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der Heijden ja De Vos 2015). Työuran 
hallintakyky keskiuralla viittaa niihin 
ominaisuuksiin ja taitoihin, joilla voi 
työllistyä työmarkkinoilla, mutta myös 
säilyttää oman hyvinvointinsa työuran 
eri vaiheissa (vrt. ”sustainable emplo-
yability”; Sanders et al. 2015). Tässä 
ajattelussa keskeistä on työhyvinvoinnin 
ja työkyvyn näkeminen vastavuoroisena 
suhteena ihmisen ja työn välillä. 

Uravalmennus ja ohjaus voivat 
tukea työntekijän pyrkimyksiä 
parempaan työn ja työntekijän 

yhteensopivuuteen.

Kyse on viime kädessä yhtäältä siitä, 
vastaavatko ihmisen omat kyvyt ja edel-
lytykset työn vaatimuksia (osaamisen 
yhteensopivuus), ja toisaalta siitä, tar-
joaako työ mahdollisuuksia ihmisen ta-
voitteiden ja tarpeiden toteuttamiseen 
(motivaation yhteensopivuus). Tässä 
vuorovaikutuksessa ihminen ei kuiten-
kaan ole passiivinen vaan aktiivinen 
toimija, joka voi itse vaikuttaa omaan 
työuraansa ja tulevaisuuteensa sekä ha-
kea tasapainoa tai parempaa yhteenso-
pivuutta työn ja itsensä välille. Tällaista 
itseohjautuvuutta voidaan tukea työuran 
eri vaiheissa työpaikoilla ja palvelujär-
jestelmissä esimerkiksi tarjoamalla 

uravalmennusta ja ohjausta osaamisen 
kehittämiseen.

TAIDOT TYÖHÖN -URAVALMENNUS 
SUUNNITELTIIN VAHVISTAMAAN 
TYÖURAN HALLINTAA
Työuran muutoksissa selviytyminen vaa-
tii työuran hallintaa, jolla tarkoitamme 
ihmisen kykyä tunnistaa vahvuutensa 
ja mielenkiinnon kohteensa, tiedostaa 
työelämän tarjoamat mahdollisuudet ja 
rajoitukset, hyödyntää ympäristön tarjo-
amia tiedon ja tuen lähteitä sekä kykyä 
asettaa itselle sopivia päämääriä ja tavoi-
tella niitä sinnikkäästi. Erilaisiin työuran 
muutostilanteisiin kohdistuneet inter-
ventiotutkimukset osoittavat, että hyvä 
työuran hallinta ennustaa myöhempää 
työuran laatua ja työhyvinvointia ja että 
sitä voidaan vahvistaa voimavaralähtöi-
sillä ryhmämenetelmillä. 

Tällaisia ryhmämenetelmiä on kehi-
tetty Työterveyslaitoksessa ja levitetty 
esimerkiksi työvoimahallintoon työt-
tömien työnhakijoiden aktivoimiseksi 
(Vuori et al. 2002) sekä työpaikoille 
ikääntyvien työntekijöiden jaksamisen, 
motivaation ja eläkesiirtymän tukemi-
seksi. (Salmela-Aro et al. 2012; Top-
pinen-Tanner et al. 2016; Vuori et 
al. 2012; 2015; Vuori ym. 2017). Työ-
uran hallinta on muuttuvan työelämän 
metataito ja voimavara, joka auttaa sel-
viytymään muutoksissa ja uusintamaan 

Uravalmennus keski-ikäisten työllistymis-
kyvyn tukena

Teknologisen kehityksen aiheuttamat muutokset työelämä- ja ammattirakenteisiin lisäävät osaamisen kehittämisen 
ja uudistamisen merkitystä. Samalla väestön ikääntyminen lisää työurien pidentämisen tarvetta. Muuttuvassa ja 
epävarmassa työympäristössä työntekijöiden itseohjautuvuuden vaatimus on kasvanut, mikä tarkoittaa yksilön entistä 
suurempaa vastuuta omista uraratkaisuistaan. Taidot työhön -interventiohankkeessa kehitetty uravalmennusmenetelmä 
paransi tulosten mukaan keskiuran hallintaa eli pystyvyyttä uran suunnitteluun, oman osaamisen tunnistamiseen ja 

esille tuomiseen sekä työllistymisessä eteen tulevien vastoinkäymisten kohtaamiseen. 
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Muuttuvan työelämän 
vaikutukset koette-
levat työntekijöitä 
erityisesti työuran 
jälkimmäisellä puo-

liskolla. Vaikka yli 45-vuotiaiden työl-
lisyysaste onkin ollut nousussa viime 
vuosina, muutoksissa heidän tilanteen-
sa on ollut keskimäärin heikompi kuin 
nuoremmilla. Tämä liittyy paitsi nuo-
ruudessa hankitun tutkinnon mahdolli-
seen vanhentumiseen, myös siihen, että 
ikääntyvät työntekijät saavat työssä olles-
saan vähemmän työnantajan järjestämää 
koulutusta (Lyly-Yrjänäinen 2017). 
Niinpä ikääntyvät työntekijät työllisty-
vät hitaammin jouduttuaan työttömiksi 
(Kurvinen ym. 2016). 

Työuran loppupuoliskolla osaamisen 
kehittäminen nousee erityisen keskei-
seen rooliin työllistymiskyvyn säilyttämi-
sessä. Kun työura ei ole enää kiinnittynyt 
yhteen työpaikkaan tai tehtävään, oman 
osaamisen ja kehittämistarpeiden arvi-
ointikyvyt ovat entistä tärkeämpiä työl-
listymiskyvyn säilyttämiseksi (Fugate 
ja Kinicki 2004; Van der Heijde ja 
Van der Heijden 2006).

Joillekin muuttuva työelämä luo mah-
dollisuuksia rakentaa itselle merkityk-
sellisiä tehtäviä ja uraa, mutta toisille 
se voi olla kuormittavaa ja koko työhy-
vinvointiin kielteisesti heijastuva tekijä 
(de Hauw ja Greenhaus 2015; Van 
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myönteistä vuorovaikutusta työn ja työn-
tekijän välillä.

Taidot Työhön -interventiohankkeessa 
tavoitteenamme oli kehittää tutkimus-
pohjainen uravalmennus, joka vahvistai-
si keski-ikäisten työntekijöiden työuran 
hallintaa. Lisäksi tavoitteena oli kehittää 
kompetenssityökalu, jonka avulla työnte-
kijät voisivat tunnistaa ja ennakoida alal-
la tarvittavia uusia taitoja sekä oman am-
matillisen osaamisen kehittämistarpeita. 

”Hyvä työuran hallinta 
ennustaa myöhempää työuran 

laatua ja työhyvinvointia.”

Digiosaamista tarvitaan jo nyt erityises-
ti liiketalouden ja tekniikan ammateissa. 
Tarvittavia taitoja ovat myös esimerkiksi 
vuorovaikutustaidot sekä itsensä johta-
misen, ongelmanratkaisukyvyn ja jatku-
van oppimisen taidot (Paccagnella 
2016; van Laar et al. 2017). Taitoja ja 
niiden puutteita tunnistamalla voidaan 
ohjata työntekijöitä kehittämään omaa 
osaamistaan ja täydentämään tarvitta-
via taitoja tai vahvistamaan keskiuran 
hallintaa uravalmennuksessa.

Toimintamallin lähtökohtana on työn-
tekijälähtöinen ajattelutapa, jossa ihmi-
nen nähdään aktiivisena, oman elämänsä 
suuntaa ja kulkua määrittävänä toimija-
na. Ihmisen omien toimintavalmiuksi-
en vahvistaminen uravalmennuksessa 
auttaa häntä itseään löytämään tarvitse-
mansa tukirakenteet ympäristöstään, ke-
hittämään osaamistaan ja hakeutumaan 
työtehtäviin, joihin hän tuntee aitoa si-
säistä motivaatiota. 

TAIDOT TYÖHÖN –INTERVENTIO-
TUTKIMUKSEEN OSALLISTUI 
TRADENOMEJA JA INSINÖÖREJÄ
Työterveyslaitoksen ja Haaga-Helia 
ammattikorkeakoulun vuonna 2017 to-
teuttamaan interventiotutkimuksen 
kenttävaiheeseen osallistui 1 123 yli 
40-vuotiasta tradenomia ja insinööriä. 
Heidät rekrytoitiin Haaga-Helian opis-
kelijarekisteristä ja Insinööriliiton jäsen-
rekisteristä postikirjeellä (10 636), jossa 
tarjottiin mahdollisuutta osallistua tut-
kimukseen oman uranhallinnan ja osaa-
misen vahvistamiseksi. 

Tutkimus oli asetelmaltaan satun-
naistettu kontrolloitu koe, jossa alkuky-
selyyn vastanneet jaettiin satunnaisesti 
pareittain kahteen tutkimusryhmään. 
Ensimmäinen ryhmä kutsuttiin uraval-
mennusryhmiin Haaga-Heliaan ja toinen 
sai tutkimuskyselyjen jälkeen palautet-
ta omista kyselyvastauksistaan. Lisäksi 
molemmat ryhmät saivat seurantaky-
selyn intervention päättymisen jälkeen. 
Taustatekijöiden suhteen samankaltaisia 
tutkimusryhmiä vertailemalla saatiin tie-
toa uravalmennuksen vaikuttavuudesta. 
Osallistujien vertaisuus muodostui kou-
lutustaustasta, iästä ja työuran muutos-
tilanteen kokemuksesta.

Satunnaistetussa kontrolloidussa 
kokeessa yksi ryhmä osallistui 

uravalmennukseen ja vertailuryhmä 
ainoastaan vastasi kyselyihin.

Uravalmennusryhmiin kutsutut henki-
löt ilmoittautuivat haluamaansa ryhmään 
Haaga-Helian oppimisalustalle ja saivat 
ennakkotehtävät ja kutsun valmennus-
ryhmän ensimmäiseen tapaamiseen. 
Uravalmennus jatkui välitehtävällä ja toi-
sella tapaamiskerralla noin kaksi viikkoa 
ensimmäisen ryhmätapaamisen jälkeen. 

Yhteensä kaksi kertaa neljän tunnin 
mittaisissa ryhmätapaamisissa käsiteltiin 
teemoja, jotka liittyivät oman osaamisen 
ja kehittymistarpeiden tunnistamiseen, 
työnhakuun ja urasuunnitteluun sekä 
työelämän muutoksiin. Ryhmien toteu-
tuksessa hyödynnettiin sosiaalisen oppi-
misen teorian mukaisesti vertaisoppimis-
ta ja aktiivisen oppimisen periaatteita. 
Ryhmään osallistujat saivat tietoa, tukea 
ja mahdollisuuden jakaa kokemuksia 
samassa tilanteessa olevien muiden ih-
misten kanssa. Koulutetut ryhmäohjaajat 
ohjasivat ryhmiä ohjelman mukaisesti.

OSAAMISTA YLLÄPIDETTIIN 
JA KEHITETTIIN KOULUTUSTA 
HANKKIMALLA JA TYÖTÄ TEKEMÄLLÄ
Tutkimukseen osallistuneista tra-
denomeista ja insinööreistä suurin osa 
(79 prosenttia) oli toistaiseksi voimassa 
olevassa työsuhteessa, 62 prosenttia oli 
naisia ja vastaajien keski-ikä oli 49 vuot-
ta. Valtaosa vastanneista oli (kohderyh-

mästä johtuen) AMK-opinnot suoritta-
neita ja noin joka viides oli suorittanut 
ylemmän AMK-tutkinnon tai ylemmän 
korkeakoulututkinnon.

23–45 prosenttia tutkimukseen osallis-
tuneista piti seuraavan kahden vuoden 
aikana mahdollisena tai varmana siirtoa 
toisiin tehtäviin, lomautusta, irtisano-
mista, yrittäjänä toimimista tai ammatin 
vaihtoa. Tässä näkyi tutkimukseen rekry-
tointi, joka kohdentui tällaisiin muutok-
sen tai epävarmuuden kokemuksiin. Vain 
14 prosenttia vastanneista piti varmana 
ja 54 prosenttia mahdollisena löytää am-
mattitaitoa tai työkokemusta vastaavaa 
työtä, jos nyt jäisi työttömäksi. Vastaa-
vaan kysymykseen Työolobarometris-
sa 2017 vastanneista 45–54-vuotiaista 
81 pro senttia piti varmana tai mahdolli-
sena löytää vastaavaa uutta työtä, mutta 
yli 55-vuotiaista enää 53 prosenttia (Ly-
ly-Yrjänäinen 2018).

Suurin osa vastaajista oli osallistunut 
työnantajan tarjoamaan koulutukseen tai 
kehittänyt osaamistaan viimeisen vuo-
den aikana esimerkiksi osallistumalla 
haasteellisiin projekteihin. Verrattuna 
Aikuiskoulutustutkimuksen (SVT 2018) 
tulokseen, jonka mukaan kaikista työ-
ikäisistä puolet oli osallistunut vuonna 
2017 työnantajan järjestämään koulutuk-
seen, tutkimusjoukkomme tradenomit 
ja insinöörit olivat kouluttautuneet ah-
kerasti. Yli 60 prosenttia vastaajista oli 
osallistunut työnantajan järjestämään 
koulutukseen viimeisen vuoden aikana, 
ja lähes puolet oli kehittänyt osaamistaan 
verkossa oppimalla tai kumppaneiden tai 
asiakkaiden tilaisuuksiin osallistumalla. 
Lisäksi omaehtoista oppimista oli tehnyt 
ammattikirjallisuutta tai lehtiä lukemalla 
lähes 70 prosenttia. Yli puolet oli kehitty-
nyt työskentelemällä haastavassa projek-
tissa ja 40 prosenttia osallistumalla työ-
paikan sisäiseen kehittämistyöryhmään.

TYÖURAN HALLINTA KESKEISENÄ 
VOIMAVARANA
Taidot työhön -uravalmennuksen tavoit-
teena oli lisätä keskiuran hallintaa vah-
vistamalla pystyvyysuskoa ja itseluotta-
musta urasuunnitteluun, omien taitojen 
tunnistamiseen ja esilletuomiseen sekä 
vastoinkäymisiin varautumiseen. Ura-
muutoksiin valmistautunut ihminen us-
koo pystyvänsä selviytymään muutoksen 
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yli ja jatkamaan haluamaansa suuntaan 
toimintakykyisenä. 

Pystyvyyden tunne (”self-efficacy”) 
ennustaa sosiaalisen oppimisen teori-
an mukaan käyttäytymistä (Bandura 
1977; 1986). Se vaikuttaa paitsi toimin-
nan suuntaamiseen ja tavoitteen asette-
luun, myös energiaan ja sitkeyteen, jolla 
suuntaudumme tavoitteita kohti. Pysty-
vyyden tunne ennustaa siten varsinaista 
suoriutumista, mutta myös hyvinvointia. 
Vastoinkäymisiin varautuminen tarkoit-
taa tietoisuutta esteiden ja haasteiden 
kohtaamisesta työuran aikana sekä suun-
nitelmia tai ideoita näiden esteiden kier-
tämiseksi tai haasteista selviämiseksi. 

Työuran hallintaa voidaan 
vahvistaa pystyvyyden 

tunteella ja varautumisella 
vastoinkäymisiin.

Koetut pystyvyydet ja vastoinkäymisiin 
varautuminen yhdessä muodostavat val-
mistautuneisuuden työllistymiskyvyn 
ylläpitämiseen keskiuralla. Valmistautu-
neisuus keskiuralla toimii voimavarana 
uramuutoksissa ja ennustaa myöhempää 
työuran laatua ja hyvinvointia (Vuori et 
al. 2012; 2015; Vuori ym. 2017). Valmis-
tautunut työntekijä pystyy toimimaan 
työuran muutostilanteissa aktiivisemmin 
ja itseohjautuvammin. 

Muutostarve voi tulla ulkoapäin, mut-
ta myös ihmisestä itsestään, jos hän on 
ajautunut työuralla epätyydyttävään ti-
lanteeseen. Osaamisen kehittäminen voi 
olla tärkeä keino päästä uusien mahdolli-
suuksien ääreen työuralla (De Vos 2011; 
Froehlich et al. 2015). Omien vah-
vuuksien ja taitojen, osaamisen kehittä-
misen tarpeiden ja omien uratavoitteiden 
tunnistaminen on keskeinen lähtökohta 
omien urasuunnitelmien tekemiselle. 

URAVALMENNUS ANTOI VÄLINEITÄ 
URAN SUUNNITTELUUN JA OMAN 
OSAAMISEN TUNNISTAMISEEN
Alustavien tulosten perusteella val-
mennukseen osallistuneiden pystyvyys 
uran suunnitteluun ja oman osaamisen 
tunnistamiseen ja esille tuomiseen oli 
merkitsevästi parantunut uravalmen-
nuksen seurauksena. Uravalmennukseen 

osallistuneet myös uskoivat pystyvänsä 
paremmin kohtaamaan eteen tulevia vas-
toinkäymisiä työllistymisessä verrattu-
na kontrolliryhmään. Uravalmennus siis 
paransi merkitsevästi osallistujien val-
mistautuneisuutta keskiuran hallintaan 
(kuvio 1).

Uravalmennuksien osallistujien omat 
kokemukset uravalmennuksen hyödyistä 
tukivat kyselyssä saatua tulosta valmen-
nuksen vaikuttavuudesta. Esimerkiksi 
ryhmiin osallistuneista 40–50 prosenttia 
oli saanut paljon välineitä urasuunnitte-
luun, oman osaamisen tunnistamiseen, 
osaamisen kehittämistarpeiden tunnis-
tamiseen, verkostojen hoitamiseen ja 
selviämiseen mahdollisista muutosti-
lanteista (kuvio 2). 

OSAAMISEN KEHITTÄMINEN JA 
MOTIVAATIO KESTÄVIEN TYÖURIEN 
OSATEKIJÖINÄ
Kun työelämässä tarvitaan entistä enem-
män osaamisen kehittämistä, pitäisi pa-
nostaa enemmän jatkuvan oppimiseen 
mahdollisuuksiin. Ei ole tarkoituksen-
mukaista, että jää ihmisen oman aktii-
visuuden varaan varautua työpaikan tai 
työtehtävien muutoksiin esimerkiksi 
kehittämällä osaamista tai hankkimalla 
uusia tutkintoja työuran aikana. 

Työelämän muutostilanteet tulevatkin 
monille yllätyksenä, ja työntekijä saattaa 
joutua heikosti varautuneena muutoksiin 
ja uuden suunnan etsimiseen. Tällaisis-
sa tilanteissa esimerkiksi oppilaitoksissa 
tai työpaikoilla järjestetty uravalmennus 
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Kuvio 2. Uravalmennukseen osallistuneiden kokemat hyödyt (%).
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Kuvio 1. Uravalmennukseen osallistuneiden valmistautuneisuus keskiuran hal-
lintaan vahvistui.
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Kuvio 3. Taidot työhön -toimintamalli.

auttaisi vahvistamaan oman osaamisen ja 
sen täydentämistarpeiden tunnistamista 
ja tulevaisuuteen suuntautuvien tavoit-
teiden asettamista.

”Urasuunnittelun pitäisi 
perustua aiempaa enemmän 

koko työuran mittaiseen 
ajatteluun.”

Jotta työelämä saisi kulloinkin osaavat 
työntekijät ja työntekijöiden työuria 
voitaisiin rakentaa kestävälle pohjalle, 
urasuunnittelun pitäisi perustua aiempaa 
enemmän koko työuran mittaiseen ajat-
teluun. Tällainen ennakoiva suunnittelu 
huomioi yksilöllisten elämänvaiheiden 
lisäksi monipuolisesti työkykyä ylläpitä-
vät voimavarat eli terveyden, osaamisen 
ja motivaation sekä työympäristön. Näi-
den tukemiseen tulisi panostaa työuran 
eri vaiheissa, sillä aiemmat onnistuneet 
urasiirtymät kerryttävät voimavaroja 
myöhempiinkin vaiheisiin. 

Osaamisen kehittämisen merkitys ko-
rostuu erityisesti keski-iässä, kun työuraa 
on takana jo jonkin verran ja koulutuksen 
suorittamisesta alkaa olla aikaa. Vaikka 
työtä tekemälläkin oppii, monet opitut 
taidot saattavat olla hyvin työtehtävä-
kohtaisia, tai niitä ei enää tarvita muu-
alla nopeasti muuttuvassa työympäris-
töissä. Toisaalta uusia tarpeellisiakin 
taitoja saattaa jäädä hankkimatta, ellei 
niitä ole tarvinnut omassa nykyisessä 
työssään. Ennakoiva toiminta mahdollis-
taisi osaamisen kehittämisen silloin kun 

voimavarat ovat vielä hyvät eikä työkyky 
ole heikentynyt esimerkiksi työttömyy-
den seurauksena.

Toinen työllistymiskyvyn kannalta kes-
keinen tekijä on sisäinen motivaatio työ-
uran jatkamiseen ja omaan työtehtävään. 
Osaamisen ajantasaisuus tai vastaavuus 
työelämän tarpeisiin ei vielä riitä, jos 
oma motivaatio työn tekemiseen horjuu. 
Työntekijän odotukset työlle vastaavat 
parhaimmillaan niitä asioita, joita työ 
tarjoaa. Työuramotivaation merkitys on 
todettu esimerkiksi ikääntyvien työnteki-
jöiden työssä jatkamisen tärkeäksi edel-
lytykseksi (Kulik et al. 2016). Motivaa-
tio ja osaamisen kehittäminen tai taitojen 
hyödyntäminen liittyvät myös toisiinsa: 
osaamisen puute suhteessa työn vaati-
muksiin saattaa syödä työmotivaatiota 
ja päinvastoin. 

Motivaatio työuran 
jatkamiseen ja omaan 

työtehtävään on välttämätön 
työllistymiskyvylle.

KUKA TUKEE TYÖNTEKIJÖITÄ 
KESKIURALLA?
Uravalmennusta järjestettiin tutkimuk-
sen aikana Haaga-Helia Ammattikorkea-
koulussa. Ammattikorkeakoulut ja muut 
oppilaitokset voisivat toimia jatkossakin 
uravalmennuksen järjestäjinä myös työ-
elämässä oleville työntekijöille. Uraval-
mennus opintoja suorittaville opiskeli-
joille kuuluu oppilaitosten toimintaan 
jo nyt, mutta sitä voisi kohdentaa myös 

aiemmin valmistuneille opiskelijoille. 
Uravalmennus voisi samalla ohjata täy-
dentäviin koulutuksiin.

Uravalmennusta voitaisiin tarjota myös 
työpaikoilla. Esimerkiksi Eurofound 
(2016) on esittänyt työpaikoille keskeistä 
roolia erityisesti vähemmän koulutettu-
jen työllistymiskyvystä huolehtimises-
sa. Osaamisen kartoituskin voitaisiin 
tällöin tehdä työpaikoilla, sillä etenkin 
perustaidoiltaan heikot työntekijät ei-
vät useinkaan itse tiedosta taitojensa 
riittämättömyyttä (Mäkinen ym. 2017). 
Työpaikoilla toteutettua uravalmennusta 
ja/tai ammatillista täydennyskoulutusta 
voisi järjestää yhteistyössä alan oppilai-
tosten kanssa. Myös työvoimahallinto ja 
sen palveluntarjoajat sekä työmarkkina-
järjestöt voivat järjestää uravalmennusta 
omille asiakkailleen.

Uravalmennusta voisivat tarjota
tarjota oppilaitokset, työpaikat,

työvoimahallinto ja 
työmarkkinajärjestöt erikseen 

tai yhteistyössä.

Kompetenssikartoitus toteutettiin alku-
vaiheessa liike-elämässä toimiville am-
mattilaisille, esimerkiksi tradenomeille. 
Jatkossa kompetenssityökalua on tarkoi-
tus laajentaa eri koulutuksen omaaville, 
esimerkiksi insinöörien tyypillisimmil-
le työalueille. Kompetenssityökalu voi 
auttaa keskiuralla olevaa työntekijää 
osaamisen kehittämistarpeiden tunnis-
tamisessa ja opiskelun suunnittelussa. Se 
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voi myös ohjata uravalmennukseen poh-
timaan omia tavoitteita ja työtilannetta 
laajemmin. Uravalmennus voi myös aut-
taa omien kompetenssien tunnistamises-
sa ja urasuunnitelmien tekemisessä vah-
vistamalla pystyvyyttä oman osaamisen 
tunnistamiseen ja esilletuomiseen sekä 
antamalla valmiuksia varautua vastoin-
käymisiin (kuvio 3).

Urasuunnittelu hyödyttää kaikkia työn-
tekijöitä. Tutkimuksen aineiston perus-
teella oli kuitenkin todettavissa, että työn-
tekijät olivat keski-iässä hyvinkin erilai-
sissa tilanteissa osaamisen kehittämisen 
historiansa ja työtilanteensa perusteella. 
Jatkossa tulemmekin aineiston pohjalta 
selvittämään, millaiseen uratilanteeseen 
uravalmennus sopii parhaiten eli ketkä 

hyötyvät siitä eniten. Selvitämme sopisi-
ko uravalmennus esimerkiksi koulutuksen 
suunnittelun pohjaksi ja muutosturvaksi 
työpaikoille. Saamme myös tietoa siitä, on-
nistuiko valmennus pidemmän aikavälin 
tavoitteissa eli vahvistuiko osallistujien 
työllistymiskyky ja oliko heidän työti-
lanteessaan ja osaamisen kehittämisen 
tavoissaan tapahtunut muutosta. �


