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1 JOHDANTO

Tadmin opinndytetyon tarkoitus on selvittdd ikdéntyvien tyontekijoiden tarpeita ja toi-
veita koskien tyoeldmééd ennen eldkkeelle siirtymistd. Kartoituksen avulla annetaan
pohja ja suosituksia ikdjohtamisen mallin tekemiselle yrityksessd Turku Energia.
Turku Energia haluaa luoda organisaatioonsa ik&johtamisen tai toiselta nimeltd tyo-
kaarijohtamisen mallin, koska heidén tyontekijoistddn kolmannes on yli 55-vuotiaita
ja eldkkeelle jadvid isossa organisaatiossa on nyt ja tulevina vuosina useita. Ikdjohta-
misen keinoilla haluttaisiin tulevaisuudessa ennaltachkéistd mahdollisia tyokyvytto-
myyselédkkeitd ja ennenaikaista eldkkeelle siirtymistd. Tadssd tutkimuksessa tutkimus-
kohteena ovat +55-vuotiaat tyontekijét ja toimihenkilot Turku Energian yhdessa liike-
toimintayksikossd. Organisaatio haluaa kartoittaa ikdjohtamisen tarpeen selvittimalla
ensin yhden yksikkonsa ikdintyvien tyontekijoiden mielipiteet ja tarpeet. Myohemmin

ikdjohtamista laajennettaisiin mahdollisesti koko henkildstod koskevaksi.

Ikdjohtamista on yleisesti opinnédytetyon aihealueena kisitelty runsaasti. Silti aihe on
edelleen mielesténi ajankohtainen. Monet yritykset ovat vasta suunnittelemassa ika-
johtamisen kéytintdjd, kun tydurat ovat pitenemissé entisestdén. Ikdantyvien tyonte-
kijoiden tydeldma on ajankohtainen nyt myos hallituksen tavoitteisiin liittyen. Sanna
Marinin hallituksen yksi tavoitteista on varautua vanhenevan ikdryhmén mukanaan
tuomaan muutokseen ja vahvistaa heidédn asemaansa yhteiskunnan voimavarana. Ta-
voitteena on ikdystivillisyyden lisddminen ja terveiden elinvuosien lisddminen. (Val-
tioneuvosto 2021.) Vuoden 2020 lopussa hallitus on poistanut mahdollisuuden vuonna
1965 ja sitd myohemmin syntyneiltd jddda ty6ttomyysturvan lisdpdiville eli niin sanot-
tuun eldkeputkeen vuodesta 2023 alkaen (Valtioneuvosto 2020). Niin ollen tyokykyi-
sen ithmisen asema vield tyoeldmén loppupuolella aktivoituu nykyiseen tilanteeseen
verrattuna, endd 1dkés tyoton tai ei voi odottaa saavansa ansiosidonnaista korvausta
odotellessaan padsya eldkkeelle. Taméi sama koskee my0s 1akkaitd tyontekijoitd, joita
uhkaa mahdollinen irtisanominen. Iikkéaén tyontekijén olisi hyvi olla tydeldméssé ak-

tiivinen ja motivoitunut, jotta lopputydeldmd ei ole vain eldkkeelle pddsemisen



odottamista. Myds tyonantajan kannattaa panostaa ikddntyvén tyontekijén tyokyvyn
ylldpitoon ja motivoitumiseen eldkeidn lahestyessd. Alentunut tyokyky tai tyokyvyn
menettdminen voi johtaa tyokyvyttomyyseldkkeelle ennen varsinaista eldkeikdd. Yri-
tykset maksavat tyottomyyseldketurvamaksua, mutta suuremmat yritykset maksavat
sitd tietyn maksuluokan mukaan. Kun yrityksen tyokyvyttomyystapaukset lisdéntyvit,
joutuu se suurempaan maksuluokkaan ja yritykselle aiheutuu entistd suurempi maksu

henkilon tyokyvyttomyydestd. (Hietala 2019.)

Tulevaisuuden uhkana tulee olemaan myds tydvoimapula. Ndin ollen riittdvén tyovoi-
man takaamiseksi yritysten on huomioitava entistd enemmaén tydkyvyn aikainen tuke-
minen, jotta entistd pidemmaét tydurat olisivat mahdollisia (Tyoterveyslaitos 2020, 57).
My®0s yhteistoimintalain mukaisessa henkilstd- ja koulutussuunnitelmassa yritysten
on kirjattava “’yleiset periaatteet, joilla pyritddn yllapitiméédn tyokyvyttomyysuhan
alaisten ja ikdantyneiden tyontekijoiden tyokykya” (Laki yhteistoiminnasta yrityksissi

334/2007, 4 luku 16 § 3 mom.)

Naéin ollen yrityksille on mielesténi useita hyvid syit olla kehittdiméssa ikdjohtamisen
keinoja, jotta tyokyvyttomyyseldkkeelle jddviad ihmisié olisi mahdollisimman véhin ja
tyourat voisivat pidentyd. Suurten yritysten malli ikdjohtamisen toteuttajina antaisi toi-
mintamallin myds muille yrityksille, jotta ikdén liittyvét johtamisen kdytdnnot otettai-

siin laaja-alaisesti huomioon henkildstdjohtamisessa.

Ty0stini hyotyy toimeksiantajani Turku Energia siten, ettd yritys saa tietoa idkkdam-
pien tyontekijoiden odotuksista, motivaatiosta, heiddn ndkemyksestdan omasta tyoky-
vystédn, halusta jatkaa toitd vield eldkkeelld, idkkéiden tyontekijoiden tyokykyyn vai-
kuttavista tekijoistd ja tietoa millaista ikdjohtamista kyseinen kohderyhma yrityksessa
haluaisi. Ndiden tietojen perusteella kartoitan ikdjohtamisen mallin perustaa kohdeyri-

tykselle.



2 TUTKIMUSONGELMA JA VIITEKEHYS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusongelma

Tamain opinndytetyon tarkoitus oli selvittdd miten Turku Energian yhden liiketoimin-
tayksikon +55 v. tyontekijat kokevat oman tyokykynsa, mitkd osatekijit sithen vaikut-
tavat, mitkd ovat ikddntymisen vaikutukset tyohon ja mitéd ikddntyneet toivoivat tyo-
vuosiltaan ennen elidkkeelle jadmistd. Tutkimuksen tavoitteena haluttiin antaa suosi-
tuksia ja pohja yrityksen ikdohjelman perustamiselle. Tutkimus on rajattu ikddntyviin

peiden tutkimisen loppu-uralla olevista tyontekijoist.

Tutkimusongelmana oli mééritelty seuraavasti: "Miten ikdéntyminen vaikuttaa tyohon
ja tyokykyyn sekd voiko ikdjohtamisen avulla parantaa loppu-uralla olevien tydela-
mad?” Ikdjohtamisen osalta oltiin kiinnostuneita siitd, mité toiveita tyontekijoilld on
koskien omaa loppu-uraansa, jotta toiveet voitaisiin ottaa huomioon ikéjohtamista ja

ikdohjelmaa suunniteltaessa.

OpinndytetyOssé pyrittiin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
e Miten ikddntyminen vaikuttaa tyohon loppu-uralla?
e Mitd odotuksia ikddntyneelld on loppu-uralle?
e Halutaanko toitd tehdd myos eldkkeella?
e Miten tyokyky muuttuu loppu-uralla ja mitka asiat sithen vaikuttavat?
e Miten ikddntyneen tyokykya voidaan tukea?

e Mitkd asiat motivoivat ikddntynyttd tyontekijaa?

Teoreettisen viitekehyksen pohjana téssd ty0ssd ovat kasitteet ikddntyminen tydeld-
missé, tyokyky ja ikdjohtaminen. Teoriaosuudessa selvennetddn niihin késitteisiin

liittyvid aihealueita, jotka ovat esitetty kuviossa 1.



2.2 Teoreettinen viitekehys

Ikdéntyminen tyoeldmaissd on useita tyOpaikkoja koskettava ilmio, koska vdistimatta
thmisend vanhenemme. Ikddntymisen alkamista on médritelty eri tavoin ja ikdintynei-
siin tyOeldmadssa liitetddn erilaisia ominaisuuksia kuin esimerkiksi nuoriin. Loppu-
uralla tyontekijilld on eri odotuksia kuin muissa tyeldmin vaiheissa. Ikdintymiseen
voi liittyd haasteita tyokyvyssi, johon vaikuttimina ovat tyontekijan osaaminen, tyo-
ympdéristo, tyontekijdn motivaatio ja terveys- ja toimintakyky. Tyontekijan idn huo-
mioivan johtamisen eli ikdjohtamisen kautta voidaan ottaa huomioon ikéddntyvén tyon-
tekijdn tarpeet ja haasteet ja ndin vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn. Iin huomioiva joh-
taminen hyodyttdd ikddntyneitd tyopaikoilla ja ikdjohtamisen malleja on olemassa eri
yrityksistd, joissa ikdjohtamista on toteutettu. Ikdjohtamiseen liittyy erilaisia ndkokul-
mia, jotka kannattaa ottaa huomioon organisaation ikéjohtamista suunniteltaessa. Ku-
viossa 1 on esitelty timin opinniytetyon teoreettinen viitekehys, jossa esitellddn timan

tyon késitteelliset osa-alueet.

IKAANTYMINEN TYOELAMASSA

- IKAANTYVA LOPPU-URAN
IKAANTYMINEN ARINITYA

TYOELAMASSA ODOTUKSET
OSAAMINEN TERVEYS- JA

TOIMINTAKYKY

I TYOKYKY —
N

TYOYMPARISTO,
MOTIVAATIO

JOHTAMINEN
IKAJOHTAMINEN
! A\
IKAJOHTAMIS- IKAJOHTAMISEN IKAJOHTAMIS-
MALLIT HYODYT NAKOKULMIA

Kuvio 1. Viitekehys (Miia Pasanen 2021)
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3 IKAANTYMINEN TYOELAMASSA

3.1 Ikdéntymisen médritelma

Ikdéntyminen ja vanheneminen ovat késitteellisesti eri asioita, vaikka puhekielessa sa-
nat ovatkin toistensa synonyymeja. Ikddntyminen tarkoittaa meidén kaikkien idn li-
sddntymisté kalenterin mukaan yhté paljon piivien ja vuosien mennessa eteenpdin. Sen
sijaan vanheneminen tarkoittaa jokaisen ihmisen yksilollistd vauhtia vanheta. Tahén
vaikuttavat perimdmme ja elinymparistdmme. (Ilmarinen, Lihteenméki & Huuhtanen
2003, 40—41.) Ikdantyminen tuo jokaisen eldméin pakollisia muutoksia. Se, miten pys-
tymme sopeutumaan vanhenemisen mukanaan tuomiin muutoksiin, vaikuttaa selkeésti
hyvinvointiimme ién lisdintyessé. (Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Méki-

nen, Oldenbourg, Saarelma-Thiel & Ilmarinen 2011, 35.)

Ikaantyva tyontekija- termid on kdytetty jo yli 45-vuotiaista tyontekijoistd. Ikdraja on
valittu siksi, koska terveydessé ja toimintakyvyssé alkaa ndkyd muutoksia. Kuitenkin
tdmad ikd antaa mahdollisuuden vield vaikuttaa kokonaistilanteeseen ja vahvistaa ter-
veyttd, toimintakykyé ja osaamista. Ikddntynyt tyontekijd-termi on ollut kiytossé yli
55-vuotiaista, koska noin kahdella kolmasosalla timén ikéisisti terveys on heikenty-
nyt. On tutkittu, ettd 50-58-vuotiaat ovat huomanneet tyokykynsd muuttuneen. (Ilma-

rinen ym. 2003, 39-40.)

Ihmisten keskiméérédinen elinikd on kasvanut 23 vuotta viimeisen sadan vuoden ai-
kana. Idn odotetaan vield nousevan seuraavien vuosikymmenten aikana. On ennus-
tettu, ettd vuonna 2070 puolet ihmisisté eldd 90-vuotiaiksi asti. Néin ollen tulevaisuu-
den tydeldma tarvitsee enemman ikddntyneitd tyontekijoitd ja tydika tulee kasvamaan,
jotta tyossdkdyvien maksamat verovarat riittdvit kattamaan kaikkien ihmisten hyvin-
vointipalvelut ja maksettavat elédkkeet. (Ferbe, Hedborg,Vingard, Svardman, Eriksson,

& Skoog 2020, 12.)
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3.2 Ikdédntyva tydelamassi

Tyontekija muuttuu ikddntyessddn, samanaikaisesti tyonteon vaatimukset kasvavat.
(Ilmarinen ym. 2003, 43—44). Idn karttuessa pitkdkestoisia terveyteen liittyvid ongel-
mia sekd sairauksia tulee lisdd. Fyysinen tyokyky heikkenee. Tuki- ja liikkuntaelimiin
ja mielenterveyteen liittyvét terveyshaasteet ovat suurimpia ikdéntyneilld. Néin ollen
noin kolmannes 50—64-vuotiaista tarvitsisikin korjaavia toimenpiteitd tydpaikalla,

jotta varhainen eldkoityminen tai tyokyvyttdmyys voitaisiin estdd. (Ilmarinen 2012, 1.)

Tyontekijén vahvuuksien ja tyontekovalmiuksien muuttuessa, tulisi tehtdvijaon muut-
tua tilanteen mukaan. Ikd&ntymiseen ja tyohon liittyvit vaikeudet ovat monisyisié ja
edellyttdvit ndin ollen myds monitahoisia ratkaisukeinoja. Mikdli tyopaikalla vallitsee
virheellinen ikdasenne ja ikddntyneitd syyllistetddn siten, ettd heidédn osaamisensa aja-
tellaan olevan vanhentunutta ja psyykkisen ja fyysisen toimintakyvyn liittyvén ikdén,
el tilanne etene vaan asettaa nuoret ja ikdéntyneet tyontekijét vastakkain. Mikéli tyon-
tekijdt ja yritys eivdt ymmdrrd tilannetta samalla tavalla, jadvéat tehdyt toimenpiteet
vaillinaisiksi ja vain toisen osapuolen kiinnostuksen mukaisiksi. Esimerkkini tésté on
esihenkildiden koulutus vain sen vuoksi, ettd sen ajatellaan olevan tarpeellista. Koulu-
tuksen ldhtokohtana pitdisi olla kuitenkin esihenkildiden alaisten tai ikdéntyvien tyon-
tekijoiden mielipide esihenkilon tarvitsemista taidoista. Ikddntyminen ja tyontekijén
tarpeet edellyttdvit ndin ollen tarpeeseen suunnattuja toimenpiteitd. Yleiset ja kaikille
yleishyddylliset menetelmait eivét sovi kaikkien tydpaikkojen tilanteisiin. (Ilmarinen

ym. 2003, 43—44.)

Ikddntyvin tyontekijan vahvuuksia ovat kokemus, harkintakyky, viisaus, kyky ajatella
ja suurien kokonaisuuksien ymmartaminen (Jabe 2015, 115). Strateginen ajattelu, pai-
toksien perustelukyky, dlykkyys ja kielitaito tulevat paremmiksi ikdéntyessd. Vanhem-
mat tyontekijdt ovat myds sitoutuneita ja lojaaleja tyonantajaansa kohtaan ja heidén
poissaolonsa ovat vdhdisempid kuin nuoremmilla tyontekijoilld. On tutkittu, ettd tyo-
kokemus korvaa muisti- ja litketoimintojen heikentymisté, kun tydsuorituksia on mi-
tattu. (Ilmarinen 2012, 2.) Tédssé vaiheessa tyoelamid myds tyontekijd hyodyttidd orga-
nisaatiota. Hénelle on idn myd&té kehittynyt jasentynyt ajattelutapa ja keskittymiskyky
olennaiseen, ja hiin voi siirtdd osaamistaan eteenpdin. Kokeneiden tyontekijoiden alyk-

kyys on kiteytynyttd, jota on hyvd kidyttdd avuksi ongelmanratkaisussa. (Heinonen



12

2019,30-32.) My®os ikddntyneend voi oppia uusia asioita, vaikka oppimisen prosessi
tuleekin erilaiseksi i4n lisdéntyessé. Siksi on oleellista, ettd myos idkkaitd tyontekijoita
koulutetaan ja heilld on samanlainen tilaisuus pédéstd oppimaan uutta ja pdivittdd omaa

ammattiosaamistaan kuin nuoremmillakin tyontekijoilld (Ilmarinen 2012, 2.)

3.3 Loppu-ura ja ikdintyneen odotukset tyoeldmaélle

Tyoeldméssd pysymistd voi haluta vield eldkkeelle jaddmisenkin jidlkeen. Jabe (2015,
31) kirjoittaa, ettd osa ihmisisté stressaantuu vihemman tdissd kuin kotona. Siksi toi-
hin halutaan palata vield eldkkeellékin, jolloin on mahdollista, vaikka hankkia uusi
ammatti. Tydeldmaiin takaisin houkuttelevat esimerkiksi sosiaaliset kontaktit, mahdol-
lisuus uusien asioiden oppimiseen tai myos tyostd maksettava palkka. Kun tekee ty6ta,
jota itse tahtoo tehdd, se ei vasytd. Talloin tyd antaa eldméille merkitysti ja lisdé jopa
elinvuosia. (Jabe 2015, 37.) Tyoeldmaissa kiinnipitdvid asioita ovat tyontekijoilld tyo-
yhteison hyvé ilmapiiri ja tyokaverit. Toimihenkil6illd ja yrittdjilld nditd ovat tyo it-
sessddn sekd sen mielekkyys ja kiinnostavuus. (Julkunen 2003,194-195.) Ty6 voi olla
myds vastavoima ikddntymistd vastaan. Eldke voi merkitd vanhuuteen siirtymistd, kun
taas ty0ssd pysyminen on merkki siitd, ettei ole vield eldkeldinen. Tyd asettaa vaati-
muksia pitdimdéin huolta itsestddn ja kunnostaan sekd antaa sddnnollisyyttd arkeen sekd

kontakteja nuorempaan sukupolveen. (Julkunen 2003, 203.)

Elédkeliitto on tehnyt eldkeliisille loppuvuodesta 2020 kyselyn, jossa selvitettiin tyos-
sakdyvien eldkeldisten motiiveja tehdé toitd. Kyselystd selvisi, ettd suuri osa eldkeldi-
sistd haluaisi tehda toitd eldkkeelld olemisen ohella. Eldkkeelld haluttaisiin olla t6issa,
koska ty0 antaa sisdltod eliméén, parantaa mielenterveytti ja lisdd sosiaalisia suhteita.
Tyon mielenkiintoisuus ja sosiaaliset suhteet motivoi 80 prosenttia kyselyyn vastan-
neista ja 15 prosenttia kyselyyn vastanneista koki motivaattorikseen toimeentulon.

(Hiltunen 2020, 2.)

Henkildstopalveluyritys Silver 55 on tehnyt kyselytutkimuksen 55-74-vuotiaille,
jonka mukaan yli 55-vuotiaat halusivat koulutusta ja tietoa mahdollisuuksista paivittda

omaa osaamistaan. Yli 55-vuotiaista 40 prosenttia halusi tydajan joustoja. Tulotasoa
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voidaan alentaa, mikéli tydaika olisi muokattavissa. Varsinkin yli 64-vuotiaat olivat
halukkaita tyon ja eldkkeen yhdistimiseen, kun tydajassa ja méérdssi olisi joustoa.

(Valkama 2021.)

Loppu-uralla tyonantajalta odotetaan oikeudenmukaista kohtelua. Epdoikeudenmu-
kaista kohtelua on vaikeampi sietdd kuin nuorena tyontekijand. Varsinkin organisaa-
tion johtamistaidoilla on merkitystd tyoeldmassi jatkamisessa. (Julkunen 2003, 198—
199.) Pitka ura on usein luovan tyon tekijoillé ja tydssid, jonka voi saattaa loppuun tai
kehittdd omaan tahtiin. TyOstd saatava kiitos asiakkaalta tai yleisoltd tuo sisdisté ar-
vostuksen tunnetta, joka auttaa jaksamaan tydeldmaissa pitkdén. (Heinonen 2019, 32.)
Ikddntyneend halutaan, ettd tyd on merkityksellistd ja mielekéstd. Endd materia, me-
nestys tai toisten vuoksi tekeminen eivdt motivoi tyontekoa. Tydeldméltd halutaan
joustavuutta ja ymmaérrysta siitd, ettd itse haluaisi vaikuttaa tyouraan liittyviin paatok-

siin. (Heinonen, 2010.)

4 TYOKYKY

4.1 Tyokykytalomalli

Tyokyvyn kisite on monipuolinen ja siind korostuvat sidokset tyohon ja tydyhteisoon.
Tyokykyd on kuvattu usein tyokykytalon mallilla. Tyokykytalomallia on havainnol-
listettu my0s i4n ndkdkulmasta (kuvio 2). Talomallissa tyokyvyn pohjan rakentavat
terveys- ja toimintakyky, jotka antavat ihmiselle edellytykset tydtehtdvistd suoriutu-

miseen. (Lundell ym.2011, 57-60.)
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Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

TYOKYKY JA IKA

Arvot, asenteet ja motivaatio
. Psyykkinen kehitys

. Ammatillinen kasvu
. Tyoeldmaodotukset
L]

Suhde muutokseen

Kuvio 2. Tyokykytalomalli ikdndkokulmasta (Ilmarinen ym. 2003,70; Lundell ym.
2011, 57)

4.1.1 Terveys ja toimintakyky

Tyo6kykytalomallin pohjan muodostavat terveys ja toimintakyky. Ikdéntymisen aiheut-
tama muutos nékyy selvemmin ihmisen kunnossa, joka heikkenee ian myd6td. Hengi-
tys- ja verenkiertoelimistd sekd tuki- ja litkuntaelimet toimivat ikdantymisen myota
heikommin riippumatta tyon laadusta. Tosin elimien toimintakyvyn heikkenemisté voi
hidastaa sddnnoéllisesti litkkumalla. (Ilmarinen ym. 2003, 51.) Terveys on kuitenkin
laaja késite. Tydkyvyn ja terveyden suhde ei ole yksiselitteinen. Vaikka pitkéaikais-
sairaudet lisddntyvét ikddntyessd, ovat monet sairaudet sellaisia, ettd niilld ei ole mer-

kitystd tyokyvyn kannalta. Vaikka tyontekijalla olisikin jokin sairaus tai vamma, voi
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hén silti kokea oman tyokykynsé hyvéksi. Oma tulkinta terveydentilasta ja tyon vaati-
mukset ratkaisevat vaikuttaako sairaus tyontekoon. Usein pitkdaikainen tyokokemus
korvaa idn tuomien muutosten vaikutusta siten, ettd ne eivét vaikuta ty0std suoriutu-
miseen. Yksilon suorituskyky voi jopa nousta vanhuuteen saakka, kun hédn toimii

omalla asiantuntemusalueellaan. (Lundell ym. 2011, 60-62.)

Toimintakyky tarkoittaa ihmisen kykenemisté selviytya tyon fyysisistd ja psyykkisista
vaateista. Toimintakykyyn liittyy fyysinen toimintakyky kuten esimerkiksi elimiston
palautuminen ja uni. Toimintakykyéd on myds aistien toiminta ja kognitiivinen toimin-
takyky, kuten oppiminen ja informaation vastaanottaminen. Ikdantyvien tyontekijoi-
den terveyttd ja toimintakykyé on mahdollista tukea eri tavoin tydpaikoilla. Ty6tehti-
vit voidaan mitoittaa tyontekijdn voimavarojen mukaisesti, jolloin ehk&istddn haitalli-
nen kuormittuminen. Myds ikdéntyvén rasittavasta tyostd palautumiseen olisi kiinni-
tettdva huomiota, koska ikdéntyva palautuu rasituksesta hitaammin kuin nuori. Myos
ikddntyvén tyotd voidaan keventdd vaihtamalla raskas tydvaihe kevyempéén, jossa
tyontekijad hyodyntdd kokemustaan. My6s tyovuorosuunnittelulla, ergonomian huomi-
oon ottamisella ja tdiden organisoinnilla voidaan huomioida ikdéntyvien tarpeet. (Lun-

dell ym. 2011, 60-62.)

4.1.2 Osaaminen

Tyodkykytalon toisen kerroksen muodostaa osaaminen (kuvio 2). Ammatillinen osaa-
minen on tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa sekd kykyi soveltaa niité erilai-
sissa tilanteissa. Pitkén uran tehneelle tyontekijélle on kertynyt monenlaista osaamista
tyOvuosien ajalta sekd myos valtava mddrd hiljaista tietoa. Pitkdn tyokokemuksen
kautta kertynyt osaaminen pienentdd psyykkisté rasitusta ja tukee jaksamisessa. Tyo-
elaméssd myds ikddntyneend suoriutuminen edellyttdd jatkuvaa tietotaidon uudista-

mista ja avoimuutta uusia asioita kohtaan. (Lundell ym., 2011, 5.62—63.)
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4.1.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Tyokykytalon (kuvio 2) kolmas kerros kertoo ihmisen suhtautumisesta tyohon ja suh-
teen kehittymisestd tyouran aikana. Arvot vaikuttavat tyohon liittyvien asenteiden ja
motivaation takana. Asenne on yksilon suhtautumisen tapa koskien itsed, tyotd, tyoyh-
teisdd, tyonantajaa ja tyOyhteisdssd tapahtuvia muutoksia. Motivaatio taas on vaikut-
timena siithen, kuinka paljon ihminen haluaa kéyttdd voimavarojaan saavuttaakseen
tyOssd asetetut tavoitteet. Ian karttuessa ja varsinkin eldméntilanteiden vaihtuessa ih-
minen punnitsee suhdettaan tyohon. Pohdinnan aiheita ovat tydon merkityksellisyys ja
mitd muuta elamailti halutaan kuin ty6td. Mikéli ty6 kuluttaa jaksamista myOs muussa
elaméssd, kokonaiseldminlaatu kirsii. TyOpdivén jdlkeen voimavaroja on riitettdva
myds oman eldmén tarpeisiin, josta taas saisi uutta energiaa tyontekemiseen. (Lundell

ym. 2011, 64-65.)

[4n karttuessa asenne tyohon muuttuu. Positiivinen tunne omaan tyohon liittyen vah-
vistuu, tai mikéli tydeldmé on kohdellut huonosti, tunne muuttuu kielteiseksi. Liikaa
kuormittava tyd, johtamisen epdoikeudenmukaisuus, huono ilmapiiri tai puute arvos-
tamisessa vaikuttavat erityisesti ikddntyneen tyomotivaatioon ja jaksamiseen. Mikdéli
tyOsté ei koeta saaduksi muuta kuin rahallista vastinetta, johtaa se loppu-uralla olevan

tyontekijin motivaation hiipumiseen. (Lundell ym. 2011, 64-65.)

Tyoeldmédn muutoksissa thminen on motivoitunut, kun hin kokee muutoksen viéltti-
méttdméksi ja hyodylliseksi. Mikili muutosta ei koeta mielekkééksi itselle tai muu-
toksia tyoelamadssi tulee jatkuvasti, voi tilanne olla haastava erityisesti ikdéntyneiden
tyontekijoiden motivaatiolle. Muutos uhkaa ikdéntyneen ammatti-identiteettia, mikali
hénestd tuntuu, ettd muutos vie arvon hénen tietimykseltdédn ja taidoiltaan. Mikali
loppu-uralla olevalla tyontekijilla ei ole endd voimavaroja pysyd muutosten mukana,
suhde tyontekoon muuttuu negatiiviseksi ja eldkkeelle jidminen on kiinnostavampi

vaihtoehto. (Lundell ym. 2011, 66—67.)

Motivaatio késitteend on yksilollinen. Se on henkilon oma tarve ja halu tehda jotakin.
Motivaatioon liittyy valinta ja yksilon vaihtoehtojen punnitseminen. Yksildiden mo-
tiivit ovat erilaisia ja ne voivat myds muuttua. Tarkeédd tyopaikoilla olisikin ottaa sel-

vad ithmisten motivaattoreista. (Kiviranta 2010, 35.)
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Peltosen ja Wallinin (2014, 23) Ikidstrategia-hankkeen tutkimuksen mukaan ik&énty-
neitd motivoi mielekds ja vaihteleva tyd, joka antaa uusia haasteita. Myo6s mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyonkuvaan, tulla huomioiduksi asiantuntijana sekd oman tyon
hallitseminen ovat motivaattoreina tyossa jatkamiseen ja jatkamiseen. Ikddntyneiden
motivaatiota erityisen merkittivisti lisddvéit myos hyva ja arvostava tydilmapiiri ja yh-

teisollisyys.

4.1.4 Johtaminen, tyoyhteiso ja tydolot

Peltosen ja Wallinin (2014, 24) Ikéstrategia-hankkeen tutkimuksesta selvisi myos, ettd
johtaminen vaikuttaa merkittdvésti ikddntyneiden tydssd jaksamiseen ja motivoitumi-
seen. Tyodkykytalon neljds kerros (kuvio 2) kuvaa Lundell ym. (2011, 67) mukaan
tyontekijan tyOympdaristod ja tekijoitd, jotka vaikuttavat tyokykytalossa kuvattuihin
alempiin kerroksiin kuten tyontekijin hyvinvointiin, urakehittymiseen, asenteisiin
tyOssd ja motivaatiotekijoihin. Tdma kerros on itse tyd, kollegat, fyysinen tydpaikka,
tarvittavat vélineet, tyohon kuluva aika sekéd tyon organisoiminen seki kaiken timén
jarjestavit esihenkilot ja johtajat. Neljds kerros on myos paikka ikdjohtamiselle. Ika-
johtaminen on ikéén liittyvien asioiden huomioimusta henkildstjohtamisessa. (Lun-

dell ym., 2011, 67.)

4.2 Tyokyvyn syntyminen

Kaikki Tyokykytalomallin (kuvio 2) kerrokset ovat vaikuttamassa toisiinsa ja muo-
dostavat ndin tyokyvyn. Myds harmonia kerrosten vélilld kertoo tyokyvystd. Kun tyon
vaatimukset ja tyontekijén sekd tyopaikan voimavarat ovat tasapainossa, on myos tyo-
kyky kunnossa. Talo pysyy pystyssd, kun ylimmaén kerroksen eli tyon paino on kolmen
alimman kerroksen kannateltavissa. TyOnantaja vastaa ylimmén kerroksen painosta,
ettei se muodostu liian raskaaksi. Yhteiskunta taas vastaa tyokykyyn vaikuttavasta inf-
rastruktuurista kuten esimerkiksi terveydenhuollosta ja sosiaaliturvasta. (Lundell ym.
2011, 69.) Tyokyvyn muodostuessa thmisen voimavarojen ja tyon vaatimuksien kes-

kindisestd suhteesta, riippuu tyon luonteesta ja tydoloista, miten ikddntymiseen



18

liittyvat muutokset vaikuttavat henkilon tyokykyyn. Suuri osa tydstéd on sellaista, ettei
ikdantymisen tuomat muutokset vaikuta tyontekijan toimintakykyyn. Kuitenkin erit-

tdin rasittavissa ja kuormittavissa tyotehtdvissd tyOkyky voi vaarantua, mutta néihin

5 IKAJOHTAMINEN

Ikdjohtaminen tarkoittaa ikdsidonnaisten tekijoiden tunnistamista ja ikétietouden hyo-
dyntdmistd henkilostovoimavarojen johtamisessa. Ikdjohtaminen on mielletty usein
johtamisen keinona hallita ikdéntymiseen liittyvid haittoja. Téll4 vuosituhannella ki-
site on kuitenkin muuttunut kattamaan kaikkia ikdryhmid. (Lundell ym. 2011, 283—
285.) Ikdjohtamiseen liittyy myos johdon ja esihenkildtasolla olevien henkildiden
oman ikdasenteen tarkastelu. Heidin tulee olla my0s kykenevid iké- ja elimanvaihetta
koskeviin kartoituksiin, tdiden sisdltojen ja vaatimusten yksilokohtaiseen suunnitte-
luun tyontekijoiden voimavarojen mukaan sekd avoimeen ja aikaiseen tiedonvalityk-
seen tulevassa olevista muutoksista. (Julkunen 2003, 211.) I[lmarisen (2012, 2) mukaan
ikdjohtamisen osa-alueet voidaan jakaa seuraavasti: 1. parempi ikdéntymisen tunte-
mus, 2. oikeudenmukaiset ikdasenteet, 3. ikdjohtaminen johtajien ja esihenkildiden
keskeisend tehtdvénd ja velvollisuutena, 4. ikdjohtamisen siséllyttiminen osaksi hen-
kilostopolititkkaa, 5. tydkyvyn ja tuottavuuden edistdminen, 6. elinikdinen oppiminen,
7. ianmukaiset tyojérjestelyt ja 8. turvallinen ja arvokas siirtyminen eldkkeelle”. Ndin
eri-ikdiset otetaan huomioon péivittdisissé tehtdvissé ja tyon jirjestimisessd, jotta jo-

kainen voi saavuttaa omat sekd organisaation asettamat tavoitteet. (Ilmarinen 2012, 2.)

Organisaatioiden johdolla on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkojen ikdkulttuureihin ja
sithen, miten eri-ikdisiin tyopaikoilla suhtaudutaan. Tdmé heijastuu my6s yhteiskun-
nan ikdasenteisiin ja asenteiden muokkautumiseen. (Lundell ym. 2011, 36.) Mikili
yritykselld ei ole tietoisesti tehtyd ikdjohtamisen suunnitelmaa, tuottavat ne ikéénty-
vien ndkokulmasta episopivia tapoja ja vaateita. Eri ikdluokkien vélille tulee kuilu
koskien méarillisid tavoitteita, tydtahtia, paineenhallintaa tai uuden tiedon omaksu-

mista. (Julkunen 2003, 149.)
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Jokaisessa organisaatiossa on omat ikéjohtamisen tarpeensa. Kun ndmaé tarpeet on tun-
nistettu, pddstddn rakentamaan yritykselle sopivaa ikdjohtamisen tapaa. (Kiviranta,
2010, 53.) Ikdpainotteisen henkilostdjohtamisen mallin olisi suhteutettava toimenpi-
teiden vaikuttavuuteen ja investoinnin tuottavuuden méérdin. Hyvin toteutettu ikdjoh-
taminen palvelee seki tydnantajaa ettd tyontekijaa ja maksaa itsensd takaisin. Tulokset
ndkyvit tyohyvinvoinnissa, tuottavuudessa ja sairaus- ja tyokyvyttomyyspédivien va-
henemisend seké sairaanhoidon kulujen pienentymisend. Ikdohjelman kautta tyopai-
kan ikdryhmit ndhddan voimavarana eikd kuormitustekijoind. (Andersson, Haggren,

Haring, Lanttola, Marttila, Schugk & Tydldjarvi 2013, 5.)

Eldkkeelle siirtymisen ikdrajan nostaminen, ikdéntyneiden ja jo eldkkeelle jidneiden
tyollistiminen on nykyisin tirked toimenpide kestdvyysvajeen ja huoltosuhteen
vuoksi. Niin ollen organisaatioiden ja valtion tekemait toimenpiteet ovat tirkeitd tyon
midrdn lisdéntyessd, ikdasenteiden muokkaamisessa sekd eri-ikdisten palkkausasi-
oissa. Valtion tulisi luoda kehykset ikdjohtamiselle, jota organisaatiot voisivat toteut-
taa itsensd nikoisesti ilman pakotettuja toimintamalleja. Isommat organisaatiot ovat jo
tietoisia ikdjohtamisen toimintatavoista, mutta yksittdisten tapojen kayttoa ei ole kir-
jattu malleiksi tai ikdjohtamisen ohjelmiksi. Yritystasolla tarvitaan vield strategista

ikdjohtamista ja sen kokonaisvaltaista toteuttamista. (Peltonen & Wallin 2014, 59.)

5.1 Ik&johtamisen hyodyt

Kiviranta (2010, 34) kuvaa ikdjohtamisen etuja kolmiossa (kuvio 3), joka yhdistia joh-

tamistavan hyddyt. Kolmion kérjissd olevat tuottavuus, hyvinvointi ja sitoutuminen.
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Tuottavuus

Sitoutuminen Hyvinvointi

Kuvio 3. Ikdjohtamisen hyddyt. (Mukaillen Kiviranta 2010, 34)

5.1.1 Tuottavuus

Tyon tuottavuus ei téssd yhteydessi tarkoita tehokkuutta, vaan ihmisten johtamisen
kehittamisti siten, ettd he voivat tuottaa enemmén. Tuottavuus paranee, kun tyonteki-
jan motivaatiota ja kyvykkyyttd on ylldpidetty huomioiden tydympéristdssé vallitseva
tilanne. Kun ikdjohtamisen avulla halutaan lisitd tuottavuutta, ymmarretdén thmiset
ikdryhmiénsi ja kokemuksensa kautta ja heitd johdetaan tilanteen edellyttdamallé ta-
valla. (Kiviranta 2010, 34-35.) Oma esimerkkini timénkaltaiseen tilanteeseen olisi
esimerkiksi hyddyntdd ikddntyneiden tyontekijoiden kokemuksia organisaation muu-
tostilanteessa. Ikdéntyneet ja kokeneet tyontekijit voisivat koota kokemuksensa aiem-
mista muutostilanteiden organisoinneista, mika tilanteessa oli onnistunutta ja mika ei,
ja ndin kokea osallistuvansa uuden muutoksen kehittdmiseen. Kuten Kiviranta (2010,
35) toteaa, samat tavat kykyjen ja motivoinnin tukemiseen eivit toimi nuorelle juuri
valmistuneelle ja kokeneelle tydntekijdlle. Ikdéntyneen tyontekijin ajatellaan olevan
vahemmaén tuottavampi kuin nuoren tyontekijdan, mitd perustellaan fyysisen toiminta-
kyvyn heikkenemiselld. Tuottavuus véhenee fyysistd kykyd tarvitsevissa toissd,
mutta muuta yleistd vaikutusta tuottavuuteen ikdantymiselld ei ole. (Kiviranta 2010,

39.)
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5.1.2 Sitoutuminen

Nuorena tydntekijana yksilo todenndkdisemmin sitoutuu omaan urakehittymiseensa ja
vaihtaa tyOpaikkaa useammin. Nuorena tyohon sitoudutaan useasti myds palkan ja toi-
meentulon saamiseksi. Ikddntyessd palkka luo tyontekijille perustan, mutta sen mer-
kitys muuttuu. Palkka méarittdd idkkaén tyopanoksen ja arvon, mutta harvemmin raha
madrittdd endd ikddntyvin tyontekijan sitoutumista tyopaikkaan. Talloin tarkedampid
tekijoitd sitoutumiselle ovat tyon sisdltd, kollegat, tyon haasteet tai muut tekijit. Kun
kokenut tyontekija sitoutuu tyOpaikkaan, haluaa hén usein kehittyi urallaan tai kuulua
kyseiseen organisaatioon. Tai kokenut tyontekijd sitoutuu koska hin haluaa jatku-
vuutta ja pysyvyyttd uralleen. (Kiviranta 2010, 43.) Kun organisaatio on ennakoivasti
huolehtinut tydyhteison hyvinvoinnista ja ennakoinut tyduran jatkumiseen liittyvié toi-
mia, ja eldkkeelle siirtyminen tapahtuu hairi6ttomasti, siilyy tyontekijin motivaatio
myos eldkkeelle siirtymisen jdlkeen. Tdlloin vanhuuselidkkeelle jadnyt asiantuntija on
kiytettdvissd varmemmin, mikali tyGnantaja tarvitsisi vield hdnen tydpanostaan. (Pel-
tonen & Wallin 2014, 14.) Néin tyontekijén sitoutuminen organisaatioon voi sdilyd

vield eldkkeelle jadmisenkin jélkeen.

5.1.3 Hyvinvointi

Tyohyvinvointi on yksi ikdjohtamisen eduista. Kuten koneisiin, laitteisiin ja ohjelmiin
investoidaan tai niille tehddén huoltotoimenpiteitd, on sama tehtdvd myods ihmi-
sille, kun yrityksen tulos on ihmisten tyon aikaansaamaa. Huolehtimalla ihmisten hy-
vinvoinnista, tehddédn mahdolliseksi hyvit ja toimeliaat uravuodet. Hyvinvoivat tyon-
tekijét pitdvat kyvykkyydestddn huolta ja ovat innostuneita tekeméin tyonsd hyvin.

(Kiviranta 2010, 43.)

5.2 Ikdjohtamisen malleja

Ikdjohtamista on toteutettu menestyksekkdédsti monessa suomalaisessa organisaa-

tiossa. Téssé esittelen kolme Suomessa toteutettua ikdohjelmaa.
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5.2.1 Abloy Ikdmestari-ohjelma

Abloylla on aloitettu ikdohjelma vuonna 2001. Ikdohjelma perustettiin, jotta tyonteki-
jét jaksaisivat ja viihtyisivét pidempéén toissdédn. Ikdohjelmaan padsee, kun tayttda 55
vuotta ja ohjelmaan kuuluvia kutsutaan ik&mestareiksi. Ikdmestarit padsevit kerran
vuodessa kuntotestiin, jossa tehtdvd kuntoarvio on edellytys mydnnettiville ika-
vapaille, joita voi saada 59-vuotiaasta alkaen. Ikdvapaiden madra on 6—14, maara kas-
vaa vuosittain. Ikdmestareiden toimikunta jarjestdé erilaisia aktiviteetteja, jotka toteu-
tetaan tyontekijoiden vapaa-ajalla. Myos esihenkilt ovat saaneet ikdjohtamisvalmen-
nusta ja esimerkiksi kehityskeskustelussa eldmén eri vaiheita ja tyokykya arvioidaan
yksilon ndkokulmasta katsoen. Ikdohjelman aikana eldkoitymisikd on noussut 59,5-
vuotiaasta 63-vuotiaaksi. Ikdmestarit tuntevat itsensa tirkeiksi ja ohjelmasta on tullut

osa yrityksen imagoa. (Ilmarinen & Vainio 2012, 15-16.)

5.2.2 Nakkila Group ikdohjelma

Nakkila Groupin vuonna 2010 aloitettuun ikdohjelmaan kuuluvat kaikki ikdluokat.
Nakkila Groupin ikdohjelman tarkoitus on pidentda tyduria ja lisédtéd tyossé jaksamista
ja viihtymisté. Ikdohjelman tavoitteita ovat mm. hiljaisen tiedon siirtdminen ikainty-
viltd nuorille, eldkkeelle valmistautuminen ja kulloiseenkin eldmintilanteeseen sopiva
ty0- sekd valmennusohjelma. Esihenkil6t ovat tietoisia alaistensa tarpeista ja ohjaavat
tyossd sen mukaisesti. Esimerkiksi ikddntyneet voivat siirtyd pdivdvuoroon tai lapsi-
perheelliset ovat saaneet joustoa tydaikoihin ja vuoroihin. Ikdohjelmaan kuuluu myos
kuntokampanja, joka haluttiin lisddméédn kaikenikéisille kunnon lisdksi yhteisolli-

syyttd yhteisilla litkuntatavoitteilla. (Ilmarinen & Vainio 2012, 19-20.)

5.2.3 Karelia-ammattikorkeakoulun iké- ja tyokykyohjelma

Karelia ammattikorkeakoulussa on ollut ikdohjelma vuodesta 2015 ja ikdjohtaminen
kuuluu organisaation strategiseen johtamiseen. Karelia ammattikorkeakoulun ikdoh-

jelman pohjana Tydterveyslaitoksen Tyokykytalo (kuvio 2), jonka neljdn kerroksen
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siséllot ovat pohjana Karelian valitsemissa ikdohjelmassa kéytettivissd tyokaluissa.
Eri-ikdisten tarpeet huomioidaan tydkykytalon aiheiden mukaan. Kareliassa ohjelman
ikdryhmdt ovat jaoteltu viiteen eri ryhmaén, joille on laadittu omat menetelmét osaa-
misen kehittimiseksi. Ikdryhmaét ovat alle 45-vuotiaat, 45—54-vuotiaat, 55—60-vuoti-

aat, 60—65-vuotiaat ja yli 65-vuotiaat. (Tolkki 2021.)

Kareliassa ikdjohtamisen ohjelmassa halutaan varmistaa, ettd ikdjohtamisen tydkalut
eivit jdd vain suunnitelmatasolle vaan, ettd ne varmasti tulevat konkreettiseen kayt-
toon. Esimerkkeja ikdohjelman tydkaluista ovat seniorivapaat ja elédkkeelle valmenta-
minen. Seniorivapaiden tarkoitus on tukea ty6hyvinvointia ja tyokykya, vihentda sai-
rauspoissaoloja, sekd lisdtd tydvuosia ennen eldkkeelle jadmistd. Seniorivapaiden saa-
miseksi 61 vuotta tdyttdnyt tyontekijd kdy omasta aloitteestaan tyohyvinvointikeskus-
telun esihenkilon ja henkildstopaillikon kanssa. Seniorivapaita voidaan myontéé enin-
tddn 10 arkipdivai. Toinen tyOkaluista eldkkeelle valmennus tarkoittaa tukemista tyo-
elamdstd pois siirtymisen vaiheeseen. Tydkalu on syntynyt tarpeesta tukea elékkeelle
jaamispaidtoksen tekemistd, mikd Kareliassa on huomattu vaikeaksi. Eldkkeelle jaava
saattaa yhtékkié perua eldkepaitoksensd. Valmennuksessa kdydédn 1api tydeldméin jét-
tdmisen aiheuttamia tunteita. Valmennus palvelee tyontekijidd seké tyonantajaa. Tyon-
antaja saa ajoissa tietdd tyontekijan eldkeajatuksista, jolloin eldkkeelle jddvin tietd-

myksen siirtoa ja korvaavaa rekrytointia ehditéddn suunnitella. (Tolkki 2021.)

5.3 Ikédjohtamisndkdkulmia

On tirkeda, ettd ikdjohtaminen ymmaérretién ja sithen on kiinnostus organisaation joh-
totasolla, ettd sitd voidaan toteuttaa yrityksen johtamisessa. Tallqvist (2009) tutki kan-
didaatintydssdin ikdjohtamisen kiyttod Ruotsin yhdelld suurimmista energiayhtidista
Vattenfall AB:ll4. Tallqvist (2009, 67) toteaa, ettd mikali yrityksen johto ei ole kiin-
nostunut ikdjohtamistavoista, ei mydskidn alemmilla johtotasoilla padsté toteuttamaan
sitd. My0Os mikdli ikdjohtamisen hyodyisté ei tiedetd, voi organisaatio menettdd paljon
tietotaitoa, mikili henkildstovahvuutta vahennetdédn ikddntyneisti eiké yrityksessé ole
ollut kiytdssd sukupolvenvaihdossuunnitelmaa tai siirretty osaamista nuoremmille

(Tallgvist 2009, 71).
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Keskeistd tydidn pidentdmiselle organisaatiossa ovat Wikstrom & Liffin (2019, 27)
mukaan kolmen asian ymmarrys. Ne ovat idkkdiden osaamisen organisaatiossa sdilyt-
tdminen, operatiivisten johtajien ik&johtamistaidot sekéd henkildstohallinnon ikatietoi-
nen henkildstdjohtaminen. On myds tutkittu, ettd tydidn pitenemiseen vaikuttaa oleel-
lisesti aiempi ty0eldmén vuorovaikutus johtajien ja alaisten vililld. Vuorovaikutus
uran ajalta on tarkedmpi vaikuttaja eldkkeelle 1dht66n tai tyoidn jatkamiseen kuin, ettd
eldkeikad ldhestyva pééttdisi uran jatkamisesta vasta kun elédkkeelle jaddminen on ajan-
kohtaista. (Wikstrom & Liff 2020.) Mikali ikdjohtamisella halutaan pidentai tyoikia,
kolme asiaa erityisesti edistdd siind. Ensimmaéiseksi tyopaikalla pitéisi pitdd tirkednd
muuttaa sitd ikdd, mikéd on aiemmin ajateltu sopivaksi eldkeidksi. Toiseksi tydnantajien
tulisi arvostaa vanhempien tyontekijoiden hiljaista tietoa. Kolmanneksi on tirkedd, ettid
HR-rutiineja pitéisi soveltaa idn mukaan tyoelimén ajan. (Wikstrom & Liff 2020.)
kiksi koulutuksen muodossa. Organisaatio viestii tdlld tavoin, ettd myos 1dkkaat tyon-
tekijat ovat arvokkaita, mika taas lisdd tydikad niilld, jotka haluavat jatkaa uraansa.

(Visser ym. 2020, 12.)

My®s ikdjohtamista vastaan on esitetty ajatusmalleja. Vaahtio (2006, 9) kirjoittaa, ettd
kun ikdjohtamiseen on kiinnitetty huomiota, on se samalla vahvistanut eri-ikéisiin liit-
tyvid negatiivisa ennakkoluuloja. Vaahtion (2006, 11) mukaan ikd on suhteellista,
koska ithminen on eldmin eri alueilla joko 1dkas tai nuori suhteessa verrattavaan asiaan.
Esimerkiksi 60- vuotias henkil® olisi johtajaksi ikénsa puolesta sopiva, mutta tehtaan
tyontekijdvalinnassa hén ei olisi ensimméiisend valittu. Vaahtio (2006, 12—13) kritisoi
ikdjohtamisen kédytossd litkaa keskittymistd idkkdadmpiin tyontekijoihin. Hanen mu-
kaansa ikdjohtamista voi jarkevdsti toteuttaa ja saada ikdihmiset pysyméan pidempééan
my0s, ettd yrityksessd ei voi olla rinnakkain kéytossd ikdjohtaminen ja muu johtami-

nen.
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6 KOHDEYRITYS

6.1 Turku Energia konserni

Turku Energia on suurin energiayhtié Varsinais-Suomessa. Se on my6s Suomen suu-
rimpia yhtioitd alalla. Turku Energian palveluihin kuuluvat sdhkdenergian ja sdahkon
jakelu, palvelut liittyen kaukoldmpoon, jidhdytykseen ja hdyryn tuottamiseen. Palve-
lutarjonta kattaa myds litkennevalojen, ulkovalaistuksen seki sdhkoverkkojen verkos-
tourakoinnin sekéd kunnossapitimisen. Konsernin emoyhtié on Oy Turku Energia Ab
ja sen omistaja on Turun kaupunki. Konserniin kuuluvat tytdryhtié Turku Energia Sih-
koverkot, joka ylldpitdd omaa sdhkoverkostoaan Turussa seké tytdryhtié Turun Seu-
dun Kaukoldmpo Oy, joka on vastuussa kaukolammon siirtdimisesti tuotantoléhteilta
jakelupaikkoihin. Turku Energian toimipaikat sijaitsevat Turussa ja Naantalissa.
Turku Energian kokonaishenkildstoméérd on ollut vuoden 2020 lopussa 332 (Turku

Energian www-sivut 2021).

6.2 Henkiloston ikdrakenne

Kuvio 4 havainnollistaa Turku Energian henkildston ikdrakennetta vuonna 2020. Ku-
ten kuviosta selvidd, yli puolet henkildstostd kuuluu ikdryhmiin 45-54-vuotiaat (27
%), 55—64-vuotiaat (32 %) sekd yli 65- vuotiaat (1 %). Ikdéntyvét tyontekijat muodos-

tavat ndin ollen suurimman osan koko Turku Energian henkildstosta.
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Ikarakenne Turku Energia %

H0-24 m25-34 m35-44 m45-54 mW55-64 Hyli65

Kuvio 4. Turku Energian henkildston ikdjakauma vuonna 2020

Kuviossa 5 on havainnollistettu tdssd opinniytetydssa tarkasteltavan Turku Energian
litketoimintayksikon ikdrakennetta. Se noudattelee koko organisaation ikdjakaumaa,
my0s tdssd yksikossd suurin osa tyontekijoistd kuuluu ikdryhmiin 45-54 ja 55-64-
vuotiaat. Yksikdssd on sekd toimistossa tydskentelevid toimihenkilditd ettd fyysistd

tyoté tekevid tyontekijoita.

Ikdrakenne Turku Energian
tutkimusyksikko %

H0-24 m25-34 m35-44 m45-54 HW55-64 Hyli65

Kuvio 5. Turku Energian tutkimusyksikon ikdrakenne vuonna 2020
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Tutkimusmenetelmét

Tutkittava ongelma ratkaistaan kdyttden tutkimusmenetelmid, joita padasiallisesti ovat
laadullinen (kvalitatiivinen) ja mééréllinen (kvantitatiivinen) tutkimusmenetelma.
Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimustavassa tutkimusongelmaa halutaan ymmaér-
tdd ja selvittdd tutkittavaan ilmioon vaikuttavia tekijoitd. Kvantitatiivisessa eli méaral-
lisessd tutkimuksessa tutkittava ilmi6 on tunnettu ja sitd selitetddn kayttamallad ilmiota
kuvaavia teorioita ja malleja. (Kananen 2019, 25.) Laadullinen tutkimus haluaa ym-
martdd tutkittavaa ilmiotd tutkimuskohteena olevien ndkokannasta, jolloin tutkimuk-
sessa ollaan kiinnostuneita heidin tuntemuksistaan, mietteisti ja arvoista, joita tutkit-
tavat ithmiset ilmidlle antavat (Puusa & Juuti 2020, 9). Kvalitatiivisen tutkimuksen
l1dhtokohta on tutkia todellista eldiméé, jossa tapahtumat ovat keskindisessa riippuvuus-
suhteessa keskenéén ja niistd on mahdollista tuoda esiin erisuuntaisia suhteita. Tutki-
muskohde on kisitteend kokonaisvaltainen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdén
16ytdmaén tai tuomaan esille uusia toteen perustuvia asioita. Laadullisen tutkimuksen
piirre on my0s kayttidd ithmisté ja keskustelua tiedonkerdéjina ja tutkimuskohdejoukon
valinta kédyttien tarkkaan valittua kohderyhmaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
161-164.)

Tutkimusmenetelmai valitaan tutkittavan ongelman luonteen perusteella. Laadullisessa
tutkimusmenetelmaissi kaytetddn tyypillisesti aineistonkeruumenetelminé havainnoin-
tia ja teemahaastattelua, joita voidaan analysoida esimerkiksi sisdllonanalyysilla tai
mallintamisella. Maidréllisesséd tutkimusmenetelméssé tutkimusaineistoa voi olla tilas-
tot tai tehdyt kyselyt, joiden analysointiin voi kéyttda tilastollisia analyyseja tai mene-
telmid. Tutkimustavan valintaan vaikuttaa myos tutkimusongelmaa kuvaavien teorioi-
den olemassaolo. Mikéli ongelmaa on aiemmin tarkasteltu, 10ytyy kyseisen ilmion se-
littdvid teorioita. Teorialdhtdinen (deduktiivinen) tutkimus mahdollistaa mairéllisen
tutkimuksen. Teorialdhtdinen tutkimus testaa olemassa olevaa yleistystd. Kdytdnnosta
lahtevan (induktiivinen) tutkimuksen perusta ovat yksittdistapaukset ja sen tavoite on
ymmartdd ilmiotd ja luoda yleistyksid sekéd teoriaa. Tutkimusote voi myos olla moni-

menetelmallinen, jolloin samanaikaisesti on kédytossi eri tutkimusmenetelmid. Joskus
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tutkimusongelma ei selvid vain kéyttden yhtd menetelméda ja tutkimuksen aikana huo-
mataan, etti ratkaisun aikaansaamiseksi tarvitaan myds muita tutkimustapoja. Laadul-
lista tutkimusta voidaan lujittaa kvantitatiivisen tilastoinnin kautta tai kvantitatiivista
tutkimustulosta tulkitaan kvalitatiivisella analyysilla. Tutkittavasta ilmiostd voidaan
saada laaja-alaisempi ja syvempi ymmarrys kadyttimalld useaa tutkimustapaa. (Kana-

nen 2015, 323-324.)

7.2 Tutkimusmenetelmén valinta

Tutkimukseni piti alun perin olla pelkistidin laadullinen tutkimus, koska halusin sel-
vittdd ikddntyneiden omia kokemuksia ja késityksid ikdéntymisestd ja tyokyvystd tyo-
elaméssd, sekd heiddn ikdjohtamisodotuksiansa tutkimusorganisaatiossa. Tutkimuk-
sen aikana huomasin tarvitsevani kuitenkin myods maarillisid tutkimusmenetelmia,
koska osa kysymyksisténi ei tuottanut laadullista vain enemmankin méarallistd infor-
maatiota. Néin ollen, jotta voin selkeimmin esitelld ja korostaa haastattelukysymysteni
vastauksia, olen esitellyt osan tutkimusvastauksista kiyttden vastausten mairén esitte-

levid pylvéskaavioita.

Tutkimukseni tavoite on saada lisdd ymmarrystd tutkimastani ilmiosté, ja tehdé yleis-
tyksid tulosten perusteella. Tiedonkeruumenetelmini tutkimuksessa on teemahaastat-
telu, jonka kysymykset ovat jaoteltu kirjoittamani teoriapohjan perusteella teemoihin
ikddntyminen tydeldmadssa, tyokyky ja ikdjohtaminen. Teemahaastattelussa haastatte-
lukysymykset liittyvét valittuihin teemoihin ja niihin liittyviin kysymyksiin. Haastat-
telumenetelma tuo esiin haastateltavien omia tuntemuksia teemoista, ja he voivat pu-
hua aihealueesta vapaasti. (Puusa & Juuti 2020, 112). Tiedonkeruumenetelméksi vali-
koitui teemahaastattelu myos sen takia, koska tutkittavassa organisaatiossa oli aiem-
min tehty paljon henkilostotutkimukseen liittyvid lomakekyselyitd. Ndin ollen yrityk-
sen toivoma tiedonkerdystapa tdhdn tutkimukseen oli henkilokohtainen haastattelu,
jotta haastateltavat kokisivat tutkimukseen osallistumisen mielekkédnd. Tutkimus-
joukko valittiin tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotannalla, mikd on laadullisen tut-

kimuksen piirre (Hirsjarvi ym. 2009, 164).
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Téssd tutkimuksessa haastattelun tulokset késiteltiin sisdllonanalyysia kdyttden. Sisdl-
l6nanalyysi on yksi kdytetyimmisté tavoista jasentdd laadullista aineistoa. Sen tarkoi-
tus on selkeyttdd analyysin materiaali ensin pelkistettyyn aineistoon ilman ettd mate-
riaalin sisdltdima keskeinen tieto katoaa. Pelkistetty aineisto lisdd materiaalin tietoar-
voa. Sisdllonanalyysin tekijdn tavoite on luoda laadullisesta aineistosta kokonaisuus,
joka on jarkeva ja selkedsti luettava ja jonka perusteella tutkittavasta asiasta voidaan
tehdd johtopéétoksid. (Puusa & Juuti 2020, 148—149.) Tuomen & Sarajarven (2017,
123) mukaan siséllonanalyysia varten alkuperdisen aineiston pelkistiminen tarkoittaa
kaiken epédolennaisen karsimista. Aineistosta etsitdén tutkimusongelmaa késittelevit
ilmaisut. Ilmaisut jaotellaan niitd kuvaavien pelkistettyjen ilmaisujen mukaan, jotka
listataan erikseen havittiméttd mitdén alkuperdistd ilmaisua. Samaa asiaa kuvaavat
pelkistetyt ilmaisut jaotellaan omiksi osioikseen. Ndmé ilmaisut kirjataan allekkain.
Téssé vaiheessa otetaan huomioon myos, ettd samasta vastauksesta voi 10ytyé useita
pelkistettyjd ilmaisuja. Pelkistdmisen jélkeen aineisto ryhmitelldédn ja samaa asiaa ku-
vaavat ilmaukset jaotellaan alaluokiksi. Luokittelu jatkuu niin, ettd ndiden luokkien
samankaltaisia ilmaisuja yhdistelemilld muodostetaan yldluokkia, jotka seuraavaksi
yhdistetidn padluokiksi. Pddluokka kuvaa teoria-aineistosta esiin tulevaan késitettd ja
lopulta pailuokasta edetddn yhdistdvain luokkaan, josta saadaan vastaus tutkimusteh-

tavdan. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 123-127.)

7.3 Aineiston hankinta

Yleisimmat tavat kerdtd aineistoa laadulliseen tutkimukseen ovat haastatella tai ha-
vainnoida tutkittavaa kohdetta, tehda kohteelle kysely tai kerdta siité tietoa erilaisten
dokumenttien avulla. Nditd menetelmid voi kdyttia joko yhté aikaa tai vaihtoehtoisesti
riippuen tutkimusresursseista. Laadullisessa tutkimuksessa haastattelu on joustava ai-
neiston hankintatapa. Jotta haastattelu onnistuisi parhaiten, on suositeltavaa lahettdd
haastattelukysymykset haastateltaville etukdteen aiheeseen tutustumista varten. Itse
haastattelussa tutkimuskysymykset voidaan esittdi tutkijan haluamassa jirjestyksessi
sekd haastattelutilanteessa voidaan kdydé keskustelua haastateltavan kanssa. Haastat-
telija voi toimia haastattelutilanteessa my0s havainnoitsijana. Haastatteluun voidaan

valita tutkimushenkildt, joilla on tietoa ja kokemusta tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi &
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Sarajirvi 2017, 85-86.) Haastattelussa on myds mahdollista saada tietoa motiiveista

haastateltavien vastausten takana (Hirsjarvi & Hurme 2008).

Tadhan tutkimukseen tutkimuskohteeksi valikoitui yksi Turku Energian yksikdista,
jonka organisaation henkildstohallinnon henkilé minulle ehdotti. Yksikko valikoitui,
siksi ettd suurin ikdryhma sen henkilOstostd on yli 55-vuotiaita sekd yksikossé tyos-
kentelee henkil6itd monipuolisissa tydtehtdavissd. Yksikon tyotehtdvit koostuvat niin
fyysisisistd sahkoalan tyotehtévistd maastossa kuin asiantuntijatehtivista toimistossa.
Kyseinen henkilsto koostuu toimihenkildistd sekd tyontekijoistd, seké heissd on mie-
hid ettd naisia. Yksikon valinnan jélkeen pyysin luvan haastattelujen tekemiseen ky-
seisen yksikon johtajalta. Lihetin haastattelupyynnot kesédkuun 2021 viikoilla 23 ja 24
yhteensd 15 henkil6lle, jotka tydskentelevit tdssd yksikossd. Heistd yhdeksin suostui
haastateltavaksi. Sain kolme kieltdytymistd haastattelukutsuuni ja loput eivit vastan-
neet ollenkaan. Lihetin haastattelupyynnot kesdlomakauden alkupuolella, miké voinee
olla syyni, ettd osa ei vastannut haastattelukutsuuni. Kieltiytyjit eivét olleet kiinnos-
tuneita haastattelun aiheesta tai heill4 ei ollut sille aikaa. Haastattelut suoritin viikoilla
24 ja 25. Seitsemén haastattelua tapahtui henkilokohtaisessa tapaamisessa, koronatur-
vallisuus huomioiden, eli pitden samassa huoneessa ollessamme kasvomaskia seké vi-
limatkaa. Haastattelut toteutettiin haastatteluun osallistuvien tydajalla Turku Energian
tyotiloissa. Kaksi haastatteluista tehtiin puhelimitse. Toinen puhelinhaastatteluista piti
keskeyttdd taustalleni tulleen itkevan lapseni takia, mutta haastattelua jatkettiin sovi-
tusti puhelimitse seuraavana pdivind. Haastattelut nauhoitettiin puhelimen nauhurilla.
Ennen haastattelua haastateltavilta kysyttiin nauhoittamiseen lupa seka kerrottiin, ettid
haastattelua sdilytetdéin vain opinniytetydn tekemisen ajan, jonka jélkeen nauhoite tu-
hotaan. Haastateltavat saivat haastattelukysymykset ennakkoon sdhkdpostin mukana
ja suurin osa haastateltavista oli jo ennakkoon miettinyt vastauksia haastattelukysy-
myksiin. Haastattelutilanteisiin kului keskiméérin aikaa 15 minuuttia, yksi haastatte-
luista kesti muita pidempédn, noin 40 minuuttia. Haastattelijana en kommentoinut
haastateltavien vastauksia haastattelun aikana, myds timén kerroin haastateltaville
haastattelun aluksi. Tutkimuksessani en kysynyt tutkimukseen osallistujien taustatie-
toja millddn tavalla, jotta osallistujat pysyisivdt mahdollisimman anonyymeind. My0s-
kddn tdmédn tutkimuksen tulosten kannalta se ei mielestdni ollut oleellista. Kaikkia

haastateltavia yhdistiva tekija oli ikd, joka oli + 55 vuotta.
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Haastattelumateriaali kuunneltiin ja litteroitiin sanatarkasti. Litterointi tapahtui sa-
mana tai seuraavana paivini haastattelusta. Siséllonanalyysia varten litteroitu aineisto
kaytiin ensin ldpi alleviivaten materiaalista olennaiset asiat. Kaikista haastatteluvas-
tauksista muodostin pelkistetyt ilmaisut, joita kisittelin ensin taulukkomuodossa. Ka-
sittelin osaa haastatteluvastauksia (kysymykset 1, 2, 5 ja 9) siséllonanalyysimenetel-
mallé luokittelemalla pelkistetyistd ilmaisuista my0s alaluokat ja padluokat. Tekeméni
sisdllonanalyysi pohjautui kirjoittamaani teoriaan ja tiivisti haastateltavien esiin tuo-
mia asioita. Muiden haastattelukysymysten vastaukset antoivat minulle mielesténi tar-
peeksi informaatiota jo pelkistetyssd muodossa. Niitd tuloksia esittelen havainnollis-

tavien kuvioiden ja kaavioiden muodossa.

7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kayttdmalld erilaisia tutkimus- ja mittauskei-
noja. Reliaabelius tutkimuksessa tarkoittaa mittaustuloksien toistettavuutta, eli val-
miutta antaa tuloksia, jotka eivit ole sattumanvaraisia. Reliaabeliutta voidaan todeta
esimerkiksi kahden tutkijan paityessd tutkimuksessa samanlaiseen lopputulokseen.
Toinen tutkimuksen luotettavuutta mittaava késite on validius, joka tarkoittaa tutki-
mustavan kykyéd mitata sitd, mitd tutkimuksessa oli alun perin tarkoitus mitata. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 231-232.) Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen pitevyyttd, ja sitd onko
tutkimuksessa kéytetty sithen sopivia oikeanlaisia tutkimusmenetelmid (Kananen
2014, 126). Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuus paranee, kun tutkija
on tarkasti selostanut tutkimuksen toteuttamisen kaikki vaiheet esimerkiksi haastatte-
lujen paikat, haastatteluihin kéytetty aika, mahdollisesti esiintyneet hdiridtekijat seka
tutkijan omaa arviointia tilanteista. Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa oleellista
on tulosten luokittelujen tekeminen ja niiden perustelu. (Hirsjdrvi ym. 2009, 231-232.)
Puusa ja Juuti (2020, 175) kéyttavit termejd tutkimuksen uskottavuus ja luotettavuus.
Heidén mukaansa tutkimuksen uskottavuus perustuu siihen, kun tutkimusta lukevat ja
sen kohteena olevat tutkittavat hyviksyvat tutkimuksen tuottamat tulokset tosiksi ja
ettd he voivat luottaa siithen, ettd tutkimusmateriaali on koottu tarkoituksenmukaisesti
ja tutkittu asianmukaisesti. Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa tutkijan ammattitai-

toisuutta kayttdd oikeita tutkimustapoja ja menetelmid paistikseen tutkimustuloksiin.
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Luotettavuuden aikaansaamiseksi tutkijan tdytyy arvioida kdyttdmiddn menetelmid
koko tutkimuksen ajan ja kuvattava my0s vadridt menetelmavalinnat, mikéli niitd on

tutkimuksen aikana tapahtunut.

Tutkimukseni reliabiliteettiin voi suhtautua kriittisesti haastateltavien kysymyksiin
kiyttamén ajan perusteella. Osa vastaajista oli miettinyt kysymysvastauksia jo pitkalti
ennakkoon, kun taas osa vastaajista vastasi kysymyksiin ilman miettimistd suoraan
haastattelutilanteessa. Téltd osin voi pohtia onko vastauksiin kéytetty miettimisaika
vaikuttanut vastausten siséltoon. Kuitenkin tutkimuksen reliabiliteetti on mielesténi
hyvé, koska kuka tahansa tutkija voisi timén tutkimuksen toistaa. Tutkimukseni luo-
tettavuutta parantaa tarkka selvitykseni tutkimuksen ja haastattelujen tekemisesti, jota
olen kuvannut kappaleessa 7.3. Tutkimukseni validiteettia tukee muiden vastaavien

ikdjohtamisaihetta kisitelleiden opinnédytetdiden samantyyppiset tutkimustulokset.

8 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd kappaleessa kdyn 1dpi haastatteluni kysymykset teemoittain ja tuon esille kysy-
myksistd nousseita tuloksia. Vertaan saamiani tuloksia tdmén tutkimuksen teoriapoh-
jaan (luvut 3-5), mikédli haastattelun tuloksissa esiintyy yhtéldisyyksid tai selkeitd
eroavaisuuksia teoriassa esitettyjen asioiden kanssa. Siteeraan tulosten esittelyn yhtey-
dessd my0s haastateltavia kdyttden suoria lainauksia heidin vastauksistaan tdydenti-
vind esimerkkeind. Haastattelututkimuksessani vastaajia oli yhteensd yhdeksén kappa-
letta. Osissa haastattelukysymyksié vastauksia on enemmin kuin tdmé yhdeksén kap-
paletta. Téll6in vastaajat ovat vastanneet haastattelukysymykseen laajasti ja olen ana-

lysoinut yhden vastauksen sisdlt6d omana rivindén.

8.1 Ikdantyminen tydeldmissa

Pyysin haastateltavia arvioimaan ikdintymisen vaikutusta omaan tyoskentelyyn haas-

tattelukysymyksessd 1, ”Miten ikddntyminen vaikuttaa omaan tyoskentelyysi?”.
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Fyysiseen terveyteen ja toimintakykyyn liittyvdt muutokset tulivat vahvasti esille
haastattelujen vastauksissa. Siséllon mukaan analysoituna kaikki vastaukset liittyivit
terveyteen — ja toimintakykyyn, joka on ty0kykytalomallin perusta (kuvio 2, luku 4.1).
Kaikkien vastaajien vastauksissa ikddntymisen koettiin tuovan joko fyysisid sairauk-
sia, fyysisen toimintakyvyn heikkenemistd, muistamisen ja oppimisen hidastumista,
viasymystd sekd palautumiskyvyn pidentymisté (taulukot 1, 2a & 2b). Tutkimustulok-
seni vahvistavat ndin ollen teoriaosuudessani esitetyn tiedon yli 55-vuotiaiden tervey-
den heikkenemisestd ja tyokyvyn muuttumisesta (Ilmarinen ym. 2003, 39-40), sekd

ikddntyvén hitaasta tyostd palautumisesta (Lundell ym. 2011, 60—-62).

Taulukko 1. Haastattelukysymys 1.

Miten ikdantyminen vaikuttaa omaan | Pelkistetty
tyoskentelyysi? ilmaus Alaluokka Paaluokka
et tullu kbmpelémpi ja tieks Fyysinen Terveys- ja toi-
hitaampi kémpelyys toimintakyky mintakyky
Elimiston palau- | Terveys- ja toi-
silmdt vdsyy enempi vdsymys tumiskyky mintakyky
tuki- ja liikuntaelin sairaudet fyysiset Fyysinen Terveys- ja toi-
suurimpana ongelmana sairaudet toimintakyky mintakyky
rupee rapistumaan, fyysinen kunto huono fyysi- | Fyysinen Terveys- ja toi-
heikkenee nen kunto toimintakyky mintakyky
hitaammks tulee. Ei endd juokse niinku Fyysinen Terveys- ja toi-
kakskymppinen hitaus toimintakyky mintakyky
mul on nditd selkd- ja liikunta- fyysiset Fyysinen Terveys- ja toi-
elinvaivoja sairaudet toimintakyky mintakyky
lisdd vésymystd, palautuminen Elimiston palau- | Terveys- ja toi-
viikonlopulla pitenee vdsymys tumiskyky mintakyky
muistaminen alkaa olemaan semmosta Kognitiivinen Terveys- ja toi-
ettd ei ole niin terdvdd huono muisti | toimintakyky mintakyky
paikat on loppu ja ei pddse kunnolla Fyysinen Terveys- ja toi-
kyykkyyn ja kyykystd ylés kémpelyys toimintakyky mintakyky
fyysiset Fyysinen Terveys- ja toi-
paikat ei endd kestd sairaudet toimintakyky mintakyky

Fyysiset rajoitteet ja sairaudet korostuvat ikddntymisen huonoina puolina, koska vas-
taajat kokivat ikddntymisen vaikuttavan ty0skentelyyn ensisijaisesti terveyden ja toi-
mintakyvyn haittoina. Ikd&ntymisen ei ensisijaisesti néhty vaikuttavan tydskentelyyn
milldén positiivisella tavalla, koska haastattelukysymyksen 1 vastaukset liittyivit vain

ikddntymisen haittoihin. Positiivisia ikddntymisen vaikutuksia tuli esille vasta
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haastattelukysymyksessé 2, ”Mitd vahvuuksia ja heikkouksia koet ikddntyneilld tyon-

tekijoilla olevan?”.

Taulukko 2a. Haastattelukysymys 2.

Mita vahvuuksia ja heikkouksia koet ikdantyneilla | Pelkistetty il- Ala- Paa-
tyontekijoilla olevan? maisu luokka luokka
Koke- Osaa-
No kyl mulla toi osaaminen on Vahvuudet osaaminen mus minen
Koke- Osaa-
ammattitaito on ainakin tosi vahva mulla ammattitaito mus minen
vahvuus on tietenkin pitkd tyokokemus ja tietdmys | pitkd tydkoke- | Oppimis- | Osaa-
tyoasioista mus, tietdmys historia minen
kokemus, roh- | Koke- Osaa-
kokemus ja sit semmonen mddrdtynlainen rohkeus | keus mus minen
tehdd niitd omia ratkaisuja eri tavalla kuin silloln Oppimis- | Osaa-
nuorempana omat ratkaisut | historia minen
et pystyy kdyttdmddn erindkéisié vippaskonsteja et Oppimis- | Osaa-
saa suorituksen tehtyd tietotaito historia minen
Koke- Osaa-
ammattitaitoa on tullut vuosien saatossa ammattitaito mus minen
kokemus ja ammattitaito karttunut vuosien var- kokemus, am- | Koke- Osaa-
rella mattitaito mus minen
kokemus tuo vakautta tyoskentelyyn ja haasteet kokemus, am- | Koke- Osaa-
voivat olla helpommin ratkaistavissa mattitaito mus minen
kokemus, am- | Oppimis- | Osaa-
pystyy varmasti tekemdicin tyét jérkevéimmin mattitaito historia minen
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Mita vahvuuksia ja heikkouksia koet ikdan- | Pelkistetty il-
tyneilla tyontekijéilla olevan? maisu Alaluokka Paaluokka
Terveys ja
heikkouksista mé sanoisin nuo Heikkou- Fyysinen toi- toiminta-
sairaudet det sairaudet mintakyky kyky
Terveys ja
tdssd idissd rupee paikat sillee ettei kestd fyysiset ra- Fyysinen toi- toiminta-
mddrdttyjd tyéasentoja joitteet mintakyky kyky
Arvot,
ehkd véhdn kaavoihin kangistumista ja tota asenteet,
muutosten perdssd pysymistd, saattaa tulla | muutosvasta- | Suhde muutok- | motivaa-
vaikeuksia rinta seen tio
Terveys ja
ei jaksa tehdd niin paljon ja ei pysty teke- fyysiset ra- Fyysinen toi- toiminta-
mddn joitteet mintakyky kyky
Terveys ja
heikkous on sit tietty tdd et ikd ruppee pai- Fyysinen toi- toiminta-
namaan jaksaminen mintakyky kyky
Terveys ja
niinku fyysinen tekeminen saattaa hiukan fyysiset ra- Fyysinen toi- toiminta-
heikentyd joitteet mintakyky kyky
nopeasti muuttuvassa ja kehittyvdssad tyo6- Terveys ja
tehtdvdssd mukana pysyminen voi tuoda oppimisvai- Kognitiivinen toiminta-
haasteita. Oppiminen hidastuu keudet toimintakyky | kyky
fyysiset ra- Fyysinen + kog- | Terveys ja
Heikkoudet, fyysiset ominaisuudet ja uuden | joitteet, oppi- | nitiivinen toi- | toiminta-
oppiminen misvaikeudet | mintakyky kyky

Ikdéntyminen tuo mukanaan varmuutta, vahvaa osaamista, tietdmysté, rohkeutta ja rat-

kaisuvalmiutta kuten haastattelun vastauksista kdy ilmi (taulukko 2a). Kaikki vastaa-

jien ikddntymiseen liittdmét vahvuudet liittyivdt osaamiseen. Kuten kappaleessa 3.2

todettiin, tissd tyoeldmén vaiheessa tyontekija ndyttdd hyodyttdvin tydpaikkaansa pit-

kdn uran aikana kertyneelld osaamisellaan, jolloin ikdéntyneen tyontekijan vahvuudet

korvaavat iin mukanaan tuomia heikkouksia. Kuten Heinonen (2019, 30-32) toteaa,

kokeneiden tyontekijoiden dlykkyys on kiteytynyttd, joka on avuksi ongelmanratkai-

sussa. Kiteytynyttd dlykkyyttd, varmuutta ja vahvaa osaamista voisi kutsua myos asi-

antuntijuudeksi. Asiantuntija osaa Lundell ym. (2011, 185) mukaan tunnistaa riskite-

kijit ja valttdd epdtoivottuja ratkaisuja, sekd kykenee reagoimaan sopivalla tavalla

odottamattomiin tilanteisiin. Tdma tulee esille hyvin seuraavasta suorasta lainauksesta,

joka on otettu haastattelumateriaalistani.
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”Vahvuudet on tietysti ne et pystyy kdyttdmddn erindkoisid vippaskons-
teja et saa sen suorituksen tehtyd. Kokemus antaa sen edun, ettd pystyy
niihin suorituksiin sit jollain kiertokonstilla, ja sit on semmonen et on
muutenkin osaaminen et ei tartte niinku yleensdkddn silld kaikkeen yk-
sinkertaisella tai siis silld ainoalla tavalla tehdd sitd et on erindkdisid
vaihtoehtoja ja tapoja, miten toteuttaa se. On tyékokemusta siitd mitd

>

tekee.’

Haastatteluni kaikki vastaajat olivat jo ajatelleet eldkkeelle jadmistd, silld kaikissa vas-
tauksissa tuli esille, ettd eldkkeelle jddmisen ajankohtaa oli mietitty (kuvio 6). Haas-
tattelukysymyksen 3 yhteydessé kysyttiin my0s, onko vastaaja tietoinen kadytdssa ole-
vista erilaisista eldkemalleista. Tahdn kysymykseen yhteensd kolme henkilod vastasi,
ettd heillé ei ole tété tietoa, mutta kuusi vastaajaa oli tietoisia tarjolla olevista eldke-
malleista, joita ovat esimerkiksi osa-aikainen eldke. My0s tdma tuli ilmi kysymyksen
3 vastauksissa. Osa-aikaiselle eldkkeelle jidmisen ajankohta oli kahdella vastaajalla

tiedossa, molemmat olivat suunnitelleet jddvinsi osa-aikaeldkkeelle 61-vuotiaana.

[ Milloin haluaisit jaidé elikKeelle?
s ~,
muutaman vuoden pidsti J 61-vuotiaana osa-
. aikaisesti
elikeidn alkaessa ] -
7 heti kun taloudellisesti
kolmen vuoden piisti ] mahdollista
Yo Fy
% il
elikkeelle jiimisen 51“’“:‘-"13“_13113_ 053-
ajankohta on jo tiedossa aikaisesti
2
heti jos onnistuisi ] RAITTTE }
L

Kuvio 6. Haastattelukysymys 3.

Vastaajat olivat myos erittdin halukkaita keskustelemaan eldkkeelle jidmisestd, mika

tuli esille haastattelukysymyksen 4 “Miten halukas olet keskustelemaan eldkkeelle
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jaamisestd?” (kuvio 7) vastauksista. Kolme vastaajaa ei ollut vield valmiita eldkekes-
kusteluun, koska he eivét kokeneet olevansa vield tarpeeksi idkkaitd sithen. Vastauk-
sissa tuli myds ilmi, ettd tydpaikalle kaivattiin paikkaa tai tilaisuutta, jossa péasisi va-
paasti keskustelemaan ja kysymaiin eldkeasioista. Tdma tulee esiin seuraavasta haas-

tatteluvastauksesta, jonka haastateltava kertoi kysymyksen 4 yhteydessa:

"Mun mielestd tddl sais olla tddlld talossa joku simmonen systeemi tiek-

sdd et vois niinku mennd kysymdidin, jos haluaa mennd kysymdidin joltakin

’

henkiloltd, en tid, voi olla et tddl onki semmonen mut en md tiedd.’

"
Miten halukas olet keskustelemaan suunnitelmistasi
jdidi elikkeelle ja miten varhaisessa vaiheessa?

J
e ™ [ )
valmius heti keskustella €1 1':11mmttfa keskustella
vield
\ ¥ ¢ J
s T ™)
halu keskustella, jos valmius keskustella
tilaisuus sithen avoimesti
. R A
- ™)
voin keskustella olen keskustellut jo
lihempini elikeikii
\. > 9 J
- ™
halukkuus k_"SI"‘“StE““ valmius keskustella heti
heti
\ /

62—63-vootiaana

Kuvio 7. Haastattelukysymys 4.

Loppu-uran odotuksista kysyin haastateltavilta kysymyksessd 5, "Millaisia odotuksia
sinulla on lopputydeldmallesi?” (taulukko 3). Tutkittavien odotukset liittyivét sisallon
mukaan analysoituna tyokykytalomallin kahteen ylimpéédn kerrokseen (kuvio 2) eli
johtamiseen, tydyhteisdon ja tydoloihin sekd arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon. Ar-
vot, asenteet ja motivaatio tuli esille vastaajien haluun tehdi toitd, joita haastateltavat

kokevat osaavansa hyvin, ja jotka kiinnostavat heitd. Kuten teoriaosuudessa todettiin,
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ikddntyneend tyon halutaan olevan merkityksellistd ja mielekdstd (Heinonen, 2010).
Tai kun tekee tyotd, jonka tekemisestd pitdd, se ei vasytd. Talloin ty0 antaa eldmélle
merkitysta ja voi jopa lisdté elinaikaa (Jabe 2015, 37). Haastateltavien mukaan tyoteh-
tédvien ei haluttu muuttuvan enéa tai ne voisivat muuttua kevyemmiksi. Tyoéeldmaodo-
tuksissa korostui paljon pohdinta loppu-uran tyokykyisyydesté ja miten tyokyvyn uh-
kia voisi hallita, pysyyko nuorempien tahdissa, parjadko ja otetaanko osa-aikaisuuden

syyt huomioon. Nama siséllot liittyivat tyokykytalomallin ylimpadn kerrokseen johta-

minen, tyOyhteiso ja tyoolot (kuvio 2, kappale 4.1.).

Taulukko 3. Haastattelukysymys 5.

Millaisia odotuksia sinulla on Pelkistetty il- | Ala-
lopputydeldamallesi? maisu luokka | Paaluokka
No ainaki sitd et sais tehdd tdtd mist md tykkédn | Halu tehdd | Tyoela- | Arvot, asen-
ja mis md olen hyvd ja osaan ja sit md viihdyn osaamiaan mdodo- |teet ja moti-
siindi. toitd tukset |vaatio

Ei suuria Suhde | Arvot, asen-
No ettd tyot jatkuis tdlleen samana kuin ennenkin | muutoksia muutok- | teet ja moti-
enkd kaipaa endié mitdién suuria muutoksia. endd seen vaatio

Ei suuria Suhde | Arvot, asen-
pdivd kerrallaan, yritén pysyd noiden nuorempien | muutoksia muutok- | teet ja moti-
vauhdissa endd seen vaatio

Osa-aikai- Tyoky-

Ni tdmd eldikejéirjestely et tekee 3 pdivdstd viikkoa |suuden syyn | kyuh- Johtaminen,

ni se on just semmonen passeli. Et otettais huomi- | huomioon- kien tyoyhteiso

oon et minkd takia on osa-aikaisena. otto hallinta |ja tyoolot
Tyoky-

Toive ettd kyuh- Johtaminen,
ettd pystyy jatkamaan tyontekoa, ettei tule niin pysyisi tydky- | kien tyoyhteiso
raihnaiseksi ettei pystyis tekemdéin téité kyisend hallinta |ja tydolot
Mad toivoisin et md saisin tehdd néitd tarkastus- Halu tehddé | Tydela- | Arvot, asen-
téitd mité me tehdddn, et tyé olisi tdtd mitd mé osaamiaan madodo- |teet ja moti-
nyt teen. Téd on mulle sopivaa. toitd tukset |vaatio

Kevyiti ja Tyoela- | Arvot, asen-
Kevyempdid tydskentelyd. Kuitenkin kiinnostavia kiinnostavia | mdodo- |teet ja moti-
tyotehtdvid. tyotehtdvid |tukset |vaatio

Ei suuria Suhde | Arvot, asen-

muutoksia muutok- | teet ja moti-
Kunhan nyt pdrjdis ja pysyis vauhdissa mukana. endd seen vaatio

Tyoky-
kyuh- Johtaminen,

Kevyempid kien hal- | tyoyhteiso

Téytyy saada vdhdn kevyempdd tyotd tyotehtdvid | linta ja tyoolot
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Haastattelukysymyksessi 6 kysyttiin ”Haluaisitko tehda t6itd myos eldkkeelld?” Suu-
rin osa vastaajista (6 kpl) ei haluaisi tehdi toité eldkkeelld (kuvio 8). Tdma on ristirii-
dassa Eldkeliiton teettdmin kyselyn kanssa, jonka mukaan suuri osa eldkeldisistd ha-
luaisi tehda t6itd (Hiltunen 2020, 2). Haastattelun vastauksissani korostui haluttomuus
tyontekoon eldkkeelld. Kukaan vastaajista ei sanonut selkeésti haluavansa tyosken-
nelld myds eldkkeelld. Kaksi vastaajaa kertoi, etti eldkkeelld tyonteko on mahdollista,

riippuen tyOnantajan tarpeesta tai tarjotusta tyosté.

Haluaisitko tehda toita myos elakkeella?

1 ]
0

B En ole ajatellut 1 kpl  MEn halua 6 kpl B Mahdollisesti 2 kpl

Kuvio 8. Haastattelukysymys 6.

8.2 Tydkyky

Tyo6kyky on tyOntekijén tirkein omaisuus tydelaméssi. Organisaation tuloksen teko
riippuu henkildston tyokyvysté, ndin ollen myds organisaatiolla on tirked asema tyon-
tekijoidensd tyOkyvyn tukemisessa ja parantamisessa. Tyokykyé ohjaa tasapaino ih-
misen voimavarojen ja hinen tyonsa vililla. Tyokyvyn ylldpitoon ja sen parantamiseen
liittyy olennaisesti tyontekijén ja hdnen esihenkilonsd yhteistyd. (Ilmarinen 2006, 79—
80.) Kuten tyokykytalomallista (kappale 4) tulee esille, tyokyvyn pohjan rakentavat
tyontekijan terveys ja toimintakyky. Haastattelukysymyksen 1 vastauksissa (kappale

8.1.) tulivat vahvasti esille ikddntymisen vaikutukset terveyteen ja toimintakykyyn
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erilaisten fyysisten oireiden lisdéintymisend. Haastattelukysymyksessd 7, “millaiseksi
koet terveytesi ja tyokykysi tdlld hetkelld?”, pyysin vastaajia arvioimaan omaa ter-
veyttd ja tyokykyédédn. Vastaajista neljd arvioi terveytensi ja tyOkykynsi erittdin hy-
viksi tai hyvaksi. Tyydyttiviksi tai rajoitteiseksi tydkykynsa arvioi yhteensé viisi vas-
taajaa (kuvio 9). Kuten kappaleessa 4 todettiin, tyontekiji voi kokea oman tyokykynsa
hyvéksi jostain sairaudesta huolimatta. Oma tulkinta suhteessa tyon vaatimuksiin rat-
kaisevat onko sairaudella vaikutusta henkilén tyontekoon. (Lundell ym. 2011, 60-62.)
Tama tuli ilmi myos kysymyksen 7 vastauksissa. Henkil61ld voi olla fyysinen rajoite
tai sairaus, mutta se ei haittaa kokoaikaisesti hinen tyontekoaan. Seuraavat lainaukset
haastattelun vastauksista kuvaavat tyontekijan arvioivan tyokykynséd hyvéksi jostain

muusta tekijastd riippumatta.

"Tdhdn tehtdvddn mitd nyt tehdddn niin ihan hyviksi”

“"Mun mielestd ihan ok. Sen pystyy tekemddn mitd on tarvetta”

Millaiseksi koet terveytesi ja tyokykysi talla
hetkella?

3,5

2,5

1,5

0,5

0 -

M erittdin hyva 1 kpl  ® hyva 3 kpl tyydyttava 2 kpl rajoitteinen 3 kpl

Kuvio 9. Haastattelukysymys 7.

Haastattelukysymyksessé 8 kysyin "Millaiset toimenpiteet auttaisivat sinua jaksamaan
paremmin tyOssdsi?” Vastauksissa korostui kolme teemaa, kevennetty ty6/tyon kuor-
mittavuuden vdhentdminen, tyonsisdllostd sopiminen ja sithen vaikuttaminen seka lii-

kunta. Nama teemat liittyivét tyokykytalomallin (kuvio 2) perustaan terveyteen ja
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toimintakykyyn sekd ylimpédén kerrokseen johtamiseen, tyOyhteisdon ja tydoloihin.
Haastatteluni vastaukset tukevat néin ollen teoriassa esittdmééni tietoa tyokyvyn sdi-
lymisestd, kun tyon vaatimukset ja tyontekijdn voimavarat ovat tasapainossa (kappale
4.2). Tyokykya kuvaava talo pysyy pystyssd, kun ylin kerros on alimpien kerrosten
kannateltavina. Néin ollen vastausten mukaan ty9ssd jaksaisi paremmin, kun tyonjoh-

dolliset toimenpiteet ottavat huomioon tyokykyyn vaikuttavat tarpeet.

p
Millaiset toimenpiteet auttaisivat sinua jaksamaan
paremmin tydssisi?
-
vapaa-ajan lilkkkuminen ] [ kevennetty tyd
i ™y
tyute!ltavmn t:l.S-alEEIIlpl tybhiin vaiknttaminen
jakautuminen
., -
s > ™
etitdiden jatkuminen osallistuminen
. . kuntoutuksiin
. \. J
osa-aikainen elike s ™
h - tyon kuormittavuuden
liikkunta ja painonhallinta vihentiminen
tyon sisillésti sopiminen
\

Kuvio 10. Haastattelukysymys 8.

Kysymys 9 liittyi vastaajan omaan aktiivisuuteen tyokyvyn yllapitaimiseksi. Kysymys

9 oli ”Miten olet itse edistinyt oman tydkykysi ja osaamisesi ylldpitdmistd?”

Taulukko 4. Haastattelukysymys 9.
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Miten olet itse edistanyt oman tyokykysi

ja osaamisesi yllapitamista? Pelkistetty ilmaisu | Alaluokka | Paaluokka
Fyysinen | Terveys- ja

liikun ja seuraan niinku itte mitd uudistuk- toiminta- |toiminta-

sia ja liikunta kyky kyky
Elinikai-
nen oppi-

koulutuksia on tarjolla kouluttautuminen minen Osaaminen
Elimiston | Terveys- ja

sddnnéblliset eld- palautu- |toiminta-

sdadnndllisilld eléméntavoilla ja mdntavat miskyky | kyky
Elimiston | Terveys- ja

vapaa-aikanani pyrin irtautumaan kylld vapaa-aikana irrot- | palautu- |toiminta-

tyotehtdvistd tautuminen téistd miskyky | kyky
Fyysinen | Terveys- ja

liikuttua tulee toissékin ja vapaa-ajallakin toiminta- |toiminta-

aika paljon liikunta kyky kyky

meilld on noita oman alan kéyttéjdpdivid, Elinikai-

tyonantaja on kiitettdvdsti pédstényt nen oppi-

sinne et ne on ollu ihan hyvid kouluttautuminen minen Osaaminen

osaamisen ylldpitdminen, ettd on yleensd- Ammatil- | Arvot, asen-

kin kiinnostunut omasta tydstdnsd et seu- | muutosten seuraa- | linen teet ja moti-

raa muutoksia minen kasvu vaatio

Pyrkii niinku vdlttémddn semmosia asioita | sairauspoissaoloja | Tyoky- Johtaminen,

mitkd niinku kulloinkin aiheuttaa sit mah- | aiheuttavien asioi- | kyuhkien |tyoyhteiso ja

dollisia sairauspoissaoloja den vdlttéminen hallinta |tyoolot
Elinikai-

uteliaisuutta siitd mitd tekee et haluaa osaamisen ylldpitd- | nen oppi-

olla tietoinen mitd joku asia tarkoittaa minen minen Osaaminen

koko aika ty6 on opettanut osaamista tyon kautta oppimi- | Tybeld- | Arvot, asen-

enemmdn. En md ole sitd mitenkddn eri- | nen, en ole itse edis- | mdodo- | teet ja moti-

tyisemmin edistényt. téinyt tukset vaatio
Fyysinen | Terveys- ja

No liikunnalla ja just nimenomaan tdm- toiminta- | toiminta-

moisella kuntoutusjaksolla liikunta, kuntoutus | kyky kyky

ja sillé et méd nyt itseasiassa koulutin it- Elinikai-

seni tyéteknikoksi ja suoritin ylemmdn nen oppi-

ammattitutkinnon kouluttautuminen | minen Osaaminen

Olen seurannut alan uudistuksia ja olen Elinikai-

ollut mukana uusien jdrjestelmien kdyt- nen oppi-

téénotossa kouluttautuminen minen Osaaminen

Kyl téisd on opeteltu kaikkia uusia asioita Ammatil- | Arvot, asen-

nyt viimesen vuosien aikana ja tdnd muutosten seuraa- |linen teet ja moti-

vuonna varsinkin. minen kasvu vaatio
Fyysinen | Terveys- ja

olen pelannut jédkiekkoa ja salibandya toiminta- |toiminta-

harrastanu tos 4-5 krt viikossa liikunta kyky kyky
Fyysinen | Terveys- ja

5krt viikossa harrastan liikuntaa, sillé koi- toiminta- | toiminta-

tan jaksaa tddlld sit paremmin liikunta kyky kyky
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Haastattelukysymyksen 9 vastauksissa korostuu tyokyvyn moniulotteisuus ja tyoky-
kytalon (kappale 4) kaikki kerrokset. Vuosikymmenié sitten tydkyvyn ajateltiin ensi-
sijaisesti liittyvén sairauksiin, jotka ovat haittana tyon tekemiselle (Lundell ym. 2011,
54). Kuten vastauksista ilmenee, tyokyvyn edistdmiseen liittyy vastaajien mielestd
myds liikkunnan harrastaminen, sdénndlliset eldmintavat, ty0ostd palautuminen sekd
oman osaamisen ylldpito. Osaamista oli ylldpidetty seuraamalla muutoksia, osallistu-

malla koulutuksiin, kouluttautumalla ja olemalla kiinnostunut omasta alasta.

Haastattelukysymyksessid 10 kysyin “Toivoisitko tyOnantajan jirjestivin enemméin
ammattitaitoa tukevaa koulutusta? Jos niin millaista?”. Kysymyksen vastaukset jakau-
tuivat ldhes puoliksi. Neljd vastaajaa toivoi koulutusta, jonka toivottiin enimméikseen
liittyvén ty6hon tai uusiin asioihin. Myos eldkeasiat mainittiin koulutustoiveena. Yksi
vastaajista kertoi seuraavansa itse koulutustarjontaa, ja loput nelja vastaajaa eivét kai-

vanneet endd lisdkoulutusta tai sitd ei vastaajan mielestd ollut olemassa.

Toivoisitko tyonantajan jirjestivin enemmin
ammattitaitoa tukevaa koulutusta? Jos niin millaista?

seuraan itse tarjontaa ] [ kylld, tyohon liittyvii
p
en kaipaa koulutusta kylld, olemme pyytiineet
tissd 13ssi myis koulutusta
S
- N ~
nykyiseen tyGhin ei ole ei enempii, hyvi 1-2
koulutusta krt/vuosi
. AN J
' N ™
kylli, kaikkeen uuteen riittivi ammattitaito jo,
liittyvain ei tarvetta koulutukselle
\ A A
-
kyvlli, ohjelmistoihin, tekniikkaan ym. tydhdn ja
elikeasioihin Littyvii
\

Kuvio 11. Haastattelukysymys 10.
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Kysymyksessd 11 kysyin "Mitké asiat motivoivat sinua tydssési? Ovatko tydssd mo-
tivoivat asiat muuttuneet idn karttuessa?”’ Kuten teoriassani kirjoitin, motivaatio on
vaikuttimena ihmisen ty6honsa kdyttdmiin voimavaroihin (kappale 4.1.3). Kaikki vas-
taajat eivdt kommentoineet onko heiddn motivaationsa muuttunut idn myd6td. Neljén
vastaajan mielestd motivaatiotekijét eivét olleet muuttuneet. Tydssd motivoivina asi-
oina mainittiin mielekds, monipuolinen, itsendinen ja vaihteleva tyd. Motivoivana te-
kijand mainittiin kolmesti tyotoverit, ndin ollen tydyhteison merkitys motivaattorina
korostui. Myo6s palkka sekd tydssd onnistuminen koettiin motivoiviksi tekijoiksi.
Néamaé tulokset vahvistavat teoriassani esiin tulleita ikddntyneiden tydssd motivoivia

tekijoita.

-
Mitka asiat motivoivat sinua tyossisi? Ovatko
tyossa motivoivat asiat muuttuneet
idn karttuessa?

-

r B

Mielekis tyo. Motivoivat asiat eivit ole muuttuneet

L o

"
Monipuolinen, itseniinen tyd, hyvit tydkalut ja
tyokaverit. Ei ole muuttuneet
., A
R
Itseniinen, mielekis tyd. Tyoporukka. Motivoivat asiat
eivit ole muuttuneet.

Vaihteleva tvé. Motiveivat asiat muuttuneet ifin myoti.

Palkka ] [ Tyitoverit ja porukkahenki
Twvi ja sen sisilti ] [ En osaa sanoa
Onnistuminen tydssi on aina motivoinut

Kuvio 12. Haastattelukysymys 11.
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8.3 Ikdjohtaminen

Loput haastattelukysymyksista liittyivit teemaan ikdjohtaminen. Haastattelukysymys
12 kysyi haastateltavilta ”Milla tavoin ikddntyminen otetaan huomioon tyopaikallasi?”
Tdhén kysymykseen enemmistd, kuusi vastaajaa yhdekséstd, vastasi, ettei ikdénty-
mistd huomioida tydpaikalla ollenkaan. Yksi vastaaja ei osannut kommentoida asiaa
ollenkaan ja yksi vastaaja mielsi tdhén kysymykseen liittyvin kdytossd olevan osa-

aikaeldkejirjestelmén, jonka hén totesi toimivaksi.

Milla tavoin ikdantyminen otetaan huomioon
tyopaikallasi?

en osaa kommentoida INEEEEEGEG——

osa-aikaeldkejarjestely toimiva I

Ikdéntymistd ei huomioida |

Kuvio 13. Haastattelukysymys 12.

Alla lainauksia haastatteluni vastauksista, joissa todetaan, ettd ikdéntymistd ei huomi-
oida tydpaikalla. Vastauksien perusteella tyopaikalle kaivataan ikd&ntymisen huomioi-

vaa johtamista ja ikddntyneiden itsensd huomioimista seki ikdohjelmaa.

“Ei meilld ole mitddn tammdéstd ikdohjelmaa et just tammoisis fyysisissd
hommissa oltais ajateltu sitd et mikds sun kunto on et jos ruvettais kat-
tomaan jotain koykdsempdd hommaa et ei ole semmosia systeemejd ol-

)

lenkaan.’

”No ei millddn tavalla. Ei ole keskitytty tammoisiin asioihin kauheasti,

et kyl tidlld jokaiselta oletetaan et tehdddn kuin kakskymppiset pojat
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nditd hommia. Ku se on nyt ehdottomasti asia mikd pitdd ruveta otta-

)

maan huomioon.’

VEi tilld hetkelld mitenkddn. En tiedd vanhemmista. Kyl meilld on ainaki
tdhdn asti ollu ketd tdstd mun tyoporukasta on tddlld jddny eldkkeelle ni
ihan tossa samoja hommia yrittinyt tehdd kaikki. Ni ei mun mielestd mi-

tenkddn ole otettu huomioon.”

Haastattelukysymyksessd 13 annoin haastateltaville esimerkkejd ikdohjelman sisil-
16std. Kysymys 13 oli ”Millaisia asioita toivoisit mahdolliselta ikdohjelmalta? (esim.
joustavuutta tyohon, eldkkeelle jidmisen suunnittelua, tukea tyohon palaamiseen pi-
demmain sairausloman jélkeen, neuvoja terveyden edistimiseen, idn huomioiva kehi-
tyskeskustelu)”. Téssdkin kysymyksessd vastaajat kaipasivat eniten tyon joustavuutta
(neljd vastaajaa). TyoOn sisdllostd sopimista, kevennettyd tyotd, tydtehtivien tasaisem-
paa jakautumista sekd tyon kuormittavuuden vahentamistd, mitkd kaikki ovat mieles-
téni tyon joustavuuteen liittyvid tekijoitd, kaivattiin jo haastattelukysymykseni 8 (ku-
vio 10) vastauksissa. Toiseksi eniten (kolme vastaajaa) ikdohjelmalta toivottiin ifn

huomioivaa kehityskeskustelua.

Millaisia asioita toivoisit mahdolliselta ikdohjelmalta? (esim.
joustavuutta tyohon, eldkkeelle jadmisen suunnittelua, tukea
tyohoén palaamiseen pidemman sairausloman jalkeen, neuvoja

terveyden edistamiseen, ian huomioiva kehityskeskustelu)

ennalta ehkaiseva terveys-, kunto- ja
tyoergonomiatutkimus

ian huomioiva kehityskeskustelu

tukea tyohon palaamiseen pidemman
sairausloman jalkeen

eldkkeelle jadmisen suunnittelua

joustavuutta tyohon

o
=
N
w
IS
v

Kuvio 14. Haastattelukysymys 13.
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Teoriassa esille tuomani tieto tukee ndin ollen haastatteluni tuloksia. Kappaleessa 3.3.
tuli esille, ettd yli kolmannes yli 55-vuotiaista haluaisi tydajan joustoja. Seké varsinkin
yli 64-vuotiaat ovat halukkaita tyon ja eldkkeen yhdistdmiseen, kun tydajassa ja maa-
rissd on joustoa (Valkama 2021). Alla kolme lainausta haastattelumateriaalista, joissa

kaikissa toiveeksi ikdohjelmalle esitetddn joustavuutta tyohon.

”No just ne, joustavuus ja eldkkeen suunnittelua. Ja miksei tuo idn huo-

’

mioiva kehityskeskustelukin.’

“Joustavuutta tyohon ni se on yks ihan ehdoton jutska.”
“Joustavuus on ainakin ensimmdinen tdmmaoinen ja tuo idn huomioiva
kehityskeskustelu. Terveystutkimukset ja kuntotutkimukset ja tyoolojen

ergonomian parannukset ennen kuin tarvitaan kuntoutusta.”

Viimeinen haastatteluni kysymyksesséd 14 kysyin haastateltavilta "Miten toivoisit esi-

henkil6si ottavan ikddntymisen huomioon tydjérjestelyissisi?” (kuvio 15).
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"
Miten toivoisit esihenkilési ottavan ikiintymisen
huomioon tydjirjestelyissisi?
A
<
[ vaikea ottaa huomioon kuuntelemalla onko
resursseja tehdi
o ,»'
. . P i b,
s aitiay i tt?lcl.jmden ei ole mahdollisuuksia
huomiointi i
sithen
e S S
' i 3 )
tydn jakamista toisen on ollut joustavaa, koen
kanssa tai esihenkilin pirjiivini
apu < J
S S “
: Y| enemmin aikaa selviytyi
en kaipaa huomiota tviissd
. 4. : A
tvioti henkisesti ja fyvsisesti keventimilli

Kuvio 15. Haastattelukysymys 14.

Kolme vastaajaa ei kaivannut esithenkilon huomioivan ikddntymistd tai koki, ettd
ikddntymistd ei voi ottaa tydssd huomioon. Yksi vastaaja koki, ettd tyd on ollut jous-
tavaa ja koki jo pérjddvinséd ilman lisshuomiota. Loput vastauksista (viisi vastausta)
liittyivit kaikki tyon keventdmiseen. Kaivattiin, ettd esthenkil6 kuuntelisi ja huomioisi
ikddntyneiden tyontekoresursseja, antaisi enemmaén aikaa tyosta selviytymiseen tai an-

taisi mahdollisuuksia jakaa tyoti tai saada esihenkilon apua.

9 YHTEENVETO, SUOSITUKSET JA POHDINTA

Téssd opinndytetyodssd selvitettiin miten Turku Energian yhden liiketoimintayksikon
+55 v. tyontekijdt kokevat oman tyOkykynsé, mitkd tekijit sithen vaikuttavat, mitka
ovat ikddntymisen vaikutukset tyohon ja mité ik&éntyneet toivoivat tydvuosiltaan en-
nen eldkkeelle jddmistd. Tutkimusongelma maiériteltiin seuraavasti: "Miten ikddntymi-

nen vaikuttaa tyohon ja tyokykyyn sekd voiko ikdjohtamisen avulla parantaa loppu-
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uralla olevien tyoeldmdd?” Ikdjohtamisen osalta oltiin kiinnostuneita siitd, mitd toi-
veita tyontekijoilld on koskien omaa loppu-uraansa, jotta toiveet voitaisiin ottaa huo-

mioon ikdjohtamista ja ikdohjelmaa suunniteltaessa.

Téssd tutkimuksessani onnistuin mielestini padsemédn asettamiini tavoitteisiin, koska
sain vastauksen méadrittdmiini tutkimuskysymyksiin. Haastatteluni tulokset tukivat
esittdmaiini teoriatietoa ikddntymisen vaikutuksista tyokykyyn ja terveyteen. Ikéénty-
misen koettiin vaikuttavan ja tuovan muutoksia fyysiseen toimintakykyyn ja tervey-
teen. Ikdantymisen mukanaan tuovat tekijat korostuivat haastatteluni vastauksissa
enemmaén heikkouksina kuin positiivisina tekijoind tai vahvuuksina. Ikddntymisen tuo-
mia heikkouksia olivat esimerkiksi visymys, kompelyys ja sairaudet. Ikddntymisen
tuomina positiivisina asioina koettiin ikd&ntyneen ammattitaito ja kokemus sekd ndihin
kytkeytyvd tyon asiantuntijuus. Ikddntyneet ovat halukkaita eldkekeskusteluun ja
useimmat tietdvit jo, milloin haluaisivat jadda eldkkeelle. Eldkkeelld ei haluta tehda
toitd, mika oli vastoin teoriassani esittdmaii tietoa Eldkeliiton teettiméstd kyselystd,
jonka mukaan suuri osa eldkelaisistd haluaisi tyoskennelld eldkkeelld ollessaan. Osa
tutkimukseni ikdéntyneistd koki tyokykynsa rajoitteiseksi ja osa koki tydkykynsé hy-
viksi. Tyon joustavuuden koettiin olevan merkittédva osatekijd, joka auttaisi tissa elé-
ménvaiheessa ty0ssd jaksamisessa. Ikddntyneet ovat itse edistdneet omaa tyokykyéén
litkunnalla, olemalla kiinnostuneita omasta tyostién ja kouluttautumalla. Osa ikadnty-
neistd kaipasi myos tyonantajan jirjestimad lisdkoulutusta. Ikdéntyneitd motivoi mie-
lekis tyo ja hyvi tyoporukka. Tydssd motivoivat asiat eivit olleet padosin idn myota
muuttuneet. Ikddntymista ei oteta huomioon tydpaikalla ikddntyneiden mielestd ollen-
kaan. Tydpaikan ikdohjelmaan toivottiin eniten tyon joustoja ja idn huomioivaa kehi-
tyskeskustelua. My0s esihenkilon toivottiin huomioivan tyontekijan ika, hinelta toi-
vottiin tyontekijén rajoittavien tekijdiden huomioimista sekd mahdollisuuksia selviy-

tyd paremmin toisté.

Tutkimukseni perusteella Turku Energian ikdohjelmassa suosittelisin terveyden ja toi-
mintakyvyn tukemisen huomioimista, koska terveyden ja toimintakyvyn heikentymi-
nen ikddntyessd korostuu. Ikddntyneiden tydeldmédodotuksissa painottui pohdinta
loppu-uran tydkykyisyydestd ja tyokykyuhkien hallinta, pysyykdé nuorempien tah-

dissa, parjaako ja otetaanko osa-aikaisuuden syyt huomioon. Ikdohjelman puitteissa
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olisikin hyvé kartoittaa tyokykyd uhkaavat tekijit jokaisen ikdéntyneen kohdalla ja

pohdittava esihenkilon kanssa, miten yksikossé voidaan ottaa nimé asiat huomioon.

Tekisin ikdohjelmaan myos kannustimen tyontekijén liikunnan lisddmiseksi vdhenta-
maiin fyysisten rajoitteiden lisddntymisté sekd tukemaan tydstd palautumista. Liikunta
oli my0s mainittu ikdantyneiden omana tyokyvyn séilytyskeinona, joten mielesténi se

olisi sopiva ikdohjelmaan kuuluva osa-alue.

Mikéli Turku Energia haluaa tulevaisuudessa kannustaa idkkdiden tai elékeldisten
tyontekoa, idkkéit kannattaa ehdottomasti huomioida jo heidén tyouransa aikana. Ika-
johtamisen avulla voitaisiin mielesténi parantaa loppu-uralla olevien tydeldméié kiin-
nittdmalla huomiota ikdéntyvien tyontekijoiden tarpeisiin. Oma johtopédétokseni tutki-
mukseni mukaan on, ettd eldkkeelld tyonteko ei kiinnosta, koska ikéa ja sen tuomia
vaikutuksia ei ole otettu huomioon ikééntyneiden tyossé ollessa. Mikali idkkéét ja hei-
dén tyokykynsd huomioitaisiin, voisi se lisdtd myos ikddntyneiden ty6haluja eldk-
keelld, mikéli heidén tyOpanostansa tarvittaisiin. Tutkimukseni mukaan ikdéntynyt
tyontekiji on asiantuntija omalla alallaan. Néin ollen, olisi luultavaa, etti heidén tyon-
tekoaan saatettaisiin tarvita myos eldkkeelle jadmisen jdlkeen varsinkin osa-alueilla,

joissa ongelmanratkaisukyky tai alan erityisosaaminen on kaytdssa.

Ikdohjelmaan haluaisin ottaa mukaan myds eldkeasioiden késittelyn. Ikdantyva tyon-
tekija kaipaa keskustelutilanteita eldkeasioista, joista olisi hyvé jirjestdd esimerkiksi
+55 v ikdryhmaille matalan kynnyksen informaatiotilaisuuksia. Eldkeasiat kiinnosta-
vat, vaikka eldkeiké ei ihan vield ajankohtainen olisikaan. Siksi informaatiota esimer-
kiksi osa-aikaisesta eldkkeestd olisi hyvé olla saatavilla, jotta ikddntyva tyontekijd voi
itsekin vaikuttaa ja pohtia loppu-uraansa aktiivisesti. Mielestdni avustaminen loppu-

uran suunnittelussa voi aktivoida tydssidkédyvin ikdantyneen myos tydeldméssa.

Ikdohjelmaan haluaisin vield ehdottomasti sisdllyttdd tydyhteison yhteiset sddannolliset
aktiviteetit. Ikddntyvien tyOossd motivoivina tekijoind korostui tydporukan merkitys,
ndin ollen hyvén yhteishengen ja yhteisollisyyttd korostavien toimien jirjestiminen
olisi ikdohjelman puitteissa tiarkedd. Ikdantyvien tyontekijoiden huomioiva ikdohjelma
ja ikdjohtaminen parantaisi mielesténi loppu-uralla olevien tydeldméda, koska tyonte-

kija kokisi olevansa arvostettu ja huomioitu vield tydikdnsd loppuvaiheessakin.
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Jatkotutkimuksen aiheena minusta olisi mielenkiintoista tutkia ikdjohtamisen ja ién
vaikutusta tyoeldméadn ja tyokykyyn koskien kaikkia ikdluokkia. Tydkyvyn uhkia voi-
taisiin torjua jo ennen ikdéntymisté, ndin ollen olisi mielenkiintoista tutkia mitkd ovat
kaikkien ikdryhmien tyokyvyn tarpeet, toiveet ja uhat ja miten nithin voisi ikdjohtami-
sen avulla vaikuttaa. Jatkotutkimuksena mielenkiintoista olisi myds tutkia mahdollisen
Turku Energiassa kdyttoonotettavan ikdohjelman vaikutuksia ikdantyvien tyokykyyn.
Tamain opinnédytetyOprosessin tekeminen oli minulle antoisa kokemus. Oli kiinnosta-
vaa kuulla uran loppupuolella olevien kokemuksia ja ajatuksia. Haastattelujeni ohessa
sain ymmartdd, ettd idn huomioiminen olisi ikdantyneille erittdin tarkedd. Olisi ollut
mielenkiintoista keskustella heiddn kokemuksistaan enemmén, mikéli se olisi ollut
haastattelun puitteissa mahdollista. Prosessi avarsi myds omia tydeldmiajatuksiani
sekd korosti minulle tyokyvyn séilyttdmisen tarkeyttd ja siithen vaikuttavia tekijoitéd
varsinkin loppu-uraa ldhestyttidessd. Myos miné olen tulevaisuuden ikééntynyt tyonte-

kija.
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LIITE 1

Haastattelukysymykset:

10.

11.

12.
13.

14.

Miten ikddntyminen vaikuttaa omaan ty0oskentelyysi?

Mitéd vahvuuksia ja heikkouksia koet ikddntyneilld tyontekijoilld olevan?
Milloin haluaisit jaada elikkeelle? Oletko tietoinen kéytOssé olevista erilai-
sista eldkemalleista?

Miten halukas olet keskustelemaan suunnitelmistasi jadda elikkeelle ja miten
varhaisessa vaiheessa?

Millaisia odotuksia sinulla on lopputydeldméllesi?

Haluaisitko tehda t6itd myds eldkkeella?

Millaiseksi koet terveytesi ja tyokykysi tilld hetkella?

Millaiset toimenpiteet auttaisivat sinua jaksamaan paremmin ty0ssési?
Miten olet itse edistinyt oman tyokykysi ja osaamisesi yllépitdmistd?
Toivoisitko tydnantajan jérjestdvin enemmén ammattitaitoa tukevaa koulu-
tusta? Jos niin millaista?

Mitka asiat motivoivat sinua tydssési? Ovatko tydssd motivoivat asiat muut-

tuneet i4n karttuessa?

Milld tavoin ikddntyminen otetaan huomioon tyopaikallasi?

Millaisia asioita toivoisit mahdolliselta ikdohjelmalta? (esim. joustavuutta
tyohon, elidkkeelle jaddmisen suunnittelua, tukea ty6hon palaamiseen pidem-
mén sairausloman jédlkeen, neuvoja terveyden edistdmiseen, idn huomioiva
kehityskeskustelu)

Miten toivoisit esihenkilosi ottavan ikddntymisen huomioon tydjérjestelyis-

sdsi?
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