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Tdassa opinnadytetydssa tutkittiin tydeldman joustoja ikaantyvien tyontekijoiden joh-
tamisen apuvalineend. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd millaisia joustoja 50—
60-vuotiaat tyontekijat haluaisivat. Liséksi tutkimuksen tavoitteena oli saada esimie-
hille toimintasuosituksia ikaantyvien johtamiseen ja sitd kautta tyéurien pidentami-
seen. Ty0 tehtiin tilaustyénd Rauman kaupungille.

Tyon teoriaosuudessa kerrottiin taustatietoja kohdeorganisaatiosta seka kasiteltiin
ikaantymistd, ikajohtamista ja erilaisia tydelaman joustoja.

Empiria toteutettiin kayttden kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistel-
maa. Aineisto kerattiin sdhkdisella kyselylomakkeella, joka koostui valmiit vastaus-
vaihtoehdot sisaltavistd monivalintakysymyksista seka avoimista kysymyksista. Ky-
selyyn vastasi yhteensa 116 tyontekijéa.

Kyselyn tuloksista saatiin selville, ettd ikaantyvat tyontekijat haluaisivat eniten kayt-
taa tydaikaan liittyvia joustoja. TyOaikaa haluttaisiin sdédella mahdollisimman paljon
itse. Ndin saataisiin mahdollisuuksia sovittaa yhteen ty0ta ja omaa aikaa, silla vapaa-
aikaa ikaantyvét tyontekijat tuntuivat arvostavan erityisen suuresti. Myods mahdolli-
suuksia vaikuttaa oman tyon maaraan ja laatuun haluttiin lisaa.

Tyduraa oltaisiin valmiita jatkamaan varsinaisen eldkeidn saavuttamisen jélkeen, jos
ty6ta voisi tehdé osa-aikaisesti. Nain oma vapaa- ja lepoaika lisaantyisi, jolloin tydsta
palautumiselle jéisi enemman aikaa. Myos esimiehen roolia tyéuran pidentdmisessa
ja tyossa jaksamisessa pidettiin tarkeéna.
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The purpose of this thesis was to examine the workplace flexibility as an instrument
to manage the work of older employees between 50 and 60 years with the aim of im-
proving their job satisfaction and keeping them at work longer. Another aim was to
discover the workers aspirations in regard of work flexibility and to provide some
suggestions to the superiors of the target company. The study was commissioned by
city of Rauma.

The theoretical section provides some background information on the target organi-
zation, discusses the current literature on ageing management of the work of older
workers and the ways to implement workplace flexibility.

The study was conducted by employing quantitative and qualitative research method.
The data was collected with the help of an online questionnaire consisting of mul-
tiple-choice and open questions. 116 employees participated in the survey.

The results indicated that older employees favour flexible working hours and they
would like to regulate them as much as possible themselves. Flexible work arrange-
ments would better address personal and work commitments and harmonize work
and leisure time. Older workers appreciate free time to a great extent and they want
to influence the quantity and quality of their work.

Ageing employees would like to continue their career, if they could work part-time.
This way they will get more free time to recover from work stress. The superiors’
role in prolonging employee’s career and increasing wellbeing at work was consi-
dered important.
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1 JOHDANTO

Suomalaisen tyévdeston ikdrakenne on muuttumassa. Ikéantyvien osuus tyoikaisista
kasvaa samalla kun tyGelamasté on poistumassa sankoin joukoin suurten ikaluokkien
edustajia. Korvaavaa tyovoimaa ei ole saatavissa, silla nuorten ikaluokkien maara on
laskusuuntainen. Tasta syysta julkisuudessa onkin heratetty keskustelua elédkeidn nos-
tamisesta mahdollisen tyévoimapulan torjumiseksi. Myos valtiovalta pyrkii monin
keinoin hakemaan ratkaisua ik&d&ntymisen haasteisiin. Hallitusohjelmaan on tehty
linjauksia, joilla pyritddn muun muassa pidentdmaan tyduria, vahvistamaan tyon
houkuttelevuutta sekd parantamaan tyon ja perheen yhteensovittamista (Valtioneu-
voston Internet-sivut). Lisaksi vuonna 2005 voimaan tulleella tyéelakeuudistuksella
on pyritty aikaan saamaan merkittdvid muutoksia. Ty0elédkeuudistuksen keskeisena
tavoitteena on ollut kustannussééstdjen saaminen, ennen kaikkea siten, etta tydssa
pysytdan entista pidempaén ja varhennettujen eldkkeiden ehtoja Kiristetaan (llmari-
nen 2006, 29).

Suomi on edelldkdvijamaa ik&politiikan toteuttamisessa. Kansallinen ikdohjelma,
jossa korostuvat kansallinen ja poikkihallinnollinen yhteistyd, on saanut paljon huo-
miota jopa kansainvélisesti. lk&dohjelman keskeisend tavoitteena on muun muassa
pitkan aikavalin tahtdimella myohentéé keskimaaraista tyosta poistumisikaa 2-3 vuo-
della, 1ahemmads normaalia vanhuuseldkeikdd ja samalla vahentdd eldkemaksujen

nousupaineita. (Julkunen & Parnanen 2005, 30-32)

Elékeidn nosto ei kuitenkaan yksinaan riitd ratkaisemaan tulevaisuuden ongelmia,
koska ikadntyvat tyontekijat on my0s saatava viihtym&an ja jaksamaan ty0sséan.
Tdassa kohtaa esimies ja johtaminen astuvat merkittdvaan rooliin. Ik&johtamisen kei-
noin esimiehen on mahdollista huomioida eri-ikdisten johtamistarpeita sekd saada
nuoret ja ikadntyneet tyoskentelemdan joustavasti yhdessa. Ik&johtamisen avulla on

my6s mahdollista saada ikaantyvat tyontekijat pysymaan kauemmin tyoeldmassa.

Tyo6eldman joustot ovat yksi mahdollisuus lisatd ik&é&ntyvien tyontekijoiden tydssé
jaksamista ja tyossa viihtymistd. Opinndytetyoni tarkoituksena on kartoittaa Rauman

kaupungin tyontekijoiden keskuudessa millaisia tydeld&mén joustoja ikaantyvat tyon-



tekijat todellisuudessa haluavat sek& miten joustoja pystytdédn hyodyntdmaan ikaan-
tyvien johtamisessa seké& tyOurien pidentamisessa.

Rauman kaupungille ik&johtaminen ja johtamisen kehittdminen ovat hyvin ajankoh-
taisia ja tarkeitd aiheita tall& hetkelld, koska ik&&ntyvien méara henkilékunnasta li-
séantyy koko ajan. Ennusteiden mukaan seuraavan kymmenen vuoden aikana Rau-
man kaupungin palveluksessa olevista henkildista jaa vanhuuselékkeelle yli 40 %.
Tama asettaa suuria haasteita sille, miten ty6t organisoidaan ja misté saadaan tekijat
kaikkiin niihin tehtaviin, joita elékkeelle jadneet ovat hoitaneet. Kilpailu osaavasta
henkilOstosté tulee olemaan tulevaisuudessa kovaa. Sama tilanne on tyypillinen mo-
nissa muissakin julkisissa organisaatioissa. Niissé ikdarakenne on vanhentunut ja van-
henee edelleen (Julkunen & Pérnénen 2005, 205). Julkishallinnon organisaatiot ovat
my0s usein hyvin jaykkérakenteisia ja byrokraattisia. Tiukka tyonjako seka tarkat
kaskysuhteet hidastavat niiden joustavuutta. (Viitala 2003,134.)

Tyoni teoriaosassa esittelen ensin kohdeorganisaation ja sen ikarakenteen seké kasit-
telen ikaa ja ikdantymisen vaikutuksia yksiloon. Toisena kasittelen tyoni keskeisia
elementteja eli tydeldman joustoja sekd ikdjohtamista ikdantyvien tyontekijoiden né-

kdkulmasta.



2 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

2.1 Rauman Kaupunki

Rauman kaupunki sijaitsee L&nsi-Suomessa, Satakunnan maakunnassa. Rauma on
Suomen kolmanneksi vanhin kaupunki ja se on perustettu 1442. Meren l&heisyys ja
idyllinen Vanha Rauma luovat ominaispiirteensa kaupungille. Asukkaita kaupungis-
sa oli vuoden 2009 lopussa 39 793. Rauman seudun elinkeinorakenne on teollisuus-
valtainen ja vahvasti vientiteollisuuteen tukeutuva. Muita vahvoja toimialoja ovat
julkiset palvelut, yksityiset palvelut ja rakentaminen. Tarkeimmat teollisuuden toimi-
alat ovat metsateollisuus, telakka- ja muu metalliteollisuus, elintarviketeollisuus ja
energiantuotanto. Rauman seudun tarkeimpié vientituotteita ovat metalliteollisuuden
erilaiset koneet ja laitteet, sellu, paperi sek& kemian teollisuuden tuotteet. Talouske-
hitys Rauman seudulla on viime vuosina ollut erittdin positiivista ja ndkymét ovat
edelleen hyvat, huolimatta vallitsevasta taantumasta. (Rauman seudun kehityksen

Internet-sivut.)

Rauman kaupunki on alueen suurin tyo6llistaja. Kaupungilla tyoskentelee lukuisten
eri alojen ammattilaisia yhteensa lahes 300 yksikdssa. Vuonna 2009 Rauman kau-
pungin palveluksessa oli kaiken kaikkiaan 3076 henkiléa. Lukuun on laskettu mu-
kaan kaikki vakituisessa tyosuhteessa olevat henkilot sekd méérdaikaiset tyontekijat
ja tyOllistetyt. Koko henkilostostd naisia oli 2473 ja miehid 603. Henkilostomaarassa
tapahtui vuoden 2009 aikana merkittava lisays, kun terveyskeskuksen tyontekijat
siirtyivat kaupungin palkkalistoille. Lisdksi kuntaliitos Rauman ja Lapin kunnan vé-
lill& kasvatti henkilostoa. My6s hallintokuntarakenteissa tapahtuneet muutokset aihe-

uttivat siséisia laskentamuutoksia. (Rauman kaupungin Internet-sivut.)



2.2 Henkiloston ikarakenne

Ikaantyvat tyontekijat muodostavat merkittdvan enemmiston henkilostosta, mika tar-
koittaa Julkusen & Parndsen mukaan (2005, 205) sita, ettd ikdrakenne on tyypillinen
julkishallinnon organisaatiolle. Vuoden 2009 tilastot osoittavat, ett4 kaupungin tyon-
tekijoista yli 45-vuotiaita oli 1859 eli noin 60 prosenttia kaikista tyontekijoista. 44—
30-vuotiaita oli yhteensd 942 henked ja alle 30-vuotiaita oli 275. (Rauman kaupungin

Internet-sivut.)
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Kuvio 1. Rauman kaupungin henkilston ik&jakauma

Rauman kaupungin henkiloston keski-ikd on tasaisesti noussut vuodesta toiseen.
Vuonna 2003 keski-ika oli 47,7 vuotta ja 2008 49,3 vuotta. Vuonna 2009 nousu kui-
tenkin pysahtyi keski-ian ollessa 49,1 vuotta. My0s naisten ja miesten valilla ero ta-
soittui ja naisten keski-ika oli 49,1 vuotta ja miesten 49,2. Aikaisempina vuosina nai-
set olivat keskimaarin hieman idkkdampia kuin miehet. (Rauman kaupungin Internet-
sivut.) Kun huomioidaan koko Suomen kuntasektorin tilastot vuodelta 2008, oli kun-

tien palveluksessa olevan henkildston keski-ika 45,6 vuotta (Kunnallisen tydomarkki-
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nalaitoksen Internet-sivut). T&std voi todeta, ettd Rauman kaupungilla henkiloston
keski-ika oli hieman korkeampi kuin kuntasektorilla keskimé&arin.

Rauman kaupungin tyontekijoiden keskuudessa vuonna 2009 eldkkeelle jaatiin kes-
kim&arin 62-vuotiaana ja vuotta aiemmin 61,6-vuotiaana. Seka vanhuuselakkeelle
etta tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneiden keski-ikd nousi edeltdvéstd vuodesta.
Vuonna 2009 vanhuuselékkeelle jaatiin keskiméérin 63,5-vuotiaana ja tyokyvytto-
myyseldkkeelle 59-vuotiaana. Elakoditysmisika on noussut vuodesta 2005 tasaisesti.

Nousu kertoo tyourien pidentymisesta vahitellen.

3 IKAJOHTAMINEN

3.1 14n maaritelmé

Ik& on hyvin subjektiivinen kasite ja samalla my6s hyvin henkil6kohtainen asia. Jo-
kainen yksilo kokee i&n omalla tavallaan. Omaa ik&a ja ikaantymista saattaa olla vai-
kea madritell& ja tuntea miltd jokin tietty ika tuntuu. Ihmiset tuntevatkin itsensé usein
eri-ikdiseksi kuin todellisuudessa ovat. (Julkunen 2003, 80). Nuoremmat kokevat it-
sensa usein vanhemmiksi kuin oikeasti ovat ja ikaantyvat vastaavasti nuoremmiksi.
Samalla yksiléiden kayttaytymisessa on havaittavissa erddnlaista ikakausinarsismia
eli yksilolla on tuntemus siitd, ettd juuri tdmanhetkinen ikékausi on se paras ika. (Il-
marinen 2003, 138) Ikaa voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta. Kronologisen
ian eli kalenteri-ian lisaksi ikaa voidaan ajatella mm. biologisen, subjektiivisen, psy-
kologisen eli koetun idn ja persoonallisen ian kautta. N&in ik& saa useita erilaisia
merkityksi4 ja toisaalta nama merkitykset vield& muuttuvat koko ajan. (Tyoterveyslai-

toksen Internet-sivut).

Kronologinen ik& on yksinkertaisuuden vuoksi hyvaksytyin idn kuvaaja, silld ika ker-
tyy kaikille samaa tahtia. Biologinen ika liitetddn usein toimintakykyyn ja siiné ta-
pahtuviin muutoksiin. Psykologisen idn kriteereind pidetddn muun muassa sitd minka
ikdinen ihminen tuntee olevansa tai minka ikéiselta nayttad. Tutkimuksien mukaan

ihmiset on luokiteltu ikatuntemusten perusteella neljaén eri luokkaan: ikarealistit,
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nuorekkaat, ikinuoret ja itsensa ikaistddn vanhemmaksi tuntevat.(llmarinen 2006,
62-65.)

Tyo6eldmassa iké rinnastetaan usein taitoihin. Tastd seuraa automaattisesti oletus, etta
1akas tyontekija on taidoiltaan heikompi kuin nuorempi tyontekija. (Julkunen 2003,
80). Myos sukupuoli vaikuttaa ikaké&sitykseen. Usein naiset kokevat omaan ik&én
liittyvid paineita ja monet kokevat usein saavansa arvostelua osakseen ikékysymyk-
sissd. Nuorena pysymisen vaatimus ja erilaiset ulkonakdon liittyvét odotukset asetta-

vat naisia usein eri asemaan miehiin verrattuna. (Julkunen 2003, 90)

Ika jasentyy merkittavasti myos kulttuurisesti. Kulttuurimme on asettanut ialle tiet-

tyja merkityksié ja luokituksia, joiden perusteella ihmisten mieliin on muodostunut
kasityksid tiettyihin ikdkausiin liittyvista ik&sidonnaisista asioista (Juuti 2002,7). 1kaa
voidaan pitdd myos eréénlaisena sosiaalisena ilmitné. 1an kokemiseen vaikuttavat
suuresti omat seka muiden asenteet ja ajattelumallit. VVahvoilla ennakkoasenteilla on
merkitysta késitykseen siitd mika on oikea iké erilaisille asioille. Yksil6ihin liitetddn
lisdksi paljon erilaisia i&st4 johtuvia rooleja ja odotuksia. Nuorilta tyontekijoiltd odo-
tetaan esimerkiksi noyryyttd, ennakkoluulottomuutta ja luovuutta sekd tyoeldma-
taitojen hallintaa, vaikka ika ja kokemus eivét ndita vield tuekaan. Vastaavasti ik&an-
tyviltd odotetaan harkitsevuutta ja syrjaan vetdytymistd, mutta toisaalta kehittymis-
valmiutta pysyakseen muuttuvan ty6eldman mukana. Erilaiset ikd4 koskevat ennak-
koasenteet vaikuttavat merkittavasti yksilon omaan kayttaytymiseen. Liséksi tyoyh-
teisossa vallitsevat asenteet heijastuvat suoraan yksildiden omaan kayttaytymiseen.
(Kiviranta 2010, 16-17.)

3.2 Ik&antyminen

Ikd&ntyminen koskettaa meitd jokaista, vaikka se ei juuri talla hetkelld tuntuisikaan
ajankohtaiselta. 1kd&ntyminen ja vanheneminen usein rinnastetaan toisiinsa, vaikka
ne ovat osittain eri asioita. lk&antyminen on kronologista, kalenterin mukaan tapah-
tuvaa ik&&ntymistad ja vanheneminen on vastaavasti elimiston fysiologinen, yksil6lli-

nen prosessi. Ik&éntyva tyontekija-termia kaytetd&n usein jo 45 vuotta tayttdneesta
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tyontekijastd, koska talloin ensimmadiset ik&antymisen vaikutukset alkavat ilmeta.
(llmarinen 2006, 60.)

Ikédantyminen aiheuttaa yksil6ille monia erilaisia muutoksia. Ikaantyminen vaikuttaa
merkittavasti yksilon terveyteen, mutta erityisesti sairastuvuuteen. Tutkimusten mu-
kaan yli puolella 55-64-vuotiaista on jokin pitkdaikaissairaus. Sairauksien haitta
ty6lle onkin Suomessa muita EU-maita yleisempaa. Siitd huolimatta suurin osa par-
jaa sairauksiensa kanssa tyoelaméssa. Toisin sanoen sairauksia kylla hoidetaan, mut-

ta tyon kuormittavuuteen ei varsinaisesti vaikuteta. (Ilmarinen ym. 2003, 47-48.)

Ikédantyminen vaikuttaa koko ruumiiseen. Fyysinen kunto ja jaksaminen heikkenevat
samoin ulkonako rapistuu. Naisten ja miesten ruumiillista ikaantymistd arvioidaan
monesti eri tavoin. Naisten kohdalla ruumiillinen ik&antyminen heréttdd enemman
huomioita ja puhutaan rupsahtamisesta sek& hedelmallisyyden loppumisesta. Lisaksi
ulkonakdpaineet kasvavat merkittavasti ikaantymisen myotd. Vastaavasti miesten
kohdalla ruumiillinen ikaantyminen tuntuu ruumiinvoimien véhenemisena ja suori-
tuskyvyn heikkenemisend. Miesten kohdalla ulkon&kopaineet ovat selkedsti pie-
nemmat kuin naisilla. (Julkunen 2003, 90-107)

Ikédantyminen vaikuttaa merkittavasti ihmisen toimintakykyyn. Yksilon toimintaky-
vyn perustan luovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Ihminen pys-
tyy vaikuttamaan oman toimintakykynsd yllapitamiseen ja kehittdmiseen omilla
asenteillaan ja kokemuksillaan. Myonteiset ajatukset aktivoivat toimintaan ja nega-
tiiviset vastaavasti passivoivat. Jos ihminen odottaa ohjausta ulkoapain, jaa toiminta-
kyvyn kehittdminen heikoksi verrattuna oman aktiivisuuden aikaansaamaan kehitta-
miseen. Yksilon toimintakykya voidaankin pitd4 néiden kolmen osa-alueen summa-

na, johon vaikuttaa merkittavasti oman kokemuksen tulos. (Kiviranta 2010, 18-19.)

Fyysisen toimintakyvyn heikkeneminen nakyy ikaantyneilla kunnon huonontumisena
seké tuki- ja liikuntaelinten toimintakyvyn heikkenemisend. Ruumiillinen ty0 itses-
séan ei kehité tai yllapida fyysista kestavyyttd. Tasta syysta aktiivinen liikunnan har-
rastaminen on tarke&d, koska se auttaa merkittdvasti parantamaan ja yllapitdmaan
yksiloiden fyysistd toimintakykya. (llmarinen 2003, 51-52.) Fyysiseen toimintaky-

vyn heikkenemiseen kuuluvat mygs lihasmassan ja -voiman vaheneminen sek& her-
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moston toiminnallinen heikkeneminen. My®6s liikkumiskyky vaikeutuu ja k&velyno-
peus hidastuu. (llmarinen 2006, 137.)

Ikédantyminen vaikuttaa myos ihmisen psyykkiseen toimintakykyyn. Psyykkinen
toimintakyky madaritellaan yksilon suhteena itseensa ja ulkomaailmaan seka kyvyksi
selviytya erilaisista alyllistd ja henkistd ponnistelua vaativista tehtévistd. Lisaksi
psyykkiseen toimintakykyyn liitetddn yksilon omien alyllisten toimintojen arviointi.
Ikéantymisen vaikutukset nakyvat yleensd havainnointikyvyn tarkkuuden ja nopeu-
den heikkenemisend. My0s tiedon kasittelyn nopeus hidastuu. Erot nuorempiin tyon-
tekijoihin tulevat esiin erityisesti yllattavissa tilanteissa ja sellaisissa, joissa korostu-
vat monimutkaisia reaktioita vaativat tehtdvat. Vastaavasti idn on todettu lisdavén
kognitiivisia taitoja kuten kielenkayton hallintaa ja kykya kasitelld monimutkaisia
ongelmia epdvarmoissa tilanteissa. lk&éntyvien tyontekijoiden psyykkisen toiminta-
kyvyn heikkeneminen korvautuu usein pitkalla kokemuksella ja korkealla tyémoti-
vaatiolla. Sitd pystytadn kompensoimaan myos ergonomian avulla seka kehittyneilla
apuvélineilld ja tyon kuvan kehittdamisella. (Ilmarinen 2006, 141- 142.) Ikaantyneilla
tyontekijoilla on usein myos parempi kyky ja taito hallita elamaa. Néaiden lisaksi he
keskittyvét ensisijaisesti nykyiseen tyohonsa, eivatké etsi alituisesti uutta tyopaikkaa.
(llmarinen 2003, 54-55.)

Ik&dantymisen vaikutuksia sosiaaliseen toimintakykyyn on tutkittu huomattavasti vé-
hemman kuin fyysisen tai psyykkisen toimintakyvyn muutoksia. Sosiaalinen toimin-
takyky tydeldman kannalta, koostuu muun muassa ihmisen toiminnasta vuorovaiku-
tussuhteissa sekd aktiivisena toimintana tyoyhteisossa. Erilaiset tyotehtdvat pitavat
sisallaan erilaisia sosiaalisia valmiuksia ja vaatimuksia. Yhteistd monille tyéelamén
vaatimuksille on kuitenkin se, ettd toiminta tapahtuu yha enenevasséd maarin ryhmis-
sé tai tiimeissd. Tama korostaa entisestdan sosiaalisten taitojen tarvetta kaiken ikéisil-
14 tyontekijoilla. Sosiaalisen toimintakyvyn on todettu lisd&ntyvan ian myo6tad. Tama
tulos perustuu pitkélle siihen, ett4 ihminen oppii tuntemaan itsensé paremmin vuosi-
en myota. Ihminen kykenee muuttamaan kéyttaytymistaan tilanteen mukaan, tunnis-
tettuaan omat rajoituksensa ja mahdollisuutensa. Ik&&ntyvien onkin todettu kykene-
van nuoria paremmin sovittamaan kayttdytymistddn muiden mukaan. Ik&&ntyminen
tarjoaa myo6s uudenlaisen mahdollisuuden vuorovaikutustaitojen kehittdmiseen.

Valmiudet vaikuttaa nuorempien mielipiteeseen paranevat hyvien sosiaalisten taito-
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jen ansiosta. Sosiaalinen osallistuminen ja aktiivisuus sek& toimivat ihmissuhteet
lisdavat tyoyhteison toimivuutta, yksilon henkistd hyvinvointia ja toimintakykya.
(llmarinen 2006, 151-153.)

Fyysinen toimintakyky vaikuttaa yhdessé psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn
kanssa keskeisesti tyontekijan kokonaistyokykyyn. Yhdessd ndmd kolme muodosta-
van hyvéan pohjan kokonaisvaltaiselle Tyky-toiminnalle. Kehittdmalla fyysista toi-
mintakykyé ikaantyva tyontekija voi parantaa myos psyykkista ja sosiaalista toimin-
takykyadn. 1an my6ta hyvan kunnon merkitys lisaantyy ja se on yksi keskeinen véli-
ne hyville eldkevuosille. Henkisesti hyvinvoiva ik&antyvé tyontekija kokee olevansa
tyytyvainen eldmaénsd, hyvaksyy itsensd ja sietdd myds nykyajan tyoelamén epa-
varmuutta. Taman lisaksi han on aktiivinen ja oma-aloitteinen seka on perusasenteel-

taan avoin. (Tyoterveyslaitoksen Internet-sivut.)

3.3 lkaantyvat tydelaméassa

Ty0 vaikuttaa vahvasti yksilon eldmaan, sill& noin puolet valveillaolosta ollaan tyds-
sé. Tyota pidetddn usein myds arvon mittana eli jos et ole mukana tydelamassa, jaat
auttamatta yhteiskunnan ulkopuolelle ja olet vahemman arvokas. Suomalaisen tyo-
eldman muutos on ollut radikaalia ja ristiriitaista viimeisten vuosikymmenien aikana.
Toisaalta yksilon vaikutusmahdollisuudet ovat lisddntyneet, mutta toisaalta Kkiire ja
epavarmuus ovat lisdantyneet. Vaikka Suomessa tydaika on muita teollisuusmaita
selvasti alhaisempi seka elinikéinen tydssaoloaika lyhyempi, on kilpailun Kiristymi-
nen muuttanut tydsséoloa vaativammaksi etenkin ikaantyvien nakokulmasta. (Viitala
2003, 130-134.)

TyOelamassa jyllaavat talla hetkelld kovat arvot. Tyd on muuttunut raa’aksi bisnek-
seksi ja paivan sana on tehokkuus. Talléin yksiléon ja ik&éan liittyvat tarpeet usein
jaavat huomioitta. Jatkuva kiire leimaa tyon arkipdivaa ja tasta syysta ikaantyvét
tyontekijat joutuvat taistelemaan pysyakseen ty6elamén kehityksen mukana. (Julku-
nen 2003, 133.) Tydeldamé&n muutos onkin saanut aikaan sen, ettd yha useampi ikaan-
tyva tyontekija haluaa siirtyd aikaisemmin pois tydeldmésta joko kokonaan tai osa-

aikaisesti. Tyonantajia odottaakin jatkuva haaste pitéa ikaantyvat tyontekijat pidem-
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paan tyoeldmassa, silld heilld on arvokasta osaamista ja tietoa, jota ei ole varaa heit-
t4& hukkaan. (Otala 2008, 344.) Suomessa vallitsee laaja paattdjien ja yhteiskuntapo-
liittisten toimijoiden yksimielisyys tyourien pidentamisestd, vaikka siihen liittyy pie-
noinen riski siitd, ettd tydantajan nakokulmasta sellaiset ikaantyvat jatkavat tyouri-
aan, joiden tytpanosta yritys ei tosiasiallisesti edes tarvitse. (Julkunen & P&rnénen
2005, 57)

Jokaisen organisaation toimivuuden kannalta olisi tarkedé saavuttaa terve ikérakenne
eli kaikkia ik&ryhmid ja eri-iké&isia olisi tasapuolisesti. Usein kuitenkin nuoria suosi-
taan, koska he ovat tehokkaampia ja halvempia tyontekijoita verrattuna ik&&ntyvaéan
tyévoimaan. Liséksi nuorilla on usein ajankohtaissmmat tiedot alalta, toisin kuin
ikaantyvilla. Nuoria pidetadn myds tuottavampina kuin ikaantyvia tyontekijoita. 1an
vaikutus tuottavuuteen riippuu kuitenkin monesta tekijasté. lan ja tuottavuuden suh-
teeseen vaikuttaa pitkalti tyén luonne ja vaatimustaso. Tasté syysta ik&aantyvét pysy-
vat usein kompensoimaan tyokyvyn heikkenemista ian tuomalla kokemuksella. Sel-
laisissa tehtavissa, joissa kokemuksella pystyy kompensoimaan alkuperaisten taitojen
vanhenemista, ian ja tuottavuuden vélill4 ei ole selvéé suhdetta. Vastaavasti ruumiil-
lisesti kuormittavissa tehtévissé tuottavuus yleensa laskee ikaantyvilla. Todellisuu-
dessa ikéryhmien sisaiset suorituskykyjen erot ovat suurempia kuin eri ikdryhmien
valiset erot. (Julkunen & Pérnénen 2005, 67-68, 149-150) Myds monet tutkimukset
osoittavat sen, ettei ikd&ntyvien ja muiden tydsuorituksissa ole idsta johtuvia eroja ja
ikdantyvéat oppivat siind missa nuoretkin. (Juuti 2002, 9) Usein kuitenkin ik&&ntyvien
suorituskyvyn huononemista selitetddn kykyjen puutteella tai vanhenemisesta johtu-
vina seikkoina, toisin kuin nuorempien kohdalla. Joskus suorituskyvyn muutoksia
selitetddn pelkastaan tilannetekijoilla. Keskeistd on kuitenkin huomata, ettd tyovoi-
man ikarakenne vaikuttaa koko organisaation suorituskykyyn. T&std syysta on eritdin
tarkedd laatia organisaatiolle iké&strategia. Siihen siséllytetddn pitkan tahtaimen toi-
mia, joilla pystytdan varautumaan ikaantyvien méaran lisdantymisen ja nuorten tyon-
tekijoiden madran vahenemisen aiheuttamasta epdatasapainosta organisaatiossa seka

t&sta aiheutuvan elakepommin hoitamiseen. (IImarinen 2003, 138-139).

Eri-ikdiset tulisi saada kohtaamaan toisensa ty6eldmassé. Usein kuitenkin sukupolvi-
en valille syntyy kuilu erilaisten ajattelutapojen takia. Monet seniorit pitdvat liian

vahvasti kiinni omasta ajattelutavastaan sekd maailmankuvastaan. Toisinaan he pita-
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vat itseddn parempina kuin toiset ja toimivat erddnlaisina auktoriteetteina, koska heita
pelottaa, ettd nuoret ovat osaavia ja he itse eivét pysy kehityksen mukana. Toisaalta
nuoret saattavat uhota ja kuvitella itsestddn enemman kuin todellisuudessa ovat. Jos
nuoria ylikorostetaan, samalla ik&antyneitd painetaan alaspéin. Kun omaa ajattelu-
mallia pidetd&n ainoana oikeana, on sukupolvien vélille vaikea 16yt yhteyttd, joka
olisi ensiarvoisen tarkeda sujuvalle eri-ikdisten yhteistyolle. (Jabe 2007)

3.4 1kdjohtamisen késite

Ikdjohtaminen yhdistetddn usein harhaanjohtavasti iakkaiden tyontekijoiden johtami-
seen. Todellisuudessa ikdjohtaminen on yksilon idn ja ikaan liittyvien tekijoiden
huomioon ottamista pdivittaisessa johtamisessa ja tyonjaossa tyoskentely-
ymparist0ssé niin, ettd saadaan aikaan sellainen kulttuuri, jossa jokainen tyontekijé,
ikdan katsomatta, voi kokea olevansa arvokas. lkdjohtaminen kohdistuu koko henki-
[6sto6n ja siind otetaan huomioon jokaisen tyodntekijan eldmantilanteesta johtuvat
tarpeet. (llmarinen 2003, 8.) lk&johtamisessa otetaan huomioon se, etta eri-ikaisia
tyontekijoitd on johdettava eri tavalla. lkdjohtaminen pitdd siséllaan kaikenlaisen
ikasyrjinnan torjumisen, joko suoraan tai valillisesti ja se tarjoaa ympariston, jossa
jokainen yksil6 voi yltdd parhaimpaansa ilman ettd, kohtaa iasta aiheutuvaa haittaa
(Combating age barriers in employment 1997, 133). Tassa opinnaytetyssa keskity-
taén kuitenkin ikdantyvien tyontekijoiden huomioimiseen ja johtamiseen.

Johtajan on osattava arvostaa ihmisten erilaisuutta ja eri-ikaisyytta. Arjen rikkauden
tunnistaminen ja monidanisyyden huomioiminen vaatii johtajalta kuitenkin paljon
sekd henkilokohtaisia ettd opittuja valmiuksia. Tydeldmassa pitéisi myds nostaa in-
himillisyyden arvoa, silld me kaikki olemme ihmisié ja ihmisille kaikkia toimintoja
tehdaan. Ihminen on kaiken mitta ja jokaista ihmistd on osattava kuunnella yksilona.
(Juuti 2001, 385).

Johtamisessa on kuitenkin aina kyse ihmisistd, heidan unelmistaan, osaamisestaan ja
aidosta vélittdmisestd. Johtajan on osattava lukea nditd unelmia ja kaivaa esiin jokai-
sesta alaisesta heidan parhaat puolensa, ikdan katsomatta. Lisaksi on ymmarrettdva

alaistensa arvomaailmaa ja yhdistettdvd se omaan sekd yrityksen arvomaailmaan.
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Johtajuuteen tarvitaan aina yhteinen arvopohja, johon kaikki tyontekijat voivat sa-
maistua. (Aaltonen ym. 2005, 138-139)

Ik&johtaminen perustuu tietoon ikaantymisen vaikutuksista yksiloon. Esimiesten tu-
lee tietdd yleisia asioita siitd millaisia muutoksia ikadntyminen tuo tullessaan. Hyvén
johtamisen edellytyksend on, ettd esimies tietdd mitd ik&&ntymiselld tarkoitetaan ja
miten se vaikuttaa yksilon tyokykyyn ja terveyteen. Liséaksi on tarkeda tunnistaa tyo-
yhteison arvot ja asenteet ik&antyvid kohtaan seka ikaantymisen taloudelliset ja ra-
kenteelliset vaikutukset koko yhteiskunnalle. Esimiehen on oltava tietoinen lainséa-
dannon vaatimuksista ikaantyvien tyontekijoiden johtamisessa. (Ilmarinen 2006, 56—
59.)

Ikgjohtaminen on yksi nakdkulma johtamiseen. Esimiehen oma ika ja elamantilanne
vaikuttavat paljon siihen, miten hén jasentdd muita ihmisia ja elaméaa ylipaataan. Kun
esimies tunnistaa ensin oman eldmantilanteensa erityiset tekijat, han pystyy ymmar-
tdmaéan, ettd hanen alaisensa voivat olla tassé suhteessa hyvinkin erilaisia. Oman ika-
polven ihmisid tuntuu ymmartavén jostain syystd helpommin. Joku onkin osuvasti
todennut, ettd ne ihmiset tuntuvat laheisimmiltd, joiden tieddn katsoneen pienend sa-

moja lastenohjelmia.(Esimiehen késikirja 2011.)

3.5 Ikdjohtamisen ongelmat ja mahdollisuudet

Ikdjohtamiselle eniten haasteita aiheuttavat organisaatiossa vallitsevat asenteet.
Ikaéntyviin tyontekijoihin suhtaudutaan tyopaikoilla usein kaksijakoisesti. Yhtaalta
arvostetaan kokemusta seké lojaalisuutta ja toisaalta ndhdaén kielteising asioina jous-
tamattomuutta sekd muutosvastarintaa uutta teknologiaa kohtaan (Julkunen & Parna-
nen 2005, 71.) Johdon asenteilla on erittdin ratkaiseva merkitys koko organisaation
ikdasenteiden muotoutumiseen. Aikaisemmin suoritetuissa tutkimuksissa on todettu,
ettd johdon asenteissa on ollut havaittavissa jonkinlaista ikékielteisyytta eli on suosit-

tu nuoria tyontekijoitd ikdantyvien kustannuksella. (Juuti 2002, 9-10.)
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Iké&syrjinnésta ja aikaistettua tyoelamésta poistumista vanhastaan suosivasta kulttuu-
rista johtuu, ettd monilta organisaatioilta puuttuu kokemus positiivisesta asenteesta
ikaantyneisiin tyontekijoihin. Siksi ldhtékohdat suhtautumisessa tydvoiman vanhe-
nemiseen ovat usein vahdiset tai olemattomat. (Ty0elamaé ja ikdantyva tyévoima: hy-
vien kéytantojen opas EF/98/65, 3)

Vaikka ikésyrjintd on monissa maissa lailla kielletty, ei se pysty kokonaan poista-
maan epasuoraa syrjintdd. Monilla tyopaikoilla tapahtuu epasuoraa idsta johtuvaa
syrjintad esimerkiksi tyohonotossa, uralla etenemisessa tai koulutuksiin pédésemises-
s&. Monesti syrjinnan kohteeksi joutuvat joko ikadntyvét tyontekijat tai kaikista nuo-
rimmat. Usein ikdantyvét koetaan pysahtyneina ja kaavoihin kangistuneina ja toisaal-
ta nuoria pidetdan kokemattomina ja vastuuttomina. Tyéeldmén tuntuu olevan vaikea
hyvéksya eri-ikéisyyttd, vaikka kaikenikéisia on aina ollut tydémarkkinoilla. Muutok-
sena entiseen tilanteeseen on se, ettd ikaluokat ovat nykyaén erikokoisia. Nuoria on
nykyéaéan paljon vahemman kuin ikaantyvia tyontekijoitd. Kielteiset ikdasenteet joh-
tuvat myos suurelta osin tietdmattémyydesta ja vanhoista uskomuksista. (llmarinen
2006, 400-401.)

Kaikenlaisten ikaan perustuvien rajoitteiden poistaminen edellyttdd organisaatiolta
laajan ikéstrategian luomista. Strategiassa tulisi maaritelld kaikki ne tasot, joilla
ikaystavalliset kayténteet otetaan kayttoon. Hyvat kéytannot tulisi ulottaa tyéhonot-
toon, tyontekijoiden kehittdmiseen ja uralla etenemiseen, ergonomiaan seké tyosken-
telytapoihin ja koko organisaation asenteisiin. Myonteisena toimena ikasyrjinnan tor-
jumiseksi voidaan ylimmalle johdolle, tyonjohtotasolle sekéd henkildstolle esittaa to-
disteita, jotka osoittavat ikaantyneiden tyontekijoiden palkkaamisesta ja heihin pa-
nostamisesta koituvat edut. Onnistuneen ikastrategian aikaansaamiseksi on erittain
tarkead, ettd valmistelut tehdaén huolella ja pidetdén keskusteluympdrist avoimena.
Samalla keskijohtoa koulutetaan ja heiddn tietoisuuttaan oikeista ikdasenteista lisa-
tdan. Myos ammattijarjestojen, tyontekijayhdistysten sekd ikaantyvien tyontekijoiden
mukaan tulo strategian luomisprosessiin tapahtuu mahdollisimman varhaisessa vai-

heessa. (Tydeldma ja ikddntyva tyévoima: hyvien kaytantéjen opas EF/98/65, 3-8.)
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Ty6vaeston ikadntyminen on pakottanut typaikkoja miettimdan i&n merkitysté tyo-
yhteis0ssé ja on alettu puhua ikaystavallisyydesta. Ikaystavallisyys tarkoittaa sellaisia
tydyhteison kaytantdja, jotka lisadvat eri-ikdisten tyontekijoiden voimavarojen ja ky-
kyjen hyédyntamisté tyossa. Ikédystavallisyyden tarkoituksena on luoda seka ikéanty-
neiden tyontekijoiden tyokykyé tukevia kaytantoja ettd huomioida nuorempien tyon-
tekijoiden tarpeita. Keskeisené haasteena ikaystavallisissa tydyhteisdissa on onnistu-
nut ikdintegraatio eli se, miten eri-ikdiset saadaan tydskentelemaan tuloksellisesti ja
motivoituneesti yhdessd, ja miten saadaan jaettua ns. hiljaista tietoa nuoremmille
polville. 1kdystavallisten kaytantdjen kehittdminen on ajankohtaista, jotta ty0ssé jat-
kettaisiin véhintadn 2-3 vuotta nykyistd pidempéén.(Tyoterveyslaitoksen Internet-

sivut.)

Ikajohtamisen mahdollisuutena on siis erilaisen osaamisen hyddyntdminen. Organi-
saatiolle on suuri rikkaus, kun osaamispddoma koostuu erilaisesta osaamisesta. Yri-
tyksen kilpailukyky vahvistuu merkittavasti, kun se kykenee hyddyntamaan ja kehit-
tdmaén jokaisen tyontekijansa vahvuusalueita. (Ilmarinen 2006, 401-402) Vahvuus-
l&htoisen ajattelun perustana on se, etté jokaisen yksilon vahvimpia ominaisuuksia ja
kyvykkyyksia hyddynnetadn. Talla tavoin tyon tekeminen ja ty6ssé kehittyminen pe-
rustuvat niihin asioihin, joista tyontekijéalla on positiivisia kokemuksia ja onnistumi-
sen elamyksid. Vahvuudet vaihtelevat yksilollisesti. Toisilla vahvuudet ja kyvykkyy-
det liittyvat kokonaisvaltaiseen ndkemykseen, toisilla taas yksityiskohtien hahmot-
tamiseen tai toimintatapojen kehittdmiseen. Keskeista on kuitenkin 16yt&& ne keinot,
joiden avulla ihminen kykenee selviytyméén vaikeissa ja haastavissa tilanteissa. Sel-
viytymisen tunne luo pohjan tyontekijan hyvinvoinnille ja jaksamiselle seka stressin
valttamiselle. Selviytyva ihminen on perusluonteeltaan positiivinen ja ajattelee asi-
oista myonteisesti seka luottaa omiin kykyihinsa. Sellaiset yksilot, jotka kokevat, etta
he eivat selvia tilanteesta, altistuvat stressille ja erilaisille psyykkisille ja fyysisille
vaivoille. Esimiehen tehtdvand on tunnistaa yksiléiden vahvuudet ja tukemalla onnis-

tujaa hén vahvistaa tyon tekemisen positiivista kierretté. (Kiviranta 2010, 24 — 30.)

Parhaimmillaan ikdjohtaminen saa aikaan tuottavuuden paranemista, motivaation
kasvua ja kyvykkyyttd sekd tyontekijoiden vahvaa sitoutumista tyonantajaansa, pu-
humattakaan ty6hyvinvoinnin kasvusta. Tuottavuus saadaan paranemaan, kun yksi-

I6iden vahvuudet ja kyvyt saadaan kayttoon. Vahvuuksien tehokkaalla valjastamisel-
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la saadaan tyontekijoiden motivaatio kasvamaan, mika vaikuttaa myos suoraan tuot-
tavuuteen parantavasti. Kun ihmiset voivat tyopaikalla hyvin, sitoutuminen liséantyy,
koska ihmiset kokevat asioita omikseen. Sitoutunut tyontekija haluaa panostaa it-
seensd ja omaan tyohonsa, mika tukee omalta osaltaan tyon ja osaamisen kehittdmis-
ta. (Kiviranta 2010, 33, 50-49.) Liséksi hyvalla ikajohtamisella varmistetaan hiljai-
sen tiedon ja osaamisen siirtyminen sukupolvilta toisille sekd tuetaan erilaisuutta ja
edistetddn tyéhyvinvointia. Tydhyvinvointi heijastuu tyéelaméan tyourien pidenty-
misend ja tydeldman laadun parantumisena (Elinkeinoeldmén keskusliiton Internet-

sivut.)

Ikdjohtamisessa tarvitaan kuitenkin johdonmukaisuutta ja pitkajanteisyyttad. 1980-
luvun lopulta alkaneen ikapolitiikan, ikdjohtamisen ja tyoelaman kehittdmisen vaiku-
tukset pitéisi arvioida ja katsoa, mink& varaan jatkoa voidaan luoda. Tydeldma on
muuttunut viimeisten vuosikymmenien aikana merkittavésti ja siksi olisi tarke&4 ar-
vioida, miten esimerkiksi taloudellisen suhdanteen kaanne on vaikuttanut ikdohjel-
mien tuloksiin. Sen jalkeen tiedettéisiin miten tasta eteenpdin voisi ja pitéisi jatkaa.
(Réntila 2010)

4 TYOELAMAN JOUSTOT

Tybeldman joustavuus on noussut ajankohtaiseksi aiheeksi puhuttaessa yritysten so-
peutumisesta alati muuttuvaan liikemaailmaan seka Kilpailukyvyn sailyttamiseen
globalisoituvilla markkinoilla. Tyomarkkinoille halutaan kaksoisjoustavuutta eli ul-
koista seka sisdista joustavuutta. Ulkoiseen joustavuuteen kuuluvat mm. tyévoiman
alueellinen liikkuvuus, erilaiset koulutusmahdollisuudet ja verotuksen keventaminen.
Sisdisessa joustavuudessa puhuttaessa tarkoitetaan henkildston kayttda monipuolises-
ti esimerkiksi tyoaikoja joustavoittamalla sekd tyotd jakamalla.(Julkunen & Natti
1994, 18.) Tydelaman joustomekanismeja luokitellaan my6s niiden vaikutusnopeu-
den mukaan. Nopeita joustomekanismeja ovat esimerkiksi tyévoimamaardn muutok-
set, tybaikajoustot, tyon jarjestelyt tai tyotahdin muutokset. Hitaita ovat vastaavasti

rekrytointipolitiikan muutokset, koulutus tai organisaatio muutokset. (Uhmavaara
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ym. 2005, 11) Té&ssa opinnaytetydssé keskitytddn tutkimaan keinoja sisdisen jousta-
vuuden lisd&dmiseksi, etenkin ik&antyvien tyontekijoiden kohdalla, hyddyntamalla

erilaisia tydelaméan joustoja.

4.1 Tyoaikajoustot ja vapaat

Yritykset pystyvat jarjestelemadn hyvin itsendisesti tydaikoihin liittyvié asioita. Esi-
merkiksi tybajan aloittaminen ja lopettaminen, tyaikojen sijoittelu, erilaiset vuoro-
tybmuodot ja osa-aikatyon jarjestdminen ovat yrityksen itsensa vapaasti paatettavis-
sé. Suurimpina kdytannon toteutuksen esteind ovat muun muassa esimiesten ja alais-
ten tottumukset tai liian vahdinen tieto lakien ja sopimusten tarjoamista mahdolli-
suuksista. (Helsila 2002, 117.) Suomessa paikallinen tydajoista sopiminen on toteu-
tunut kuitenkin jo 70-80 prosentissa yrityksista ja tyopaikoista. Yksilollisesti jousta-
vat tydaikajarjestelyt ottavat huomioon tyontekijoiden tydaikatoiveita, jotka vaihte-

levat usein tyouran eri vaiheissa. (Tyo6terveyslaitoksen Internet-sivut).

Joustava tyOaika pitéa sisélldédn kaikkia niitd ty6ajanmuotoja, jotka poikkeavat nor-
maaleista tydajoista. Uudet tydaikamuodot eroavat normaaleista siten, ettéa:

e Tyo0ajat ovat yksilollisid. Sen sijaan, ettd kaikki tyontekijét tekisivat saman-
laista tyopaivaa, voidaan tyoaikoja yksilollistad. Joku tekee lyhytta toinen
pitkaa tyopéaivaa.

e Tydaikoja voidaan vaihdella. Tyopéaivan pituus voisi vaihdella péivasta toi-
seen.

e Ty0lajat voivat olla epésosiaalisia eli tyod sijoittuu ilta-, yo- tai viikonloppuai-
kaan. (Julkunen & Natti 1994, 44.)

Taman lisaksi uuden tietoyhteiskunnan kehittymisen myo6ta tydajat erilaistuvat yri-
tyksittain, osastoittain, tyén mukaan, ammateittain ja jopa tyontekijoittain (Castells
1996/2002, 470). Joustavien tydaikaratkaisujen ja muidenkin joustojen tavoitteet ja
seuraukset painottuvat yleensd sen mukaan, tarkastellaanko niit4 tyGnantajan vai
henkildston ndkokulmasta. (Uhmavaara ym. 2005, 65.) Joustavien tyoaikojen ja tyo-

aikajarjestelmien tarkoituksena on edistéa tyontekijoiden yksilollisten tyOaikatarpei-
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den huomioonottamista ja sitd kautta lisata tuottavuutta ja kilpailukykya sek& paran-
taa ty6hyvinvointia ja tydssa viihtymista (Tyoaikapankkityoryhma 2004, 4).

Yksilollisesti joustavat tydajat parantavat usein myos yksildiden eldmanhallintaa
(Tyoterveyslaitoksen Internet-sivut). Joustavat tydajat mahdollistavat tiden jousta-
vamman tekemisen tyOpaikalla, joten toéiden tekemistd voi jaksottaa esimerkiksi
normaalitydajan jalkeiseen rauhallisempaan aikaan ja toité ei tarvitse vieda enéa niin
usein kotiin. Tyoaikajoustojen toteutuksessa lahtokohtana on vastavuoroisuus eli
tybaika joustaa sekd tyonantajan ettd tyontekijan tarpeiden mukaan. (Uhmavaara ym.
2005, 157).

Tybajan pituutta koskeva joustavuus on yleisempad Pohjois- ja L&nsi-Euroopassa
kuin It&- ja Eteld-Euroopassa. Ty6aikajoustojen karkimaita ovat Tanska, Ruotsi, Sak-
sa, Suomi ja Norja, joissa hieman yli puolella tyontekijoista on tydajassaan jonkin-

laista joustavuutta. (Euroopan unionin Internet-sivut.)

4.1.1 Liukuva tyOaika

Liukuva tydaika on varmasti yksi yleisimmista ja helpoimmin toteutettavista normaa-
lin tyGajan joustokeinoista. Liukuva tyfaika on ty6antajan ja tyontekijén sovittavissa
oleva tyoaikajarjestely. Talloin tyontekija voi sovituissa rajoissa maarata tyopaivan
aloitus- ja lopetusajankohdan ja ndin lisata ajankdyton joustavuutta. VVahainenkin liu-
kuma-aika antaa mahdollisuuden sovittaa paremmin yhteen tyon ja yksityiselaman
tarpeet. (Uhmavaara. 2006, 67,73.)

Liukuvasta ty0ajasta on paljon erilaisia variaatioita. Siihen vaikuttaa esimerkiksi liu-
kuma-ajan pituus ja se onko tyopéaivén pituus Kiinted vai sisdltyyko siihen saasto- tai
lainausmahdollisuus ja mill& ajanjaksolla plus- tai miinusliukumat on nollattava.
(Julkunen 1994, 55) Liukuvalla tyoajalla pystytdan tehokkaasti vaikuttamaan myos
tyon kuormittavuuteen, kun tyontekija pystyy itse tyotilanteen mukaan vaikuttamaan
tyopdivansa pituuteen (Tyosuojeluhallinnon Internet-sivut). Kun tyénantaja ja tyon-
tekija sopivat liukuvan ty6ajan kayttdonotosta, on sovittava ainakin kiintedsta tyo-

ajasta, vuorokautisesta liukumarajasta, lepoaikojen sijoittamisesta seka saannéllisen
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tybajan ylitysten ja alitusten enimmaiskertymistd. Lisaksi on huomioitava tyoaika-
laissa erikseen saadetty liukuman vuorokautiset enimmaismaarat eli séanndllisen

tybajan voi ylittéa tai alittaa enintddn kolmella tunnilla. (Ty6aikalaki 605/1996, 138)

4.1.2 Tyoaikapankki

Tybaikapankki on yksi joustavan tydajan kayttdmahdollisuuksista. Késitteend se ei
kuitenkaan ole taysin yksiselitteinen ja sille on olemassa monenlaisia tulkintamuoto-
ja. Yksinkertaisimmillaan se tarkoittaa tydajan joustavaa saéstamisté ja vapaiden pi-
tamista. Tyomarkkinajérjestot ovat myos antaneet oman maéaritelménsa tydaikapan-
kista. Niiden mukaan tydaikapankki tarkoittaa yritys- ja tyopaikkatasolla kayttoon-
otettuja ja vapaaehtoisuuteen perustuvia tyo- ja vapaa-ajan yhteensovitusjérjestelyj,
joilla tyGaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja rahamaaréisia etuuksia
voidaan sadstaa tai lainata seké yhdistaa toisiinsa. Erilaisia saéstettavia vapaita voivat
olla esimerkiksi saannollisen tydajan tasoitusjaksojen ja tydaikaliukumien tasauserat,
niin sanotut Pekkas-vapaat, vuosiloma ja lomaraha, lisa- ja ylity0 sek& vapaa-ajaksi
muutetut tytaikakorvaukset. Ty0aikapankista voidaankin siis puhua liukuvan tydajan

laajennettuna versiona. (Oinas, Jokivuori ja lImonen 2005, 19.)

Tybaikapankilla pyritddn lisaédmaan tyontekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa omaan
tyaikaansa seka lisaédmaan paikallista sopimista (Julkunen & Nétti 1994, 68). Tyo-
aikapankki voi koskea joko koko henkiltstoa tai sitd voidaan soveltaa vain tiettyyn
osaan henkilostod. Ketdan ei kuitenkaan saa asettaa perusteettomasti eriarvoiseen
asemaan. (Ty0aikapankkityoryhmé& 2004, 6). Lahtokohtana tulisi pitaa sitd, ettd tyo-
aikapankkia koskeva sopimus on sellainen, etté sit4 voidaan soveltaa tyopaikan kaik-
aina vapaaehtoista. Sopimuksessa on sovittava pankkiin liittymisesta ja eroamisesta

seka siitd mitd etuja tyOaikapankkiin voidaan siirtdd. (SAK:n Internet-sivut.)
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4.1.3 Muita tyGaikajoustoja

Julkunen & Natti (1994) ovat luetelleet useita muitakin tyaikaan liittyvid joustomal-
leja. Esimerkkeind on mainittu mm. porrastettu tytaika tai yksilollinen tyoaika. Por-
rastetussa tydajassa tyopaivan pituus on kaikilla sama, mutta tyén alkamis- ja paat-
tymisajankohtia on porrastettu eri henkilostoryhmien vélilla. Tamé vahentaa tyonte-
kijan omaa valinnanvapautta, mutta toisaalta lisd4 yrityksen mahdollisuuksia piden-
ta4& aukiolo- ja kayntiaikoja ja sopeuttaa toimintoja kysynnan mukaan. (Julkunen &
Né&tti 1994, 55.) Tybantaja ja tydntekija voivat sopia myos yksilollisestd tyodajasta,
jolloin sovitaan keskimaarainen tydaika viikolle ja tyontekija voi itse maaritella tyo-
péiviensd pituudet. Lisaksi tydehtosopimus madrittelee tasoittumisjakson, jonka ai-
kana ty6ajan on tasoituttava keskiméaaraiseen tydaikaan. (Ammattiliitto Suoran Inter-
net-sivut.) Yksilollinen tyoaika soveltuu l&hinna sellaisiin tydtehtaviin, jotka tehdaan
padasiassa muualla kuin varsinaisella tyopaikalla. Yksil6llinen tydaika mahdollistaa
joustavan tydajan hyvéksikayton ja antaa tyontekijalle mahdollisuuden itse vaikuttaa
tybaikoihinsa ja samalla lisdd péatantavaltaa omien tydaikojensa suhteen. (Akavan

Internet-sivut.)

4.1.4 Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaa on hyvé tapa edistda ikaantyvan tyontekijan jaksamista. Se antaa
mahdollisuuden pidempiaikaiseen yhtajaksoiseen vapaaseen. Ty6nantaja ja tyonteki-
ja sopivat yhdessé tyontekijan vuorotteluvapaasta. Tyonantajan tulee tehd& vuorotte-
lijan kanssa kirjallinen vuorottelusopimus, jossa tyonantaja sitoutuu palkkaamaan
sijaisen vapaalle jaavén tyontekijan tilalle. Sijaiseksi (ei vélttamatta samoihin tehté-
viin) taytyy palkata ty6ton tyonhakija. Saadakseen vuorotteluvapaata hakijan taytyy
tayttaa tiettyja edellytyksid. Esimerkiksi hakijan tulee olla ty6- tai virkasuhteessa ja
hé&nen tulee tydskennelld kokoaikaisesti tai ty0ajan tulee olla 75 % alan kokoaikaisen
tyontekijan tyodajasta. Lisaksi hakijalla tdytyy olla 10 vuoden ty6historia ennen va-
paan alkamista ja nykyinen tydsuhde on kestanyt yhtdjaksoisesti 13 kuukautta. Vuo-
rotteluvapaan kesto on véhintdin 90 kalenteripdivad ja enintadn 359 kalenteripéivaa.
Vuorotteluvapaan pidentdmisestd on sovittava kaksi kuukautta ennen sovitun vuorot-

teluvapaan paattymistd. Vuorotteluvapaa on pidettdvd kokonaisuudessaan kahden
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vuoden kuluessa sen alkamisesta eika sen yhteenlaskettu kesto saa ylittaa vuorottelu-
vapaan enimmaiskestoa. Vuorotteluvapaasta tuli pysyva jarjestely vuoden 2010 alus-
ta lukien, jolloin laki astui pysyvésti voimaan. Aikaisempi laki oli voimassa méaraai-
kaisena. Vuorottelijalla on oikeus vuorotteluvapaan paatyttya palata ensisijaisesti ai-
kaisempaan tyohonsa. Jos tdma ei ole mahdollista, on vuorottelijalle tarjottava aikai-
sempaa tyotd vastaavaa tydsopimuksen tai palvelussuhteen mukaista tyota ja jos ta-
makaén ei ole mahdollista, muuta sopimuksen mukaista tyota. (Tyo- ja elinkeinotoi-

miston Internet-sivut, Esimiehen kasikirja).

4.1.5 Opintovapaa

Myds ikéantyvilla on mahdollisuus paivittdd osaamistaan omaehtoisesti. Opintova-
paalla voi opiskella kokopdivaisesti. Opintovapaa on sité varten, ettd tyonteon voi
sovittaa ajallisesti elamén muuhun rytmiin. Opintovapaa on ajanjakso, jolloin tyonte-
kijan tyontekovelvollisuus ja tyfantajan palkanmaksuvelvollisuus on valiaikaisesti
keskeytetty tyontekijan opiskelun vuoksi. Opintovapaan paattymisen jalkeen tyosuh-

de jatkuu normaalisti (Tradenomiliiton Internet-sivut.)

Opintovapaajérjestelmén tavoitteena on parantaa tyoelaméssa olevien koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksia. Opiskelun ei tarvitse liittyd ty6nantajan toimintaan, vaan
opiskelun kohteen tydntekija voi valita vapaasti. Opintovapaaoikeudet koskevat
tyontekijoitd, virkamiehia ja viranhaltijoita. Opintovapaan hakijalla tulee olla péa-
toiminen palvelussuhde, joka on kestanyt yhdessa tai useammassa jaksossa yhteensa
vuoden. Opintovapaata voi saada enintdan kaksi vuotta viiden vuoden aikana ja va-
paan voi kéyttdd yhdessa tai useammassa jaksossa. Jos tyGsuhde on kestanyt alle
vuoden mutta véhintadn kolme kuukautta, opintovapaan pituus on enintdan viisi péi-
vad. Opintovapaan ajalta ei paasaantoisesti kerry tydsuhteen perusteella maaraytyvia
etuuksia. Tyontekijalle kertyy vuosilomaa kuitenkin enintddn 30 opintovapaapaival-

t4. (Tyo- ja elinkeinotoimiston Internet-sivut.)
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4.2 Tyon tekemisen paikkaan liittyvét joustot

Ty6eldma joustaa nykyisin myos tyon tekemisen paikan suhteen. Ty0 voidaan tehda
organisaation tyotilojen ohella tai asemasta muun muassa kotona, asiakkaan luona,
tyoématkalla, etétyopisteessd tai organisaation sivutoimipisteessd. (Uhmavaara ym.
2005, 27.) Monissa toissé ei ole merkitysta silla missa, mihin aikaan vuorokaudesta
tai mihin kellonaikaan tyo tulisi tehdd. Usein kiinte&sta tydajasta tai tyopaikasta kiin-
ni pitdminen perustuukin perinteiseen tapaan ajatella tyon tekemista tai organisointia.
(Helle. 2004, 13.) Tiettyihin joustaviin tydjarjestelyihin kuten etatyohon, mobiilityo-
hon ja tiimityoskentelyyn sisaltyy autonomiaa, jolloin tyontekijat kontrolloivat itse
itsedan tyohon sitoutumisen kautta. Tallaiseen tydskentelyyn sisaltyy kuitenkin piir-
re, ettd tyo liukuu myos vapaa-ajalle. Mutta tyopaikan ilmapiirin, luottamuksen sek&

sitoutumisen kokemuksen ansiosta se ei stressaa. (Mamia 2007, 1)

4.2.1 Etityd

Etatyolla tarkoitetaan sellaista tyotd, joka tehdddn muualla kuin normaalissa tyon
suorittamispaikassa. Tavallisimmin etatyOpaikkana on tyontekijan oma koti, mutta
yht& hyvin se voi olla vaikka kesapaikka. Tyontekija valitsee yleensa itse missé tyon
suorittaa. Etatydssa kaytetadn hyvaksi uutta teknologiaa ja yleensa juuri se mahdol-
listaa ajasta ja paikasta riippumattoman tydnteon. Nain ollen tyon alkamis- ja paat-
tymisajankohta ovat tyontekijan itsensé paatettavissa. Etatyon voi suorittaa joko tyo-
suhteessa tai yrittdjand. Etatyontekijaan sovelletaan kuitenkin samoja tyéehtoja kuin

normaalissa tyon tekopaikassa tydskentelevaan tyontekijaan. (Helle 2004, 13.)

Tyonlainsdadanto ei tunne etatyon késitettd, vaan siihen sovelletaan samaa lainsaa-
dantoé ja tydehtosopimuksia kuin muihin tyontekijoihin. Etatyosté sovitaan siis tyon-
tekijan ja tyonantajan kesken. (Uhmavaara ym. 2005, 28.) Myos etétyossa tyonteki-
jan henkilokohtainen tydsopimus on keskeinen elementti sovittaessa tydsuhteen eh-
doista. Tyontekijan ja tyOnantajan on sovittava esimerkiksi tyovélineistd, erilaisista
kustannuksista, tytajasta, tyon johtamisesta ja valvonnasta sekd yhteydenpidosta
tyopaikalle. (Helle 2004, 15.)
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Etatyo on yleistynyt Suomessa viimeisten vuosikymmenien aikana ja sen historia on
l&htoisin jo 1970-luvulta. Kasite sai alkunsa Yhdysvalloissa Kaliforniassa suuren 6l-
jykriisin aikana, kun tutkijat alkoivat laskea miten paljon polttoainetta séastyisi, jos
tyomatkaliikennettd vahennettaisiin. Suomessa etédtyon tarpeellisuutta on kuitenkin
perusteltu muilla syilla, vaikka ympéristotekijatkin ovat tarkeitd. Tarkeimpina syina
etaty6hon siirtymiseen on pidetty mahdollisuutta keskittyd tyéhon ja tiettyyn tyévai-
heeseen paremmin rauhallisessa ymparistossa kuin meluisassa toimistossa. Aloite

etaty6hon siirtymisesta tulee usein tydntekijalta itseltaan. (Helle 2004, 16)

Etatyossd on paljon seké etuja ettd riskeja niin tyontekijéalle kuin tyénantajallekin.
Etuina tyontekijélle voidaan pitdd muun muassa tydaikojen ja — jarjestelyjen jousta-
vuutta, tyrauhaa, itsendistd tyota seka vapaa-ajan lisdantymista seka tyéhyvinvoin-
nin parantumista. Etatyon haittatekijoind tyontekijan nékokulmasta voidaan pitéé
esimerkiksi sosiaalisten kontaktien puutetta sekd eristdytymista tyoyhteisosta, liiallis-
ta tyoméaaraa, sivuun jaamistd ura- tai palkkakehityksesta ja tydsuojelupuutteita.
Tyo6nantajan kannalta katsottuna etatyon etuina nédhdaan tyon tehokkuuden parane-
minen, tyon organisoinnin, johtamistapojen ja toimenkuvien kehittyminen seka tyo-
voiman sitoutuminen. Myds yrityksen maine houkuttelevana tyfantajana lisddntyy ja
tyévoiman rekrytoiminen helpottuu. Tydnantajalle voi syntya jopa kustannusséastoja
tyotiloista, jos etatyota tehddan niin paljon, ettd tyétiloja varsinaisella tydpaikalla
voidaan véhent&dd. Mahdollisina haittatekijoind nahdéaan teknisten ongelmien lisdén-
tyminen seka tietoturvariskit ja tyontekijoiden hankala valvominen. Myos tiedonhal-
linta ja mahdollinen hiljaisen tiedon siirtdminen on hankalampaa. Liséksi tydjarjeste-
lyjen seké organisaation hallinnassa pitaminen hankaloituu. (Helle 2004, 17-20, 22—
25)

4.2.2 Hajautettu tyo

Hajautetusta tydstd puhutaan, kun ty6 jaetaan fyysisesti useaan eri paikkaan ja tie-
donkulku tapahtuu ensisijaisesti tietoverkossa. Kéytanndssé yritys jarjestaa eri syista
johtuen tyon tekemisen siten, ettd ty0, joka voidaan tehd& eri paikoissa, on jaettu
maantieteellisesti eri toimipisteisiin. (Uhmavaara ym. 2005, 27.) Hajautetulla orga-

nisaatiolla tarkoitetaan ihmisryhmaé, joka tydskentelee yhteisten tavoitteiden hyvaksi
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eri paikoissa. Organisaatioita joudutaan hajauttamaan joko toimintojen alueellista-
misten seurauksena tai toiminnan kansainvalistymisen takia. Lisaksi hajautetun tyon
lisddntyminen johtuu siitd, ettd tyd on muuttunut entistd liikkuvammaksi. Tyo6ta ei

enéa ole pakko tehdd yhdessé paikassa. (Valtionkonttorin Internet-sivut.)

Hajautettu organisaatio asettaa johtamiselle aivan uudenlaisia haasteita, koska kaikki
tyontekijat eivét ole samassa tyopisteessad. Siksi on erityisen tarkedd pitaa huolta yh-
teisten pelisaantdjen laatimisesta ja niiden noudattamisesta. Lisaksi on tarkeé&a pitéa
huolta siitd miten hajautetun organisaation jasenet kokevat kuuluvansa tydyhteisoon
ja miten heidén hyvinvoinnistaan pidetd&n huolta. My6s avoimuuteen ja tiedonkul-
kuun on Kiinnitettava erityisen paljon huomiota, koska ihmiset eivét kohtaa toisiaan
paivittdin kuten normaalissa tydpaikassa. Teknologia helpottaa asioiden hoitamista
hajautetussa organisaatiossa, mutta ei kuitenkaan poista tarvetta yhteisten pelisdanto-
jen, kulttuurin ja yhteisten toimintatapojen luomiselle. (Valtionkonttorin Internet-

sivut.)

4.2.3 Mobiilityd

Mobiilityon kasitteella tarkoitetaan tyotd, joka tehdaan muuallakin kuin varsinaisen
tyon tekemispaikalla. Tyd voidaan tehdd kokonaan liikkuvana eli varsinaista tyopis-
tettd ei ole ollenkaan. Mobiilityon tekemisena pidet&én tyotd, josta tehddén vahintaén
10 tuntia tyopaikan ja kodin ulkopuolella. (Uhmavaara ym. 2005, 27.) Mobiilityd
mahdollistaa tydn tekemisen joustavasti langattoman teknologian avulla, missa ja
milloin vain. Mobiilius liitetddn eri paikoissa toimivaan ja niiden vélilla litkkuvan
toimijaan seké& tyoskentelyn eri paikoissa mahdollistavaan viestintateknologiaan, ku-

ten kannettaviin tietokoneisiin ja matkapuhelimiin. (Vartiainen ym. 2005, 3.)

Mobiility6 antaa tydntekijalle mahdollisuuden oma-aloitteisempaan asioiden hallin-
taan ja tehokkaaseen tydajan kaytt6on. Taman seurauksena myods vapaa-aika lisdén-
tyy ja ty6hyvinvointi paranee. Haittoina voidaan kuitenkin pitdd ty6ajan menetystd,
joka kaytetddn uusien tyo- ja viestintatapojen opettelemiseen niin asiakkaiden kuin
tyokavereiden kanssa. Tyodantajan nakokulmasta mobiilityon etuina ovat monet kus-

tannussaastot. Liikkuvan tyon ansiosta kiinteitd toimistotiloja tarvitaan vdhemman ja
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turhat tyotilat pystytddn karsimaan. Lisdksi tyOntekijoiden tuottavuus kasvaa, silla
mobiilitydssa ei tarvitse kayttda niin paljon aikaa erilaisiin toimistorutiineihin, vaan
tyontekijat keskittyvat itse tyon tekemiseen. Myods henkildston sitoutuminen yrityk-
seen paranee ja sitd kautta vaihtuvuus véhenee ja rekrytointikulut pienenevat. Asiak-
kaatkin hyotyvat mobiilitydn aikaansaamasta nopeudesta, silla yhteyshenkil6t tavoi-
tetaan nopeammin. Aluksi tietenkin kaikkien osapuolten on opeteltava uudet viestin-
tatavat. Myos Valtiovalta on osoittanut kiinnostustaan mobiilityén tukemiseen, silla
se vahentaa tyomatkaliikennettd ja ndin myos liikenteen aiheuttamia paastoja. (Varti-
ainen ym. 2005,15-16.)

4.2.4 Virtuaalityd

Uusin ndkokulma tyontekemiseen on syntynyt informaatioteknologian voimakkaan
lisadntymisen ansiosta. Ty0 ndhdaan tehtavan pitkalti virtuaalisissa tyotiloissa eli tyo
tapahtuu erilaisissa tietoverkoissa, joihin liittyy myos tydyhteison fyysisia ja sosiaali-
sia piirteitd. (Uhmavaara ym. 2005, 27.) Virtuaalityoll4 tarkoitetaan tietoon kohden-
tuvaa tyota, joka tehdaan kayttden hyvaksi tieto- ja viestintatekniikkaa seka tieto-
verkkoja. Virtuaalityota tehddan usein virtuaaliorganisaatioissa, joita perustetaan
usein maaraajaksi ja vain tiettyja tehtavia varten. Virtuaalityota voi olla esimerkiksi
tietoverkoissa tapahtuva asiantuntijapalvelujen tarjoaminen.(Tyoministerion Internet-
sivut.) Virtuaality0ssa tarkedd on organisaation jasenten vélinen luottamus. Siksi on
tarkedd, ettd virtuaaliorganisaatiossa tyoskentelevat jasenet tuntevat hyvin toisensa.

(Tietotekniikan liiton Internet-sivut.)

4.3 Tyon madraan liittyvat joustot

Mielesténi ik&antyvien tyontekijoiden tyourien pidentdmisessd merkittdvana toimen-
piteend voidaan pitdd myos tyomaaran vahentdmista. Erilaiset tyon méaaréan liittyvat
joustot auttavat ik&éntyvia jaksamaan kauemmin tydeldméssdadn. Osa-aikaeldke ja
osa-aikainen ty6 antavat organisaatiolle mahdollisuuden ottaa ikdantyvat tyontekijat

paremmin huomioon.
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4.3.1 Osa-aikaelake

Ikaantyvalla tyontekijalla on mahdollisuus véhentdé tyokuormaansa siirtymalla osa-
aikaeldkkeelle. Osa-aikaeldkkeelle siirtyminen on mahdollista ennen vuotta 1953-
syntyneille 58-vuotiaana ja myohemmin syntyneilla ikdraja on 60 vuotta. Jarjestely
on edullinen vaihtoehto seké tyontekijalle ettd tydantajalle. Osa-aikaty6td tekevén
tyontekijan kokemus ja taidot ovat edelleen tyOnantajan k&ytettavissé ja toisaalta
tyontekija saa nauttia lisdantyneestd vapaa-ajasta. Osa-aikatyohon siirtymisestd on
aina ensin neuvoteltava tyonantajan kanssa. Osa-aikaelédkkeelle paasyn edellytyksena
vaaditaan esimerkiksi kokoaikaista tyoskentelyd viimeisten 12 kuukauden aikana ja
tyontekijé ei nauti muita eldkkeitd. Myos ansioiden véhennysten tulee vastata tyajan
lyhentymistd. Osa-aikaeldkkeen saamisen edellytykset ovat paapiirteittdin samat kai-
killa aloilla. Mutta esimerkiksi kuntien palveluksessa olevilla osa-aikaeldkkeen saa-
misehdoissa on kuitenkin joitain eroja verrattuna yksityisiin aloihin. My&s maatalo-
usyrittajien seka merimiesten osa-aikaeldakkeissé on omia erityispiirteitd. (TyOeldke.fi

-palvelun Internet-sivut.)

Kunnan palveluksessa olevilta hakijoilta edellytetdan osa-aikaeldkkeelle paédsemisek-
si, ettd on siirtynyt jo valmiiksi kokoaikatyostd osa-aikatyohon tai on tydskennellyt
kunta-alalla, valtiolla tai kirkolla kokoaikatydssa 6 kuukautta valittémasti ennen osa-
aikatyohon siirtymistd. Lisaksi edellytyksiin on mééritelty tiettyja ansiotasoja, jotka

on ylitettava. (Kuntien elakevakuutuksen Internet-sivut)

Osa-aikaeldkkeet ovat yleistyneet viime vuosina merkittavasti ja monet yksilot koke-
vatkin sen hyvéna ratkaisuna tyossa jaksamiseen. Ne joille tydyhteiso on térked, pys-
tyvat olemaan pidempaén osana sitd ja toisaalta niille, joille tydyhteiso merkitsee jat-
kuvia paineita tai epdmieluisaa kanssakaymistd, saavat tarvittavaa etdisyyttd osa-
aikaeldkkeen ansiosta. Osa-aikaelédke on paljon kiistelty aihe, koska nayttoa sen toi-
mivuudesta ei ole tutkimuksin saatu. Siksi kiistelladnkin siitd auttaako se todellisuu-
dessa pidentdmé&én tyouria vai vahentddko se vain niiden tydpanosta, jotka voisivat
tehd& muuten kokoaikaista ty6ta. (Julkunen & Pérnénen 2005, 214-215.) Samalla on
syytd huomioida se seikka, ettd osa-aikaeldke on tulonsiirto sit4 hyddyntaville, mutta
muille veronmaksajille se on kustannus. Tutkimuksen mukaan osa-aikaelaketta kayt-

tdneet ihmiset ovat keskimé&éardistd parempituloisia sekd paremmin koulutettuja ja
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lisdksi heidan on todettu poistuvan tydelaméstd muutenkin myéhemmin kuin huo-
nommin koulutetut ja pienituloiset. Nykymuotoista jarjestelmad tulisikin muuttaa
sithen suuntaan, ettd etuudet vdhennetddn osa-aikaeldkeldisten tulevista vanhuus-
elakkeista. Talloin osa-aikaeldketta hyddyntdvat rahoittaisivat osaltaan jarjestelmén
itse. TyOurakeskustelun lahtokohtana pitdd kuitenkin olla julkisen talouden kesté-
vyys. (Maattanen 2010.)

4.3.2 Osa-aikainen ty0

Tyon maaréllisiin joustoihin voidaan lukea my0ds osa-aikaisuus. Ne ik&éantyvét tyon-
tekijat, joilla ei ole mahdollisuutta hakea osa-aikaelékettd voivat keventda tyékuor-
maansa tekemélld osa-aikaista tyotd. Siirtymalla osa-aikatyohon ik&éantyvalla tyonte-
kijalla on mahdollista lisata vapaa-aikansa méarad, mutta samanaikaisesti pysya mu-
kana tydyhteisossd. Osa-aikatyolla tarkoitetaan ty6td, jossa tyontekija tekee saannol-

lista tytaikaa lyhyempaa tyoaikaa. (Tyovoimatoimiston Internet-sivut.)

Siirtyessédén osa-aikatyohon tyontekijalla on mahdollisuus saada ansiovéhennyksen
korvauksena osa-aikaliséd, jos tydantaja palkkaa samalla osa-aikalisdkauden keston
ajaksi tyottdman tydnhakijan. Osa-aikalisan mydntaa tydvoimatoimisto oman harkin-
tansa ja kaytettavissa olevien méararahojensa puitteissa. Osa-aikalisé on noin puolet
kokoaikatyon ja osa-aikatyon palkan erotuksesta. Osa-aikalis&dé voidaan myontaa ha-
kijalle, jonka kokoaikainen palvelussuhde samaan tydnantajaan on ennen osa-
aikatyohon siirtymista kestanyt yhtdjaksoisesti vahintddn vuoden. Lisaksi osa-
aikalisdén oikeuttavan tydajan tulee palkanmaksukautta vastaavana ajanjaksona olla
40-60 prosenttia osa-aikatyohon siirtyneen henkilén kokoaikaisesta sdannollisesta
tybajasta. Osa-aikaiseen tydhon siirtymisesta sopivat tyonantaja ja tyontekija yhdessa
ja se perustuu yhteiseen sopimukseen. Osa-aikalisélla ei kuitenkaan ole tarkoitus tu-
kea tyontekijan siirtymistd pysyvaisluonteisesti osa-aikatyohon, vaan tarkoituksena

on hetkellisesti keventda tyokuormaa. (Tydvoimatoimiston Internet-sivut.)

Suomessa osa-aikatyoté tehdadn selvasti vahemman kuin muissa EU:n jasenmaissa.
Tama4 saattaa osaltaan johtua siitd, ettd osa-aikatydlla on perinteisesti ollut kielteinen

leima, koska moni joutuu tekem@an sité vastoin tahtoaan. Osa-aikaisuus voi sinallaan
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lisatd tyon tuottavuutta, kun ihminen saa mitoittaa urakkansa omien voimiensa mu-
kaan. Ja nykyéaén tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen eri elaménvaiheissa voi

olla eri tavoin haasteellista. (Pasanen 2010)

4.4 Tyon toiminnalliset joustot

Olen sitd mieltd, ettd ikaantyvien tyontekijoiden tydssa jaksamiseen ja viihtymiseen
voidaan vaikuttaa myos tdiden uudelleen organisoinnilla. Jakamalla osastoja ja toi-
mistoja tiimeihin voidaan ty6t4 jakaa tasaisesti ja ottaa huomioon ikaantyvien tyon-
tekijoiden tyokuormituksen helpottaminen. Tiimityolla pystytddn vastaamaan myos
ikaantyvien tyoémaaran vahentdmisesta aiheutuviin seurauksiin. Silla tydyhteisossa
on otettava huomioon se, ettd ikd&ntyvén tyontekijan tyomaarad véhennettéesss, jon-
kun toisen tyontekijan on ty0 tehtava. Tiimityossa pystytadn hyodyntaméaan ikaanty-
van tyontekijan arvokas kokemus ja hiljainen tieto, joka voisi muuten olla vaikeasti
siirrettdvissd. Monia ikaantyvia saattaisi kiinnostaa myos tehtdvien vaihto. Vahem-
méan haastavat tehtévat saattaisivat auttaa jaksamaan tyoelaméssa pidempaén. Liséa-
malla lisaksi ik&antyvien tyontekijoiden mahdollisuutta kokeilla muita tehtévia, voi-

daan tydn houkuttelevuutta lisata.

4.4.1 Tyon organisointi tiimeihin

Hierarkkisten organisaatiorakenteiden madaltuminen on luonut mahdollisuuden ja-
kaa toita tiimeihin. Tiimit pystyvat vastaamaan tyGeldmén jatkuviin muutoksiin seka
kasvaviin haasteisiin nopeasti ja samalla organisaatiot antavat tyontekijoilleen entista
paremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6honsa. Lisdéamalla ikdantyvien vaiku-
tusmahdollisuuksia yritykset myds kasvattavat ikéantyvien tydntekijéidensa motivaa-
tiota. (Skytta 2005, 10-12.)

Toiden organisointi tiimeihin vaatii organisaatioilta omien perusrakenteidensa selvit-
tdmistd ja valmiutta tarkastella kriittisesti tdménhetkisté tilaa. Organisaatiolta vaadi-
taan myos kykya tutkia millaisia muutoksia tiimityon alkuvaiheessa tulisi tehda.
(Skyttd 2005, 60-61) Usein tydn organisointi tiimeihin tapahtuu vain osittain ja vain
osassa organisaatiota. Tehokkaan tiimiytyksen edellytyksena kuitenkin on, etta tii-
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miytyspaatos tehtaisiin selkedsti koskien koko organisaatiota. Toteutus voidaan kui-
tenkin jaksottaa siten, ettd se etenee vaihe ja osasto kerrallaan. Tarkeintd on kuiten-
kin johdon tuki tiimity6lle ja kaikkien osallistuminen. Siirtyminen tiimityéhon luo
muutospaineita myos organisaation toimintakulttuuriin ja arvoihin. Virallisilla arvoil-
la yritykset tuovat julki oman tapansa toimia. Arvoja voidaan joutua muokkaamaan
paljonkin siirryttdessa tiimityohon. (Skytta 2005, 65-67)

Tiimity6hon siirtymisen suurimmat esteet 16ytyvat yleensa organisaation johtotasol-
ta. Ylimmén johdon torjuva asenne ja yrityksen tehtavékeskeisyys ovat yleisimpié
tiimityon esteitd. My0Gs yrityksen hierarkkinen rakenne sekd heikko strateginen ajat-
telu heikentévat tiimitydskentelykulttuurin kehitysté ja kdyttoonottamista. Myos yk-
siloihin liittyvat rajoitukset voivat estdd tehokkaaseen tiimikulttuuriin siirtymista.
Osalla tyontekijoisté voi olla riittdmattomat tiimitaidot tai joitakin muita henkildkoh-
taisia rajoituksia, kuten liian autoritéériset persoonat tai puutteellisesti koulutetut joh-
tajat. (Heikkila 2002, 36-39.)

Jos organisaatiorakenne tukee tiimity6té ja tiimin rakentaminen on tydéryhman perus-
tamista parempi vaihtoehto, voidaan alkaa rakentaa varsinaista tiimid. Hyvan tiimin
rakentamiseksi tarvitaan aktiivista leader-hahmoa johtajaa, joka toimii tydskentelyn
mahdollistajana ja auttajana. Kun johtaja uskoo tehokkaan tiimitydskentelyn voi-
maan ja mahdollisuuteen, on tiimilla myds mahdollisuus onnistua. Hyva tiiminvetaja
tuntee hyvin niin itsensé kuin tiiminsa jasenet sekd omaa hyvat tiimi- ja vuorovaiku-
tustaidot. Lisaksi hanelld on kyky sitoutua ja jakaa tietoa avoimesti ja aktiivisesti.
Myaos tiimin muilta jaseniltd vaaditaan hyvid vuorovaikutustaitoja sekéd kykya infor-
moida asioita. Tiimiin sitoutuminen on ensiarvoisen tarkeéé sill& vain vahvasti sitou-
tuneet jasenet toimivat yhdessa tehokkaasti ja mahdollistavat tiimin kasvun. Tiimin
jasenid valittaessa hyédynnetdan yksildiden erilaisuutta ja erilaista osaamista. Tiimiin
valittujen jasenten taidot ja osaaminen tadydentdvét toisiaan ja jokaisen panos on ko-
konaistuloksen kannalta tarked. (Heikkilad 2002, 40-44.)

Tiimity6std on jo varsin monilla tyopaikoilla kokemusta. Kansainvélisesti verrattuna
Suomessa kaytetaén tiimityota varsin paljon. Tiimity0 on yleisinta julkisella sektoril-

la sekd erilaisissa asiantuntijaorganisaatioissa ja vastaavasti harvinaisempaa teolli-
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suudessa ja tyontekijavaltaisilla aloilla. Tiimityon luonne kuitenkin vaihtelee tyopai-
kan toimialan ja koon mukaan. (Mamia, Melin 2006, 24.)

4.4.2 Tyon kierto

Tyokierrolla tarkoitetaan tyontekijan siirtymistd maardaikaisesti toiseen tydyksik-
koon tai tyotehtdvaan. Tyokierto antaa tyontekijélle mahdollisuuden péastd néke-
maan ja kokemaan uusia toita ja toimintatapoja tekemisen kautta. Tyokierto toteute-
taan aina vapaaehtoisuuden pohjalta tyontekijan ja esimiehen yhdessa sovittujen pe-

riaatteiden mukaisesti. (Tydvoimatoimiston Internet-sivut.)

Tyokierrolla mahdollistetaan ik&antyvan tyontekijan kehittyminen tyontekijana. Mo-
net ikddntyvat saadaan jaksamaan tydssaan pidempéan antamalla mahdollisuus ko-
keilla erilaisia tyotehtavia. Samalla monipuolistetaan yksilon osaamista ja tyoyhtei-
sOn moniosaajuutta sekd vahvistetaan tyéhyvinvointia. Tyonantajan nakdkulmasta
tyokierto lisaksi edistdd koko henkiloston liikkuvuutta ja henkildstoresurssien jousta-
vaa kayttoa. Tyokiertoa voidaan kéayttaa vaihtoehtoisena menetelmand koulutukselle.

(Kuntien eldkevakuutuksen Internet-sivut.)

Mielestani tyon kierto antaa ikaantyvalle mahdollisuuden pitkan tyéuran loppuvai-
heessa pééstd niin sanotusti hiukan helpommalla ty6eldmassa. Tyo6tehtavien vaihto,
esimerkiksi véhemmaén kuormittaviin tehtaviin, auttaa ikéantyvia jaksamaan ja viih-
tymaan tydssaan paremmin seka tukee heidén terveytensa sailymista tuleville elake-

vuosille.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Ikaantyvat tyontekijat halutaan jatkamaan tyGuriaan yrityksissd, koska tyoeldmésté
on poistumassa samanaikaisesti suuri joukko suurten ikéluokkien edustajia. Nuo-
remmat ikéluokat eivat pysty vajetta paikkaamaan, silla nuorten ikaluokkien méaara
on laskusuuntainen. Tama tilanne asettaa haasteita esimiestyolle ja koko organisaati-
olle, silla ikdantyvat on myds saatava jaksamaan ja viihtymaan tydssaan. Tyoeldmén
joustot ovat yksi mahdollisuus lisata tyontekijan tyossa jaksamista ja tydssa viihty-

mista.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd 1) millaisia ty6eldman joustoja
ikaantyvat tyontekijat todellisuudessa haluavat ja 2) miten joustoja pystytdan hyo-
dyntdmaan ikajohtamisessa seka tyourien pidentdmisessa. Tarkoituksena on siis sel-
vittda millaisten tydelamajoustojen avulla ikéantyneet tyontekijat saadaan jaksamaan

vaadittavat lisdvuodet tydeldmassa.

Tavoitteena on, ettd esimiehet voisivat hyddyntdd naita tutkimuksessa esiin tulleita
tarpeita ikdjohtamisessa, siten, ettd he pystyisivat tukemaan ikaantyvien tyontekijoi-
den tyduran pidentamistd. Samalla tavoitteena on 16ytd4 kaytannon toimenpiteita ja
suosituksia, joilla joustoja voitaisiin hyodyntaa ik&antyvien johtamisessa.

5.2 Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys

Kaésitteellisen viitekehyksen avulla esittelen opinndytetyoni keskeiset kasitteet ja sen
rakenteen. Tdssa ty0ssé tarkastelun kohteena ovat ik&é&ntyvat tyontekijat ja heidén
kaipaamansa joustotarpeet tyoelamassé. Kartoittamalla joustotarpeet esimiehet saavat
tarvittavia apuja ikajohtamiseen ja erityisesti ikdantyvien tyontekijéiden tyourien pi-

dentdmiseen. Kohdeorganisaationa tassa tutkimuksessa on Rauman kaupunki.
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Kuvio 2. Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys. Ikdéntyvien tydntekijoiden jousto-

tarpeet tyGeldmassé ja niiden vaikutus ikdjohtamiseen.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelmén valinta

Tutkimuksen suorittamiseen on valittavissa useita erilaisia tutkimustyyppejd, jotka

jaotellaan kvantitatiiviseen, kvalitatiiviseen ja tapaustutkimukseen. Jaottelu on pyrit-

ty tekemaan lahestymistapojen mukaan. Menetelmdn valintaan vaikuttaa kasiteltava

aihe. Kvantitatiivinen tutkimus pohjautuu suoraan luonnontieteeseen. Sen perustee-

na on ajattelutapa, ettd kaikki tieto on perdisin aistihavainnoista ja siihen pohjaustu-

vasta loogisesta paattelystd. Keskeisié piirteitd kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat

johtopaatokset, aiemmat teoriat, hypoteesit ja kasitteiden maarittely. Liséksi kvantita-

tiivinen tutkimus keskittyy maaralliseen, suunnitelmalliseen mittaamiseen ja muuttu-
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jat kerét&an taulukoihin eli tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon. Kvantitatiivisen tut-
kimuksen paatelmét perustuvat havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin. Kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa korostuu teorian merkitys. Tutkittava ongelma on liitettava
johonkin teoriasuuntaukseen ja sille on maariteltavé keskeiset kasitteet seka laaditta-
va mahdolliset hypoteesit. Hypoteesit ovat ennakoituja tutkimuksen ratkaisuja ja ne
asetetaan vaittdaman muotoon. Tutkimuksen tuloksista pyritddn muodostamaan uusi
teoria.(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 130-133,180.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen keskeinen piirre on todellisen elaman kuvaaminen mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetddn ihmista
tiedonkeruun instrumenttina ja kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti. Apu-
na tutkimuksessa ovat erilaiset lomakkeet ja testit, joilla haetaan tdydentdvaa tietoa.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa hankitaan kayttdmalla laadullisia metodeja
kuten teemahaastattelua tai osallistuvaa havainnointia. Tapauksia késitell&&dn ainut-
laatuisina ja niiden tulkinta on sen mukaista. .(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004,
152 — 153.)

Kvalitatiivisessa tutkimussuuntauksessa on l0ydettdvissd useita erilaisia tutkimus-
tyyppeja. Yhteista néille tutkimussuuntauksille on, ettd ne korostavat ilmididen luon-
netta ja sen huomioonottamista erilaisissa tutkimuksissa. Tutkimustyyppeja on kar-
keasti jaoteltu tutkimuksen ldhestymistapojen mukaan. Mielenkiinnon kohteena voi-
vat olla kielen piirteet, sédnnénmukaisuuden etsiminen, tekstin tai toiminnan merki-
tyksen ymmartaminen seka reflektio.(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 154 —
155.)

Taman tutkimuksen empiiriseksi menetelméksi valittiin kvantitatiivisen ja kvalitatii-
visen tutkimuksen yhdistelmé, koska tarkoituksena oli analysoida melko laaja aineis-
to ja saada riittdvan kattava tulos, mutta riittdvan syvélliset vastaukset. Kohderyh-
méksi valittiin 50-60 -vuotiaat Rauman kaupungin tyontekijat. Ikaryhmarajaukseen
paadyttiin, koska tutkimuksella haluttiin saada tietoa siitd, miten juuri ikaantyvat
suhtautuvat tyelaman joustoihin. Samalla kyselyé ei haluttu rajata tiettyyn hallinto-
kuntaan tai tietylle osastolle, koska vastaajien tietosuoja ja yksityisyyden suoja halut-
tiin varmistaa. Jos tutkimus olisi rajattu johonkin tiettyyn osastoon, olisi vastauksista

saattanut pystya paatteleméaan vastaajan henkil6llisyyden.
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6.2 Aineiston kerddminen

Kysely on yksi tapa kerété aineistoa. Kyselytutkimuksen etuna on se, ettd silla voi-
daan keraté laaja aineisto eli tutkimukseen voi osallistua paljon henkilGité ja voidaan
kysya monia asioita. Liséksi aineiston késittelyyn voidaan kéyttaa valmiita tilastolli-
sia analysointitapoja ja raportointimuotoja, eika tutkijan tarvitse itse kehitelld uusia
analysointitapoja. Kyselytutkimuksen haasteina pidetadn usein sitg, etté aineisto saat-
taa jaada pinnalliseksi ja teoreettisesti vaatimattomaksi. Liséksi aina ei ole mahdollis-
ta varmistua vastaajien vakavasta suhtautumisesta eika siitd vastaavatko he ylipaa-
tdan. Myos lomakkeen laatiminen vie aikaa ja vaatii tutkijalta monenlaista tietoa ja
taitoa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 182 — 184)

Yhdessa kohdeorganisaation edustajien kanssa paddyimme suorittamaan tutkimuksen
kyselynd, koska haastattelujen tekeminen olisi ollut liian aikaa vievaa suuren tyonte-
kijdmaaran vuoksi. Samasta syystd tutkimus paatettiin suorittaa sahkoisena verkko-
kyselynd. Koska vastaajien rajaaminen séhkopostilla lahetettavélle kyselylle olisi
muodostunut melko haastavaksi, kyselylomake pééatettiin linkittdd kaupungin in-
tranetiin mahdollisimman kattavan otoksen saamiseksi. Nain kyselyyn paasivét vas-

taamaan kaikki, jotka kayttavat tyossaan tietokonetta.

Kyselylomake koostui sekd monivalintakysymyksistd ettd avoimista kysymyksista.
Kysymykset pyrittiin ryhmittelemaan siten, ettd lomakkeen runko noudattelisi mah-
dollisimman tarkasti tutkimuksen teoreettista pohjaa. Lomakkeen alussa kerattiin
taustatiedot vastaajista. Taman jalkeen toimeksiantajan toivomuksesta kartoitettiin
asteikkoon perustuvalla kysymystyypilld vastaajien tdman hetkinen tunnetila ty6taan
kohtaan. Kartoitus tehtiin kdyttamalla asteikkona Likertin 5-portaista arviointiasteik-
koa. Vastaajien tuli arvioida useita erilaisia vaittdmida, joihin tuli ottaa kantaa miten

voimakkaasti on samaa tai eri mieltd kuin esitetty vaittama.

Taman jalkeen lomakkeessa seurasivat monivalintakysymykset, joihin annettiin val-
miit vastausvaihtoehdot, joista tuli valita itselle sopivin vaihtoehto. Nain véltettiin
Kirjavien vastausten saanti sekd pystyttiin sailyttdmaan tulosten vertailukelpoisuus.
Kyselyn lopuksi tulivat avoimet kysymykset ja vapaat kommentit. Lomakkeen avoi-

milla kysymyksilla pyrittiin kartoittamaan ik&antyvien omia ajatuksia esimiestoimin-
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nasta, mité ei vield valmiissa vastausvaihtoehdoissa tullut kasitellyksi. Samalla halut-

tiin saada lisaa tietoa siitd mitd vastaajilla todella on mielessaan.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Jokaisessa tutkimuksessa pyritdan vélttdmaan virheitd ja tasta syysta tehdyn tutki-
muksen luotettavuutta pyritddn arvioimaan. Luotettavuutta selvitettdessa voidaan
kayttdd useita erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
Ioytyy useita erilaisia tilastollisia menetelmid, joilla voidaan arvioida mittareiden
luotettavuutta. Keskeisimmét kasitteet arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta ovat
reliabiliteetti ja validiteetti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 216-217.)

6.3.1 Tutkimuksen reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia eli jos samaa henkil6d tutkitaan useampaan kertaan ja saadaan sama tulos,
voidaan tulosta pitéa reliaabelina. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 216.) Toisin

sanoen se kuvaa tutkimuksen luotettavuutta.(Heikkilad 2004, 30).

Tutkimukseen osallistui 116 Rauman kaupungin 50-60-vuotiasta tyontekijaa. Yh-
teensd taman ikaryhman edustajia Rauman kaupungin palveluksessa tydskentelee yli
1050. Kaikilla ei kuitenkaan tyotehtaviensa puolesta ole paivittdin kaytossaan tieto-
konetta ja lisaksi toimeksiantajan mukaan on l&hes mahdotonta sanoa kuinka moni
heistd kdyttaa paivittdin tietokonetta. Mielestani otos on kuitenkin prosentuaalisesti
riittdva tulosten luotettavuuden kannalta. Lisaksi vastaajien jakautuminen toimihen-
kentelee tydntekija tai toimihenkildasemassa ja 20 % esimiesasemassa, liséé reliabili-
teettia. My0s vastaajien jakautuminen melko tasaisesti eri ikavuosille 50-60-vuoden

valille mielestani vahvistaa tutkimuksen reliabiliteettia.
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6.3.2 Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksen validius tarkoittaa menetelman tai mittarin kykya mitata juuri sitd, mité
sen on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 216). Validiteetin
varmistamiseksi tekijdn on ennen tutkimuksen suorittamista kerattava riittavasti tie-
toa ja suunnitella tutkimuksen toteuttamista. Liséksi teoriaosuudessa kéytettdvan lah-
dekirjallisuuden on oltava luotettavaa ja kasiteltdva tutkittavaa ilmiota. (Heikkil&
2004, 29.)

Tutkimusta voidaan pitad validina, koska teoria ja empiria vastaavat toisiaan seka
tukevat késitteellista viitekehysta. Validiteettia on pyritty parantamaan rakentamalla
kysymyslomakkeesta mahdollisimman selked ja yksinkertainen. Liséksi kysymyksiin
on pystynyt vastaamaan vain valitsemalla yhden vaihtoehdon. Talla on pyritty ehkéi-

semaan vastausten Kirjavuus.

7 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen tulokset on kasitelty kysymys kerrallaan ja kasittelyjarjestys noudattaa
kysymyslomakkeen rakennetta. Vastaukset on kasitelty ehdottoman luottamukselli-

sesti ja osallistujia ei pysty vastausten perusteella paattelemaan.

7.1 Taustatiedot

Taustakysymysten tarkoituksena oli saada tietoa tutkimukseen osallistuvien 50-60-
vuotiaiden kaupungin tyontekijoiden tdmanhetkisestd asemasta, pohjakoulutuksesta
ja tyokokemuksesta. Lisaksi haluttiin selvittda vastaajien tarkempi ik&jakauma. Vas-
taajista naisia oli 96 ja miehi& 20. Naisten osuus oli siis l&hes 83 % vastaajista. Nais-

ten suuri méara selittyy silla, ettd kaupungin tyontekijoistd enemmisto on naisia.
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Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden ik&- ja sukupuolijakauma

Vastaajien iat jakautuvat melko tasaisesti jokaiselle ikdvuodelle 50-60:een. Eniten
vastaajia oli 58-vuotiaissa ja vahiten 51-vuotiaiden keskuudessa. Jokaisessa ikévuo-

dessa on myos edustettuina sekda mies- ettd naisvastaajia.

Vastaajien keskimaarainen tydsuhteen kesto oli 26,9 vuotta, mika kertoo tyontekijoi-
den vahvasta sitoutumisesta tyonantajaan. Vain seitsemélld vastaajista tyosuhde oli
kestanyt alle kymmenen vuotta. Toisaalta pitkédt tyosuhteet saattavat selittyd myos
silla, ettd sukupolvet kayttaytyvat eri tavalla tyoelamassa. Ik&éntyneet tyontekijéat ei-
vat ldhde vaihtamaan tydpaikkaa yhta helposti kuin nuoremmat tyontekijat. Nuo-
remmat luovat uraa ja hakevat tydkokemusta, kun taas vanhemmat tyontekijat arvos-
tavat enemmén pysyvyyttd. Myos lahestyva elékeiké saattaa vaikuttaa siihen, ettd
enéa ei haluta vaihtaa tyOpaikkaa ja kéyttda energiaa tdysin uuteen ympéristdon so-
peutumiseen ja uuden tyon opetteluun.
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Vastaajien koulutustausta

48

Kuvio 4. Vastaajien koulutustausta

Koulutustaustaltaan tutkimukseen osallistujat olivat padasiassa ammatillisen tai opis-
totason koulutuksen suorittaneita ja joka neljannell oli korkeakoulututkinto. Koulu-
tustausta kuvaa hyvin ikaantyvien tyontekijoiden koulutustaustaa yleensakin. Ik&an-
tyvat sukupolvet ovat kouluttautuneet pédéasiassa keskiasteen oppilaitoksissa, kun

taas nuoremmilla ikapolvilla korkeakoulututkinnon suorittaminen on yleisempéa.

Vastaajista 79,3 % tydskentelee toimihenkildind tai tyontekijana ja loput 20,7 % esi-
miesasemassa. Sukupuolen mukainen jakauma menee siten, ettd miehista yhdeksan
kahdestakymmenesta eli lahes puolet, tydskentelee esimiehend tai muuten tyénjoh-
dollisissa tehtavissa. Naisvastaajista vastaavasti vain 15 % on esimiestehtévissa. Kun
vastaajia katsotaan kokonaisuutena, kaikista esimiesasemassa tyoskentelevista vas-

taajista yli puolella on korkeakoulututkinto.



43

Tuntemukset talla hetkella

Seuraavaan kysymyskokonaisuuteen oli kerétty erilaisia vaittamia vastaajan taman
hetkisen tunnetilan maarittdmiseksi omassa tydssaan. Vaittdmilla haluttiin saada tie-

toa vastaajien kokonaistuntemuksesta tyopaikalla eli milt4 tydssa tuntuu juuri nyt.

Terveydentilani on hyva 6

Voin hyvin tyéssani

M Taysin tai jokseenkin

samaa mielta

Pidan tyotani tuloksellisena %

B Ei samaa, eika eri mielta

Olen innostunut tyodstani %

Jokseenkin eri tai tdysin
eri mieltd
Olen téita tehdessani

s %
tasapainoinen

Tulen mielelldni téihin

Kuvio 5. Vastaajien tuntemus omassa tydstéan talla hetkell

Kuvaaja kertoo miten vastaajista yli puolet kokee terveydentilansa olevan hyva télla
hetkelld&. Samalla he kokevat myds viihtyvansa tyossdan hyvin. Lahes 70 % pitaa
tyotaan tuloksellisena ja he ovat omasta tydstdan innostuneita. Kolme neljasosaa vas-
tagjista tuntevat itsensa tasapainoisiksi tyoskennellessdén seké tulevat myos mielel-
l4&n toihin. Viidesosa vastaajista kokee, ettei terveydentila ole erityisen hyva eika
toisaalta huonokaan. Samoin oman tyon tuloksellisuudesta tai innostavuudesta he
eivét toisaalta ole erityisen positiivisia, mutta eivat negatiivisiakaan. Kaiken kaikKki-
aan tuntemus omasta tyosta ja hyvinvoinnista tuntuu olevan kohtalaisen positiivisella
tasolla 50—60-vuotiaiden kaupungin tyontekijéiden keskuudessa.

Kuitenkin noin neljasosa kyselyyn vastanneista tuntee, ettei terveydentila ole kovin
hyva talla hetkell& eikd omassa tydsséa viihdyta oikein hyvin. 13 % vastaajista kokee,
ettd oma tyo ei ole tuloksellista eikd innostavaa, ja 16 % tuntee, ettei toihin ole kovin

mukava tulla.
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7.2 Monivalintakysymykset

Monivalintakysymykset noudattelivat teoriaosuuden sisaltéa. Ensin kartoitettiin tun-
temuksia ikdantymisesta ja johtamisesta ja sen jalkeen mielipiteitd erilaisista tyoela-

man joustoista.

Ikd&ntyminen

Kysymyksen véittdmilla haluttiin saada tietoa siitd, miten ik&antyvét tyontekijat ko-
kevat itse ikaantymisen vaikutuksia omaan tydhonsa. Heitd pyydettiin ottamaan kan-
taa sithen millaisia vaikutuksia ik&antyminen aiheuttaa. Eli tuntuuko tyd raskaam-
malta kuin ennen, onko tydn mielekkyys muuttunut tai onko omalla terveydentilalla
vaikutuksia omaan ty6hon. Vastaajilla oli myds mahdollisuus Kirjoittaa omin sanoin,
jos vastausvaihtoehdoista ei 16ytynyt itselle sopivaa. Tutkimustuloksissa oli havaitta-

vissa selvéé sukupuolesta johtuvaa vaihtelua.

Kolmannes miehisté kertoi jaksavansa tydssaan samalla tavalla kuin ennekin ja 15 %
tunsi, ettd ikdantyminen ei ole vaikuttanut tyotahtiin millaan tavalla. Ndaméa vastaajat
tuntuvat kokevan ian pelkastd&n positiivisena asiana, koska se on tuonut kokemusta
ja sen myo6ta parempia toimintatapoja. Liséksi koettiin, ettd turhat asiat eivat enda
hairitse varsinaisen tehtavén suorittamista. Toisaalta kuitenkin fyysinen jaksaminen
oli heikentynyt, silla tydn suorittaminen koettiin vaikeammaksi ja raskaammaksi.
Kymmenen prosenttia miespuolisista vastaajista tunsi, ettd oma terveys oli alkanut

rajoittaa tyon tekoa ja saman verran kokee, ettd ty6 ei tunnu endéd mielekkaalta.

Naisista viidennes koki jaksavansa tydssaan samalla tavalla kuin ennenkin ja noin 13
% tunsi, etta ikdantyminen ei ole lainkaan vaikuttanut tyétahtiin. Naiset kokivat sel-
kedsti miehid useammin, ettd ty6 tuntuu raskaammalta kuin ennen ja oma terveyden-
tila rajoittaa selkeésti tyoskentelyd. Kaiken kaikkiaan naiset tuntuivat kokevan ik&én-
tymisen negatiivisemmin kuin miehet. Naiset kertoivat, ettd idn karttuessa vasytdan
helpommin ja palautuminen kuormittavasta tyopaivasta kestad kauemmin kuin aikai-
semmin. My0ds muistaminen Kkoettiin haastavammaksi, enda ei pérjad pelké&staén
muistin varassa ja unohtelu oli lisddntynyt. Samalla koettiin, ettd nopeus ei enaa ole

samalla tasolla ja joissakin asioissa ollaan selvasti hitaampia kuin nuoremmat tyon-
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tekijat. Huomion arvoista on mielestani kuitenkin se, ettd vain viisi prosenttia nais-
puolisista vastaajista kokee, ettd oma ty0 ei enda tunnu mielekk&alta. Eli tydssa viih-
dytaan, mutta fyysisen suorituskyvyn heikkeneminen ja oma terveydentila alkavat
selvasti vaikuttaa tydssa jaksamiseen. Myo6s huoli omien vanhempien ik&&ntymisesta

nousi esiin yhtend tyohon ja ikdantymiseen vaikuttavana seikkana.

Johtaminen

Seuraavat véittdmat kohdistuivat arkipéivan johtamiseen. Kysymyksilld haluttiin sel-
vittad sitd, huomioivatko esimiehet ylipdataan ikaantyvat tyontekijat tyoyhteisossa ja
mill& tavalla. Lisaksi haluttiin selvittdd millaisilla toimenpiteilld esimies tukee ik&an-
tyvien tyontekijoiden tyossa jaksamista. Kysymyksilla haluttiin kartoittaa sitd, miten

esimies toteuttaa ik&johtamista tydyhteisdssa ja erityisesti ikadntyvien ndkdkulmasta.

70 % kaikista vastaajista koki, ettei esimies huomioi ikaa tai ikaantymista tyoyhtei-
sO0ssd millaan tavalla. Kun méaaré avattiin vield sukupuolen mukaan, niin naisista ndin
koki lahes kolme neljésosaa ja miehista hieman yli puolet. Seuraavaksi eniten vasta-
uksia tuli viittdmaan: “Ikadntyville on annettu vain vahan tai ei lainkaan helpotuksia
tyéhon”. Tamén vaihtoehdon valitsi kaikista vastaajista 6,9 %. Vain nelja kahdesta-
kymmenesta miesvastaajasta tunsi, ettd ikaantyvat huomioidaan hyvin johtamisessa
ja heilld on mahdollisuuksia saada helpotuksia tydhonsé. Naisista yhdeksan koki, etta
esimies huomioi hyvin ikaintyvié ja kolmen mielestd erinomaisesti. Yksik&an mies-
puolinen vastaaja ei ollut sitd mieltd, ettd esimies olisi erittdin hyvin huomioinut
ikaantyvat tyontekijat. Vastauksista voikin paatelld, ettd esimiehet eivat siis juurikaan
huomioi erikseen ikaantyvien tyontekijoiden tarpeita tydyhteisossd. Ainakaan tyon

vaativuuden ja kuormittavuuden suhteen ei helpotuksia tule.

Vastaajat itse haluaisivat péaaasiassa sitd, ettd esimiehet hyddyntéisivét ikdantyvien
osaamista enemman ja ikdantyminen otettaisiin huomioon jo tyon suunnittelussa,
tyoémaarissa ja tyovuoroissa. Myos yhteisty6td nuorempien kanssa pitéisi vastaajien
mukaan lisaté. Etenkin naiset toivoivat liséksi, ettd esimiehet keskustelisivat s&annol-
lisesti henkildkohtaisesta tyotilanteesta sekd jaksamisesta ja kuuntelisivat, kun tyon-

tekijall4 on sanottavaa. Ehdotuksia tuli myos siitd, ettd tyokykyé yllapitavat kurssit



46

pitaisi muuttaa pakollisiksi ja yksilon tyomaaréé ei saisi lisata ilman, ettd hanen

kanssaan keskustellaan ensin asiasta.

Vastaajien joukosta nousi esiin myds hyvia nakokulmia siitd, ettd ikaantyminen ei
ole sairaus, vaan tyoeldmassa voi jatkaa kuten ennenkin ja itsed ei koeta vield ikaan-
tyvéksi. Tdma osoittaa mielestani positiivisuutta ja sitd, ettd omalla asenteellaan voi

merkittavasti vaikuttaa toimintakykyyn ja jaksamiseen.

Ty0Oaikajoustot

Tydbaikajoustoja lahdettiin kartoittamaan siitd, millaisia ty6aikamuotoja ja tyoaikajar-
jestelyja organisaatiossa on talla hetkelld kaytossa. Sen jalkeen haluttiin selvittaa mil-

lainen tyGaikamuoto ikaantyville itselleen sopisi parhaiten.

Yrityksethan pystyvat jarjestelemaédn hyvin itsendisesti tyoaikoihin liittyviéd asioita.
Esimerkiksi tydajan aloittaminen ja lopettaminen, tydaikojen sijoittelu, erilaiset vuo-
rotydmuodot ja osa-aikatyon jarjestdminen ovat yrityksen itsensa vapaasti péatetta-
vissa. Suurimpina kaytannon toteutuksen esteind ovat muun muassa esimiesten ja
alaisten tottumukset tai liian vahainen tieto lakien ja sopimusten tarjoamista mahdol-
lisuuksista. (Helsila 2002, 117)

Kaytossa olevien tydaikojen %-jakauma
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Kuvio 6. Vastaajien kdytdssa olevat tydaikamuodot
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Naisvastaajien kayt0ossé olevat tyfaikavaihtoehdot ndyttivét jakautuvan tasaisemmin
kuin miesvastaajilla. Tyohon tulo- ja lahtdaikaan pystyi vaikuttamaan vaihtelevasti
naisista 35 %:lla ja 34 %:lla tybaika oli kiinted. Vastaavat luvut miesvastaajien kes-
kuudessa olivat 20 % ja 45 %. Tyohon tulo- ja l&htdajan paattdminen itse onnistuu
molempien sukupuolien mukaan joka neljannen vastaajan kohdalla. Ty0aikaan pys-
tyy siis kokonaisuudessaan jonkin verran vaikuttamaan, vaikka tyon alkamis- tai
paattymisajat olisivatkin kiinteat. Rauman kaupungin henkilostopaallikké Tuija Ma-
en mukaan eri alojen tytehtosopimukset séatelevét kuitenkin merkittavésti tyoaikaa
ja siihen liittyvia vaikuttamismahdollisuuksia.

Oman yksikon kaytossa olevista erilaisista tyoaikajarjestelyisté tiedusteltiin seuraa-
vaksi. L&hes puolella kaikista vastaajista oli jo kaytossééan liukuva tyGaika. Tydssa-
oloaikoja pystyi tyoméardan mukaan vaihtelemaan noin 16 % vastaajista ja saman
verran yksikoissa oli kaytossa yksilollisesti sovittavia tydaikoja. Tydaikapankin kayt-
to tai osa-aikatyén mahdollisuus olivat vahiten kaytetyt tyéaikamuodot. Sukupuolten

vélill ei vaihtelua merkittavasti esiintynyt ndissa vaittamissa.

Osion viimeisenad kysymyksené vastaajia pyydettiin valitsemaan itselle sopivin ty6-

aikamuoto.

Tyoaikamuodon valintajakauma

M Liukuva tyoaika

nainen % mYksilollisesti sovittu tydaika
B Minua kiinnostaisi
tyoaikapankin kaytto
B Tyomaaran mukaan
vaihteleva ty6aika
mies

H® Minua kiinnostaisi pitaa
vuorotteluvapaata

® Minua kiinnostaisi jaada
T T T T ' ! opintovapaalle
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 7. Vastaajien valitsemat tyfaikajoustot
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Selvasti eniten tutkimukseen osallistujia kiinnosti liukuva tydaika. Liukuva tyfaika
onkin yksi yleisimmistd ja helpoimmin toteutettavista normaalin ty0ajan joustokei-
noista. Talldin tyontekij& voi sovituissa rajoissa maarata tyopaivan aloitus- ja lope-
tusajankohdan. Ajankéyton joustavuus lisadntyy, silla vahdinenkin liukuma-aika an-

taa mahdollisuuden sovittaa paremmin yhteen tyon ja yksityiselamén tarpeet.

Sukupuolten vélilla esiintyi melko véhan eroja vastausjakaumien suhteen. Selvimmat
erot loytyivat halukkuudesta siirtya yksilolliseen tydaikaan ja tydméaran mukaan
vaihtelevaan tyQaikaan. Naisia kiinnosti selvasti enemmaén yksilollinen tyfaika kuin
miehid ja vastaavasti tydomadran mukaan vaihteleva tybaika sai miehiltd enemman
kannatusta. Ty0Oaikapankin kéyttd ja vuorotteluvapaan pitdminen nousi esiin joka
neljannelld miesvastaajalla ja naisilla samoissa vaihtoehdoissa kiinnostusta 16ytyi 17
ja 18 %:n verran. Naisilta 10ytyi my0ds vahéistad halukkuutta opintovapaalle jadmisté
kohtaan. Tamé vaihtoehto ei saanut kannatusta miehilté lainkaan.

Vastaukset jakautuivat myds aseman suhteen siten, ettd esimiestehtavissa olevat ar-
vostivat eniten liukuvaa tyGaikaa. Véhiten heitd kiinnosti yksilollinen tydaika sek&
opintovapaan pitaminen, johon ei tullut yhtéan valintaa. Loput vastaukset jakautuivat
tasan muiden tydaikamuotojen valille. Toimihenkilo- tai tydntekijdasemassa olevat
haluaisivat myds eniten tydskennelld liukuvan tyéajan puitteissa. Véhiten kannatusta
sai tydméaaran mukainen tyoaika ja yksilollisesti sovittu tydaika. TyGaikapankin kayt-
t0 ja vuorotteluvapaan pitdminen kiinnosti suunnilleen samaan tapaan eli 16 ja 17

0:n verran.

Tyon tekemisen paikkaan liittyvéat joustot

Tyon tekemisen paikkaan liittyvié joustoja lahdettiin kartoittamaan ensin tiedustele-
malla miten tutkimukseen osallistujat suhtautuvat tdiden tekemiseen kotona. Eli tar-
koituksena oli saada selville miten ik&dantyvat tyontekijat ylipaatdan asennoituvat toi-
den tekemiseen tyOpaikan ulkopuolella. Tdman jalkeen selvitettiin miten halukkaita
vastaajat olisivat tekeméaén etatyotd. Tassa kyselyssa késiteltiin tyon tekemisen paik-

kaan liittyvista joustoista ainoastaan etatyd, koska mobiili- ja virtuaalityo olisivat ol-
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leet lilan vaikeaselkoisia vastaajille. Etaty0 on késitteend selkedampi ja helpompi

ymmartaé kuin edelld mainitut.

Lahes 70 % kaikista vastaajista oli sitd mieltd, ettd tydt on tehtdvé tyopaikalla. Eli
varsin yksimielisia oltiin siitd, ettd missa tyot kuuluu tehd&. Noin neljannes vastaajis-
ta pyrkii tekeméén tyot aina tyopaikalla, mutta samalla myontéa, ettd joskus t6itd on
pakko ottaa kotiin. Naista vastaajista esimiesasemassa oli 45 %, mika saattaa osal-
taan selittdd toiden tuomisen kotiin. Ainoastaan yksi miehisté ja kuusi naisista oli sité
mieltd, ettd tdiden tekeminen kotona on yhta luonnollista kuin tydpaikallakin ja lahes
saman verran oli sitd mieltd, etta tyot eivat tulisi laisinkaan tehtya, jos ne pitaisi tehda
kotona. Kaiken kaikkiaan etatyon tekemiseen tunnuttiin suhtautuvan hieman negatii-

visesti ikaantyvien tyontekijoiden keskuudessa.

Etdtyon tekeminen

1% 1%

B TyOpaikallani ei ole
mahdollisuutta tehda etatyota

B Koen, ettd en saa kaikkea
tarvittavaa tietoa, jos olen
poissa tyopaikalta

m Haluaisin tehda tyo6ni osittain
etatyona

B Minulla olisi
etdtydmahdollisuus, mutta en
halua tehda etatyota

M Jos teen etatyota, tunnen
jaavani tyoyhteison ulkopuolelle

Kuvio 8. Ik&antyvien tyontekijoiden mahdollisuus ja halukkuus tehdd etatyota

Kuvaaja kertoo hyvin selkeésti, ettd kolmella neljasosalla tutkimukseen osallistuneis-
ta 50-60-vuotiaista tyontekijoista ei ole mahdollisuutta tehdd etaty6td. Jos tulosta

peilasi pelkastadn naisten antamiin vastauksiin, niin luku nousi hieman vield eli 78
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%:iin. Muuten vastaukset jakautuivat hyvin samansuuntaisesti sukupuolesta riippu-

matta.

13 %:lla kaikista vastaajista oli tuntemus, ettd kaikkea tarvittavaa tietoa ei saa, jos
tyon tekee kotona ja ndin ollen on poissa tyopaikalta. Joka kymmenes olisi kuitenkin
halukas tekemaan tyonsa osittain etatyond. Naista vastaajista puolet oli esimiestehta-
vissd. Yksi vastaajista myonsi, ettd hadnen osastollaan olisi mahdollisuus tehda eta-
ty6td, mutta jostain syystd han ei itse halua sitd tehda. Lisaksi yksi vastaaja koki jaa-

vansa tyoyhteison ulkopuolelle, jos tekisi tyonsa etatyona.

Etatyon tekemisen mahdollisuuteen vaikuttaa tietenkin eniten se millaista tyota te-
kee. Esimerkiksi sairaanhoitajat eivat voi tehda etaty6td, mutta toimistotydssa eta-
tyon tekeminen voi olla hyvinkin mahdollista. Oma halukkuus etatyén tekemiseen
ratkaisee myos merkittavésti.

Tyon maaralliset joustot

Tyon madarallisid joustoja kartoitettiin seuraavaksi kysymallad miten vastaajat itse ha-
luaisivat vaikuttaa tyoméaaraansa. Kaksi ensimmaista vaihtoehtoa koskivat siirtymista
osa-aikaiseen tyohon tai jadmista osa-aikaeldkkeelle ja kahdessa seuraavassa oli
mahdollisuus valita, jos tydmaaréén ei ole tarvetta koskea ja jos osa-aikaeléke ei

kiinnostanut ollenkaan.

39 % kaikista tutkimukseen osallistujista oli sitd mieltd, ettd omaan tyoméaaraan ei
ole tarpeen vaikuttaa, mutta lahes 60 % kuitenkin koki, ettd tyoméaéaraan tulisi jollakin
tavalla vaikuttaa. Viidesosa vastaajista ilmoitti, ettei heitd kiinnosta o0sa-
aikaeldkkeelle jadminen. L&hes viidennes oli kuitenkin sitd mieltd, osa-aikaeléke olisi
mahdollista ja muutama vastaajista oli jo talld hetkelld osa-aikaeldkkeelld. Ainoas-
taan kahdeksan vastaajaa oli sitd mieltd, ett4 osa-aikainen ty6 olisi paras vaihtoehto

vaikuttaa omaan tyomaaraan.

13 % kaikista vastaajista nimesi myds oman ehdotuksensa omaan tyomaaran vaikut-
tamiseksi. Esille nousi seuraavanlaisia ehdotuksia: Tyoméaéaran mukauttaminen oman

jaksaminen mukaan, siirtyminen kokonaan muihin toihin, kokopdivatyon saaminen,
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vuorotteluvapaan pitdminen ja yhdelt4 vastaajalta nousi esiin tyémaaran lisddminen.
Tama voi tietenkin olla hyva vaihtoehto, jos téll& hetkelld on osa-aikaisessa tyossa ja

oma jaksaminen ja terveys sallisivat suuremmankin tydméaaran tekemisen.

Lis&ksi mielenkiintoisia endotuksia tuli siit, ettd nuoria toivottiin avuksi tekemaan ja
oppimaan seka tyopari kiireajaksi opettelemaan mukana. Tam& mentorointi-malli
olisi hyva tapa siirtaa ik&antyvien tyontekijoiden osaamista nuorille ja uusille tyonte-

kijoille. Rauman kaupungissa tdma malli on jo jonkin verran kéytossa.

Toiden toiminnalliset joustot

Seuraavaksi tiedusteltiin tdiden toiminnallisten joustojen k&ytt6a ja halukkuutta nii-
den kayttamiseen. Toiminnallisilla joustoilla tarkoitettiin tdssa yhteydessa toiden or-
ganisointia tiimeihin seké tyonkiertoa. Ensin Kkartoitettiin sitd, kenen tehtédvéna on
hoitaa tiden suunnittelu ja tyon laadun arviointi sekd onko organisaatiossa ylipaa-
tdan kaytossa tiimityo. Nailla vaittamilla oli tarkoitus selvittad miten télla hetkelld
toiden organisointi tehd&an. Viimeisena osiona haluttiin selvittda olisiko tdiden uu-

delleenorganisoinnilla vaikutuksia vastaajien omaan tyohon tai jaksamiseen.

Lahes puolella vastaajista tyon suunnittelu ja tyon laadun arviointi hoidettiin yhteis-
tyossd yhdessa esimiehen ja alaisten kesken. Seuraavaksi eniten oltiin sitd mielta, etta
esimies tai tyonjohto hoitaa suunnittelun ja laadun arvioinnin sek& saman verran sai
jokainen tydntekija itse suunnitella tyonsa ja vastata laadun arvioinnista. Tydryhmét
ja tiimit hoitivat ndma toiminnot noin 13 %:lla vastaajista. Kaytannossa téiden suun-

nittelu tehd&an siis melko perinteisesti eli esimies tai esimies ja alaiset yhdessa.

Kysyttdessa tiimityon tekemisestd omassa yksikossa 67 % kaikista vastaajista kertoi,
ettd tyot tehd@an osittain tiimityona ja 18 %:lla tyot tehd&dén kokonaan tiimityona tai
tyéryhmissa. Loppujen vastaajien kohdalla tiimity6ta ei tehda missddn muodossa.
Vastauksista ei pystynyt paattelemaén, olivatko vastaajat mieltaneet tiimityon juuri
itsendisten tiimien tekemaksi tyoksi vai erilaisissa ryhmissa tehtavaksi tyoksi. Ilah-
duttavaa oli kuitenkin huomata, etta tiimityotd kaytetdan edes jonkin verran, koska se

antaa tyontekijoille enemman vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon.
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Viimeisend kartoitettiin tdiden mahdollisen uudelleen organisoinnin vaikutuksia vas-
taajien omaan tyohon. Vastaukset hajaantuivat melko paljon, mutta selkeésti eniten
valintoja sai tyonkierto. Joka kolmas vastaajista oli kiinnostunut kokeilemaan tyon-
kiertoa toiden uudelleen organisoinnin mahdollisuutena ja toisaalta joka neljés vas-
taavasti ei kokenut tyonkiertoa mielekkdina vaihtoehtona. 16 % vastaajista oli sita
mieltd, ettd tiimityolla ei olisi vaikutusta omaan tydssajaksamiseen. Kun taas 14 %
tunsi, ettd tiimityd juuri auttaisi jaksamaan tydsséd paremmin, vaikka se ei itse tyo-
kuormaan vaikuttaisikaan. Jonkin verran kannatusta sai myos tiimityon helpottava

vaikutus omaan ty6hon seké kiinnostus ylipaataan tiimityota kohtaan.

Vastauksissa ei ollut havaittavissa sukupuolten vélisid eroja juurikaan, vaan ne ja-

kaantuivat lahes samalla tavoin miesten ja naisten kesken.

Tyduran jatko

Viimeisind monivalintakysymyksiné késiteltiin tyduran jatkamiseen liittyvia mielipi-
teitd. Rauman kaupungin 50-60-vuotiailta tyontekijoiltd haluttiin selvittaa olisivatko
he valmiita jatkamaan tyouraa elédkeidn saavuttamisen jéalkeen ja jos ei, niin syita sii-

hen miksi ei.

Eldkkeelle jaamisen halukkuus

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Aion jaada eldkkeelle jo ennen

varsinaista eldkeikaa

Olen jo jattanyt hakemuksen
varhennetusta eldkkeestd

1%

M mies
Minua kiinnostaa osa-
aikaelakkeelle jadminen

H nainen

Haluaisin jatkaa tyouraani
eldkeidn saavuttamisen jalkeen

En ole ajatellut jadda eldkkeelle
ennen varsinaista elakeikaa

Kuvio 9. Vastaajien asenteet tyduran jatkamiselle
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Kaavio nro 9 kertoo selvasti, ettd yli puolet sekd mies- ettd naisvastaajista ei aio jaa-
da pois ty0eldmasta ennen varsinaisen eldkeidn alkamista. Noin neljannes kuitenkin
myontadd olevansa kiinnostunut mahdollisuudesta jaédda osa-aikaeldkkeelle. 20 %
miesvastaajista jopa haluaisi jatkaa tyouraansa eldkeidn saavuttamisen jalkeenkin.
Naisia ei tdma vaihtoehto kuitenkaan houkuttanut yhta paljon, vaan naisvastaajista
ainoastaan 7 % olisi halukas jatkamaan tyouraa pidempadn. Yksi vastaajista oli jo

jattanyt hakemuksen varhennetusta eldkkeesté.

Tutkimus osoittaa, ettd 50-60-vuotiaat haluavat olla ty6eldaméssa varsinaiseen elake-
ikaan saakka, mutta eivat kuitenkaan haluaisi jatkaa pidempéan. Asema organisaati-
ossa ei vaikuttanut vastausten jakautumiseen. Esimiestehtévissa olevat olivat yhta
innokkaita jatkamaan eldakeik&éan saakka kuin tyontekijaasemassa olevatkin. Tyduraa

ei kuitenkaan oltu kovin halukkaita pidentdmaan.

Kysyttéessa syita siihen, miksi tyduraa ei haluttaisi jatkaa varsinaisen eldkeidn saa-
vuttamisen jalkeen, 40 % vastaajista vastasi haluavansa liséa vapaa-aikaa. Lahes joka
neljas tunsi, ettd tyosta on tullut lilan raskasta ja sité ei endé jakseta tehdéd. Kukaan ei
kuitenkaan valinnut syyksi sitd, ettd omasta ty0sté ei enda pidettdisi. Muutama vas-

taaja kuitenkin koki, ettei viihdy omalla typaikallaan enaa.

Noin kolmannes kaikista vastaajista nimesi jonkin muun syyn kuin mitd vaihtoeh-
doissa oli valittavana. Listaan keréantyi seuraavia erilaisia syita siihen miksi tyouraa
ei haluta jatkaa pidempéén: ”Tyduraa ei kehtaa jatkaa”, ”Kun ty6t on tehty, niin ne
on sitten tehty”, ”Olen mielesténi siihen mennessa ollut riittdvan kauan tydelamaés-
sd”, ”On eldkkeen aika”, 65 on hyvé eldkeikd” ja ”Aikansa kutakin”. Muutama vas-
taaja ilmoitti, ettd palkkauksen tasosta ja huonosta esimiestyGskentelysté I0ytyi syita
siihen, ettd tyduraa ei haluttaisi jatkaa. Useampi halusi antaa tilaa nuorille ja innok-
kaille tyontekijoille, silla he tarvitsevat tydmahdollisuuksia ja paikan tyteldmassa.
Lisdksi esiin nousivat terveydelliset syyt eli oma terveys ei endd riitd ja vauhdissa ei
pystytd endd mukana. Myos aikaa perheelle, lapsenlapsille ja harrastuksille haluttiin

lisdd ja kuten erds tutkimukseen osallistuja oli todennut: ”Tyo ei ole koko eldma™.

Viimeisesséd monivalintakysymyksessé tiedusteltiin mika saisi ik&&ntyvat tyontekijat

jatkamaan varsinaisen eldkeidn saavuttamisen jalkeen tydelaméssd. Vaihtoehtoihin
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oli koottu erilasia tydelamén joustomuotoja. Joka kolmas tutkimukseen osallistuneis-
ta olisi valmis jatkamaan tyOuraansa pidempaén, jos ty6ta olisi mahdollisuus tehda
osa-aikaisesti ja lahes neljannes vastaajista jatkaisi tyduraa, jos saisi itse paattdad omat
ty6aikansa. Omasta tyOajasta paattdminen lisdakin merkittavasti tyontekijan vaiku-
tusmahdollisuuksia ja mahdollisuuksia sovittaa yhteen ty0- ja vapaa-aikaa. Noin 15
% kaikista vastaajista jatkaisi tyduraa, jos omaan ty0maaraéan pystyisi vaikuttamaan.
Ikéantyessa oma terveys ja jaksaminen ovat koetuksella joten tydmaarén suhteutta-
minen omaan jaksamiseen lisdisi ikadntyvien tyontekijoiden tyohyvinvointia ja jak-

samista tyoeldmassa.

Etatyo, siirtyminen kokonaan toisiin tehtéviin ja erilaisten tydtehtavien kokeileminen
kiinnostivat suunnilleen saman verran eli jokaiseen vaihtoehtoon tuli noin 9 % vas-
tuksista. Ikaantyville tyontekijoille etityd saattaa tuntua hieman vieraalta kasitteeltd,
koska ty6 on totuttu tekemé&an tyopaikalla, tyonantajan tiloissa. Myos tydtehtavien
vaihtaminen vanhemmalla ialla ei valttamatta kiinnosta, koska uuden oppiminen su-
juu hitaammin ja vaatii enemmaén ponnisteluja kuin nuorempana. Oma ty6 on tuttua

ja turvallista ja uran loppuvaiheessa ei useinkaan haluta uusia haasteita.

7.3 Avoimet kysymykset

Lopuksi tutkimukseen osallistujille annettiin mahdollisuus ilmaista vapaasti ajatuksi-
aan siitd mité esimies voisi tehdd, ettd tyouran pidentdminen kiinnostaisi ja millaisilla
toimenpiteilla tyossd jaksamista parannettaisiin. Ndkemyksié ja erilaisia ehdotuksia

tuli paljon.

Esimiehen toimenpiteet

Esimiehelté toivottiin esimerkiksi vaikuttamista tydaikoihin. Esiin nousivat joustavat
tybajat seké yksilolliset tydaikaratkaisut ja vapaapdivien lisédminen. Liséksi haluttiin
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyomaaréaan, tyotehtaviin ja toimenkuviin seké toi-

vottiin yksilollisten vahvuuksien ja osaamisen huomioimista. Myos vastuun jakamis-
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ta alaisille pidettiin tarkeana, silla esimiehen ei itse tarvitse pitd4 kaikkia lankoja ké-

sissaan.

Myos nuorempien tyontekijoiden ja erityisesti nuorten haluttiin ottavan ohjat ja siir-
tyvan ikaantyvien tilalle. Eli esimieheltd toivottiin sitg, ettd nuoria palkattaisiin op-
pimaan vield kun idkk&at ovat tydelaméssa jakamassa osaamistaan. Hiljaisen tiedon
siirtoa pidettiin myos térkednd. Osa-aikaisen tyon tekemistd pidettiin mahdollisena
eli varsinaisen eldkeian saavuttamisen jélkeen tyduraa voisi jatkaa, jos ty6td on mah-

dollista tehda osa-aikaisesti.

Tyontekijoiden tasavertainen kohtelu ja oikeudenmukaisuus tulivat esiin hyvin mo-
nessa vastauksessa. Esimieheltd haluttiin aitoa valittamista ja kiinnostusta omia alai-
siaan kohtaan. Tama valittyisi vastaajien mukaan esimerkiksi siten, ettd esimies olisi
aidosti lasné ja kuuntelisi seka kannustaisi alaisiaan. Esimiehen tulisi myos olla tie-
toinen alaistensa tyotehtavista seka siitd mité talossa ylipaataan tapahtuu. Esimiehes-
t4 toivottiin eraédnlaista hengen luojaa, joka pitéa ylla positiivista asennetta tydyhtei-
sOssa ja huolehtii tychyvinvoinnista. Kun tydyhteisd voi hyvin, myos yksilé voi hy-
vin. Hyva yhteishenki ja hyvinvoiva tyoyhteisd auttavat jaksamaan pidempéan tyo-

elamaéssa.

Mielenkiintoisia yksittaisida ehdotuksia olivat esimerkiksi kaupungin jarjestima tyo-
matkakuljetus eli tyontekijat kuljetettaisiin aamulla t6ihin ja illalla kotiin samalla pe-
riaatteella kuin palveluliikenne-bussi. Myos etatydmahdollisuutta toivottiin ja tiimi-
tyon ottamista aidosti kéyttoon, eiké vain puheiden tasolle. Tyonkierto nahtiin myods

mahdollisuutena jaksaa tydelaméssa pidempaan.

Osa vastaajista oli tyytyvdinen tdmanhetkiseen esimiesty6hon ja toivoi ainoastaan,
ettd esimies ei endd loppu-uran aikana vaihtuisi. Vastaajista 1oytyi niitakin, jotka ha-

luavat jatkaa tyOuraa eldkei&n saavuttamisen jalkeen, jos oma terveys vain sen sallii.

Moni vastaaja kuitenkin totesi, ettd mitk&&n esimiehen tekemat toimenpiteet eivat
houkuttelisi jatkamaan ty6eldmassa pidempéén. Yksinkertaisesti he eivét vain halua
jatkaa, silld vapaa-aika on tdrkedmpaa kuin raha ja ty6. Erds esimiestehtdvissa oleva

tutkimukseen osallistuja totesi, ettd esimiestehtdvia voi olla vaikea keventéa. Dele-
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gointi auttaisi, mutta alaisilla on kiire omien téiden kanssa joten sek&én ei ole ratkai-
su. HenkilOstoa pitéisi lisatd, ettd tehtavié voisi jakaa. Myos tyontekijaasemassa ole-
vilta vastaajilta tuli ehdotuksia lisatyévoiman palkkaamisesta, koska aina on kiire ja

aikaa ei varsinaisten tyotehtavien tekemiselta riita oman tyon kehittamiselle.

Toimenpiteet tydssa jaksamisen parantamiseksi

Moni tutkimukseen osallistuneista Rauman kaupungin 50—60-vuotiaasta tyontekijas-
t4 nimesi ylimaaraiset vapaapaivét, niin sanotut seniorivapaat, yhdeksi tarkeimméksi
tyossa jaksamisen toimenpiteeksi. Muutama lomapaéiva lisaé auttaisi jo huomattavasti

jaksamaan paremmin.

Kaupungin ik&ohjelmaa +55-vuotiaille kehuttiin ja sen kehittamista edelleen pidettiin
tarkednd. Samoin tyonantajan tarjoamia mahdollisuuksia harrastaa edullisesti liikun-
taa arvostettiin. Lisaksi toivottiin ohjattua taukojumppaa istumatyota tekeville ja eri-
laisia itsestd huolehtimiseen liittyvid yhteistilaisuuksia. Ehdotettiin myos erilaisten
lilkuntaan ja kulttuuriin liittyvien tapahtumien jarjestdmisté seka yhteista hauskanpi-

toa tydyhteison kesken.

Esimiehen rooli korostui myds tyossa jaksamiseen liittyvissd toimenpiteissa. Esimie-
hen rooli hyvan ilmapiirin luojana ja yll&pit4jané nousi esille monessa vastauksessa.
Esimiehen asennoituminen ik&éantyvia tyontekijoita kohtaan pitdisi olla arvostava,
kannustava ja heidan osaamistaan pitdisi hyodyntad enemman. Myds kaupungin
ylimman johdon tuki ja arvostus ikaantyvien tyontekijoiden tydlle ja osaamiselle ko-
ettiin tarkednd. Palautteen antaminen on aina tarkeaa eli positiivista palautetta tyosta
toivottiin enemmaén. Esimiehelld toivottiin olevan enemman aikaa keskusteluun ja
etenkin vapaaseen keskusteluun muustakin kuin tydasioista eli kuulumisien kyselyyn
yleisesti. Keskustelu jaa nykyisin usein pelkkaan kehityskeskusteluun. Lis&ksi esi-
miehen omaan ammattitaitoon kiinnitettiin huomiota ja siihen, etta aina ei tydyhtei-
sOn ilmapiirid edesauta, jos esimieheksi valitaan juuri koulusta valmistunut nuori. Se
voi olla monelle ikaantyvélle tyontekijalle kova pala, kun taytyy olla nuoremman

késkettdvand. Vaikka tyoyhteiso tulisi keskendén hyvin toimeen, voi esimies omalla
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toiminnallaan aiheuttaa ristiriitoja tyoyhteison sisélla. Kuten yhdessd vastauksessa

todettiinkin: ”Huono tyonjohto pilaa hyvankin tydyhteison”.

Tyon kuormittavuuteen ja tydmaaraan Kiinnitettiin myods paljon huomiota. Tyoméaa-
ran ja tyon kuormittavuuden pitdisi vastaajien mukaan olla kohtuullista. Monessa
vastauksessa toivottiin omien vaikutusmahdollisuuksien lisddmistd omaan tyohon ja
etenkin tyémaaran nédhden. Myos tyodtehtavien selkeyttamisté ja selkeitd ohjeistuksia
pidettiin tarkeind. Tyon jakamista, tydméaaran vahentamistd, joustavuutta ja asteittain
kevenevad tyomaaréaa ehdotettiin ratkaisuksi kuormittavuuteen. Liséksi haluttiin lisd&
henkilokuntaa eli riittdvasti resursseja juuri tydomaaran véhentamiseksi seké sijaisten
kayttoa pitaisi lisatd. Myds rekrytointien kehittamista pidettiin tarkeand, koska niisséa

on edelleen liian paljon byrokratiaa ja ne vievét paljon aikaa.

8 TULOSTEN YHTEENVETO

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd millaisia tydeldamén joustoja ik&éntyvét tyonte-
kijat haluavat ja millaisten tydeldaméjoustojen avulla ikaantyvat tyontekijat saadaan
jaksamaan tarvittavat lisdvuodet tyoelamassa. Lisaksi haluttiin selvittdd miten esi-
miehet pystyvét hyddyntdmaan tyéeldmén joustoja ik&éntyvien johtamisessa. Tyoni
teoriaosuudessa kasittelin ikaantymistd ja ikdjohtamista sekd tydeldman erilaisia
joustomuotoja. Ikdjohtamista kasittelin tdssa opinnaytetydssa ainoastaan ikaantyvien
tyontekijoiden osalta, koska tutkimus rajattiin koskemaan 50-60-vuotiaita tyonteki-

joita.

Tutkimuksen empiirisessa osassa esittelin Rauman kaupungin 50-60-vuotiaille tyon-
tekijoille tehdyn kyselytutkimuksen tulokset. Tutkimukseen osallistui kaiken kaikki-
aan 116 tyontekijad, mika antoi mielesténi riittdvasti materiaalia ja nakemyksia jous-
totarpeidentarpeiden selvittdmiseen. Tutkimus suoritettiin sahkoisena kyselynd ja
siihen oli mahdollisuus osallistua Rauman kaupungin Intranetin kautta. VVastausaikaa

kyselyyn annettiin kaksi viikkoa.
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Taustakysymyksilla saatiin selville, ettd vastaajista selvd enemmist6 oli naisia. Se
kuitenkin kuvaa hyvin todellista tilannetta, silld Rauman kaupungin tydntekij6ista
enemmistd on naisia. Taustakysymyksistd kdvi myos ilmi, etta vastaajat jakautuivat
idltdédn melko tasaisesti 50-60 ik&dvuoden valille ja heidan tyosuhteensa olivat suh-
teellisen pitkid. Keskimaarainen tydsuhteen pituus oli 1&hes 27 vuotta. Vastaajien téa-
manhetkiset tuntemukset omassa tydssadn olivat kaiken kaikkiaan melko positiiviset.
Enemmistd koki voivansa hyvin ja olevansa innostunut omasta tyostaan. Lisaksi he

pitivat omaa ty6taan tuloksellisena ja kokivat olevansa tasapainoisia tyossaan.

Naiset kokivat ikadntymisen selvésti negatiivisemmin kuin miehet. Miehistad kol-
mannes tunsi, ettd ikdantyminen on tuonut kokemusta, varmuutta ja kykya keskittyé
olennaiseen. Toisaalta fyysinen jaksaminen on selvasti heikentynyt. Naiset kokivat
erityisesti, etta fyysinen suorituskyky on huonontunut ja vasytaan helpommin. Lis&k-
si oma terveys oli selvésti alkanut vaikuttaa tyossé jaksamiseen. Aktiivinen litkunnan
harrastaminen onkin tarkedd, koska se auttaa parantamaan ja yllapitamaan fyysista
toimintakykyd. Nama tulokset vahvistavat teoriaosuudessa esiin tulleita asenteita
ikddntymisestd ja siihen asennoitumisesta. Erityisesti naisiin kohdistuu enemman
ikdantymisesta johtuvia paineita ja ennakko-odotuksia. Tamé saattaa selittad naisten

negatiivisemman asennoitumisen ikaantymiseen.

Esimiesty0std ja johtamisesta vastaajat totesivat, ettd ikd&ntymista ei talla hetkell&
juurikaan oteta huomioon tyoyhteisdssa. Ik&éantyville oli annettu vain vahan tai ei
juuri lainkaan helpotuksia tyon kuormittavuuden suhteen. Ikéantyvét tyontekijat itse
haluaisivat, ettd esimiehet hyddyntéisivat enemman ikéantyvien osaamista ja ik&an-
tyminen huomioitaisiin jo tyén suunnitteluvaiheessa seka tyovuoroja laadittaessa.
Nayttaa siltd, ettd ikdystavalliset kaytannot eivat vield kuulu organisaation jokapai-
vdiseen johtamiseen. Esimiehen oma asenne aiheuttaakin usein eniten haasteita ika-
johtamiselle. Esimiehell& onkin tarkea rooli, kun puhutaan ik&johtamisesta ja ikays-
tavallisesta asennoitumisesta. Han toimii esimerkkind muille tyontekijoille kohtele-

malla ikaantyvia tyontekijoita arvokkaasti.

Tyohon tulo- ja ldhtGajat olivat padasiassa kiintedt, mutta tydaikaan pystyttiin kui-
tenkin jossain méérin vaikuttamaan. Liukuvaa tyfaikaa olikin k&ytdssa jo lahes puo-

lella kaikista vastaajista. Liukuvan tydajan kayttd lisdd jo merkittavasti tyontekijoi-



59

den mahdollisuuksia sovittaa yhteen tyoté ja vapaa-aikaa. Lisdksi liukuva tydaika on
yksi helpoimmin toteutettavista tydaikajoustoista.

Liukuva ty6aika oli myos selvasti halutuin ja kiinnostavin vaihtoehto kysyttdessa it-
selle sopivinta tydaikamuotoa. My0s tydaikapankin kéyttéonotto ja vuorotteluvapaan
pitdminen koettiin houkutteleviksi. Sukupuolten véliset erot tulivat esiin siind, etta
naisia kiinnosti selvasti enemman yksilollisen tyéajan kayttdé kuin miehid. Miehia

taas vastaavasti kiinnosti naisia enemman tydmaaran mukaan vaihteleva tyoaika.

Ik&antyvien tyontekijoiden asennoituminen etatychon oli selvasti kielteinen eli hei-
dan mielestadan tyot on tehtdva tyopaikalla. Tutkimuksessa tuli kuitenkin esiin, etta
esimiestehtavissa olevat ikaantyvat tyontekijat joutuivat tuomaan jonkin verran toita
kotiin, mika saattaa selittyd esimiesasemalla. Suurimmalla osalla vastaajista kuiten-
kaan ei edes ollut mahdollisuutta tehda etaty6ta. Kielteistd asennoitumista voi myds
tukea se, ettd osa vastaajista koki, etta etatyotd tehdessé jaisi tydyhteison ulkopuolel-

le. Kaiken kaikkiaan etaty6ta ei koettu kovin kiinnostavana joustovaihtoehtona.

Jalkeenpdin huomasin, ettd tyon maaréllisia joustoja olisi ehkd kannattanut kysya
selkedmmin tai erilaisilla vaihtoehdoilla, koska tutkimuksen edetessa tuli esiin hie-
man ristiriitaisia tuloksia verrattuna tdamén kysymyksen vastauksiin. 39 % vastaajista
kertoi tdsséd kohdassa, ettd omaan tyomaaréan ei kaivata véhennystd, mutta myo-
hemmin tuli selkedasti esiin, ettd tyon méaraén kaivattiinkin helpotusta. Osa-aikaelake
kiinnosti kuitenkin jonkin verran vastaajia ja sitd voisikin pitaa yhtena vaihtoehtona
mietittdessad tyourien pidentdmista. Myos tyomaaran mukauttaminen oman jaksami-
sen ehdoilla olisi ikaantyvien tydntekijoiden mielesta yksi varteenotettava vaihtoeh-
to. Osa-aikaeldkkeet ovatkin yleistyneet viime vuosina merkittavésti ja monet koke-
vat sen olevan hyva ratkaisu tyossd jaksamiseen ja tyomaaran vahentamiseen. Osa-
aikaeldke antaa mahdollisuuden jatkaa tyouraa pidempdan, mutta samalla se lisaa

ikdantyvan tyontekijan vapaa-aikaa.

Tutkimuksen mukaan tdiden suunnittelu ja arviointi hoidettiin p&&asiassa yhdessa
esimiehen ja alaisten kesken. Tiimi- tai ryhmaty6té oli organisaatioissa jonkin verran
kéytossa eli kaikki tyot tehtiin itsendisissé tiimeissa. Lahinna tiimityo oli toimeksian-

tajan organisaatiossa kuitenkin kaytdssé siten, etta tyot tehtiin vain osittain tiimeissa.
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Selvésti eniten hajautuneet vastaukset saatiin kysyttdessa toiden uudelleen organi-
soinnin vaikutuksista vastaajien omaan tyohon. Osasyyna télle saattaa olla vastaus-
vaihtoehtojen runsaus. Niitd olisikin ollut hyva karsia. Vastuksista kuitenkin selvisi,
ettd tyonkierto koettiin kiinnostavaksi. Tiimityon koettiin vaikuttavan enemman
tyossd jaksamiseen ja viihtymiseen kuin itse tyokuormaan tai tyon tekemiseen. Tdma
kuvaa varmasti tydyhteison ja tyokavereiden merkitystd omaan tyohon ja yleiseen
tyéhyvinvointiin. Tiimityon ottaminen todelliseen kéyttoon jokapdivaiseen tyohon,
antaisi myos ikééntyville tydntekijoille mahdollisuuden vaikuttaa enemmén omaan
tyohonsa.

Tutkimuksessa tuli esille, ettd 50-60-vuotiaat tydntekijat olivat valmiita olemaan
tyOeldmassa varsinaiseen elékeik&&n asti, mutta eivét olleet halukkaita jatkamaan
ty6uraa pidempéén. Syyna kielteiseen suhtautumiseen tyéuran jatkoon oli useimmilla
halu saada lisda vapaa-aikaa. Eldkkeelle haluttiin jaada, kun oltaisiin vield hyvavoi-
maisia ja elédkkeelld olosta haluttiin nauttia hyvékuntoisina, ilman kipuja. Monet oli-
vat valmiita luovuttamaan paikkansa nuoremmille sukupolville, silla nyt olisi heidan

vuoronsa ottaa vetovastuuta tyoelamassa.

Tutkimuksessa tuli kuitenkin esiin, ettd ikéantyvéat tyontekijat saataisiin jatkamaan
tyburaa, jos tyota voisi tehdéd osa-aikaisesti. N&in oma vapaa- ja lepoaika lisééntyisi,
jolloin tyosta palautumiselle jaisi enemman aikaa, mutta samalla tydnantaja pystyisi
viela hyddyntamaan ikéantyvéan tyontekijan osaamista ja tyopanosta. Myos omista
tybajoista paattdminen nimettiin yhdeksi mahdolliseksi vaihtoehdoksi, ettd tyouraa
oltaisiin valmiita jatkamaan. Omasta tyOajasta paattdminen lisddkin merkittavasti
tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsa nédhden sekd parempia mahdol-
lisuuksia sovittaa yhteen tyo- ja vapaa-aikaa. Myos tyokierto eli toisenlaisten tehtavi-
en tekeminen ja kokeileminen vélilla olisi ik&&ntyvien mielestd hyva keino tyduran
pidentdmiseen. Vanhoista rutiineista siirtyminen toisi kaivattua vaihtelua pitkaan
ty6uraan. Vaikka toisaalta kaikki eivét ole valmiita vaihtamaan tehtavi, silla uuden
oppiminen saattaa olla ik&antyville selvésti haastavampaa kuin nuoremmille tydnte-

kijoille.
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Kyselyn tuloksista nousi selkeésti esiin esimiehen rooli tyoyhteisossa. Hanelta toi-
vottiin selkedd panostusta tydyhteison hyvinvoinnin ja ilmapiirin tukemiseen seka
aitoa kiinnostusta alaisiaan kohtaan. Esimiehelld tulisi olla aikaa kuunnella ja keskus-
tella alaistensa kanssa muulloinkin kuin kehityskeskustelun aikana. Myos tyonteki-
joiden tasapuoliseen ja oikeudenmukaiseen kohteluun kiinnitettiin erityista huomiota.
Esimiehen tulisi arvostaa ikdantyvia tyontekijoitd ja heiddn osaamistaan sek& olla
esimerkkind nuoremmille sukupolville omalla asenteellaan ikaantyvia kohtaan. Myds
kaupungin ylimmaén johdon toivottiin kiinnittdvan huomiota ikaéntyvien tyontekijoi-
den panostukseen. Huomio ylemmalta taholta antaisi selvén signaalin ik&antyvien
tyontekijoiden arvostuksesta.

Esimieheltd toivottiin myds panostusta nuorempien tydntekijoiden palkkaamiseen.
Nuoria toivottiin mukaan oppimaan ja vastaanottamaan hiljaista tietoa. Ikaantyvia
tyontekijoita ja heidan osaamistaan pitaisi vastaajien mukaan hyodyntéd vield, kun he
ovat mukana tytelaméssa. Nuoria haluttaisiin ikaantyvien tilalle ottamaan ohjat ja
vastuun yhteisesta hyvinvoinnista. Muutenkin henkilostéa ja lisdaresursseja toivottiin
lisdd auttamaan tyOmé&aran véhentdmisessa ja tyon kuormituksen pienentdmisessa.
Ikajohtamisen kannalta onkin tarkead niin sanottu ikaintegraatio (s. 18) eli saada eri-
ikdiset tyoskentelemadn sujuvasti yhdessa. Tamén tutkimuksen ikaantyvat tyontekijat

nayttivat olevan erittdin kiinnostuneita tekemaan t6itd yhdessa nuorten kanssa.

Tutkimukseen osallistuneet Rauman kaupungin 50-60-vuotiaat tyontekijat nimesivat
yliméaaraiset vapaapaivét, niin sanotut seniorivapaat, selkeasti yhdeksi tarkeimmaéksi
tyossa jaksamisen toimenpiteeksi. Ylimaaraisilla vapailla ikdéntyvat saisivat aikaa
toipua tyon rasituksista. Fyysinen ja henkinen toimintakyky heikkenee ian myota jo-
ten toipuminen tyon rasituksista vie enemman aikaa kuin ennen. Muutaman ylimaa-
rédisen lomapdivan pitdminen vuodessa auttaisi jo huomattavasti jaksamaan tyossé
paremmin. Myo6s tyon kuormittavuuteen ja tyémaaradn haluttaisiin mahdollisuuksia
vaikuttaa. Ikaantyvilta tuli paljon hyvid ehdotuksia tyémaaran kohtuullistamiseen.
Esimerkiksi keventamélld tyémaaraa asteittain ikdantymisen ja jaksamisen mukaan

tai tyoté voitaisiin jakaa nuoremman tyoparin kanssa.

Tutkimustulosten mukaan esimiehelld on merkittdva osuus myos ikaantyvien ty0ossa

jaksamisessa. Esimiehen tulee olla kaikissa tilanteissa tyontekijoiden tukena ja apu-
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na, silld esimiehen tyd on pitkalti toisten palvelemista. Positiivisen palautteen anta-
minen koettiin my0s erittain tarkeaksi ja esimiehen omaan ammattitaitoon kiinnitet-
tiin huomioita. Aina ei ole paras vaihtoehto ikdantyvien tyontekijoiden kannalta, jos
esimieheksi on valittu hyvin nuori, juuri koulusta valmistunut opiskelija. Hanella ei
valttamatta ole kokemuksen mukanaan tuomaa tietdamysté ikaantymisen vaikutuksista
yksiloon. Monet ikdantyvat kokevatkin l&hes ylivoimaisena ottaa vastaan kaskyja ja

ohjeita paljon nuoremmalta esimiehelta.

Ik&antyvét tyontekijéat nostivat esille tydssé jaksamista tukevana asiana myos vapaa-
aikana harrastetun liikunnan. Oma aktiivisuus vapaa-aikana lisdéd myds jaksamista
tyossa. Erityisen tirkedna pidettiin tyonantajan tarjoamia mahdollisuuksia harrastaa
liikuntaa edullisesti. Myos erilaiset liikunnan tai kulttuurin parissa jarjestetyt tilai-
suudet koettiin virkistavind ja jaksamista edesauttavina toimenpiteind. Yhteinen te-
keminen tyOkavereiden kanssa antaisi voimia taas jatkaa arkista aherrusta.

Mielestani sain saavutettua ne tavoitteet, joita tutkimukselle oli asetettu eli ikdantyvi-
en tyontekijoiden joustotarpeet ja halukkuus tyGuran jatkoon saatiin kartoitettua. Li-
séksi esimiehille tuli arvokasta tietoa ikddntyvien omista toiveista niista toimenpiteis-
t4, joilla esimiehet voivat parantaa tydssa jaksamista sekd pidentéé ikaantyvien tyo-
uraa. Myos kysymyslomakkeeseen olin melko tyytyvdinen, vaikka jalkeenpéin huo-
masin joitakin péaéllekkaisyyksia kysymysten asettelussa. Mielestani olin kuitenkin
saanut kyselylomakkeesta selkedn ja helposti luettavan.

Nykyajan tyoeldma on niin hektistd ja nopeasti muuttuvaa, etta tydelaméan joustoja
tulisi voida hyodyntaa kaiken ikaisten tyontekijoiden kohdalla. Tastd syystad mieles-
tani hyvia jatkotutkimuksen aiheita voisivatkin olla eri-ikéisten joustotarpeiden tut-
kiminen seka ik&johtamisen toteuttaminen kaiken ikaisten kohdalla.
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8.1 Mahdolliset toimintasuositukset

Tutkimuksen yhtené tavoitteena oli 10ytdd Rauman kaupungin esimiehille kaytannon
toimenpiteitd ja suosituksia, joilla joustoja voitaisiin hyddyntaa ikaantyvien johtami-
sessa ja mahdollisesti tyéurien pidentamisessa. Olen kerdnnyt alle tutkimustuloksissa
esiin tulleita ja mielestani sellaisia asioita, joihin esimiesten olisi hyvé kiinnittaa

huomiota:

o |kaantyvien tyontekijoiden tyossd jaksamisen ja tyourien pidentdmisenkin
kannalta on térkedd, ettd tyonantaja jatkaa tyokykya yllapitavan toiminnan ja
muun liikunnan harrastamisen tukemista. Ndin fyysinen toimintakyky pysyisi

mahdollisimman pitkaan hyvana.

o lkaantyvien tydssa jaksamista ja ty6hyvinvointia voisi tukea myds sovitta-
malla tyon vaativuutta jokaisen tyontekijadn omaan terveydentilaan ja fyysi-
seen jaksamiseen. Tama tukisi myos tyouran jatkamista eldkeidn jalkeen.

e Antamalla iké&antyville tyontekijoille mahdollisuuden tehdd tyotd osa-
aikaisesti seka mahdollisuuden séédellé itse omaa tydaikaansa, lisdisivét ha-

lukkuutta jatkaa ty6uraa pidempaan.

e Mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6tehtaviin ja tydméaaraén antaisi ikaantyville
selvén signaalin, ettd heité arvostetaan ja heihin luotetaan.

o |k&antyvéat arvostavat ylimééaraisié vapaita suuresti, sill4 he tarvitsevat enem-
man aikaa tyosta palautumiselle. Seniorivapaiden kéyttéonottoa kannattaa

miettia.

o lkadntyvien tyontekijoiden hallussa olevaa osaamispddomaa kannattaisi yrit-
tdd hyodyntdd esimerkiksi palkkaamalla/siirtdmélla nuorempi tyontekija
ikdantyvén tyontekijén tyopariksi. Nain hiljainen tieto siirtyisi tyon tekemisen

mukana. Eli kaupungilla jo kdytdssd olevan mentorointi-mallin kaytt6a voisi
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lisatd, silla ikaantyvat itse tuntuvat olevan innokkaita siirtdmé&an osaamista

nuoremmille.

e Lis&& vuorovaikutusta esimiehen ja alaisten valille eli enemman keskustelua

ja palautteen antamista muulloinkin kuin kehityskeskustelun aikana.

Loppusanat

Opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoinen ja haastava prosessi. Opiskelu ja
opinndytetyon tekeminen tydssa kaynnin ohella on ollut erittdin haastavaa ja valilla
raskasta, mutta myos erittdin antoisaa. Kokonaisuutena olen kuitenkin tyytyvéinen
tyohoni ja siitd saatuihin tuloksiin. Tutkimuksen aikataulua olen joutunut prosessin
edetessd muuttamaan moneen kertaan, mutta vihdoin nyt kun tyéni on valmis, tunnen

onnistuneeni vahintaankin tyydyttavasti.

Uskon ja toivon, ettd opinndytetyostani on oikeasti hydtyd Rauman kaupungin esi-
miehille arkipéivan johtamisessa. Haluankin kiittdd Rauman kaupunkia ja erityisesti
henkilostopaallikko Tuija Méked ja henkildstosihteeri Heikki Lehtoa hyvin sujunees-

ta yhteistyosta sekéd saamastani mahdollisuudesta tutkimuksen suorittamiseen.
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Kyselylomakkeen runko LIITE1

Arvoisa vastaaja,

Kiitos kiinnostuksestasi tutkimustani kohtaan.

Opiskelen kolmatta vuotta Satakunnan ammattikorkeakoulussa, Liiketalous Raumas-
sa. Suuntautumisvaihtoehtoni on organisaatiot ja henkildstojohtaminen.

Talla tutkimuksella pyrin kartoittamaan mielipiteitdnne tydelaman joustoista seka
niiden vaikutuksista tyouran pidentdmiseen. Liséksi tarkoituksenani on selvittad mi-
ten Rauman kaupungin esimiehet pystyisivat hyodyntdmaan tutkimuksissa esiin tul-
leita joustotarpeita.

Vastaukset késitelld&dn ehdottoman luottamuksellisesti, eikd kyselyn tulosten yhtey-
dessa tuoda esille yksittéisia vastaajia.
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TAUSTATIEDOT:
Ika:

Sukupuoli:

Koulutus:

Asema organisaatiossa:
Toimihenkil6/tyontekija
Esimies/ Tyodnjohto

Ty6suhteen kesto:

Valitse jokaiseen vaittamaan lahinna mielipidettési oleva vaihtoehto.

1. Milt& toissa tuntuu tanaan: Taysin eri mieltd Taysin samaa mieltd

Tulen mielellani tdihin 1 2 3 4 5

Olen toité tehdessani tasapainoinen

ja hyvantuulinen 1 2 3 4 5
Olen innostunut tyostani 1 2 3 4 5
Pidan tyotéani tuloksellisena 1 2 3 4 5
Voin hyvin tydssani 1 2 3 4 5
Terveydentilani on hyva 1 2 3 4 5

Valitse seuraavissa kysymyksissa sinulle parhaiten sopivin vaihtoehto.

Ikdantyminen
2. Miten ikaantyminen vaikuttaa omaan tyoskentelyynne?

(] Tyo tuntuu raskaammalta
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Ty0 ei tunnu endd mielekkaalta

Oma terveydentila rajoittaa tyoskentelya
Ik&dantyminen ei vaikuta ty6tahtiini
Jaksan tydssa yhta hyvin kuin ennenkin

Jollain muulla tavalla, miten...

Johtaminen

3. Esimieheni huomioi ik&&ntyvét tyontekijat tydyhteisossa:

|

|

|

|

Erittain hyvin, tydn kuormittavuus ja vaatimukset sovitetaan ikdan
Hyvin, ikdantyvilla on mahdollisuuksia saada helpotuksia tyohonsa
Ikéantyville on annettu vain véhan tai ei lainkaan helpotuksia tyéhon

Ikaa ei ole huomioitu millaan tavoin.

4. Millaisia toimenpiteité toivoisitte esimiehenne tekevan ty0dssé jaksamisen paran-
tamiseksi?

[

Esimiehen tulisi keskustella kanssani sadnnéllisesti tyotilanteestani ja jaksa-
misestani.

Esimieheni tulisi huomioida ikdantyminen tydn suunnittelussa, tydmaarissa ja
tyGvuoroissa.

Ikéantyvien osaamista pitdisi hyodyntad enemman
Tyontekijoille annettaisiin vastuuta enemman
Ikéantyvien ja nuorten yhteistyota tulisi lisata ja edistaa

Jollain muulla tavalla, miten...

Tyobaikajoustot:

5. Ty0Oaikaani kuvaa parhaiten:

[]

[]

Ty6hon tulo- ja lahtdaika on kiintea

Tyo6han tulo- ja 1ahtdajan voi itse paattaa



0

0
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Tybaikaan voi vaikuttaa vaihtelevasti

Tydbaikaan ei voi vaikuttaa itse

6. Yksikkdmme tyGaikajérjestelyt:

0

0

Kéytossa on liukuva tybaika
Tydbaika sovitaan yksilollisesti jokaisen kanssa

Kéytossamme on tydaikapankki (jarjestelmd, jossa voi mm. ylitoitd, lomia ja
muita vapaita keréta ja sdastdd myohempéd kéayttoa varten.)

Tydssaoloaikoja voi vaihdella tydmaardn mukaan

Ty6ta on mahdollisuus tehda osa-aikaisesti

7. Tybaikamuodoista minulle sopisi parhaiten:

0

0

Liukuva tyoaika

Yksil6llisesti sovittu tydaika

Minua Kiinnostaisi tydaikapankin kéayttod
Tydmaaran mukaan vaihteleva tyoaika
Minua Kiinnostaisi pitda vuorotteluvapaata

Minua Kiinnostaisi jadda opintovapaalle

Tydn tekemisen paikkaan liittyvat joustot

8. Miten suhtaudutte paatoimeenne kuuluvien tdiden tekemiseen kotona?

]

Mielestani tyot on tehtava tydpaikalla

Pyrin tekeméaén kaikki tyot tyopaikalla, mutta joskus toita on pakko ottaa
mukaan kotiin

Minulle on yht& luonnollista tehda toita seka tydpaikalla ettd kotona

Tyot eivét tulisi tehtyd kotona



9. Etatyon tekeminen

[

[

Tyopaikallani ei ole mahdollisuutta tehdg etatyota

Haluaisin tehda tyoni kokonaan etatyona

Haluaisin tehda tyoni osittain etatyona

Minulla olisi etdtydmahdollisuus, mutta en halua tehdé etatyotéa

Jos teen etdty6td, tunnen jaavani tyoyhteison ulkopuolelle

Koen, ettd en saa kaikkea tarvittavaa tietoa, jos olen tyopaikalta

Tyon méaaralliset joustot:

10. Haluaisin vaikuttaa tyomaaraani:

[

[

Vaihtamalla osa-aikaiseen tyohon

Jaamalla osa-aikaelakkeelle

Minulla ei ole tarvetta vaikuttaa tydmaaraani
En ole kiinnostunut j&dmaéan osa-aikaelakkeelle

Jollain muulla tavalla, miten...

Toiden toiminnalliset joustot

11. Téiden suunnittelun ja tyon laadun arvioinnin yksikéssamme hoitaa:

[

[

Esimies tai tyénjohto
Esimies ja alaiset yhdessa
Tyoryhmat/tiimit itsendisesti

Jokainen tyontekija itse

12. Tiimity6té tehddan yksikossamme:

[]

Kaikki tyot tehdédan kokonaan tiimeissé/tydryhmissa
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1 Tyo6t tehdéan osittain tiimitydna
O Tiimity6té ei tehdd missaan muodossa.

Tdéiden uudelleenorganisoinnin vaikutus omaan tyéhoni:

J

Ty06téani helpottaisi siirtyminen tiimityohon

1 Tyokuormani ei kevenisi, mutta auttaisi jaksamaan tyossani
C1 Tiimityoll4 ei olisi vaikutusta tydssa jaksamiseeni

1 Minua kiinnostaisi mahdollisuus tehda tyoni tyéryhmissa
[ Tiimityd ei kiinnosta minua lainkaan

(1 Tyokierto (mahdollisuus vaihtaa valilla eri tehtéviin) olisi kiinnostava vaihto-
ehto tydnorganisoinnissa

1 Tyokierto ei kiinnosta minua

Tyduran jatko

14.

15.

Suhtautuminen eldkkeelle jad@miseen ja tyduran pidentdmiseen:

|

Aion jaada elakkeelle jo ennen varsinaista elakeikéa

|

Olen jo jattanyt hakemuksen varhennetusta elakkeesté

J

En ole ajatellut jadda elakkeelle ennen varsinaista eldkeikaa

J

Minua Kiinnostaa osa-aikaelédkkeelle jadminen

J

En ole ajatellut jadda elakkeelle ennen varsinaista elakeikaa

J

Haluaisin jatkaa tyGuraani eldkeidn saavuttamisen jalkeen

En halua jatkaa tyduraani elédkeién saavuttamisen jalkeen, koska

"1 Tyoni on liian raskasta, en jaksa sitd en&a

OJ

En pida tyostani

J

En viihdy tyopaikallani /tydyhteisosséni

] Haluan lisaa vapaa-aikaa

J

Joku muu syy, mika?
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16. Jatkaisin tyOuraani eldkeian saavuttamisen jélkeen jos,
1 Minulla olisi mahdollisuus p&attad omista ty6ajoistani
"1 Minulla olisi mahdollisuus tehda tyota osa-aikaisesti
"1 Voisin tehda tyoni joko kokonaan tai osittain etatyona
"1 Minulla olisi mahdollisuus vaikuttaa tyoméaaraani
1 Minulla olisi mahdollisuus siirtyd toisenlaisiin tehtaviin

1 Minulla olisi mahdollisuus kokeilla muita, erilaisia ty6tehtavia

17. Kertokaa omin sanoin mitka / millaiset toimenpiteet auttaisivat teitd jaksamaan
paremmin tygssanne?

18. Kertokaa omin sanoin millaiset esimiehenne tekemaét toimenpiteet houkuttelisivat
teitd jatkamaan pidempaan tyoelamassa?



