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Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, miten ammatilliseen kuntoutukseen tulevat
ikddntyvit (yli 45-vuotiaat) tyontekijat kokevat tydpaikkansa tukevan heiddn ammatillista
kasvuaan. Tutkimustehtidvaa selvitettiin neljan osa-alueen kautta, jotka kuvasivat eritasoista
ja -laatuista ammatillisen kasvun tukemista tyopaikoilla. Tutkimuksessa tarkasteltiin sitd,
kuinka vahvasti ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueet ovat yhteydessd toisiinsa.
Jokaisen osa-alueen kohdalla testattiin, miten eri taustatekijoiden mukaan jaetut ryhmat
kokivat kyseisen ammatillisen kasvun tukemisen muodon toteutuvan tyOpaikallaan.
Aineisto keréttiin kyselylomakkein. Tutkimusjoukko koostui 314 Kuntoutus Peurungan
ammatilliseen kuntoutukseen osallistuneesta ikéédntyvéstd tyontekijdstd. Tilastollisina
menetelmind kiytettiin padkomponenttianalyysia, Cronbachin alpha-kertoimia, Pearsonin
korrelaatiotestid, suoria jakaumia, keskiarvoja, keskihajontoja, t-testid, yksi- ja
kaksisuuntaista varianssianalyysia, Scheffen testid seki ristiintaulukointia ja y>-testid.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueet
ovat yhteydessd toisiinsa. Voitiin paitelld, ettd jos tyOpaikoilla koettiin olevan
jonkintasoista tai -laatuista ammatillisen kasvun tukemista, niin sielld koettiin olevan myds
muuntasoista tai -laatuista ammatillisen kasvun tukemista. Taustatekijdt eivdt pddasiassa
tuoneet eroja kokemuksiin ammatillisen kasvun tukemisesta tydpaikoilla. Syind yhteneviin
kokemuksiin néhtiin kuntoutuskonteksti, vastaajien ikd ja tyosuhteen laatu. Taustatekijoistd
eroja kokemuksiin toivat sukupuoli ja sosioekonominen asema, joista jidlkimmiinen
osoittautui tirkedmmaksi. Tulosten perusteella voidaan paitelld, ettd tyon luonne aiheuttaa
eroja kokemuksiin ammatillisen kasvun tukemisesta tyopaikoilla.

Asiasanat: ammatillisen kasvun tukeminen, ikddntyva tyontekijd, ammatillinen kuntoutus,
ammatillinen kehitys, tyopaikkakulttuuri
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1 JOHDANTO

Viime vuosina julkisuudessa ja tieteellisessd keskustelussa on usein nostettu esiin
tyovoiman ikdéntymiseen ja suurten ikdluokkien eldkditymiseen liittyvid uhkakuvia, kuten
tyovoimapula tai kansantaloudelliset riskit. Huomiota on kiinnitetty myds kokemuksen
kautta kertyneen osaamisen poistumiseen organisaatioista henkiloston jaddessé eldkkeelle.
Seka tydvoiman tyduran pidentdmisen ettd osaamisen siirtimisen keinoja on alettu tutkia ja
niihin on alettu kiinnittd4d enemmaéan huomiota niin valtion kuin organisaatioidenkin tahoilla.

Yksi  merkittdvimmistd ~ viimeaikaisista ~ saavutuksista  ennenaikaisesta
eldkoitymisestd johtuvan tydvoimapulan ehkdisemisessd on ollut vuonna 2005 toteutettu
eldkeuudistus, jonka tarkoituksena oli mydhentdd eldkkeellesiirtymisikdd muutamalla
vuodella (Salokangas, Vuori & Huuhtanen 2005, 313), jotta tyollisyys ja huoltosuhde
pysyisivdt kohtuullisina (Ilmarinen 2005, 29). Téhdn pyrittiin parantamalla elédkkeen
karttumaprosentteja sekd lakkauttamalla yksilollinen varhaiseldke ja tyottomyyselédke.
Lisdksi osa-aikaeldkkeen ja varhennetun vanhuuseldkkeen ikérajoja nostettiin muutamalla
vuodella. (Ilmarinen 2005, 30; Julkunen & Parndnen 2005, 38-39; Salokangas ym. 2005,
313.) Niiden ohella tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymistd on pyritty ehkdisemiin
muuttamalla kuntoutuslainsddddntéd vuonna 2004 siten, ettd tyontekijoiden péadsy
ammatilliseen kuntoutukseen helpottuu (Salokangas ym. 2005).

Organisaatioissa on keskitytty yrityskulttuurin kehittimiseen tyossd jaksamista ja
jatkamista edistdvéksi, silld yrityskulttuuri organisaation ilmapiireineen, tiedonkulkuineen,
tavoitteineen, arvoineen ja johtamiskdytintoineen on avainasemassa pyrittiessd edistimaan
ikddntyvien tyOssd pysymistd (Forss 2001). Samalla on kehitetty tapoja kokeneiden
tyontekijoiden osaamisen siirtdimisen edistdmiseen sekd sen parempaan hyodyntimiseen ja
arvostamiseen.

Vaikka eldkkeelle siirtymiseen vaikuttavatkin vahvimmin tydntekijin terveys ja
fyysinen tyokyky, myos tydolosuhteet, tyon vaatimukset, tyostd saadun tunnustuksen ja
arvostuksen vidhyys sekd johtamistapa vaikuttavat osaltaan elidkkeellesiirtymispdatoksen
syntymiseen. Niiden tekijoiden ohella myds mahdollisuudet ammatilliseen kasvuun

vaikuttavat siihen, kuinka hyvin ty0dssd viihdytddn ja pérjitddn ja siten myos siihen,



kauanko tyossd jatketaan. (ks. esim. Salokangas ym. 2005.) Taten my0s ammatillisen
kasvun tukeminen korostuu ennenaikaista elakditymistd ehkéistdessa.

Mielenkiinto tidssd tutkimuksessa kohdistuu sithen, miten ammatillista kasvua
pyritddn tyoeldmassad edistimiddn. Ammatillinen kasvu késittdd tdssd tutkimuksessa tyOssd
oppimisen, ammatillisen osaamisen kehittdmisen ja asiantuntijuuden kehittymisen. Lisédksi
koska ajankohtaista on nimenomaan ikddntyvien tyontekijéiden pitdiminen mukana
tydeldmidssd mahdollisimman pitkdén, tarkastellaan pelkéstddn tdimén ryhmén ammatillisen
kasvun tukemista. Ikééntyvét tyontekijat mééritelldén yli 45-vuotiaiksi, jolloin heistd osalla
saattaa tyOvuosia olla edessd jopa parikymmentd. Koska aiemmat tutkimukset viittaavat
sithen, ettd ammatillisen kasvun tukemisessa on tyopaikoilla vield kehittdmistd (Harteis &
Gruber 2004; Kivistdo & Kalimo 2000; Salminen 2004; Wiitakorpi 2006), haluttiin
tarkastella sellaisten tyOnantajien henkildstdd, jotka varmasti ainakin jollakin tasolla
panostavat henkilostonsd hyvinvointiin. Téstd syystd tutkimus kohdistettiin ammatilliseen
kuntoutukseen osallistuviin tyontekijoihin, silld heiddn tyOnantajansa on valmis
panostamaan ainakin henkildston fyysiseen tyokykyyn kustantamalla kalliin kuntoutuksen.
Tutkimuksessa ammatillisen kasvun tukemista l&hestytddn kuntoutukseen osallistuvien
ikddntyvien tyontekijoiden omien kokemusten kautta, silli nimenomaan ne vaikuttavat
eldkeajatuksiin, eivéitkd esimerkiksi johdon pyrkimykset kehittdd organisaation
yrityskulttuuria paremmaksi. Tutkimuksen tavoitteena on siis selvittdd ammatilliseen
kuntoutukseen osallistuvien ikddntyvien tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten heidén
ammatillista kasvuaan tuetaan heidén tyopaikoillaan.

Ty0 jasentyy kahdeksaan pddlukuun. Toisessa ja kolmannessa padluvussa kdydaan
lapi aiempaa tieteellistd keskustelua, joka tiivistetdén neljannesséd péddluvussa. Viidennessi
padluvussa esitellddn tutkimuksen kohde, tutkimustehtivd ja tutkimusongelmat.
Kuudennessa luvussa kuvataan empiirisen tutkimuksen kulku ja tutkimusmenetelmaét.
Seitsemdnnessd padluvussa esitellddn tutkimuksen tulokset ja tulkitaan niitd. Viimeisessd
péddluvussa kootaan tutkimustulokset, haetaan niiden yhteyksid aiempaan tieteelliseen
keskusteluun ja pohditaan niitd. Tdmédn ohella viimeisessd péaédluvussa keskitytddn
tutkimuksen arviointiin sekd pohditaan tulosten kéytdnnon vaikutuksia ja niiden

nostattamia jatkotutkimusehdotuksia.



2 IKAANTYMINEN JATYO

Tdmé luvun tarkoituksena on hahmottaa sitd kontekstia, johon tdmi tutkimus sijoittuu.
Aluksi, alaluvussa 2.1 méadritellddn tdmén tutkimuksen kannalta merkittavat kasitteet ik ja
ikdantyva tyontekijd. Toisessa alaluvussa 2.2 kuvataan tydeldméssd tapahtuneita muutoksia
ja nykyisen postmodernin tydeldmédn tunnuspiirteitdi. Kuvauksen avulla pyritdén
hahmottamaan sitd laajempaa tyokontekstia, jossa myds ikddntyvit tyontekijat joutuvat
tyoskentelemdéin ja selviytymidin. Viimeisessd alaluvussa 2.3 kuvataan ién tuomia
muutoksia ihmisen toimintakykyyn ja toisaalta ikddntyvien tyontekijoiden vahvuuksia

tyOeldméssa.

2.1 1ka ja ikdantyva tyontekija

Ikddntymiselld tarkoitetaan kronologista eli kalenterin mukaan tapahtuvaa ik&&ntymista.
Kronologisen idn lisdksi on myds muita tapoja médritelld ihmisen ikdi. Biologisella i4lld
tarkoitetaan vuosien tuomia fysiologisia muutoksia, kuten fyysisen ja psyykkisen
toimintakyvyn  heikkenemistd. = Toimintakyvylld  tarkoitetaan  edellytyksid ja
mahdollisuuksia selviytyd eteen tulevista haasteista ja tehtdvistd. Biologinen ik liitetdén
siis yleensd henkilon terveydentilaan. Sen sijaan psykologinen eli koettu ikd tarkoittaa
henkilon subjektiivista kokemusta omasta idstdén. (Ilmarinen 2005, 62—64, 117.) Useissa
tutkimuksissa on todettu, ettd henkildt kokevat yleensd olevansa kronologista ikddnsé
nuorempia (Julkunen 2003; Barnes-Farrel ym. 2003, Ilmarisen 2005, 64—65 mukaan).
Téassd tutkimuksessa idstd puhuttaessa viitataan kronologiseen ikddn, koska vastaajilta ei
tiedusteltu heidin koettua ikdénsa.

Tutkimuskirjallisuudessa kaytetddan paljon termejd ikdéntyvd ja ikdédntynyt
tyontekija. Esimerkiksi [lmarinen (2005) médrittelee tutkimuksessaan ikdéntyvat tyontekijét
45-55-vuotiaiksi ja ikddntyneet yli S55-vuotiaiksi vuonna 1995 asetetun Ikdantyvit
tyoeldméssd -komitean (IKOMI-komitea) maédrittelemien késitteiden mukaisesti. Hianen
mukaansa kyseisille ikérajoille on sekd kaytidnnollisid ettd tutkimuksellisia perusteluja, silld
toimintakyky alkaa heiketd usein 40-50 ikdvuoden tietimilld. Tdma vaikuttaa yksilon

tyokykyyn, mutta ikddntyvien eli 45—55-vuotiaiden kohdalla terveyden ja toimintakyvyn



vahvistamiseen on vield hyvit mahdollisuudet. Sen sijaan yli 55-vuotiailla on jo usein
kroonisia oireita, jotka vaikuttavat tyokykyyn, ja he kokevat itse tyokykynsé heikentyneen
selvisti. Toimintakykyyn vaikuttavilla toimenpiteilld alkaa 55 ik&dvuoden jilkeen olla jo
kiire. Samaan aikaan ajatuksia eldkkeelle siirtymisestd alkaa syntyd, mihin varmasti
vaikuttaa myo0s se, ettd tyottomyyseldkeputkeen siirtyminen mahdollistuu 53—55-vuotiaille.
(Ilmarinen, Lahteenmidki & Huuhtanen 2003, 47-50; Ilmarinen 2005, 60; Julkunen &
Parnénen 2005, 168-169.)

Julkusen (2003) mukaan hénen haastattelemansa 56—64-vuotiaat vierastivat
kisitteitd ikddntyvd ja ikddntynyt. Sama ilmié on todettu muissakin tutkimuksissa
(Nikander 2001, Julkusen 2003 mukaan; Vaahtio 2002). Eri tutkimuksissa ikdéntyneiden ja
ikddntyvien ikdrajat on my0s asetettu hieman eri tavoin. Ikdrajoja on vaikea méaritelld, silla
ihmiset ovat yksilollisid ja ympéristotekijoilldkin on vaikutusta yksilon toimintakykyyn.
Esimerkiksi toimistotyoté tekevd 60-vuotias voi olla huomattavasti siivoustyotd tekevad 45-
vuotiasta paremmassa fyysisessd kunnossa. Osaksi ndistd syistd tdssd tutkimuksessa on
WHOn (Naumanen 2005), WORKTOW-projektin (mm. Tikkanen 1998) ja Wiitakorven
(2006) tapaan maééritelty kaikki yli 45-vuotiaat ikdéntyviksi, eikd ikdéntyneitd ole eroteltu
heistd. Jatkossa ikddntyvistd tyontekijoistd puhuttaessa tarkoitetaan nimenomaan yli 45-

vuotiaita tyontekijoita.

2.2 Muuttuva tyéelaméa

Tyoeldméd on muuttunut monella tapaa viimeisten vuosikymmenien aikana muun muassa
globalisaation ja tieto- ja informaatioteknologian kehityksen myoti. Globalisaatio on tuonut
mukanaan verkostoitumista, kansainvélistd kilpailua ja uusia tehokkuusvaatimuksia, mika
vaikuttaa myos mikrotasolla tyontekijoiden arkeen tuomalla uusia haasteita ja ehkd myds
aiheuttamalla epdvarmuutta oman tyOpaikan sdilymisestd. (Hedge, Borman & Lammlein
2006, 79; Julkunen 2003, 129-130; Lindstrom 2002, 15.) Yhi useammalla on mahdollisuus
tyossddn kéyttdd ja luoda kansallisia ja globaaleja kontakteja ja yhteistydverkostoja
(Huuhtanen 2002, 283). Tydskentelyn sosiaalinen ulottuvuus korostuu myds
tyOorganisaatioiden sisélld erilaisten ryhmédtyomuotojen yleistyessa.
Informaatioteknologian kehittymisen vaikutukset tyontekijoiden arkeen ovat

globalisaation vaikutuksia konkreettisimpia. Tyon siséltdja on jouduttu muuttamaan
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teknologian kehittymisen myo6ti ja joidenkin ammattiryhmien t6itd on korvattu kokonaan
koneellisella tyo6lld. Tyon sisdllolliset muutokset aiheuttavat usein tyon vaatimustason
kasvua. Yhi useamman tyontekijén tyonkuvaan kuuluu informaatioteknologinen osaaminen
ja sitd tulee taukoamatta kehittdd, jotta pysyy mukana jatkuvissa tyoeldmédn muutoksissa.
(Hedge ym. 2006, 79-80; Ilmarinen 2000a, 178; Ilmarinen ym. 2003, 29.) Toisaalta uusi
tekniikka, uudet tyon sisdllot ja tuotantotavat tuovat mukanaan parannuksia tyoeldmaén.
Esimerkiksi joustavuus tyon uudelleenorganisoinnissa voi onnistuessaan lisdtd tyon
mielenkiintoisuutta ja tuottavuutta. (Ilmarinen 2000a, 179.) Lisdksi teknologian kiyton
yleistyminen vihentdd tyon fyysistd rasittavuutta huomattavasti (Hedge ym. 2006, 81;
Strommer 1999, 47).

Suomessa 90-luvun talouskriisi vaikutti osaltaan sekd talouteen muuttamalla sen
markkinaehtoisemmaksi ettd yrityseldméain kasvattamalla rajusti tuottavuusvaatimuksia. Eri
tutkimuksissa tyOntekijdt ovat kertoneet tydeldmén vaatimusten kasvusta, muutossyklin
nopeutumisesta ja valvonnan tehostumisesta. Tyon vaatimuksiin ei kuulu endé pelkéstidén
se, ettd tyOntekijd tekee tyonsd hyvin ja tunnollisesti, vaan hinen tulee ottaa vastuuta
tyostddn yhd enemmén. (Julkunen 2003, 130-133; Antila 2006, 24.) Yhteistyokykya,
vastuunottoa, oma-aloitteellisuutta sekd korkeaa ammattitaitoa ja monipuolista osaamista
pidetddn tyon asettamina yleisind vaatimuksina. N&itd taitoja ja ominaisuuksia tarvitaan
esimerkiksi tiimi- ja projektityoskentelyssi, jotka ovat yleistyneet tydn organisointitapoina.
Syynd ndiden suosioon lienee se, ettd ryhmissd ja niiden vilisessd vuorovaikutuksessa
innovaatiot siirtyvét kaytannoksi helpommin. (Antila 2006, 24; Lindstrém 2002, 156,194.)

Muuttuva tydeldmé seké jatkuvat kehittdmishankkeet ja muutosprosessit haastavat
sekd organisaatioita ettd yksittdisid tyontekijoitd uudistamaan osaamistaan ja kehittiméan
sitd jatkuvasti (ks. esim. Hedge ym. 2006, 80—81; Ilmarinen 2000b, 35; Kivistd & Kalimo
2000, 123). Tyo ja terveys -haastattelututkimus (2006) osoitti, ettd tydssdkédyvistd jopa 76
prosentilla osaamisvaatimukset olivat muuttuneet viimeisen kolmen vuoden aikana
(Lindstrom & Ervasti 2006, 24). Myo6s Kevitsalon kuvaama tehtdvéjousto tuo osaltaan
tyontekijoille tdmidnkaltaisia haasteita. Tehtdvdjoustoon liitetdédn tietotekniikan kautta
syntyvdat jatkuvan muutoksen tilanteet, jotka edellyttdvédt joustavaa erikoistumista ja
tyotehtivasta toiseen siirtymistéd. (Kevétsalo 1999, 83, 93.) Tydkokemuksen ja koulutuksen

tuoma osaaminen vanhenee entistd nopeammin, jolloin oman osaamisen esiintuomisesta
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muodostuu yhé tarkedmpi kilpailuvaltti tydmarkkinoilla ja omalla tyopaikalla. Kéytdnnossa
oman osaamisen kehittiminen siis tarkoittaa jatkuvaa muutosvalmiutta ja joustavuutta
(Hedge ym. 2006, 143; Julkunen 2003, 129; Ilmarinen 2000a, 183; Ruohotie 2000, 49.),
miké saatetaan kokea kuormittavaksi.

Jatkuvien kehittymisvaatimuksien ohella laajentuneet tyonkuvat,
tehokkuusvaatimukset sekd resurssipula saattavat aiheuttaa tyontekijoille stressid sekd
epdvarmuuden ja kiireen tunteita. Melkein kolmasosa suomalaisista tydssékiyvistd kertoo,
ettei tydaika riitd heille kuuluvien tehtévien tekemiseen (Jarnefelt 2002, 18). Tdmai johtaa
helposti siithen, ettd tyOtehtdvien lisdéntyessd tyOaikakin pitenee (Julkunen 2003, 135).
Ty6n henkinen rasittavuus ja tyotahdin kiristyminen lisddntyvét samaan tahtiin. Vuonna
2003 51 % palkansaajista koki tyonsd olevan melko tai erittdin raskasta (Lehto & Sutela
2004, 40.) Stressin ja kiireen tunteen jatkuessa myos tyouupumuksen riski kasvaa.

Oman lisdnsd tydeldmdn kuormittavuuteen tuo tyottdmyyden ja epatyypillisten
tyosuhteiden lisdéntyminen. Maérdaikaiset tyosuhteet ovat yleistyneet lamavuosien jdlkeen
samoin kuin osa-aikatydn tekeminen. Kuitenkaan endé kuluneiden yhdeksén vuoden aikana
ainakaan miirdaikaiset tyosuhteet eivit ole Ty0 ja terveys -haastattelututkimuksen mukaan
lisddntyneet, vaan niiden osuus on kaikista tydsuhteista noin 12 % (Kandolin 2006, 12).
Siltalan mukaan 900 000 suomalaista kuuluu sithen méardaikaisten, osa-aikaisten tai
tarvittaessa toihin tulevien joukkoon, joka tekee 300 000 vakinaisen tyontekijan tyot.
Néissd epityypillisissd tyOsuhteissa ennakoimattomuus lisddntyy ja oman eldmén
suunnittelu vaikeutuu. (Siltala 2004, 133, 188, 190.)

Epdvarmuus ja ennakoimattomuus alentavat tyontekijoiden organisaatioon
sitoutumisen astetta ja motivaatiota osallistua erilaisiin kehittdmishankkeisiin ja
kannustavat lisdksi etsimddn mielekkdampdd tyotd (ks. esim. Siltala 2004, 173). Nami
reaktiot eivdt puolestaan organisaation kannalta ole toivottavia, silld esimerkiksi
kehityshankkeet eivit onnistu, mikéli tyontekijdt eivét nithin sitoudu (ks. esim. Kvist &
Kilpid 2006, 17). Lisdksi tyovoiman vaihtuvuuden aiheuttama uusien tyontekijéiden
jatkuva kouluttaminen on kallista ja aikaa vievda (Siltala 2004, 179). Tyonantajat voivat
kuitenkin vaikuttaa tyOvoiman sitoutumisen asteeseen ja organisaation tyOnantajakuvaan

monella tapaa. He voivat esimerkiksi luoda tyontekijoille mahdollisuuksia urakehitykseen



12

ja ammattitaidon kehittimiseen sekd muuttaa yrityskulttuuriaan ja tydympéristéddn

miellyttdvimmiksi. (Strommer 1999, 49.)

2.3 Ikaantyvat tydelamassa

TyoOeldmén yleisten muutosten lisdksi my0s tyovoima on muuttunut. Suomessa ollaan
tilanteessa, jossa tyovoimamme on vanhimmillaan. Tdma tarkoittaa sité, ettd ikddntyvien
tyontekijoiden osuus on aikaisempaa suurempi ja nuorempia ikédluokkia on selvisti
vihemmin (Ilmarinen ym. 2003, 11-12; Strommer 1999, 49). Yleensd ikddntyvien
tyontekijoiden osuuden lisdédntymisestd puhuttaessa keskitytddn ikééntyvien tyontekijéiden
heikkouksiin, joita ikd tuo tullessaan. Osa huomioista on térkeitd ja aiheellisia, mutta
mukana on myds harhaluuloja ikééntyvien toimintakyvystd. Tadssd kappaleessa pyritddn
kuvaamaan ikddntyvien tyontekijéiden toimintakyvyn heikkenemisen vaikutuksia heiddn
tyontekoonsa ja tydkykyynsd. Toisaalta esille tuodaan myds ikddntyvien kokemuksen
kautta kehittyneitd vahvuuksia.

Ikddntymisen myotd terveys alkaa heikentyd ja sama tyd vaatii enemméin
voimavaroja kuin aikaisemmin. Etenkin raskas fyysinen ty0 rasittaa ikdéntyvid selvisti
enemman kuin nuorempia. Téstd syystd tyOstd palautuminen vaatii entisti enemmaén aikaa
ja taukoja tarvitaan enemmaén. Fyysinen toimintakyky heikkenee 40—60 vuoden idssd noin
20 %. Télloin ikddntyvien tyontekijoiden fyysistd tyokuormaa tulisi vastaavasti vahentdd 20
%, jotta tyontekijan ylikuormittuminen ehkéistéisiin ja toipuminen tyOpdivésti helpottuisi.
Kéaytdnnossd tdmé voisi tarkoittaa siirtymistéd toisiin tehtéviin tai vapautusta raskaimmista
tyovaiheista. (Hedge ym. 2006, 50-51; Ilmarinen ym. 2003, 51; Ilmarinen 2005, 118;
Julkunen & Pirndnen 2002.) Tydntekijén terveys ja toimintakyky ovat tyokyvyn perusta.
Mikali tyontekijélla on terveydellisid ongelmia, tyohon panostaminen ja tydssd jatkaminen
tulevat kyseenalaisiksi. (Ilmarinen 2005, 80.) Esimerkiksi Julkusen (2003, 193) ikédantyvét
haastateltavat mainitsivat tirkeimpdnd tydssd kiinnipitdvdnd tekijind nimenomaan
terveyden, vaikka muillakin tekij6illd oli vaikutusta.

Kansainvilistyvien markkinoiden mukanaan tuomat vaatimukset
verkostoitumisesta edellyttaviat tyontekijoiltd hyvad kielitaitoa sekd ihmissuhde- ja
kommunikaatiotaitoja. Vaikka nuoremmilla on yleensd paremman pohjakoulutuksensa

(Il'marinen 2005, 157) ansiosta ikddntyvid tyontekijoitd vahvempi kielitaito, niin heilld on
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todettu olevan selvid puutteita oma-aloitteisuudessa, vastuullisuudessa ja sosiaalisissa
taidoissa (Antila 2006, 24). Ndma puutteet nuoremmilla tyontekijoilld voivat vaikeuttaa
tyontekoa sosiaalisia taitoja edellyttdvissd tyotehtdvissd. Kokeneemmille tyontekijoille on
puolestaan yleensi pitkdn tyouran aikana muodostunut tyohon liittyvid verkostoja, (Hedge
ym. 2006, 35), joita he kayttavit hyodykseen tyOssdén. Tdménkaltaisia laajoja verkostoja
nuoremmilla harvemmin on. Ikddntyvien tyontekijoiden heikompi kielitaito voi puolestaan
olla esteend tietoteknisten valmiuksien oppimiselle (Tikkanen 1998, 61), silli monien
tietokonekayttdjarjestelmien kiyttdkielend on englanti.

Ikddntyvét tyontekijat olivat ehtineet olla tydeldmissd jo vuosikymmenid, kun
informaatioteknologian kéyttd yleistyi tyOpaikoilla. Kun 80-luvun puolivilissd vajaa
viidesosa palkansaajista kdytti tyossddn tietokonetta, niin vuonna 2003 suunnilleen sama
médrd palkansaajista ilmoitti, etteivét hinen tyotehtdvansé siséllé tietotekniikan kayttdmisté
lainkaan (Lehto & Sutela 2004, 90). Ikddntyvien tyontekijoiden on tdytynyt opetella
tietotekniset taidot muiden tyotehtévien ohella ja itseopiskellen, eivitkd tietokoneet ole
monille ikdédntyville vieldkaddn luonteva tyoviline (Julkunen 2003, 168).

Ikdéntyvien tyontekijoiden tuottavuuden on viitetty olevan nuorempia alhaisempi
(ks. esim. Tikkanen 1998, 63). Ilmarinen kollegoineen kuitenkin kiistdd véitteen ja sanoo
ikddntyvien olevan kokemuksen tuoman sujuvuuden ja toimintavarmuuden myd6td jopa
nuorempia tuottavampia. Kokeneiden parempaa tuottavuutta selittdvit myos strategisen
ajattelun, harkitsevaisuuden ja asioiden kokonaisvaltaisen hallinnan kehittyminen idn
myotd. (Ilmarinen ym. 2003, 56, 101-102.) He myds tuntevat omat rajoituksensa ja
mahdollisuutensa ja muuttavat kdyttdytymistdén niiden mukaiseksi (Ilmarinen 1999, 108).
Néiden ominaisuuksien avulla he pystyvdt kompensoimaan kenties heikompaa fyysistd
tyokykyéddn (ks. esim. Hedge ym. 2006, 49).

Nykyinen tydeldmd vaatii tyOntekijoiltd monipuolista osaamista ja korkeaa
ammattitaitoa (Antila & Ylostalo 2002, 156). Onkin ristiriitaista, ettd ikdantyvilld
tyontekijoilld on nuorempia huonompi tydmarkkina-arvo, vaikka asiantuntijuuden ndahddan
kehittyvéin juuri kokemuksen myotd (Tikkanen 1998, 45). Vaikka formaalin koulutuksen
myotd voidaan saavuttaa laajakin osaaminen usealta eri alalta, vasta tyokokemus yhdistda
opitun kdytdntdon. Asiantuntijuuden kuvataan kehittyvén koko tyduran ajan (Boshuizen

2004, 89, 92.), jolloin vankan ammattitaidon luulisi olevan juuri ikdantyvien hallussa.
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Ikééntyville on ominaista sitoutuminen ja lojaalius omaan tydorganisaatioon (Lahn
2000, 53; Warr 1994, Hedgen ym. 2006, 65 mukaan; Wiitakorpi 2006, 186). He ovat usein
tyOoskennelleet samassa organisaatiossa jo pitkddn, eikd tyOpaikan vaihtaminen ole heille
yhtd tuttua kuin nuoremmille, jotka ovat kasvaneet pidtkdtdiden ja madrdaikaisten
tyosuhteiden hallitsemilla tyomarkkinoilla. Pitkdin samassa tyOpaikassa tyoskennelleelle
organisaation tavat ja kdytinnot ovat tulleet tutuiksi ja muodostuneet osaksi omaa
ammattitaitoa (Hegde ym. 2006, 104; Lahn 2000, 54).

Ikdéntyvilld tyontekijoilld on siis paljon vahvuuksia, mutta heihin liittyy myds
monia myytteji, joista esimerkkeind voidaan mainita vdhenevd motivaatio, muutosenergian
vihéisyys ja eldkkeen odottelu. Julkusen tutkimuksessa haastatellut ik&éntyvét tyontekijét
tosin toivat itsekin kyseisid ajatuksia esille. Pitkdn tyOuran jilkeen tyoOntekijdt kokivat
oikeudekseen valikoida projekteja, joihin osallistua. Kuitenkaan tyostd irtautuminen ei
koskettanut omaa ydintyo6td ja siihen liittyvad kehittymistd, vaan he karsivat niin sanottua
oheistyotd eli esimerkiksi edustamistehtivid ja tapahtumien suunnittelua. Monet
kehittdmisideat koettiin jo aiemmin kokeilluiksi, eikd niistd siksi innostuttu niin helposti.
(Julkunen 2003, 175-177.) Kuitenkin Ty ja terveys -haastattelututkimus (2006) osoitti,
ettd vanhemmat ikdryhmit olivat nuorempia useammin innostuneita tydstddn. Melkein
puolet 55—-64-vuotiaista oli innostunut tydstdén pdivittdin ja 45-54-vuotiaistakin nelja
kymmenestd koki ndin. Nuoremmissa ikdryhmissd vain noin kolmannes oli piivittdin
innostunut tyostdan. (Toivanen & Kauppinen 2006, 30.)

Ikadntyvid pidetdin myOds nuorempia haluttomampina kehittdmddn omaa
ammatillista osaamistaan ja osallistumaan erilaisiin koulutuksiin (Hedge ym. 2006, 35).
Tikkasen (1998, 56) mukaan kuitenkin juuri ikdintyvidt tarvitsisivat alhaisen
pohjakoulutustasonsa vuoksi eniten koulutusta tullakseen moniosaajiksi. Esimerkiksi
tietoteknisten verkkojen, tiedon ja vélineiden hallinta edellyttdd jatkuvaa oppimista ja
kehityksen seuraamista (Hedge ym. 2006, 80-81; Huuhtanen 2002, 283). Wiitakorven
(2006, 186—187) tutkimus kuitenkin osoitti, ettei ién lisddntymistd voida pitdd ratkaisevana

tekijdnéd oppimismotivaation vahenemiselle, ja ettd ikddntyvilld on vahva halu oppia uutta.
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3 AMMATILLINEN KASVU TYOSSA

Tydeldamin jatkuva kehitys ja muutos, monipuolistuneet osaamisvaatimukset ja kiristyvi
kilpailu tyovoimasta tekevét valttaméattomaksi kaikkien iké- ja henkilostoryhmien jatkuvan
kehittdmisen. Jatkuvasta kehittymisestéd ja oppimisesta on tullut menestymisen edellytyksia
niin yksilo- kuin organisaatiotasollakin. Organisaation ja tyOdyhteison kehittimisessa
tuleekin keskittyd yhd enemmén patevyyksien vahventamiseen, hyvén oppimisilmapiirin
kehittdmiseen ja oppimisesteiden poistamiseen. (Hatonen 2003, 7; Kivistd & Kalimo 2000,
123; Strommer 1999, 296.) Ellei henkil6ston osaamiseen ja ammattitaidon kehittymiseen
panosteta, uhkana saattaa olla tyonilon menettiminen, kylldstyminen, tarpeettomuuden
tunne, mielekkddmmain tyOpaikan etsiminen tai varhainen eldkkeelle hakeutuminen
(Strommer 1999, 296).

Vastuu osaamisen ja ammattitaidon kehittimisestd on siirtynyt enemmén
tyontekijélle itselleen (Leppanen 2002, 77; Paloniemi 2004, 24). Oman motivaation ja
oppimishalun liséksi osaamisen kehittdmiseen ja tydssd oppimiseen vaikuttavat kuitenkin
aina myos tydpaikan tarjoamat ammatillisen kasvun mahdollisuudet ja tuki (Billett 2002).
Tastd syystd tdssd luvussa késitellddn sekd yksilon ettd tydnantajan ndkokulmia
ammatillisen kasvun tukemiseen.

Luku koostuu kolmesta alaluvusta, joista ensimmdisessd kisitellddn yleisella
tasolla ammatilliselle kasvulle eli tydssd oppimiselle, osaamisen kehittdmiselle ja
asiantuntijuuden kehittymiselle ominaisia piirteitd. Tarkastelutasona luvussa 3.1 on yksilon
taso. Toisessa alaluvussa 3.2 siirrytdén tydyhteison ja organisaation tasolle ja tarkastellaan
sitd, miten tyOpaikalla voidaan tukea yksiloiden ammatillista kasvua. Luvun alkupuolella
(3.2.1) kaésitellddn ammatillisen kasvun tukemista toiminnallisten periaatteiden tasolla.
Luvussa 3.2.2 mennddn hieman konkreettisemmalle tasolle ja tarkastellaan sitd, millaisia
oppimista tukevan tyOympariston malleja tieteellisessd keskustelussa on esitetty. Luvussa
3.2.3 tutustutaan niithin konkreettisiin tyon ohjauksellisiin menetelmiin, jotka voidaan ottaa
kayttoon ja siten tukea tyontekijoiden ammatillista kasvua. Kolmannessa alaluvussa 3.3
huomio kiinnitetddn ikddntyvien tyontekijoiden oppimisen ja ammatillisen kehittymisen

erityispiirteisiin (3.3.1) sekd niihin tekijoihin, joilla heiddn ammatillista kehittymistd
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voidaan tukea (3.3.2). Tarkastelutasoina ovat yksilo- ja tydyhteisotaso edellisten alalukujen

tapaan.

3.1 Ammatillinen kasvu tyontekijan nakokulmasta

Téssd luvussa tarkastellaan yksilon ndkokulmaa ammatilliseen kasvuun. Luku jakautuu
kahteen alalukuun, joista ensimmaéisessi késitellddn ammatillisen kasvun ensimmaéisen osa-
alueen, tyOssd oppimisen erityispiirteitid. Toisessa alaluvussa tarkastellaan tarkemmin kahta
muuta ammatillisen kasvun osa-aluetta, ammatillisen osaamisen kehittdmistd ja
asiantuntijuuden kehittymistd sekd edelleen myos tyOssd oppimista. Huomio kiinnitetdén
nithin tapoihin, joilla ammatillista osaamista kehitetddn tai tydssd opitaan. Lisdksi
tarkastellaan sitd, miten asiantuntijuus kehittyy ja mitd se vaatii. Lopuksi kdyddan lépi
muutama malli siitd, miten tyontekijan uraa voidaan hahmottaa iin ja erilaisen

elaménvaiheen kautta.

3.1.1 Tydssa oppiminen

Suuri osa yksilon ammatillisen osaamisen kehittymisestd tapahtuu tydssid oppien (Billett
2002; Paloniemi 2004, 24). Tydssd oppimisella tarkoitetaan kaikkea tydpaikalla tapahtuvaa
oppimista. Ammatillinen perus- ja tdydennyskoulutus eivit siten kuulu tydssd oppimisen
kenttdén. TyOssd oppimista voi tapahtua lukuisin eri tavoin. Erds nédistd tavoista on
tyossdoppiminen, jolla viitataan opiskelijoiden koulutukseen kuuluvaan tydssid oppimisen
harjoittelujaksoon (Tynjdld & Collin 2000; Varila & Rekola 2003). Tétd oppimisen tapaa ei
kuitenkaan késitelld tdssd tyOssd. Kirjoitusasu tydssd oppiminen viittaa siis tyOpaikoilla
tapahtuvan oppimisen laajaan kenttdin.

TyGssd oppimista on tutkittu monesta nédkokulmasta ja tutkimuskenttd on
muodostunut kirjavaksi. Tdssd luvussa pyritddn kuvaamaan ty0ssd oppimiselle ominaisia
piirteitd melko yleiselld tasolla ja hahmottamaan tydssé oppimisen liitoksia ammatilliseen
kasvuun ja kehittymiseen. Tarkoituksena ei ole kuvata oppimisprosessien kulkua (ks. esim.
Varila & Rekola 2003), eiké esitelld tarkemmin tydssd oppimiseen liittyvid tutkimuksia.

Muun muassa Tynjdld ja Collin ovat kysyneet, mitid eroa tydssd oppimisella ja
kouluoppimisella on eli mitd ovat tydssid oppimisen erityispiirteet. Heiddn mukaansa eroa

oppimisen prosesseissa ei juuri ole, mutta sen sijaan erilaiset kontekstit tuovat mukanaan
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erityispiirteitd. (Tynjédld & Collin 2000.) Ty6paikka on oppimisympéristond hyvin erilainen
kuin koulumaailma. Se ei ole oppimista varten suunniteltu, formaali ja keinotekoinen
ympdristd, kuten koulu. Sen sijaan tyOpaikka on luonnollinen, informaali ja satunnainen
toimintaymparistd, joka voi olla oppimisympiristond kompleksisuudessaan ja
kaoottisuudessaan hyvin kuormittava. (Varila & Rekola 2003, 34, 37.)

Ty0ssd oppimista onkin kuvattu kontekstisidonnaiseksi eli opitut asiat liittyvit
kiintedsti sithen kontekstiin, jossa ne on opittu. Opittujen tietojen ja taitojen joustava kaytto
erilaisissa ympdristoissd voi olla vaikeaa, ellei jopa mahdotonta. Kontekstisidonnaisuuteen
liitetiin myos oppimisen kontekstin eli téssd tapauksessa tyopaikan ominaisuudet.
TyOyhteis6d ja organisaatiota voidaan tarkastella siitd ndkokulmasta, millaiseksi se
muokkaa yksildiden tydssd oppimisen rajat ja mahdollisuudet eli millaisen kontekstin se
tarjoaa oppimiselle. Konteksti sisdltdd myOs oppijan aiemmat oppimiskokemukset ja
eldmidnkokemuksen ja ndyttiytyy siten jokaiselle tyontekijille omalla tavallaan. (ks. esim.
Billett 2001)

TyOssd oppimiseen on liitetty kiintedsti kokemuksista ja kokemuksellinen
oppiminen. Tilld viitataan toisaalta siithen, ettd aikuisen oppiminen rakentuu hénen
aiempien kokemuksiensa varaan ja toisaalta siithen, ettd oppiminen tapahtuu tietyn
kokemuksen seurauksena. Kokemus voi olla tidlloin oppijalle joko tdysin uusi tai sellainen,
joka ei vastaa hdnen aiempia ndkemyksiddn. Kokemus syntyy siis ristiriidasta aiemman
elaménkokemuksen ja uuden tilanteen vililld. Kokemuksellisen oppimisen tutkimuksissa
on ristiriitaisuutta siind, vaatiiko kokemuksista oppiminen reflektiota vai ei. Kuitenkin
monet teoreetikot ovat yhtd mieltd siitd, etteivdt kaikki kokemukset johda oppimiseen.
(Varila & Rekola 2003, 122, 131, 137-138.)

TyGssd oppiminen on usein satunnaista eli Marsickin ja Watkinsin termein
incidentaalista. Jarvinen, Koivisto ja Poikela ovat suomentaneet incidentaalisen oppimisen
oheisoppimiseksi. Oheisoppiminen tapahtuu tyon ohessa ja on tyon maddrittdmid, mutta
tdysin satunnaista. Toisin sanoen tyon tarkoituksena ei ole oppiminen, mutta sitd tapahtuu
tyon oheistuotteena. (Jarvinen ym. 2000, 98.) Satunnaiseksi oppimiseksi voidaan
luonnehtia muun muassa yrityksen ja erehdyksen kautta oppimista, virheistd oppimista ja

tekemadlld oppimista (Marsick & Watkins 1990).
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Myo6s yhteisollisyyden ja kollaboratiivisuuden on todettu kuvaavan tydssd
oppimista. Ty0Ossd oppimista tapahtuu esimerkiksi osaamista ja tietoa jakamalla,
seuraamalla kollegoita tai osallistumalla tyOoyhteison vuorovaikutukseen (ks. esim. Billett
2001, 71, 73). Naméi ajatukset ovat ldhelld Laven ja Wengerin (1991) tilannesidonnaisen
oppimisen teoriaa. Heiddn mukaansa tydssd opitaan tietojen ja taitojen lisdksi my0s
kulttuurisia ja sosiaalisia tapoja ja tdmin sosialisaatioprosessin myotd tullaan vahitellen
tyOyhteison tdysivaltaiseksi jédseneksi. Oppiminen voidaankin n&hdd osana arjen
toimintakdytantdja (Tynjéld & Collin 2000). Tydssd oppiminen voi olla siten yhteisollisesti
ohjautuvaa. Tyontekijd oppii tuntemaan organisaation kédytdntdjd ja sopeutuu niihin seké
oppii niiden avulla toimimaan tyoympéristossdan. (Varila & Rekola 2003, 34-35.) Tyossd
oppiminen on kuitenkin kaksisuuntaista eli myos tyontekijd vaikuttaa ympéristoonsad, eika

pelkéstiddn ymparisto oppijaan (ks. esim. Cranton 1996, 162—-165).

3.1.2 Ammatillisen osaamisen kehittdminen ja asiantuntijuuden kehittyminen

Ty0ssd oppimisen tavoitteena on asiantuntijuuden ja ammatillisen osaamisen kehittdminen
(Paloniemi 2004, 25; Tynjdlda & Collin 2000). Ty6ssd oppiminen, ammatillisen osaamisen
kehittdiminen ja asiantuntijuuden kehittyminen liittyvit siis kiinteésti toisiinsa. Niiden
kaikkien katsotaan tdssd tutkimuksessa kuuluvan ammatillisen kasvun kisitteen alle. Téssd
alaluvussa tarkastellaan ammatillista kasvua yksilon nékokulmasta, kun taas seuraavassa
alaluvussa 3.2 tarkastelutasoina ovat tyOyhteison ja organisaation tasot.

Ruohotie médrittelee erilaisia kasvutekijoitd, jotka hén on jakanut organisatorisiin,
muassa muutokset organisaation rakenteessa, vastuualueissa ja tyotehtdvissd. Tyorooliin
liittyvid kasvutekijoitd puolestaan ovat tydn monipuolisuus, vaihtelevuus, haasteellisuus ja
virikkeellisyys. Henkilokohtaisia kasvutekijoitd voi olla lukuisia. Néistd esimerkkeind
voidaan mainita tyytymédttdmyys nykyiseen tyohon, uudenlaiset mielenkiinnon kohteet tai
odotukset ty0ltd, uraan liittyvdt onnistumisen kokemukset sekd kasvumotivaatio eli halu
kehittdd itseddn ja kokeilla uutta. (Ruohotie 1996, 63—66; Ruohotie 2000, 50-57.) Nama
tekijét siis kdynnistdvdt ammatillisen kasvun prosessin.

Ammatillisen osaamisen perustana on todettu olevan ammatillinen koulutus.

Koulutuksen kautta kerrytettyd osaamista ldhdetddn tyOeldmdssd tdydentdmadn
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kokemuksilla erilaisissa ympéristdissd, minkd kautta osaaminen kehittyy ja tapahtuu
ammatillista kasvua. (Paloniemi 2004, 140.) Osaamisen kehittimisen ei Hatosen (2003, 18)
mukaan tulisi tapahtua vain kursseja ja koulutuksia kéyttamailld, vaan yhteydessd tyohon ja
tyOssd oppimalla. Nédin tilanne onkin, ainakin ty0ssd oppimisen ja ammatillisen osaamisen
kehittimisen tapoja kartoittaneiden tutkimusten mukaan. Ty0ssd oppimisen ja ammatillisen
osaamisen kehittdmisen tapoja ovat tutkineet esimerkiksi Collin (2002), Eraut (1998),
Gerber (1995) ja Paloniemi (2004). Heidén tutkimuksistaan on hahmotettavissa joitakin
yleisid tydssd oppimisen tai ammatillisen osaamisen kehittimisen tapoja. Melkein kaikkien
tutkimuksissa tuli esiin tyon tekemisen kautta oppiminen. Lisdksi korostui yhteisllinen
oppiminen, joka on nimetty hieman poikkeavasti eri tutkimuksissa: yhteistyd kollegoiden
kanssa, kollegiaalisuus, muilta oppiminen tai tyOyhteison osaamisen hyddyntdminen.
Muutamissa tutkimuksissa mainittiin my6s kokemuksista oppiminen tydsséd oppimisen tai
ammatillisen osaamisen kehittdmisen tapana. Lisdksi Collinin ja Paloniemen tutkimuksissa
mainittiin formaaliin koulutukseen osallistuminen. Néiden ohella Paloniemen tutkimus
osoitti, ettd osaamista kehitetddn ammattikirjallisuutta ja muita tietoldhteitd seuraamalla,
tyOyhteison ulkopuolisia kontakteja hyodyntdmalla ja vapaa-ajalla kertyneiden kokemusten
kautta. (Paloniemi 2004, 25-27, 73-82.)

Ammatillisen osaamisen kehittdmisen tai tyGssd oppimisen tavan valinta liittynee
sithen, minkilaista osaamista yksild on kehittdméissd. Ammatillinen osaaminen koostuu
nimittdin erilaisista osa-alueista. Ropon (1996) tekeméin jaottelun mukaisesti ammatillinen
osaaminen koostuu tiedollisesta, taidollisesta ja kehityksellisesti osaamisesta, joista
tiedollisella viitataan siséllolliseen informaatioon, taidollisella kapasiteettiin toimia tietylld
tavalla ja kehitykselliselld potentiaaliseen kapasiteettiin hankkia tietoja ja taitoja (Ropo
1996). Voidaan sanoa, ettd tiedollisen osaamisen kehittimiseen koulutus ja
ammattikirjallisuuden lukeminen sopivat hyvin, kun taas taidollisen osaamisen
kehittimisessd tyon tekemisen kautta oppiminen lienee luontevampi tapa kehittdd omaa
osaamista. Molempien kohdalla yhteisollisestd oppimisesta on varmastikin hyotyéa.
Kehityksellinen osaaminen liittynee vahvimmin henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin ja sitd
voi olla vaikein kehitté tietoisesti jollakin yksittiiselld tavalla.

My6s asiantuntijuuden on kuvattu jakaantuvan kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat

osittain samankaltaisia kuin ammatillisen osaamisen osa-alueet. Ensinnékin asiantuntijuus
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koostuu formaalista teoriasta ja tietimyksesté eli oppikirjatiedosta ja koulutuksessa opitusta
tiedosta. Toisena osa-alueena on praktinen eli kdytdnndllinen tieto ja taito. TAma syntyy
usein vasta tyokokemuksen myo6td ja on luonteeltaan kontekstisidonnaista, informaalia,
toiminnallista ja hiljaista. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan intuitiivista, osittain
tiedostamatonta ja vaikeasti selitettivad tietoa, joka syntyy yleensd tyokokemuksen myotd
tietyssd kontekstissa ilman, ettd yksilo itse huomaa kéyttdytymisensd tai osaamisensa
muuttuneen (Jarvinen ym. 2000, 140, 147; Paloniemi 2004, 27; Varila & Rekola 2003,
135). Kolmantena osa-alueena ovat metakognitiiviset tiedot ja taidot, joilla viitataan
itsesddtelytaitoihin sekd oman toiminnan organisoinnin, arvioinnin ja hallinnan taitoihin.
Jotta asiantuntijuus voi kehittyd, vaaditaan osaamisen kehittdmistd niilla kaikilla osa-
alueilla, silld korkeatasoiselle asiantuntijuudelle on ominaista ndiden kolmen osa-alueen
syvillinen integraatio. Tdméd merkitsee kdytdnnOssd teorian, kdytdnndn ja toiminnan
itsesddtelyn joustavuutta toiminnassa. (Bereiter & Scardamalia 1993; Eteldpelto 1997,
1998.)

Asiantuntijuuden kehittymistd on tutkittu jonkin verran. Tutkimuksista voidaan
hahmottaa kolme ndkdkulmaa, joista asiantuntijuutta on ldhestytty. Ensimmaéisend
ndkokulmana on asiantuntijuus tiedonhankintana, joka on yksilokeskeinen ja joutunut siksi
kritisoinnin kohteeksi. Perusperiaatteena on, ettd asiantuntijuuden kehittyessd muodollinen
tieto sisdistyy organisoituneeksi korkeamman asteen késitteelliseksi tiedoksi, jota voidaan
hyodyntdé erilaisia ongelmia ratkaistaessa. Témé selittdd, miksi asiantuntijat ratkaisevat
ongelmia noviiseja tehokkaammin. (Hakkarainen, Palonen & Paavola 2002.)

Toisena ndakdkulmana on asiantuntijuus kulttuuriin osallistumisena, joka sisdltad
samoja ajatuksia kuin tilannesidonnainen oppiminen. Ajatellaan siis, ettd asiantuntijuus
kehittyy osallistumalla erilaisiin kulttuurisiin kdytédntoihin ja on siten kiinteésti kontekstiin
sidottua. TyOyhteisoon sosiaalistumisen kautta tullaan tdysvaltaiseksi ryhmén jdseneksi ja
samalla oma ammatillinen identiteetti kehittyy. (Eteldpelto & Collin 2004; Hakkarainen
ym. 2002; Lave & Wenger 1991.) Myos Varila ja Rekola korostavat ammatillisen
identiteetin  tdrkeyttd ammatillisen kehittymisen prosessissa. Heiddn mukaansa
ammatillinen identiteetti suuntaa ty0ssd opittavaa ja samanaikaisesti tyOssd opittavat asiat
vaikuttavat sithen, millaiseksi ammatillinen identiteetti muodostuu. He kuitenkin

muistuttavat, ettei ammatillinen kehittyminen aina ole myonteistd, vaan joskus tydyhteiso
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saattaa esimerkiksi tukahduttaa yksilon luovuuden ja kehittymisen halun vaatimalla
toimimaan kuten aina ennenkin on toimittu (Varila & Rekola 2003, 92, 99). Sosiaalisella
vuorovaikutuksella on siis merkittdvd rooli asiantuntijuuden kehittymisessd monellakin
tapaa, samoin kuin tydssd oppimisessa (Palonen, Hakkarainen, Talvitie & Lehtinen 2004,
272).

Kolmantena nékdkulmana asiantuntijuuden tarkasteluun on asiantuntijuus
tiedonluomisena. Téssdkin ndkokulmassa on kiinnitetty huomiota asiantuntijoiden
ongelmanratkaisuun. Kun ensimmaéisessd ndkokulmassa keskityttiin sithen, miten tieto
jasentyy ja miten sitd hankitaan, tissd keskeisend tavoitteena on hahmottaa, mitd
kehittyneiden  ratkaisumallien  vapauttamille élyllisille voimavaroille tapahtuu.
Asiantuntijuus kehittyy, jos vapautuneita voimavaroja kéytetddn tehokkaasti toimimalla
koko ajan suorituskyvyn yldrajoilla. (Bereiter & Scardamalia 1993; Hakkarainen ym.
2002.) Tassd yhteydessd voidaan pohtia sitd, kuinka kauan yksilo jaksaa toimia
suorituskyvyn ylérajoilla, vaikkakin vain ajatusten tasolla. Téllaisessa itsensd haastamisessa
sisdisen motivaation tdytyy olla korkealla ja tuota motivaatiota ei voi ulkoisesti heréttaa.
Hyva kysymys onkin se, voiko tydyhteisd toiminnallaan tukea timan ndkokulman mukaista
asiantuntijuuden kehittymista.

Tamin lisdksi tiedonluomisen nédkokulma on keskittynyt ongelmanratkaisua
helpottavien verkostojen tutkimiseen. On todettu, ettd asiantuntijat kéyttdvit hyvidkseen
verkostoja jakaessaan ja luodessaan tietoa muiden asiantuntijoiden kanssa.
Asiantuntijuuden kehitys tapahtuu siis timén ndkokulman mukaan yksildiden ja yhteisdjen
kohtaamien haasteiden vilittdména. (Bereiter & Scardamalia 1993; Hakkarainen ym. 2002.)

Asiantuntijuuden kehittymisen tapoja on siis ammatillisen osaamisen kehittdmisen
ja tyOssd oppimisen keinojen tapaan useita. Yhteistd niille kaikille on monimuotoisuus ja
monitasoisuus sekd yksilollisen ja kollektiivisen tasojen yhdistyminen. Asiantuntijuuden
kehittyminen edellyttdd aktiivisuutta, kiinnostusta, henkilokohtaisia voimavaroja ja
potentiaalia kehittyd. Toisaalta se edellyttdd kontakteja muihin asiantuntijoihin tai
tyotovereihin ja tyOyhteison tukea kehittymiselle.

Ammatillista kasvua voidaan tarkastella myos erilaisten ammattiuran vaiheiden
kautta. Hall (1990) on jaotellut ammattiuran neljddn vaiheeseen. Ensimmdiinen vaihe

ajoittuu ikdvuosiin 15-25, jolloin tutkitaan erilaisia mahdollisuuksia ja etsitddn omaa
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identiteettid. Toisessa vaiheessa, noin 25-45 ikdvuoden paikkeilla alkaa perehtyminen
tyoeldméédn. Talloin kokeillaan erilaisia tyOtehtdvid ja jossakin vaiheessa vakiinnutaan ja
sitoudutaan itselle sopivaan tyotehtivddan. Tdmén tutkimuksen kannalta kiinnostavin on
seuraava, keskiuran vaihe, joka sijoittuu 45 ja 65 ikdvuoden vilille. Talloin uralla on usein
menossa tasainen vaihe, josta saattaa seurata se, ettd tyydytddn ylldpitdmidn saavutettua
tilannetta. Toisaalta usein téssd kohtaa aletaan kriittisesti pohtia omaa uraa ja ldhdetdédn
etsimddn uusia mahdollisuuksia kehittid omaa ammattitaitoa. Kuitenkin osalle
tyontekijoistd tima vaihe ndyttiytyy lamaannuksen vaiheena, mikéli on koettu pettymyksia,
eikd uskoa omaan osaamiseen ja kehittymisen mahdollisuuksiin ole. Neljantend eli
viimeisend vaiheena on poistuminen tydeldmaistd. (Ruohotie 1996, 68—69; Strommer 1999,
146.)

Tatd mallia voidaan pitdd turhankin perinteisend ja vakaata tyouraa edellyttdvana.
Kuten aiemmin jo todettiin, tydeldméd on muuttunut ja téllaiset vakaat tydurat ovat tulleet
yhd harvinaisemmiksi. Tilalle ovat tulleet niin sanotut portfoliourat, joissa ura muodostuu
kokoelmasta eri tyonantajille tehtyjd erityyppisid, eripituisia ja eritasoisia tehtdvid. (Hedge
ym. 2006, 149; Siltala 2004; Strommer 1999, 147.) Kuitenkin timdn tutkimuksen
kohdejoukon tarkasteluun edelld kuvattu Hallin ammattiuran vaiheiden malli soveltuu
suhteellisen hyvin, silld suurella osalla heistd tydnantaja on pysynyt samana jo kymmenid
vuosia.

Toinen hieman vastaava tapa ammatillisen kasvun tarkasteluun on Ylikosken
(2000) laatima jaottelu, jossa kuvataan eri-ikdisten, eri eldménvaiheissa olevien
tyontekijoiden ammatillisia odotuksia, johtamisodotuksia ja tyOyhteisdodotuksia.
Kisiteltdessd tdmén tutkimuksen kohdejoukkoa eli yli 45-vuotiaita otetaan ldhempédin
tarkasteluun kokeneen opettajan (45-50-vuotiaat) ja auttavan viisaan (yli 50-vuotiaat)
elaminvaiheet. Kokeneen opettajan eldmdnvaiheessa tyontekijan ammatilliset odotukset
liittyvdt mentorointiin, valmentamiseen ja hyddyksi olemiseen opettamalla muita. Lisdksi
heilld odotuksena on kokonaisuuksien tydstdminen. Auttavan viisaan eldminvaiheessa
puolestaan korostuvat viisauden ja kokemuksen siirtdiminen sekd uusien urien ja
ndkokulmien avaaminen. TyOyhteisoltddn kokeneen opettajan eldmédnvaiheessa olevat
odottavat tukevaa yhteisollisyyttd ja avoimuutta sekd aikuisuutta ja vastuuta toisista.

Viisaan auttajan eldménvaiheessa olevilla sen sijaan korostuvat toiveet siitd, ettd heidét
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pidettdisiin tyOyhteisdssd mukana, mutta annettaisiin kuitenkin omaa tilaa. (Ilmarinen 2005,
44.) Ndiden jaotteluiden perusteella voidaan hahmottaa niitd suuntia, joihin ik&éntyvét
toivoisivat tydyhteisdjdén kehitettdvian. Talloin he saisivat tehdd sellaista tyotd, jota
haluavat tehda ja saisivat oikeanlaista tukea tydyhteisoltadn.

Jarvinen kollegoineen ovat késitelleet osaamisen muodostumista. Heiddn
mukaansa osaamisen muodostumisessa on kaksi toisiinsa kietoutunutta kehityssuuntaa.
Ensinndkin voidaan puhua professionaalisesta ty0sté, jolla viitataan yksilon ammatilliseen
kasvuun ja kehittymiseen ty0organisaation jdsenend. Ammatillisen kehittymisen osa-
alueiden eli ammatillisella uralla etenemisen ja oman osaamisen syventimisen voidaan
katsoa riippuvan pitkélti yksilostd itsestddn. Hian kuitenkin tarvitsee tyOyhteisonsa tukea ja
kykyd toimia erilaisissa verkostoissa. Toinen kehityssuunta on organisationaalinen tyo,
jolla viitataan organisaation tarjoamiin kehittymisen mahdollisuuksiin ja uralla etenemisen
mahdollisuuksiin. Yksilo ei voi toimia vasten organisaation toimintakdytantdja tai normeja,
vaan hén tarvitsee toiminnalleen tukea. (Jarvinen ym. 2000, 132—-133.)

Myds Kivisto ja Kalimo (2000) sekd Ruohotie (2000, 59) korostavat tydyhteison
tarjoamien mahdollisuuksien térkeyttd, silld heiddn mukaansa ihminen pyrkii kehittymaan
omien kykyjensd edellyttimélld tavalla, mikéli ymparisto tarjoaa sithen mahdollisuuden eli
haasteita ja tukea. TyOyhteison ja organisaation tarjoamien kehittymismahdollisuuksien ja
oppimista tukevan ympiriston merkitystd ammatilliselle kasvulle ei siis voida kiistda.
Seuraavassa alaluvussa tarkastellaankin tarkemmin niitd piirteitd, jotka tekevit
tyOyhteisodstd hyvian oppimisympéristdn ja toimenpiteitd, joiden avulla tyonantaja voi tukea

henkilostonsé jatkuvaa ammatillista kehittymista.

3.2 Tyopaikka oppimisymparistona ja ammatillisen kasvun tukijana

Tyonantajan ja organisaation roolia henkildston tydsséd oppimisen, ammatillisen osaamisen
kehittimisen ja asiantuntijuuden kehittymisen tukijana ja mahdollistajana on korostettu
viimeaikaisessa tieteellisessd keskustelussa. Ehdotukset tyOyhteison kehittdmiseksi ja
organisaation arvojen muuttamiseksi ovat samansuuntaisia. Eroa on kuitenkin siiné, kuinka
kaytdnnonldheiselld tasolla ammatillisen kasvun tukemista kisitelldan.

Tama alaluku rakentuu siten, ettd aluksi tarkastellaan sitd, millainen ympéristd

tukee henkiloston ammatillista kasvua (3.2.1). Ammatillista kasvua tukevia tekijoitd
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kidsitellddn teemoittain ja kunkin kohdalla mennddn hieman kaytinnonldheisemmaélle ja
konkreettisemmalle tasolle ja késitellddn tarkemmin niitd tekijoitd, jotka tekevét
tyOyhteisdstd oppimista edistivdn ja ammatillista kehittymistd tukevan. Alaluvun 3.2.1
loppupuolella tarkastellaan muutamaa kehittymismahdollisuuksia ja niihin yhteydessd
olevia tekijoitd kartoittavaa tutkimusta ja luodaan nédin pohjaa tdmén tutkimuksen tulosten
tarkasteluun. Alaluku 3.2.2 koostuu kahden tieteellisessd keskustelussa ammatillista kasvua
tukevaksi todetun ajattelu-, toiminta- ja suhtautumistavan, oppivan organisaation ja sisdisen
yrittdjyyden tarkastelusta. Alaluvussa 3.2.3 késitellddn niitd konkreettisia toimenpiteita,
joiden avulla tyoyhteis6d voidaan muokata paremmin ammatillista kasvua tukevaksi. Tassa

tutkimuksessa néitd toimenpiteitd kutsutaan tyon ohjauksellisiksi kdytinteiksi.

3.2.1 Ammatillista kasvua tukevia tekijoita tyopaikalla

Ammatillista kasvua eli tydssd oppimista, ammatillisen osaamisen kehittdmistd ja
asiantuntijuuden kehittymistd tukevan tyOympériston piirteitd on hahmoteltu jonkin verran.
Kuten jo luvussa 3.1.1 mainittiin, tyoymparistd ei luonnostaan ole oppimisympéristoni
ihanteellinen, vaan rauhaton, kaoottinen ja nopeatempoinen. TyOympéristod tulee siis
erikseen kehittdd oppimista tukevaksi, mikéli henkiloston toivotaan aktiivisesti kehittdvin
ammatillista osaamistaan ja samalla tyotdén aiempaa paremmaksi.

TySympadristod tulisi kehittdd sithen suuntaan, ettd se tukee tyontekijoiden
mahdollisuuksia parantaa omaa ja siten my0s organisaation osaamista (Harteis & Gruber
2004, 255; Van de Wiel, Szagedi & Weggeman 2004, 202). Taméa tapahtuu muun muassa
edistimélld  itseohjautuvuutta sekd lisddmaidlld kannustamista, osallistamista ja
innovatiivisuutta organisaation sisilld. Johtamiskulttuuria on kehitettdvd kokeilemisen ja
virheiden sallivaksi ja kaikille on annettava mahdollisuus esittdd kehittimisehdotuksia
tyohonsa liittyen. Liséksi on pyrittdva ehkdisemdin kilpailullisen ja jdnnittyneen ilmapiirin
syntymisté, silld sen on todettu ehkéisevin kehittymistd. (Hedge 2006, 144; Huuhtanen
2002, 304; Kaufman 1990, Ruohotien 1993 mukaan; Ruohotie 2000, 61; Strommer 1999,
192; Van de Wiel ym. 2004, 202.)

Ty0 ja terveys -haastattelututkimuksen (2006) mukaan viimeisen kolmen vuoden
aikana tyopaikkojen ilmapiiri on muuttunut vapautuneemmaksi ja mukavammaksi. Vuonna

2006 ilmapiirin koki tillaiseksi 83 % vastaajista seké toisaalta jannittyneeksi ja kiredksi 15
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% wvastaajista. Ilmapiirin kokemisessa kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi ei ole
tapahtunut muutosta. Vuonna 2006 62 % vastaajista koki ilmapiirin tdllaiseksi, mutta
toisaalta kuitenkin jopa 35 % vastaajista koki ilmapiirin ennakkoluuloiseksi ja vanhoista
kaavoista kiinnipitidvéksi. (Lindstrom & Ervasti 2006, 26-27.)

Johdon on kiinnitettdivd huomiota myds palautteen antamiseen. Palautevajeen on
todettu alentavan halua tehdd tyotd, kehittdd toimintaa ja olla aloitteellinen. Lisédksi
vihdisen palautteen saaminen voi johtaa turhautumisen, katkeruuden ja tarpeettomuuden
tunteisiin. (Antila 2006, 55, 70; Harteis & Gruber 2004, 266.)

Lisédksi on tirkedtd kdyttdd mahdollisimman tehokkaasti ja monipuolisesti hyvéksi
kaikkien tyontekijoiden osaamista. Tatd voidaan edistid muuttamalla tyGtehtavid
tyontekijoiden osaamista ja toiveita vastaaviksi seké valitsemalla kuhunkin tehtdvéén siithen
parhaiten sopiva henkil6. Lisdksi voidaan muokata tyGtehtdvid haastavammiksi
laajentamalla niitd ja lisddmailla vaadittavan osaamisen maérdd tai antamalla tyontekijoille
mahdollisuuksia tutustua uusiin tyotehtdviin. Talloin tydntekijoille annetaan myds
mahdollisuus omien taitojensa laajempaan soveltamiseen seka yksilolliseen urakehitykseen.
Urakehityksestd puhuttaessa viitataan perinteisen uralla etenemisen eli asemaan perustuvan
uran ohella taitoihin perustuvaan uraan eli tiettyyn eldmaéntilanteeseen sopiviin, jopa
asemaltaan alempiin tehtdviin siirtymistd ja uusien, haasteellisten tydtehtdvien tekemisen
mahdollistumista. (Harteis & Gruber 2004, 266; Hedge ym. 2006, 131, 144; Jorgensen &
Warring 2002, Heikkildn 2006, 86—87 mukaan; Kaufman 1990, Ruohotien 1993 mukaan;
Leppédnen 2002, 75; Ruohotie 2000, 54, 61.)

Tyoétehtdvien laajentaminen tukee myds tavoitetta, jonka mukaan tyontekijoiden
vastuun ja autonomian madrdd on mahdollisuuksien mukaan lisdttdvd. Organisaatioiden on
tyoeldmén muutosten seurauksena muutettava hierarkiarakennettaan matalammaksi ja siten
delegoitava vastuuta tasaisemmin. TyoOntekijoille annetun vastuun my6td myos autonomian
madrdn tulee lisddntyd, jotta tyon mielekkyys sdilyy. Monipuoliset tyOtehtivét
mahdollistavat ammatillisen kehittymisen ja oppimisen esimerkiksi vdhentiessddn tyon
rutiininomaisuutta. Lisdksi uusien haasteiden myo6td joudutaan jatkuvasti oppimaan uusia
asioita. (Marsick & Watkins 1992; Ruohotie 1993; Siltala 2004 161-162.)

Ammatillinen kasvu edellyttdd my0s riittdvid resursseja. Ensinndkin on

huolehdittava siitd, ettd mikdli osaamisen kehittdmisen keinona tarjotaan koulutusta, on
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sithen annettava realistinen mahdollisuus osallistua. TyOnantajan tulee huolehtia
mahdollisten sijaisten hankkimisesta tai vihennettiva tyontekijédn tyokuormaa koulutuksen
aikana. Liséksi tarvitaan aikaa koulutuksessa lapikdytyjen asioiden opetteluun kéytannossa.
Yksi oppimiskasityksistd on, kuten Erdmetsikin (2003, 213) mainitsee, ettd oppiminen on
tapahtunut vasta kun on opiskeltu, tiedostettu, muistettu ja ymmarretty eli kun se palvelee
kéytdnnon tyon tekemistd. Pelkkd muutaman tunnin tai pédivdn koulutus ei riitd asian
oppimiseen. Vaikkei tyontekijd formaaliin koulutukseen osallistuisikaan, tarvitsee hin silti
aitkaa uusien asioiden opetteluun ja vastaantulevien oppimismahdollisuuksien
hyodyntdmiseen. Hénelld tulee olla aikaa havainnoida ympéristédan, reflektoida
kokemuksiaan, kyseenalaistaa aikaisempia ndkemyksiddn ja arvioida kriittisesti tyGtdén.
(Hedge ym. 2006, 144; Huuhtanen 2002, 304; Marsick & Watkins 1992; Maurer, Weiss &
Barbeite 2003, Salmisen 2005, 30 mukaan; Kaufman 1990, Ruohotien 1993 mukaan;
Strommer 1999, 191; Vaherva 1999.)

Kuten luvussa 3.1 todettiin, ty0ssd oppiminen ja asiantuntijuuden kehittyminen
ovat monesti sosiaalisia prosesseja. Tdmd huomioiden tydpaikoilla tulisikin antaa
mahdollisuuksia sosiaaliseen vuorovaikutukseen eli keskusteluun kollegoiden kanssa,
kokemusten vaihtamiseen, yhteiseen kokemusten reflektointiin sekd osaamisen ja tiedon
jakamiseen. Talloin kollegat voivat kehittdd osaamista yhdessd ja samalla tukea toinen
toistaan haastavissa tilanteissa. My0s mahdollisuus seurata kollegoiden kadytinnon tyon
tekemistd on toivottavaa, silld tdlloin voidaan havainnoida muiden tydskentelyi ja opitaan
erilaisia tapoja tehdd tyotd. Varsinkin jos pdéstddan havainnoimaan kokeneemman kollegan
tyoskentelyd, mahdollisuudet hiljaisen tiedon siirtdmiseen ja siten havainnoijan
asiantuntijuuden kehittymiseen parantuvat. (Harteis & Gruber 2004, 266; Hedge ym. 2006,
60—61; Jorgensen & Warring 2002, Heikkildn 2006, 86—87 mukaan; Leppanen 2002, 75;
Marsick & Watkins 1992; Kaufman 1990, Ruohotien 1993 mukaan.)

Tiedon jakamiseen ja avoimeen vuorovaikutukseen tulee kiinnittdd huomiota myds
organisaation tasolla. Tiedon avoin jakaminen tydntekijoille lisdd heiddn ymmaérrystidin
johdon toimintaa kohtaan ja auttaa luottamuksen rakentumisessa. Kertomalla tédrkeista
asioista ajoissa tyontekijoille johto nédyttdd arvostavansa heitd. Esimerkiksi erilaisten
kehittdmishankkeiden yhteydessd avoimen ja rehellisen tiedottamisen rooli korostuu, silld

epétietoisuus aiheuttaa epavarmuutta ja haluttomuutta osallistua uusiin hankkeisiin. Avoin
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ja rehellinen vuorovaikutus lisdd myds tyon mielekkyyttd. (Antila 2006, 70; Erdmetsd 2003;
Maurer ym. 2003, Salmisen 2005, 30 mukaan; Strémmer 1999, 192—-193.)

Kaikkien ndiden ammatillisen kasvun tukemisen keinojen lisdksi myos perinteinen
palkitseminen ndhdédédn tarkedksi ammatillisen kasvun kannustajaksi. Pelkit taloudelliset
palkkiot palkankorotuksineen ja bonuksineen eivit kuitenkaan riitd, vaan niiden ohelle on
kehitettdvd joustavampi ja henkilokohtaiset toivomukset paremmin huomioiva
palkkiojérjestelma. Jotkut tyontekijdt saattavat esimerkiksi toivoa palkankorostuksen sijaan
enemmdn  vapaapdivid tai mahdollisuuksia joustavampiin tydaikajarjestelyihin.
Palkkiojirjestelmid kehitettdessd tulee my0Os pohtia, mistd tyontekijoitd palkitaan.
Haluttaessa edistdd ammatillista kasvua tyontekijoitd tulisi palkita esimerkiksi osaamisen
kehittimisestd ja innovaatioista. (Ruohotie 2000, 64.)

Ammatillisen kasvun tukemista voidaan tarkastella myos tyOpaikalla tarjottujen
kehittymismahdollisuuksien kautta. Hyvien kehittymismahdollisuuksien on kuvattu olevan
yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen, tyOtyytyvdisyyteen, tyOkykyyn ja tyOssd
jatkamiseen (Salminen 2004, 31), jotka puolestaan lisdédvét tyontekijoiden halua kehittya.
Tyontekijoiden kokemia kehittymismahdollisuuksia ovat tutkineet ainakin Salminen (2004)
lisensiaatinty9ssddn sekd Kivistd ja Kalimo (2000). Salmisen tutkimuskohteena olivat eri-
ikdiset sairaanhoitajat ja Kiviston ja Kalimon Tyoolotutkimuksen vuoden 1997
palkansaajat. Néissd tutkimuksissa kehittymismahdollisuudet oli operationalisoitu hieman
toisistaan poikkeavasti. Salmisen tutkimuksessa summamuuttuja kehittymismahdollisuudet
koostui mahdollisuuksista saada ammatillista koulutusta, mahdollisuuksista kehittda
itseddn, mahdollisuuksista edetd uralla ja mahdollisuuksista oppia uusia asioita. Myos
Kiviston ja Kalimon tutkimuksessa kehittymismahdollisuuksia mitattiin  yhdelld
summamuuttujalla, joka oli koottu kysymyksistd, joissa tiedusteltiin mahdollisuuksia
kehittdd itseddn, mahdollisuuksia saada ammattitaitoa kehittdvdad koulutusta ja
mahdollisuuksia edetd nykyisessd tyOpaikassa. Molemmissa tutkimuksissa tarkasteltiin
summamuuttujan liséksi erikseen muuttujia, joista summamuuttuja oli koostettu.

Salmisen tutkimuksessa kartoitettiin koettuja kehittymismahdollisuuksia ja niiden
yhteyksid kahteen taustamuuttujaan, ikdédn ja tyosuhteen laatuun. Tutkimus osoitti, ettd eri
kehittymismahdollisuuksien kohdalla tilanne oli paras 'mahdollisuus uuden oppimiseen’ -

muuttujan kohdalla, silld selvésti yli puolet vastaajista piti sitd hyvénd. Seuraavaksi
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parhaimmat kehittymismahdollisuudet oli mahdollisuuksissa saada koulutusta (hyvit 49 %,
keskinkertaiset 44 %, huonot 7 %) ja mahdollisuuksissa kehittdéd itseddn (hyvét 47 %,
keskinkertaiset 45 %, huonot 8 %). Selvisti huonoin tilanne oli mahdollisuuksissa edetd
uralla, silld vain 8 % vastaajista koki ne hyviksi. Keskinkertaisiksi ne koki 40 % ja
huonoiksi jopa 52 %. Tilastollisesti merkitsevid eroja ryhmien vililld havaittiin uralla
etenemisen sekd uuden oppimisen mahdollisuuksissa siten, ettd nuorin ikédryhma (alle 35-
vuotiaat) koki ne parhaiksi ja vanhin (yli 54-vuotiaat) huonoimmiksi. Vakinaiset tyontekijét
kokivat mahdollisuudet saada koulutusta paremmiksi kuin méérdaikaiset, mutta
madrdaikaiset kokivat muut kehittymisen mahdollisuudet vakinaisia paremmiksi. (Salminen
2004, 67-75.)

Kiviston ja Kalimon tutkimuksessa kartoitettiin, millaisia
kehittymismahdollisuuksia palkansaajilla on ja miten tietyt taustamuuttujat (ikd, sukupuoli,
sosioekonominen asema, toimipaikan koko) ovat niihin yhteydessd. Liséksi tutkittiin sité,
millaiset tydolot luonnehtivat niitd, joilla on hyvét mahdollisuudet kehittyd. Tydoloihin
liitettiin  summamuuttujat ’tyon kehittdvyys’, ’esimiehen ja tyOyhteison tuki’, ’tasa-
arvoinen kohtelu’, ’osallistuminen’, ‘’vallitseva tietotulva’, ’tyOpaikan ilmapiiri’,
“kiirehaitat’, ’tyOpaineet’ sekd ’kompromissit kodin ja tyon valilla’. (Kivistd & Kalimo
2000, 129.)

Tutkimus osoitti, ettd vain harvoilla oli hyvét kehittymismahdollisuudet tydsséén,
silld vain runsas kolmannes arvioi mahdollisuutensa kehittdéd itseddn tyossddan (37 %) ja
saada ammattitaitoa kehittdvaa koulutusta (35 %) hyviksi. Etenemismahdollisuudet koettiin
selvisti edellisid heikommiksi (hyvit 9 %). (Kivistd & Kalimo 2000, 132—-133.) Tulokset
vastasivat siis Salmisen tuloksia siind, ettd uralla etenemisen mahdollisuuksien kokeminen
hyviksi oli harvinaisinta. Salmisen tutkimuksessa kehittymismahdollisuudet olivat
kuitenkin kaiken kaikkiaan paremmat. Niissd kahdessa tutkimuksessa on kuitenkin kaytetty
erilaisia summamuuttujia ja on huomattava, etti summamuuttujat on voitu luokitella eri
skaaloilla ja kriteereilld. Téll6in ndiden tutkimusten tulokset eivét ole suoraan vertailtavissa
keskendan.

Ikaryhmien vililld oli tilastollisesti merkitsevid eroja siten, ettd vanhimmat eli yli
44-vuotiaat kokivat etenemismahdollisuutensa ja mahdollisuudet kehittdd itseddn

nuorempia ikdryhmia (35-44-vuotiaat ja alle 35-vuotiaat) heikommiksi. Tulokset vastasivat
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tassikin Salmisen tuloksia. Miesten keskiarvo oli naisia parempi
"kehittymismahdollisuudet’-summamuuttujaa tarkasteltaecssa. MyoOs sosioekonominen
asema oli yhteydessd kehittymismahdollisuuksiin siten, ettd aseman parantuessa
kehittymismahdollisuudetkin paranivat. Tydpaikan koko oli yhteydessa
kehittymismahdollisuuksiin siten, ettd tyopaikan koon kasvaessa kehittymismahdollisuudet
koettiin paremmiksi. Tyoolotekijoistd regressioanalyysissa kehittymismahdollisuuksia
selittiviat parhaiten kehittdvd tyd, esimieheltd saatava tuki, omatoimisuus, tietotulva,
vaikutusmahdollisuudet ja tasa-arvoinen kohtelu. (Kivisté & Kalimo 2000, 132—-133.)

Tutkimukset siis osoittivat, ettd vaikka osa palkansaajista kokeekin
kehittymismahdollisuutensa hyviksi, on niissd vield parantamisen varaa. Samankaltaisia
tutkimustuloksia saatiin Harteisin ja Gruberin (2004) kuudelletoista esimiesasemassa ja
kuudelletoista  tyOntekijdasemassa  olevalle yritysten  koulutusasioiden  kanssa
tyoskenteleville suunnatusta tutkimuksesta, jossa tutkittiin sitd, kuinka hyvin tydolot
tukivat osaamista ja kompetenssia. Henkiloston osaamista tukeviksi tydolojen piirteiksi
madriteltiin- muun muassa mahdollisuus osallistua projektityoskentelyyn, itsendiseen
paatoksentekoon ja ammatilliseen koulutukseen sekd uusien tyontekijoiden systemaattinen
perehdyttiminen, vastuun jakaminen ja tyon monipuolisuus. Tutkimustulosten mukaan
tyoolot ovat késitteelliselld ja periaatteellisella tasolla henkiloston osaamista tukevia, mutta
kdytdnnon toteutuksessa on heidédn tulostensa mukaan vield kehitettdvaa. (Harteis & Gruber
2004, 258, 263, 267.)

Myo6s Tyd ja terveys -haastattelututkimuksessa (2006) kartoitettiin tydssidkdyvien
ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia yhdelld kysymykselld. Tutkimus osoitti, ettd
ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet ovat suhteellisen hyvit, silld 42 % vastaajista
arvioi ne hyviksi, 40 % jonkinlaisiksi ja 17 % huonoiksi. Taustatekijoiden vaikutusta
tarkasteltaessa todettiin, ettd yrittdjilld ja ylemmilld toimihenkil6illd oli muita paremmat
kehittymismahdollisuudet. Lisdksi julkisella sektorilla kehittymismahdollisuudet koettiin
yksityistd sektoria paremmiksi. (Elo & Ervasti 2006, 23.)

Yrityksissd on siis jo tiedostettu kehittymismahdollisuuksien tarjoamisen ja
ammatillisen kasvun tukemisen merkittdvyys ja tarpeellisuus ja joitakin muutoksia on jo

tehty. Kuitenkaan vield ldheskddn kaikki tyontekijat eivdt koe ammatillisen kasvun
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mahdollisuuksiaan hyviksi. Seuraavaksi tarkastellaan niitd kidytdnnon keinoja, joiden avulla

tyOpaikkoja voidaan kehittdd paremmin ammatillista kasvua tukeviksi.

3.2.2 Oppiva organisaatio ja sisdinen yrittdjyys ammatillisen kasvun tukijoina

Tdssd alaluvussa kisitellddn kahta ajattelu-, toiminta- ja suhtautumistapaa, oppivaa
organisaatiota ja sisdistd yrittdjyyttd, joita edistimillda ammatillista kasvua voidaan tukea.
Tavoitteena on tuoda esiin keinoja, joiden avulla yritys voi kehittdd toimintaansa ndiden
suuntaiseksi.

Oppiva organisaatio on ollut tieteellisen keskustelun kohteena jo jonkin aikaa ja
sen on todettu tukevan henkiloston jatkuvaa oppimista. Oppivalla organisaatiolla
tarkoitetaan organisaation toimintatapaa, joka kannustaa yksiloitd ja tiimejd jatkuvaan
oppimiseen ja tyosuorituksen parantamiseen (Nikkanen 1999). Oppivan organisaation etuna
on, ettd se pystyy sopeutumaan ulkoisiin muutoksiin uudistamalla toimintaansa jatkuvasti.
Tdméd mahdollistuu matalan hierarkian ja vastuun delegoimisen kautta sekd siten, ettd
kaikki tyontekijét osallistuvat kehittdmistarpeiden havaitsemiseen sekd
kehittymissuunnitelmien laatimiseen ja toteuttamiseen. Henkilostod siis osallistetaan
oppivassa organisaatiossa laajasti. Ominaista on my0s pienin askelin etenevi, mutta jatkuva
toimintatapojen ja tietojirjestelmien kehittiminen. (Jones & Hendry 1992 ja Smeds 1997,
Paljakan 1999, 15 mukaan; Ruohotie 2000, 65; Strémmer 1999, 32.)

Ruohotie on késitellyt oppivan organisaation kehittymistd edistdvid strategioita,
joiden pohjana hén kayttdd Brownin, Hitchcockin ja Willardin (1994) jaottelua
organisatorisista strategioista, johtamisstrategioista ja tiimistrategioista. Organisatorisia
strategioita oppivan organisaation kehittdmiseksi ovat oppimisen infrastruktuurin luominen,
kokeilujen edistiminen ja tukeminen sekd vastuun ja valtuutuksien antaminen
tyontekijoille. Oppimisen infrastruktuurilla tarkoitetaan jérjestelmid, jotka mahdollistavat
kehittdvin vuorovaikutuksen ja informaation vaihdon, uuden osaamisen soveltamisen ja
kokeilemisen sekd tulosten seurannan. Kokeilujen edistdmiseen ja tukemiseen kuuluu
riskinottoon ja innovatiivisuuteen rohkaiseminen. Valtuutuksien antaminen tydntekijoille
korostaa tiedon avointa jakamista ja sen hyddyntdmisti. (Ruohotie 2000, 69—73.)

Johtamisstrategioita ovat toimiminen yhteisen vision puolesta, epdvarmuuden

hallinta ja mallioppiminen. Jotta koko henkilostod tyoskentelisi tarmokkaasti yhteisen vision
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puolesta ja pédsisi siten oppimistavoitteisiinsa, vaaditaan johdolta visioiden tekemisti
nikyvimmiksi. Epdvarmuuden hallinta on my0s térkedd, silld epdvarmuuden on todettu
atheuttavan turhautumista ja tyOuupumista. Epdvarmuutta pystytddn hallitsemaan
esimerkiksi riittdvin avoimella tiedottamisella asioista. Esimiesasemassa olevien tulee
my06s toimia mallina muulle henkilostolle ja kehittdd omaa osaamistaan sekd kiinnittda
huomioita organisaation kehittdmisen mahdollisuuksiin. Tiimistrategioita oppivan
organisaation kehittdmiseksi ovat vuorovaikutustaitojen harjoittaminen, reflektiivisten
taitojen kehittdminen sekd muutoksen hallinta. (Ruohotie 2000, 69—72.)

Muun muassa néihin asiothin huomiota kiinnittimédlld voidaan edistdd
organisaation kehittymistd oppivaksi. Lisdksi voidaan kehittdd virheistdi oppimisen
jarjestelmid, oppia muiden onnistumisista seka lisidtd viestinndn avoimuutta. Kéytdnnossa
organisaation oppimista edistivid mekanismeja ovat esimerkiksi erilaiset raportit,
vierailukdynnit, tyokierto ja koulutus- ja kehittdmisohjelmat. (Ruohotie 2000, 73.)

Sisdinen yrittdjyys on noussut tieteelliseen keskusteluun vasta hiljattain. Sisdiselld
yrittdjyydelld tarkoitetaan yrittdjimadistd ajattelu-, toiminta- ja suhtautumistapaa jonkin
tyoyhteison jidsenend (Koiranen & Pohjansaari 1994), ja sitd voidaan tarkastella joko
yksilon tai tyOyhteison ominaisuutena. Sisdisen yrittdjyyden organisatorinen ulottuvuus on
melko ldhelld oppivan organisaation kenttdd ja sisdiselld yrittdjyydelld ja oppivalla
organisaatiolla onkin jonkin verran yhteneviisid piirteitd. Naistd esimerkkeind voidaan
mainita avoin kommunikaatio, tiedonkulun esteettomyys, kehittyneet aloite- ja
palkitsemisjérjestelmait, innovaatiot ja yhteistyd (Paljakka 1999, 50, 75-76.) Sisdinen
yrittdjyys ja oppiva organisaatio eivit ole kuitenkaan ole sama asia. Térkein ero ndiden
vililld on se, ettd kun oppivassa organisaatiossa pyritddn kehittiméién nykyisid toimintoja ja
rutiineja paremmiksi ja ylldpitimééan jatkuvuutta, niin sisdinen yrittdjyys korostaa tutusta
poikkeamista, uuden keksimisti ja uusien toimintatapojen kehittdmistd (Antonsic & Hisrich
2003).

Sisdisen yrittdjyyden seurauksena asiakkaat ovat tyytyvdisempid, tydllisyys on
parempi, tyd on tuottavampaa ja mielekkdampadd, tyonilo, tydssd viihtyvyys ja yhteinen
hyvinvointi ovat parempia ja ammattitaito kehittyy. Sisdisen yrittdjyyden tavoittelu on siis
kannattavaa niin yksilon kuin organisaationkin ndkokulmasta. Kéytinndssd sisdinen

yrittdjyys edellyttdd tyOpaikalta luottamuksellista ilmapiirid, erehtymisen sallimista,
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innovaatioihin kannustamista ja niistd palkitsemista, monitaitoisuuden kehittdmista,
jokaisen tyOntekijin osaamisen ja yksilollisyyden arvostamista sekd avointa viestintia.
(Huuskonen 1998, 15, 30-39, 65). Lisidksi jokaiselle on luotava mahdollisuus vastaanottaa
kehittymishaasteita ja keskustelevaa johtamiskulttuuria on edistettdva (Paljakka 1999, 56).
Yksiloltd sisdinen yrittdjyys vaatii aktiivisuutta, omaehtoisuutta, yhteistyotaitoja sekd halua
jatkuvaan itsensd kehittimiseen ja kouluttamiseen (Troberg 1997, Paljakan 1999, 38
mukaan). Néiden piirteiden kehittdiminen vie organisaatiota 1dhemmaéksi sisdistd yrittdjyyttd

ja tukee siten tyontekijoiden ammatillisen kasvun mahdollisuuksia.

3.2.3 Erilaisten ohjauskaytanteiden kayttaminen ammatillisen kasvun tukijana

Konkreettisella tasolla tydyhteisdjen toimintaa voidaan kehittdd oppivan organisaation tai
sisdisen yrittdjyyden suuntaiseksi tai muutoin ammatillista kasvua tukevaksi esimerkiksi
ottamalla kéyttoon erilaisia henkildston kehittdmistoimia tai ohjauskéytinteitd, kuten niita
tassd tutkimuksessa nimitetdén. Niitd ovat esimerkiksi tiimityoskentely, tyoparityoskentely,
tyokierto, mentorointi, tyonohjaus, perehdytys, benchmarking ja kehityskeskustelu.
Seuraavaksi kuvataan nditd jokaista erikseen ja pyritddn hahmottamaan niiden merkitys
ammatillisen kasvun tukijoina.

Tiimityoskentely on yleistynyt tyon organisointimuotona monistakin syista.
Ensinndkin se sopii jatkuvasti muuttuvaan tyOympéristoon antaessaan mahdollisuuden
joustavaan toimintaan ja paatoksentekoon. Vastuuta ja valtaa voidaan siirtdd aikaisempaa
enemmin yhd itsendisemmille ja monitaitoisemmille tiimeille. Talloin tiimit kykenevét
tehokkaaseen ongelmanratkaisuun ja padtoksentekoon sekd Iuomaan innovatiivisia
ratkaisuja. (ks. esim. Jarvinen ym. 2000, 107; Palonen ym. 2004, 273.)

Tiimitydskentelyn on todettu olevan optimaalisesti toimiessaan suotuisa ymparistd
informaalille oppimiselle (Wiitakorpi 2006, 45). Tiimityoskentelyn myotd sosiaalinen
vuorovaikutus ja yhteisollinen oppiminen mahdollistuvat. Tiimin kehittyessd myds
yksiloiden taidot kehittyvit. Tdmén edellytyksend kuitenkin on, ettd tiimi kootaan siten, etti
jasenten osaamisen tdydentdd toisiaan ja ettd jdsenet tietdvat, kuka tiimissd osaa ja tietdd
mitdkin. Tamé kognitiivinen erilaisuus sekd asiantuntijuuden jakaminen edistivit jasenten
osaamisen kehittymistd ja ammatillista kasvua. (Jarvinen ym. 2000, 107; Palonen ym.

2004, 273.) Liséksi tiimityoskentelyn myotd jésenet voivat saada arvokasta kokemusta
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vastuun ottamisesta ja itsendisestd padtoksenteosta, silld tiimissd jokaisella jdsenelld on
yleensd oma vastuualueensa, johon liittyvit asiat hdn pdittdd itsendisesti. Kuitenkin osa
tiimin padtoksistd on senlaatuisia, ettd niiden kohdalla vaaditaan yhteistd paitoksentekoa ja
neuvottelutaitoa. (Jarvinen ym. 2000, 108.) Télloin my0s jidsenten sosiaaliset taidot
kehittyvit.

Siltala on kritisoinut tiimity6td. Hidnen mukaansa tiimityd tuo kylld mukanaan
mahdollisuuksia oppia uutta ja joustaa tydajoissa, mutta ei mahdollisuutta vaikuttaa
tyotahtiin. Lisdksi hdnen mukaansa tiimin vaikutusvalta ei muutenkaan ole niin suuri kuin
olisi toivottua. (Siltala 2004, 181-183.) Voidaan kuitenkin sanoa, ettd hyvin toteutuessaan
tiimityon merkitys ammatilliselle kasvulle on huomattava.

Tyoparityoskentely on tiimitydskentelyd intensiivisempdd ja se edellyttdd ehka
vield enemmén sosiaalisia taitoja ja kykyd tehdd kompromisseja, silld tyOparin kanssa
tyoskentelyn tulisi sujua saumattomasti. Samalla tavoin kuin tiimityOskentely, my0s
tyOparityoskentely voi hyvin toimiessaan edistdd tyOssd oppimista sekd kehittdd
ammatillista osaamista ja asiantuntijuutta, kun tyontekijdt vaihtavat kokemuksiaan ja
opastavat toinen toistaan.

Tydkierto on menetelmi, jossa tyontekija siirretddn véliaikaisesti toiseen mieluiten
yhtd vaativaan tyotehtdvadn. Tyokierron myd6td tyontekijd saa uusia kokemuksia ja toimii
uusien ihmisten kanssa ja liséksi hdnelle avautuu uusia ndkokulmia. Tyokierron tavoitteena
on rutinoitumisen estiminen sekd osaamisen laajentaminen. (ks. esim. Hedge ym. 2006,
124.) ja siten ammatillisen kasvun tukeminen.

Mentorointi on yleistynyt Suomessa muun muassa tydovoiman ikddntymisen
vuoksi. Tyontekijoiden siirtyessd elidkkeelle on uhkana kokemustiedon katoaminen
organisaatioista. Hiljaisen tiedon siirtdmiseksi on kehitetty menetelmié, joista mentorointi
lienee tehokkain. Mentoroinnilla tarkoitetaan kiintedd ja kehittdivdd vuorovaikutussuhdetta
kokeneen seniorikollegan eli mentorin ja vihemmin kokeneen juniorikollegan eli aktorin
tai suojatin vililld. Mentoroinnille ominaista on, ettei mentori saa mentoroinnista erillista
korvausta, vaan tekee tdtd ikddn kuin harrastuksena oman toimen ohella. Mentorilla ei
myoOskddn tarvitse olla minkdénlaista ohjauskoulutusta, vaan hén tukeutuu omaan
eldmidnkokemukseensa ja asiantuntemukseensa aktoria ohjatessaan. Han ei my6skdin toimi

minkddn instituution, ammatin tai tehtdvéin edustajana, vaan omana kokeneena itsendén.
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Mentoroinnin aihepiirit nousevat aktorin tarpeista, eikd mentorin ja aktorin vélilld ole valta-
asemaeroja. Mentorointisuhde kestdéd yleensé pitkddn, jopa viidestd kymmeneen vuotta ja
suhteesta muodostuukin usein kiinted, luottamuksellinen ja tasa-arvoinen. Organisaation
aloitteesta alkanut mentorointisuhde voi kestdd lyhyemmaén aikaa. (Leskeld 2006, 166—-171;
Ruohotie 2000, 222.)

Mentoroinnin on todettu tukevan sekd mentorin ettd aktorin ammatillista kasvua.
Leskeldn tutkimuksen mukaan aktoreiden tietoisuus oman tyonsd lahtokohdista ja
taustaoletuksista kehittyi mentoroinnin myo6td. Lisdksi niihin opittiin suhtautumaan
kriittisesti. My0s realistinen ammatillinen itsetuntemus kehittyi ja monet 10ysivdt oman
tyOtyylinsd. Nididen ohella my0s henkilokohtaista kehittymisperspektiivid —alettiin
hahmottaa aiempaa paremmin. Liséksi tyOsuoritus parani ja uraa koskevat asenteet
kehittyivat. Pitkélld tdhtdimelld arvioituna myos aktoreiden persoonallisuus ja identiteetti
kehittyivét. (Leskeld 2006, 184, 186.) Aktorit siis selvdsti hyotyivdt vanhempien
kollegoidensa kokemuksesta.

Myds mentorit hyotyvéit mentoroinnista, silld he pdédsevit jakamaan kokemustaan
ja osaamistaan toivomallaan tavalla (ks. 3.1.2). Mentorointthan on mentoreille
vapaachtoista. Mentoroinnin kautta ikddntyvdt kokevat, ettd heiddn osaamistaan,
ndkemystddn ja asiantuntijuuttaan arvostetaan. Liséksi on todettu, ettd mentoroinnin myoté
myd6s mentorit voivat kehittyd, silld yhdessd nuoremman kanssa oppiminen uudistaa myds
mentorin niakemyksid. Lisdksi mentorointi lisdd mentorin tyOomotivaatiota ja sitoutumista
tyotehtdvadnsd seka kehittdd mentorin johtamis- ja vuorovaikutustaitoja. (Hedge ym. 2006,
125; Leskela 2005, 31; Leskeld 2006, 169, 171; Lofstrom & Pitkdnen 1999).

Tyo6nohjaus puolestaan on ryhméty6td, jonka tavoitteena on ohjattavan tyontekijén
ammattitaidon lisddminen, henkinen ja persoonallinen kasvu sekd tyon ongelmatilanteiden
hallinta (Strommer 1999, 205). Tyo6nohjaus perustuu tiedon lisddmiseen ja
vuorovaikutuksellisen tuen tarjoamiseen. Tekniikkana tissd voidaan kayttdd keskusteluiden
lisdksi esimerkiksi sosiodraamaa. Tyonohjauksessa ohjaajana toimii
tyonohjaajakoulutuksen saanut, alalla pitkddn tyoskennellyt, kokenut henkild. Toisin kuin
mentoroinnissa, tyonohjaaja saa ohjauksesta erillisen korvauksen tai se kuuluu héinen

tyohonsd. Tyonohjauksessa kokoonnutaan ennalta laaditun suunnitelman mukaisesti
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saannollisesti, yleensd yhdestid kolmeen vuotta. (Leskeld 2006, 167; Strommer 1999, 206;
Wiitakorpi 2006, 46.)

Tyonohjauksen avulla ohjattavaa autetaan l0ytdméédn juuri itselleen sopiva tapa
tehdd tyotd tai hintd autetaan selvidméén erilaisista ongelmatilanteista. Kisiteltdvat asiat
nousevat kuitenkin yleensd organisaation tarpeista. Mentorointisuhteesta poiketen
tyonohjaussuhteessa on selvit valta-asema erot, ohjaaja ohjaa ja ohjattava kehittyy. Suhde
ei myOskddn muodostu samalla lailla kiinteéksi kuin mentoroinnissa. (Leskeld 2006, 168—
171; Strommer 1999, 206.)

Perehdytys on prosessi, jossa uuteen tyotehtdvdin tullut tyontekijd tutustutetaan
organisaatioon ja tyOtehtdvddn. Vastuu perehdytyksestdi on uuden tyOntekijin
lahiesimiehelld, mutta hinen apunaan voi toimia myds koulutettu tai ennalta valittu
perehdyttdjd, joka saa perehdyttdmisesté erillisen korvauksen. Perehdyttimisen on todettu
lisddvan laatua, tuottavuutta, henkiloston pysyvyyttd organisaatiossa, myonteistd asennetta
sekd tyoturvallisuutta eli hyvin hoidettuna se hyodyttdd niin yksilod, tydyhteisod kuin
organisaatiotakin. Yleensd onnistunut perehdyttiminen vaatii organisaatiolta systemaattisen
perehdyttimisjarjestelmédn  luomista, jotta kaikkia perehdytettdvida kohdeltaisiin
tasavertaisesti ja jotta kaikki oleelliset asiat tulisivat kerrotuiksi perehdyttimisen aikana.
(Leskeld 2006, 167; Strommer 1999, 259-261.)

Benchmarking eli hyvistd kédytdnndistd oppiminen on nykyisin suositeltu tapa
kehittdd organisaation toimintakdytdntojd. Benchmarkingissa oman organisaation
toimintakédytdntdja eli tapoja tehdé tyotd ja jarjestdd toimintaa verrataan joko jonkin tietyn
organisaation tai yleisesti parhaimpina pidettyihin toimintakdytdntdihin. Vertailun
paljastamat puutteet omassa toiminnassa pyritdin korjaamaan. Benchmarkingin tavoitteena
on siis parhaiden ja erinomaisten kiytédntdjen tunnistaminen, niistd opiksi ottaminen ja
paremmaksi pistdiminen. (Ruohotie 2000, 73; Strommer 1999, 192.)

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan vidhintddn kerran vuodessa jérjestettdvad
tapaamista esimiehen ja alaisen vililld, jossa arvioidaan saavutettuja oppimistavoitteita ja
asetetaan uusia tavoitteita. Kehityskeskustelussa sekd esimies ettd alainen pédsevit
kertomaan siitd, miten heiddn odotuksensa ovat toteutuneet ja mitd toiveita heilld on

tulevaisuuden suhteen. Lisdksi keskustelu antaa mahdollisuuden tydyhteison toimivuuden
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kriittiseen arviointiin. Kehityskeskustelut kdyddidn saman suunnitelman pohjalta kaikkien

tyontekijoiden kanssa. (ks. esim. Wiitakorpi 2006, 46)

3.3 Ikaantyvien ammatillinen kasvu

Ammatillista kasvua tarkastellaan tdssd alaluvussa tdmén tutkimuksen kohderyhmén,
ikddntyvien tyontekijoiden ndkokulmasta. Aluksi tarkastellaan ikddntyvien tyOssd
oppimisen ja ammatillisen kehittymisen erityispiirteitd sekd iin merkitystd oppimiselle.
Lisédksi tarkastellaan ikddntyvien tyontekijoiden toiveita tyotddn kohtaan (3.3.1). Tdmén
jéalkeen siirrytdén tyOyhteison ja organisaation tasolle tarkastelemaan niitd keinoja, joiden
avulla ikddntyvien ammatillista kasvua voidaan tukea (3.3.2). Tdsséd yhteydessa kasitelldan
muun muassa ikdjohtamista ja ikéédntyville sopivan oppimisympariston ja koulutuksen
tunnuspiirteitd. Lopuksi tutustutaan tuoreeseen tutkimukseen, jossa kartoitettiin ikddntyvien

tyontekijoiden ammatillisen osaamisen tukemista.

3.3.1 lkaantyvien ammatillisen kasvun erityispiirteet

Muiden tyontekijoiden tavoin yhd useampi ikédntyvé tyontekijd on jatkuvan oppimisen
haasteen edessd. Tami ei sindnsd ole ongelma, koska ikd ei ole este oppimiselle. Liséksi
uusimmat tutkimukset (ks. esim. Wiitakorpi 2006) osoittavat, ettd ikddntyvit tyontekijét
ovat motivoituneita oppimaan uutta. Ikddntymisen myotd oppimisen tavat ja muodot
kuitenkin hieman muuttuvat (Tikkanen, Jadskeldisen 1998 mukaan) ja ndmi muutokset
tulisi huomioida tyoOpaikoilla. Huuhtasen ja Poikelan tutkimusten mukaan ikééntyvét
kayttaviat nuorempia enemmén aiempia kokemuksiaan oppimisen apuna ja liittdvat uutta
tietoa vanhaan (Huuhtanen 1998, Huuhtasen, Kalimon, Lindstromin, Linkolan &
Liukkusen 1999, 14 mukaan; Poikela 1993). Ndma erilaiset kokemukset ja vahvuudet seké
niiden tuoma osaaminen tulisi ottaa organisaatioissa ikddntyvien osaamisen kehittimisen
lahtokohdaksi. Liséksi ikédntyvat haluavat oppia arjen toiminnan ja ongelmien kautta,
pddstd kokeilemaan asioita kéytdnndssd ja pohtia niitd yhdessd kollegoiden kanssa.
(Ilmarinen ym. 2003, 131; Tikkanen 1998, 54-55.) Ién karttuessa oppiminen saattaa viedi
enemman aikaa, koska kyky késitelld suuria midrid uutta informaatiota heikkenee (Hedge

ym. 2006, 138-139).
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Ikdéntyvit tyOntekijit saattavat myos tarvita enemmén rohkaisua uuden
oppimiselle tai koulutukseen ldhtemiselle, silld usein aikaisemmasta koulutuksesta on aikaa
jopa kymmenid vuosia (Huuhtanen ym. 1999, 14). Lisdksi aiemmat kokemukset
koulutuksesta voivat olla kielteisid, mikéd vaikeuttaa koulutukseen ldhtemistd (Farr, Tesluk
& Klein 1998, Hegden ym. 2006, 140 mukaan). Toinen syy olla osallistumatta
koulutukseen voi olla myds se, ettei koulutusta ole suunniteltu ikaéntyville sopivaksi tai
ettei se ole tarpeeksi olennaista ja senhetkisiin tyOtehtdviin liittyvad. Ikddntyvien
tyontekijoiden on nimittdin todettu valitsevan koulutuksensa sen mukaan, minké he nékevét
tiarkedksi, hyodylliseksi ja relevantiksi oman tyonsé kannalta. Liséksi ikdéntyvét voivat olla
epavarmoja siitéd, selvidvitko he koulutuksesta ja oppivatko he uudet asiat yhtd tehokkaasti
kuin nuoret. (Hedge ym. 2006, 107, 138, 140; Ilmarinen ym. 2003, 102; Julkunen 2003,
175-177; Simpson, Geller & Stroh 2002; Tikkanen 1998, 61; Warr 2001, Hedgen ym.
2006, 139 mukaan.) Sama pdtee varmastikin kaikkeen uuden oppimiseen, eikd vain
formaaliin koulutukseen.

Paloniemi on tutkinut ikddntyvien tyOntekijoiden késityksid idn merkityksestd
ammatillisen osaamisen kehittdmisessd. Tutkimuksessa haastateltiin yhteensd 43
tyontekijad kuudesta erityyppisestd organisaatiosta. Paloniemen tutkimus osoitti, ettd osa
ikddntyvistd tyontekijoistd piti  ikddntymistd osaamisen kehittimisen kannalta
merkityksettomidnd ja korosti enemmidn henkilokohtaisten ominaisuuksien ja tyon
tarjoamien haasteiden merkitystd osaamisen kehittdmisessd. Osa ikddntyvistd sen sijaan
pitdd ikddntymistd osaamisen kehittdmistd helpottavana ja korostavana tekijand. Télldin
ikdantyvat painottivat kypsyyttd, jonka avulla oppimista voi entistd tehokkaammin
kohdistaa olennaisiin ja tédrkeisiin sisdltdihin. Lisdksi tuotiin esille iin myotd lisddntyva
motivaatio osaamisen kehittdmiseen ja aiempaa kdytdnnollisempi suhtautuminen oppimista
kohtaan. Myos tietoisuus omista oppimistarpeista oli ikddntyvien mukaan idn myoti
kehittynyt ja oppiminen tapahtui heidin mukaansa aiempaa itseohjautuvammin ja
yksilollisemmin. (Paloniemi 2004, 44, 96-99.)

Kuitenkin osa Paloniemen tutkimuksessa haastatelluista ikdéntyneistd kuvasi ikda
osaamisen kehittdmistd vaikeuttavana ja hidastavana sekd motivaatiota alentavana tekijana.

Syitd kokemuksiin haettiin muistin heikentymisestd ja oppimisen hidastumisesta. Liséksi
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ikddntyviat mainitsivat oppimisen vaativan aiempaa enemméin ponnisteluja ja aikaa.
(Paloniemi 2004, 100-102.)

Pennerin, Perunin ja Steurlen (2002) tutkimuksen mukaan tyontekijit alkavat idn
karttuessa enemmain arvostaa sitd, ettd tyOssd voi toteuttaa itseddn. Lisdksi ikddntyvét
toivovat monipuolisia tyomahdollisuuksia, joissa voi oppia uutta, kehittdd nykyisti
osaamistaan, kdyttdd tietojaan ja taitojaan uudella tavalla ja saada jotain merkityksellista
aikaan. My0s joustavat tydaikajdrjestelyt ovat ikddntyvien tyOntekijoiden toiveena. (Hedge
ym. 2006, 105, 122—-123.)

Kuten jo aiemmin on todettu ja kuten esimerkiksi Wiitakorven (2006, 187)
tutkimuskin osoitti, ikddntyvit tyontekijdt tarvitsevat oppimisensa tueksi tyOyhteisonsi
tukea ja hyvédksyntdd. Seuraavaksi tarkastellaan niitd keinoja, jolla ikddntyvien

tyontekijoiden ty0ympéristod voidaan kehittdd paremmin ammatillista kasvua tukevaksi.

3.3.2 Organisaatio ja tydyhteiso ikaantyvien ammatillisen kasvun tukijoina

Kaiken pohjana ikddntyvien ammatillisen kasvun tukemisessa ovat ikdimyonteiset asenteet
ja kaikkien tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu jo tyontekijoitd rekrytoitacssa ja
my6hemmin kehittymismahdollisuuksia tarjottacssa (Hegde ym. 2006, 102). Vaikka tilanne
suomalaisilla tyOpaikoilla Tyo ja terveys -haastattelututkimuksen (2006) mukaan onkin
suhteellisen hyvé, on asenteita vield korjattava. Tutkimuksen mukaan noin 80 % vastaajista
koki, ettd tyOpaikalla arvostetaan aina tai usein vanhempien tyontekijoiden kokemusta.
Liséksi noin 70 % koki, ettd tyOpaikalla kdytetddn véhintddn usein eri-ikdisten kykyja
tasapuolisesti hyviksi tydssd. (Toivanen & Kauppinen 2006, 29-30.)

Kielteisid asenteita ikddntymistd ja ikddntyvid tyOntekijoitd kohtaan on pyritty
vihentdimdidn korostamalla ikdjohtamisen merkitystd. Ikdjohtamisella tarkoitetaan
kokemuksen siirtoa, nuorten tukemista, ikddntyvien arvostamista ja erilaisuuden
suvaitsemista (Juuti 2001, 30). Ikdjohtaminen on mééritelty my0s tyOntekijdn idn ja
ikdsidonnaisten tekijoiden huomioonottamiseksi péivittdisjohtamisessa, tyon suunnittelussa
ja organisoinnissa. Tavoitteena on, ettd jokainen voi saavuttaa terveellisesti ja turvallisesti
sekd henkilokohtaiset ettd organisaation tavoitteet. (Ilmarinen ym. 2003, 56.) Ikdjohtaminen
ei siis koske pelkéstéédn ikddntyvid tyontekijoitd, mika on ikdéntyvien itsensd mielestd myds

toivottavaa, silld Julkusen haastattelemat ikddntyvdt eivdt péadasiassa toivoneet
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erityiskohtelua ikdnsd vuoksi. Kuitenkin tyon keventéimisti ja oppimiselle ajan varaamista
toivottiin. (Julkunen 2003, 213.)

Ikdjohtamisen késite on melko ldhelld erilaisuuden johtamisen késitettd. Niiden
erona on kuitenkin se, ettd kun ikdjohtamisessa keskitytddn vain idn tuomiin
eroavaisuuksiin ihmisten toiminnassa, odotuksissa ja kompetensseissa, niin erilaisuuden
johtamisen alla késitellddn idn lisdksi esimerkiksi kansalaisuuden, etnisen taustan,
sukupuolen ja uskonnon tuomia eroavaisuuksia. Kuitenkin molemmissa painotetaan sit4,
ettd erilaisia ihmisid, ominaisuuksia, kokemuksia ja osaamista kannattaa kayttdd hyvaksi
(Kauppinen & Toivanen 2002, 257).

Ikdjohtamisen onnistunut toteuttaminen edellyttdd, ettd ik&intyvien voimavarat
tunnistetaan ja ettd kielteinen suhtautuminen ikééntyvid kohtaan kddnnetddn myonteiseksi.
Ikdjohtamisen kdyttoon ottaminen organisaatiossa vaatii johdon ja esimiesten kouluttamista
sekéd sellaisen tyokulttuurin kehittdmistd, jossa kaikenikéisid tyOntekijoitd kannustetaan
uuden oppimiseen ja kehittymiseen. (Juuti 2001, 14, 41).

Ikdjohtaminen kaikenikdiset tyontekijit huomioivana on merkittdvd apuviline
esimiesten toiminnalle, silld ikdjohtamisen kautta kiinnitetdin itsestddn selvdsti huomiota
eri eliménvaiheissa olevien tyontekijoiden toiveisiin. Kuten luvussa 3.1.2 todettiin,
ikddntyvit tyontekijit ovat murrosvaiheessa urallaan siind mielessd, ettd usein 45
ikdvuoden jdlkeen uhkana on lamaantuminen, ellei ammatillista kasvua tueta. Toisaalta, jos
uusia kehittymisen mahdollisuuksia tarjotaan, ikdéntyvit todenndkdisesti innostuvat uusien
asioiden oppimisesta ja oman osaamisensa kehittdmisestd. (Hall 1990, Strommerin 1999,
146 ja Ruohotien 1996, 68 mukaan.)

Hyvian keinon ammatillisen kasvun mahdollisuuksien tarjoamiseen antavat
esimerkiksi mentorointi-, perehdyttimis- ja tydnohjaustehtivét, silli Ylikosken (2000)
mukaanhan (ks. luku 3.1.2), ikdintyvit odottavat ty0ltdan mahdollisuuksia valmentaa muita
sekid jakaa kokemustaan ja viisauttaan (Ilmarinen 2005, 44). Tydpaikoilla tulisikin tarjota
ikddntyville enemmén mahdollisuuksia osallistua tehtdviin, jossa he voivat jakaa
osaamistaan ja kokemustaan nuoremmille, silld on osoitettu, ettd mikéli tyOntekija tuntee
olevansa tarpeellinen, arvostettu ja osaava, se vaikuttaa hdnen tydmotivaatioonsa ja siten
my0s tyOssd jaksamiseen (Tikkanen & Kujala 2000, 94), samoin kuin vapauteen kéyttad

omia kykyjddn organisaation tavoitteiden suuntaisesti (Lauttio & Koskensalmi 2002, 214).
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Lisédksi on tirkedd pyrkid ikééntyvien itseluottamuksen parantamiseen myos muilla tavoin,
kuten esimerkiksi lisidmélld heidédn uskoaan omista kyvyistddn muuttua, olla tuottavia ja
oppia uutta. Lisdksi voidaan painottaa heidén sosiaalisten taitojensa merkitystd. (Hansson,
DeKoekkoek, Neece & Pattersson 1997.)

Kaikkien tyontekijoiden osaaminen ja kokemukset tulisikin ottaa kayttoon
mahdollisimman tehokkaasti, luovasti ja laajasti. (Ilmarinen 1999, 266; Kauppinen &
Toivanen 2002, 267.) Téssd voidaan kéyttdd apuna esimerkiksi avointa keskustelua eri-
ikdisten erilaisista vahvuuksista ja erilaisesta osaamisesta. Tdlloin osaamisen jakaminen
ymmarretddn koko tydyhteisod hyodyttaviand, eikd omaa kilpailuetua vdhentdviand. Kun
tyOyhteison jdsenet tiedostavat, ettd eri-ikdisten vahvin osaaminen on erilaista, heiddn
yhteistyonsé helpottuu ja siten myds kilpailu viahenee. (Ilmarinen ym. 2003, 192; Lauttio &
Koskensalmi 2002, 214.) Kun tietoisuus eri-ikdisten vahvuuksista lisdéntyy tyOyhteisossa,
my0s johdon tehtdvét helpottuvat. He voivat esimerkiksi valita tiettyyn avoimeen tehtdvéaan
sithen juuri parhaiten sopivan henkildn ja muu tydyhteis6 ymmairtdd ratkaisuja paremmin
(Hedge ym. 2006, 131).

Osaamisen ja kokemuksen jakaminen on tirkedd my0s organisaatiolle, eikd vain
tyontekijélle itselleen. Mikéli tyontekijoiden kokemuksen myotd kertynyttd osaamista ei
hyddynnetd organisaatiossa, on riskind, ettd osaaminen katoaa organisaatiosta
tyontekijoiden siirtyessd eldkkeelle. Samalla voivat kadota esimerkiksi pitkdn tyduran
aikana muodostuneet verkostot, jotka olisivat yritykselle elintdrkeitd vield tietyn henkilon
elakkeelle jaatydkin. (Hedge ym. 2006, 104; Tikkanen 1998, 54-55.) Kokemustiedon
siirtdmisestd huolehtimisen tulisikin Schetagnen (2001) mukaan olla kaikkein tirkein
tavoite henkildstovoimavarojen johtamisessa (Hedge ym. 2006, 104).

Ikddntyvien tyotd voidaan kehittdd mielekkddmmaéaksi my0s esimerkiksi
mahdollistamalla pddseminen erilaisiin projekteihin ja tiettyihin erityistehtéviin, joissa
kokenut tyontekija voi hyodyntdd kaikkea sitd osaamista, jota hinelle on vuosien saatossa
kertynyt (Hedge ym. 2006, 105). Erityistehtdvit voivat olla myo6s sellaisia, joihin kuuluu
osaamisen siirtdmistd. Niitd voivat olla esimerkiksi osallistuminen kouluttamiseen, uusien
tyontekijoiden perehdyttdmiseen ja mentorointiin. (Ilmarinen 1999, 271; Hedge ym. 2006,

125.) Lisdksi ikddntyville tyontekijoille voidaan tarjota vaihtoehtoisia urapolkuja
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esimerkiksi kouluttamalla heiddt uusiin tehtdviin tai mahdollistamalla heille tydkierto
(Hedge ym. 2006, 101).

Koska idn myo6td sama ty0 alkaa rasittaa aiempaa enemman ja tydstd palautuminen
alkaa viedd enemméin aikaa (ks. 2.3), tulee huomiota kiinnittdd myds ikddntyvien
tyontekijoiden tyoOaikajérjestelyihin. Mikili tyd rasittaa ja uuvuttaa liiaksi, ei uuden
oppimiseen ja oman osaamisen kehittimiseen riitd energiaa ja ammatillisen kasvun
mahdollisuudet heikkenevit. Ikddntyville voidaan tarjota esimerkiksi mahdollisuutta
tyOaikajoustoihin, osa-aikatyohon, vuorotteluvapaaseen tai etityohon (Hedge ym. 2006,
124-127; llmarinen 1999, 253-255).

Osaamisen kehittimisen muodoksi voidaan tydpaikalla valita myds perinteinen
oppimisen muoto, koulutus. Koulutus soveltuu hyvin toteutettuna mainiosti
tietyntyyppisten asioiden opetteluun. Koulutuksen sisdltoihin ja menetelmiin tulee
kuitenkin kiinnittdd erityistd huomiota, kun osallistujina ovat ikédntyvit tyontekijat.
Koulutuksen tulee ensinnidkin olla osallistujille tarpeellista ja olennaista, silld kuten
alemmin mainittiin, ik&&ntyvét eivdt endd innostu osallistumaan koulutuksiin, joista he
eivit nde hyoOtyvdnsd. Toiseksi asioita tulee késitelldi mahdollisimman konkreettisella
tasolla, esimerkiksi hyOdyntden oikeasta eldméstd poimittuja esimerkkitapauksia.
Esimerkkitapausten lisdksi koulutuksessa voidaan kéyttdd esimerkiksi simulaatioita,
erilaisia harjoituksia ja roolipelejd. Tillaiset koulutusmenetelmét lisddvit muutenkin
koulutuksen hyddyllisyyttd ja mielenkiintoisuutta. (Hedge ym. 2006, 141; Hale 1990,
Hedgen ym. 2006, 141 mukaan.)

Ikadntyvit suosivat my0s sosiaalista vuorovaikutusta koulutuksessa. He haluavat
keskustella aiemmista kokemuksistaan ja opeteltavista asioista. Koulutuksessa tulisikin
voida kysyd ja keskustella avoimesti. Esimerkiksi pienryhmissd oppiminen antaa tihidn
hyvin mahdollisuuden. (Hale 1990, Fisk & Rogers 2000 ja Warr 1994, Hedgen ym. 2006,
141 mukaan.) Koulutus tulisi my6s jérjestid oppijakeskeiseksi painottamalla
itseohjautuvuutta ja antamalla mahdollisuus kytked uudet asiat aiempiin kokemuksiin.
Liséksi oleellista on riittdvdn ajan antaminen uusien asioiden oppimiselle, silld kuten jo
alemmin mainittiin, iin myotd oppiminen hidastuu. Jokaiselle tulisikin antaa mahdollisuus

edetd uuden opettelussa omaan tahtiin. (Ilmarinen 1999, 270; Ilmarinen ym. 2003, 131.)
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Lisédksi fyysiseen oppimisympéristoon tulee kiinnittdd enemmin huomiota kuin
nuorempien oppijoiden kohdalla. Oppimistilanteen tulee olla mahdollisimman rauhallinen
ja ilmapiirin kaikkien oppimista kannustava. Lisdksi tekstin kokoon ja huoneen
valoisuuteen tulee kiinnittdd huomioita. (Forteza & Prieto 1994, Hedgen ym. 2006 mukaan;
Ilmarinen ym. 2003, 131.) Kuten Hedge ym. (2006, 141) muistuttavat, ikddntyville
parhaiten sopiva koulutus on parasta myds muunikéisille. Talloin erityisen huomion
kiinnittdminen koulutukseen hyodyttdd ikddntyvien tyontekijoiden lisdksi myds muita
koulutukseen osallistuvia.

Jotta kdsitykset siitd, millaiset toimenpiteet tukevat ikddntyvien tyontekijéiden
ammatillista kasvua tarkentuisivat, tarvitaan aiheesta tieteellistd tutkimusta. Lisdksi on
tiarkedd kartoittaa ikddntyvien tyontekijoiden tdméanhetkistd ammatillisen kasvun tukemista,
jotta tiedetddn, mitka asiat hoidetaan hyvin ja missd on vield kehitettavaa.

Erdén harvoista tillaisista tutkimuksista on tehnyt Wiitakorpi (2006) tutkiessaan
véitoskirjassaan ikddntyvien (yli 45-vuotiaiden) tyOntekijéiden ammatillisen osaamisen
tukemista. Tutkimukseen osallistui kahden erityyppisen yrityksen henkil6kuntaa. Toinen
yritys oli informaatioteknologian alan yritys, jota voidaan kuvata tietointensiiviseksi ja
muutenkin luvussa 1.2 kuvatunlaiseksi tyypilliseksi nykypdivin yritykseksi, jota jatkuvat
muutokset ravisuttavat. Toinen yritys sen sijaan oli perinteinen, melko hierarkkinen
kemianteollisuuden yritys, jossa tyontekijoilld oli takanaan jo vuosikymmenien tyduria
kyseisella tyonantajalla. Tutkimus toteutettiin kyselynd seka lisdksi haastateltiin kahdeksaa
kyselyyn vastannutta. (Wiitakorpi 2006, 96-97)

Wiitakorpi tutki muun muassa sitd, miten ikddntyvat tyontekijat kokevat
ammatillista osaamista tuettavan tyopaikallaan. Ammatillisen osaamisen tukemisen ulkoisia
edellytyksid kuvattiin neljdlldi summamuuttujalla, jotka olivat ’organisaation osoittama
tuki’, ’oppimismahdollisuuksien luominen’, ’pedagoginen johtajuus’ ja ’negatiivinen
suhtautuminen ikdéntyvédn tyontekijdén’. Lisdksi hadn tutki tiettyjen taustamuuttujien (iké,
tyopaikka, peruskoulutustausta, ammatillinen koulutustausta, uratausta) yhteyksid edelld
mainittuihin summamuuttujiin. (Wiitakorpi 2006, 112.)

Tamédn tutkimuksen kannalta mielenkiintoisinta on tarkastella l&dhemmin
summamuuttujien ’organisaation osoittama tuki’ ja ’oppimismahdollisuuksien luominen’

sisdltojd, keskindistd korrelaatiota sekd yhteyksid taustamuuttujiin. ’Organisaation
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osoittama tuki’ -summamuuttuja kuvaa tydorganisaatiossa esiintyvdd konkreettista tukea
sekd oppimisilmapiirin henked. Toisaalta kyseisen summamuuttujan muuttujat kuvaavat
oppivan  organisaation tunnusmerkkejd. Toinen  kiinnostava  summamuuttuja,
oppimismahdollisuuksien luominen sen sijaan kuvaa tyOnantajan osoittamaa arvostusta ja
huolenpitoa  ammattitaidon  ylldpitdmistd  kohtaan. Summamuuttuja  kuvaa
tyborganisaatiossa vallitsevia kéaytdntdja ja asenteellisuutta ammatillista kehittymistd
kohtaan. (Wiitakorpi 2006, 112—113.)

Tutkimus osoitti, ettd organisaation osoittama konkreettinen tuki toteutuu
suhteellisen hyvin keskiarvon ollessa 2,73, kun maksimi olisi 5. Vertailtaessa kahta
ikdryhméa, 45-54-vuotiaat kokivat tilastollisesti melkein merkitsevisti saavansa enemmén
organisaation osoittamaa tukea kuin 55-64-vuotiaat. Kuitenkaan haastatteluissa timé ero
ikdryhmien vililld ei tullut esiin, vaan niissd henkilokohtaisten ominaisuuksien merkitysta
korostettiin ikdd vahvemmin (vrt. Paloniemi 2004). Oppimismahdollisuuksien luomista
koettiin olevan organisaation osoittamaa tukea enemmin keskiarvon ollessa 3,6. Jélleen
45-54-vuotiaat havaitsivat oppimismahdollisuuden luomista vanhempaa ikdryhmai
enemmin (p<0,01). Namad kaksi summamuuttujaa korreloivat keskendin melko
voimakkaasti. Koulutustaustalla ei ollut yhteyttd organisaation osoittaman tuen
kokemiseen, mutta luotujen oppimismahdollisuuksien kokemiseen sen sijaan oli.
Peruskoulutustaustaa tarkasteltaessa havaittiin, ettd ylioppilaskoulutuksen saaneet kokivat
muita enemmén, ettd tyOpaikalla luotiin oppimismahdollisuuksia. ~Ammatillista
koulutustaustaa tarkasteltaessa yliopisto- ja korkeakoulututkinnon suorittaneet havaitsivat
muita useammin luotuja oppimismahdollisuuksia. Uratausta vaikutti organisaation
osoittaman tuen kokemiseen siten, ettd alle vuoden kyseisessd tyotehtdvésséd tai kyseisen
tyOnantajan palveluksessa olleet kokivat sitdi muita vahvemmin. Toisaalta myos koko
tyOuransa samalla alalla tyoskennelleet havaitsivat eri aloilla tydskennelleitd useammin
luotuja oppimismahdollisuuksia (Wiitakorpi 2006.)

Liséksi eri yritysten  tyOntekijoitd  vertailtaessa todettiin, ettd
informaatioteknologia-alan yrityksen tyontekijdt kohtasivat enemmédn tyOnantajan
osoittamaa tukea sekd ammatillisen osaamisen arvostuksen ja  huolenpidon

(oppimismahdollisuuksien luomisen) ettd konkreettisten toimenpiteiden (organisaation
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osoittama tuki) muodossa kuin kemianteollisuuden yrityksessid. Wiitakorpi selitti tuloksia
erilaisella oppimisilmapiirillé ja yrityskulttuurilla. (Wiitakorpi 2006, 166—168.)

Tdmé tutkimus on tietyiltd osin hyvin samantapainen Wiitakorven tutkimuksen
kanssa. Samaan tapaan tédssdkin tutkimuksessa tarkastellaan sitd, miten ikdintyvien
tyontekijoiden ammatillista osaamista tai tdmin tutkimuksen kéasittein ammatillista kasvua
tuetaan heidin tyopaikallansa. Tama tutkimus keskittyy kuitenkin Wiitakorven tutkimusta
suppeamman kohdejoukon tutkimiseen, silld vaikka tdhdn tutkimukseen osallistuneet ovat
ikddntyvid, he ovat tdmédn lisdksi my0s ammatilliseen kuntoutukseen osallistuvia
tyontekijoitd. He poikkeavat siis muista ikddntyvisti siind, ettd he ovat saaneet b-lausunnon
ladkariltd, jotta péadsevdt kuntoutukseen. Lisdksi heiddn tyOnantajiensa voidaan arvella
huolehtivan henkildstonsd hyvinvoinnista poikkeuksellisen hyvin. Téstd kertoo se, ettd he
ovat panostaneet taloudellisesti merkittdvid summia henkiloston tyokyvyn ylldpitdmiseen
ammatillisen kuntoutuksen avulla. Kuntoutukseen osallistuvien tyOntekijoiden tyOpaikat
saattavat siis olla myds keskimédrdistd parempia ammatillisen kasvun tukijoita, mikali
hyvinvoinnin tukeminen ulottuu useampaan tekijdén samanaikaisesti, kuten voisi olettaa.
Tdstd syystd nimenomaan ammatilliseen kuntoutukseen osallistuvien tyontekijéiden
tyOpaikkojen ammatillisen kasvun tukemisen tutkiminen on erityisen mielenkiintoista.

Toisaalta, Wiitakorven tutkimukseen osallistui vain kahden tyOpaikan
tyontekijoitd, kun tdhdn tutkimukseen osallistuvat tulevat lukuisilta ammattialoilta. Tadssa
mielessd kohdejoukko on Wiitakorven kohdejoukkoa laajempi, mikd antaa héinen
tutkimustaan edustavamman kuvan ammatillisen kasvun tukemisesta erityyppisilld
tyopaikoilla. Samoja ammatillisen kasvun tukemisen teemoja ldhestytddn tdssd ja
Wiitakorven tutkimuksessa eri tavoin ja niitd mitataan erilaisin kyselylomakkein. Tdmén
tutkimuksen tulokset siis tdydentidvit Wiitakorvenkin kdyméé ikdéntyvien tyontekijoiden

ammatillisen kasvun tukemisen liittyvaa tieteellistd keskustelua.



45

4 TEORIAOSAN YHTEENVETO

Aiempaa kiivastahtisemmin muuttuva tyoeldmd vaatii organisaatioita kehittdmiin
toimintaansa jatkuvasti. Jotta organisaatiot voisivat oppia, myds niiden henkiloston tulee
kehittdd ja paivittdd omaa osaamistaan. Nykypdivan tyoeldmaissé jatkuva uuden oppiminen
on siis korostunut entisestddn. Organisaatioiden henkildstd voi pitkélti vaikuttaa itse oman
osaamisensa ylldpitdmiseen hakeutumalla koulutukseen sekd monipuolisempiin ja uusiin
tilanteisiin, ottamalla selvda asioista, jakamalla kokemuksiaan tyokavereiden kanssa seki
kehittdimélld itseohjautuvuuttaan. Tamd ei kuitenkaan pelkdstddn riitd, vaan yksilot
tarvitsevat tukea tyOyhteisoltddn ja tyOnantajaltaan kehittymiselleen. Organisaatioiden
my06s kannattaa panostaa henkilostonsd osaamisen kehittdmiseen, silld vain siten koko
organisaation oppiminen mahdollistuu.

Nykypéivdnd organisaatioiden tulee kiinnittdd erityistd huomiota ammatillisen
kehittymisen mahdollisuuksien tarjoamiseen, silld tydvoimapulan pahentuessa tydntekijé
pystyy valitsemaan parhaimman tydpaikan, joka usein on myds ammatillista kehittymisté
tukeva. Koska tyovoimapula juontaa juurensa tyOvoiman ikddntymiseen ja suurten
ikdluokkien eldkoitymiseen, tulee sen myotd ajankohtaiseksi myds ikddntyvien
tyontekijoiden pitdminen tyoeldméssd mahdollisimman pitkddn. Tami edellyttdd erityisen
eldkkeelle siirtymisen ja toisaalta tydssd jatkamisen etuja. Muiden tydssd jatkamista
kannustavien tekijoiden ohella myds mahdollisuudet ammatilliseen kasvuun lisddvét
halukkuutta jatkaa tyoeldmidssd. My0s tédstd syystd ammatillisen kasvun mahdollisuuksien
tarjoaminen on noussut aiempaa tiarkeammaéksi.

Ammatillisella kasvulla tarkoitetaan téssd tutkimuksessa ammatillisen osaamisen
kehittimistd, ty0ssd oppimista ja asiantuntijuuden kehittymistd. N&ma kaikki ovat
moniulotteisia késitteitd ja kietoutuneita toisiinsa. Ammatillista osaamista voidaan kehittaa
lukuisin eri tavoin ja samoin tyOssd oppimisen keinot ovat moninaisia. My0s
asiantuntijuuden kehittyminen siséltdd monentyyppisid prosesseja. Néitd kaikkia
ammatillisen kasvun osa-alueita kuitenkin yhdistdd ensinndkin se, etti ne vaativat
tyoyhteison tukea. Toisena yhdistdvdnd piirteend niissi on se, ettd sosiaalinen

vuorovaikutus néyttelee niissé kaikissa merkittdvéda roolia. Kolmanneksi ne kaikki tukevat
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yksilollistd urakehitystd kukin tavallaan, vaikkakaan eivdt vélttiméattd perinteiselld
vaativampiin tehtiviin etenemisen tavalla.

Ty6yhteis6d voidaan kehittdd ammatillista kasvua tukevaksi edistdmilld oppivan
organisaation ja sisdisen yrittdjyyden ajattelu- ja toimintatapoja organisaatiossa.
Kéytannossd tdmid tarkoittaa ammatillista kasvua tukevan ilmapiirin luomista eli
innovatiivisuuden, jatkuvan uuden oppimisen, riskien ottamisen ja virheiden sallimisen
edistdmistd sekd riittdvien resurssien antamista uuden opetteluun. Lisdksi tyontekijoille
tulee antaa mahdollisuus kehittdd ammatillista osaamista monin tavoin, myos formaalin
koulutuksen kautta. Koulutus ja oppimistilanteet tulee suunnitella siten, ettd kaikenikdiset
tyontekijat voivat hyodyntdd niitd. Usein ikddntyville sopivaksi  suunniteltu
kaytdnnonldheinen, keskusteluja sisdltdvid, oppijan aikaisempia kokemuksia hyodyntdva ja
ne huomioiva sekéd yksilollisen oppimisaikataulun mahdollistava koulutus on parasta myos
nuoremmille tyontekijoille. Oppivaan organisaatioon ja sisdiseen yrittdjyyteen liittyy
kiintedsti my0s avoin tiedonkulku sekd runsaan palautteen antaminen niin johdon ja
tyontekijoiden kuin tyotovereidenkin vélilld. Téllainen tyOyhteisd tukee ammatillista
kasvua mahdollistamalla tydssd oppimisen, ammatillisen osaamisen kehittdmisen seké
asiantuntijuuden kehittymisen.

Ammatilliseen kasvuun kiinteésti liittyvd sosiaalinen ulottuvuus pitdd sisdlladn
tyotovereiden keskindisen sosiaalisen vuorovaikutuksen osaamisen ja kokemusten
jakamisineen sekd toisten auttamisineen ja neuvomisineen. Kokemuksia vaihtamalla
saadaan uusia ndkokulmia asioihin ja toisia auttamalla omatkin taidot ja tiedot jasentyvét ja
siten kehittyvét. Lisdksi sosiaaliset taidot parantuvat niiden kdyton myata.

Ammatillinen kasvu edellyttdd myos kaikkien tyontekijoiden osaamisen ja
tyokokemuksen arvostamista ja mahdollisimman laajaa hyOdyntdmistd ik&johtamisen
periaatteiden mukaisesti. Erityisesti ikddntyvien tyontekijoiden kohdalla pitkdn
tyokokemuksen kautta kehittyneen osaamisen ja asiantuntijuuden arvostaminen korostuu.
Kokemuksen tuomaa osaamista kannattaa organisaatiossa  hyodyntdd myo0s
kokemattomampien tyontekijoiden perehdytyksessd, mentoroinnissa ja kouluttamisessa,
silld tdstd hyOtyvdt niin organisaatio, kokeneet tyontekijdt kuin kokemattomammat
tyontekijitkin. Kun tietoa jaetaan avoimesti ja kaikkien osaamista hyddynnetéddn,

organisaatio oppii. Tiedonjakamisen ja osaamisen siirtdmisen kautta organisaation
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osaaminen siirtyy seuraaville sukupolville, eikd katoa organisaatiosta henkilostovaihdosten
myotd. Samalla kokeneille tyOntekijoille osoitetaan, ettd heiddn kokemustaan ja
osaamistaan arvostetaan. Lisdksi on osoitettu, ettd suuri osa ikddntyvistd jakaa mielelldén
osaamistaan ja toivoo saavansa ohjata ja neuvoa kokemattomampia kollegoitaan.

Ammatillista kasvua voidaan tarkastella myos erilaisten ammattiuran vaiheiden
sekd eri-ikdisten ja erilaisessa eldmdnvaiheissa olevien tyontekijoiden ammatillisten,
johtamis-, ja tydyhteisdodotusten kautta. On todettu, ettd ikddntyvét tyontekijat ovat usein
murrosvaiheessa siind mielessd, ettd tyouralla saatetaan lamaantua, ellei uusia
mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja yksilolliseen urakehitykseen tarjota. Toisaalta,
mikdli nditd on tarjolla, ikddntyvit kiinnostuvat usein uusista asioista ja kehittdvét
ammatillista osaamistaan mielelldén. Ikadntyvat tyontekijit odottavat saavansa ohjata muita
ja jakaa osaamistaan. Tdmidn ohella he odottavat tydyhteisoltd enemmin yhteisollisyytta,
joustamismahdollisuuksia sekd rauhaa keskittyd omiin tehtdviin. Lisdksi ikdéntyviin
liittyvistd myyteistd poiketen on osoitettu, ettd ikdéntyvit ovat motivoituneita oppimaan
uutta ja kehittimddn ammatillista osaamistaan esimerkiksi osallistumalla koulutukseen,
kunhan se vain koetaan itselle hyodylliseksi. Usein he toivovat pddsevinsd uransa
loppuvaiheessa soveltamaan osaamistaan uudella tavalla esimerkiksi siirtymilld toisiin
tehtdaviin vaikkapa tyokierron kautta. Osaamisen uudenlainen kéyttd voidaan mahdollistaa
myo6s antamalla mahdollisuus osallistua erilaisiin projekteihin tai antamalla kokeneille
tyontekijoille erityistehtdvid, joissa voidaan hyodyntdd laajasti sitd tyOkokemusta, joka
henkildlle on kertynyt.

Aiemmissa ammatilliseen kasvun tukemiseen liittyvissd tutkimuksissa on
tarkasteltu yksilotasolla kehittymismahdollisuuksia (ks. esim. Elo & Ervasti 2006; Kivistd
& Kalimo 2000; Salminen 2004) ja toisaalta tyOyhteisd- ja organisaatiotasoilla
ammatillisen osaamisen tukemista (ks. esim. Wiitakorpi 2006). Naissd tutkimuksissa on
havaittu, ettd tyOpaikat tarjoavat suhteellisen paljon mahdollisuuksia ammatillisen
osaamisen kehittimiseen ja uuden oppimiseen, mutta uralla etenemisen mahdollisuudet
koetaan heikoiksi. On myds osoitettu, ettd vaikka tyOpaikka teoriassa tukee jatkuvaa
oppimista ja haluaa tarjota mahdollisuuksia ammatillisen osaamisen kehittdmiseen, koetaan
konkreettinen tuki ja toimenpiteet selvasti heikommiksi (ks. myds Harteis & Gruber 2004).

Konkreettisten ammatillisen kasvun mahdollisuuksien tarjoamisessa on siis vield
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kehittimistd. Tulokset ovat olleet samansuuntaisia kaikkien ikdryhmien kohdalla eli
ikddntyvit eivit ole muita ikdryhmid huonommassa asemassa. Ikdintyvien tyontekijoiden
kohdalla ammatillisen kasvun tukemiseen huomion kiinnittiminen on kuitenkin

kiireellisempda ldhitulevaisuudessa edessa olevan tydvoimapulan ehkdisemiseksi.
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5 TUTKIMUKSEN KOHDE, TUTKIMUSTEHTAVA JA -
ONGELMAT

Tédmén tutkimuksen kohde hahmottui ymmaérrettdessd ammatillisen kasvun merkitys tdmén
pdivan tydssdkdyvien tyOuralle. Havaittiin, ettd tyOuraa voidaan pidentdd ammatillista
kasvua tukemalla, mikd tydvoimapulan uhatessa on pelkéstdin myonteinen seikka.
Ammatillinen kasvu on laaja ja monitasoinen késite ja sen tukeminen vield sitdkin
monimutkaisempi kokonaisuus. Téstd syystd ammatillisen kasvun tukemista haluttiin
tarkastella monesta nidkokulmasta ja monelta tasolta. Yksilondkokulman lisdksi mukaan
tarkasteluun haluttiin ottaa tydyhteison ja organisaation ndkokulmat, silld tieteellisessd
keskustelussa on korostunut ndiden kaikkien merkitys. Lisdksi haluttiin tutkia, tuetaanko
ammatillista kasvua tdssd kohderyhmaissé vain organisaation periaatteiden tasolla vai onko
mukana my0s konkreettista tukemista. Ndiden syiden perusteella tutkimuksen kohteeksi
valittiin neljé tieteellisessé keskustelussa vahvasti esille tullutta osa-aluetta, jotka kuvaavat
eritasoista ja erilaatuista ammatillisen kasvun tukemista.

Tutkimuksen kohde on kuvattu kuviossa 1. Kuviossa on kaksi ulottuvuutta, joista
pystysuuntainen kuvaa sitd, milld tarkastelutasolla liikutaan (yksilo-, tyOyhteisé- vai
organisaatiotaso).  Vaakasuuntainen ulottuvuus puolestaan kuvaa sitd, kuinka
konkreettisesta ammatillisen kasvun tukemisesta on kyse. Naiille ulottuvuuksille on
sijoitettu tutkimuksen kohde eli neljd ammatillisen kasvun tukemista kuvaavaa osa-aluetta,
joiden keskeinen sisdlto ja siten ulottuvuuksille sijoitteluperusteet seuraavaksi kuvataan.

Ensinndkin kehittymistd tukeva ilmapiiri kuvaa organisaation yleistd asennetta
ammatillisen kasvun tukemista kohtaan sekéd organisaation oppimista tukevaa ilmapiiria.
Talloin osa-alue sijoittuu kuviossa toisaalta organisaatiotasolle ja toisaalta toiminnallisten
periaatteiden tasolle.

Kokemusta hyoddyntdvd yhteisollisyys puolestaan kuvaa niitd tyOyhteison
kaytantoja, jotka tukevat ensinndkin yhteisollisyyttd ja sosiaalista vuorovaikutusta
tyoyhteisossd. Toiseksi se kuvaa tydyhteison osoittamaa arvostusta tyokokemuksen kautta
karttunutta osaamista kohtaan. Kokemusta hyodyntdvd yhteisollisyys tapahtuu
tyOyhteisotasolla ja on kehittymistd tukevaa tydpaikan ilmapiirid konkreettisempaa

tukemista.
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Kolmas osa-alue, ohjauskdytinteet kuvaa niitd konkreettisia toimenpiteitd, joiden
avulla organisaatiossa pyritddn edistimiin tyontekijoiden ammatillista kasvua. Niitd ovat
muun muassa mentorointi, tyokierto sekd tiimitydskentely. Ohjauskiyténteet ilmenevét
organisaatiotasolla ja tukemisen taso on hyvin konkreettinen.

Viimeinen osa-alue, yksilollinen urakehitys, kuvaa selvidsti yksilotason
ammatillista kasvua. Se kuvaa niitd uralla kehittymisen tai etenemisen mahdollisuuksia,
joita yksilolle tarjotaan. Osa-alue on konkreettisempi kuin kehittymismahdollisuudet,

muttei kuitenkaan niink&én konkreettinen kuin kokemusta hyodyntidva yhteisollisyys, saati

ohjauskaytinteet.
Tarkastelutaso
Organisaatio
Kehittymisti Ohjauskadytéinteet
tukeva ilmapiiri
Kokemusta hyodyntava
yhteisollisyys
Toiminnalliset R Konkreettinen
periaatteet Tydyhteiso tuki
Yksilollinen
urakehitys
Yksilo
v
Ammatillisen kasvun >
tukemisen konkreettisuuden taso

KUVIO 1. Tutkimuksen kohteena olevat ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueet

kahdella ulottuvuudella



51

Tamén tutkimuksen tehtdvdnd on selvittdd, miten ammatilliseen kuntoutukseen
osallistuvat ikddntyvit tyontekijit kokevat heiddn ammatillista kasvuaan tuettavan heidin
tyOpaikoillaan. Ammatillisen kasvun tukemista tarkastellaan edelld ja kuviossa 1 kuvattujen
neljdn osa-alueen (kehittymistd tukeva ilmapiiri, kokemustietoa hyddyntivé yhteisollisyys,

tyon ohjaukselliset kdytinteet ja yksilollinen urakehitys) kautta.

Tutkimusongelmat voidaan tdsmentaa seuraavasti:

1. Miten ammatillisen kasvun tukemista kuvaavat osa-alueet (kehittymistd tukeva
ilmapiiri, kokemustietoa hyodyntdva yhteisollisyys, ohjauskéyténteet, yksilollinen
urakehitys) ovat yhteydessa toisiinsa?

2. Miten eri taustatekijit (sukupuoli, ikd, tyOonantajasektori, sosioekonominen asema,
ammatillinen koulutustaso, toimipaikan koko, kuntoutusryhméd) ovat yhteydessa
tyopaikan kehittymistd tukevaan ilmapiiriin?

3. Miten eri taustatekijat (sukupuoli, ikd, tyOnantajasektori, sosioekonominen asema,
ammatillinen koulutustaso, toimipaikan koko, kuntoutusryhmi) ovat yhteydessd
tyOpaikan kokemustietoa hyodyntidvéan yhteisollisyyteen?

4. Miten eri taustatekijit (sukupuoli, ikd, tyOonantajasektori, sosioekonominen asema,
ammatillinen koulutustaso, toimipaikan koko, kuntoutusryhmi) ovat yhteydessa
tyopaikalla esiintyviin tyon ohjauksellisiin kdyténteisiin?

5. Miten eri taustatekijat (sukupuoli, ikd, tyOnantajasektori, sosioekonominen asema,
ammatillinen koulutustaso, toimipaikan koko, kuntoutusryhmid) ovat yhteydessa

tyopaikan yksilollisiin urakehitysmahdollisuuksiin?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tdmé tutkimusaineisto on osa Jyvéskyldn yliopiston ja Kuntoutussddtio Peurungan
yhteistyohanketta (JYPE-hanke) ”Ikdantyvien tyoOntekijoiden ammatillisen osaamisen
hyodyntdminen tydyhteisdissd — hiljainen tieto kayttoon”. Hankkeen tavoitteena on
selvittdd ammatillisen osaamisen ldhteitd, rakentumista ja kayttdd tyOyhteisdissd
tyontekijoiden ndkokulmasta sekd tunnistaa ja kehittdd hyvid toimintakdytintdja
(ikdéntyvien tyontekijoiden) osaamisen jakamiseksi ja hyodyntdmiseksi tyOyhteisoissa.
Tutkimuksen aineisto on kerétty kyselylomakkeella, joka jaettiin Kuntoutus
Peurungan ASLAK-, Tyk- ja VIRVELI-kuntoutujille 1.4.-30.6.2006 vélisend aikana.
Tutkimus tehtiin kokonaisotannalla jakamalla kysely kuntoutuksen yhteydessd kaikille

tuona aikana Kuntoutus Peurungassa asiakkaina olleille.

6.1 Vastaajien kuvailua

Tutkimuksessa kaytetty otos rajattiin ikdéntyviin eli yli 45-vuotiaisiin tyontekijoihin
teorialdhtoisten perusteiden lisdksi (ks. tarkemmin luvut 1 ja 4) myos siitd kdytdnnon
syystd, ettd Kuntoutus Peurungan ja Jyviskyldn yliopiston viliseen yhteistyohankkeeseen
Ikdjakauma selittyy silld, ettd kysely on suunnattu nimenomaan kuntoutujille ja idn myota
tarve kuntoutukseen kasvaa. Ién liséksi aineistoa rajattiin tdrkeimpien siséltokysymysten
perusteella siten, ettd kaikki vastaajat ovat vastanneet kaikkiin tutkimuksen kannalta
olennaisimpiin siséltokysymyksiin. Lopulliseksi otokseksi jdi ndiden rajausten jilkeen 314

henkiloa.

6.1.1 Kuntoutuskonteksti

Kelan tukemille kuntoutuskursseille (ASLAK, Tyk ja VIRVELI) hakeudutaan yleensi
tyonantajan ja tyoterveyshuollon kautta. Eri ammattialojen valtakunnallisille kursseille voi
hakeutua myos itsendisesti, mutta hakemukseen tulee télldinkin liittdd ladkdrin suositus.

(http://www.kela.fi/in/internet/suomi.nsf/NET/040901131221MP?openDocument.)
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ASLAK eli ammatillisesti syvennetty lddketieteellinen kuntoutus on Kelan
kehittdimé varhaiskuntoutuksen muoto, jonka tarkoituksena on tyd- ja toimintakyvyn
kohentaminen ja ylldpitdminen. Kurssi sisdltdd kuntoutujan omia voimavaroja kehittivia ja
tyOympériston kuormitustekijoitd vahentdvid tai poistavia toimenpiteitd. ASLAK-kuntoutus
on suunniteltu niille tyontekijaryhmille ja ammattialoille, joilla tyOstd johtuva fyysinen,
henkinen tai sosiaalinen kuormitus on poikkeuksellisen suuri ja voi johtaa helposti
terveysongelmien kasautumiseen. Kurssit toteutetaan kahdessa tai kolmessa jaksossa noin
vuoden kestoisena kuntoutusprosessina avo- tai laitosmuotoisina tai niiden yhdistelmina.
Kuntoutus Peurungassa ASLAK-kurssit jakautuvat yleensd kolmeen jaksoon: esijakso
kestdd kuusi vuorokautta, perusjakso 6-12 vuorokautta ja seurantajakso neljd vuorokautta.
(http://www.peurunka.fi/kuntoutus.php?hid=68,
http://www kela.fi/in/internet/suomi.nsf/NET/040901131221MP?openDocument.)

Tyokykya yllépitdvd ja parantava valmennus (Tyk) on tarkoitettu henkildille,
joiden tyokyky on sairauden, vian tai vamman vuoksi alentunut tai uhattuna. Tavoitteena on
luoda edellytyksii sille, ettd kuntoutuja voi jatkaa omassa tydssdén. Valmennus alkaa 1-12
vuorokautta kestivélld selvitysjaksolla, jonka aikana laaditaan yhteistyOssd kuntoutujan
kanssa yksilollinen valmennussuunnitelma. My6hemmin kuntoutus jatkuu yleensé samassa
laitoksessa valmennusjaksolla, joka kestdd enintddn 21 vuorokautta. Kuntoutusjaksot
voidaan toteuttaa laaditun suunnitelman mukaan my0ds useissa lyhyissd jaksoissa.
Kuntoutusjaksojen véliaikoina kuntoutuja tydskentelee omalla tyopaikallaan. Tyk-prosessi
sisdltdd Kuntoutus Peurungassa kolme eri kuntoutusjaksoa, selvitysjakso kestdd 12
vuorokautta, ensimméinen arvioiva ja valmentava jakso myds 12 vuorokautta ja toinen
arvioiva ja valmentava jakso yhdeksén vuorokautta.
(http://www.peurunka.fi/kuntoutus.php?hid=69,
http://www kela.fi/in/internet/suomi.nsf/NET/040901131221MP?openDocument.)

Vireyttd ja elinvoimaa tydeldméddn - eli VIRVELI-kurssien tavoitteena on tydssidin
tai eldmdssddn muuten uupuneiden henkildiden fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten
voimavarojen palauttaminen ja lisdédminen. Pyrkimyksend on 16ytad keinoja, jotka tahtdavat
tyoeldmaissa selviytymiseen. Kuntoutus Peurungan VIRVELI-kurssi muodostuu kahdesta

kuntoutusjaksosta, joiden véli on 10-12 kuukautta. Perusjakso kestdd 12 vuorokautta ja
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seurantajakso viisi vuorokautta. (http://www.peurunka.fi/kuntoutus.php?hid=74,
http://www kela.fi/in/internet/suomi.nsf/NET/040901131221MP?openDocument.)
Tutkimukseen osallistuneista suurin osa oli ASLAK-kuntoutuksessa (taulukko 1.)
ja heistd noin puolet oli ikddntyvid (yli 45-vuotiaita) tyollisid. Tdméd on ymmaérrettdvii jo
siksi, ettd ASLAK-kuntoutus perustuu ennaltachkdisevdin toimintaan, jolloin siithen
hakeutumiselle ei ole niin tiukkoja kriteereitd kuten esimerkiksi VIRVELI-kuntoutuksessa.
Ikddntyvilld tyontekijoilld tyokyky alkaa yleensd heiketd (Ilmarinen 2005, 41), joten
kuntoutuksiin hakeutuminen on yli 45-vuotiaiden kohdalla todenndkdisempdd kuin

nuoremmilla tyontekijoilla.

6.1.2 1k&, sukupuoli ja kuntoutusmuoto

Vastaajien ikdjakauma on seuraavanlainen: 45—50-vuotiaita on aineistossamme 38,2 %, 51—
59-vuotiaita on 58,3 % ja yli 60-vuotiaita 4,4 % (kuvio 2). Tutkimukseen osallistuneista

naisia (53,4 %) oli hieman miehii (46,6 %) enemman.
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KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma (n=314)
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Vastaajista suurimman osan kuntoutusmuotona oli ASLAK, seuraavaksi eniten
kuntoutujia oli Tyk-kuntoutuksessa ja vdhiten VIRVELIssd. Tutkimukseen osallistuneista
kuntoutujista vain Tyk-kuntoutuksessa oli enemmain yli 55-vuotiaita kuin alle 55-vuotiaita
(taulukko 1). TIkdjakaumaa saattaa selittdd se, ettd yli 55-vuotiaille ei valttdmatta riitd enda
ennaltachkdisevd ASLAK-kuntoutus, vaan heilld ty6kyky on jo heikentynyt tai se on
uhattuna, jolloin he tarvitsevat tehokkaampia toimenpiteitd jaksaakseen pidempédn
tyoeldmaissd. Ikddntyneiden pieni osuus VIRVELI-kuntoutuksessa selittynee silld, ettd

uupuneet ikddntyneet ovat todennédkoisesti jo poistuneet tydeldmasta.

TAULUKKO 1. Ikdryhmét eri kuntoutusmuodoissa N=314

Kuntoutusmuoto
ASLAK Tyk VIRVELI Yhteensa
Ikaryhma
45-54vy 162 (51,6 %) 36 (11,5 %) 17 (5,4 %) 215 (68,5 %)
yli 55v 53 (16,9 %) 41 (13,1 %) 5 (1,6 %) 99 (31,5 %)
Yhteensa 215(68,5 %) 77 (24,5 %) 22 (7 %) 314 (100 %)

6.1.3 Sosioekonominen asema

Luokitellessamme vastaajien sosioekonomista asemaa kdytimme Tilastokeskuksen
madrittdmad luokittelua. Luokittelu perustuu useisiin kriteereihin, kuten henkilon
elaminvaiheeseen, koulutustaustaan, ammattiin ja ammattiasemaan sekd ammatin ja tyon
luonteeseen Jakoperusteena kdytetddn osittain my0Os toimialaa ja palkansaajien m&éraa.
Toimihenkilotyota katsotaan olevan niin sanottu henkinen tyd, joka tapahtuu esimerkiksi
toimistossa, koulussa tai sairaalassa. Ylempiin toimihenkil6ihin luetaan kaikki julkisen
hallinnon, yritysten tai jarjestdjen johtotehtdvissd toimivat, kaikki suunnittelu-, tutkimus- ja
esittelytehtdvissd toimivat, opetustehtdvissd toimivat sekd muut yleensd ylemméin
korkeakoulututkinnon suorittaneet toimihenkilot. Alempiin toimihenkildihin luetaan
tyonjohtotehtdvissd sekd toimisto-, myynti- tai hoitotehtdvissd toimivat toimihenkil6t.
(http://www .tilastokeskus.fi/tk/tt/luokitukset/lk/sosioekon_asema index.html.)
Tyontekijatyoksi puolestaan katsotaan tehtaassa tapahtuva ruumiillinen tyd,
tavarantuotanto, tavaroiden ja ihmisten kuljetus sekd fyysisid suorituksia vaativat suojelu-

ja vartiointitehtdavit. Tyontekijoiden tyd on mekaanista, vaihetyonomaista eikd tehtivien
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suorittaminen edellytd paiatoksentekoa tai kokonaisuuden hallintaa. Yrittdjdksi luetaan
henkild, joka omistamaansa aineellista tai henkistd pddomaa, tyovélineitd tai raaka-aineita
hyvéksikdyttden harjoittaa taloudellista toimintaa omaan laskuunsa ja omalla vastuullaan.
Yrittdjaksi luetaan myos sellainen osakeyhtiomuotoisen yrityksen palkansaaja, joka yksin
tai yhdessd perheenjdsentensd kanssa omistaa vidhintddn puolet kyseisen yhtion
osakekannasta.
(http://www tilastokeskus.fi/tk/tt/luokitukset/lk/sosioekon_asema_index.html.)
Tutkimukseen osallistuneista yli puolet (53,8 %) oli sosioekonomiselta taustaltaan
tyontekijoitd (kuvio 3). Seuraavaksi eniten oli alempia toimihenkilditd (36 %). Ylempid
toimihenkil6itd otokseen kuului 7,3 % ja yrittdjid 2,9 %. Tutkimukseen osallistuneista yksi
oli eldkkeelld, mutta hdn oli jéttdnyt vastaamatta suurimpaan osaan kysymyksistd, joten
jatimme hénet aineiston ulkopuolelle. Yksi kuntoutujista oli osa-aikaeldkkeelld oleva

lehtori, joten huomioimme hénet ylempéné toimihenkiloni hdnen ammattinsa vuoksi.
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6.1.4 Organisaation ja toimipaikan koko

Suurin osa (58,1 %) vastaajista tyOskenteli yli 500 tyOntekijdn organisaatiossa ja
seuraavaksi eniten (15,3 %) 200499 henkilon organisaatioissa. Pienemmistd
organisaatioista (alle 10 henkil64, 11-29 henkil6d, 30—49 henkilod, 50-99 henkiloa ja 100—
199 henkil6d) vastaajia oli suhteellisen tasaisesti, kaikista noin viiden prosentin verran.
Suurista organisaatioista tulevien suuri osuus ei sindnsd yllidtd, koska suurilla
organisaatioilla on yleensd paremmat resurssit panostaa tyontekijéiden hyvinvointiin.
Esimerkiksi Eurostatin (1996) teettdmin tutkimuksen mukaan suurempi yrityskoko takaa
paremmat mahdollisuudet pididstd koulutukseen (Tikkanen & Kujala 2000) ja sama
ilmeisesti piatee my0s kuntoutukseen. Suurin osa Suomen yrityksistd on pienid (Tikkanen &
Kujala 2000) ja ndistdi on ldhetetty tyOntekijoitd kuntoutukseen suhteessa selvisti
vihemmin kuin suurista. Vastaajien omien toimipaikkojen koot vaihtelivat suhteellisen
tasaisesti muutaman hengen toimipaikoista yli 50 hengen toimipaikkoihin siten, ettd

erikokoisista toimipaikoista tuli kustakin vastaajia 15-20 % (kuvio 4).
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6.1.5 Koulutustausta

Vastaajista suurimmalla osalla oli peruskoulutuksenaan kansa- tai kansalaiskoulu (51,8 %).
Peruskoulun kiyneitd oli 9,9 % ja keskikoulun kdyneitd 16,8 %. Peruskoulujérjestelma
muuttui Suomessa vuonna 1972, ja koska kaikki vastaajat ovat yli 45-vuotiaita, heistd
suurin osa on saanut peruskoulutuksen ennen tétd muutosta. Tama selittdd suuren kansa- ja
kansalaiskoulun ja keskikoulun kdyneiden osuuden aineistossamme. Ylioppilastutkinnon
suorittaneita oli 21,1 % vastaajista.

Vastaajilta kysyttiin my6s heiddn ammatillista koulutustaustaansa. Suurin osa
vastaajista oli kdynyt joko ammattikoulun tai ammatillisen opiston. Harvimmin heidédn
koulutustaustanaan oli ammattikorkeakoulu, mikd selittynee silld, ettd vastaajat ovat

ikddntyneitd ja ammattikorkeakoulujirjestelmi puolestaan varsin uusi (kuvio 5).
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KUVIO 5. Vastaajien ammatillinen koulutus (n=314)

Vastaajat, joilla oli ammatillista koulutusta, jaoimme matalan ja korkean
ammatillisen koulutuksen ryhmiin siten, ettd ammattikoulun, ammatillisen kurssin tai

jonkin muun kéyneet kuuluivat matalan ammatillisen koulutuksen ryhméén ja
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ammattikorkeakoulun, yliopiston tai ammatillisen opiston kdyneet korkean ammatillisen
koulutuksen ryhmédan. Kolmannen ryhmédn muodostavat ne vastaajat, joilla ei ole
ammatillista koulutusta. Matalan ammatillisen koulutuksen ryhméén kuului vastaajista 53,7
%, korkean ammatillisen koulutuksen ryhméén 35,6 % ja ilman ammatillista koulutusta oli

10,7 % (kuvio 6).
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KUVIO 6. Vastaajien ammatillisen koulutuksen taso (n=314)

Vertailtaessa tdmén tutkimuksen aineistoa Tyoterveyslaitoksen vuonna 2006
tekemddn Tyd ja terveys -haastattelututkimuksen 45-64-vuotiaiden tyossdkdyvien
aineistoon (N=1170) (Perkio-Makeld ym. 2006, taulukko 31) niin tdmén tutkimuksen
otoksessa on hieman vidhemmédn matalan ammatillisen koulutuksen saaneita kuin
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa. Korkean ammatillisen koulutuksen saaneita oli
Tydterveyslaitoksen aineistossa hieman yli kymmenys tdmédn tutkimuksen aineistoa
enemmén. Sen sijaan ilman ammatillista koulutusta olevia on tdmin tutkimuksen

aineistossa muutama prosentti enemman.
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6.1.6 Tyodsuhteen laatu

Tilastokeskuksen (2005) teettiman tutkimuksen mukaan 86,2 % Suomen vieston tyollisistd
on kokoaikatydssd ja 13,7 % osa-aikatydssd. Tyoterveyslaitoksen, Sosiaali- ja
terveysministerion ja TyOministerion vuonna 1997 teettimidn tutkimuksen mukaan
Suomessa oli osa-aikaisia 50—64-vuotiaita tyontekijoitd 12,4 % (Ilmarinen 1999, 38). Téssa
tutkimusaineistossa kokoaikatydssd oli 94,1 % ja osa-aikatydssd 3,6 % (taulukko 2).
Tilastokeskuksen vuonna 2003 teettimén tydolotutkimuksen mukaan 45-64-vuotiaista
tyontekijoistd 14,5 % on médrdaikaisessa tyOsuhteessa, mutta timén tutkimuksen otoksessa
vain 2,6 %. Melkein kaikki tutkimukseen vastanneista olivat sekd kokoaikatyOssd ettéd
toistaiseksi voimassaolevassa tyOsuhteessa (91,2 %) (taulukko 2).
Tutkimuksen otos eroaa siis hieman Suomen tydllisistd siten, ettd tdssd tutkimuksessa on
sekd kokoaikatyOssd ettd toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa olevia selvisti
enemmadn. Tdma selittynee silld, ettd tydorganisaatiot ldhettdvat kuntoutukseen enemmén
kokoaikaty0ssé ja toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevia tyontekijoitd kuin osa-

ja madraaikaisia, koska kuntoutukset ovat yritykselle kalliita.

TAULUKKO 2. Vastaajien tydsuhteen laatu ja tydaika (n=307)

Tydsuhteen aika
Kokoaikatyt | Osa-aikatyo Muu Yhteensa
Toistaiseksi 280 (91,2 %) 10 (3,3%) | 3(1,0%) | 293 (95,4 %)
Ty6suhteen Maaraaikainen 7 (2,3 %) 1 (0,3 %) 0 (0,0 %) 8 (2,6 %)
laatu Muu 2 (0,7 %) 0 (0,0 %) 4 (1,3 %) 6 (2,0 %)
Yhteensé 289 (94,1 %) 11 (3,6 %) | 7(2,3 %) | 307 (100 %)

6.1.7 Tyodnantajasektori ja toimiala

Vastaajien tyonantajana oli 51,7 %:lla julkinen sektori ja 47,6 %:lla yksityinen sektori, kun
yrittdjdt on luettu mukaan yksityiseen sektoriin. Tilastokeskuksen (2005) teettimén
tutkimuksen mukaan kaikenikédisistd Suomen tydllisistd 72,6 % tydskentelee yksityiselld
tyonantajalla ja 27,2 % julkisella. Tédssa tutkimuksessa on julkisen sektorin tyontekijoitd
selvésti enemmain kuin Suomessa keskimaérin.

Vastaajien toimialoja kysyttdessd kuusi toimialaa erottui muista. Eniten vastaajia

tyoskenteli rakentamisen alalla (19,6 %) ja seuraavaksi eniten terveydenhoito- ja
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sosiaalialalla (17,3 %). Kolmanneksi eniten tutkimukseen osallistuneita toimi
teollisuudessa (12,5 %). Kuljetuksen, varastoinnin ja tietoliikenteen alalla (12,2 %) sekd
kiinteistd-, vuokraus- ja tutkimuspalveluissa (12,2 %) tydskenteli neljdnneksi eniten
vastaajia. Niiden lisdksi julkisen hallinnon ja maanpuolustuksen sekd pakollisen
sosiaalivakuutuksen alalla toimi 10,6 % vastaajista. Loput vastaajat olivat jakautuneet
suhteellisen tasaisesti muille toimialoille. Téssd tutkimuksessa kéytetty toimialaluokitus on
Tilastokeskuksen vuonna 2002 laatima

(http://www tilastokeskus.fi/tk/tt/luokitukset/lk/toimiala_index.html).

6.1.8 Tydkokemus

Suurin osa (53,9 %) vastaajista oli tydskennellyt nykyisen tyonantajan palveluksessa alle
20 vuotta. Kuitenkin melkein puolet oli palvellut tdménhetkistd tyOnantajaansa yli 20
vuotta. Pisin aika nykyisen tyonantajan palveluksessa oli 46 vuotta, jolloin vastaaja oli ollut
koko tyOuransa ajan samassa tyOpaikassa. Eniten vastaajia oli tydskennellyt nykyisen

tyOnantajan palveluksessa 16 vuotta (4,8 %) keskiarvon ollessa 19,6 vuotta.

6.2 Tutkimusotteena survey

Tutkimuksen aineisto keréttiin kyselylomakkeella. Kyselylomaketutkimusta pidetdin
parhaimpana menetelména silloin, kun halutaan kerdta laaja aineisto ja kysyd monia asioita.
Kyselylomaketutkimus eli survey on tehokas tutkimusmenetelmai, koska se sddstdd aikaa ja
vaivannékodd. Kun lomake on suunniteltu tarkasti, kyselyn vastaukset on nopea tallentaa
tietokoneelle ja analysoida. Surveyn etuja on my0s se, ettd yleensd tutkimuksesta
aitheutuvat kulut ja sithen menevai aika pystytdin arvioimaan suhteellisen tarkasti etukiteen.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 191.)

Tatd aineistoa kerdttdessd kyselylomakkeen kéyttdmistd voidaan perustella sillé,
ettd kohderyhména oli suuri joukko Kuntoutus Peurungan asiakkaita. Kuntoutus Peurunka
kerdd asiakkailtaan kuntoutuksen suunnitteluun tarvittavia tietoja nimenomaan
kyselylomakkeen avulla, joten tutkimusta varten laadittu kyselylomake oli luontevaa antaa

vastaajille Kuntoutus Peurungan omien lomakkeiden yhteydessa.
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6.2.1 Kyselylomake

Jyviskyldn yliopiston kasvatustieteen tutkijan tekemdn ammatillista osaamista ja hiljaista
tietoa késittelevin lomakkeen lisdksi tutkimuksessa kéytetddn muutamaa Kuntoutus
Peurungan omien lomakkeiden kysymyksid. Kaiken kaikkiaan Kuntoutus Peurunka kerda
tietoa asiakkaistaan kolmen eri lomakkeen avulla, mutta tdssd tutkimuksessa hyddynnettiin
niistd vain kahta (tyoeldmékysely ja taustatietokysely). VIRVELI-ryhmén ammatillista
osaamista ja hiljaista tietoa késittelevddn lomakkeeseen oli yhdistetty Kuntoutus Peurungan
tydeldmikyselyn kysymykset, koska heiltd Kuntoutus Peurunka ei kerdd néité tietoja. Muut
vastaajat tayttivit kolme erilaista kyselyd. Tdssd tutkimuksessa esiintyvit kysymysnumerot
on otettu VIRVELI-ryhméin lomakkeesta, joka on myos liitteend (liite 5). Seké tutkijan
laatiman kyselylomakkeen ettdi Kuntoutus Peurungan kahden lomakkeen vastaukset
yhdistettiin vastaajakohtaisesti ja ndistd muodostettiin yhtendinen tutkimuksessa kdytetty
aineisto.

Lomakkeiden kysymykset on tehty aiemmissa tutkimuksissa kaytettyja
kysymyksid mukaillen. Muutamat kysymykset ovat olleet mukana
Aikuiskoulutustutkimuksessa (16, 20, 24) Tyoministerion teettdiméssa tydolotutkimuksessa
(1-11, 27-29), Tyoterveyslaitoksen tyokykytutkimuksessa (18) ja WORKTOW-projektin
kysymyksid on kaytetty mukaillen (15, 25). Osan kysymyksisté tutkija on laatinut itse (12,
13,17, 21-23, 26, 30).

Aihepiireind JYPE-hanketta varten laaditussa kyselylomakkeessa olivat
ammatillisen osaamisen ldhteet (kysymykset 12-20) ja ammatillisen osaamisen
hyddyntdminen tyossd (kysymykset 21-30). Taustatiedot keréttiin pddasiassa tutkijan
tekemdn lomakkeen avulla (kysymykset 1-11), mutta koulutustaustaa kisittelevit
kysymykset poimittiin  Kuntoutus Peurungan laatimasta taustatietolomakkeesta
(kysymykset 2.A ja 2.B) (liite 6). Muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta kysymykset

olivat suljettuja monivalintakysymyksia.

6.2.2 Aineiston kerddminen

Tutkijan laatima kyselylomake jaettiin joko Kuntoutus Peurungan omien kuntoutukseen
liittyvien kyselylomakkeiden mukana tai erikseen riippuen siitd, olivatko kuntoutujat

tayttdneet Kuntoutus Peurungan lomakkeet jo aiemmilla kuntoutusjaksoilla. Lomakkeen
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tdyttdminen yhdistettiin siis osaksi kuntoutusta ja kyselyyn vastaamiseen oli varattu oma
aika. Nami syyt selittdvdt osaltaan hyvdd vastausprosenttia (91 %). Kuntoutujilla oli
kuitenkin mahdollisuus kieltdytyé tutkimukseen osallistumisesta.

Tutkijan laatimaa hiljaista tietoa ja ammatillista osaamista kisittelevdd lomaketta
esitestattiin maaliskuussa 2006 Kuntoutus Peurungan yhdeksilld tyontekijélld ja kahdella
satunnaisella vastaajalla. Heiddn kommenttiensa perusteella lomakkeeseen tehtiin
muutoksia, jotta se noudattaisi samaa linjaa Kuntoutus Peurungan lomakkeiden kanssa ja
sopisi kuntoutuskontekstiin.

Tutkija toimitti kyselylomakkeet Kuntoutus Peurungan kurssivastaaville, jotka
jakoivat lomakkeet kurssilaisilleen kuntoutusjakson yhteydessd. Kurssivastaaville oli
annettu ohjeet lomakkeiden tdyttimisestd ja he antoivat tarvittaessa ohjeita kuntoutujille
heidédn vastatessaan kyselyyn. Kurssivastaavat huolehtivat, ettd saman vastaajan lomakkeet
on merkitty samalla tunnistenumerolla, jolloin eri lomakkeiden tietoja pystyttiin
yhdisteleméddn. Lomakkeista oli kuitenkin poistettu kansilehdet, jolloin tutkijalla ei ollut
tietoa vastaajien henkildllisyydestd. Lomakkeita haettiin Kuntoutus Peurungasta sité
mukaa, kun eri kurssien asiakkaat olivat tiyttdneet lomakkeensa. Samalla tutkijan oli
mahdollista pyytdd kuntoutushenkilokuntaa etsimiin puuttuvia lomakkeita. My0s tdman

ansiosta vastauskato oli melko vdhéainen.

6.3 Aineiston analysointi

Tdmd  alaluku  jakautuu  kolmeen osaan, joista  ensimmdisessd  kuvataan
padkomponenttianalyysia ja sen perusteella muodostettuja summamuuttujia (6.3.1). Tadméan
jilkeen kuvataan yhden summamuuttujan sisdltdmien muuttujien asteikkojen
yhtendistimisen perusteita sekd toisen summamuuttujan luokitteluun tehtyji muutoksia
(6.3.2). Viimeisessd osassa kuvataan tutkimuksessa kaytettyjd tilastollisia menetelmid

(6.3.3).

6.3.1 Paadkomponenttianalyysi ja summamuuttujien muodostaminen

Lomakkeiden  sisdltokysymyksistd  ldhdettiin ~ muodostamaan  summamuuttujia
padkomponenttianalyysia apuna kiyttden. Padkomponenttianalyysi on aineistoldhtdinen

menetelmé. Sen avulla aineistosta etsitddn pddkomponentteja, jotka pystyvéit selittdmiin



64

havaittujen muuttujien vaihtelua ilman vahvoja ennakko-odotuksia. Analyysimenetelmisséi
ei siis tdysin tukeuduta teorian kautta muodostettuihin ennakko-odotuksiin, vaan
tutkimuksen ulottuvuudet muodostuvat aineiston perusteella. Témd analyysi on
faktorianalyysin ohella analyysimenetelmd, jota voidaan soveltaa moneen erilaiseen
aineistoon ja tutkimustyyppiin, kun tarkoituksena on ryhmitelld suuri joukko muuttujia
muutamaan ryhmidén ja nédin vdhentdd tutkittavan ilmion hajanaisuutta. (Metsdmuuronen
2005, 600-601.) Varimax-rotatoitua padkomponenttianalyysia kadyttdmaélld tehtiin erilaisia
padkomponenttiratkaisuja ja paddyttiin neljin pddkomponentin ratkaisuun (liite 1). Tdméan
ratkaisun valinnan kriteerind kéytettiin ominaisarvoa, jonka tuli olla yli yksi (vrt.
Metsamuuronen 2005, 604). Seuraavilla pddkomponenteilla ominaisarvot pienenivét
selvisti, mikd onkin Maurasen mukaan paras tilastollinen peruste padikomponenttien
lukuméérélle  (http://www.uku.fi/~mauranen/monim/luento.htm). Niiden tilastollisten
kriteereiden lisdksi paddkomponenttiin  sisdltyvdt muuttujat kuvasivat  siséllollisesti
samantapaisia asioita ja ne oli helppo tulkita ja nimetd (Metsdmuuronen 2005, 605).
Ratkaisuun valittujen padkomponenttien kokonaisselitysaste oli 50,7 %.

Neljan padkomponentin ratkaisun pohjalta muodostettiin summamuuttujat siten,
ettd eri padkomponenteilla suurimman latauksen saaneet muuttujat yhdistettiin
summamuuttujiksi. Ensimmadiselle paddkomponentille latautuneet muuttujat koskivat
toisaalta sosiaalisia toimintatapoja ja toisaalta kokemustiedon arvostamista ja
hyodyntdmistd (taulukko 3). Tdmédn padkomponentin selitysaste on selvidsti suurin, se
selittdd jopa 28,3 % muuttujien vaihtelusta (liite 2). Tdmd summamuuttuja nimettiin
sisdllon mukaan kokemustietoa hyddyntdviksi yhteisollisyydeksi ja sen sisdinen

konsistenssi oli korkea (0=0,881).
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TAULUKKO 3. Kokemustietoa hyddyntavid yhteisollisyyttd kuvaava summamuuttuja

Kysymysnro | Muuttuja Paakc?;r:gggenttl-
25e tietoa jaetaan avoimesti 0,78
25f keskustellaan tydhon liittyvista asioista yhdessa 0,76
25¢g ratkotaan ty6tehtaviin liittyvid ongelmia yhdessa 0,76
25h rohkaistaan esittdm&an uusia ideoita 0,70
25a eri-ikaisten tietoja ja taitoja kaytetaan tasapuolisesti 0,69
25p kokeneiden _FletOJa ja taitoja kaytetaan 0,68
perehdytyksessa
25d tyokokemusta arvostetaan 0,66
24c saada ohjausta / neuvoja tyotehtavissa 0,40

Kuten taulukosta 4 voidaan lukea, toiselle pddkomponentille korkeimmin
latautuneet muuttujat kuvaavat oppivan organisaation tunnuspiirteitd ja konkreettisia
tyOpaikoilla tarjottavia kehittymismahdollisuuksia. Taméin perusteella summamuuttuja
nimettiin kehittymistd tukevaksi ilmapiiriksi. Myos tdmidn summamuuttujan sisdinen

konsistenssi oli suhteellisen korkea (0=0,636).

TAULUKKO 4. Kehittymisti tukevaa ilmapiirid kuvaava summamuuttuja

Kysymysnro | Muuttuja Paakﬁgzgl(jgenttl-
tehdaan jatkuvasti parannuksia
28b toimintaan 0,80
28e Voi oppia uutta ja kehittaa itsedan 0,78
rohkaistaan miettimé&an, miten asiat voisi tehda 0.77
28c paremmin '
28a kannustetaan kokeilemaan uusia asioita 0,76
28d ollaan valmiita muuttamaan toimintaa tarvittaessa 0,72
18 mahdollisuudet saada koulutusta 0,60
28f arvostetaan tyotasi 0,56
289 saat riittavasti tietoa tyohasi liittyvista paatoksista ja 053
muutoksista

Taulukon 5 mukaisesti kolmannelle pddkomponentille korkeimmin latautuneet
muuttujat koskivat erilaisia konkreettisia tyon organisoinnin tapoja. Nidistd muuttujista
koostuva summamuuttuja nimettiin tyon ohjauksellisiksi  kédytdnteiksi. Tdmén

summamuuttujan sisdistd yhtendisyyttd voidaan pitdd suhteellisen korkeana (a=0,714).



TAULUKKO 5. Tyon ohjauksellisia kdyténteitd kuvaava summamuuttuja

Kysymysnro | Muuttuja Paakci;rggssnentu-
269 mentorointi 0,70
26f benchmarking 0,68
26b tydn ohjaus 0,63
26¢ tydparityoskentely 0,57
26a tyohon perehdytys 0,56
26d tiimi- tai ryhmatyoskentely 0,56
26e tyokierto 0,56

Neljannelle péadkomponentille
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korkeimmin latautuneet muuttujat kuvasivat

yksilollisid urakehitysmahdollisuuksia. Muuttujat kuvasivat nimenomaan ikééntyville

tyontekijoille tyypillisid urakehityksen muotoja, silld heiddn urakehitykseensd liittyy

yleensid vahvasti mentoriksi kehittyminen, mihin siséltyy muun muassa kokemattomampien

tyontekijoiden neuvominen ja tydssd ohjaaminen (Ylikoski 2000, Ilmarisen 2005 mukaan,

ks. 3.1.2). My0s ammatillisen osaamisen kehittiminen voidaan tulkita urakehitykseksi,

vaikkei se sitd perinteisen ylennyksid korostavan urakehityksen mukaan olekaan. Oman

ammatillisen osaamisen kehittdminen on yksilolle uralla ja ammatissa kehittymisté ja siksi

tarkedd. Tastd pddkomponentista muodostettu summamuuttuja nimettiinkin yksilolliseksi

urakehitykseksi (taulukko 6). Taménkin summamuuttujan sisdinen konsistenssi muodostui

suhteellisen korkeaksi (a=0,695).

TAULUKKO 6. Yksilollistd urakehitystd kuvaava summamuuttuja

Kysymysnro | Muuttuja Paak(?;w:;(j)genttl-
24e edetd vaativampiin tyotehtaviin 0,79
24h kehittda ammatillista osaamista 0,42
249 saada palautetta tyosta 0,55
24f neuvoa / ohjata muita 0,51
24d siirtya tyotehtavasta toiseen 0,66
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6.3.2 Muuttujien koodaaminen uudelleen

Yhden summamuuttujan kohdalla jouduttiin muuttamaan muuttujien luokkia, koska eri
kysymyspattereissa oli kéytetty eri skaaloja.. ’Kehittymistd tukeva ilmapiiri® -
summamuuttujan kohdalla kysymys 18 oli kolmiluokkainen (1. "huonot’, 2. ’jonkinlaiset’,
3. ’hyvit’) ja kysymys 28 viisiluokkainen (1. ’ei koskaan’, 2. ’harvoin’, 3. ’joskus’, 4.
'melkein aina’ ja 5. ’aina’). Kysymyksen 18 vastausvaihtoehdot koodattiin vastaamaan
kysymyksen 28 vastausvaihtoehtoja 1, 3 ja 5. Kysymyksen 18 vastausvaihtoehto 1.
’huonot’ koodattiin vastaamaan kysymyksen 28 vastausvaihtoehtoa ’ei koskaan’, koska
kolmiluokkaisessa kysymyksessd 18 vastausvaihtoehto "huonot’ oli mitta-asteikon aéripaa,
kuten kysymyspatterin 28 5. ’ei koskaan’ -vastausvaihtoehtokin. Kysymyksen 18
vastausvaihtoehto 2. ’jonkinlaiset’ koodattiin vastaamaan kysymys 28:n vastausvaihtoehtoa
3. ’joskus’, koska ne vastaavat siséllollisesti paremmin toisiaan kuin ’joskus’ ja ’harvoin’
tai ’joskus’ ja ’melkein aina’. Kysymyksen 18 vastausvaihtoehto 3. ’hyvit’ koodattiin
vastaamaan kysymyksen 28 vastausvaihtoehtoa 5. ’aina’ samoista syistd kuin kysymyksen
18 vastausvaihtoehdon 1. kohdalla.

Summamuuttujan ’tyén ohjaukselliset kéytdnteet’ ja sen siséltimien muuttujien
kohdalla luokat koodattiin uudelleen siten, ettd kysymyksen 26. vastausvaihtoehto ’kylla’
koodattiin arvoksi 1 ja vastausvaihtoehto ’en tiedd’ ja ’ei’ arvoksi 0. ’En tiedd’ ja ’ei’
vastausvaihtoehdot yhdistettiin, koska tutkimuksen tuloksia tulkittaessa tulee muistaa aina
vastaajan henkilokohtainen ndkokulma. Télloin ’en tiedd’ vastausvaihtoehto tarkoittaa
vastaajan kohdalla samaa kuin se, ettei yrityksesséd toteuteta sdénnollisesti kyseistd tyon
ohjauksellista kdytdnnettd. Téméin luokituksen mukaan esimerkiksi keskiarvoja
vertailtaessa suurimmat keskiarvot tarkoittavat sitd, ettd kuntoutukseen tulevat ikdéntyvét

tyontekijat kokevat, ettd tyopaikalla toteutetaan enemmaén tyon ohjauksellisia kdytinteita.

6.3.3 Tilastolliset menetelmat

Tilastolliset analyysit suoritettiin SPSS:n 14.0 -ohjelmalla. Télld ohjelmalla laskettiin
ensinndkin pidkomponenttianalyysi ja summamuuttujien Cronbachin alpha-kertoimet.
Lisdksi ohjelmaa hyoOdynnettiin mitattaessa summamuuttujien keskindisid yhteyksié
Pearsonin korrelaatiotestin avulla. Summamuuttujia kuvailtiin suorina jakaumina sekd

summapistemédrien  keskiarvojen ja  keskihajontojen avulla. Témén  liséksi
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tutkimusongelmien 2-5 mukaisesti t-testejd ja yksisuuntaista varianssianalyysiid (one-way
ANOVA) hyddyntdmaélld tarkasteltiin kaikkien taustamuuttujien yhteyksid kaikkiin
summamuuttujiin. Taustatekijoiden mukaisesti jaettujen ryhmien vélisid eroja kuvattiin
lisdksi tarkemmin keskiarvojen ja keskihajontojen avulla. Mikédli ryhmien keskiarvot
poikkesivat tilastollisesti merkitsevisti, tarkasteltiin Scheffen testin avulla sitd, mink&
ryhmien vililld tilastollisesti merkitsevd ero oli. Jos useampi kuin yksi taustamuuttuja
aiheutti tilastollisesti merkitsevid eroja vastaajaryhmien vilille saman summamuuttujan
yhteydessd, kaytettiin ristiintaulukointia ja y>-testid kuvattaessa ndiden ryhmien keskindisti
riippuvuutta. Tamén liséksi taustamuuttujien yhdysvaikutuksia summamuuttujaan etsittiin
kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla, jos useampi kuin yksi taustamuuttuja selitti eroja
ryhmien vililla tilastollisesti merkitsevésti.

Tulosten merkitsevyystasoina t-testeisséd, varianssianalyyseissa, Scheffen testissa,
y*-testissd ja korrelaatiotesteissd kaytettiin  seuraavia tasoja: tilastollisesti erittdin
merkitsevd, kun p<0,001, tilastollisesti merkitsevd, kun p<0,01 ja tilastollisesti melkein

merkitseva, kun p<0,05.
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/7 KOKEMUKSIA AMMATILLISEN KASVUN
TUKEMISESTA - TULOKSIA JA TULKINTAA

Tutkimuksen pdétavoitteena on selvittdd, miten kuntoutukseen tulevat ikédntyvét
tyontekijat kokevat saavansa tukea tyopaikallaan ammatilliseen kehittymiseen ja kasvuun.
Tulosten raportoinnissa edetdén tutkimusongelmien logiikan pohjalta siten, ettd ensin
pyritddn vastaamaan ensimmadiseen, ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueiden vilisid
yhteyksid  kuvailevaan  tutkimusongelmaan. Témidn jilkeen edetddn toiseen
tutkimusongelmaan, joka kuvailee yleisimmaélld ja organisaatiotasolla olevaa ammatillisen
kasvun tukemisen osa-aluetta. Kehittymistd tukevan tydpaikan ilmapiirin tulosten
tarkastelun jdlkeen késitellddn tydyhteisotason melko konkreettista ammatillisen kasvun
tukemista raportoitaessa tulokset kolmanteen tutkimusongelmaan: Miten eri taustatekijét
ovat yhteydessd tyopaikan kokemustietoa hyodyntavéédn yhteisollisyyteen?

Seuraavassa luvussa késitellddn neljdnteen tutkimusongelmaan eli tyontekijoiden
tyopaikalla oleviin tydn ohjauksellisiin kédyténteisiin liittyvid tuloksia. Tdémd ammatillisen
kasvun tukemisen osa-alue kuvaa organisaatiotason konkreettisia tukitoimenpiteita.
Viimeisessd tulosluvussa kasitellddn viidennen tutkimusongelman tuloksia tydpaikan
yksilollisistd urakehitysmahdollisuuksista. Tdméd viimeinen tutkimusongelma kuvaa
kokemuksia yksilotason melko konkreettisista ammatillisen kasvun tukemisen muodoista.
Naéihin ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueisiin liittyvid tutkimusongelmia késitelldédn
siten, ettd ensin raportoidaan summamuuttujan suorat jakaumat koko aineiston perusteella

ja sen jélkeen esitetddn eri ryhmien vertailua koskevat tulokset.

7.1 Ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueiden véliset yhteydet

Tutkimuksen summamuuttujien vilisid yhteyksid testattiin Pearsonin korrelaatiotestilla (1.
tutkimusongelma). Kaikki summamuuttujat olivat toisiinsa yhteydessa tilastollisesti erittdin
merkitsevisti (p<0,001), kuten taulukosta 7 ilmenee. Erityisen vahva yhteys oli yksildllisen
urakehityksen ja kokemustietoa hyddyntévin yhteisollisyyden vélilld. Toiseksi vahvimmin
yhteydessd toisiinsa olivat kehittymistd tukeva ilmapiiri ja kokemustietoa hyddyntava

yhteisollisyys.
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TAULUKKO 7. Summamuuttujien keskindiset korrelaatiot

Kehittymistd | Kokemusta Ohjaus- | Yksilollinen
tukeva hyddyntava | kaytanteet | urakehitys
ilmapiiri yhteisollisyys

Kehittymista | r 1 0,500 0,408 0,361
tukeva p 0,000 *** 0,000 *** 0,000 ***
iimapiiri N 300 297 277 292
Kokemusta r 1 0,491 0,540
hyddyntava p 0,000 *** 0,000 ***
yhteisollisyys N 311 286 304
Ohjaus- r 1 0,393
kaytanteet p 0,000 ***

N 289 283
Yksil6llinen r 1
urakehitys p

N 306

*** tilastollisesti erittdin merkitsevi yhteys, Pearsonin korrelaatiotesti

Tulokset osoittavat, ettd mikéli tyopaikoilla esiintyy jonkintasoista tai -laatuista
ammatillisen kasvun tukemista, niin téll6in mitd todenndkdisimmin sielld hyddynnetdin
my0s muita ammatillisen kasvun tukemisen muotoja. Tuloksia tarkastellessa tdytyy muistaa
se, ettd ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueita on ldhestytty yksilon ndkokulmasta.
Esimerkiksi jos tyontekijd kokee, ettd tyopaikalla keskustellaan tyohon liittyvistd asioista ja
ratkotaan ongelmia yhdessd seké jaetaan tietoa (kokemusta hyodyntiva yhteisollisyys), hin
mitd luultavimmin kokee myo0s saavansa tyOstddn palautetta ja paddseviansd tyOssddn

ohjaamaan ja neuvomaan muita (yksilollinen urakehitys).

7.2 Kehittymista tukeva ilmapiiri

Seuraavaksi paneudutaan vastaajien kokemuksiin kehittymistd tukevasta ilmapiiristd
tyOpaikalla (2. tutkimusongelma). Kuvio 7 osoittaa, ettd summamuuttujan ’kehittymisti
tukeva ilmapiiri’ suora jakauma ldhenee normaalijakaumaa. Summamuuttujan
deskriptiiviset arvot tutkimusaineistossa (N=300) olivat X =23,97 (keskiarvo) ja SD=4,02

(keskihajonta) (kuvio 7). Summamuuttujan minimiarvo on 8 ja maksimiarvo 40.



71

12

10

Prosentti
(o)}
1

ainln [

rrrrrrrrrrrrrr T T T T T T T T

14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 36 40

Vastaajien kokemukset kehittymista tukevasta tyopaikan
ilmapiirista

KUVIO 7. Vastaajien kokemukset kehittymista tukevasta ilmapiiristd (N=300)

0

Tutkittaessa t-testin avulla miesten ja naisten vilisid tilastollisesti merkitsevid
eroja kokemuksissa kehittymistd tukevasta ilmapiiristd (2. tutkimusongelma) havaittiin
sukupuolten vililld tilastollisesti melkein merkitsevd ero (t=2,2, df=297, p=0,028)
(taulukko 8). Naisten kohdalla keskiarvo oli suurempi (X =24,45) kuin miehilld
( X =23,43). Naiset siis kokivat tydpaikkansa ilmapiirin kehittymisti tukevammaksi kuin
miehet. Syynd eroon miesten ja naisten vélilld voi olla esimerkiksi se, ettd naiset saattavat
olla herkempid havaitsemaan ilmapiirimuutoksia tyOpaikalla. Voi myo0s olla, ettd tdhin
tutkimukseen osallistuneiden naisten tyOpaikoilla kiinnitetiin enemmén huomiota

ammatillisen kasvun mahdollisuuksiin kuin miesten tydpaikoilla.

TAULUKKO 8. Sukupuolten tulokset kehittymisté tukevasta ilmapiiristd (N=299)

Sukupuoli n keskiarvo [ keskihajonta| p*
0,028*

nainen 159 24,45 3,99

mies 140 23,43 4,02

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi
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Kokemuksia kehittymistd tukevasta ilmapiiristd vertailtiin my0s tutkimusjoukon
eri ikdryhmien (45—-54-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat) vélilla (2. tutkimusongelma). Ikdryhmien
vililld ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid eroja (t=-0,232, df=298, p=0,817)
kokemuksissa kehittymistd tukevasta ilmapiiristd (taulukko 9), toisin kuin Wiitakorven
(2006) tutkimuksessa. Wiitakorven tutkimuksessa vanhempi ikdryhmd koki sekd
organisaation osoittaman tuen ettd oppimismahdollisuudet heikommiksi kuin nuorempi
ikdryhmd. Tulee kuitenkin huomioida, ettd ndissd kahdessa tutkimuksessa ammatillisen

kasvun tukemista mitattiin toisistaan poikkeavasti (ks. 3.3.2).

TAULUKKO 9. Ikdryhmien tulokset kehittymisti tukevasta ilmapiiristd (N=300)

Ikaryhma n |keskiarvo |[keskihajonta| p*
0,817

45-54-vuotiaat | 205 | 23,94 4,07

yli 55-vuotiaat 95 24,05 3,95

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Vastaajien kokemuksissa kehittymistd tukevasta ilmapiiristd ei ollut tilastollisesti
merkitsevdd  eroa  tyOnantajasektoreiden  (yksityinen,  julkinen)  perusteella
tutkimusaineistosta ~muodostetuissa  ryhmissd  (t=-0.44, df=297, p=0.660) (2.
tutkimusongelma) (taulukko 10). Vanha kisitys julkisesta sektorista tyonantajana on ollut,
etteivdt muutokset tapahtuisi sielld niin voimakkaina ja nopeatempoisina kuin yksityiselld
sektorilla. Yksityiselld sektorilla ankara kilpailu pakottaa organisaatiot kehittiméan
toimintaansa jatkuvasti ja siten ilmapiiridkin on pyritty muuttamaan oppimista ja
kehittymistd tukevaksi. Nykyisin myos julkinen sektori on joutunut tehostamaan
toimintaansa ja panostamaan henkiloston jatkuvaan kehittimiseen. Tdma voi selittdd siti,
ettei tilastollisesti merkitsevid eroja ilmennyt tyonantajasektoreiden perusteella tehtyjen

ryhmien vililla.
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TAULUKKO 10. Tyonantajasektoreiden tulokset kehittymisté tukevasta ilmapiiristd

(N=299)
Tybnantaja n | keskiarvo | keskihajonta p*
0,660
yksityinen 140 23,86 4,39
julkinen 159 24,06 3,70

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Seuraavaksi testattiin yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla, onko vastaajilla,
joilla on erilainen ammatillinen koulutustaso (ei ammatillista koulutusta, matala ja korkea),
erilaiset késitykset kehittymistd tukevasta tyOpaikan ilmapiiristd (2. tutkimusongelma).
Yksisuuntaisen varianssianalyysin tulos osoitti, ettei ndiden ryhmien vélilld ollut
tilastollisesti merkitsevi eroja (F=2,459, df=2, p=0,087) (taulukko 11). Vastaajat, joilla on
korkea ammatillinen koulutustaso, kokivat muita enemmain, ettd heididn tydpaikoillaan oli
kehittymisti tukeva ilmapiiri ( X =24,60), mutta heidén vastauksissaan oli myds ryhmien
vastauksista suurin keskihajonta (SD=4.35). Myds Wiitakorven (2006) tutkimuksessa

tulokset olivat samansuuntaisia (ks. 3.3.2).

TAULUKKO 11. Kehittymistd tukevan ilmapiirin tulokset erilaisilla ammatillisen
koulutuksen tasoilla (N=286)

Ammatillisen koulutuksen taso n | keskiarvo | keskihajonta| p*

0,087
ei ammatillista koulutusta 29 23,10 3,63
matala 152 23,68 3,69
korkea 105 24,60 4,35

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Jaettaessa tutkimusjoukko sosioekonomisen aseman perusteella neljddn ryhméén
(yrittdjat, ylemmat toimihenkil6t, alemmat toimihenkilot ja tyontekijat) havaittiin, ettd
ndiden ryhmien vililld oli tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja (F=6,843, df=3, p=0,000)
(taulukko 12) kokemuksissa kehittymistd tukevasta ilmapiiristd (2. tutkimusongelma).
Tyontekijoilld ( X =23,09) oli alhaisempi keskiarvo kuin ylemmilld (M=24,86) ja alemmilla

(M=24,81) toimihenkiloilla seka yrittajilla ( X =27,22). Scheffen testin avulla tutkittiin sitd,
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minkd ryhmien vililld tilastollisesti merkitsevét erot olivat. Analyysi osoitti, ettd yrittdjien
ja tyontekijoiden vililld oli tilastollisesti melkein merkitsevd ero (p=0,025) ja alempien
toimihenkiloiden ja tyontekijoiden wvililld tilastollisesti merkitsevd ero kokemuksissa

kehittymisti tukevasta tydpaikan ilmapiiristd (p=0,006) (liite 3).

TAULUKKO 12. Kehittymisti tukevan ilmapiirin tulokset erilaisissa sosioekonomisissa

asemissa (N=300)

Sosioekonominen | | keskiarvo |keskihajonta|  p*

asema
0,000***

yrittaja 9 27,22 6,55

ylempi toimihld 22 24,86 541

alempi toimihlo 110 24,81 3,96

tyontekija 159 23,09 3,43

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi
*Scheffen testi: yrittdjat vs. tyontekijit p=0,025; alemmat toimihenkil6t vs. tyontekijét
p=0,006

Suurin keskiarvo ( X =27,22) oli tutkimukseen osallistuneista yrittdjilld, joten he
kokivat tyopaikkansa ilmapiirin kehittymistd tukevammaksi kuin muut. Tdméi voi johtua
siitd, ettd yrittdjat ovat itse luoneet tyopaikkansa ilmapiirin ja saattavat arvioida sen siten
paremmaksi. Lisdksi heiddn tyonkuvansa voi olla tyontekijoiden tyonkuvaa
monipuolisempi ja jotta he menestyisivdt, heiddn tulee olla innovatiivisia ja kehittda
yrityksensd toimintaa jatkuvasti. Heilld oli kuitenkin suurin keskihajonta, eli yrittdjien
vililld on eniten vaihtelua siind, millaisena he kokevat tyopaikan kehittymistd tukevan
ilmapiirin. Kuten Ruohotie (2000) on todennut, esimiesasemassa toimivat henkilot pyrkivat
olemaan mallina muulle henkildstolle kehittdimélldi omaa ammatillista osaamistaan
jatkuvasti  ja  vaikuttamalla  organisaation kehittimismahdollisuuksiin.  Yhtend
Tilastokeskuksen sosioekonomisen aseman luokittelun perusteena on, etti toimihenkiléiden
tyonkuvaan voi kuulua esimiestehtévid
(http://www tilastokeskus.fi/tk/tt/luokitukset/lk/sosioekon_asema_index.html). Tami voi

selittdd yrittdjien sekd ylempien ja alempien toimihenkildiden parempia keskiarvoja
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Tutkimuksessa selvitettiin myds, onko erikokoisissa toimipaikoissa (1-4 henkilo4,
5-9 henkilod, 10-19 henkilod, 20-29 henkilod, 30—49 henkilod ja yli 50 henkil6d)
tyoskentelevien valilld tilastollisesti merkitsevid ndkemyseroja kehittymistd tukevasta
tyOpaikan ilmapiiristd (2. tutkimusongelma). Toimipaikan koon perusteella ei ilmennyt
tilastollisesti merkitsevid eroja (F=1,753, df=5, p=0,122) (taulukko 13). Kiviston ja
Kalimon (2000) tutkimuksessa todettiin, ettd mitd suurempi toimipaikka oli, sitd
paremmiksi tyontekijd koki toimipaikan kehittymismahdollisuudet. Tdmin tutkimuksen
tuloksissa ei puolestaan ollut havaittavissa ndin selkedd suuntaa toimipaikan koon ja koetun
kehittymistd tukevan ilmapiirin vélilli. Tosin on otettava huomioon se, etteivit timén ja

Kivisto ja Kalimon tutkimuksen summamuuttujat ole keskendén yhtenevia.

TAULUKKO 13. Kehittymisté tukevan ilmapiirin tulokset erikokoisissa toimipaikoissa
tyoskentelevilla (N=298)

Toimipaikan koko | n |keskiarvo |keskihajonta| p*
0,122
1-4 henkiléa 45 | 24,36 4,78
5-9 henkil6a 54 | 23,13 3,76
10-19 henkilba 56 | 24,80 4,11
20-29 henkiloa 50 | 24,62 3,27
30-49 henkiloa 48 | 23,50 4,17
yli 50 henkil6a 45 | 23,22 3,86

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Seuraavaksi tarkasteltiin, onko kuntoutusmuotojen (ASLAK, Tyk ja VIRVELI)
viélilld tilastollisesti merkitsevid eroja kokemuksissa kehittymistd tukevasta tyOpaikan
ilmapiiristd (2. tutkimusongelma). Kuntoutusmuotojen valilld ei ollut tilastollisesti

merkitsevid eroja (F=0,947, df=2, p=0,389) (taulukko 14).

TAULUKKO 14. Kehittymistd tukevan ilmapiirin tulokset kuntoutusmuodoissa (N=300)

Kuntoutusmuoto n [ keskiarvo | keskihajonta| p*
0,389

ASLAK 205 | 24,19 4,13

Tyk 73 23,48 3,63

VIRVELI 22 23,59 4,28

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi
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Seuraavaksi tarkasteltiin ristiintaulukoinnin avulla, minkilainen sosioekonominen
asema oli miehilld ja naisilla. Tastd kiinnostuttiin, silli ndiden kahden taustatekijén
kohdalla ilmeni tilastollisesti merkitsevid eroja ryhmien kokemuksissa kehittymistd
tukevasta ilmapiiristd. Naisvastaajista suurin osa oli alempia toimihenkil6itd (29,7 %).
Miesvastaajista puolestaan suurin osa oli tyontekijoitd (36,4 %) (taulukko 15). Ylempind
toimihenkiloind tyoskenteli naisia (5,1 %) kaksi kertaa enemmédn kuin miehid (2,2 %)
(taulukko 15). Tarkastellessa y>-testin avulla sukupuolen ja sosioekonomisen aseman
vilistd riippuvuutta, todettiin, etti ndiden vililli on tilastollisesti erittdin merkitseva

riippuvuus (G=71,132, df=2, p=0,000).

TAULUKKO 15. Sosioekonomisen aseman sukupuolijakauma (N=313)

Sosioekonominen asema
I Ylempi Alempi i N
YIU&IA | oiminenkilo | toimihenkils | |YONtekiia | Yhteensa
Sukuouoli |_NaInen |4 (13%)| 16(5,1%) | 93(29,7%) | 54(17,3%) | 167 (53,4 %)
P Mies |[5(1,6%)| 7(2,2%) 20 (6,4 %) | 114 (36,4 %) | 146 (46,6 %)
Yhteensa |9 (2,9 %) | 23 (7,3%) | 113 (36,1 %) | 168 (53,7 %) | 313 (100 %)
Kaksisuuntaisella  varianssianalyysilla  testattiin, onko sukupuolella ja

sosioekonomisella asemalla yhdysvaikutusta sithen, miten kehittymistd tukeva tydpaikan
ilmapiiri koetaan. Testi osoitti, ettei sukupuolella ja sosioekonomisella asemalla ollut
tilastollisesti merkitsevdd yhdysvaikutusta (F=0,40, df=3, p=0,753). Sosioekonomisella
asemalla oli péédvaikutusta kehittymistd tukevan ilmapiirin kokemiseen tilastollisesti
merkitsevésti (F=5,12, df=3, p=0,002), mutta sen sijaan sukupuolella pddvaikutus ei ollut
tilastollisesti merkitseva (F=0,033, df=1, p=0,856) (liite 4). Voidaan siis sanoa, etti
sosioekonominen asema selittdd yksin erot kehittymistd tukevan ilmapiirin kokemisessa.
Kehittymistd tukevaa tydpaikan ilmapiirid koskevien tulosten yhteenvetona
voidaan sanoa, ettd vain kahden taustatekijin mukaan muodostettujen ryhmien viélilld
ilmeni tilastollisesti merkitsevid eroja. Eroja ilmeni ensinndkin sukupuolten vililld siten,
ettd naiset kokivat tyOpaikkansa ilmapiirin kehittymistd tukevammaksi kuin miehet.
Toiseksi tilastollisesti erittdin merkitsevd ero havaittiin sosioekonomisen aseman
perusteella jaettujen ryhmien vastauksissa. Tyontekijdt kokivat alempia toimihenkil6itad

tilastollisesti merkitsevédsti vdhemmaén ja yrittdjid tilastollisesti melkein merkitsevasti
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vihemmin, ettd tyOpaikan ilmapiiri oli kehittymistd tukevaa. Kaksisuuntainen
varianssianalyysi osoitti, ettd sosioekonominen asema selittdd yksin erot kehittymisti
tukevan tyGpaikan ilmapiirin kokemisessa, eikéd sukupuolella ja sosioekonomisella asemalla
ollut siten yhdysvaikutusta. Muissa ryhmaévertailuissa ei esiintynyt tilastollisesti

merkitsevii eroja.

7.3 Kokemustietoa hyodyntava yhteisollisyys tydpaikalla

Tutkimuksen ammatillista kasvua tukevista osa-alueista seuraavaksi tarkasteltiin
kokemustietoa hyodyntidvaad yhteisollisyyttd. Taméin luvun tuloksissa pyritddn 16ytdmdin
vastaus sithen, toteutuuko vastaajien ndkokulmasta kokemustietoa hyodyntava
yhteisollisyys heididn tyopaikallaan (3. tutkimusongelma). ’Kokemustietoa hyddyntdvé
yhteisollisyys’ -summamuuttujan suora jakauma ldhenee normaalijakaumaa. Deskriptiiviset
arvot tilld summamuuttujalla tutkimusaineistossa (N=311) olivat X =20,12 (keskiarvo) ja
SD=4,48 (keskihajonta) (kuvio 8). Summamuuttujan minimiarvo oli 8 ja maksimiarvo 32.
Kun tarkasteltiin koko aineiston vastauksia, vastaajat kokivat, ettd kokemustietoa
hyodyntdavad yhteisollisyyttd koskevat viitteet kuvasivat heiddn tyOpaikkansa toimintaa
suhteellisen hyvin. Vain 0,3 % vastaajista koki, etteivdt vaittdmét kuvanneet heidin
tyOpaikkansa toimintaympdéristod lainkaan. Tami tulos on samansuuntainen kuin Tyo ja
terveys -haastattelututkimuksessa (2006) tehty havainto, jonka mukaan tyGpaikalla
arvostetaan vanhempien tyontekijoiden kokemusta ja kdytetddn tasapuolisesti hyvéksi eri-

ikdisten tyontekijoiden kykyja.
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Vastaajien kokemukset tyopaikan kokemustietoa
hyodyntavasta yhteisollisyydesta

KUVIO 8. Vastaajien kokemukset kokemustietoa hyddyntivéasta yhteisollisyydestd heidén
tyOpaikoillaan (N=311)

Tama tulos on varmasti organisaatioiden kannalta lohduttava, silld kokemustietoa
hyodyntava yhteisollisyys siséltdd ikdjohtamisen elementtejd, joiden merkitys korostuu
lahitulevaisuudessa tyovoiman ikddntyessd. Koska kokemustietoa hyddyntidvaa
yhteisollisyyttd koettiin olevan tydpaikalla jonkin verran, ja koska se kuvaa myos
tyOyhteison sosiaalisuutta, voidaan olettaa, ettd ammatillinen kasvu mahdollistuu
tyopaikoilla suhteellisen hyvin. Sosiaalisuushan on erés kaikkien ammatillisen kasvun osa-
alueiden edellytyksistd (ks. 3.1.2.). Tulos antaa aihetta miettid, miten ikd4ntyvien
tyontekijoiden ammatillisen kasvun tukemista voitaisiin edelleen parantaa.

Seuraavaksi etsittiin t-testilld tilastollisesti merkitsevid eroja sukupuolten vélilld
kokemuksista kokemustietoa hyddyntdvistd yhteisollisyydestd heidédn tyOpaikallaan (3.
tutkimusongelma). Sukupuolten vililld 16ytyi tilastollisesti merkitsevd ero (t=2,701,
df=308, p=0,007) (taulukko 16). Naisten (X =20,77) tyopaikoilla oli enemmin

kokemustietoa hyodyntivas yhteisollisyyttda kuin miesten (X =19,41) tyopaikoilla.
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Miestenkddn keskiarvo ei ollut matala, vaan hekin kokivat, ettd vdittdimat kuvasivat heidén
tyOpaikkojensa toimintakulttuuria melko hyvin. Tulosten valossa voidaan pohtia siti,
tyoskenteleviatkd miehet ja naiset erityyppisissd ammateissa. Tekevitkod naiset esimerkiksi
miehid useammin tGitd pareittain tai ryhmissd ja olisivat tdlldin enemmin sosiaalisessa
kanssakdymisessd kollegoiden kanssa? Tyon luonne ei kuitenkaan selitd tyokokemuksen

arvostamista tai sen hyddyntédmisté tydpaikoilla.

TAULUKKO 16. Sukupuolten tulokset tyopaikan kokemustietoa hyddyntivasté
yhteisollisyydestd (N=310)

Sukupuoli | n |keskiarvo | keskihajonta p*
0,007**

nainen 165| 20,77 4,62
mies 145| 19.41 4,21
*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Ikdryhmien vélinen vertailu otettiin yhdeksi ldhestymistavaksi, kun tutkittiin, onko
vastaajien kokemuksissa kokemustietoa hyddyntdvastd yhteisollisyydestd tilastollisesti
merkitsevid eroja (3. tutkimusongelma). Eri ikdryhmét kokivat tdssd aineistossa hyvin
samantapaisesti kokemustietoa hyddyntidvin yhteisollisyyden omalla tydpaikallaan, eikd

tilastollisesti merkitsevid eroja ilmennyt (t=-0,179, df=309, p=0,858) (taulukko 17).

TAULUKKO 17. Ikdryhmien tulokset tyOpaikan kokemustietoa hyddyntivasté
yhteisollisyydestd (N=311)

Ikaryhma n |keskiarvo |keskihajonta| p*
0,858

45-54-yuotiaat (214| 20,15 4,47

yli 55-vuotiaat | 97 | 20,05 4,51

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Ikdryhmien vélisid pienid eroja voi selittdd se, ettd Ylikosken (2000) mukaan yli
45-vuotiaat tyontekijit odottavat tyOyhteisoltddn avoimuutta ja yhteisollisyyttd. Heidén
ammatilliset odotuksensa liittyivdt mentorointiin, valmentamiseen ja kokemuksen
siirtdimiseen. Ndméd odotukset ovat yhteisid molemmille ikdryhmille, mikd saattaa

yhtendistdd ryhmien kokemustietoa hyddyntévén yhteisollisyyden havaitsemista (ks. 3.1.2).



80

Kokemustietoa hyodyntidvdn yhteisollisyyden esiintymistd selvitettiin - myds
tyOnantajasektorin perusteella jaetuissa ryhmissd (3. tutkimusongelma). Nédiden ryhmien
vililld ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid eroja tyontekijoiden nidkemyksissd
tyOpaikkansa kokemustietoa hyddyntavastd yhteisollisyydestd (t=-0,042, df=308, p=0,966)
(taulukko 18). Seké yksityisen ettd julkisen sektorin tyontekijoiden vastausten keskiarvot
olivat erittdin ldhelld toisiaan, tosin yksityiselld sektorilla keskihajonta oli hieman
suurempi. Kuten edellisesséd alaluvussa (6.2) pohdittiin, julkinen ja yksityinen sektori ovat
yhd enemmén samojen yhteiskunnallisten paineiden alla. Tétd kautta molemmilla
sektoreilla on jouduttu kiinnittdmiidn huomiota myds osaamisen siirtdmisen haasteisiin

ikdjohtamista hyddyntamalla (ks. 3.3.2).

TAULUKKO 18. Tyonantajasektoreiden tulokset tydpaikan kokemustietoa hyodyntévasta
yhteisollisyydestd (N=310)

TyOnantaja n [keskiarvo [ keskihajonta p*
0,966

yksityinen 148 | 20,11 4,65
julkinen 162 | 20,13 4,34
*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Tilastollisesti merkitsevid eroja ndkemyksissd kokemustietoa hyddyntidvastd
yhteisollisyydestd tyOpaikalla tarkasteltiin myds niiden vastaajien valilld, joilla on erilainen
ammatillinen koulutustaso (3. tutkimusongelma). Ammatillinen koulutustaso ei
muodostanut tilastollisesti merkitsevid eroja vastaajien nadkemysten vélilld (F=1,753, df=2,
p=0,175) (taulukko 19). Korkeimmin ammatillisesti kouluttautuneet vastaajat kokivat muita
enemmain, ettd heiddn tydpaikoillaan on kokemustietoa hyodyntidvad yhteisollisyyttd
(X =20,76). Ilman ammatillista koulutusta olevat vastaajat puolestaan kokivat muita
ryhmid vdhemmin, ettd heiddn tyOpaikoillaan on kokemustietoa hyddyntavad
yhteisollisyyttd ( X =19,39). Toisaalta tulos on yllattiva, silld voisi kuvitella, ettd matalasti
koulutetut olisivat sellaisissa tydtehtdvissd, joita oppii parhaiten niitd tekemalld. Talloin
vanhemman tyontekijin kokemustiedon merkityksen Iluulisi korostuvan. Sen sijaan
asiantuntijaorganisaatioissa, joissa korkeimmin koulutetut usein tyOskentelevit,
yksilotyoskentely saattaa korostua. Asiantuntijuuteen liitetdédn kuitenkin kyky hyodyntaa

verkostoja ja etsid tyohon tarvittavaa tietoa, mika saattaa selittidi tuloksia.
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TAULUKKO 19. Tydpaikan kokemustietoa hyddyntévin yhteisollisyyden tulokset

erilaisilla ammatillisen koulutuksen tasoilla (N=295)

Ammatillinen koulutus n |keskiarvo | keskihajonta p*
0,175

ei ammatillista koulutusta | 31 19,39 4,27

matala 159 19,86 4,11

korkea 105 20,76 5,10

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Tutkimusjoukko jaettiin myds sosioekonomisen aseman mukaan eroavien ryhmiin,
joiden vastauksia kokemustietoa hyodyntéviastd yhteisollisyydestd tyopaikalla vertailtiin ja
etsittiin mahdollisia tilastollisesti merkitsevid eroja ndiden ryhmien vélilld yksisuuntaisen
varianssianalyysin avulla (3. tutkimusongelma). Néiden ryhmien vililld oli tilastollisesti
merkitsevid eroja (F=5,100, df=3, p=0,002) (taulukko 20). Ryhmien keskiarvojen erojen
merkitsevyyden testauksessa kéytettiin Scheffen testid. Analyysi osoitti, ettd yrittdjien ja
tyontekijoiden vaililld oli tilastollisesti melkein merkitsevd ero kokemuksissa tyopaikan
kokemustietoa  hyodyntdvistd  yhteisollisyydestd  (p=0,036). Myds  alempien
toimihenkiloiden ja tyontekijoiden kokemusten vélilld oli tilastollisesti melkein merkitseva

ero (p=0,046) (liite 3).

TAULUKKO 20. Ty6paikan kokemustietoa hyodyntidvén yhteisollisyyden tulokset

erilaisissa sosioekonomisissa asemissa (N=311)

Stz gl n |keskiarvo |keskihajonta p*
asema

0,002**
Yrittaja 8 24,13 5,00
ylempi toimihld 23 19,48 5,00
alempi toimihlo 113 20,97 4,54
Tydntekija 167 | 19,44 4,17

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi
*Scheffen testi: yrittdjét vs. tyontekijit p=0,036; alemmat toimihenkil6t vs. tyontekijat
p=0,046

Yrittdjét kokivat muita ryhmid enemmaén, ettd heidin tyOpaikallaan toteutetaan
hyvin kokemustietoa hyodyntdvdd yhteisollisyyttd. Heiddn keskiarvonsa nousi

parhaimmaksi vastaajaryhmien vililli ( X =24,13), mutta myos heidin keskihajontansa
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(SD=5,00) oli suurin. Yrittdjien kokemukset tyOpaikkansa kokemustietoa hyodyntavésti
Syynd voi olla se, ettd yrittdjien menestymiseen vaikuttaa se, kuinka hyvin he ovat
onnistuneet luomaan kontakteja yrityksen ulkopuolellekin. Varsinkin pienyrittdjien
sukupolvenvaihdosten yhteydessd voisi olla tehokasta kokeilla mentorointia elidkkeelle
jaavén yrittdjan ja seuraajan vélilld. Tuolloin kokemuksen myotd kertynyt osaaminen ei
hévid yrityksestd eldkoitymisen my6td. Tama tietenkin koskee kaikissa sosioekonomisissa
asemissa olevia, eiké pelkéstaan yrittdjia.

Tutkimusjoukko jaettiin ryhmiin my0s toimipaikan koon perusteella ja testattiin
onko nédiden ryhmien vililld tilastollisesti merkitsevid eroja kokemuksissa kokemustietoa
hyodyntavistd yhteisollisyydestd tyopaikalla (3. tutkimusongelma). Toimipaikan koko ei
tuonut ryhmien vilille tilastollisesti merkitsevid eroja ndkemyksissa siitd, hyodynnetdanko

tyopaikalla kokemustietoa yhteisollisesti (F=1,044, df=5, p=0,392) (taulukko 21).

TAULUKKO 21. Tyopaikan kokemustietoa hyddyntidvan yhteisollisyyden tulokset

erikokoisissa toimipaikoissa tydskentelevilld (N=308)

Toimipaikan koko | n |keskiarvo |keskihajonta| p*
0,392
1-4 henkiloa 48| 20,42 4,61
5-9 henkiloa 54| 19,48 3,96
10-19 henkiloa |59 20,34 4,69
20-29 henkilda |51| 20,86 4,48
30-49 henkilda 49| 20,24 4,67
yli 50 henkiloa 47| 19,13 4,32

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Seuraavaksi etsittiin tilastollisesti merkitsevid eroja kuntoutusmuodon perusteella
jaetuissa ryhmissd kokemustietoa hyOdyntdvin yhteisollisyyden toteutuksista (3.
tutkimusongelma). Kuntoutusmuotojen vilisié tilastollisesti merkitsevid eroja ei l0ytynyt

(F=1,672, df=2, p=0,190) (taulukko 22).
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TAULUKKO 22. Tyopaikan kokemustietoa hyddyntévin yhteisollisyyden tulokset

kuntoutusmuodoissa (N=311)

Kuntoutusmuoto n |keskiarvo | keskihajonta p*

0,190
ASLAK 214 | 20,43 4,53
Tyk 75 19,47 4,15
VIRVELI 22 19,32 4,84

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

My0ds tdmdn ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueen yhteydessd voidaan
tarkastella vastaajien sukupuolen ja sosioekonomisen aseman keskindisid riippuvuuksia
(taulukko 15). Tuloksia tulkitessa on siis hyvd huomioida se, ettd sosioekonomisen aseman
ja sukupuolen vililla on tilastollisesti erittdin merkitseva riippuvuus (p<0,001).

Kaksisuuntaisella  varianssianalyysilla  testattiin, onko sukupuolella ja
sosioekonomisella asemalla yhdysvaikutusta sithen, miten tyOpaikan kokemustietoa
hyodyntava yhteisollisyys koettiin. Testi osoitti, ettei sukupuolella ja sosioekonomisella
asemalla ollut tilastollisesti merkitsevdd yhdysvaikutusta (F=1,391, df=3, p=0,246).
Sosioekonomisella asemalla oli tilastollisesti melkein merkitsevisti padvaikutusta
kokemustietoa hyddyntidvan yhteisollisyyden kokemiseen (F=3,47, df=3, p=0,017), mutta
sen sijaan sukupuolella pédvaikutus ei ollut tilastollisesti merkitsevd (F=0,119, df=1,
p=0,730) (liite 4). Voidaan siis sanoa, etti sosioekonominen asema selittdd yksin erot
kokemustietoa hyddyntévin yhteisollisyyden kokemisessa.

Koetun kokemustietoa hyddyntdvin yhteisollisyyden esiintymisestd tyopaikoilla
voidaan yhteenvetona sanoa, ettd tilastollisesti merkitsevid eroja syntyi ainoastaan
sukupuolen ja sosioekonomisen aseman perusteella muodostettujen ryhmien vililla.
Naisten tyoOpaikoilla oli miesten tyOpaikkoja enemmén kokemustietoa hyddyntidvid
yhteisollisyyttd. Tyontekijoiden tyOpaikoilla oli alempien toimihenkildiden ja yrittdjien
tyOpaikkoja tilastollisesti melkein merkitsevésti vihemmén kokemustietoa hyddyntdavai
yhteisoOllisyyttd. Kaksisuuntainen varianssianalyysi osoitti, ettd sosioekonominen asema
selittdd yksin erot kokemustietoa hyodyntdvian yhteisollisyyden kokemisessa, eikd
sukupuolella ja sosioekonomisella asemalla ollut siten tilastollisesti merkitsevad

yhdysvaikutusta. Muissa ryhmévertailuissa ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid eroja.
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7.4 Tyon ohjaukselliset kaytanteet

Tyo6n ohjaukselliset kdyténteet oli yksi tutkimuksessa tarkastelluista ammatillisen kasvun
tukemisen osa-alueista. Tédssd luvussa raportoidaan sitd, miten vastaajat kokivat omalla
tyOpaikallaan  sdannollisesti  kéytettdvdn  tyon  ohjauksellisia  kdytdnteitd (4.
tutkimusongelma). Deskriptiiviset arvot "tyon ohjaukselliset kdytinteet’ -summamuuttujalla
tutkimusaineistossa (N=289) olivat X =4,22 (keskiarvo) ja SD=1,99 (keskihajonta) (kuvio
9). Summamuuttujan minimiarvo oli 0 ja maksimiarvo 7. Kun tarkastellaan koko aineistoa,
14 % vastaajista koki, ettd tyOpaikalla kaytettiin sddnnoéllisesti kaikkia kysyttyjd tyon
ohjauksellisia kdytinteitd. Tdm&d on toisaalta yllattdvadkin, silld aikaisemmissa
tutkimuksissa on todettu, ettd ammatillisen kehittymisen tukeminen jdd usein vain

periaatteelliselle tasolle (ks. luku 3.2.1).

20

15

10

Prosentti

0 T T T T T T T T
0 1 2 3 4 5 6 7

Vastaajien kokemukset tyon ohjauksellisista kaytanteista
KUVIO 9. Vastaajien kokemukset tyopaikoilla sdédnndllisesti kdytdssa olevista tyon
ohjauksellisista kayténteistd (N=289)

Seuraavaksi tarkasteltiin, onko sukupuolten vililld tilastollisesti merkitsevid eroja

koetuissa tyon ohjauksellisissa kdytdnteissd (4. tutkimusongelma). Miesten ja naisten vélilla
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ei l0ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja koetuissa tyon ohjauksellisissa kaytinteissa

(t=0,765, df=287, p=0,445) (taulukko 23).

TAULUKKO 23. Sukupuolten tulokset tyon ohjauksellisten kédytanteiden hyodyntdmisesté

(N=289)
Sukupuoli n |keskiarvo | keskihajonta p*
0,445
nainen 156 4,31 1,94
mies 133 4,13 2,05

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Tutkimuksen vastaajien ndkemyksiéd tyon ohjauksellisista kéytinteisté tarkasteltiin
my6s kahden eri ikdryhmin vélilld (4. tutkimusongelma). Nuoremman ikdryhmin
(X =4,18) tyopaikoilla kiytetdin vanhemman ikdryhmin (X =4,33) tyopaikkoja
vihemmain tyon ohjauksellisia kdytanteitd (t=-0,591, df=287, p=0,555) (taulukko 24). Ero

el ollut kuitenkaan tilastollisesti merkitseva.

TAULUKKO 24. Ikdryhmien tulokset tyon ohjauksellisten kdytanteiden hyodyntdmisestd

(N=289)
Ikédryhma n |keskiarvo|keskihajonta| p*
0,555
45-54-vuotiaat | 201 4,18 1,99
yli 55-vuotiaat 88 4,33 1,99

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Tilastollisesti merkitsevid eroja ei myOskddn ilmennyt jaettaessa tutkimusjoukko
kahteen ryhméén tyOnantajasektorin perusteella (t=0,473, df=286, p=0,637) (4.
tutkimusongelma) (taulukko 25). Tydnantajasektorilla ei siis ole merkitystd sithen, kuinka
sadnnollisesti julkisen ja yksityisen sektorin tyontekijit kokevat heiddn tyopaikallaan
toteutettavan tyon ohjauksellisia kdyténteitd. Molempien ryhmien keskiarvot ovat kuitenkin

suhteellisen hyvit.
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TAULUKKO 25. Tyonantajasektoreiden tulokset tydn ohjauksellisten kdytanteiden
hyddyntamisestd (N=288)

Tybnantaja n |keskiarvo | keskihajonta p*
0,637

yksityinen 133 4,28 2,16

julkinen 155 4,17 1,84

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Seuraavaksi tarkasteltiin yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla, onko niiden
vastaajien, joilla on erilainen ammatillinen koulutustaso vililld tilastollisesti merkitsevia
eroja kokemuksissa tyOpaikoilla kéytettdvisti tyon ohjauksellisista kaytdnteistd (4.
tutkimusongelma). Tilastollisesti merkitsevid eroja ei ollut (F=0,548, df=6, p=0,772)
(taulukko 25).

TAULUKKO 26. Tyon ohjauksellisten kdytanteiden hyodyntdmisen tulokset erilaisilla
ammatillisen koulutuksen tasoilla (N=276)

Ammatillinen koulutus n |keskiarvo | keskihajonta p*
0,772

ei ammatillista koulutusta 28 4,04 1,95

matala 147 4,28 2,29

korkea 101 4,70 1,59

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla tarkasteltiin erilaisessa

sosioekonomisessa asemassa olevien ndkemyksid siitd, kéytetddnko tyoOpaikalla

saannollisesti tyon ohjauksellisia kdytinteitd (4. tutkimusongelma). Nédidenkdén ryhmien
vililld ei l0ytynyt tilastollisesti merkitsevié eroja (F=1,887, df=3, p=0,132) (taulukko 27).
Niistd tutkimukseen osallistuneista ryhmistd suurin keskiarvo (X =5,13) oli jilleen

yrittdjilla. Vihiten tyOpaikallaan tyon ohjauksellisia menetelmid kokivat kiytettdvén

ylemmiit toimihenkildt ( X =3,68).
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TAULUKKO 27. Ty6n ohjauksellisten kdytdanteiden hyddyntdmisen tulokset erilaisissa

sosioekonomisissa asemissa (N=289)

SO T n | keskiarvo | keskihajonta p*
asema

0,132
yrittaja 8 5,13 2,30
ylempi toimihld 22 3,68 2,17
alempi toimihlo 107 4,47 1,83
tyontekija 152 4,09 2,04

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla selvitettiin my0s sitd, onko erikokoisissa
toimipaikoissa tyoskentelevien vililld tilastollisesti merkitsevid eroja kokemuksissa
tyOpaikan ohjauksellisista kédytdnteistd (4. tutkimusongelma). Toimipaikan koon perusteella
jaetussa tutkimusjoukossa ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid eroja (F=0,601, df=5,

p=0,699) (taulukko 28).

TAULUKKO 28. Tyon ohjauksellisten kédyténteiden hyddyntdmisen tulokset erikokoisissa
toimipaikoissa tyoskentelevilld (N=288)

Toimipaikan koko | n |keskiarvo |keskihajonta| p*
0,699
1-4 henkiloa 43| 4,05 2,35
5-9 henkiloa 51| 4,18 1,96
10-19 henkiloa |56 4,11 2,09
20-29 henkilda |48| 4,65 1,73
30-49 henkiloa |46 4,07 1,89
yli 50 henkiloa 44| 4,25 1,91

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Seuraavaksi testattiin yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla kuntoutusmuodon
vaikutusta ikddntyvien tyontekijoiden kokemuksiin siitd, kuinka yleisesti heiddn
tyOpaikoillaan toteutetaan tyon ohjauksellisia kéytinteitd (4. tutkimusongelma).
Kuntoutusmuotojen vililla ei ollut tilastollisesti merkitsevid eroja (F=1,468, df=2, p=0,232)

koetuissa tyon ohjauksellisissa kédytanteissa tyopaikoilla (taulukko 29).
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TAULUKKO 29. Ty6n ohjauksellisten kdytdnteiden hyddyntdmisen tulokset

kuntoutusmuodoissa (N=289)

Kuntoutusmuoto n |keskiarvo | keskihajonta p*

0,232
ASLAK 198 4,35 1,91
Tyk 70 3,90 1,99
VIRVELI 21 4,05 2,60

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Koettujen tyon ohjauksellisten kéytinteiden kaytostd tyOpaikoilla voidaan
yhteenvetona sanoa, ettd ohjauksellisia kaytdnteitd kdytetddn tyOpaikoilla suhteellisen
paljon ja tyontekijit ovat tietoisia niistd. Ryhmien vélilld ei ollut tilastollisesti merkitsevia
eroja. Tdma voi johtua siité, ettd tyon ohjaukselliset kdytinteet ovat kovin konkreettinen
ammatillisen kasvun tukemisen osa-alue, minkéd vuoksi kaikkien tyontekijéiden on helppo
havaita niiden toteutusta tydpaikalla. Lisdksi tyon ohjauksellisia kdytanteitd hyodynnetddn
yleensd koko organisaatiossa eikd vain sen tietyssd osassa, mikd voi selittdd sitd, ettei
ryhmien vélisié tilastollisesti merkitsevid eroja 10ytynyt. Talldin voisi olettaa, ettd ndma
konkreettiset toimenpiteet ilmentyvit samalla tavalla kaikille tyontekijoille. Vastaajilta ei
kysytty sitd, onko heiddn omalla kohdallaan hyddynnetty tyon ohjauksellisia kayténteitd,

vaan sitd, onko tydpaikalla sddnnollisessa kiytossé kyseisid kdytinteita.

7.5 Yksilollinen urakehitys

Tassd luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia yksilollisestd urakehityksestd
kuntoutukseen tulevien ikddntyvien tyontekijoiden nédkokulmasta. Tarkoituksena oli
selvittdd, millaisina tutkimuksen vastaajat kokivat mahdollisuutensa uralla etenemiseen
omalla tyOpaikallaan (5. tutkimusongelma). Summamuuttujan ’yksilollinen urakehitys’
suora jakauma ldhenee normaalijakaumaa. Deskriptiiviset arvot tidlld summamuuttujalla
tutkimusaineistossa (N=306) olivat X =11,75 (keskiarvo) ja SD=2,64 (keskihajonta) (kuvio

10). Summamuuttujan minimiarvo oli 5 ja maksimiarvo 20.
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KUVIO 10. Vastaajien kokemukset yksilollisistd urakehitysmahdollisuuksista heidén
tyOpaikoillaan (N=306)

T-testin avulla testattiin, ilmeneekd sukupuolten vililla tilastollisesti merkitsevia
eroja kokemuksissa yksildllisistd urakehitysmahdollisuuksista (5. tutkimusongelma).
Naisten ja miesten vililld ei 16ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja (t=0,385, df=303,
p=0,700) (taulukko 30). Molemmat sukupuolet vastasivat keskiarvojen perusteella melko
samansuuntaisesti. Tdmd tulos poikkeaa Kiviston ja Kalimon (2000) tutkimuksen
tuloksista, silld ne osoittivat, ettd miehilld oli naisia paremmat kehittymismahdollisuudet.
Tulee kuitenkin huomioida, ettd heiddn summamuuttujansa sisédlsi myos mahdollisuuden
saada ammatillista koulutusta, mikd tdssd tutkimuksessa on yksi ’kehittymistd tukeva
ilmapiiri’  -summamuuttujan  muuttujista.  Lisdksi  ’yksilollinen  urakehitys’ -
summamuuttujalla kuvattiin perinteisen uralla etenemisen ohella my6s muita urakehityksen
muotoja, kuten muiden tyontekijoiden ohjaamista ja neuvomista. Tdytyy ottaa huomioon
myos se, ettd Kiviston ja Kalimon tutkimuksessa oli mukana kaikenikiisid tyontekijoité,

eikd vain ikdintyvid. Namai tekijat voivat osaltaan selittdd toisistaan poikkeavia tuloksia.
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Tuloksia paitettiin kuitenkin vertailla Kiviston ja Kalimon tutkimukseen, silld heidin

tutkimansa teemat olivat melkein samoja tdmin tutkimuksen kohteen kanssa (ks. 3.2.1).

TAULUKKO 30. Sukupuolten tulokset tydpaikan tarjoamista yksilollisistd
urakehitysmahdollisuuksista (N=305)

Sukupuoli n keskiarvo | keskihajonta p*
0,700

nainen 164 11,80 2,62

mies 141 11,69 2,67

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

T-testin avulla testattiin myds sitd, onko eri ikdryhmien viélilla tilastollisesti
merkitsevid eroja kokemuksissa tyOpaikan yksilollisistd urakehitysmahdollisuuksista (5.
tutkimusongelma). Ikdryhmien vélisessd vertailussa ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid
eroja koetuissa tydpaikan urakehitysmahdollisuuksissa (t=0,305, df=304, p=0,761)
(taulukko 31). Nuoremman ikidryhmén (X =11,78) tydpaikat tarjosivat vanhemman
ikiryhmén (X =11,68) tyopaikkoja hieman enemmin mahdollisuuksia yksil6lliseen

urakehitykseen.

TAULUKKO 31. Ikdryhmien tulokset tyOpaikan tarjoamista yksilollisistd
urakehitysmahdollisuuksista (N=306)

Ikaryhma n keskiarvo | keskihajonta| p*
0,761

45-54-vuotiaat 210 11,78 2,61

yli 55-vuotiaat 96 11,68 2,72

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Némid tulokset poikkeavat Kiviston ja Kalimon (2000) ja Salmisen (2004)
tutkimusten tuloksista. Kiviston ja Kalimon tutkimuksen mukaan ikdryhmien vélilld oli
tilastollisesti ~ merkitsevid  eroja  sekd wuralla  etenemismahdollisuuksissa  ettéd
mahdollisuuksissa kehittdd itseddn. Salmisen tutkimuksessa ikdryhmien vélilld havaittiin
ero uralla etenemisen mahdollisuuksissa (ks. 3.2.1). Ndméa poikkeavat tulokset voivat
johtua kiytettyjen summamuuttujien siséltderoista.

Samankaltaisia havaintoja yksilollisen urakehityksen mahdollisuuksista saattaa

selittdd se, ettd kaikki vastaajat kuuluvat Hallin (1990) jaottelun mukaan keskiuran
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vaiheeseen. Téssd ammattiuran vaiheessa olevat tyontekijit saattavat olla herkempid
huomaamaan ty0ympdaristossd olevia urakehitysmahdollisuuksia, silld heille on tyypillistd
oman uran kriittinen pohdiskelu ja uusien mahdollisuuksien etsiminen (ks. 3.1.2). Jos tissd
aineistossa olisi ollut mukana alle 45-vuotiaita, tilastollisesti merkitsevid eroja olisi voinut
ilmeta, silld he kuuluvat toiseen ammattiuran vaiheeseen.

Tutkimuksessa testattiin t-testin avulla myos sitd, onko eri tydnantajasektorin
perusteella muodostettujen ryhmien vililld tilastollisesti merkitsevid eroja siind, miten
vastaajat kokivat yksilolliset urakehitysmahdollisuudet tyopaikallaan (5. tutkimusongelma).
Tyonantajaryhmien vililld ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid eroja (t=1,209, df=303,
p=0,228) yksilollisissd urakehitysmahdollisuuksissa (taulukko 32). Tdménkin ammatillisen
kasvun tukemisen osa-alueen kohdalla voidaan todeta, ettd yksityinen ja julkinen

tyonantajasektori ovat 1dhentyneet toimintatavoissaan toisiaan.

TAULUKKO 32. Tyonantajasektoreiden tulokset tyopaikan tarjoamista yksilollisista
urakehitysmahdollisuuksista (N=305)

TyOnantaja n keskiarvo | keskihajonta p*
0,228

yksityinen 144 11,94 2,83

julkinen 161 11,57 2,46

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, t-testi

Koettuja yksilollisia urakehitysmahdollisuuksia tutkittiin myods ammatillisen
koulutustason kautta. Yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla selvitettiin, onko niiden
vastaajien, joilla on erilainen ammatillinen koulutustaso vélilld tilastollisesti merkitsevid
eroja koetuissa yksilollisissd urakehitysmahdollisuuksissa (5. tutkimusongelma). Niiden
ryhmien vililld ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid eroja (F=1,874, df=2, p=0,155)
(taulukko 33).
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TAULUKKO 33. Ty&paikan tarjoamien yksildllisten urakehitysmahdollisuuksien tulokset

erilaisilla ammatillisen koulutuksen tasoilla (N=291)

Ammatillinen koulutus n |keskiarvo | keskihajonta p*
0,155

ei ammatillista koulutusta | 31 10,97 2,65

matala 156 11,76 2,64

korkea 104| 12,01 2,61

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Se, ettei tilastollisesti merkitsevid eroja 10ytynyt, voi johtua esimerkiksi siitd, ettd
ammatillisesta koulutustasosta riippumatta yksilollisen urakehityksen mahdollistaminen on
tyOnantajasta ja sen resursseista kiinni. Talloin esimerkiksi korkeammin koulutetut, jotka
saattavat  olla  tietoisempia  erilaisista ammatillisen = osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksista, eivit vilttimattd saa kaikilla tyOpaikoilla tukea ammatilliselle
kasvulleen. Voi myds olla, ettd korkeammin koulutetuilla on heikommat mahdollisuudet
siirtyd toisiin tyotehtdviin kouluttautumatta uudelleen, jos asiantuntemus on hankittu
kapealta sektorilta. Sen sijaan niilld tyontekijoilld, joilla on matala ammatillinen
koulutustaso tai ei ammatillista koulutusta lainkaan, siirtyminen tai eteneminen voi olla
helpompaa, koska tyotehtdvit kyseiselld tyOpaikalla saattavat olla luonteeltaan
rutiininomaisia.

Seuraavaksi tutkimusjoukkoa tarkasteltiin sosioekonomisen aseman perusteella
jaetuissa ryhmissd yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Tdmén testin perusteella
havaittiin, ettei ndiden ryhmien vélilli ole tilastollisesti merkitsevid eroja koetuissa
yksil6llisissd urakehitysmahdollisuuksissa (5. tutkimusongelma) (F=2,013, df=3, p=0,112)
(taulukko 34). Vaikka yrittdjilld oli hieman muita sosioekonomisen aseman ryhmiéd

korkeampi keskiarvo, ei ero ollut tilastollisesti merkitseva.
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TAULUKKO 34. Tyopaikan tarjoamien yksildllisten urakehitysmahdollisuuksien tulokset

erilaisissa sosioekonomisissa asemissa (N=306)

SO T n | keskiarvo | keskihajonta p*
asema

0,112
yrittaja 9 13,56 3,75
ylempi toimihld 22 12,36 2,75
alempi toimihlo 111 | 11,68 2,37
tyontekija 164 | 11,60 2,71

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Sen sijaan Kiviston ja Kalimon (2000) tutkimuksessa sosioekonominen asema oli
tilastollisesti merkitsevisti yhteydessa kehittymismahdollisuuksiin (ks. 3.2.1). Tdmén ja
Kiviston ja Kalimon tutkimuksen poikkeaviin tuloksiin syynd saattavat olla
summamuuttujien sisdllolliset erot. Kuitenkin molemmissa tutkimuksissa havaittiin, etti
sosioekonomisen aseman ollessa korkeampi myds kokemukset tyopaikan yksilollisistd
urakehitysmahdollisuuksista paranivat, vaikka tdssd tutkimuksessa ero ei ollutkaan
tilastollisesti merkitseva, kuten Kivistolld ja Kalimolla.

Yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla testattiin sitd, onko erikokoisissa
toimipaikoissa tyoOskentelevien vastaajien kokemuksissa yksilollisestd urakehityksestd
tilastollisesti merkitsevid eroja (5. tutkimusongelma). Toimipaikkakokojen perusteella
tehdyn vertailun pohjalta vastaajien kokemuksista ei 16ytynyt tilastollisesti merkitsevid
eroja (F=0,394, df=5, p=0,852) (taulukko 35). Vastaajien kokemukset yksildllisesta
urakehityksestd tyoOpaikoillaan olivat hyvin samansuuntaisia. Kiviston ja Kalimon

tutkimuksen tulokset poikkesivat jélleen ndisté tuloksista (ks. 3.2.1).
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TAULUKKO 35. Tydpaikan tarjoamien yksildllisten urakehitysmahdollisuuksien tulokset

erikokoisissa toimipaikoissa tydskentelevilld (N=303).

Toimipaikan koko n keskiarvo | keskihajonta| p*
0,852
1-4 henkiloa 44 11,23 3,12
5-9 henkil6a 54 11,87 2,64
10-19 henkiloa 59 11,76 2,85
20-29 henkiléa 50 11,80 2,29
30-49 henkil6a 49 11,78 2,40
yli 50 henkiléa 47 11,89 2,52

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Seuraavaksi tutkimuksessa selvitettiin yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla
sitd, onko eri kuntoutusryhmien vililld tilastollisesti merkitsevid eroja ndkemyksissd
ammatillisista  urakehitysmahdollisuuksista (5. tutkimusongelma). Erilaisissa
kuntoutusryhmissd olleiden tyontekijoiden vélilld ei ollut tilastollisesti merkitsevid eroja
koetuissa urakehitysmahdollisuuksissa (F=0,274, df=2, p=0,760) (taulukko 36). Tulos on
lohduttava siind mielessd, ettd vaikka tyokyky heikkenee, niin tyonantaja tarjoaa edelleen
tyontekijoilleen mahdollisuuksia kehittdd ammatillista osaamistaan ja edetd urallaan.
Toisaalta kyse voi my0s olla siitd, ettd tyOnantaja kayttdd esimerkiksi tyokiertoa keinona
pitéa tyontekija mahdollisimman pitkddn tyoeldméssa tuottavana tyontekijand, mikd on yksi

onnistuneen ikdjohtamisen tavoitteista (ks. 3.3.2).

TAULUKKO 36. Ty6paikan tarjoamien yksilollisten urakehitysmahdollisuuksien tulokset
kuntoutusmuodoissa (N=306)

Kuntoutusmuoto n |keskiarvo | keskihajonta p*

0,760
ASLAK 211 | 11,82 2,63
Tyk 73 11,59 2,48
VIRVELI 22 11,55 3,23

*Ryhmien keskiarvojen erojen merkitsevyydet, yksisuuntainen varianssianalyysi

Yhteenvetona  tutkimusjoukon  kokemista  yksilollisen  urakehityksen
mahdollisuuksista voidaan sanoa, ettei tilastollisesti merkitsevid eroja eri ryhmien valilld

16ytynyt, vaikka tarkasteltiin sukupuolen, idn, tyOnantajasektorin, kuntoutusmuotojen seké
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sosioekonomisen aseman, toimipaikan koon ja ammatillisen koulutustason perusteella

muodostettujen ryhmien vilisid eroja koetuissa yksilollisissd urakehitysmahdollisuuksissa.
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8 POHDINTA

Tutkimuksen kohteena oli ikddntyvien tyOntekijoiden ammatillisen kasvun tukeminen.
Tarkoituksena oli osallistua tieteelliseen keskusteluun siitd, miten ikdéntyvien
tyontekijoiden tyOuraa voidaan kehittdd mahdollisimman mielekkddksi ja miten heidén
osaamistaan voidaan tyopaikoilla hyddyntéd parhaalla mahdollisella tavalla. Tama tutkimus
poikkesi aiemmin tehdyistd tutkimuksista siind, ettd vastaajat olivat sekd ikdadntyvid ettd
ammatilliseen kuntoutukseen osallistuvia tyontekijoitid. Tulokset siis tdydentdvit tieteellistd
keskustelua ikdéntyvien tyOntekijoiden tyOssd oppimisen, ammatillisen osaamisen
kehittimisen ja asiantuntijuuden kehittymisen tukemisesta. Tutkimuksen suurin anti oli,
ettd pystyttiin vertaamaan taustaltaan erilaisten kuntoutukseen osallistuvien tyontekijéiden
kokemuksia siitd, miten heiddn ammatillista kasvuaan tuetaan. Lisdksi saatiin
tyontekijoiden ndkokulma siitd, kéytetddnko erilaisilla tyOpaikoilla ammatillisen kasvun
tukemisen muotoja.

Tdmi luku jakautuu kolmeen alalukuun, joista ensimméisessd (8.1) kuvataan
tutkimuksen péatulokset ja tulkitaan niitd aiempien tutkimusten valossa. Toisessa
alaluvussa 8.2 arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd. Kolmas alaluku 8.3
sisdltdd muutamia jatkotutkimushaasteita ja ajatuksia siitd, miten tuloksia voisi kdytdnnossa

hyodyntéa.

8.1 Paatulokset ja niiden tarkastelua

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, miten ammatilliseen kuntoutukseen tulevat
ikddntyvit tyontekijat kokevat tyOpaikkansa tukevan heiddn ammatillista kasvuaan.
Tutkimustehtdvdd selvitettiin neljdn osa-alueen kautta, jotka kuvasivat eritasoista ja -
laatuista ammatillisen kasvun tukemista tydpaikoilla. Ensin testattiin sitd, kuinka vahvasti
ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa. Lisédksi jokaisen osa-
alueen kohdalla testattiin, miten eri taustatekijoiden mukaan jaetut ryhmét kokivat kyseisen
ammatillisen kasvun tukemisen muodon toteutuvan tyopaikallaan.

Tami alaluku jakautuu kolmeen osaan. Aluksi tarkastellaan ensimméiseen

tutkimusongelmaan saatuja tuloksia eli sitd, kuinka ammatillisen kasvun tukemisen osa-
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alueet ovat yhteydesséd toisiinsa (8.1.1). Tdmén jidlkeen haetaan mahdollisia syitéd sille,
miksei vastaajien kokemusten vililldi havaittu enempdd tilastollisesti merkitsevid
eroavaisuuksia (8.1.2). Lopuksi pohditaan tilastollisesti merkitsevid eroja aiheuttaneiden
taustatekijoiden, sukupuolen ja sosioekonomisen aseman yhteyksid toisiinsa ja

ammatillisen kasvun tukemiseen (8.1.3).

8.1.1 Ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueet yhteydessa toisiinsa

Tutkimus osoitti, ettd ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueet ovat tilastollisesti erittdin
merkitsevésti yhteydessd toisiinsa. Tédmédn tuloksen perusteella voidaan pohtia sité,
kertovatko vahvat yhteydet siité, ettd tutkimuksen osa-alueet ovat keskenddn paillekkaisia,
vai siitd, ettd jos organisaatiossa koetaan olevan jonkinlaista ammatillisen kasvun
tukemista, niin sielli koetaan olevan my0s muunlaista tukemista. Tutkimustulosten
perusteella ndyttdd siltd, ettd mikéli henkiloston ammatilliseen kasvuun panostetaan
organisaatiotasolla, niin periaatetason péaétokset viedddn konkreettiselle tasolle, esimerkiksi
ottamalla kéyttoon erilaisia tyon ohjauksellisia kdytdnteitd. N&mé organisaatiotason
padtokset heijastunevat henkildstoon siten, ettd kun tyOpaikan yleinen ilmapiiri on
ammatillista kasvua tukeva, niin tyOntekijit saattavat ldhted mukaan periaatteiden
kdytdnnon toteutukseen esimerkiksi jakamalla tietoa keskendén, tukemalla toisiaan,
keskustelemalla tyohon liittyvistd asioista yhdessd sekd esittimaélld tuoreita ideoita siitd,
miten toimintaa voisi kehittdd. Saattaa myoOs olla niin, ettd kun ammatillinen kasvu
mahdollistuu esimerkiksi koulutuksen tarjoamisen tai yhteisollisyyden lisddntymisen
kautta, tyontekijit innostuvat itsekin ammatillisen osaamisensa kehittamisestd. Ndin voisi
olettaa olevan erityisesti timén tutkimuksen vastaajien kohdalla, silld he kuuluvat Hallin
(1990) jaottelun mukaan keskiuran vaiheeseen, jossa tietoisesti etsitddn uusia
mahdollisuuksia kehittdd omaa ammatillista osaamistaan (ks. 3.1.2).

Toisaalta vahvat yhteydet kertovat siitd, ettd joillakin tyopaikoilla tyontekijit eivit
koe saavansa juuri minkddnlaista tukea ammatilliselle kasvulleen. Otettaessa huomioon
vastaajien kuntoutustausta voidaan paitelld, etteivdt tdminkaltaiset yritykset panosta
henkildstonsd hyvinvointiin ennakoivasti, vaan reagoivat tilanteeseen vasta kun henkildston
tyokyky on heikentynyt. Téssd tapauksessa yrityksissd ei ndhda tai tunneta ammatillisen

kuntoutuksen liséksi muita keinoja tukea erityisesti ikddntyvien tyontekijoiden hyvinvointia
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tai parantaa jéljelld olevan tyduran mielekkyyttd ja mahdollisuuksia pysyd mukana
tyoeldméssd mahdollisimman pitkaén.

Mahdollisesti ne vastaajat, joiden tyOpaikalla ei tueta heiddn ammatillista
kasvuaan, saattavat pitdd nditd tukemisen toimenpiteitd itselleen tarpeettomina eivitkd
tdman vuoksi havaitse niitd. Syind tdhdn voi olla rutiininomainen tyd, joka ei edellyti
jatkuvaa kehittymistd. On luonnollista, ettei hyvid ja toimivia kdyténteitd haluta l&hted
muuttamaan, varsinkaan jos muutostarve tulee organisaation taholta. Toisaalta syyna
tukemisen muotojen tarpeettomuuden kokemiseen saattaa olla se, ettd pitkdn tyouran aikana
tyontekija on jo ehtinyt osallistua moniin kehittdmishankkeisiin, jolloin kaikkeen
mahdolliseen ei endd haluta osallistua (vrt. Julkunen 2003). Liséksi jos tyontekijdn asenne
on muutosvastarintainen tai jos hén ei tunnista omia kehittymistarpeitaan, hin ei vilttamatta
havaitse kaikkia niitd tukemisen muotoja, joita tyOpaikalla tarjotaan. TyoOntekijd saattaa
myos olla asennoitunut eldkkeelle jaédmiseen, eikd endd koe omaa ammatillisen osaamisen
kehittdmistddn tarpeelliseksi. Voidaan siis pohtia, onko ammatillisen kasvun tukeminen

aina tarpeellista.

8.1.2 Vastaajien kokemukset ammatillisen kasvun tukemisesta enimmakseen

yhtenevia

Tutkittaessa ryhmien vélisid tilastollisesti merkitsevid eroja kokemuksissa ammatillisen
kasvun tukemisesta tyOpaikoilla voidaan todeta, ettei juuri minkdin ryhmien vélilld
16ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja. Syitd vastaajien yhteneviin kokemuksiin voidaan
hakea siitd, ettd vastaajat ovat suunnilleen samanikiisid ja ettd he osallistuvat ammatilliseen
kuntoutukseen tai siitd, ettd pddosa vastaajista oli vakituisessa tydsuhteessa ja ollut pitkdan
saman tyonantajan palveluksessa. Yhtend syynd yhteneviin kokemuksiin voi olla myos se,
ettei vastaajien ammatillisen profiilin yhteyttd ammatillisen kasvun tukemiseen tyopaikoilla
tutkittu.

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd 1kd on erottava tekiji
kehittymismahdollisuuksien kokemisessa (Kivistd & Kalimo 2000; Salminen 2004) sekid
oppimismahdollisuuksien luomisen ja organisaation tuen kokemisessa (Wiitakorpi 2006).
Lisdksi ikdd on pidetty merkityksellisend tekijind ammatillisen osaamisen kehittimisessé

(Paloniemi 2004). Ikdi on pidetty myds merkityksettomédnd tekijind ammatillisen
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osaamisen kehittimisessd ja korostettu henkilokohtaisten ominaisuuksien merkitystd
ammatillisessa kasvussa (Paloniemi 2004; Wiitakorpi 2006). On huomioitava, ettd Kiviston
ja Kalimon sekd Salmisen tutkimuksissa, joissa tilastollisesti merkitsevid eroja ikdryhmien
vililld 16ydettiin, oli mukana kaikenikdisid tyOntekijoitd. Sen sijaan Wiitakorven ja
Paloniemen tutkimuksessa vastaajat olivat ikddntyvid tyontekijoitd. Téstd syystd tdiménkin
tutkimuksen yhteydessd voidaan pohtia sitd, johtuvatko samankaltaiset kokemukset
ammatillisen kasvun tukemisesta siitd, ettd mukana ei ollut alle 45-vuotiaita tyontekijoita.
Mikali mukana tutkimuksessa olisi ollut myds nuorempia tyontekijoitd, olisiko ikd noussut
erottavaksi tekijaksi ammatillisen kasvun tukemisen kokemisessa?

Voidaan my0s pohtia sitd, onko tyOpaikoilla alettu nykyisin tiedostaa
ikdjohtamisen merkitys tyontekijoiden tydeldmissd pysymiselle. Otetaanko tydpaikoilla
aikaisempaa enemmén huomioon tydntekijoiden erilaiset eldméntilanteet, toivomukset ja
odotukset ja toimitaan ndiden mukaisesti? Tdma saattaisi selittdd sité, ettd eri-ikdiset ja eri
eldmintilanteessa olevat tyontekijit kokevat ammatillisen kasvun tukemisen tydpaikalla
samankaltaisena.

Luultavasti se, ettei aineistossa ole kaikenikdisid tyontekijoitd, selittdd yhtenevid
kokemuksia ikdjohtamiseen panostamista enemmdin. T&atd voisi perustella nykyisen
tyoeldmén jatkuvilla tehostamisvaatimuksilla ja muutospaineilla (ks. 2.2). Tydeldmén
vaatimusten vuoksi harva tyOnantaja malttaa toimia pitkélld aikavélilli siten, ettd
tyontekijét jatkaisivat tyossddn mahdollisimman pitkddn ja tyoskentelisivdt timédn ajan
motivoituneina ja sitoutuneina tyohonsd. Otetaan esimerkiksi tapaus, jossa isoisd haluaa
viettdd aikaa lapsenlapsensa kanssa ja kokee, ettei tyokiireiltddn ehdi sitd tehdd, joten hédn
haluaa tehdd lyhennettyd tyOaikaa. Jollei tyOnantaja tue joustavia tydaikajirjestelyjé
vedoten tdménhetkisiin kiireisiin, saattaa isoisd keskittyd odottamaan elidkkeellesiirtymisti
ja menettdd motivaation ty0honsa. Téstd kdrsivat niin tyontekija kuin tyonantajakin. Taytyy
kuitenkin muistaa, ettd tdssd tutkimuksessa ei kysytty vastaajilta heidén arvioitaan itseensd
suoraan kohdistuvista ammatillisen kasvun tukemisen toimenpiteistd, vaan koko tyopaikalla
tapahtuvasta toiminnasta.

On mahdollista, ettd tutkimukseen osallistuneiden tyOntekijoiden organisaatiot
panostavat henkilostoonsd, silld heiddt on ldhetetty ammatilliseen kuntoutukseen.

Voidaankin pohtia sitd, voiko kuntoutuskonteksti miérittdd vastaajien yhtenevid
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kokemuksia ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueista. Kuten aiemmin on todettu, tdhéin
tutkimukseen osallistuneet ovat poikkeuksellisen hyvissd tyOpaikoissa, silld tydnantaja
panostaa henkil6stoonsd 1dhettdmalld heidét kalliiseen ammatilliseen kuntoutukseen. Voisi
olettaa, ettd ndilld tyopaikoilla kannetaan huolta tyontekijoiden hyvinvoinnista muillakin
tavoilla. Tama ei ole kuitenkaan itsestddn selvdd, silld kuten aiemmin tuloksia pohdittaessa
todettiin, osa tyOnantajista ei ilmeisesti hyodynnd juuri muita henkiloston hyvinvoinnin
tukemisen muotoja kuin ammatillista kuntoutusta.

Saattaa kuitenkin olla, ettd tdhin tutkimusaineistoon on valikoitunut tyontekijoita
erityisesti sellaisilta tyOpaikoilta, joissa panostetaan henkildston hyvinvointiin monin
tavoin. Télloin tulosten voisi olettaa olevan keskivertoa parempia. Tuloksia on kuitenkin
vaikea vertailla muiden tutkimusten tuloksiin, silld niissd ammatillisen kasvun tukemisen
osa-alueita on ldhestytty eri tavalla. On otettava huomioon myds se, ettd timan tutkimuksen
pohjalta ei voi tehda yleistyksid siitd, kuinka paljon ammatillisen kasvun tukemisen keinoja
tyopaikoilla oikeasti hyddynnetédn, silld vastaajat kuvasivat omia kokemuksiaan. Voidaan
pohtia sitd, ovatko ndméd niin sanotut etuoikeutetut ammatilliseen kuntoutukseen tulleet
tyontekijat herkempid havaitsemaan ammatillista tukemista tyOpaikallaan, koska heiddn
kohdallaan on jo kéytetty yhtd hyvinvointia edistdvéa toimenpidetta.

Tyontekijoiden ldhettdminen ammatilliseen kuntoutukseen sekd se, ettd kaikissa
kuntoutusmuodoissa ammatillisen kasvun tukeminen Kkoettiin samankaltaisena, kertoo
tyOnantajien myonteisestd asenteesta kaikkien tyontekijoiden osaamisen ja voimavarojen
hyodyntdmistd kohtaan (ks. 3.3.2). Télloin huolimatta siitd, minkdlaisessa fyysisessd ja
henkisessd tyokunnossa tyontekijit ovat, tyOnantaja tukee heitd tasa-arvoisesti
mahdollistaen esimerkiksi yksilollisen urakehityksen tai pitden heidédt yha kiinni tydssddn
mahdollistamalla ammatilliseen kuntoutukseen osallistumisen.

Erds syy vastaajien samankaltaisiin kokemuksiin saattaa olla se, ettd kuntoutujat
ovat yleensd sellaisia tyontekijoitd, jotka ovat olleet saman tyOnantajan palveluksessa
pitkddan. Kuten Wiitakorven (2006) tutkimuksessa osoitettiin, koko tyduransa samalla
tyonantajalla tydskennelleet kokivat vaihtelevamman tyuran omaavia enemmén luotuja
oppimismahdollisuuksia. Voidaanko siis olettaa, ettd tyonantajan on luontevampi osoittaa
arvostusta ja huolenpitoa organisaatioon sitoutuneiden tyontekijoiden ammattitaidon

ylldpitdmistd kohtaan kuin sellaisten tyontekijoiden, jotka ovat tydskennelleet vasta vihdn
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aitkaa  kyseisessd  organisaatiossa? Tdmén perusteella ammatillinen kuntoutus
mahdollistettaisiin nimenomaan pitkdin samassa organisaatiossa tyOskennelleille, misti
tdman tutkimuksen vastaajien poikkeuksellisen pitkét tyouratkin kertovat (ks. 6.1.8).

Tutkimukseen vastanneista suurin osa tydskenteli vakituisessa tyosuhteessa, mika
onkin yleensd edellytys ammatilliseen kuntoutukseen péddsemiselle. Yritykset saattavat
panostaa vakituisten tyontekijoiden ammatillisen kasvun tukemiseen enemméin kuin
médrdaikaisten tyontekijoiden. Toisaalta Salmisen (2004) tutkimus osoitti, ettd
madriaikaiset kokivat mahdollisuudet kehittdd itseddn, mahdollisuudet edetd uralla ja
mahdollisuudet oppia uusia asioita paremmiksi kuin vakinaiset. Timén tuloksen perusteella
voidaan pohtia sité, olisiko tissé tutkimuksessa syntynyt tilastollisesti merkitsevié eroja, jos
aineistossa olisi ollut enemmin mairiaikaisessa tyosuhteessa tydskentelevii.

Jos tutkimuksessa olisi otettu Wiitakorven (2006) tutkimuksen tapaan huomioon
vastaajien erilaiset ammatilliset profiilit eli ammatti ja tyon luonne ja vertailtu niiden
tuomia eroja kokemuksiin ammatillisen kasvun tukemisesta, tilastollisesti merkitsevid eroja
olisi saattanut 10ytyd. Esimerkiksi sairaanhoitajien ja postinkantajien kokemukset siitd,
miten heiddn ammatillista kasvuaan tuetaan, olisivat voineet poiketa toisistaan paljonkin.
Tamén tutkimuksen vastaajat edustivat kuitenkin laajasti erilaisia ammatteja, eikd otosta
haluttu kaventaa valitsemalla mukaan vain muutaman ammatin edustajia.

Tutkimuksen tuloksista yhteenvetona voidaan sanoa, ettd miltei kaikki vastaajat
kokivat ammatillista kasvua tuettavan ainakin jonkin verran, vaikka toisilla tydpaikoilla
tukea havaittiin olevan enemmaén kuin toisilla. Télloin kaikkien kuntoutukseen tulleiden
ikddntyvien tyontekijoiden tyopaikoilla voidaan olettaa olevan jonkin verran tydrooliin
liittyvid kasvutekijoitd, kuten tyon monipuolisuutta, vaihtelevuutta, haasteellisuutta ja
virikkeellisyyttd, jotka mahdollistavat ammatillisen kasvun (Ruohotie 2000, 50-57). Onkin
tirkedd myoOs tyOnantajan kannalta, ettd tyOntekijidt ovat tietoisia ammatillisen kasvun
tukemiseen liittyvistd toimenpiteistd ja havaitsevat niitd, jotta ne olisivat onnistuneita ja

mahdollisesti kidynnistdisivdat ammatillisen kasvuprosessin.
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8.1.3 Sukupuoli ja sosioekonominen asema erottavina tekijoind ammatillisen kasvun

tukemisen kokemisessa

Ryhmien vilisissd vertailuissa 16ydettiin muutamia tilastollisesti merkitsevid eroja.
Tutkittaessa kehittymistd tukevaa ilmapiirid todettiin, ettd sukupuolten vililli on
tilastollisesti melkein merkitsevd ero ja erilaisissa sosioekonomisessa asemassa olevien
vililla tilastollisesti erittdin merkitsevé ero. Liséksi tutkittaessa ikddntyvien tyontekijoiden
niakemyksid tyopaikan kokemustietoa hyodyntavésti yhteisollisyydestd, 10ytyi tilastollisesti
merkitsevd ero sekd sukupuolten ettd erilaisissa sosioekonomisessa asemassa olevien
vélilla.

Tarkasteltaessa sukupuolen ja sosioekonomisen aseman yhteyttd toisiinsa
huomattiin, ettd ne olivat tilastollisesti merkitsevisti riippuvia toisistaan. Ristiintaulukointi
osoitti, ettd naisia oli alemmissa ja ylemmissd toimihenkildissi miehid enemméin ja
tyontekijoissd vdhemmaén. Tarkasteltaessa sukupuolen ja sosioekonomisen aseman
yhdysvaikutuksia ndkemyksiin sekd kehittymistd tukevasta ilmapiiristd ettd kokemustietoa
hyodyntévistd yhteisollisyydestd havaittiin, ettei yhdysvaikutus ollut tilastollisesti
merkitsevi, vaan sosioekonominen asema selitti yksin erot ryhmien vililli. Ndma tulokset
osoittavat, ettei sukupuoli ole péddasiallinen syy siihen, miksi ammatillisen kasvun
tukeminen on erilaista miehilla ja naisilla, vaan erot selittyvét silld, minkilaisissa tehtdavissa
he tydskentelevidt. Talloin tyon luonne mddrittelee niitd mahdollisuuksia, joita
ammatilliselle kasvulle tarjotaan.

Esimerkiksi tyontekijoilld tyonkuva on toimihenkilGitd rutiininomaisempi ja
yksipuolisempi (ks. 6.1.3). Talloin tyonkuvaan ei itsestddn selvdsti sisdlly uusien
toimintatapojen etsimistd ja kehittdmistd tai jatkuvaa uusien asioiden oppimista.
Tyontekijoiden kohdalla ongelmana saattaa olla toimihenkil6itd useammin se, ettei tyohon
liittyvistd asioista tiedoteta tarpeeksi. Varsinkin ylemmét toimihenkil6t ovat itse mukana
tekemdéssd padtoksid (ks. 6.1.3) ja tietdvét niistd siten tyontekijoitd enemman. Oletettavasti
myo6s alemmat toimihenkilot saavat esimiestehtdviensd myotd (ks. 6.1.3) tietoa uusista
toimintatavoista ja paitoksistd ennen tyontekijoitd. Ndmé tekijit saattavat siten selittia,
miksi tyontekijit kokevat tyopaikan kehittymistd tukevan ilmapiirin heikommaksi kuin

alemmat ja ylemmét toimihenkil6t.
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Tyon luonne selittdnee eroja myds vastaajien ndkemyksissd siitd, miten
kokemustietoa hyodynnetddn tyopaikalla ja siitd, kuinka yhteisollistd toiminta tydpaikalla
on. Tyontekijdt oletettavasti tydskentelevit pddasiassa yksin ja ovat sidoksissa tiettyyn
tyoOtahtiin tai tyOpisteeseen. Talloin voi olla vaikeampaa saada ohjausta tai jakaa tietoa
muiden kanssa ja keskustella tyohon liittyvistd ongelmista ainakaan tyon lomassa. Namé
tekijat selittdnevdt myoOs sitd, ettd tyontekijit kokevat toimihenkil6itd vdhemmaén
kokemustensa kautta karttunutta osaamista hyddynnettivdn ja arvostettavan, silld omat
tyotehtdvit rajoittavat mahdollisuuksia esimerkiksi mentorointiin. Jos tydntekijdt saisivat
mahdollisuuden jakaa tietojaan ja osaamistaan esimerkiksi uusien tyontekijoiden kanssa,
heiddn arvionsa siitd, kuinka paljon heiddn tyokokemustaan arvostetaan, saattaisivat
parantua. Nimenomaan fyysisesti raskaissa tyotehtdavissd ikdjohtamisen merkitys korostuu,
silld sen avulla nekin tyoOntekijét, joilla on fyysisid rajoitteita, saisivat tyohonsd uutta
siséltod esimerkiksi kokemattomampien ohjaamisen ja perehdyttdmisen kautta. Talloin tyon
mielekkyys ja siten sitoutuminen tyohon saattaisivat lisddntyd (ks. 3.3.2).

Toimihenkildiden tyohon sosiaalinen vuorovaikutus kuuluu itsestddn selvemmin
tiimityon ja verkostojen hyddyntdmisen ollessa heidén tyossdédn yleisempiai. Heidén tyonsa
on myds luonteeltaan monimutkaisempaa ja vaatii ongelmanratkaisua. Talloin on luontevaa
ratkaista ongelmia yhdessd kollegoiden kanssa. Tamé on lisdksi kdytdnndssd helpompaa
kuin esimerkiksi tehdastyotd tekevilld tyontekijoilld, silld toimistotyotd tehtdessd kollegat
saadaan kiinni puhelimitse tai heiddn huoneessaan voidaan poiketa ilman, ettd tyo
ratkaisevasti keskeytyy. Asiantuntijatyohon liittyvien ongelmien ratkaisemiseen liittyy
myos se, ettd tuntee muiden tydyhteison jdsenten osaamista ja osaa kysyd neuvoja oikealta
thmiseltd. Tama korostuu toisaalta my0s esimies- ja johtotehtdvissd toimivilla, silld heididn
tulee tuntea alaistensa vahvuudet ja télléin niiden hyoddyntdminen myods mahdollistuu
toteutuksesta tietoisempia, silld hehdn ovat niisti vastuussa.

Sukupuolen yhteyttd kehittymistd tukevaan ilmapiiriin ja kokemustietoa
hyodyntiviédn yhteisollisyyteen saattaa selittdd se, milld aloilla miehet ja naiset perinteisesti
tyoskentelevit. Tassdkin aineistossa naiset tyOskentelevdt miehid useammin alempina
toimihenkil6ind eli tekevét toimisto- tai hoivatyotd, kun miehet puolestaan tekevit

enemmadn fyysisesti raskasta tyotd. Kuten edelld mainittiin, tydn luonne selittinee miesten
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ja naisten erilaisia kokemuksia ammatillisen kasvun tukemisesta. Téll6in kyse ei ole naisten
ja miesten epitasa-arvoisesta kohtelusta ammatilliseen kasvun tukemiseen liittyvassi

toiminnassa.

8.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointia

Téassd tutkimuksessa ammatillisen kasvun tukemista l&hestyttiin monella tasolla ja monesta
ndkokulmasta. Mukana olivat pddasiassa organisaation ja tyOyhteison tasoille luettavat
ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueet, mutta myds yksiloon kohdistettuja tukemisen
muotoja  kartoitettiin.  Lisdksi ammatillisen kasvun tukemista kaisiteltiin  niin
periaatteellisella kuin konkreettisemmallakin tasolla. Néin mahdollistettiin se, etté
ikdantyvien tyontekijoiden ammatillisen kasvun tukemisesta tyOpaikoilla saatiin laaja
kisitys. Toki Wiitakorven (2006) tutkimuksen tapaan mukana olisi voinut olla vield
useampiakin ulottuvuuksia.

Tamin tutkimuksen aineisto on osa laajemman tutkimusprojektin aineistoa.
Talloin kysymyslomakkeen kysymyksiin ei voitu endd vaikuttaa ja tdmédn vuoksi
tutkimusongelmat luotiin kédytettdvissd olevan aineiston pohjalta. Kyselylomake on
kuitenkin kattava ja siind olevia kysymyspatteristoja on kéytetty muissakin tutkimuksissa,
kuten Aikuiskoulutustutkimuksessa, TyOministerion teettdmidssd tyoolotutkimuksessa,
Tyoterveyslaitoksen tyOkykytutkimuksessa ja WORKTOW-projektissa. Laajemman
tutkimusprojektin aineiston ansiosta téssd tutkimuksessa kdytetty otos on laaja ja kattava.
Liséksi vastausprosentti nousi korkeaksi (91 %), jolloin otoksen edustavuus sdilyi hyvéna.
Edustettuna on tilloin ikddntyvid tyontekijoitd, joiden taustatekijét poikkeavat toisistaan.
Voidaankin todeta, ettd tutkimusjoukko edustaa hyvin sitd perusjoukkoa, joihin tulokset
voidaan yleistdd (Hirsjarvi ym. 1997, 167).

Tamédn tutkimuksen perusjoukolla tarkoitetaan suomalaisia ikdantyvid
tyontekijoitd, jotka osallistuvat ammatilliseen kuntoutukseen. Tuloksia ei voida yleistdd
kaikenikadisiin, silld kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat yli 45-vuotiaita. Tuloksia ei
myoskddn voida yleistdd kaikkiin ikddntyviin tyontekijoihin, silld kaikki vastaajat ottivat
osaa ammatilliseen kuntoutukseen ja poikkeavat siten muista ikddntyvistd tyontekijoista.
Kuten aiemmin pohdittiin, tdhdn tutkimukseen on valikoitunut sellaisia tyontekijoité, joiden

tyOnantaja panostaa henkiloston ty6hyvinvointiin ainakin mahdollistamalla ammatillisen
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kuntoutuksen. Liséksi perusjoukko rajoittuu suomalaisiin kuntoutukseen osallistuviin, silla
oletettavasti ammatillisen kuntoutuksen jarjestelmét poikkeavat toisistaan eri maissa.

Yleensd kyselytutkimuksen vastausten luotettavuutta arvioitaessa joudutaan
pohtimaan vastaajien rehellisyyttd ja huolellisuutta (Hirsjarvi ym. 1997, 182). Tédméan
tutkimuksen kohdalla ndmé eivdt ole niin tdrkeitd huolenaiheita, silld kyselyihin
vastaaminen oli osa kuntoutusprosessia, jolloin vastaajat ovat sitoutuneempia vastaamaan
kysymyksiin rehellisesti ja huolella. Yleensd védrinymmarryksen mahdollisuus kyselyyn
vastatessa on suuri (Hirsjarvi ym. 1997, 182). Kyselyyn vastaajat pystyivit kysymdin
tarvittaessa neuvoa tutkijan perehdyttiméltd Kuntoutus Peurungan tyontekijaltd, jos jokin
kysymys oli epdselvisti esitetty. Talloin vaddrinymmarrysten riskid pystyttiin pienentimaén.
Yhtend kyselytutkimuksen reliabiliteettia alentavana tekijind on pidetty sitd, etteivét
vastaajat valttdimattd tunne tutkittavaa aihealuetta (Hirsjarvi ym. 1997, 182). Téssa
kyselyssd tarkasteltiin ammatillisen kasvun tukemisen osa-alueita tyontekijdn omasta
ndkokulmasta ja kontekstina oli vastaajan oma tyOpaikka. Télloin vastaaja pystyi
vastaamaan kysymyksiin omien kokemustensa perusteella, eikd kyselyn aihe vaatinut
vastaajalta erillistd perehtymista.

Kyselytutkimuksen etuna voidaan pitdd sitd, ettd sen avulla voidaan saada
useamman henkilon mielipide tutkittavasta asiasta. Kuitenkin strukturoidun kyselyn
rajoituksena on usein se, ettd vastaukset voivat jdddd pinnallisiksi, koska niitd ei voi
perustella (Hirsjarvi ym. 1997, 182). Voi myds olla, ettd annetut vastausvaihtoehdot eivit
kuvaa vastaajan omia kokemuksia. Téssd tutkimuksessa kaytetyissd kyselylomakkeissa
(liite 5. ja 6.) oli useampia vastausvaihtoehtoja, joten voisi olettaa vastaajan 16yténeen niistd
itselleen sopivimman. Kuitenkin haastattelu tai avoimet kysymykset olisivat voineet antaa
syvyyttd tulosten tulkintaan. Tutkimustulosten tulkinnassa ja analysoinnissa on etuna, jos
useampi henkild osallistuu niiden tekemiseen (Hirsjarvi ym. 1997, 215). Tamai tutkimustyo
tehtiin kokonaan parityoskentelynd, mikd mahdollisti monimuotoisemmat ndakokulmat ja
tulkinnat.

Aineiston otoskoko (N=314) oli riittdvdn suuri, jotta paddkomponenttianalyysia
voitiin hyodyntdd summamuuttujien muodostamisessa, silld yleensd 300 vastaajaa pidetdén
riittdvdnd (Metsdmuuronen 2005, 602). Pidkomponenttianalyysin tulosten perusteella

muodostettiin neljd summamuuttujaa, joiden Cronbachin alphat muodostuivat riittivén
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korkeiksi, koska luotettavan summamuuttujan alphan rajana pidetdén 0,7 (Heikkild 2001,
187). Tutkimuksen pienin summamuuttujan alpha oli 0,636 ja suurin 0,881.

Tutkimuksen validiteettia pohdittaessa voidaan miettid ndiden summamuuttujien
vilisid vahvoja yhteyksid. Kertovatko vahvat yhteydet siitd, ettd ammatillisen kasvun
tukemisen osa-alueet ovat keskenddn paillekkdisid? Vai siitd, ettd jos organisaatiossa
koetaan olevan jonkinlaista ammatillisen kasvun tukemista, niin sielld koetaan myos olevan
muunlaista tukemista? Toisaalta pddkomponenttianalyysi erotteli aineiston sisdlloistd
selvisti nelja padkomponenttia, joista muodostettiin tutkimuksen summamuuttujat. Téll6in
voisi padtelld, ettd jalkimmaéinen oletus olisi todenndkdisempi, eivdtkd summamuuttujat
mittaa paillekkéisid asioita.

Tutkimuksessa kdytetyt taustamuuttujat olivat péddasiassa luokitteluasteikollisia,
mikd rajoitti tilastollisten menetelmien kayttdmistd. Téastd syystd esimerkiksi
regressioanalyysia ei voitu kdyttdd analyysimenetelménd, vaan jouduttiin keskittyméén t-
testiin sekd yksi- ja kaksisuuntaiseen varianssianalyysiin.

Tutkimuksen toteutuksessa noudatettiin tutkimuseettisid periaatteita (Hirsjarvi ym.
1997, 26-27). Ennen aineiston keruuta Kuntoutus Peurungasta kysyttiin tutkimuslupa ja
sovittiin yhteistyostd. Vaikka kysely oli yhdistetty kuntoutusprosessiin, oli siihen
osallistuminen vapaaehtoista. Kyselyn nimilehtié ei toimitettu missddn vaiheessa tutkijalle,
vaan ne jdivdt Kuntoutus Peurunkaan. Vaikka kyselylomakkeessa oli kysytty
tyOnantajayrityksen nimed, ei aineistoon kirjattu ylos kuin suurimmat yritykset, jotta
suurimpien yritysten tyontekijoiden véliset vertailut olisivat olleet mahdollisia. Jos kaikkien
vastaajien tyOnantaja olisi Kkirjattu ylds aineistoon, olisi pienemmissd yrityksisséd
tyoskentelevien vastaajien henkil6llisyys helppo selvittdd. Nédin ei kuitenkaan tehty, jolloin
vastaajan henkilollisyyden selvittiminen timén aineiston pohjalta on mahdotonta.

Lisédksi voidaan pohtia myos tutkimuksen aiheen eettisyyttd. Tdmén tutkimuksen
teemat eivit olleet arkaluontoisia tai henkilokohtaisia, vaikka ne kasittelivétkin tyonantajan
toiminnan arviointia. Kysymykset koskivat yleistd ammatillisen kasvun ilmapiirid ja sen
toteutusta kaytdnnossd, joten vastaajan ei tarvinnut arvioida esimerkiksi 1dhimmén

esimiehensi konkreettista toimintaa.
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8.3 Tulosten hyddyntamismahdollisuuksia ja jatkotutkimushaasteita

Tutkimuksen tulokset kuvaavat sitd, miten ammatilliseen kuntoutukseen tulevat ikdantyvét
tyontekijit kokevat ammatillista kasvuaan tuettavan tyOpaikalla. Organisaatiotason
ammatillisen kasvun tukemista tarkasteltiin kuvaamalla sitd, miten organisaatio mahdollisti
tyOpaikkojen kehittymistéd tukevan ilmapiirin sekd hyddynsi tyon ohjauksellisia kadytinteita.
Tydyhteisotasolla tarkasteltiin tydpaikkojen sosiaalista vuorovaikutusta seki sitd, miten eri-
ikdisten ja erityisesti kokeneiden tydtekijoiden osaamista hyddynnettiin. Lisdksi
yksil6llisen urakehityksen mahdollisuuksia kartoittamalla voitiin saada kuva vastaajaan
itseensd kohdistetuista ammatillisen kasvun tukemisen toimenpiteistd. Kuitenkin tdmén,
kuten muidenkin ammatillisen kasvun tukemisen muotojen kohdalla kysymykset
kohdistuivat tyOpaikan tarjoamaan tukeen, eiké siihen, miten yksilo on hyddyntényt nditd
mahdollisuuksia tai sithen, kokeeko héin ne riittdviksi tai tarpeellisiksi.

Jatkotutkimushaasteena voisikin olla ammatillisen kasvun tukemisen tutkiminen
yksilotasolla ja sen selvittiminen, miten tyontekijit toivovat ammatillista kasvuaan
tuettavan. Tdssd yhteydessd olisi hyvé selvittdd, mitkd ammatillisen kasvun tukemisen
keinot koetaan merkittdvimmiksi. Olisi tarkedd selvittdd myos sitd, tuovatko erilainen tyon
luonne ja ammattiala eroja ammatillisen kasvun tukemisen kokemuksiin. Tétd voitaisiin
tutkia haastattelun avulla, koska siten aiheesta saataisiin syvéllisempdi tietoa ja yksilon
nikokulma voisi tulla paremmin ymmarretyksi.

Kiytannossd tdmédn tutkimuksen tuloksia voivat hyoddyntdd kaikki ikdéntyvien
tyontekijoiden ammatillisesta kasvusta kiinnostuneet. Esimerkiksi organisaatioissa, joissa
aiotaan panostaa ammatillisen kasvun tukemiseen, voidaan peilata tuloksia omiin
ikdjohtamis- ja henkiloston kehittimisstrategioithinsa. Niissd voidaan pohtia siti,
mahdollistuuko ammatillinen kasvu myos kéytdnnon tasolla eli voivatko tyOntekijét jakaa
osaamistaan, auttaa toinen toistaan, kehittdd ammatillista osaamistaan ja tydskennelld
vaihtelevissa ja haastavissa tyotehtdvissd sekd Iuodaanko tdllaisia mahdollisuuksia
tasapuolisesti koko henkildstdlle riippumatta tyon luonteesta.

Ammatillisen kuntoutuksen kehittdmiseen panostetaan koko ajan enemmén, silld
kuntoutuksen suurin kohderyhma on nykyisin sotaveteraanien sijaan tyoOikdiset. Néiden
kohderyhmien kuntoutustarpeet poikkeavat toisistaan ja siksi ammatillisen kuntoutuksen

kehittiminen on ajankohtaista. Tdmén tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntid
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kehitettdessd ammatillista kuntoutusta aiempaa paremmin tyOpaikkojen ja etenkin
tyontekijoiden tarpeita vastaaviksi. Esimerkiksi johtotehtdvissd oleville voitaisiin tarjota
ikdjohtamiseen liittyvdd koulutusta, jossa otettaisiin huomioon my0s tyontekijoiden
nikemykset siitd, miten ikdjohtaminen heiddn tyOpaikallaan toteutuu. Lisdksi yhdessd
voitaisiin pohtia ratkaisuja siithen, miten koko henkildston osaamista ja kokemusta
pystyttéisiin parhaiten hyodyntdmién sekd miten tyontekijoiden ja organisaation tarpeet
parhaiten kohtaisivat. Tyontekijoille voitaisiin puolestaan tarjota tietoa ammatillisen
osaamisen kehittdmisestd ja yleensd ammatillisen kasvun merkityksestd tyohon
sitoutumiselle ja tyon mielekkyydelle.

Koska kaikki tdhdn tutkimukseen osallistuneet olivat mukana ammatillisessa
kuntoutuksessa, tdssd tutkimuksessa kuntoutujien kokemuksia ei voitu vertailla muiden
ikdantyvien tyontekijoiden kokemuksiin, mikd voisikin olla yksi jatkotutkimushaasteista.
T&lloin saataisiin tietoa siitd, tukevatko ammatillisen kuntoutuksen mahdollistavat
tyOnantajat tyontekijoidensd ammatillista kasvua muita tydpaikkoja enemméin ja ovatko
kuntoutujien ndkemykset tyOpaikkansa ammatillisen kasvun tukemisesta muiden

tyontekijoiden ndkemyksid parempia.
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Liitteet

Liite 1. Neljan padkomponentin ratkaisu

Rotated Component Matrix(a)

Component
2 3

saada ohjausta/neuvoja
tyOtehtavissa 24c 395 187 112 1250
siirtya tyotehtavasta
toiseen 24d ,105 -,020 ,063 ,661
edeté vaativampiin
tyotehtaviin 24e ;168 015 010 ;790
neuvoa/ohjata muita 24f 234 226 -,094 ,506
saada palautetta tyosta 276 203 127 550
249 ' ! ' '
kehlttag ammatillista 360 297 175 422
osaamista 24h
eri-ikaisten tiet. ja tait.
kaytetdén tasapuolisesti ,685 ,087 ,055 ,010
25a
kokeneiden tietoja ja taitoja
kaytetaén perehdytyksessa 684 144 125 ,091
25b
tybkokemusta arvostetaan

,658 ,119 ,115 ,290
25d
tzlgfajaetaan avoimesti 778 103 041 120
keskustellaan tyohon
liittyvista asioista yhdessa , 763 ,266 ,075 212
25f
ratkotaan tyotehtaviin
littyvia ongelmia yhdessa , 764 ,259 122 ,196
259
rohkaistaan esittamaan
uusia ideoita 25h ;704 332 058 208
tyohon perehdytys 26a 159 ,107 ,558 217
tydn ohjaus 26b ,110 -,020 ,631 ,001
tyGparityoskentely 26¢ ,016 ,067 567 ,203
tiimi- tai ryhmatyoskentely 066 181 558 141
26d il 1 ’ L
tyokierto 26e ,058 ,028 ,559 ,207
benchmarking 26f ,081 ,087 ,678 ,113
mentorointi 269 ,070 -,100 ,703 ,021
kan_r1u_steta_1an kokeilemaan 171 755 001 142
uusia ideoita 28a
tehdaén jatkuvasti
parannuksia toimintaan ,130 797 ,050 ,055
28b
rohkaistaan miettimaan
miten asiat voisi tehda 161 772 072 156
paremmin 28c




ollaan valmiita
muuttamaan toimintaan

! 222 ,720 -,097 ,059
tarvittaessa 28d
VOi oppia uutta ja kehittaa
itseaan 28e 111 778 ,035 ,146
arvostetaan tyotasi 28f ,293 ,555 ,119 ,200
saat riitt. tietoa tyohosi
littyvista paatoksista ja 356 534 172 -,019
muutoksista 28g
mahdollisuudet saada
koulutusta 18 ,158 ,601 ,127 -,092
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
A Rotation converged in 5 iterations.
Component Transformation Matrix
Component 1 2 4
1 ,667 ,621 ,237 ,338
2 ,119 -, 472 ,873 ,021
3 -,478 ,616 ,409 - 474
4 -,5659 ,113 ,118 ,813

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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Liite 2. Tutkimuksen padkomponentit, niiden selitysasteet ja muuttujien

117

kommunaliteetit
Paakomponentti
TyOpaikan
Kokemusta kehittymista
hyddyntava tukeva Ohjaukselliset | Yksildllinen | Kommu-
Muuttuja yhteisollisyys ilmapiiri kaytanteet urakehitys naliteetti
28b 0,80 0,657
28e 0,78 0,641
28c 0,77 0,651
28a 0,76 0,619
28d 0,72 0,580
18 0,60 0,411
28f 0,56 0,448
28g 0,53 0,441
25e 0,78 0,658
25f 0,76 0,704
25¢g 0,76 0,704
25h 0,70 0,653
25a 0,69 0,479
25b 0,68 0,513
25d 0,66 0,544
24c 0,40 0,266
269 0,70 0,509
26f 0,68 0,487
26b 0,63 0,411
26¢ 0,57 0,367
26a 0,56 0,394
26d 0,56 0,368
26e 0,56 0,360
24e 0,79 0,652
24h 0,42 0,433
249 0,55 0,436
24f 0,51 0,371
24d 0,66 0,452
Selitysaste 28,3 % 9,3% 7,9 % 53 %




Liite 3. Scheffen testin tulokset

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Kehittymista tukeva tyopaikan ilmapiiri

() (@) Mean
sosioekonominen  sosioekonominen Difference (I- Std.
asema asema J) Error Sig. | 95% Confidence Interval
Lower Upper
Bound Bound
Yrittaja Ylempi toimihenkild 2,35859 1,54723 | ,509 -1,9917 6,7088
Alempi toimihenkild 2,41313 1,35570 | ,368 -1,3986 6,2249
Tyontekija 4,13417(*) | 1,33981 | ,025 13671 7,9012
Ylempi Yrittaja -2,35859 | 1,54723 | ,509 | -6,7088 1,9917
toimihenkil®d
Alempi toimihenkilo ,05455 ,91324 | 1,000 -2,5132 2,6223
Tyontekija 1,77559 ,88948 ,265 -, 7253 4,2765
Alempi Yrittaja -2,41313 | 1,35570 | ,368 | -6,2249 1,3986
toimihenkild
Ylempi toimihenkild -,05455 ,91324 | 1,000 -2,6223 2,56132
Tyontekija 1,72104(*) ,48494 ,006 ,3576 3,0845
Tyontekija Yrittaja -4,13417(*) 1,33981 ,025 -7,9012 -,3671
Ylempi toimihenkild -1,77559 ,88948 ,265 -4,2765 , 7253
Alempi toimihenkild | -1,72104(*) ,48494 ,006 -3,0845 -,3576
* The mean difference is significant at the .05 level.
Multiple Comparisons
Dependent Variable: Kokemustietoa hyddyntava yhteisollisyys
n J) Mean
sosioekonominen  sosioekonominen Difference Std.
asema asema (I-3) Error Sig. | 95% Confidence Interval
Lower Upper
Bound Bound
Yrittaja Ylempi toimihenkil® 4,64674 1,80210 | ,086 -,4191 9,7125
Alempi toimihenkild 3,16040 1,60626 | ,278 -1,3549 7,6757
Tyontekija 4,68189(*) 1,58899 | ,036 ,2151 9,1486
Ylempi Yrittaja -4,64674 | 1,80210 | ,086 | -9,7125 4191
toimihenkil®
Alempi toimihenkild -1,48634 1,00432 | ,535 -4,3095 1,3369
Tyontekija ,03515 ,97648 | 1,000 -2,7098 2,7801
Alempi Yrittaja -3,16040 | 1,60626 | ,278 | -7,6757 1,3549
toimihenkil®d
Ylempi toimihenkil® 1,48634 1,00432 ,535 -1,3369 4,3095
Tyontekija 1,52149(*) ,53480 ,046 ,0181 3,0248
Tyo6ntekija Yrittaja -4,68189(*) | 1,58899 | ,036 -9,1486 -,2151
Ylempi toimihenkild -,03515 ,97648 | 1,000 -2,7801 2,7098
Alempi toimihenkild -1,52149(*) ,53480 ,046 -3,0248 -,0181
* The mean difference is significant at the .05 level.
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Liite 4. Kaksisuuntaiset varianssianalyysit

Kaksisuuntainen varianssianalyysi

Dependent Variable: Kehittymista tukeva tyOpaikan ilmapiiri

Type Il Sum
Source of Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 339,728(a) 7 48,533 3,138 ,003
Intercept 53445,334 1 53445,334 3456,087 ,000
Sukupuoli ,509 1 ,509 ,033 ,856
Sosioekonominen 237,342 3 79,114 5,116 ,002
asema
Sukupuoli *
sosioekonominen 18,586 3 6,195 ,401 , 753
asema
Error 4500,058 291 15,464
Total 176680,000 299
Corrected Total 4839,786 298

a R Squared =,070 (Adjusted R Squared =,048)

Kaksisuuntainen varianssianalyysi

Dependent Variable: Kokemustietoa hyddyntava yhteisollisyys

Type Il Sum
Source of Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 424,633(a) 7 60,662 3,175 ,003
Intercept 35427,157 1 35427,157 | 1853,943 ,000
Sukupuoli 2,279 1 2,279 ,119 ,730
Sosioekonominen 198,871 3 66,290 3,469 017
asema
Sukupuoli *
sosioekonominen 79,744 3 26,581 1,391 ,246
asema
Error 5770,944 302 19,109
Total 131841,000 310
Corrected Total 6195,577 309

a R Squared =,069 (Adjusted R Squared =,047)
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Liite 5. VIRVELI-Kyselylomake

¢

S~
|:| Kuntoutus

JYVASKYLAN YLIOPISTO PE UfE}lN KA

KYSELY AMMATILLISESTA OSAAMISESTA JA HILJAISESTA
TIEDOSTA TYOSSA

Talla kyselylomakkeella kerataan tietoja Jyvaskylan yliopiston ja Kuntoutus Peurungan
yhteistybnéa toteuttavaa ammatillista osaamista ja hiljaista tietoa koskevaa
tutkimushankketta varten. Kysely suunnataan Kkaikille tydssakayville Peurungan
kuntoutujille 1.4.—31.6.2006 valisena aikana.

Vastaa lomakkeen kysymyksiin ympyrdimalla annetuista vastausvaihtoehdoista sopivin tai
kirjoita vastaus sille varattuun tilaan. Vastaathan Kkyselyyn huolellisesti ja
totuudenmukaisesti — juuri Sinun vastauksesi ovat tutkimuksen kannalta tarkeita ja
mielenkiintoisia. Vastauksiasi kasitelladn luottamuksellisesti.

Liséatietoja tutkimuksesta

Paloniemi Susanna, KT
Jyvaskylan yliopisto
Kasvatustieteen laitos

puh. 014 — 260 1680
e-mail. supaloni@edu.jyu.fi

Sukunimi:
Etunimet:
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Tayttopaivamaara: / 2006  Allekirjoitus:

TAUSTATIEDOT

1. 1ka vuotta 2. Sukupuoli 1 nainen
2 mies

3. Ammatti:

4. Tybnantaja:

5. Miten pitkdan olet ollut nykyisen tydantajasi palveluksessa? vuotta / kk

6. Miten pitkdan olet ollut yhteensa tydelamassa elamasi aikana (huomioon otetaan yli 15-
vuotiaana hankittu ty6kokemus)? vuotta / kk

7. Onko ty6suhteesi 1 toistaiseksi voimassa oleva (p&attymisaikaa ei ole maaréatty)
2 maaraaikainen tai tilapainen
3 muu, mika

8. Oletko 1 kokoaikatydssa
2 osa-aikatyossa
3

muussa tyosuhteessa, millaisessa

9. Arviolta kuinka monta henkil6a tyéskentelee tydnantajasi palveluksessa (koko
organisaatiossa)?

alle 10 henkil6a

11-29 henkiléa

30-49 henkil6a

50-99 henkil6a

100-199 henkiloa

200-499 henkiloa

yli 500 henkil6a

~NoO ok, WNBE

10. Arviolta kuinka monta henkil6a tytskentelee omalla tydpaikallasi (esim. siin&
toimipisteessa tai yksikdssa, jossa padasiassa tyoskentelet)?

1 1 — 4 henkilb6a

2 5 — 9 henkil6a

3 10 - 19 henkiloa

4 20 - 29 henkil6a

5 30 -49 henkil6a

6 yli 50 henkiloa

11. Onko tyopaikallasi vimeisen vuoden aikana tyontekijoita
1 siirretty ty6ttomyysputkeen
2 irtisanottu muuten
3 vahennetty muuten niin, ettei tilalle ole otettu uusia
4  ei mitdan ylla olevista
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5 €n 0saa sanoa

AMMATILLISEN OSAAMISEN LAHTEET

12. Kuvaa tdménhetkisia tyotehtaviasi. Mainitse kolme tarkeinta.

13. Mitka ovat keskeisimmat osaamisalueet tyossasi? Mainitse kolme tarkeinta.

14. Arvioi ammattitaitosi asteikolla 1 - 100 (100 = paras mahdollinen)

15. Oletetaan, ettd nykyinen ammatillinen osaamisesi on yhteenlaskettuna 100 %. Miten jakaisit
osaamisesi kolmen osaamisen lahteen (ammatillisen koulutuksen, tyokokemuksen ja
henkil6kohtaisten ominaisuuksien) kesken? Merkitse prosenttiosuudet ja osaamisen lahde alla
olevaan palkkiin. (Esimerkiksi koulutus 33%, kokemus 33%, henkilokohtaiset ominaisuudet 34%.)

100 %
16. Kuinka paljon ne tiedot ja taidot, joita tarvitset tydssasi, pohjautuvat

ei jonkin melko erittain
lainkaan  verran  paljon  paljon

a. ammatilliseen peruskoulutukseen 1 2 3 4
b. ammattiin tai tyéhon liittyvaan lisakoulutukseen 1 2 3 4
c. tyon yhteydessa tapahtuneeseen omatoimiseen 1 2 3 4
opiskeluun

d. elaménkokemukseen 1 2 3 4
e. tyokokemukseen 1 2 3 4

f. muilla elaméanalueilla (esim. 1 2 3 4
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harrastuksissa)hankittuun osaamiseen

g. johonkin muuhun, mihin 1 2 3 4

17. Milla tavalla yllapidat omaa osaamistasi ja ammattitaitoasi?

18. Millaiset mahdollisuudet sinulla on saada tybnantajan jarjestamad ammattitaitoasi
kehittavaa koulutusta?

1 hyvat
2 jonkinlaiset
3 heikot

19. Millaiset tiedot ja taidot Sinulla on ty6tehtaviisi nAhden kahden vuoden tahtaimella?
1 pystyn tekema&an vaativampiakin tehtavia

tehtavani vastaavat osaamistani

joitakin tietoja ja taitoja pitaisi kehittaa

tarvitsen jonkin verran lisédkoulutusta

tarvitsen peruskoulutusta ammattiini

a b~ wpN

20. Kuinka kauan omien tydtehtaviesi kokonaisuuden oppiminen veisi mielestési aikaa
uudelta tyontekijalta, jolla on tarvittava pohjakoulutus?
1 joitakin tunteja
joitakin paivia
joitakin viikkoja
joitakin kuukausia
1-2 vuotta
yli 2 vuotta
en tieda / vaikea sanoa

~N o ok WwN

AMMATILLISEN OSAAMISEN HYODYNTAMINEN TYOSSA

21. Nykyaan puhutaan paljon ns. hiljaisesta tiedosta. Mita se mielestasi tarkoittaa?
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22. Miten tallainen hiljainen tieto tulee esille omassa tydssasi?

23. Jaetaanko tydpaikallasi tallaista tietoa
1 ei
2 kylla, miten?

24. Millaiset mahdollisuudet sinulla on tyéssasi...

ei jonkin melko erittain

lainkaan verran paljon paljon
a. kayttdda ammatillisessa koulutuksessa 1 2 3 4
Saamiasi tietoja ja taitoja
b. kayttaa niita tietoja ja taitoja, jotka olet 1 2 3 4
hankkinut tydkokemuksesi kautta
. saada neuvoja/ohjausta 1 2 3 4
tyotehtavissasi
d. siirtya tyotehtavasta toiseen 1 2 3 4
tyopaikallasi
e. edeta vaativampiin tyotehtaviin 1 2 3 4
f. neuvoa/ohjata muita tyontekijoita 1 2 3 4
g. saada palautetta tekeméastasi tyosta 1 2 3 4
h. kehittdd ammatillista osaamistasi 1 2 3 4

tyossa
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25. Missd& maarin seuraavat vaittamat kuvaavat omaa tyOpaikkaasi

ei kuvaa kuvaa kuvaa kuvaa
lainkaan jonkin hyvin erittain

verran hyvin
a. eri-ikaisten tietoja ja taitoja kaytetaan tyossa 1 2 3 4
tasapuolisesti hyvéaksi
b. kokeneiden tyontekijoiden tietoja ja taitoja 1 2 3 4
hyodynnetddn kokemattomampien
perehdytyksessa/opastuksessa
c. vastakoulutettujen tyontekijoiden tietoja ja taitoja 1 2 3 4
hyddynnetddn tydssa
d. tydntekijoiden tybkokemusta arvostetaan 1 2 3 4
e. tietoa jaetaan avoimesti 1 2 3 4
f. keskustellaan yhdessa tyohon liittyvista asioista 1 2 3 4
g. ratkotaan yhdessa tyotehtaviin liittyvia ongelmia 1 2 3 4
h. rohkaistaan esittdmaan uusia ideoita 1 2 3 4

26. Toteutetaanko tyopaikallasi saanndllisesti seuraavia tyon organisoinnin tapoja

ei kylla en tieda

a. tydhon perehdytys 1 2 3
b. tydn ohjaus 1 2 3
c. tyoparityoskentely 1 2 3
d. tiimi- tai ryhméatydskentely 1 2 3
e. tyokierto 1 2 3
f. benchmarking (= hyvin kaytantdjen jakaminen 1 2 3
muiden alan toimijoiden kesken)

g. mentorointi (= kokeneiden ja kokemattomien 1 2 3

tyontekijoiden valinen henkilékohtainen
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ohjaussuhde)

h.

27.

28.

jokin muu tapa, mika

Kuinka paljon voit tydssasi vaikuttaa?

a. siihen, mité tyotehtaviisi kuuluu

b. siihen, missa jarjestyksessa teet tyosi
c. ty6tahtiisi

d. tybmaaraasi

e. tydmenetelmiisi ja tyotapoihisi

f. siilhen, keiden kanssa tydskentelet

g. tydsi laatuun

h. tyén monipuolisuuteen ja
vaihtelevuuteen

I. laitteisiin ja tyovalineisiin

Kuinka usein tyopaikallasi?

a. kannustetaan kokeilemaan uusia asioita

b. tehd&én jatkuvasti parannuksia
toimintaan

c. rohkaistaan miettimaan miten asiat voisi
tehda paremmin

d. ollaan valmiita muuttamaan toimintaa
tarvittaessa

e. Voi oppia uutta ja kehittaa itsedan
f. arvostetaan tyotasi

g. saat riittavasti tietoa tyohosi liittyvista
paatoksista ja muutoksista

erittain
vahan
1

1

ei
koskaan

1
1

melko
vahan

2
2

harvoin

jonkin
verran

3

W W W W w w w

joskus

melko
paljon

4

~ A A B~ b~ b~ b

melkein
aina
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erittain
paljon

5
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aina
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29. Liittyyko tyohosi seuraavia epavarmuustekijoita?

a. siirto toisiin tehtaviin
b. pakkolomautuksen uhka
c. irtisanomisen uhka

d. tydttomyyden uhka

e. tydajan lyhentamisen uhka
f. painostaminen ennenaikaiselle elakkeelle

g. ennakoimattomat muutokset

ei

kylla

€en O0saa
sanoa

w W w w w w w

30. Mita muuta haluat kertoa omasta osaamisestasi ja sen hyddyntamisesta tyossasi?

Kiitos osallistumisestasi!
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Nykytilanteen kartoitus

KYSELY KUNTOUTUKSEEN SAAPUVALLE

Taman lomakekyselyn avulla teemme alustavan arvion toiminta- ja tyokyvystasi seka
elamantilanteestasi kuntoutukseen tullessasi. Nama tiedot edesauttavat kuntoutusjaksosi
onnistumista. Kasittelemme antamiasi tietoja ehdottoman luottamuksellisesti.

Lomake sisaltéda kysymyksia ja kysymyssarjoja, joihin voit vastata annetulla asteikolla. Ole
hyva ja vastaa kyselyyn huolellisesti ja totuudenmukaisesti. Vastaa kaikkiin kysymyksiin
kayttaen annettuja vastausvaihtoehtoja.

Ympyroi kunkin kysymyksen kohdalla se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa Sinun
nykytilannettasi. Vastaa oudoiltakin tuntuviin kysymyksiin ensimmainen mieleesi tuleva
vaihtoehto. Mihinkdan kysymyksistéa ei ole "oikeaa” tai "vaaraa” vastausta, vaan olemme
kiinnostuneita juuri Sinua koskevista vastauksista.

Palauta tama lomakekysely taytettyna etukateen Peurunkaan oheisessa palautus-
kuoressa (postimaksu on maksettu) mahdollisimman pikaisesti. Tarvitsemme tietojasi jo
ennen kuntoutusjaksoasi suunnitellessamme sen yksityiskohtaista sisaltoa.
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2. TAUSTATIEDOT

A. Peruskoulutus

1

a b~ WD

koulu jaanyt kesken, ei paastotodistusta
kansa- tai kansalaiskoulu

peruskoulu

keskikoulu

ylioppilastutkinto

B. Ammatillinen koulutus

1

~N o o1 B~ DN

ei ammatillista koulutusta
kurssimuotoinen koulutus
ammattikoulu
opistotasoinen koulutus
ammattikorkeakoulu
korkeakoulu tai yliopisto
jokin muu vaihtoehto, mika?

Kuntoutus
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C. Kuvaa lyhyesti nykyinen ja aiempi tyokokemuksesi

C. Siviilisaaty

1

2
3
4
5

naimaton
naimisissa
leski
eronnut
avoliitossa

D. Onko puolisosi

O~NO OIS WN PP

ansiotyossa

kotona

opiskelemassa tai koulutuksessa
tyoton

pitkdaikaisella sairaslomalla tai kuntoutuksessa

elékkeella
minulla ei ole puolisoa
jokin muu vaihtoehto, mika?






