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Suomen työelämä Euroopan paras 
vuoteen 2020 

Työvoima vähenee 
•  Tuettava samanaikaisesti 

kahta talouskasvun tekijää: 
•  työn tuottavuuden kasvua 
•  työhön osallistumisastetta 

LÄHIVUOSIEN 
 KESKEINEN 

HAASTE! 

Kuinka Suomen 
työelämä voisi olla 

jatkossa muihin 
Euroopan maihin 
verrattuna siinä 

määrin laadullisesti 
parempaa, että se 
tukisi suomalaisten 

halua ja 
mahdollisuuksia 

jatkaa työelämässä 
terveinä ja 

motivoituneina muita 
maita pidempään. 
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Työurien pidentäminen  

Keskimääräinen 
työhöntuloikä 

21-28v 

Tavoite 
- aikaistaminen 

- väh. 2. asteen koul. 
- syrjäytymisen.ehkäisy 

Tavoite 
62,4 

(v.2025) 

Keskimääräinen 
työstä lähtöikä 

60,9v Työssäolon 
aikaiset 

toimenpiteet 
 
 

Työvoima-
potentiaali 
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Tuottavuus 

•  Tuottavuudella tarkoitetaan sitä, että yritykset ja julkisen sektorin organisaatiot tekevät 
oikeita asioita oikein ja että tuotteet ja palvelut pystytään tarjoamaan asiakkaan näkökulmasta 
paremmin ja tehokkaammin, julkisella sektorilla myös vaikuttavammin kansalaisten 
näkökulmasta. 

•  Tuottavuuden parantamista on toiminnan, tuotteiden ja palveluiden jatkuva kehittäminen 
yhteistyössä sekä työn mielekkyyden (sisäisen motivaation) kehittäminen. 

 
•  Tuottavuuden ja tuloksellisuuden viisi kärkeä (www.tuottavuustyo.fi)  

 Asiakaslähtöisyys 
•  asiakkaiden osallistuminen tuotteiden ja palvelujen kehittämiseen 
•  tuotteiden ja palvelujen räätälöinti asiakkaiden tarpeisiin 

 Joustavuus 
•  asiakastyön joustavuus 
•  työaikojen ja työnsisältöjen joustavuus 

 Prosessimainen toiminta 
•  selkeä toimintojen ketju ja sen toiminnan ohjaus 
•  sisäinen asiakkuus – laatu tekemällä – ei tarkastamalla 

 Ihmisten johtaminen 
•  työn organisointi ja työnjako 
•  ihmisten vahvuudet käyttöön, motivoituminen 

 Innovaatiot 
•  esimiehellä ja ryhmällä yhteiset ideointifoorumit 
•  viikoittainen oivallusten käsittely ja toteutus 
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Tavoite 
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Miltä Suomi näyttää kun työelämämme on 
Euroopan paras vuonna 2020? 

Taloudellisen 
hyvinvoinnin: 
• suomalaiset jatkavat 
työelämässä muita 
pidempään ja kompensoivat 
kilpailuaseman menetystä, 
joka uhkaa Suomen 
ikärakenteen vuoksi 

Työvoiman saatavuus 
ja työelämän 
innovatiivisuus: 
•  Suomeen houkutellaan 
muualta osaajia, joiden 
avulla voidaan lievittää 
supistuvasta työvoiman 
tarjonnasta aiheutuvia 
ongelmia ja lisätä uutta 
luovaa ajattelua 
työelämässä. 

Houkuttelevuus 
investointikohteena: 
• Euroopan paras työelämä 
on ”brändi”, jota voidaan 
käyttää hyväksi 
investointien 
houkuttelemiseksi. 
Suomalaiset yritykset voivat 
hyödyntää brändiä 
luodessaan yrityskuvaa 
maailmalla. 

Uudet 
vientimahdollisuudet: 
• suomalaista 
työelämäosaamista kohtaan 
syntyy kysyntää. Se lisää 
vientimahdollisuuksia ja 
synnyttää uusia 
vientiyrityksiä. 



Kilpailukykyiset ja 
tuottavat yritykset 

luovat uusia 
työpaikkoja. 

Ne menestyvät 
taloudellisesti ja 

palvelevat asiakkaitaan 
hyvin. 

Ne ovat ketteriä ja 
vastaanottavaisia 

henkilöstön tarpeille. 

Julkisella sektorilla 
menestyksestä kertoo 

vaikuttavuus niin 
yhteiskunnassa kuin 

kansalaisten kokemana. 

Menestyvillä 
työpaikoilla luodaan 

uusia tuotteita, 
palveluja ja tapoja 

toimia.  

Tulevaisuuden työpaikat 
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”Aamulla on kiva mennä töihin, 
iltapäivällä kiva palata kotiin”. 

 
Olavi Sydänmaanlakka 

Mielenterveyden keskusliitto 
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Työelämä 2020 -hanke 
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Yhteinen	
  suunta	
  
	
  
Työelämän	
  arvopohja	
  
	
  
Verkosto-­‐oppiminen	
  
	
  
Saumaton	
  yhteistyö	
  
	
  

Työelämä 2020 -hanke 
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Verkostoyhteistyö  

Lähde: 
Timo Järvensivu 
Aalto-yliopisto 



14 

Työpaikkojen kehityspolku 

• Perusasiat kunnossa, arki 
ja velvoitteiden hoitaminen 
sujuvaa 

Hyvä 
perustaso 

• Panostetaan kehittämiseen 
aluksi erillisillä hankkeilla, 
sitten monipuolisesti ja 
suunnitelmallisesti 

Kehittäjät  
• Erinomaiset tai 
maailmanluokan tuotteet, 
palvelut, toimintakonseptit, 
työyhteisöt ja niiden 
jatkuva kehittäminen 

Edelläkävijät  
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Toiminnan segmentointi 

 
 

Tiedon helppo 
saatavuus 

 
 

Tarpeen ja tarjonnan 
kohtaaminen 

Löytäminen ja 
innostaminen 

Omatoimiset	
  	
  
työpaikat	
  

 

Palvelua	
  ja	
  tukea	
  	
  
tarvitsevat	
  työpaikat	
  

 

Passiiviset	
  	
  
työpaikat	
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T Alue- 
verkostot 

Toimialaohjelmat 
 

Teknologiateollisuus  
Kemianteollisuus  

Finanssiala 
Kunta-ala 

Kirkko ja seurakunnat 
 

Kehittämisohjelmat  

Palvelu ja tuki kehittämistyöhön 

Viestintä  

Työelämätoimijat 
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Yhteistyölupaus: Metanoia Instituutti Oy 

•  Avaintavoite 1. Päättäjien ja työyhteisöjen jäsenten / kansalaisten 
välisen vuoropuhelun ja keskinäisen kuuntelun lisääminen yhteistyön ja 
hyvinvoinnin vahvistamiseksi. 

•  Avaintavoite 2. Organisaatioiden ja yritysten ammatillisen 
kehittämistyön osaamisen lisääminen 

•  Avaintavoite 3. Lisätä yksilön tietoisuutta omasta suhteestaan ja 
roolistaan osana laajempia yhteisöjä ja omaa toimintaympäristöä 

•  Avaintavoite 4. Moniuloitteista reflektointia, intersubjektiivista 
oivaltamista ja itseymmärrystä kehittävien menetelmien (insight) 
kehittämistä 
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Työelämän tila 
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Työn muutostrendejä 
 

•  Teknologisen kehityksen uudet muodot – digitalisaatio, robotisaatio jne. – 
muokkaavat merkittävästi ja kiihtyvällä vauhdilla kansainvälistä työnjakoa sekä 
kaikkia ammatteja ja työtehtäviä niiden vaativuustasosta riippumatta 

•  Muutokset ovat entistä äkillisimpiä ja ennakoimattomia 
•  Kansainvälinen työnjako muuttaa jatkuvasti muotoaan – yksittäisten toimialojen 

syntymisen tai tuhoutumisen sijasta Suomeen voi sijoittua minkä tahansa toimialan 
arvonluontiketjun yksittäisiä osia (johtaminen/suunnittelu/tuotanto jne.). Esimerkkinä 
tästä Uudenkaupungin autotehtaan menestys tuotannossa 

•  Työn tekemisen tavat yksilöllistyvät ja työura on useille entistä mosaiikkisempaa 
•  Vanhojen ammattien hävitessä ja sisällön muuttuessa syntyy koko ajan uusia 

ammatteja ja työtehtäviä, joita ei tunnettu aikaisemmin 
•  Rakennemuutos on välttämätön uusien entistä parempien työpaikkojen luomiseksi. 

Riskeinä  ovat työmarkkinoiden polarisaatio ja työtehtävien yksipuolistuminen 
Mahdollisuuksina  ihmisen ja koneen  uuteen vuorovaikutukseen perustuvien 
entistä parempien työpaikkojen synty sekä  vaarallisten/ikävien töiden väheneminen 
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Usko uuden työn saantiin, jos jää 
työttömäksi 1998−2013, ikäryhmä (%)  

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
18-­‐24 83	
  % 91	
  % 88	
  % 87	
  % 88	
  % 81	
  % 86	
  % 86	
  % 90	
  % 97	
  % 93	
  % 76	
  % 92	
  % 87	
  % 92	
  % 92	
  %
25-­‐34 80	
  % 85	
  % 89	
  % 93	
  % 88	
  % 91	
  % 90	
  % 89	
  % 91	
  % 91	
  % 93	
  % 84	
  % 89	
  % 87	
  % 91	
  % 89	
  %
35-­‐44 73	
  % 72	
  % 77	
  % 78	
  % 80	
  % 82	
  % 82	
  % 84	
  % 88	
  % 89	
  % 86	
  % 79	
  % 83	
  % 84	
  % 89	
  % 84	
  %
45-­‐54 44	
  % 52	
  % 56	
  % 60	
  % 63	
  % 61	
  % 62	
  % 62	
  % 71	
  % 71	
  % 79	
  % 64	
  % 70	
  % 72	
  % 80	
  % 71	
  %
55-­‐64 15	
  % 28	
  % 30	
  % 37	
  % 32	
  % 39	
  % 32	
  % 38	
  % 40	
  % 50	
  % 54	
  % 41	
  % 48	
  % 42	
  % 46	
  % 47	
  %
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Työelämän kehittämisen ulottuvuudet 

VISIO 
Suomen työelämä 

EUROOPAN PARAS 
2020 

LUOTTAMUS 
JA 

YHTEISTYÖ   

TYÖHYVIN-
VOINTI JA 
TERVEYS  

OSAAVA 
TYÖVOIMA 

INNOVOINTI  
JA TUOTTA-

VUUS 



Innovaatiot ja uudistukset 2010 –12 sektorin mukaan  

Meadow-­‐tutkimus,	
  Tekes	
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Hyvät mahdollisuudet osallistua työpaikan toiminnan 
kehittämiseen 2012−2014 (%) 
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Työryhmissä työskentely, joissa on osallistujia oman 
työpaikan ulkopuolelta 2012, 2014 (%)  
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Työntekijöiden ja johdon avoimet ja luottamukselliset 
suhteet, luonnehdinta sopii työpaikkaan erittäin tai 

melko hyvin 2012−2014  (%) 
 

80	
  %

86	
  %

81	
  %

75	
  % 74	
  %

81	
  %

88	
  %

81	
  %

77	
  % 75	
  %

80	
  %

86	
  %

79	
  % 80	
  %
77	
  %

0	
  %

10	
  %

20	
  %

30	
  %

40	
  %

50	
  %

60	
  %

70	
  %

80	
  %

90	
  %

100	
  %

yhteensä	
   1	
  -­‐ 9	
   10	
  -­‐ 49 50	
  -­‐ 199 200	
  +

2012 2013 2014

TEM:	
  työolobarometri	
  



26 

Työpaikalla on piilossa olevia asioita, joista pitäisi 
keskustella, luonnehdinta sopii työpaikkaan erittäin 

tai melko huonosti (%) 
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Sairauspoissaolot, 2012−2014 (%)   

TEM:	
  työolobarometri	
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Työn imun osatekijöitä, 
 pitää täysin paikkansa 2013 (%) 
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Osallistuminen palkalliseen koulutukseen  
2012−2014 (%) 

57	
  %

48	
  %

55	
  %

63	
  %
66	
  %

57	
  %

47	
  %

54	
  %

63	
  %

73	
  %

55	
  %

43	
  %

56	
  %
60	
  %

68	
  %

0	
  %

10	
  %

20	
  %

30	
  %

40	
  %

50	
  %

60	
  %

70	
  %

80	
  %

90	
  %

100	
  %

yhteensä	
   1	
  -­‐ 9	
   10	
  -­‐ 49 50	
  -­‐ 199 200	
  +

2012 2013 2014

TEM:	
  työolobarometri	
  



30 

Omaehtoinen koulutus – työhön tai ammattiin liittyvä 
ja muuhun kuin työhön tai ammattiin liittyvä 2012 (%)  
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Työpaikalla voi oppia koko ajan uutta, luonnehdinta sopii 
työpaikkaan erittäin tai melko hyvin 2012−2014 (%)  

TEM:	
  työolobarometri	
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Esimiestyön alueita 2013, sektori (%) 
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   74	
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  %
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Arviot työn mielekkyyden ja työhalujen 
muutossuunnasta 2013, ikäryhmä (%) 
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18-24 

25-34 

35-44 

45-54 

55-64 

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 
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TEM:	
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Miten Suomi ja Tanska eroavat toisistaan? 
Suomessa 
•  johtamiskulttuuri on jäljessä tanskalaista normatiivisessa johtamisessa sekä 

rationaalisen ja normatiivisen johtamisen yhteen sovittamisessa. 
•  yritykset kouluttavat henkilöstöään aktiivisemmin kuin Tanskassa. 
•  pk-yritysten riippuvuus vahvoista kansallisista klustereista ja niiden 

veturiyrityksistä on ollut suurempaa. Tanskassa pk-yritysten t&k-aktiivisuus on 
maailman huippua. 

•  joustavuus ja itseohjautuvuus on ollut enemmän yritysten johdon ylhäältä alas 
”ajamaa”. Tanskassa omaehtoinen halu kehittyä ammatillisesti on lisännyt 
ihmisten kompetenssia osallistua kehittämiseen ja innovointiin. 

•  työvoimapolitiikka on ollut Tanskaa passiivisempaa ponnahduslautojen 
rakentamisessa työstä työhön. Tanskassa työttömyysturva on anteliaampi, mutta 
lyhytkestoisempi kuin Suomessa. 

•  ay-liikkeen edunvalvonta on painottunut Tanskaa yksipuolisemmin 
jakokysymyksiin. Tanskassa ammattiosastojen edustajilla paljon kompetenssia 
toimia yritysjohdon strategisesti tärkeänä kumppaneina isoissa 
muutostilanteissa. 

•  kansallinen kulttuuri nähdään harvoin kilpailuvahvuutena. Vrt. tanskalaiset 
piirteet (esim. sosiaalisuus, suvaitsevaisuus, positiivisuus, itsenäisyys, 
henkilökohtainen vastuunotto) 
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Aineettomasta pääomasta kilpailuetua 

=  toimintakulttuuri, organisaatioidentiteetti, organisaation 
arvoihin ja tavoitteisiin sitoutunut henkilöstö, 
luottamukseen perustuvat asiakassuhteet, kehittymistä 
tukeva ilmapiiri………. 

 
 Vastaako johtamisosaamisemme, 
 -tapamme ja -asenteemme tämän  
 päivän ja tulevaisuuden haasteisiin? 
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Miten  suomalaisesta työelämästä Euroopan paras innovoinnin ja tuottavuuden 
painopistealueella? (Innovatiivisuus Suomen työpaikoilla, Tekes-raportti) 

  

 
Innovaatiotoiminta  

 
Tuote- ja palveluinnovaatiot 
Läpimurtoinnovaatiot 
 

 
Muutoksen johtaminen 
 

 
Muutososaaminen  
Työn imun kanavoituminen innovaatiotoimintaan 
 

 
Uudet roolit työelämässä 

 
Jaettu johtajuus 
Työntekijöiden osallistuminen toiminnan 
kehittämiseen 
 

 
Digitaalinen murros 

 
Herääminen 
Hyödyntäminen työpaikoilla 
 

 
Suomalaisen työelämän muutosvalmius 

 
Työelämän laatua parantavat muutokset 
Työkulttuurin muutos 
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”Tehdä muutoksesta 
houkuttelevampaa  

kuin  paikallaan 
pysymisestä” 

 
Lauri Ihalainen 

työministeri 



www.tyoelama2020.fi 
Twitter: @Tyoelama2020, #tyoelama2020 

Facebook: Tyoelama2020 
Uutiskirje 

 


