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Kokemusperdinen osaaminen on yksi ikddntyneen tyontekijan tyokyvyn vahvuuksista ja
tyoyhteison voimavaroista. Kokemusperdisen osaamisen hyddyntiminen on tirkedd
sekd yksilon ettd organisaation menestymisen kannalta. Kokemuksen ja osaamisen
jakamisella vahvistetaan tyontekijoiden ammattitaitoa, tehostetaan organisaation
toimintaa sekd vahvistetaan yrityksen kilpailukykya.

Téamidn laadullisen tutkielman tarkoituksena oli selvittdd, millainen merkitys
kokemusperdiselld osaamisella on ikddntyneen tyontekijian tyokyvyn osatekijand. Téassa
tutkielmassa kokemusperdistd osaamista tarkasteltiin ikdintyneen tyOntekijdn
nidkokulmasta. Tutkimuksen viitekehyksend toimi moniulotteinen tyokykymalli ja sen
yksilon voimavaroihin keskittyvd osio. Tutkimusaineisto kerittiin teemahaastatteluilla
ja analysoitiin sisdllonanalyysin avulla.

Tutkimukseen osallistui neljad terveydenhuoltoalalla tyoskentelevdid naista. Osallistujien
keski-iké oli 58 vuotta ja heilléd oli tyokokemusta keskiméérin 36 vuotta.

Tulosten perusteella kokemusperdinen osaaminen tuki terveyttd ja toimintakykyid sekd
vahvisti ammatillista osaamista. Tyontekijan ammatillinen osaaminen tuki hinen oman
tyokykynsd lisdksi myos tyotovereiden tyokykyd. Aiempaa tietoa yhdistamilld ja
soveltamalla tyontekijdt kykenivit valitsemaan oikeat tyo- ja toimintatavat tilanne- ja
tapauskohtaisesti, jolloin tyon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuormitus viheni ja
tyon tekeminen helpottui. Iin myo6td, tyo- ja eldamidnkokemuksen kautta kertynyt
kokemusperdinen osaaminen nikyi kyvyssd hahmottaa ja hallita kokonaisuuksia seki
kyvyssd toimia rauhallisesti ja harkiten, ilman turhaa hosumista ja sdhlaamista.

Positiiviset kokemukset ja asenteet kokemusperdisen osaamisen arvostuksesta lisdsivit
tyomotivaatiota sekd edistivit tyokykyid. Kokemusperdisen osaamisen arvostus nikyi
erilaisen osaamisen kunnioittamisena, tydtovereiden kannustamisena sekd kokemuksen
ja osaamisen hyOdyntimisend tyOyhteisossd. Myonteinen palaute koettiin osaksi
osaamisen huomioimista, joka toimi motivaatiota vahvistavana tekijanid. TyOyhteison
panostus kokemusperdisen osaamisen tunnistamiseen ja siirtdmiseen lisdsivit
ikddntyneiden tyontekijoiden kokemusperdisen osaamisen hyodyntdmistd tyoyhteison
sisdlld. Talloin tyOyhteison jdsenten sosiaaliset kyvyt ja vuorovaikutustaidot sekd
riittdvd aika ja yhdessd tekeminen nousivat oleelliseen osaan kokemusperdisen
osaamisen sdilyttimisessi.

Tamén tutkimuksen mukaan kokemusperidiselld osaamisella oli myonteinen vaikutus
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Experience-based know-how is one of the strengths of the work ability of an aged
worker and a resource for the working community. It is important to utilize experience-
based know-how for the success of both individuals and organizations. Sharing
experience and competency strengthens the proficiency of workers, makes
organizational operations more efficient, and enforces the competitiveness of
businesses.

The purpose of this qualitative study was to find out what kind of importance
experience-based know-how has as a component in aged workers’ working ability. The
study observed experience-based know-how from the viewpoint of aged workers. A
multidimensional working ability model and its section concentrating on personal
resources functioned as the frame of reference for the study. Research data were
gathered through theme interviews and analysed by using content analysis.

Four women working in the field of health care participated in this study. The mean age
of the participants was 58 and they had 36 years of work experience on average.

Based on the results of this study, experience-based know-how supported health and
ability to function, and strengthened occupational skills. The occupational know-how of
a worker supported their own working ability as well as that of their co-workers. By
combining and applying their previous knowledge, workers were able to choose the
correct work methods and courses of action based on individual situations and cases,
and this resulted in decreased the physical, mental, and social strain of work, and made
working easier. With advanced age, the experience-based know-how gained through
experiences of work and life was apparent in the ability to recognize and control the
overall views of issues and in the skill to act calmly and carefully, without futile rush or
blunders.

Positive experiences and attitudes connected to the appreciation of experience-based
know-how increased work motivation and promoted working ability. The high regard
for experience-based know-how was apparent in the respect for different kinds of
competency, in the support for co-workers, and in the utilization of expertise in the
working community. Positive feedback was experienced as the acknowledgement of
competency, which functioned as a factor that enforced motivation. The input of the
working community in recognizing and transferring experience-based know-how
increased utilizing the experience-based know-how of mature-aged workers within the
working community. Therefore, the social and interactive skills of the members of the
working community and having sufficient time and communal activities played an
important role in sustaining experience-based know-how.



According to this study, experience-based know-how had a positive influence on the
components of aged worker’s working ability.
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1 JOHDANTO

Vieston ikddntyminen ja tyoikdisen vaeston méiran lasku vaikuttavat tyomarkkinoiden
toimintaan ja tyoelimédn. Tyovoiman vidhenemiseen voidaan vaikuttaa muun muassa
tyooloja kehittimilld ja ndin lisdtd tyonteon vetovoimaa. Tam#d vaatii koko
kansantaloudelta eli yrityksiltd ja yksiloiltd jatkuvaa innovatiivisuutta ja
uudistumiskykyd. Tilloin tyoeldamidn laatu, tyonteon mallit, johtaminen ja
tyoorganisaatioiden toimivuus nousevat tirkeddn asemaan. Osaamisen, koulutuksen ja
uuden teknologian lisdksi on kehitettivd organisaatioita sekd niiden toimintatapoja

(Gould ym. 20064, Airila ym. 2007, Tyoministerié 2007, [lmarinen 2009).

Yritysten strategiat, missiot sekd visiot perustuvat henkiloston voimavarojen varaan.
Henkiloston voimavarat rakentuvat eri-ikdisten osaamisesta sekd keskindisestd
yhteistyostd (Ilmarinen 2006), jolloin tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus ja
osaamisen jakaminen muodostuvat entistd tdrkedmmiksi toimenpiteiksi (Hautaméki
2008). Talloin yritysten johdolta vaaditaan taitoa yhdistdd eri-ikdisten vahvuuksia
yrityksen tavoitteiden ja tehtdvien toteutuksessa. Tarvitaan kykyd yhdistdd
ikddntyneiden tyo- ja elimédnkokemusta, viisautta ja arvostelukykyd nuorten
tyontekijoiden uuteen koulutukseen, kokemattomuuteen, tietotekniikan luontevaan

hallintaan sekid ennakkoluulottomuuteen tarttua uusiin asioihin (Ilmarinen 2009).

Useissa tutkimuksissa (esim. Moilanen ym. 2005, Gould ym. 2006b, Airila ym. 2007)
on todettu, ettei ikddntyneiden kokemusta ja osaamista osata riittavdsti hyodyntda
tyoyhteisoissd. Tuolloin vuosien mittaan kertynyt ammattitaito, kokemus ja osaaminen
jaavit hyodyntamattd ikddntyneen tyontekijin siirtyessi eldkkeelle. Organisaatioiden on
tarkedd ottaa huomioon kokemusperdisen osaamisen sdilyminen myos tulevaisuudessa,
silld seuraavien vuosikymmenten aikana on siirtyméssd suurli maddrd ammattitaitoa,
kokemusta ja osaamista pois tyomarkkinoilta (Moilanen ym. 2005, Ilmarinen 2006).
Valtioneuvoston kanslian raportissa 3/2009 arvioidaan seuraavan 15 vuoden aikana

tyoeldmastd poistuvan noin 900 000 henkilda eli noin 40 % tydvoimasta.

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millainen merkitys kokemusperdiselld

osaamisella on ikddntyneen tyontekijin tyokyvyn osatekijana.



2 KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1 Ikaintynyt tyontekija

Ikddntymiselld tarkoitetaan kalenterin mukaan tapahtuvaa, kronologista iin karttumista
(Ilmarinen ym. 2003, Julkunen 2003, Airila ym. 2007, Paloniemi 2007).
Vanhenemisella puolestaan tarkoitetaan yksilollistd vanhenemisprosessia, johon
vaikuttavat perimén ohella myos ymparistd. Vanhenemista kdytetddn arkikielessd myos
ikddntymisen synonyymina (Ilmarinen ym. 2003, Julkunen 2003, Paloniemi 2007).
Ihmisen ikd on kuitenkin moniulotteista ja siitd on olemassa eri ndkokulmia.
Kronologisen idn lisdksi on muun muassa biologinen, psykologinen ja sosiaalinen ika
sekd tyomarkkinaikd. Biologinen ikd pitdd sisédllddn toimintakyvyssd tapahtuvia
muutoksia ja psykologisella idlld tarkoitetaan sitd 1kdd, minkéa ikéiseksi thminen itsensi
kokee (Ilmarinen 2006, Paloniemi 2007). Sosiaalinen ikd on yhteiskunnallista ja
suhteessa esimerkiksi perheeseen, ystidviin tai tyoelaméddn. Tyomarkkinaikd on nédiden

kaikkien yhdistelma ja muodostuu tyomarkkinoiden kautta (Vaahtio 2003).

Ikddntyneelld tyontekijdlld tarkoitetaan tyOeldmissd olevaa henkilod, joka on
kronologiselta idltian 55-64-vuotias (Ilmarinen ym. 2003, Julkunen 2003, Airila ym.
2007, Paloniemi 2007). Ikddntyneen tyontekijan ikdmé&éritelmd on sopimuksenvarainen
ja perustuu ikddntyvien tyOllistymisedellytysten parantamista selvittdéneen komitean
mietintdihin. Komitean madritelmén mukaan ikédédntyvillda tyontekijoilld tarkoitetaan yli
45-vuotiaita ja ikddntyneilld yli 55-vuotiaita tyontekijoitd (TyOministerio 1996).
Ikdantymistutkimuksissa (esim. Tuomi 1995) on todettu, ettd ikddntymisestd aiheutuvat
muutokset alkavat nakyd yksilon terveys- ja toimintakyvyssd 45 ikdvuoden jilkeen.
Ikdantyvilla tyontekijoilla ikd mahdollistaa vield riittdvat edellytykset vaikuttaa
tilanteeseen ja ndin ehkiistd mahdollisia ongelmia (Ilmarinen ym. 2003), kun
ikddntyneilld tyontekijoilli muutokset tyokyvyssd ovat jo nidkyvid ja tyontekijan

kokemia (Gould ja Polvinen 2006).

Kirjallisuudessa 55—64-vuotiaasta henkilostd on myos kdytetty nimitystd seniori (esim.
Ilmarinen 1998) tai varttunut (esim. Laine ym. 2009). Yleisissd mielikuvissa ja
ennakkoluuloissa ikddntyneilld tyontekijoilla on tarkoitettu tyoeldamistd poistuneita, ei

tyoeldmaissi olevia henkil6itd (Airila ym. 2007).



Talla hetkelld Suomen viestostd 55-64-vuotiaita on 780 000 henkil6d (Tilastokeskus
2012). Suomen kaikista tyossd kdyvistd henkilGistd ikddntyneitd tyontekijoitda on 18 %
eli 445000 henkilod. Heistda 56 % tyoskentelee terveys- ja sosiaalipalvelujen,
teollisuuden, tukku- ja véhittdiskaupan, rakentamisen ja koulutuksen aloilla.
Ikdédntyneistd tyontekijoistd noin 70 % tekee joko jatkuvaa tai médrdaikaista
kokoaikatyotd (Tilastokeskus 2011). 55-64-vuotiaiden tyollisyysaste on noussut
viimeisen 15 vuoden aikana 20 prosenttiyksikkod (Lehto ja Sutela 2008). Vuonna 2011
ikddntyneiden tyontekijoiden tyollisyysaste oli Suomessa 57 %, Ruotsissa 72 % ja
Euroopan unionin alueella 47 %. Varsinaisen eldkeidn ylittdneiden eli 65—74-vuotiaiden
tyollisyysaste oli Suomessa 9 %, Ruotsissa 12 % ja Euroopan unionin alueella 8 %
(Eurostat  2012). OECD-maissa (Organisation for Economic Co-operation and

Development) ikddntyneiden tyontekijoiden tyollisyysaste oli 54 % (OECD 2011).

Vuoden 2005 eldkeuudistuksen tavoitteena oli pidentdd tyouria ja myoOhentda
keskimddrdistd  eldkkeelle  siirtymisikdd 2-3  vuodella.  Uudistuksen myotd
vanhuuselikkeelle on mahdollista siirtyd joustavasti 63—68-vuoden  idssd
(Eldketurvakeskus 2011). Vuonna 2005 keskimiirdinen eldkkeellesiirtymisiké oli 59,1
vuotta ja kuusi vuotta myohemmin 60,5 vuotta (Kannisto 2012). Elidkkeellesiirtymisidan
odotetaan nousevan 61,2 ikdvuoteen vuonna 2025. Vuonna 2080 elidkkeellesiirtymisidn

arvioidaan olevan 62,1 vuotta (Risku ym. 2011).

Tilastokeskuksen vuonna 2008 tekemén tyoolotutkimuksen mukaan ikddntyneiden
tyontekijoiden halukkuuteen jatkaa tyossda 63 ikédvuoden jdlkeen vaikuttivat
ensisijaisesti oma terveys ja voimavarat, oman tyon mielekkyys sekd eldamintilanne.
Kyselyn mukaan ikddntyneistd tyontekijoistd 59 % voisi ajatella jatkavansa tyontekoa
myds vanhuuselidkkeelld. Halukkaimpia olivat jatkamaan ldhelld eldkeikdd olevat,
ylemmin korkeakouluasteen suorittaneet ja fyysisesti kevyissd ammateissa
tyoskentelevit henkilot sekd he, jotka olivat tyytyviisid tyonsd sisdltoon ja pitivit
tyotddn tarkednd. TyOpaikan kannustava ilmapiiri, avoin tiedonkulku, eri-ikdisten
kykyjen tasapuolinen hyddyntdminen, vanhempien tyOntekijoiden kokemuksen
arvostaminen, ikddntyneiden tyOssd pysymisen edistiminen sekd mahdollisuus ty6ajan
joustoihin lisdsivit todenndkoisyyttd jatkaa tyossd 63 ikdvuoden jdlkeen (Lehto ja

Sutela 2008).



2.2 Tyokyky ja kolme tyokykymallia

Tyokyvyllda tarkoitetaan tyon vaatimusten ja ihmisen omien voimavarojen vélistd
tasapainoa (Gould ja Polvinen 2006, Husman ym. 2010, Tyoéterveyslaitos 2012b).
Tyokyvylld tarkoitetaan my0s inhimillisen pddoman kehittimistd vastaamaan tydelimén
kysyntdd (Sosiaali- ja terveysministerio 2002). Tyokyky-késitteelld ei ole yhta
yhtendistd madritelmad, joka hyviksyttdisiin yksimielisesti tyokyvyn parissa toimivien
tahojen, kuten terveydenhuollon, eldkelaitosten, kuntoutuslaitosten seki tyontekijoiden,
tyOonantajien, lainsditdjien ja julkisen péddtdantdvallan kiyttdjien kesken (Husman ym.

2010).

Tyokyky-késitteen méadrittelyssd késitteen laajuuden ratkaisee se, miten médritelldédn tyo
ja siithen liittyvit erilaiset tekijit ja toimijat sekd ndiden roolit (Ilmarinen ym. 2006,
Husman ym. 2010). Tyokykyi selittiavit tekijdt vaihtelevat sen mukaan, mitd mittaria
tyokyvyn arvioinnissa kulloinkin kiytetddn ja tutkitaanko yksilon vai tyon
ominaispiirteitd (Matikainen 1995, Gould ym. 2006b, Husman ym. 2010), jolloin
tyokyvyn kédsite on my0s riippuvainen tarkasteltavasta nidkokulmasta (Maikitalo ja
Palonen 1994, Matikainen 1995). Yksilotasolla tyokykyyn yhdistetddn muun muassa
tyontekijan persoonallisuus, ammatilliset valmiudet, tyon merkitys, arvomaailma ja
tyohyvinvointi sekd tydssd jaksaminen, hallinnantunne, stressinsietokyky ja
tyollistymiskyky. Tyoeldmén tekijoistd tyokykyyn liitetddn tyon hallinta, sujuvuus,
organisointi ja tyonjako, tyoyhteiso ja organisaatiomuutokset, kiire, tyokuormituksen

selvittiminen sekid kehitysmahdollisuudet tyossa (Ilmarinen ym. 2006).

Ikddntyminen muuttaa yksilon voimavaroja, kun taas tydelim#dd muuttavat muun
muassa uusi teknologia ja globalisaatio (Ilmarinen ym. 2006). Tyokyvyn sidilymisen
kannalta on vilttimatontd, ettd tyokyvyn kaikki osatekijdt tukevat toisiaan, myos
ihmisen ja tyon muuttuessa (Ilmarinen ym. 2003, Tyoterveyslaitos 2012b). Télloin
voimavarojen tarve riippuu sekd tyon fyysisistd ja psyykkisistd vaatimuksista ettd
tyoyhteisosti ja tydympdristostd (Tyoterveyslaitos 2012a). Tyokyky sdilyy hyvénd, kun
tyokyvyn kaikki osatekijdt ovat tasapainossa toistensa kanssa. Tyokykyd heikentdd

osatekijoiden keskindinen epdsuhtaisuus (Ilmarinen ym. 2006, Tyoterveyslaitos 2012b).



Tyokykyd ylldpitdvin toiminnan avulla tyOntekijd, tyOnantaja ja tydpaikan
yhteistydorganisaatiot voivat yhdessd kehittdd henkiloston terveyttd ja tyokykyd,
ammatillista osaamista ja tyomotivaatiota sekéd tyopaikan toimivuutta ja tydilmapiirié.
Pitkdjannitteisesti toteutettu tyokykytoiminta tukee yksilon tyokyvyn sdilymisen ja
tyOssd jaksamisen lisdksi yrityksen toimintakykyd ja kannattavuutta (Tyoterveyslaitos

2012a).

Vaikka yksilo onkin pddvastuussa omista voimavaroistaan, on esimiehelld keskeinen
rooli vaikuttaa tasapainoon kehittdmilld ja organisoimalla ty6té ja tyooloja (Tuomi ym.
1995b, Anttila 2006, Tyoterveyslaitos 2012b). Esimiehen on otettava huomioon
ikddntymisen myotd tyontekijdn tyokyvyssd tapahtuvat muutokset, jotka saattavat
vaikuttaa tyontekijan kykyyn suoriutua erilaisista tyotehtavistd (Ilmarinen ym. 2003).
Télloin hyvid esimies osaa organisoida tyot siten, ettd jokaisen tyontekijin ominaisuudet
tulevat hyddynnettyd parhaalla mahdollisella tavalla, jolloin kaikenikéiset tyontekijét

voivat olla tuottavia (Juuti ja Vuorela 2002, Ilmarinen ym. 2003, Halme 2005).

Tyontekijan tyokykyd voidaan arvioida esimerkiksi lddketieteellisesti painottuvan
terveyden ja toimintakyvyn mallin, tasapainomallin tai integroitujen mallien mukaisesti
(Mékitalo ja Palonen 1994, Husman ym. 2010). Tyokyvyn eri malleista késitelldin
tarkemmin Tyoterveyslaitoksella kehitettyd moniulotteista tyokykymallia ja sen
yksilotason osatekijoihin eli yksilon voimavaroihin keskittyvdd osiota. Tdmén
tutkimuksen viitekehyksend toimiva moniulotteinen tyokykymalli on yksi esimerkki

integroiduista tyokykymalleista.

2.2.1 Laaketieteellinen tyokykymalli

Liidketieteellisesti painottuvassa terveyden ja toimintakyvyn mallissa tyokyky on
terveyttd eli fyysisen ja psyykkisen sairauden, vian tai vamman puuttumista (Makitalo
ja Palonen 1994, Pekkonen 2008, Mikitalo 2010). Ladketieteellisessd mallissa tyokyky
maidritellddn yksilon terveydentilaan liittyviksi ominaisuudeksi, jolloin tyokyky on
tyOstd riippumatonta, eikd sisélli tehtidvin tyon ominaisuuksia tai vaatimuksia (Mikitalo

ja Palonen 1994).



Ladketieteellisessd  tyokykymallissa  tyokykyd  tarkastellaan  sairauksien  ja
toimintarajoitusten kautta. Té@lloin ongelmat tyokyvyssd ovat sairauksien ja vammojen
esiintymistd (Mikitalo ja Palonen 1994, Jirvikoski ja Harkdpdd 2006). Mallin mukaan
tyokyvyn ylldapidon keskeisimpind menetelminé ovat sairauksien varhainen toteaminen,
toiminnallisten rajoitusten védhentdminen sekd lddketieteellinen hoito (Jarvikoski ja
Hirkapad 2006). Ladketieteellisen tyokyvyn mallin taustalla on ollut tarve maédritelld

yksilon tyokyvyttomyyttid (Mikitalo ja Palonen 1994).

2.2.2 Tyokyvyn tasapainomalli

Tyokyvyn tasapainomallissa tyokyky n#dhdddn yksilon toimintakyvyn ja tyon
vaatimusten véilisend suhteena (Mikitalo ja Palonen 1994, Aro 2004, Mikitalo 2010).
Tyontekijdn toimintakykyéd arvioidaan tyon asettamiin vaatimuksiin (Aro 1995), jolloin
pyrkimyksené on jatkuva yksilon ja tyoeldmén vélisen tasapainon etsintd (Ilmarinen ym.
2006). Tyokyvyn tasapainomalli perustuu kuorma-kuormittumismalliin, jossa yksilon

kuormittuminen on seurausta tyokuormasta (Ilmarinen ym. 2006, Suoyrjo 2010).

Tyokyvyn tasapainomallissa yksilon toimintakyvyn edellytykset koostuvat yksilon
fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta toimintakyvystd ja tyon vaatimustekijat
fyysisistd ja psykososiaalisista kuormitustekijoistd (Mékitalo ja Palonen 1994). Tyon
vaatimusten ylittdessd yksilon toimintakyvyn edellytykset, on seurauksena alentunut
tyokyky  (Aro  2004). Tyokyvyn tasapainomalli  edustaa  suomalaisen
sosiaaliturvajarjestelmin tyokykykdsitystd (Jarvikoski ja Héarkdpdad 2006). Esimerkiksi
Kansanelidkelaitos (Kela) mdiirittelee tyokyvyn tasapainomallin mukaisesti, jolloin
“tyokyky on tyontekijin fyysisen, psyykkisen, kognitiivisen ja sosiaalisen toimintakyvyn
ja ammattitaidon muodostama  kokonaisuus  suhteessa  tyon  vaatimuksiin”

(Kansanelidkelaitos 2012).

2.2.3 Integroitu tyokykymalli

Integroidun tyokykykisityksen mukaan tyokyky on tyontekijdn, tyOnantajan ja

tyOoyhteison sekd tydympériston muodostama vuorovaikutusjirjestelma, jossa korostuvat

tyokykyisyyden aika- ja paikkasidonnaisuudet (Mikitalo ja Palonen 1994, Pekkonen
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2008). Talloin tyokyvyn Kkésitteessd huomioidaan yksilon voimavarojen ja tyon

ominaisuuksien lisdksi myos tyon ulkopuolinen ympéristd (Ilmarinen ym. 2006).

Moniulotteinen  tyokykymalli (kuvio 1) on yksi esimerkki integroiduista
tyokykymalleista. Moniulotteisessa tyokykymallissa tyokyky muodostuu yksilon
voimavaroista, tyohon ja tyontekoon liittyvistd tekijoistd sekd tyon ulkopuolisesta

ympdristostd (Ilmarinen ym. 2003, Pekkonen 2008, Tyoterveyslaitos 2012b).

Yksilon voimavarat ovat tyokyvyn yksilollisid osatekijoitd, jotka koostuvat yksilon
terveydestd ja toimintakyvyistd, ammatillisesta osaamisesta, arvoista ja asenteista sekd
motivaatiosta (Ilmarinen ym. 2003). Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky
sekd terveys muodostavat tyokyvyn perustan, johon muut tyokyvyn osatekijit
tukeutuvat. Muutokset terveydessi ja toimintakyvyssd nikyvit muutoksina tyokyvyssa.
Terveyden heikkeneminen laskee tyokykyd, kun taas toimintakyvyn kohentuminen
vahvistaa tyokykyid (Ilmarinen 2006, Tyoterveyslaitos 2012b). Ammatillinen osaaminen
pitaa sisdllddn koulutuksen ja tydssd oppimisen kautta saadut tiedot ja taidot (Ilmarinen
ym. 2003, Paloniemi 2004). Elinikiiselld oppimisella eli oman osaamisen jatkuvalla
paivittamiselld on mahdollista vastata tydeldmé@n muutoksiin ja ndin vahvistaa omaa
tyokykyéddan (Ilmarinen 2006, Tyoterveyslaitos 2012b). Arvot, asenteet ja motivaatio
yhdistdvit tyoelimidn ja muun eldmén yhteen. Omat kokemukset ja asennoituminen
tyohon ja tyontekoon vaikuttavat tyokykyyn. Positiiviset kokemukset ja asenteet
vahvistavat tyokykyd, kun taas huonot kokemukset ja asenteet heikentdvit tyokykya

(Ilmarinen 2006, Tyoterveyslaitos 2012b).

Tyon vaatimukset muodostuvat tyohon ja tyontekoon liittyvistd tekijoistd, joihin
kuuluvat tyon sisdltd, tydolot, tydyhteisod ja organisaatio seki esimiestyd ja johtaminen
(Ilmarinen ym. 2003, Tyoterveyslaitos 2012b). Tyon ulkopuoliseen ympéristoon
kuuluvat perhe, ldhiyhteiso ja tyopaikan tukiorganisaatiot, kuten tyoterveyshuolto ja
tyosuojelu sekd yhteiskunta, jotka muodostavat yhdessd tyokyvyn mikro- ja

makroympdriston (Ilmarinen ym. 2006, Tyoterveyslaitos 2012b).



TYOKYKY
IThmisen voimavarojen

ja tyon vilinen tasapaino

ARVOT
ASENTEET MOTIVAATIO

AMMATILLINEN
OSAAMINEN

TERVEYS
TOIMINTAKYKY

Yhteiskunta

Lihiyhteiso

Perhe

Kuvio 1. Moniulotteinen tyokykymalli (mukaillen Ilmarinen ym. 2003).
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2.3 Moniulotteisen tyokykymallin yksilotason osatekijit

Moniulotteisessa tyokykymallissa yksilotason osatekijit ovat yksilon voimavaroja, jotka
muodostuvat terveydestd ja toimintakyvystd, ammatillisesta osaamisesta sekéd arvoista,

asenteista ja motivaatiosta.

2.3.1 Terveys ja toimintakyky

Maailman  terveysjarjesto (World  Health Organization, WHO) on
perustamisjulistuksessaan miiritellyt terveyden tidydellisen fyysisen, psyykkisen sekd
sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi, ei ainoastaan taudin tai heikkouden puuttumiseksi
(WHO 1946). Terveys on muuttuva tila, johon vaikuttavat yksilon omat kokemukset,
arvot, asenteet ja sairaudet sekd fyysinen ja sosiaalinen elinympdéristd (Lyyra 2007,
Huttunen 2012). Terveys on myds osa yksilon sopeutumiskykyid muutokseen, jossa
tarvitaan joustavuutta vastata elaménkulun siirtymiin, kuten muuttuviin olosuhteisiin,

kasvuun ja ikddntymiseen (Jarvikoski ja Harkdpaa 2006).

Toimintakyvylld tarkoitetaan yksilon valmiuksia suoriutua erilaisista tehtdvistd kotona,
tyossd ja vapaa-aikana (Martelin ym. 2004, Jirvikoski ja Harkdpdd 2006).
Toimintakyky koostuu yksilon fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta suorituskyvysté,
jotka kuvaavat yksilon edellytyksid sekd mahdollisuuksia selviytyi erilaisista haasteista
ja tehtdvistd eldméssddn (Ilmarinen ym. 2006, Jirvikoski ja Hirkdpaa 2006, Mikitalo
ym. 2008, Tyoterveyslaitos 2012b). Fyysisessd toimintakyvyssd korostuvat
aistitoiminnot, hengitys- ja verenkiertoelimiston seké tuki- ja litkuntaelimiston toiminta.
Psyykkisessd toimintakyvyssd Kkorostuvat muun muassa motivaatio ja vireys,
kognitiiviset ja psykomotoriset toiminnot sekd tunne-eldmidn tasapainoisuus.
Sosiaalisessa toimintakyvyssid korostuvat kommunikaatiotaidot, oman osaamisen esille
tuominen sekd harrastukset ja sosiaalisuus (Jarvikoski ja Harkdpaa 2006, Lyyra 2007).
Kun toimintakykyd tarkastellaan terveys-sairaus — késitteiden kautta, mdidrittelee
sairauden vaikeusaste yksilon toiminnalliset rajoitukset. Kun taas biopsykososiaalisesti
tarkasteltuna toimintakykyyn vaikuttavat sairauden lisdksi muun muassa yksilon tunteet,

motivaatio ja sosiaaliset suhteet (Jarvikoski ja Hiarkapad 2006).
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Terveys ja toimintakyky muodostavat yhdessd tyokyvyn toiminnallisen perustan
(Jarvikoski ja Hirkdpad 2006, Mikitalo ym. 2008, Tyoéterveyslaitos 2012b), jolloin
muutokset terveydessd ja toimintakyvyssd ndkyvidt muutoksina tyokyvyssid (Ilmarinen
2006, Tyoterveyslaitos 2012b). Terveyden heikkeneminen laskee tyokykyid, kun taas
toimintakyvyn kohentuminen vahvistaa tyokykyd (Ilmarinen 2006, Tydterveyslaitos
2012b). Tavoitteena on, ettd tyon vaatimukset ja yksilon voimavarat olisivat
tasapainossa, vaikka molemmat muuttuvatkin jatkuvasti idn, globalisaation ja
teknologian seurauksesta (Gould ja Polvinen 2006, Ilmarinen ym. 2006). Yhtend
tasapainon saavuttamisen kriteerind voidaan pitdd terveyden, tydhyvinvoinnin ja
tyokyvyn sdilymistd sekd tydssd jaksamista (Ilmarinen ym. 2006, Koskinen ym. 2006,
Pekkonen 2008).

Terveyttd ja toimintakykyd voidaan mitata sekd objektiivisilla ettd subjektiivisilla
mittareilla. Objektiivisten mittareiden avulla saadaan tarkkaa tietoa terveydentilan
muutoksista ja interventioiden vaikutuksista, kun taas subjektiivisten mittareiden avulla
saatava tieto on yksilon itsensd arvioimaa ja kokemaa (Lyyra 2007). Yksilo voi tuntea
itsensd terveeksi ja toimintakykyiseksi, vaikka hénelld olisikin sairauksia tai vammoja,
jolloin omakohtaiseen terveyden ja toimintakyvyn arvioon vaikuttavat yksilon omien
tavoitteiden lisdksi ympdéristd, jossa hidn eldd (Koskinen ym. 2006, Huttunen 2012).
Mitd enemmin yksilo kykenee vaikuttamaan omaan eliméénsd, sen paremmaksi hin

kokee terveytensi ja toimintakykynsi (Huttunen 2012).

Ikddntymisen myo6td tapahtuu eniten muutoksia fyysisessd ja  psyykkisessd
toimintakyvyssd (Ilmarinen 2001, Ilmarinen ym. 2003, Ylostalo ja Jukka 2010). Iidn
myOtd yksilon fyysinen maksimisuorituskyky heikkenee (Tuomi ym. 1995a), kun
tyontekijdn suoriutuminen fyysisesti raskaassa tydssd laskee lihasvoiman ja
maksimaalisen hapenottokyvyn heiketessd (Chan ym. 2000, IImarinen 2001). Iin myoti
myOs pitkdaikaissairaudet, kuten syddn- ja verisuonitaudit sekd tuki- ja
litkkuntaelinsairaudet yleistyvdat (Tuomi ym. 1995b). Psyykkisen toimintakyvyn
muutokset nidkyvdt muun muassa kognitiivisten ja psykomotoristen toimintojen
muutoksina, kuten oppimisen hidastumisena, reaktionopeuden, havaitsemisen ja
muistamisen heikentymisend (Chan ym. 2000, Ilmarinen 2001, Suutama ja Ruoppila
2007). Sosiaalisessa toimintakyvyssda muutokset liittyvit yksilon ja ympiriston viliseen

vuorovaikutukseen (Lyyra 2007).
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Valikoivan optimoinnin ja kompensoinnin (selective optimization and compensation)
avulla yksilo voi valikoida ja vdhentdid tavoitteidensa midrdi, suorittaa valitut toiminnat
tilannekohtaisesti parhaalla mahdollisella tavalla sekd korvata toimintoja, jotta sama
pddmiidrd saavutetaan muilla keinoin (Baltes ja Baltes 1990). Yksilon voimavarojen
heiketessd voidaan terveyden ja toimintakyvyn tasapaino palauttaa muun muassa
muuttamalla yksilon asettamia tavoitteita, parantamalla fyysistd ympiristod seka
lisddmalld sosiaalista tukea (Lyyra 2007). Iin myo6td tapahtuvia fyysisida muutoksia
ikddntynyt tyontekiji kykenee korvaamaan kéyttdmillda hyvikseen tyo- ja
elamidnkokemustaan, mukautumista ja kompensaatiota sekid erilaisia apuvilineitd ja
uutta teknologiaa (Chan ym. 2000, Ilmarinen 2001, Ilmarinen ym. 2003). Psyykkisessa
toimintakyvyssé tapahtuvia muutoksia ikddntynyt tyontekija kykenee korvaamaan muun
muassa  korkealla  oppimismotivaatiolla sekd kompensaatiolla.  Sosiaalisen
toimintakyvyn alueella ikddntyminen luo mahdollisuuden kehittdd
vuorovaikutussuhteita sekd kiyttdytymistd, kuten kykyd toimia erilaisten ihmisten
kanssa ja valita hyviksi havaittuja kaytdntojd kokemukseen perustuen (Chan ym. 2000,

Griffiths 2000, Ilmarinen 2006, Airila ym. 2007).

Terveyttd ja toimintakykyd vahvistamalla ehkdistddn yksilon ylikuormittumista ja
edistetddn tyostd palautumista. Palautuminen turvaa terveyden sdilymisen, tyodssa
jaksamisen sekd hyvinvoinnin (Ilmarinen 2006). Liikunnan avulla voidaan vaikuttaa
yksilon terveydellisiin voimavaroihin ja sitd kautta tyokyvyn perustaan (Tuomi ym.

1995a, Heikkinen ja Ilmarinen 2001).

2.3.2 Ammatillinen osaaminen

Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan pétevyyttd, joka saavutetaan koulutuksen ja
tyossd oppimisen avulla (Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto 2011). Osaaminen
on tydon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa sekd niiden soveltamista kdytdnnon
tyotehtiviin (Helakorpi 2009). Ammatillinen osaaminen muodostuu peruskoulutuksesta,
ammatissa tarvittavista tiedoista ja taidoista (Ilmarinen ym. 2003, Paloniemi 2004,
Ilmarinen 2009, Tyoterveyslaitos 2012b) sekd yksilon persoonallisuuden eri puolista,
joita perimid ja sosiaalinen toimintaympiristd eldmén aikana muokkaavat (Helakorpi

2009). Ammatillinen osaaminen on toimintakykyd, jonka avulla yksilo toimii
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ammatissaan. Se on yksilon tietoja ja taitoja, arvoja ja asenteita, kokemuksia, kriittistd
ajattelua ja joustavaa tietoperustaa kdyttavdd toimintaa (Ruohotie 2002, Hanhinen

2010).

Ammatillinen osaaminen edellyttdd jatkuvaa tietojen ja taitojen pdivittdmisti, elinikdistad
oppimista seki tiedon soveltamista (Ilmarinen ym. 2003, Paloniemi 2004, Ilmarinen
2009, Tyoterveyslaitos 2012b). Tyodeldmidn kehittimisstrategian visiona on tehda
suomalaisesta tyoeldméstd Euroopan parasta vuoteen 2020 mennessa. Strategian yhtend
painopistealueena on osaava tydvoima, joka kykenee vastaamaan tyon muutoksiin sekid
omaksumaan uusia taitoja koko tyduransa aikana (Tyo- ja elinkeinoministerio 2012).
Elinikdisen oppimisen ja tydssd oppimisen tavoitteena on asiantuntijuuden ja
ammatillisen osaamisen kehittiminen (Paloniemi 2004) sekéd tyokyvyn vahvistaminen

(Tyoterveyslaitos 2012b).

Yksilon nikokulmasta tarkasteltuna ammatillisessa osaamisessa painottuvat tyontekijan
kyvyt ja valmiudet eli kompetenssi. Tyon ja organisaation ndakokulmasta tarkasteltuna
painotus on tyOstd maédrittyvissd vaatimuksissa eli kvalifikaatiossa (Hanhinen 2010).
Ikdéantyneet tyontekijdt tuovat tyOyhteisdon ammattitaitoa, kokemusperdistd osaamista
sekd tyOyhteison ja yrityskulttuurin tuntemusta. Ikddntyneen tyontekijin osaamisen
vahvuuksina pidetddnkin elamin- ja tyokokemuksen myotd kertynyttd hiljaista tietoa ja

kdytdnnon osaamista (Ilmarinen ym. 2003, Paloniemi 2004).

Iin myotd yksilon kognitiiviset toiminnot hidastuvat, jolloin kyky oppia uutta muuttuu
(Suutama ja Ruoppila 2007). Tyoyhteisossd on otettava huomioon eri-ikdisten
tyontekijoiden erilaiset tavat ja kyvyt oppia uutta, seki tieto siitd, ettd oppimiskyky ei
vihene 1dn myo6td (Wiitakorpi 2006). Télloin osaamisen johtaminen ja esimiehen rooli
korostuvat, kun tyOyhteison osaaminen on pyrittivd tunnustamaan ja tunnistamaan.
Tyoyhteisossd oleva ja tulevaisuudessa tarvittava osaaminen on mahdollista selvittda
osaamiskartoitusten avulla. Tarvitaan osaamisen johtamista, jonka avulla saadaan

vahvistettua yrityksen kilpailu- ja toimintakykyé (Virtainlahti 2009).

Elamin- ja tyokokemuksen myotd karttunut ammatillinen osaaminen vihentéda fyysista
ja psyykkistd kuormittumista seki auttaa jaksamaan tydssa (Ilmarinen 2006). Eldmin- ja

tyokokemuksen myotd ikddntynyt tyontekijda kykenee muuttamaan tyOtapojaan
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mukautumisen ja kompensaation avulla. Mukautumisessa henkild vaihtaa tehtdvid
sellaisiin, joissa heikkenevit kyvyt eivit ole niin merkitsevid, kuten kilpaurheilijan
siirtyminen valmentajaksi. Kompensaation avulla tyontekijain on mahdollista pdista
samaan paamadriddn ja tavoitteeseen erilaisin keinoin ja toimintatavoin, kuten nopeutta
vaativia psykomotorisia taitoja on mahdollista kompensoida ennakoimalla ja
soveltamalla tehtivdd (Ilmarinen 2001, Ilmarinen ym. 2003, Airila ym. 2007, Ross
2010). Kun idn myotd nopeus oppia uutta heikkenee, voidaan se korvata suuremmalla
motivaatiolla oppia uutta, jolloin on my6s mahdollista soveltaa ja yhdistdd jo aiemmin
opittua tietoa uuteen tietoon. Ikddntyneiden tyontekijoiden vahvuuksina pidetdidnkin
muun muassa kokemusta, johon liittyy vahva ammattitaito ja osaaminen, uskottavuus
sekd halu ohjata ja opastaa muita tyontekijoitd (Ilmarinen 2001, Ilmarinen ym. 2003,

Julkunen 2003, Airila ym. 2007).

Ikédantyneilld tyontekijoilla on kokemukseen ja osaamiseen perustuvaa hiljaista tietoa,
jossa korostuu kyky tulkita informaatiota, johon ei ole olemassa muodollisia
kisittelysddntojd (Paloniemi 2004, Moilanen ym. 2005, Virtainlahti 2009). Pitkddn
tyossd olleilla on myds sellaisia tydeldméssd hankittuja tietoja ja taitoja, joita tarvitaan
kaikissa tydyhteisoissd, vaikka ne eivit liittyisikddn suoraan ammatillisiin vaatimuksiin,
kuten motivaatiota, kykyé oppia uutta tai kiyttdytymisti tietyissa tilanteissa (Rantala ja

Romppainen 2004).

2.3.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Arvot ovat ihmisen yleisid kisityksid tai uskomuksia, jotka liittyvit joko toivottavaan
kayttdytymiseen tai toivottavaan lopputulokseen. Arvot ilmaisevat yleisten késitysten ja
periaatteiden lisdksi my0os sitd, millaisena persoonana tai millaisiin ryhmiin kuuluvana
ithmisend yksilé haluaa esiintyd my6s muille (Pohjanheimo 2005). Arvot ovat yleisid
pddmaidrid, joiden perusteella ihmiset arvioivat sekd yhteiskuntaa ettd omaa
toimintaansa. T#lloin arvot ilmaisevat sitd, mikd on hyvéa ja tavoiteltavaa (Ahokas ym.
2005, Pohjanheimo 2005) sekéd ohjaavat valintoja silloin, kun niilld on merkitystd tietyn

toiminnan kannalta (Helkama ym. 1998).

Asenteet ovat opittuja suhtautumistapoja eri asioihin ja tilanteisiin. Asenteet ovat

sisdisid tiloja ja tunteita, jotka ilmaisevat sosiaalisen identiteetin ohella myds
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ryhméjdsenyyksid (Helkama ym. 1998, Erwin 2005). Asenteilla on aina jokin selked
kohde (Pohjanheimo 2005), joka on yksilolle itselleen merkityksellinen (Erwin 2005).
Asenteiden muutoksessa ja pysyvyydessd on kysymys yksilon pyrkimyksestd

tasapainoon sosiaalisen ympariston kanssa (Helkama ym. 1998).

Motivaatio on motiivien eli halujen ja tarpeiden aikaansaama tila, jossa yksilo toimii
jonkin pdamiirdn saavuttamiseksi (Ruohotie 1998). Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen
ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdiselld motivaatiolla tarkoitetaan yksilon psykologisia
tarpeita ja arvoja, jotka ovat yksilolle henkilokohtaisesti tirkeitd. Ulkoisilla
motivaatiotekijoilld  puolestaan tarkoitetaan  yksilon ulkopuolisten tekijoiden
synnyttimdi motivaatiota, kuten palkkioita tai rangaistuksia (Ruohotie 1998, Limsi ja
Paivike 2010). Motivaatio voidaan jakaa myOs tilanne- ja yleismotivaatioiksi.
Tilannemotivaatio liittyy tiettyyn tilanteeseen, jossa sisdiset ja ulkoiset tekijit virittivit
joukon motiiveja, jotka saavat aikaan tavoitteeseen suuntautuvaa toimintaa.
Yleismotivaatiossa puolestaan korostuu suunnan ja vireyden lisdksi kidyttdytymisen
pysyvyys (Ruohotie 1998). Tyomotivaatio on yksilon kokonaistila, joka energisoi,
kohdentaa, tuottaa ja ylldpitdd tyontekijdn toimintaa tyOssd (Vartiainen ja Nurmela
2002). Tyomotivaatio syntyy tyontekijdan persoonallisuuden, tyon ja tydympériston osa-

alueista (Vartiainen ja Nurmela 2002, Viitala 2004).

Tyokykyyn ja tyontekijdn toimintaan vaikuttavat merkittdvisti tyontekijin omat arvot,
asenteet sekid motivaatio tyontekoon. Tyokyky vahvistuu, kun ty6 koetaan mielekkdina
ja sopivan haasteellisena, mutta sitd heikentédd, jos tyo ei vastaa omia odotuksia tai se
koetaan pakollisena osana elaméd (Ilmarinen ym. 2003, Gould ym. 2006b, Pekkonen
2008, Tyoterveyslaitos 2012b). Tyotovereiden ja varsinkin esimiehen tuella ja
kannustuksella on ratkaiseva merkitys tyontekijdn motivaatiolle (Moilanen ym. 2005) ja
tyokyvylle (Tuomi ym. 1995a). Sitoutumista lisddvissd organisaatiossa pyritidin
tukemaan tyontekijoiden ja esimiesten vilisid suhteita sekd arvostetaan yksilon tekemin
tyon merkitystd (Mauno ym. 2005). Positiivinen palaute, avoimuus ja yksilon
huomioiminen toimijana lisdd tyonteon mielekkyyttd (Anttila 2006), jolloin mielekis

ty0 on yksilon hyvinvoinnin ldhde (Juuti ja Vuorela 2002).

Tyomotivaatioon, yrityksen jatkuvuuteen sekd organisaation ydinosaamisen

sdilyvyyteen vaikuttavat organisaatioiden panostus ikdjohtamiseen seké hiljaisen tiedon
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tunnistamiseen ja siirtimiseen (Moilanen ym. 2005, Ilmarinen 2006, Virta 2011). Hyvé
johtaminen n#kyy eri-ikdisten tyontekijoiden vélisend yhteistyond sekd hyvind

tyotuloksina (Juuti ja Vuorela 2002).

Ikd ja kokemus yhdessd luovat harkitsevaisuuden, luotettavuuden, rauhallisuuden ja
vakauden lisdksi my0s vastuullisuutta ja sitoutumista tyohon ja tyonantajaan, kun uralla
eteneminen ei endd luo painetta vaihtaa tyotehtdvdd tai tyonantajaa (Julkunen 2003,
Ilmarinen 2006, Airila ym. 2007, Laine ym. 2009). Ikdidntyneelld tyontekijdlla
perhevelvoitteet, kuten vanhempainvapaat, eivit endd sido samalla tavoin kuin ennen,
jolloin se mahdollistaa antamaan aikaa omalle tydlleen my0s enemmaén (Ilmarinen ym.

2003, Julkunen 2003, Airila ym. 2007).

Motivaatio uuden oppimiseen kompensoi ikddntyneiden tyontekijoiden hitaampaa
oppimisprosessia (Ilmarinen 2001, Julkunen 2003, Airila ym. 2007). Useimmissa
tyotehtivissa ikddntyneet tyotekijit kykenevit korvaamaan psyykkisen toimintakyvyn
aleneman korkealla tydmotivaatiolla, pitkilla tyokokemuksella seké viisaudella késitella
monimutkaisia ongelmatilanteita (Griffiths 2000, Ilmarinen 2001, Ilmarinen 2006).
Viisaus mainitaankin usein yhdeksi ikdintyneiden voimavaraksi, jolla tarkoitetaan
kykyid havaita ja oivaltaa olennaisuudet eri ongelmatapauksissa sekéd arvioida ja antaa

hyvid neuvoja nédiden ratkaisemiseksi (Ilmarinen ym. 2003, Ruoppila 2010).

2.4 Kokemusperiinen osaaminen

Osaaminen on tietoa tai taitoa, jota sovelletaan kidytdntoon tilanteen kannalta
tarkoituksenmukaisimmalla tavalla (Ilmarinen ym. 2003, Virtainlahti 2009). Olemassa
oleva tieto voi esiintyd joko eksplisiittisend eli ndkyvind tietona tai hiljaisena tietona.
Nikyvd tieto on muodollista, systemaattista ja tarkkaan miiriteltyd tietoa, jota on
mahdollista tallentaa ja prosessoida sekd viestid ettd jakaa. Se esitetddn usein
tieteellisten teorioiden, sdidntdjen tai kaavojen muodossa (Polanyi 1966, Nonaka ja

Takeuchi 1995, Saarenheimo 2008, Virtainlahti 2009).

Hiljainen tieto on kokemuksellisuuteen perustuvaa, asiayhteyteen ja toimintaan
sitoutunutta sanatonta tietoa, jota on vaikea sekd viestid ettd jakaa (Polanyi 1966,

Nonaka ja Takeuchi 1995, Saarenheimo 2008, Virtainlahti 2009). Hiljaisessa tiedossa
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yhdistyvit tekniset tiedot, taidot ja rutiinit seki tiedostettu ja tiedostamaton osaaminen
ja toiminta (Nurminen 2008). Hiljainen tieto liitetdin ammattitaitoon, asiantuntijuuteen,
kokemukseen, osaamiseen ja tietimykseen (Moilanen ym. 2005, Virtainlahti 2009).
Ikdantyneilld tyontekijoilld on kokemukseen ja osaamiseen perustuvaa hiljaista tietoa,
jossa korostuu kyky tulkita informaatiota, johon ei ole olemassa muodollisia
kisittelysddntojd (Paloniemi 2004, Moilanen ym. 2005, Ilmarinen 2006, Virtainlahti
2009).

Kokemusperdinen osaaminen on useiden tutkimusten mukaan yksi ikéddntyneen
tyontekijdn tyokyvyn vahvuuksista (Chan ym. 2000, Ilmarinen ym. 2003, Paloniemi
2004, Moilanen ym. 2005, Airila ym. 2007). Pitkd kokemus sekd ammattitaito luovat
kyvyn soveltaa ja yhdistdd aiemmin opittua tietoa uuteen tietoon. Tdlloin ikddntynyt
tyontekijd kykenee tilannekohtaisesti kiyttiméin hyvikseen elimén- ja tyokokemuksen
myo6td karttunutta ammattitaitoaan, osaamistaan sekd kokemusperdistd hiljaista tietoa

(Ilmarinen ym. 2003, Moilanen ym. 2005, Airila ym. 2007).

Kokemusperdisen osaamisen hyodyntdminen on tirkedd yksilon ja organisaation
menestymisen kannalta (Juuti ja Vuorela 2002, Virtainlahti 2009). Kokemukseen ja
osaamiseen perustuvan hiljaisen tiedon jakamisella vahvistetaan tyontekijoiden
ammattitaitoa, tehostetaan organisaation toimintoja sekd vahvistaa yrityksen
kilpailukykyéd (Virtainlahti 2009, Virta 2011). Tyovoima 2020 — projektin arvioiden
mukaan tyOvoimasta poistuu ldhes miljoona henkilod vuosien 2000-2015 vililla
(Tyoministerio 2003). Vaarana on, ettd vuosien mittaan kertynyt ammattitaito, kokemus
ja osaaminen jadvat hyodyntamittd, kun ikddntynyt tyontekijd siirtyy eldkkeelle

(Moilanen ym. 2005, Gould ym. 2006b, Airila ym. 2007).

Organisaatioiden on kyettavd sdilyttimiin riittdvd osaamisen olemassaolo nyt ja
tulevaisuudessa. Osaamisen siirtdmiseen on kiinnitettdvd huomiota tydsuhteen eri
vaiheissa, rekrytointivaiheesta tyOsuhteen pddttymiseen saakka. Tidlloin korostuu
yritysten johdon sekd esimiesten kyky ennakoida tulevaa henkilostomédrdd sekd
koulutus- ja osaamistarvetta laajemmin (Wilska ja Sééskilahti 2003, Paloniemi 2004,
Moilanen ym. 2005, Ilmarinen 2006, Virta 2011). Osaamisen johtamisen avulla
mahdollistetaan tiedon jakaminen ja osaamisen kehittiminen vastaamaan tulevaisuuden

osaamistarpeita (Virtainlahti 2009).
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Tyoyhteisdjen systemaattiset osaamiskartoitukset ovat osa organisaatioiden johtamista
(Hanhinen 2010). Ennakoivalla rekrytoinnilla, suunnitelmallisella perehdytykselld seki
tyossd oppimisella on mahdollista saada kokemus ja osaaminen sdilymidn yrityksissa
yritysten voimavaroina (Wilska ja Séadskilahti 2003, Tuomola ja Airila 2007).
Sadnnollisillda osaamiskartoituksilla, kuten tulos- ja kehityskeskusteluilla pystytdidn
muun muassa ennakoimaan koulutuksen ja uuden tyovoiman tarvetta sekéd eldkkeelle

siirtyvien madrdd (Wilska ja Sadskilahti 2003, Moilanen ym. 2005).

Osaamisen ja kokemuksen siirtimisessd tyontekijéltd toiselle on mahdollista kdyttdd
erilaisia menetelmid. Niitd ovat muun muassa mentorointi, paritydskentely, tyonopastus
ja tyonkierto, joissa kaikissa tarkoituksena on ydinosaamisen siirtaminen tyontekijdlta
toiselle (Wilska ja Siaiskilahti 2003, Moilanen ym. 2005, Hautala 2006, Tuomola ja
Airila 2007, Virta 2011). Tillin on kuitenkin huomioitava my6s mitd halutaan siirtdd ja
onko tieto edelleen ajan- ja tarpeenmukaista (Moilanen ym. 2005, Hautala 2006,

Paloniemi 2008, Saarenheimo 2008, Virtainlahti 2009, Virta 2011).
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITE

3.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittii, millainen merkitys kokemusperdiselld
osaamisella on ikidintyneen tyontekijan tyokyvyn osatekijdnd. Téssd tutkimuksessa

kokemusperdistd osaamista tarkastellaan ikdéntyneen tyontekijan ndkokulmasta.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten kokemusperdinen osaaminen vaikuttaa ikddntyneen tyontekijdn terveyteen
ja toimintakykyyn, ammatilliseen osaamiseen sekd arvoihin, asenteisiin ja
motivaatioon?

2. Miten ikddntyneen tyontekijan kokemusperdistd osaamista voidaan hyodyntdd

tyOoyhteisossd?

3.2 Tutkimuksen viitekehys

Tutkimuksen viitekehyksend kéytetddn moniulotteista tyokykymallia ja sen yksilon

voimavaroihin keskittyvaa osiota (kuvio 2).



TYOKYKY
IThmisen voimavarojen

ja tyon vilinen tasapaino

ARVOT
ASENTEET MOTIVAATIO

AMMATILLINEN
OSAAMINEN

TERVEYS
TOIMINTAKYKY

Kuvio 2. Tutkimuksen viitekehys (mukaillen Ilmarinen ym. 2003).
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4 AINEISTO JA MENETELMAT

4.1 Tutkimukseen osallistujat

Tutkittaviksi valitaan henkil6itd, joilta arvellaan parhaiten olevan tietoa tutkittavasta
aiheesta (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006b, Saaranen-Kauppinen ja
Puusniekka 2006d, Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2010). Laadullisessa
tutkimuksessa osallistujia on yleensd vidhédn, eikd tutkimukseen osallistuvien
henkildiden médrdd pystytd vilttdmittd paddttimadn tarkkaan etukédteen. Kun uudet
osallistujat eivit tuo uusia ndkokulmia tutkittavaan ilmioon, on aineisto kyllddntynyt

(Kylma ja Juvakka 2007, Eskola ja Suoranta 2008).

Tutkimukseen osallistui neljd ikddntynyttd tyontekijdd terveydenhuoltoalalta, jotka
tekivit hoitoty6td saman terveysaseman eri vuodeosastoilla. Vuodeosastot valikoituivat
ylihoitajan avustuksella yhtendisen sijaintinsa perusteella. Tutkimukseen osallistuneet
henkil6t  valikoituivat  haastatteluun  osastonhoitajien  avustuksella, = omaan
mielenkiintonsa ja vapaaehtoisuuteen perustuen. Kaikki neljd osallistujaa olivat naisia.
Heidin keski-ikdnsd oli 58 vuotta ja tyokokemusta heilld oli keskiméérin 36 vuotta.
Terveydenhuoltoalalla he olivat tyoskennelleet keskimiddrin 30 vuotta. Tdmin

tutkimuksen kohdejoukko oli harkittu otos.

4.2 Aineiston kerddminen

Tutkimukseen osallistumisen tulee perustua tietoiseen suostumukseen (Kankkunen ja
Vehvildinen-Julkunen 2010). Ylihoitajalta saatiin tutkimuslupa maaliskuussa 2012.
Koehaastattelu suoritettiin tutkimusjoukkoon kuulumattomalle henkildlle maaliskuussa
2012, jolloin testattiin haastattelutekniikkaa, haastattelukysymyksien ymmarrettivyyttd
ja laajuutta sekd teknisten apuvilineiden kayttod. Koehaastattelun tarkoituksena oli
esitestata haastattelurunko ja siten lisdtd tutkimuksen luotettavuutta. Varsinaiset
tutkimuksen teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina tydyhteison tiloissa
huhtikuussa 2012. Haastattelutilanteen alussa haastateltavat lukivat tutkimuslupa-

anomuksen (liite 1) ja allekirjoituksellaan vahvistivat suostumuksensa tutkimukseen.
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Teemahaastattelussa keskeisend ovat ihmisten tulkinnat asioista sekd heididn asioille
antamansa merkitykset (Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2010). Teemahaastattelu
etenee keskustelunomaisesti kysymysten avulla, ennalta suunniteltuja aihepiireja
noudattaen. Teemat ovat kaikille haastateltaville samat, vaikka teemojen jarjestys ja
laajuus voivat vaihdella (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006d, Eskola ja Suoranta
2008, Hirsjarvi ja Hurme 2008, Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2010).
Aineistonkeruumenetelméksi valittiin teemahaastattelu, silld haastattelun aihepiiri seka

teemat olivat ennalta padtetty ja ne noudattivat teoreettista viitekehysta.

Haastattelukysymykset esitettiin haastateltaville etukiteen laaditun
teemahaastattelurungon (liite 2) mukaisesti. Haastattelukysymykset olivat esilld ja
haastateltavien luettavissa koko teemahaastattelun ajan. Kokemusperdinen osaaminen —
termi selitettiin  haastateltaville haastattelun alussa. Haastattelutilanteet olivat
padsddntoisesti rauhallisia. Yhdessd haastattelutilanteessa haastattelulle varattu tila oli
hetkellisesti myos muun henkilokunnan kdytettdvissd haastattelun aikana. Tdmin ei
kuitenkaan koettu aiheuttavan hairiotd siind mairin, ettd haastattelulle varattu tila olisi
pitdinyt vaihtaa. Haastattelut olivat kestoltaan keskimddrin 50 minuuttia ja ne
nauhoitettiin digitaalisella nauhurilla. Haastattelun kuluessa esitettiin teemoihin liittyvid

tarkentavia kysymyksia.

Tédssd haastattelussa teemat muodostuivat viitekehyksen mukaisesti moniulotteisen

tyokykymallin yksilotason osatekijoisté.

Teemat olivat:
1. Terveys ja toimintakyky
2. Ammatillinen osaaminen

3. Arvot, asenteet ja motivaatio
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4.3 Aineiston analysointi

Aineiston késittelyssd on pyrkimyksend mahdollisimman tarkka todellisuuden
sailyttiminen (Kylmd ja Juvakka 2007). Teemahaastatteluilla keritty aineisto
kirjoitettiin sanasta sanaan tekstimuotoon heti haastattelujen jidlkeen haastattelijan
toimesta. Puhtaaksi kirjoitettua aineistoa muodostui 38 sivua A4 arkkia Times New

Roman-fontin 12 kirjasinkoolla ja 1,5 rivivililld kirjoitettuna.

Anonymiteetti on keskeinen asia tutkimustydssd (Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen
2010). Téassd tutkimuksessa haastateltavista kdytettiin numerotunnisteita 1-4 ja
haastatteluotteista poistettiin sellainen tieto, josta haastateltavan henkil6llisyys tai

tyopaikka olisi ollut paateltdvissa.

Aineisto  analysoitiin  teorialdhtoisesti  laadullisen  sisdllonanalyysin  avulla.
Sisdllonanalyysi on dokumentin sisdllon sanallista kuvaamista (Tuomi ja Sarajérvi
2012). Sisidllonanalyysissd aineistoa tarkastellaan yhtéldisyyksid ja eroja etsien sekd
titvistden. Sisdllonanalyysin avulla tutkittavasta ilmidstd pyritdin muodostamaan
titvistetty kuvaus, joka kytkee tulokset aiempiin tutkimustuloksiin sekd laajempaan
asiayhteyteen (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006c, Kylma ja Juvakka 2007,
Tuomi ja Sarajarvi 2012). Teorialdhtoisessd tutkimuksessa tutkimusaineiston analyysi
perustuu jo olemassa olevaan teoriaan tai malliin (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka

2006a, Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2010, Tuomi ja Sarajérvi 2012).

Tassd tutkimuksessa analyysi ja luokittelu perustuivat valmiiseen teoreettiseen
viitekehykseen eli moniulotteiseen tyokykymalliin ja sen yksiléon voimavaroihin
keskittyvddn osioon. Litteroidusta tekstistd poimittiin aineistokatkelmia teemoittain.
Merkitykselliset ilmaukset alleviivattiin ja koodattiin teemakohtaisesti, jonka jidlkeen
ilmaukset pelkistettiin sekd ryhmiteltiin teemojen mukaisesti. Tdmén tutkimuksen
analyysirunko pohjautui teemahaastattelun runkoon. Kuviossa 3 on esimerkki

sisdllonanalyysin etenemisesti.
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Teema Merkitys Pelkistys Lainaus aineistosta

tyokyvylle

Et ihminen kuitenkin siind omassa
tyossd oppii ne tietyt tavat tehd se
homma oikein, ettid ei tuu paikat

kipeeks, eikd repsaha (2)

Tiedon yhdistiminen

ja soveltaminen - - .
Miten sen (potilaan) voi siirtdd...et

kannattaako alkaa yksin siirtid,
tarvitaanko nosturia ja mitd apuvdlineit

sdd tarviit (3)

Tukee terveyttd sekd Vuosien  kokemus  tuo  kuitenkin
Terveys ja fyysistd, psyykkistd varmuutta  eri  tilanteissa,  ettd
toimintakyky ja sosiaalista — Usko omiin kykyihin — tilanteista pdrjid ja ndin, ettei tarvii
toimintakyky# hermostuu, et miten tdstid nyt mennddn

eteenpdin (2)

Kun md olin ihan nuori, niin sitd ei

uskaltanu oikeen sanookaan mitdidin,

kun pelkds ja arkaili, mut nykydcdn sitd

Vuorovaikutustaitojen
J osaa kohdata ne eri tavalla...rohkeempi

kehittyminen . I - .
ja semmonen, et ihmiset ei sdry siitd,

ettd niitten kans puhuu...ehkd mun
kokemuksella  ja ndkemykselld on
Jjollakin tavalla helpompi kohdata joku

asia (1)

Kuvio 3. Esimerkki sisdllonanalyysin etenemisesta.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan arvioida muun muassa
refleksiivisyyden, siirrettdvyyden, uskottavuuden ja vahvistettavuuden avulla.
Refleksiivisyys on tutkimuksen tekijin kykyd arvioida, kuinka hin itse vaikuttaa
tutkimusaineistoonsa ja koko tutkimusprosessiin. Siirrettdvyydelld tarkoitetaan
tutkimuksen tulosten siirrettdvyyttd muihin vastaaviin tilanteisiin. Uskottavuus on
tutkijan tekemien tulkintojen ja tutkittavien kisitysten vastaavuutta. Vahvistettavuudella
tarkoitetaan koko tutkimusprosessin kirjaamista siten, ettd toinen tutkija voi seurata

prosessin etenemistd (Kylma ja Juvakka 2007). Téssda tutkimuksessa tutkimuksen
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luotettavuutta pyrittiin vahvistamaan mahdollisimman tarkalla kuvauksella aineiston

keruusta, analyysin etenemisestéd seké raportoinnista.
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5 TULOKSET

5.1 Terveys ja toimintakyky

Haastateltavat kokivat, ettd kokemusperdisen osaamisen avulla he kykeniviit
valitsemaan toimivimmat ja omaa kehoaan vihiten fyysisesti kuormittavat tyo- ja
toimintatavat tilanne- ja tapauskohtaisesti. Aiempi kokemus vastaavanlaisista
tyotehtdvistd auttoi tyon ja tyotehtidvien sekd tyopdivian suunnittelussa, jolloin tyotd oli
mahdollista tehdd parhaassa mahdollisessa jirjestyksessd ja tarvittavia apuvilineitd
hyodyntden. Niin tyontekijdt kykenivit hydodyntdmédidn aiempaa tietoa seki soveltamaan
sitd uusissa tilanteissa, jolloin tyon fyysinen kuormittavuus vidheni ja tyon tekeminen

helpottui.

”...et thminen kuitenkin siind omassa tyossd oppii ne tietyt tavat tehd

se homma oikein, ettd ei tuu paikat kipeeks, eikd repsaha...” (2)

”...miten sen [potilaan] voi siirtdd...et kannattaako alkaa yksin

siirtdd, tarvitaanko nosturia ja mitd apuvdlineit sdd tarviit...” (3)

Pitkd tyokokemus ja osaaminen loivat uskoa omiin kykyihin, jolloin oma varmuus
suoriutua erilaisista tyotehtdvistd lisddntyi. Haastatteluista ilmeni, ettd tyo- ja
elamidnkokemusta hyodyntdmilld sekd tietoa yhdistimilld ja soveltamalla oli

mahdollista pdédstd samaan lopputulokseen monella eri tavalla.

”...vuosien kokemus tuo kuitenkin varmuutta eri tilanteissa, ettd
tilanteista pdrjdd ja ndin, ettei tarvii hermostuu, et miten tdstd nyt

mennddn eteenpdin...(2)

7., se tuntuu itestd, et on rohkeutta tehdd...sekin rohkeus tulee sitten
mydskin vasta sen kokemuksen myotd...kun ei lyo itteensd, kun tietdd,
niin ei tarvi sitd [tydmenetelmén valinta] ruveta puolustelemaan sen

enempdd...” (4)
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”...me [mind ja uusi/toinen tyontekijd] voitas tehdd eri tavalla ja

lopputulos vois olla sama...” (1)

Kokemusperdisen osaamisen koettiin vahvistavan sosiaalista toimintakykyéd ja siten
my0s tyokykyd. Vastaajat kokivat, ettd heiddn vuorovaikutustaitonsa olivat kehittyneet
1dn myotd, tyo- ja eldminkokemuksen kautta. ki ja kokemus yhdessé toivat rohkeutta
tuoda esiin omia ajatuksia ja ehdotuksia sekd rohkeutta kohdata ja puhua erilaisista
asioista niin potilaiden, omaisten kuin eri ammattiryhmienkin kanssa. Vastauksista
ilmeni, ettd tyOntekijoiden kyky ymmirtdd erilaisia ihmisid ja suhtautua erilaisiin
tapoihin toimia oli muuttunut ién ja kokemuksen myotd suvaitsevaisempaan ja potilasta

kunnioittavampaan suuntaan.

”...kun md olin ihan nuori, niin sitd ei uskaltanu oikeen sanookaan
mitddn, kun pelkds ja arkaili, mut nykyddn sitd osaa kohdata ne eri
tavalla...rohkeempi ja semmonen, et ihmiset ei sdry siitd, ettd niitten
kans puhuu...ehkd mun kokemuksella ja ndkemykselld on jollakin

tavalla helpompi kohdata joku asia...” (1)

”...kun tulee ikdd, sitd ajattelee ja suhtautuu vihdn eri tavalla...se
arvostaminen, kun aattelee, etti he [potilaat] on sen eldmdntyonsd
tehny ja he tddlld ovat sitte asiakkaina...et monet, ketkd tulee alalle,
niin saattaa aika napakasti sanoo ja olla ja niin sanotusti komentaa ja
antaa kdskyjdkin, mutta kylld sit jotenkin sitd vihdn lempeemmin tulee

ite...tietty kunnioitus...” (2)

”...thminen on oppinu mydskin omas eldmdssddn jo niin paljon
tapahtumahistoriaa, et sul on kyky ymmdrtdd erilaisten ihmisten
historioita, et jokasel on se omansa ja ehkd nuorel ihmisel ja
kokemattomal ei oo aina sitd ymmdrrystd, koska se oma ikd on jo
rajote siihen...sit oppii ndist [potilaan olemus] tunnistamaan sen
potilaan tarpeet dkkiin...miten sen potilaan kanssa kannattaa

toimii...” (3)
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Vastausten perusteella kokemusperdisen osaaminen tuki terveyttd sekd fyysistd,

psyykkisti ja sosiaalista toimintakykyaé.

5.2 Ammatillinen osaaminen

Haastatteluissa ilmeni, ettd tyo- ja eliminkokemus yhdessi loivat uskoa ja luottamusta
omiin kykyihin ja ammattitaitoon. Aiempi kokemus vastaavanlaisista tyOtehtdvistad
auttoi vastaajia arvioimaan ja tunnistamaan potilaan tarpeet sekd valitsemaan juuri
oikeat auttamis- ja hoitomenetelmit tilanne- ja tapauskohtaisesti. Kokemus auttoi
toimimaan tyoyhteison sisilld, joka nédkyi tyon sisdllon kokonaisvaltaisena hallintana ja

teknisenid osaamisena.

”...kun siel on se kokemus sulla takana, niin ehkd sit jotkut asiat on sit

helpompi omaksua ja oppii, kun voi niit niinku peilata...” (1)

V...ku  tulee uus potilas, sda tieddt mitdi tds talos
tehdddn...tulohaastattelut, kaikki ndmd...pystyt laittaa sen potilaan,
niinku valmiiks tdhdn osastolle...homma tulee hoidettua...ettd sd oot
tehny asiaa niinku paljon...ni sd pystyt nikemddn heti sen, et miten

toimitaan...” (3)

”...kaikillehan meille ne potilaat on uusia, vaikka me oltais oltu 50
vuotta tdssd talossa, mutta tunnistamiskeinot siis on vast paremmat,
kun tota ihan nuorella ihmiselld...nuorihan kattoo asioita vdihdn eri

kantilta...” (4)

Vastauksista ilmeni, ettd elimédnkokemuksesta ja laajasta tyokokemuksesta oli apua
erilaisia ty0ssd esiintyvid ongelma- ja ristiriitatilanteita ratkaistaessa. Tuolloin aiempaa
kokemusta oli mahdollista hyodyntdd uusissa tilanteissa tietoa yhdistamilld ja
soveltamalla. Tilloin kokemus siitd, kuinka eri tilanteissa tulee toimia, auttoi
suhtautumaan asioihin myos realistisemmin. Aiempaa tietoa ja osaamista yhdistimalla

ja tietoa soveltamalla oli mahdollista toimia asiantuntijana myos tyon ulkopuolella.
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”...ettd mitd useammassa tyopaikassa olis, niin sitte siind omassa
tyossd pystyy paremmin ratkomaan ongelmia ja ristiriitatilanteita, kun
on ndhny, miten toimitaan muissa...muistaa erilaisii tapahtumia, niin

sitte soveltaa ja olla...” (2)

”...et mdd oon voinu auttaa mun ystdvii silld tavalla, et heil on ollu
joku tilanne...miten tdd toimii, et mitd, mistd kautta mitikin haetaan

ja sillai...” (3)

”...sitte mdd neuvoin miten ja ndin ja sinne... silld lailla siit on ollu
hyotyy myos muualla [tydajan ulkopuolella)...et se tuntuu itestd et on

rohkeutta tehdd...” (4)

Vastauksista tuli esille, ettd ikddntyneen tyontekijan ammattitaito ja osaaminen toivat
tyOyhteisdon turvaa ja varmuutta. Ikdéntynyt tyontekija koettiin turvana, jonka tietoihin
ja taitoihin oli mahdollista tarvittaessa tukeutua. Pitkd kokemus ja osaaminen nikyivit
tyontekijdn kyvyssd hahmottaa ja hallita kokonaisuuksia sekd kyvyssd toimia

rauhallisesti ja harkiten, ilman turhaa hosumista ja sdhldédmista.

”...8it jos tyoparina on simmone, et on vdihdn kauemmin ollu ja niin,

onhan se aina semmonen turva...” (1)

”...sen ndkee just siind niiden ammattitaidossa, et ei oo semmosta
haahuiluu ja semmosta...jos ei oo vahva, eikd hoida hyvin nditd

juttuja, niin se aiheuttaa yleist, semmost kaaosta...” (3)

Haastattelujen perusteella kokemusperdinen osaaminen vahvisti ammatillista osaamista.
Tyontekijan ammatillinen osaaminen tuki hidnen oman tyokykynsd lisdksi myos

tyotovereiden tyokykya.
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5.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Ikdantyneet tyontekijiat kokivat, ettd heiddn kokemusperdistdi osaamista arvostettiin
tyOyhteison sisédlli. Arvostaminen nikyi erilaisen osaamisen kunnioittamisena,
tyotoverin  kannustamisena sekd kokeneen tyOntekijan pitkdn tyokokemuksen
hyodyntdmisend muun muassa uusien tyontekijoiden perehdytyksissd. Vanhemmilta ja
kokeneemmilta tyontekijoiltd kysyttiin myOs neuvoa ja varmistusta tyOtehtdvien

suorittamiseksi.

”...mun mielest nuoret hoitajat on yhtd tirkeet mulle, kun mun ikdset
tai vanhemmat, et tdd on kumminki sitd opin ja tiedon jakamista ja
tyokaverin kunnioittamista...mdcdkin oon ollu joskus nuori ja mua on

pidetty hyvin...” (1)

”...niin hdn (uusi tyontekijd) on tullu ihan sitd varten [perehdytys],
kun oon pitkddan ollu talossa...md luulen, ettd esimies tavallaan
arvostaa sitd, ettd on ollu pitkddn, tuntee potilaat, tuntee tyotavat,

niinku talon systeemit, miten tddlld toimitaan...” (2)

Vastauksista tuli esiin, ettd haastateltavat arvostivat esimieheltd ja tyotovereilta saatua
tukea ja palautetta. Palautteen saaminen ja antaminen oli osaamisen huomioimista, joka
koettiin osaamisen arvostuksena. Myonteinen palaute toimi kannustimena ja

tyomotivaatiota vahvistavana tekijana.

”...meilld kannustetaan, ku joku sanoo, et oot hyvd siin hommassa ja

sellasta...sekin, ettd kiittelee muitakin...” (4)

”...joskus toivois, ettd sitd sais enemmdn ehkd pomolt sitd

palautetta...sehdn motivois ihmiset enemmin...” (3)

Haastateltavat kokivat, ettd tydyhteison arvojen ja toimintatapojen tuntemus helpottivat
tyon tekemistd ja kokonaisuuden ymmirtdmistd. Ikddntyneet tyontekijit kokivat
ottavansa kokonaisvaltaisemmin vastuuta koko tydyhteison toiminnasta, jolloin se nikyi

myds tyon jiljessi.
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”...kauemmin talos olleet ihmiset, ne on sitoutunu, et ne tekee titi
tyotd pikkasen eri rotilla, kun otetaan vastuu kaikesta, tehdddn
tilauksii, tilataan pyyhkei, huolehditaan tavaroist ja kaikist yleisist

asiois mitd tddl tehdddn pdivittdin...” (3)

”...miten ndd nuoremmilla, ehkd ei kaikilla, jotkut ei sit hoksaa sitd,
ettd kun sen [sdngyn petaus] kunnolla tekee, niin se pysyy...miks sitdi
ei voi samalla vaivalla laittaa kerralla kuntoon...me ollaan se
kdayntikortti myos sinne ulospdin...et silld lailla aatellen se on meiddin

yhteinen hyvd, et on asiat kunnossa...” (4)

Vastausten perusteella positiiviset kokemukset ja asenteet kokemusperdisen osaamisen

arvostuksesta lisdsivit tydmotivaatiota seki edistivit tyokykya.

5.4 Kokemusperiisen osaamisen hyodyntiminen tyoyhteisossi

Haastatteluissa tuli esiin, ettd ikddntyneiden tyontekijoiden tulisi rohkeammin tarjota
omaa osaamistaan, jotta kokeneiden tyontekijoiden kokemusperdinen hiljainen tieto,

ammattitaito ja osaaminen saataisiin hyodynnettyd koko tyoyhteison kayttoon.

”...ettd voitasko kokeilla joku juttu ndin, josta mulla on jo kokemusta

aikasemmin...et olisko siitd hyotyd...” (1)

”...kylld se pitdski sallia ite olla rohkee ja kertoo siitd [koulutuksissa
saatu uusi tieto], et tulis eri malleja...et siks toisaalt nuoret ihmiset on

hyvdkin tyoyhteisos tuulettamas meit vanhoi ihmisii...” (3)

Vaikka haastateltavat tiesivat, mikd oli tyon tekemisen kannalta tdrkedd tietoa ja
osaamista, niin vastauksissa nousi esille epitietoisuus siitd, mikd omassa osaamisessa
oli sellaista tietoa, josta voisi olla hyotyd toiselle tyontekijélle ja sitd kautta koko

tyoyhteisolle.
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”...havii varmaan aina vanhojen tyontekijoitten semmonen sanatonta
osaamista ja tietoo, ettd ei huomaa edes koskaan ees sanoo, et silmd

néikee sen ”a-haa, noin on hyvd” mutta ei huomaa sitte sanoo...” (1)

Haastatteluissa ilmeni, etti kokemusperdisen osaamisen siirtdmiseen ja siirtymiseen
tyoyhteison sisilld vaikutti henkilokunnan mééréd ja vaihtuvuus. Kun henkilokuntaa oli
vihén ja tyontekijoiden vaihtuvuus oli suurta, ei tiedon ja osaamisen jakamiselle koettu

jaavin yhteistd aikaa tyopdivén aikana.

”...entist enemmin kaikki ne asiat mitd hoidetaan, niin se jdd sillai
kylld vanhemmil tyontekijoille, et jos tulee joku uus tai on ollu vihdn
aikaa tai keikkalaisii on paljon, niin ei ne niinku silld tavalla voi
niinku tietdd...tdd tilanne on sellanen, ettd hirvee tyovoimapula ja sit
Jjoutuu paljon tekee keikkalaisten kanssa...se pieni mddrd, mitd endd

on vakkari-ihmisii tdl hetkelld...” (3)

Vastauksissa tuli esiin, ettd kokemusperdisen osaamisen siirtdmistd ja siirtymistd
tyontekijaltd toiselle helpottivat tyontekijin oma kyky ja halu jakaa sekd vastaanottaa
tietoa, johon puolestaan vaikutti hidnen kykynsd ymmirtdd ja hyviksyd erilaisia
oppimistapoja sekd kayttdd hyvékseen erilaisia opetus- ja ohjausmetodeja. Tyontekijian
oma kyvyttomyys jakaa osaamistaan ja haluttomuus vastaanottaa uutta tietoa puolestaan

vaikeuttivat kokemusperdisen osaamisen siirtdmisti ja siirtymistd tyoyhteison sisalla.

”...8d tieddt miten ja mitd sun kannattaa selittdd, mikd on vihemmdn
tirkeet ja mikd ensiarvosen tdrkeetd...niinku milld tavalla hdnel
[perehdytettdvi] kannattaa niinku opettaa...joku on semmonen paperi-

ihminen ja semmonen kdytdnnon tekija...” (3)

”...alkuaikoina oli ehkd enemmdin semmosta [tiedonpanttaus], mut
nykysin kylld niin aika hyvin sitd jaetaan, jos joku tietdd...jutellaan

reilusti...” (2)

”...se voidaan kokee, et “toi nyt tietdid kaiken”, et ei aina sitd

opastamista niinku hyvdksytd, et koetaan se kielteisend...” (3)
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Keinoina kokemusperidisen osaamisen siirtdmiselle vastaajat mainitsivat tyon ohessa ja
osastotunneilla kiydyt keskustelut ja tarinat seki parityoskentelyn ja mentoroinnin, joita
oli kdytetty myoOs uusien tyontekijoiden perehdytyksissd. Vastauksista ilmeni, ettd
mentoroinnin jatkuminen perehdytyksen jdlkeen vahvisti sekd kokeneen ettd
kokemattoman tyOntekijin osaamista ja ammatillisuutta. Mentoroinnin aikana
tapahtuvaa ohjausta ja opastamista ei koettu vain osaamisen jakamisena, vaan
vastavuoroisena oppimisena ja tiedon rakentumisena kokeneen ja kokemattoman

tyontekijin valilla.

”...must ite ainakin on ollu aarretta kuunnella vanhoja hoitajia ja
seurata niitten sitd, en tiedd oonko nyt siind asemassa, jota on ite

aikanaan ihaillen katellu...selittdd ja puhuu...siitd se tarttuu...” (4)

”...et se on vuorovaikutusta, et mind opin oppilailta, siltd, jota

ohjaan...” (1)

Haastattelujen  perusteella tyOyhteison  panostus kokemusperdisen osaamisen
tunnistamiseen ja siirtimiseen lisdsivdat kokemusperdisen osaamisen hyodyntdmistd

tyOyhteison sisilla.
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6 POHDINTA

Tamidn laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen merkitys
kokemusperdiselld osaamisella oli ikéddntyneen tyontekijdn tyokyvyn osatekijana.
Teemahaastattelulla  kerdtyn aineiston avulla pyrittiln ~ selvittiméddn, miten
kokemusperdinen osaaminen vaikutti ikddntyneen tyontekijan voimavaroihin eli
terveyteen ja toimintakykyyn, ammatilliseen osaamiseen sekid arvoihin, asenteisiin ja
motivaatioon. Haastattelujen avulla pyrittiin selvittimdidn myos, miten ikddntyneiden
tyontekijoiden  kokemusperdisti osaamista voitiin  hyddyntdd  tyOyhteisossi.
Tutkimuksen viitekehyksend kéaytettiin moniulotteista tyokykymallia ja sen yksilon
voimavaroihin keskittyvdd osiota, joka on esitelty kuviossa 2, sivulla 22.
Tutkimusaineisto  analysoitiin ~ sisdllonanalyysin  avulla. Tidssd  tutkimuksessa

kokemusperdistd osaamista tarkasteltiin ikddntyneen tyontekijdn nikokulmasta.

Kokemusperdinen osaaminen on yksi ikddntyneen tyontekijan tyokyvyn vahvuuksista ja
tyoyhteison voimavaroista (Chan ym. 2000, Ilmarinen ym. 2003, Paloniemi 2004,
Moilanen ym. 2005, Airila ym. 2007, Saarenheimo 2008). Tdmén tutkimuksen tulosten
mukaan kokemusperdinen osaaminen tuki terveyttd ja toimintakykyd sekd vahvisti
ammatillista osaamista. Positiiviset kokemukset ja asenteet kokemusperdisen osaamisen
arvostuksesta lisdsivit tyomotivaatiota sekd edistivit tyokykyd. Tyoyhteison panostus
kokemusperidisen osaamisen tunnistamiseen ja siirtdmiseen lisdsivit ikddntyneiden

tyontekijoiden kokemusperdisen osaamisen hyodyntdmistd tyoyhteison sisilla.

Vaikka tdssd tutkimuksessa tyon ja ulkopuolisen ympériston merkitys oli rajattu
tarkastelun ulkopuolelle, niin haastateltavien vastaukset liittyivdt osittain myos tyon
osa-alueelle. Esimerkiksi yksilotason osatekijoistd arvot, asenteet ja motivaatio liitettiin
vastauksissa vahvasti tyon osa-alueeseen, kuten esimiestyohon ja tydyhteisoon
liittyviksi aiheiksi. Teemoista ammatillinen osaaminen painottui tdssd tutkimuksessa
muita teemoja enemmin ja arvot, asenteet ja motivaatio muita teemoja vdhemmain.
Ammatillinen osaaminen — teeman painottumiseen vaikutti todennikoisesti se, ettd
kokemusperdinen osaaminen — termi miellettiin 1dheisesti ammattitaitoon ja osaamiseen

liittyviksi.
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6.1 Menetelmien tarkastelu

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on ihminen, hinen eliméinpiirinsd sekd niihin
liittyvat merkitykset (Kylmai ja Juvakka 2007). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on
lisdtd ymmértdmystd tutkimuksen kohteena olevasta ilmiostd tutkimukseen osallistujien
subjektiivisesta ndkokulmasta. Tdlloin laadullinen tutkimus kohdentuu ensisijaisesti
tutkittavan ilmion laatuun, jolloin keskiossd ovat kokemukset ja tapahtumat, eivétka
niinkddn maird ja tilastollinen yleistettivyys (Kylmad ja Juvakka 2007, Eskola ja
Suoranta 2008, Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2010). Tdssd tutkimuksessa oltiin
kiinnostuneita ikddntyneiden tyontekijoiden kokemuksista ja heiddn kokemuksilleen

antamista merkityksistd, minkéd vuoksi paddyttiin laadulliseen tutkimukseen.

Tieteellisen tutkimuksen pyrkimyksend on tuottaa mahdollisimman luotettavaa tietoa
tutkittavasta ilmiostd. Tidlloin laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu
kohdentuu koko tutkimusprosessiin (Eskola ja Suoranta 2008). Tamin tutkimuksen
raportoinnissa tutkimuksen tekija on pyrkinyt esittimédin tutkimuksen kulun
jarjestelmillisesti, vaihe vaiheelta ja ndin tutkimusprosessin seurattavuudella lisddméédn

tutkimuksen luotettavuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa samasta aineistosta on mahdollista tehdd monia erilaisia
tulkintoja (Kylmid ja Juvakka 2007, Eskola ja Suoranta 2008). Tdmin vuoksi
luotettavuuden arvioinnilla pyritddn selvittdmédédn, kuinka totuudenmukaista tietoa on
tutkimuksen avulla kyetty tuottamaan (Kylmi ja Juvakka 2007, Tuomi ja Sarajirvi
2012). Kylmén ja Juvakan (2007) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaan arvioida muun muassa refleksiivisyyden, siirrettdvyyden, uskottavuuden ja
vahvistettavuuden avulla. Téssd pohdinnassa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta

suhteessa aineiston kerddmiseen, analysointiin ja raportointiin.

Laadullisessa tutkimuksessa osallistujia on yleenséd vihén, jolloin osallistujiksi valitaan
henkiloitd, joilla on omakohtaista kokemusta tutkittavasta ilmidstd (Saaranen-
Kauppinen ja Puusniekka 2006b, Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2010).
Tavoitteena on kerdtd mahdollisimman kattava aineisto tutkimuksen kohteena olevasta

ilmiostd (Kylmai ja Juvakka 2007) ja kun uudet osallistujat eivit tuo uusia ndkokulmia
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tutkittavaan ilmioon, on aineisto kyllddntynyt (Kylmd ja Juvakka 2007, Eskola ja
Suoranta 2008).

Tamidn  tutkimuksen  kohdejoukko  koostui  neljdsti  terveydenhuoltoalalla
tyoskentelevistd  ikddntyneestd  tyoOntekijdstd, joilla oli pitkd tyokokemus.
Tilastokeskuksen (2011) mukaan suurin osa terveydenhuoltoalalla tyoskentelevistd
tyontekijoistd on naisia. Tamin tutkimuksen kohdejoukko edustaa tdtd enemmistod, silla

kaikki tdhén tutkimukseen osallistuneet tyontekijét olivat naisia.

On todennikoistd, ettd tutkimukseen osallistuneiden iidlld, asemalla, haastateltavien
midrdlld sekd ammattialan ja sukupuolen homogeenisyydelld oli vaikutusta
haastatteluissa saatuihin vastauksiin. On my0ds mahdollista, ettd haastateltavien
vastauksissa olisi korostunut erilaiset seikat, jos kokemusperdistd osaamista olisi
tarkasteltu nuorten tai esimiesten ndkokulmasta tai tutkimukseen osallistuneet olisivat
olleet eri ammattialoilta tai osallistuneiden joukossa olisi ollut miehid. Mahdollista on,
ettd kohdejoukon pienuus ja sukupuolen homogeenisyys rajoittivat vastausten
monitahoisuutta. Tutkimuksen tekija piti kuitenkin otoskokoa aineiston kyllddntymisen
kannalta riittdviand, eikd kokenut tarvetta lisdtd haastateltavien maédrad tutkimuksen
aikana. Vaikka tutkimukseen osallistuneet tyontekijdt valikoituivat haastateltaviksi
omaan mielenkiintonsa ja vapaaehtoisuuteen perustuen, on huomioitava esimiesten
mahdollinen vaikutus haastateltavien valikoitumiseen. T#lloin on mahdollista, ettd
haastateltaviksi valikoitui ainoastaan sellaisia henkildité, joilla oli kaikkein positiivisin
nikemys kokemusperdisestd osaamisesta, joka osaltaan vaikutti myoOnteisiin

tutkimustuloksiin.

Téssd laadullisessa tutkimuksessa sovellettiin yleisid tutkimuseettisid periaatteita, kuten
anonymiteettia, luottamusta, tietoista suostumusta sekd vapaaehtoisuutta (Eskola ja
Suoranta 2008, Tuomi ja Sarajiarvi 2012). Ylihoitajalta seka tutkimukseen osallistuneilta
tyontekijoiltd pyydettiin tutkimuslupa haastatteluja varten. Ylihoitajan avustuksella
tutkimukseen valikoitui neljd vuodeosastoa yhtenidisen sijaintinsa perusteella. Saman
toimipisteen eri vuodeosastoilla tyoskentelevit tyontekijit valikoituivat haastateltaviksi
vuodeosastojen esimiesten avustuksella, omaan mielenkiintonsa ja vapaaehtoisuuteen
perustuen. Tutkimuksen tekija ei tuntenut tutkimukseen osallistuvia ennalta, eikd

osallistunut haastateltavien valintaan.
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Kohdejoukon pienuus lisdsi tarvetta sdilyttdd haastateltavien anonymiteettia
tutkimuksen aikana sekd tulosten raportoinnissa. Tdmidn vuoksi haastateltavista
kdytettiin numerotunnisteita, jolloin haastateltavien henkilollisyyttd ja tyopaikkaa ei ole
mahdollista piitelld. Nauhoituksia ja tekstiksi muutettuja haastatteluja késitteli
ainoastaan tutkimuksen tekiji, jolloin haastateltujen nimet ovat vain timén tutkimuksen

tekijan tiedossa.

Teemahaastattelu edellyttdd huolellista aihepiiriin perehtymisti, jotta haastattelu
voidaan kohdentaa juuri tiettyihin teemoihin (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka
2006d). Tassd tutkimuksessa aineistonkeruumenetelméksi valittiin teemahaastattelu,
silld haastattelun aihepiiri sekd teemat olivat ennalta pédtetty ja ne noudattivat
teoreettista viitekehystd. Haastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina tydyhteison
tiloissa haastateltaville sopivimpina ajankohtina. Haastattelun etuna esimerkiksi
postikyselyyn verrattuna on joustavuus, jolloin sekd haastattelija ettd haastateltava
voivat toistaa ja tarkentaa kysymyksid, oikaista viddrinkidsityksid sekd selventdd
ilmaustensa sanamuotoja (Tuomi ja Sarajdrvi 2012). Yksilohaastattelun etuna
ryhmihaastatteluun verrattuna voidaan pitii luottamuksellista tilannetta haastattelijan ja

haastateltavan vililld (Hirsjirvi ja Hurme 2008).

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin parantamaan esitestaamalla haastattelurunko
tutkimusjoukkoon kuulumattomalla henkil6llda ennen varsinaisia haastatteluja.
Koehaastattelun avulla testattiin  haastattelutekniikkaa, haastattelukysymyksien
ymmarrettavyyttd ja laajuutta sekd teknisten apuvilineiden kdyttod. Itse
haastattelutilanteet olivat avoimia ja niissd vallitsi luottamuksellinen ilmapiiri.
Tutkimuksen tekijidlld ei ole aihetta epdilld, ettd haastateltavat eivit olisi kertoneet
kokemuksiaan sellaisina, miten he ne itse kokivat. Vaikka tutkimuksen aihepiiri oli
tutkimuksen tekijdlle tuttu, nidkyi kokemattomuus tutkimuksen tekijdnd etenkin
haastattelujen aikana. Haastateltavien vastaukset olivat paikoitellen suppeita, kun
tarkentavia kysymyksid oli tehty vdhin. Toisaalta tutkimuksen kohteena olleen ilmion ja
teemojen keskindinen nivoutuminen lisdsi haastateltavien antamien vastausten

tarkentumista eri teemojen alla.
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Tassd tutkimuksessa aineisto analysoitiin teorialdhtoisesti sisdllonanalyysin avulla.
Sisdllonanalyysin avulla tutkittavasta ilmidstd pyritddn muodostamaan tiivistetty
kuvaus, joka kytkee tulokset aiempiin tutkimustuloksiin sekd laajempaan asiayhteyteen
(Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006c, Kylma ja Juvakka 2007, Tuomi ja Sarajarvi
2012). Teorialdhtoisessi tutkimuksessa tutkimusaineiston analyysi perustuu jo olemassa
olevaan teoriaan tai malliin (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006a, Kankkunen ja
Vehvildinen-Julkunen 2010, Tuomi ja Sarajarvi 2012). Téamidn tutkimuksen
teoreettisena viitekehyksend toimi moniulotteinen tyokykymalli ja sen yksilon
voimavaroihin keskittyvd osio. Valmiin mallin kéyttaminen edisti aihealueella
pysymistd, silld valmiit teemat loivat selkedn kehyksen ilmion tarkasteluun. Toisaalta
valmiin mallin kdyttiminen rajoitti ilmion tarkastelua, silld valmis malli rajasi tarkasti,

mik3 oli tarkastelun kannalta oleellisinta tietoa.

Tutkimuksen raportoinnissa kiytettiin suoria lainauksia haastatteluteksteistd, joiden
avulla pyrittiin osoittamaan lukijalle aineiston keruun ja analyysin etenemisen kulku ja
ndin vahvistamaan tutkimuksen uskottavuutta. Analyysin etenemisen kulku kuvattiin

lisdksi erillisessd liitteessd (liite 3), jonka avulla liséttiin tutkimuksen vahvistettavuutta.

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on tutkijan subjektiivisuuden tunnustaminen,
jolloin objektiivisuus syntyy oman subjektiivisuutensa tunnistamisesta (Eskola ja
Suoranta 2008). Tdamin tutkimuksen tekijin pyrkimyksenid on ollut tulkita ainoastaan
haastattelutilanteessa saatua tietoa. Tutkimuksen tekijda on pyrkinyt pitdmidin omat
asenteensa, arvostuksensa, ennakko-oletuksensa ja  uskomuksensa erillddn

tutkimuskohteesta seki tutkimuskohteelta saaduista tiedoista.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja tutkimuksen tekemisen perusvaatimuksena
on, ettd tutkijalla on riittdvasti aikaa tehdd tutkimuksensa (Eskola ja Suoranta 2008,
Tuomi ja Sarajirvi 2012). Tamé pro gradu-tutkielma on jatkoa kandidaatintutkielmalle.
Tutkimuksen tekijdn tutustuminen aihepiiriin on alkanut aineopintojen seminaarityosta
ja jatkunut kandidaatintutkielman kautta pro gradu-tutkielmaan. Téind aikana
tutkimuksen tekijd on ehtinyt perehtyi tutkimuksen aihepiiriin sekd tutkittavaan ilmiéon

syvéllisemmin.
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Siirrettdvyys liittyy tutkimuksen sovellettavuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa saatu
tieto on aina sidoksissa sithen tutkimusympiristoon, josta se on hankittu (Kylmi ja
Juvakka 2007). Tamidn tutkimuksen tulokset ovat varsin myonteisid ja sidoksissa
haastateltujen henkildiden kokemusmaailmaan, eivitkd ole sellaisinaan siirrettdvissa
toiseen tyoyhteisoon. Kaikki haastateltavat arvostivat omaa tyotddn ja osaamistaan,
jotka omalta osaltaan vaikuttivat myoOnteisiin tutkimustuloksiin. Tutkimustuloksia
hyodyntdvdn tahon onkin tuloksia siirrettdessd huomioitava, kuinka samankaltaisia
tutkittu ympdiristo ja sovellusympdiristd ovat (Eskola ja Suoranta 2008). Tdméin
tutkimuksen tuloksia hyddynnettdessd on otettava huomioon aineiston koko sekd

osallistujien mahdollinen valikoituminen.

6.2 Tulosten tarkastelu

Ikdantynyt tyontekijd kykenee korvaamaan idn myotd tapahtuvia fyysisid ja psyykkisid
muutoksia kidyttdmélld hyvidkseen tyo- ja eldmidnkokemustaan, mukautumista,
kompensaatiota sekd erilaisia apuvilineitd ja uutta teknologiaa (Chan ym. 2000,
Ilmarinen 2001, Ilmarinen ym. 2003). Vastauksista tuli esille, ettd aiempaa tietoa
yhdistdmailli ja soveltamalla oli mahdollista valita toimivimmat ja omaa kehoa véhiten
kuormittavat tyo- ja toimintatavat, jolloin tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus
viheni ja tyon tekeminen helpottui. Tdlloin aiempi kokemus ja osaaminen auttoivat
ennakoimaan tyon tekemisen jérjestystd, tyon, tyOtehtivien ja tyOpdivdn suunnittelua

seki tarvittavien apuvilineiden tarvetta tilanne- ja tapauskohtaisesti.

Tuomolan ja Airilan (2007) mukaan pitkd kokemus ja osaaminen ndkyvit kyvyssa
toimia rauhallisesti ja harkiten, jolloin kokemusperdinen osaaminen on osa
arviointikykyé ja varovaisuutta. My0s tdsséd tutkimuksessa haastateltavat kokivat, ettd
ikd, eldmédn- ja tyokokemus yhdessd loivat luottamusta omiin kykyihin ja
ammattitaitoon. Haastatteluissa ilmeni, ettd harkitsevaisuus ja rauhallisuus lisdsivit tyon
tekemisen turvallisuutta, kun kokemuksen ja osaamisen avulla tyot oli mahdollista

suorittaa ilman hosumista ja s@hladmista.

Tyoyhteisoon ikddntyneen tyontekijin kokemusperdinen osaaminen luo turvaa ja
varmuutta, kun kokeneen tyontekijin tietoihin ja taitoihin on mahdollista tarvittaessa

tukeutua (Ilmarinen ym. 2003, Airila ym. 2007). Vastauksista tuli esille, ettd
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ikddntyneen tyontekijdn tietoihin ja taitoihin tukeutuivat niin kokeneet kuin
kokemattomatkin tyontekijit. Kun kokeneet tyOntekijdt varmistivat, etteivit
toimintatavat olleet tyon suorittamiselle muuttuneet, niin kokemattomat tyontekijét

pyrkivit opettelemaan tapaa tehdd ja suoriutua tyosta.

Téssd tutkimuksessa tyo- ja eliminkokemuksen koettiin lisddvin ammattitaidon
midrdd, kun taas idn koettiin lisddavin kokemuksen madrdd. Wiitakorpi (2006) onkin
tutkimuksessaan todennut, ettd ikddntyneilld tyontekijoilli on sellaista ammatillista
osaamista, jota nuoremmilla tyontekijoilld ei lyhyemmén tyo- ja eldmédnkokemuksen
vuoksi ole. Sama voitaisiin ilmaista Ilmarisen ja kumppaneiden (2003) sanoin, ikd
lisdd kokemusta ja kokemus parantaa tyosuoritusta”. Vaikka kokemusperdistad
osaamista koettiin olevan aiempien tutkimusten (esim. Paloniemi 2004, Tuomola ja
Airila 2007, Virta 2011) tapaan kaiken ikdéisilld tyontekijoilld, vastauksista ilmeni, ettd
ikddntyneiden tyontekijoiden osaaminen oli kokonaisvaltaisempaa. Ikéddntyneiden
tyontekijoiden osaamisessa korostui kyky tulkita informaatiota, kun nuorten
tyontekijoiden osaaminen oli enemmaén yksittdisiin ominaisuuksiin perustuvaa tietoa ja

osaamista (Paloniemi 2004, Moilanen ym. 2005, [lmarinen 2006, Virtainlahti 2009).

Téssd tutkimuksessa ilmeni, ettd kokemusta ja osaamista hyodyntdmalld oli mahdollista
suhteuttaa ja asettaa toitd tirkeysjarjestykseen, jolloin myos kiireen kokemista saattoi
hallita paremmin. Haastateltavien mukaan vahva luottamus omaan ammattitaitoon lisési
varmuutta suoriutua tyOstd, ilman, ettd valittuja tyomenetelmid olisi tarvinnut
puolustella tyoyhteison sisdlla. Talloin tyo- ja elamidnkokemuksen myo6tda karttunut
ammatillinen osaaminen vihensi fyysistd ja psyykkistd kuormittumista sekd auttoi

jaksamaan tyossd (Ilmarinen 2006).

Aiempien tutkimusten (Tuomola ja Airila 2007, Saarenheimo 2008) tapaan, tdssd
tutkimuksessa haastateltavien ammatillisuus nikyi kokonaisvaltaisena osaamisena ja
vastuun ottamisena, jossa yhdistyivit tyo- ja eldminkokemus, ammattialakohtaisen
tiedon ja taidon hallitseminen sekd tyOyhteisOssd vaadittavien arvojen ja
toimintanormien hallitseminen. Tilloin kokonaisvaltainen osaaminen ja vastuun
ottaminen néakyivit myos tyon jdljessd, kun tyo haluttiin tehda kerralla mahdollisimman

hyvin.
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Haastatteluissa ilmeni, ettd tyo- ja eliminkokemuksesta oli apua erilaisten ongelma- ja
ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa, kun aiempaa kokemusta oli mahdollista hyodyntida
sekd soveltaa uusissa tilanteissa, myos tyon ulkopuolella. Télloin ikd, tyo- ja
elamidnkokemus yhdessé toivat rohkeutta ja varmuutta kohdata erilaisia ihmisid seka
suoriutua erilaisista tyOtehtdvistd. Aiempi kokemus auttoi tyOntekijdd erottamaan
olennaiset asiat epdolennaisesta, auttoi suhtautumaan asioihin realistisemmin sekéd
arvioimaan omaa osaamista ja oman osaamisen puutteita, jotka ovat tulleet myos
aiemmissa tutkimuksissa (Ilmarinen ym. 2003, Paloniemi 2004, Moilanen ym. 2005,
Ilmarinen 2006, Airila ym. 2007) esille. Tamid nédkyi haastateltavien mukaan myos
sosiaalisissa taidoissa, kun tyotehtdvit edellyttivit kanssakdymisistd erilaisten ihmisten
kanssa. Téalloin kyvystd asettua toisen asemaan sekd kyvystd ymmartdd ja suhtautua

erilaisiin toimintatapoihin koettiin olevan hyotya tyon sujuvuuden kannalta.

Aiempien tutkimusten (Paloniemi 2004, Airila ym. 2007, Ilmarinen 2009) tapaan, myos
tdssd tutkimuksessa tyo- ja eldmidnkokemus koettiiln myoOnteisend ja tdrkednd
ammatillisen osaamisen ldhteend, jota arvostettiin tyoyhteison sisélld. Haastateltavat
arvostivat esimieheltd ja tyotovereilta saatua palautetta. Palautteen saaminen ja
antaminen koettiin osaamisen huomioimisena ja arvostuksena. Arvostus nikyi erilaisen
osaamisen kunnioittamisena ja tyoOtovereiden kannustamisena sekd kokeneen
tyontekijan kokemuksen ja osaamisen hyoddyntdmisend muun muassa uusien

tyontekijoiden perehdytyksissi.

Ikdantyneiden tyontekijoiden yhtend vahvuutena pidetdin kokemukseen ja osaamiseen
perustuvaa hiljaista tietoa (Paloniemi 2004, Moilanen ym. 2005). Nurmisen (2008)
mukaan kokemuksen ja asiantuntijuuden kasvaessa tyontekijan toiminta ja taidot
automatisoituvat, jolloin toiminta on intuitiivista ja hiljaiseen tietoon perustuvaa. Myds
tdssd  tutkimuksessa  haastateltavat kokivat toimivansa automaattisesti  ja
rutiininomaisesti samankaltaisissa tilanteissa, ilman erillistd pohdintaa, kuinka toimia.
Rutiininomaisen tekemisen koettiin kuitenkin osittain estdvdn osaamisen siirtymista
tyoyhteison sisdlli. Kun tieto ja osaaminen olivat itselle itsestdiin selvid, ei niitd
vilttamittd osattu kertoa muille, jolloin tietyssi tilanteessa vain toimittiin tietylld tavalla

(Tuomola ja Airila 2007).
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Kokemusperdisen osaamisen sdilymiseen vaikuttaa tyOyhteison panostus hiljaisen
tiedon tunnistamiseen ja siirtdmiseen (Moilanen ym. 2005, Ilmarinen 2006, Virta 2011).
Vastauksista ilmeni, ettd esimiehen ja tyotovereiden tuella, kannustuksella seka
palautteen antamisella ja saamisella oli ratkaiseva merkitys tyomotivaation lisdksi
kokemusperdisen osaamisen  sdilymisessd. Haastatteluissa tuli  esille, ettd
kokemusperdisen osaamisen siirtdmistd ja siirtymisti edistivit tyontekijin oma kyky ja
halukkuus jakaa sekd vastaanottaa tietoa, rohkeus tarjota omaa osaamista tyoyhteison
kidyttoon sekd tieto siitd, mitd tietoa ja osaamista tulisi siirtdd. Toisaalta
kokemusperdisen osaamisen siirtdmistd ja siirtymistd vaikeuttivat tyontekijin oma
kyvyttomyys ja haluttomuus jakaa sekd vastaanottaa tietoa sekd tietiméttomyys siitd,
mitd tietoa ja osaamista tulisi siirtdad. Tdlloin tyontekijoiden sosiaaliset kyvyt ja
positiiviset vuorovaikutustaidot olivat oleellinen osa kokemusperdisen osaamisen

siirtdmistd ja siirtymista.

Keinoina kokemusperdisen osaamisen siirtdmiselle ja sdilyttdmiselle haastateltavat
mainitsivat tyon ohessa ja osastotunneilla kidydyt keskustelut ja tarinat sekd
mentoroinnin ja paritydskentelyn. Aiempien tutkimusten (Tuomola ja Airila 2007, Virta
2011) tapaan, myos tidssd tutkimuksessa mentoroinnin jatkumisen perehdytyksen
jéalkeen koettiin vahvistavan sekd kokeneen ettd kokemattoman tyontekijan osaamista ja
ammatillisuutta. Haastatteluissa ilmeni, ettd mentoroinnin aikana tapahtuva ohjaus ja
opastaminen eivit olleet vain osaamisen jakamista, vaan vastavuoroista oppimista ja
tiedon rakentumista kokeneen ja kokemattoman tyOntekijdn vililli. Ohjauksen ja
opastamisen edellytykseni oli riittdvi aika ja yhdessd tekeminen. Ilman tyontekijoiden
vilistd vuorovaikutusta ja yhteistd aikaa ei kokemusperdisti osaamista voinut siirtdaa

tyOyhteison sisdlla.

Vaikka kokemusperdinen osaaminen ndhdidin ikdintyneen tyOntekijin vahvuutena ja
tyOoyhteison voimavarana, jolla vahvistetaan organisaation menestysti ja kilpailukyky4,
niin koetaanko ikddntynyt tyontekijdi kuitenkin vain kuluerdksi tdmén péivan
tyoeldmissd? Ajattelemisen aihetta antaa julkisissa keskusteluissa esille noussut ehdotus
ikddntyneiden tyontekijoiden palkkojen alentamisesta: ”Tydntekijd muuttuu tyonantajan
silmissd epdkiinnostavaksi jo ennen eldkeikdd, kun tyonantaja tietdd, ettd eldkkeelle
pian pddsevdn ei tarvitse ponnistella aivan yhtd paljon kuin muiden vaan hdn voi hoitaa

hommansa mitenkuten.” (Iisalmen Sanomat 2012).
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Heijasteleeko julkisessa mediassa kidyty keskustelu yhteiskunnassa vallitsevia arvoja ja
asenteita? Vai onko kyse siitd, ettei ikddntyneiden tyontekijoiden voimavaroja osata
tunnistaa ja hyodyntdd oikealla tavalla? Kenties molempia, mutta kokisin, ettd
tyOoyhteisoissd tarvitaan ikdjohtamista. Kuten aiemmissa tutkimuksissa (Juuti ja Vuorela
2002, Ilmarinen ym. 2003, Halme 2005) on todettu, osaa hyvi esimies organisoida tyot
siten, ettd jokaisen tyontekijan ominaisuudet tulevat hyodynnettyd parhaalla
mahdollisella tavalla, jolloin kaikenikdiset tyontekijdt voivat olla tuottavia. Télloin
osaamisen johtamisen avulla voidaan mahdollistaa tiedon jakaminen ja osaamisen

kehittdminen vastaamaan tulevaisuuden osaamistarpeita (Virtainlahti 2009).
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7 JOHTOPAATOKSET

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen merkitys kokemusperiiselld

osaamisella on ikddntyneen tyontekijin tyokyvyn osatekijana.

Tulosten perusteella kokemusperdinen osaaminen tuki terveyttd ja toimintakykyid sekd
vahvisti ammatillista osaamista. Tyontekijan ammatillinen osaaminen tuki hinen oman
tyokykynsad lisdksi myos tyotovereiden tyokykyd. Aiempaa tietoa yhdistamilld ja
soveltamalla tyontekijdt kykenivit valitsemaan oikeat tyd- ja toimintatavat tilanne- ja
tapauskohtaisesti, jolloin tyon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuormitus viheni ja
tyon tekeminen helpottui. Iin myo6td, tyo- ja eldmidnkokemuksen kautta kertynyt
kokemusperdinen osaaminen nédkyi kyvyssd hahmottaa ja hallita kokonaisuuksia seka

kyvyssi toimia rauhallisesti ja harkiten.

Positiiviset kokemukset ja asenteet kokemusperdisen osaamisen arvostuksesta lisdsivit
tyomotivaatiota sekd edistivit tyokykyd. Kokemusperdisen osaamisen arvostus nikyi
erilaisen osaamisen kunnioittamisena, tydtovereiden kannustamisena sekd kokemuksen
ja osaamisen hyodyntimisend tyOyhteisossd. Myonteinen palaute koettiin osaksi

osaamisen huomioimista, joka toimi motivaatiota vahvistavana tekijana.

TyOyhteison panostus kokemusperdisen osaamisen tunnistamiseen ja siirtimiseen
lisdsivit ikddntyneiden tyOntekijoiden kokemusperdisen osaamisen hyodyntdmistid
tyoyhteison sisdllda. Talloin tyoyhteison jdsenten sosiaaliset kyvyt ja vuorovaikutustaidot
sekd riittdva aika ja yhdessd tekeminen nousivat oleelliseen osaan kokemusperdisen

osaamisen sdilyttimisessa.

Tamin tutkimuksen tulokset eivit ole yleistettdvissd tutkimuksen otoskoon pienuuden ja
valikoitumisen vuoksi. Tulosten perusteella voidaan kuitenkin olettaa, ettd

kokemusperdiselld osaamisella voi olla myonteinen vaikutus ikdéntyneen tyontekijidn
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LIITE 1

TUTKIMUSLUPA-ANOMUS

Haen lupaa kerétd haastatteluaineistoa tyoyhteisdssdanne pro gradu-tutkielmaani varten.
Opiskelen Itd-Suomen yliopistossa terveystieteiden maisteriksi ergonomian pddaineessa.
Tutkielmani aiheena on ”Kokemusperdisen osaamisen merkitys ikddntyneen tyontekijin

tyokyvyn osatekijiand’”.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten kokemusperdinen osaaminen vaikuttaa
tyontekijin ~ kokemusperdisti ~ osaamista  voidaan  hyddyntdd  tyOyhteisOssi.
Tarkoituksenani on haastatella 4-6 tyOyhteisonne ikddntynyttd eli 55-64-vuotiasta

tyontekijaa.

Tyoyhteisoltd saadut tiedot ja haastatteluaineisto ovat ainoastaan tutkimusta suorittavan
henkilon kéytossd. Tulokset raportoidaan siten, ettd yksittdisen haastateltavan
henkil6llisyys tai haastateltavan tyopaikka eivit ole tunnistettavissa. Haastateltavista
kdytetdin numerotunnisteita ja haastatteluotteista poistetaan sellainen tieto, josta

haastateltavan henkil6llisyys tai tydpaikka olisi pédteltivissa.

Tutkimuksen ohjaajina toimivat ergonomian yliopisto-opettaja Susanna Jarvelin-

Pasanen Itd-Suomen yliopistolta ja emeritus professori Pekka Huuhtanen.

Yhteistyoterveisin,

Eeva Siuvatti Susanna Jirvelin-Pasanen
TtM-opiskelija TtM, Eur.Erg., Yliopisto-opettaja
[td-Suomen yliopisto [td-Suomen yliopisto
Liiketieteen laitos Liiketieteen laitos

Ergonomia Ergonomia

p- 040 410 6032 p. 040 355 3111

eeva.siuvatti @suomi?4.fi susanna.jarvelin @uef .fi




58

LIITE 2

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Taustatietoja

Ik&, sukupuoli, koulutus, tyokokemus

Terveys ja toimintakyky

Miten kokemusperidinen osaaminen vaikuttaa kykyyn suoriutua tyosta?

Ammatillinen osaaminen

Miten kokemusperdinen osaaminen vaikuttaa ammatilliseen osaamiseen?
Miten iki ja elamidnkokemus vaikuttavat kokemusperdiseen osaamiseen?
Miten tyokokemus vaikuttaa kokemusperdiseen osaamiseen?

Milli tavoin kokemusperdinen osaaminen tai sen puute nikyvét tyossisi?

Arvot, asenteet ja motivaatio

Arvostetaanko kokemusperidistd osaamista? Miten se nidkyy? Miten se vaikuttaa
tyomotivaatioon?

Miten tédrkedksi koet kokemusperdisen osaamisen tyOssisi yleensid? Arvostatko muiden

kokemusperdistd osaamista? Miksi?

Millaisin keinoin tyontekijoiden kokemusperdistd osaamista voisi siirtdd tyoyhteison
sisilla?
Mitka tekijdt helpottavat tai vaikeuttavat kokemusperdisen osaamisen siirtimistd?

Milld tavoin kokemusperdistid osaamista voitaisiin hyodyntéda tyoyhteisdissa?

Haluaisitko sanoa jotain tihin aiheeseen liittyvid, miti ei ole vield timin

haastattelun aikana tullut esille?



LIITE 3

ANALYYSIN ETENEMINEN

Teema

Terveys ja

toimintakyky

Kokemusperdinen

osaaminen tukee

Alakategoria

Tiedon yhdistdminen

ja soveltaminen

Usko omiin kykyihin

Vuorovaikutustaitojen

kehittyminen

Alakategoria

Aiemmin opitun tiedon
ja taidon
suunnitelmallinen

soveltaminen

Kyky valita oikeat
auttamis- ja
hoitomenetelméit
tilanne- ja

tapauskohtaisesti

Kyky arvioida ja
tunnistaa potilaan

tarpeet ja vastata niihin

Luottamus omiin

taitoihin

Taito kohdata erilaisia
asioita ja toimia

tarvittavalla tavalla
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Pelkistys

Tyd6tehtédvien huolellinen
suunnittelu (1)

Omasta fyysisestd kunnosta
huolehtiminen - harrastukset
henkireikéna (1)

Eri keinoin samaan lopputulokseen
(1)

Lapsuuden ja nuoruuden
kokemusten hyodyntiminen tyossd

(@)

Oikeiden tydtapojen ja —
menetelmien valinta (2)
Oikeiden apuvilineiden

kdyttdminen tarvittaessa (3)

Kyky arvioida potilaan toimintaa
3)
Kyky tunnistaa potilaan tarpeet (3)

Usko ja luottamus itseensé (4)
Varmuus omiin kykyihin ja taitoihin
(@)

Voittajana lahteminen (4)

Rohkeus ilmaista itseddn (4)

Rohkeus kokemuksen myoté (4)

Vuorovaikutus potilaiden,
kollegoiden ja muiden
ammattiryhmien kanssa (1)

Idn mukanaan tuoma taito tehdi
tyotd (1)

Ian tuoman kokemuksen ja
nidkemyksen apu asioiden
kohtaamisessa (1)

Rohkeus kohdata ja puhua asioista
9]

Suhtautuminen potilaisiin,
arvostaminen — potilaiden

eldmintyon kunnioittaminen (2)



Ammatillinen

osaaminen

Kokemusperdinen
osaaminen
vahvistaa
ammatillista

osaamista

Osaamisen
yhdistdminen ja

soveltaminen

Tyo- ja
elamédnkokemuksen

hyodyntdminen

Kyky toimia
asiantuntijana myos

tyon ulkopuolella

Ammatillisuus
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Ajatustavan muuttuminen,
lempedmpi ja suostuttelevampi ote
potilaisiin (2)

Rauhallinen ote asioihin (2)

Kyky ymmartdd erilaisten ihmisten
historiaa omien kokemuksien ja
oppimisten kautta (3)

Minikuvan kehittyminen (4)

Tyo6hon kasvaminen (1)

Uuden asian omaksuminen vanhaan
peilaten (1)

Omat kokemukset kasvattajina (1)
Idn tuoman kokemuksen ja
nidkemyksen apu asioiden
kohtaamisessa (1)

Neuvon ja avun saaminen (1)
Piivittdinen oppiminen (1)
Lapsuuden kokemukset — kyky
kohdata vaikeitakin asioita (2)
Laajan tyokokemuksen apu ja
vaikutus ongelma- ja
ristiriitatilanteiden ratkomisessa (2)
Oma kokemus ymmarryksen
vilineeni (3)

Idn myotd kokonaisuuksien
hallintaa (3)

Aiempi kokemus omaisen
hoitamisesta (3)
Tunnistamiskeinojen kehittyminen
idn myoti (3)

Kokemuksen tarpeellisuus uudessa
tilanteessa (4)

Opitun soveltaminen (4)

Tyoasioiden/tyotehtidvien/osaamisen
vaikutus vapaa-ajalle (2)
Tyokokemuksesta apua myos
vapaa-ajalla (3)

Oman ammattitaidon ja osaamisen
tarjoaminen ystiville (3)
Ammatillisen osaamisen

hyodyntaminen vapaa-ajalla (4)

Asioiden osaaminen (1)

Samassa linjassa pysyminen (1)
Kyky toimia erilaisissa tilanteissa
asiaankuuluvalla tavalla (3)
Realistinen suhtautuminen asioihin

ja niiden hoitamiseen (3)



Kyky hahmottaa ja
hallita

kokonaisuuksia

Suhtautuminen

tyohon

Kyky valita oikeat
auttamis- ja
hoitomenetelmét
tilanne ja

tapauskohtaisesti

Kokemus luo turvaa,

johon tukeutua

Rauhallisuus tehdi ja

toimia

61

Rajan tunnistaminen potilaiden
pyynnoisti (3)

Omaisten ja potilaiden kanssa
toimiminen (3)

Ammatillisen puolen
huomioiminen, ei yrityksen ja
erehdyksen kautta (4)

Vastuullisuus tyosti ja potilaista (4)

Tiedon sisdistiminen ja
kdyttdminen luonnostaan (2)
Tietojen herittely (3)

Potilaan olemuksen “lukeminen”
3

Tietéd4 talon toimintatavat (3)
Osaston toiminnan ja sddntdjen
tunteminen (3)

Kyky toimia heti (3)

Uuden potilaan valmistelu osastolle
3

Potilaskohtainen hoito (4)

Oma varmuus (4)

Ei tarvitse puolustella valintoja (4)

Kokemusperiisen osaamisen
tirkedksi kokeminen (1)

Kokenut tyontekijd koetaan turvana
(1)

Asioiden varmistaminen tarvittaessa
(1)

Kokeneen tyontekijén tiedon ja
taidon arvostaminen — luo turvaa (2)
Vahvojen sairaanhoitajien
ammattitaidon ja varmuuden
arvostaminen (3)

Kokematon ja ei-vahva

sairaanhoitaja luo kaaosta (3)

Rauhallisuus tyon tekemisessi (1)
Tyohon suhtautuminen —
rauhallisuus (1)

Rauhallisuus myos tiukoissakin
tilanteissa (1)

Rauhallinen ote asioihin (2)

Takkait tyontekijét nuorten
tyontekijoiden rauhoittajina (4)
Takkdimmilld rauhallisuutta tehdd ja

toimia (4)



Arvot, asenteet ja

motivaatio

Positiiviset
kokemukset ja
asenteet
kokemusperidisen
osaamisen
arvostuksesta
lisadvit
tyomotivaatiota
sekd edistavit

tyokykya

Kokemuksen arvostus

Vastuullisuus tyosti

kokonaisuutena

Kokemuksen ja
ammatillisuuden

arvostaminen

Korkea tyomotivaatio

Palaute motivoivana

tekijdnd

Erilaisen osaamisen
kunnioittaminen —
osaamisen

monimuotoisuus

Vastuu asioiden

hoitumisesta
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Kokemuksen ja osaamisen
arvostaminen (1)

Tunne, ettd esimies arvostaa pitkdin
talossa olleita - talon tapojen
tunteminen (2)

Ammattitaidon arvostaminen (3)
Huonona péivini tunne, ettei
arvosteta (3)

Tunne, ettd arvostetaan (4)

Korkea tyomotivaatio ja tyostd
tykkddminen - ei jaksamisongelmaa

(€]

Palautteen saaminen pomolta -
motivaation kasvu (3)

Muiden kiittely (4)

Eri-ikéisten tyontekijoiden
tirkeys(1)

Tiedon jakaminen ja tydkaverin
kunnioittaminen (1)

Eri-ikéiset rikkautena kokemuksen,
ammattitaidon ja taustojen vuoksi
(@)

Toisten tyontekijoiden
huomioiminen (2)

Rikkaus tyoyhteisolle (2)
Tyontekijoiden vaihtuessa uuden
tiedon saaminen (2)

Arvokasta, ettd vanhempiakin
tyontekijoitd (3)

Kaikkien tyokavereiden
arvostaminen (3)

Nuoret tuovat uusia nikokantoja (3)
Vanhojen mahdollinen
kapeakatseisuus (3)
Perushoitajien kunnon perustyon
arvostaminen (3)

Erilaisella tavalla samaan

lopputulokseen (4)

Vanhimmilla vastuu kaikesta
pdivittdin tehtdvista (3)
Lopullinen vastuu vanhemmille
tyontekijoille (3)

Uusien ja keikkalaisten
tietdmittomyys kadytannoistd (3)
Nuorten tyontekijoiden

tukeutuminen kokeneempiin (4)



Kokemusperiisen
osaamisen
hyodyntéiminen

tyoyhteisossi

Tyoyhteison
panostus
kokemusperdisen
osaamisen
tunnistamiseen ja
siirtdimiseen lisdd
ikddntyneiden
tyontekijoiden
kokemusperidisen
osaamisen
hyodyntamisti
tyoyhteison

siséllda

Tiedon siirtdminen ja

siirtyminen

Helpottaa tyon
tekemisti ja

ymmartamista

Nikyy tyon jéljessd

Yhteistyo eri

ammattiryhmien vililld

Uusien kiytintojen

kokeilu

Osastotunnit

Kokemuksen ja
ammattitaidon
hyodyntdminen

perehdytyksissd

Puheen ja kertomuksen
kautta oppiminen tyon

ohessa
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Kokemusperdinen osaaminen
helpottaa tyo tekemisti ja
ymmirtdmistd (1)
Ymmaértdminen ja asioiden
tyostdminen myos vaikeissa
tilanteissa (1)

Ilman puhetta ei ole tietoa

ongelmista (4)

Kokemuksen ja varmuuden
nikyminen tyossi (3)
Kéyntikorttina ulospéin - yhteisen

hyvin ylldpitiminen (4)

Kommunikointi eri ammattiryhmien
vililld (1)

Tyopéivén rakentumisen
tarkastaminen aamulla - auttaminen

ja luoviminen (1)

Asioiden kokeileminen (1)
Tyoparin vaihtuminen - tyotapojen
vaihtuminen (1)

Paljon yhdessi keskustelua ja

yhdessi kokeiluja (2)

Osastotuntien hyodyntidminen (1)
Asioiden pohdinnat osastotunnilla
)

Koulutuksissa saadun tiedon

jakaminen osastotunneilla (4)

Kokeneen tyontekijin
hyddyntdminen perehdytyksessi (3)
Oman tiedon ja taidon tirkeys
perehdytyksessi (3)

Perehdytykset yhdessa (3)
Persoonan ja idn vaikutus eri
tilanteissa (3)

Aran ihmisen rohkaiseminen (3)

Aiempien “opettajien” kidytoksen,
asenteiden seuraaminen - opin
imeminen itseensi (1)

Tyoparin kanssa yhdessd
pohtiminen (1)

Rivien vilistd lukeminen (3)
Vanhojen hoitajien kuunteleminen

ja seuraaminen (4)



Tiedon rakentuminen

Jatkuva tiedon

jakaminen

Vuorovaikutuksellisuus
oppimisessa ja tiedon

jakamisessa
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Puheesta ja selittdmisestd
tarttuminen (4)

Yhdessi tekeminen (4)

Rohkea kysyminen kokeneemmilta
(1)

Kokeneemmat tiedon jakajina (1)
Sanattoman osaamisen ja tiedon
hévidminen (1)

Nuorenpien rohkeampi kysyminen
ey

Poissiirtyvien tiedon jakaminen ja
erityisosaamisten opettaminen
seuraajalle (1)

Keskustelut osastonhoitajan kanssa
@

Nuoret hyvid kysyjid (2)

Kauan talossa ollut perehdyttdjani
(@)

Kannustaminen tuomaan tieto-taitoa
rohkeammin esiin (3)

Muisti siitd, kenelté tiedon tai
taidon on oppinut (3)

Itse rohkeampi jakamaan tietoa (3)
Nuoret uudet tiedon tuojina (3)
Tiedon siirtyminen ilman
siirtoakin” (3)

Itsensd armahtaminen (4)

Vastavalmistuneiden uudet
nidkemykset (1)
Vuorovaikutuksellisuus
oppimisessa (1)

Tyopaikan kiytintéjen neuvominen
ey

Oikealle ihmiselle ohjaaminen (1)
Hiljaisen tiedon oppiminen
kuuntelemalla (1)

Uuden tiedon saaminen
opiskelijoilta (2)

Nuorten tietotaito ajantasaista (3)
Teoriatiedon hallinta ja jakaminen
3

Vahvat kollegat opettajina (3)
Teorian ja koneistuksen
kehittyminen (4)

Nuorten uusi osaaminen (4)
Opiskelijan kokemuksen

hyodyntdminen (4)



Siirtdmistd ja
siirtymisti edistavit /

vaikeuttavat asiat

Kyky jakaa ja

vastaanottaa tietoa

Kyky kéyttédd erilaisia
opetus- ja

ohjausmetodeja
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Uskallus tuoda omat mielipiteet
esiin (1)

Kyky neuvoa (1)

Oman kokemuksen tarjoaminen
muidenkin kédyttoon (1)

Tiedon saaminen haluttaessa (1)
Tiedon jakaminen myos
erityistapauksissa (1)

Aiemmin tiedon panttausta, ei endd
@

Opastamisen hyviksyminen (3)
Korkea raja ammatillisuudessa -
kynnys jakaa toitd tydyhteison
sisélld muille hoidettaviksi (3)

Ei luoteta tydtoveriin (3)

Ei osata jakaa toitd muille (3)
Tyovoimapula — keikkalaisia -
vakituisten tyontekijoiden vihidisyys
3)

Arkuus ja oman pienuuden tunne
“

Yhteistyo tyontekijoiden vélilld (4)

Oikean tavan valinta tiedon
jakamisessa (3)
Oikean opetusmetodin valinta

tiedon jakamisessa (3)



