemusten kuvauk-
set ovat samalla osa rekrytointiponnistuksia, joilla
yritykseen houkutellaan tietyntyyppisia tyontekijoi-
td. Samalla kun yritysté tyonantajana kuvaavat verk-
kosivut viestivit tydnhakijoille, mitd heille yrityksessi
luvataan, ne luovat kuvaa siitd, millaisia tyontekijoitd
yritys tavoittelee palvelukseensa.

Yksilon kehittymistd tukevan oppimisympéris-
ton ohella kuvauksista on luettavissa ideaalityonte-
kiji (De Keere & Cescon 2023), tai laajemmasta
yhteiskunnallisesta nikokulmasta katsoen erdinlai-
nen elinikiisen oppimisen mallikansalainen (Kinnari
2020; Silvennoinen 2012). Yksilon kehittymismyon-
teinen asenne on kuvausten lipaisevi juonne. Uuden
oppiminen ei ndyttiydy ainoastaan hyvin tyonteki-
jan omaksumana velvollisuutena vaan palkitsevana
toimintana, jonka vuoksi tyontekijit ovat valmiita
nikemdan vaivaa. Ndin organisaatio viestii henki-
16stonsa luonnetta: yrityksen tyontekijoitd ei tarvitse
patistaa kursseille ja koulutuksiin tai muuten kehitti-
main itseddn, vaan he ovat innostuneita omaehtoi-
sesti huolehtimaan osaamisensa kasvattamisesta.

Kehittymismyénteisen asenteen korostaminen
viestii potentiaalisille tyonhakijoille yhteison tyo-
moraalista ja kulttuurista seka siitd, millaisia ominai-
suuksia uudelta tyontekijilti odotetaan, jotta timd
voi sopeutua yhteisoon yhdenvertaisena ja tunnus-
tettuna jisenend (ks. Cober ym. 2000). Se, millai-
sena ideaalityontekijd esitetddn, toimii siis haluttuja
tyonhakijoita esiin siiviléivind mekanismina. Etsies-
sddn tietoa potentiaalisista tyonantajista tyonhakijat
ainakin implisiittisesti arvioivat tyontekijakokemuk-
sissa luodun kuvan perusteella omaa soveltuvauttaan
joukkoon.

Innostuneesti itsedin kehittavin tyontekijin vas-
tinpari on oppimismahdollisuuksia aktiivisesti luova
yritys. Luomalla suotuisan ympariston ja kannusta-
malla tyontekijoita "tarttumaan oppimishaasteisiin”
yritys tekee yksiloiden kehittymisen mahdolliseksi.
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TYONTEKIJOISSA HENKILOITYY
YRITYKSEN BRANDI.

Brandaykselld luodaan mielikuvaa tyontekijoiden
toiveet huomioon ottavasta ja tyontekijéiden kehit-
tymisintresseja edistivisti yrityksestéi, jossa osapuo-
let kunnioittavat luottamusta vahvistavaa kulttuuria
ja molempia hyddyttavaa psykologista sopimusta
(Rousseau 1995).

Tyontekijin henkilokohtaisen oppimismotivaation
ja yrityksen luomien oppimismahdollisuuksien lisaksi
tyontekijikokemusten kuvauksissa nousee vahvasti
esiin tyoyhteison merkitys oppimiselle. Myés vuosit-
tain keréttdvin tydolobarometriaineiston mukaan pal-
kansaajien enemmistd kokee, ettd tyopaikalla tuetaan
yhdessi oppimista vihintiinkin melko hyvin — joskin
ylempien toimihenkiléiden oppimista tuetaan selvis-
ti enemmin kuin tyontekijoiden (Tydolobarometri
2022, 28-29). Sivustoilla ddneen piisseiden kerto-
mukset luovat kuvan oppimisesta sosiaalisessa ympi-
ristossd, johon oppimistutkimuksessa viitataan kay-
tintdyhteison kisitteelld (community of practice; Lave
& Wenger 1991; Wenger 1998): osaaminen kehittyy
informaalisti ikidn kuin itsestidn jokapaiviisessi vuo-
rovaikutuksessa kollegojen kanssa eteen tulevia on-
gelmia ratkoen (esim. Eraut 2004; Manuti ym. 2015).
Yritysten verkkosivuja selailevalle potentiaaliselle
tyonhakijalle luotu kuva viestii siitd, ettd kaikki otetaan
osaksi yhteisod, jossa tulokaskin [6ytia paikkansa — mi-
kili vain on muiden lailla kehittymishakuinen.

Jokaisen tarkastellun yrityksen verkkosivuilla
kuvataan henkildston osaamista, oppimista ja am-
matillista kehittymistd. Tyontekijit ovat antaneet
ainensd ja kasvonsa tehdakseen kuvauksista autent-
tisia. Heissd siis osaltaan henkiléityy yrityksen brandi.
Jokainen tutkituista yrityksistd pitdd yksilon kehitty-
mismahdollisuuksien esittelyd ilmeisen hyvini kei-
nona tydnantajamielikuvan rakentamiseksi. Vaik-
ka tyontekijikokemukset esitetian todellisuuden
kuvauksina, ne ovat ennen muuta keino vaikuttaa
ja luoda todellisuutta. Yritysten sivuilla julkaistujen
tyontekijikokemusten tarkoitus on ennemminkin
saada asioita tapahtumaan kuin kuvata todellisuutta.
Niiden tarkoitus on yhtdiltd saada lukija tai katsoja
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nikemiin asiaintila jollakin tietylld tavalla ja toisaal-
ta saada hinet toimimaan tietylld tavalla, esimerkiksi
identifioitumaan yritykseen tai yhteisd6n ja muok-
kaamaan itsedin "yhteisten tavoitteiden” mukaiseksi.

Henkiléston kehittymisen kuvauksilla yrityk-
set haluavat samalla osoittaa ottaneensa elinikdisen
oppimisen politiikan "totuudet” omakseen. Pérji-
tikseen yksiloiden on omaksuttava jatkuva itsen-
s kehittiminen elimantavaksi, ja kilpailukykyisen
yrityksen on menestyikseen investoitava henkilos-
to6n sitoutuvaan inhimilliseen pidomaan (Kinnari
2020). Kilpailuympiristdssi menestyikseen yrityk-
set koettavat pitaa ylld itsestain mahdollisimman
myonteista kuvaa tyOnantajana.

Tyontekijoiden kehittymismahdollisuuksien
hyédyntaminen tyénantajamielikuvan rakentami-
sessa osoittaa samalla, miten vahvasti elinikaisen op-
pimisen diskurssi on lyonyt lipi yritysmaailmassa.
Elinikdisen oppimisen vélttimattomyydestd ja hyvaa
tuottavasta voimasta on tullut silla tavoin yleisesti
hyviksytty totuus (esim. Fejes & Nicoll 2008), ettd
tydelimin osapuolten on oman etunsa vuoksi oike-
astaan vilttimatonta osallistua oppimisdiskurssiin.
Elinikdisen oppimisen diskurssi on kaikkialla leijuva
hattara, johon tarttumalla yhteiskunnalliset toimijat
todistavat omaa ajanmukaisuuttaan ja edistykselli-
syyttadn sekd vahvistavat legitimiteettidan.
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