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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Turun kaupungin ympérivuorokautisessa
hoidossa toimivien yksikkdjen esimiesten kaytdssé olevia keinoja ik&déntyneen tyon-
tekijan tyokyvyn tukemiseksi seké sitd, miten esimiehet haluaisivat tukea ikaanty-
neen tyontekijan tyokykya. Tarkoituksena oli myos selvittdd, mita esimiehet ymméar-
tavéat ikajohtamisen kasitteelld. Tutkimuksen tavoitteena oli 16yt uusia konkreetti-
sia keinoja ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi, seka kartoittaa esimiesten
ikdjohtamiseen liittyvan koulutuksen tarve.

Teoriaosuudessa kasiteltiin ikddntymistd, toimintakykya, tyokykya, oppimista seké
ikajohtamista. Aineistonkeruumenetelmané kaytettiin kyselylomaketta, mika koostui
avoimista kysymyksista. Tutkimus toteutettiin k&yttden laadullista tutkimusmenetel-
maa ja aineisto analysoitiin sisallénanalyysilla.

Tutkimustulosten perusteella esimiesten kéyttamia ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn
tukemisen keinoja oli runsaasti. N&ista mainittiin ergonomisiin tekijéihin vaikuttami-
nen, tdiden organisointi, yhteistydn ja vuorovaikutuksen lisdédminen, tyéterveyshuol-
lon kanssa tehtdva yhteistyd, mentoroinnin hyédyntdminen, hiljaisen tiedon” jaka-

minen, yksilollisten tydvuorojen suunnittelu sekd osaamisen ja oppimisen tukeminen.

Esimiehet méarittelivat ik&johtamisen kaikenikéisten johtamisena, paivittdisjohtami-
sena, voimavarojen ja toimintakyvyn huomioon ottavana johtamisena. Esimiesten
maarittelyille 16ytyy tukea kirjallisuudesta, joten voidaan todeta kasitteen olevan tut-
tu esimiehille. 45 prosenttia esimiehisté kuitenkin kaipasi lisaa ikajohtamiseen liitty-
vaé koulutusta.

Kaikki kéytossa olevat keinot koettiin myods kehittdmiskohteina. Osaamisen tukemi-
nen ja osaamisen kehittdminen nousivat esille lahes jokaisen esimiehen vastauksista.
Ikaantyneilla tyontekijoilla koettiin olevan erityisesti tietotekniikan hallinnassa run-
saasti tuen tarvetta. Esimiehet haluaisivat kehittdd mentorointia sekd "hiljaisen tie-
don” jakamista osaamisen tukemisen keinona. Tyoterveyshuollon kanssa tehtdvaa
yhteistyoté haluttiin myos kehittaa.
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The purpose of this thesis was to describe the tools currently available for managers
to support the working ability of their aging employees, and ways in which the
managers would like to support them. The environment of the study was the 24-hour
care units of Turku municipality. It was also a target to find out what managers
understand with the concept of age management. Another objective was to discover
new and concrete ways to support the working ability of an aging employee. Finally,
the need of managers for further education concerning age management was
surveyed.

The theoretical part involved aging, functional capacity, working ability, learning and
age management. Data was collected using an open-ended questionnaire. The
research was conducted using qualitative research methods and data was analyzed
using content analysis.

According to the research results, there are many methods available for managers to
support the working ability of their employees. Among the ones mentioned were the
affecting of ergonomic issues; work organization; increased co-operation and
interaction; co-operating with occupational health care; mentoring; sharing of tacit
knowledge; planning of individualized work shifts; and supporting know-how and
learning.

Managers described age management as the managing of all age groups, day-to-day
management, and taking into account the resources and functional capacity of
individuals. The descriptions are supported by professional literature, so it can be
verified that the concept is acknowledged by managers. 45 percent of managers
would like to have more education on age management.

All methods currently in use were also felt as good objects for further development.
Supporting and developing know-how stood out from the answers of nearly every
manager. Another area of strongly needed support for aging employees was in
information technology. The managers would like to develop mentoring and sharing
tacit knowledge as a way to support know-how. Another interesting area of
development would be co-operating with occupational health care.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysministerion tavoitteena on edistéé tyGikaisen vaeston tyo- ja toi-
mintakykyéa siten, ettd tydeldmassa jatketaan nykyistd kauemmin. Seniorikunnan
osuus tydvoimasta sdilyy ennusteiden mukaan lahes muuttumattomana ainakin vuo-
teen 2040 saakka. Ennustetta selittdé se, ettd suurten ikaluokkien jalkeiset ik&luokat
(1950-1960-luvulla syntyneet) ovat tulossa seuraavaksi seniori-ikaan, ja heidan ika-
luokkansa koko on vield nykyisia ikaluokkia selvasti suurempi. Tyovoiman ikaluokat
tulevat olemaan vield pitkaan erisuuruisia ja seniorit muodostavat tydyhteisdjen suu-

rimman joukon ainakin vuoteen 2040 saakka. ( llmarinen 2006,68.)

Véeston ikaantymisen ja elakkeiden rahoituksen vuoksi on valttamatonta 10ytaa
ikdantyvien tydssa pysymista tukevia ratkaisuja. Tydvoiman ikaantymisen ongelmat
ja haasteet koetaan yhteiskunnassa konkreettisesti. Huoltosuhteet muuttuvat yha ras-
kaammiksi, elékemenot ja terveydenhuoltokustannukset kasvavat, koska elakkeelle
siirrytaan liian varhain. Ik&antyminen haastaa myos sosiaali- ja terveydenhuoltopal-

velujen riittdvyyden ja laadun. ( llmarinen 2006, 18, 407.)

Terveydellisten ongelmien ohella keskeisid tyoelamésta pois tyontavia tekijoitd ovat
tyon fyysinen ja henkinen raskaus, johtamiseen ja tydyhteison toimintaan liittyvat
epakohdat, huonot vaikutusmahdollisuudet, epdvarmuus tyon jatkumisesta, vasymi-
nen jatkuviin muutoksiin seka ik&antyneitd tyontekijoita syrjivat kaytannot. Tydssa
jatkamiseen ovat halukkaimpia ne, jotka pitdvat tyotaan tarkednd, ovat tyytyvaisia
tyotehtdviensa sisaltoon ja haluavat kehittyd tydssaan. Tyossa jatkamiseen kannusta-
vat mielekds, mielenkiintoinen ja haasteellinen tyd, kehittymis- ja kouluttautumis-
mahdollisuudet sekd kokemus siitd, ettd ikaantyneiden osaamista ja typanosta ar-
vostetaan tyoyhteisdssa. Tyonantajan kannustava suhtautuminen ik&antyneiden tyos-
sé jatkamiseen on myos tarkedd. ( Lundell ym. 2011, 268-271.) Tutkimusten mukaan
esimiehen rooli on varsin merkittdva ikdantyvien tyontekijéiden tyokyvyn yllapité-

misessa ja parantamisessa (Ilmarinen 1999, 178).



1.1 Tutkimuksen taustaa

Turun kaupungissa on luotu uusi kokonaisvaltainen tyokyvyn hallintamalli, jolla py-
ritdan:

1. Parantamaan tyontekijoiden tydssé jaksamista

2. Vahentdmadn sairauspoissaolo- ja eldkekustannuksia

3. Tukemaan suunnitelmallista tyokykyjohtamisen ja tyokykykaytantojen sek&

tyokyvyn hallinnan kehittamista

Mallin pilotointi tapahtui 2012 sosiaali- ja terveystoimen vanhuspalveluissa (nykyi-
nen hyvinvointitoimiala). Toimin itse ymparivuorokautisessa hoidossa vs. yksikon
esimiehend ja olen ollut alusta asti mukana mallin kéyttéonotossa ja siihen liittyvissa
koulutuksissa. Tydkyvyn hallintamalliin tutustuttuani ja sitd kaytdnnon tydssa toteut-
taessani, kiinnostuin erityisesti ik&dantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn parantamisen
ja kehittdmisen mahdollisuuksista. Turun kaupungin hyvinvointitoimialalla ympari-
vuorokautisessa hoidossa tydskenteli 2.4.2013 vakinaista henkilékuntaa kaikkiaan
783 henkildd. Tasta joukosta yli 55-vuotiaita oli 244 henkiléa (31,16 %), 55-59,9
vuotiaita oli 143 henkila ja 60-vuotiaita tai sitd vanhempia oli 101 henkil6a. ( tiedot
Personec). Ympaérivuorokautisessa hoidossa vakituisesta henkildstosta vajaa kolman-

nes on siis yli 55-vuotiaita.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kartoittaa Turun kaupungin ympérivuorokautisen
hoidon yksikkdjen esimiehiltd (yhteensd 33 kappaletta), miten ik&&ntyneen tyonteki-
jan tyokykya ja tyossa jaksamista tuetaan télld hetkelld, sek& I0ytaa siihen liittyvia
parannusehdotuksia/ kehittamiskohteita. Kartoitan myds, mitd esimiehet ymmartavat
ikdjohtamisen kasitteelld, ja onko heilla tarvetta ikdjohtamiseen liittyvaan koulutuk-
seen. Tutkimuksessani ik&antyneelld tyontekijalla tarkoitetaan yli 55-vuotiasta henki-
164. Opinnéytetydni aihetta ehdotti tydsuojeluvaltuutettu Paula Lindgren.

Opinndytetyoni perustuu empiiriseen tutkimukseen, jonka ldhtékohtana on kéytan-
nosta l1&htdisin oleva ongelma. Tutkimusmenetelmana kaytan kvalitatiivista eli laa-
dullista tutkimusta, ja analysoin tutkimukseni induktiivista sisallén analyysia kaytta-

en. Tutkimukseni teoreettinen viitekehys muodostuu painetuista teoksista, erillisista



raporteista, aikaisemmista tutkimuksista sek& julkaisuista. Erityisesti ik&johtamisen
professori Juhani llmarisen teoksia olen kayttanyt méaritellessani keskeisia kasitteita.

Keskeisind kasitteind tydssani madrittelen tyokykya, toimintakykya, ikajohtamista
sek& oppimista. Kasitteiden madrittelyn l&htokohtana on, mitd vaikutusta ikaantymi-
selld on kyseisiin kasitteisiin tyon nakokulmasta, seka miten ikdantymiseen liittyvat
muutokset tulisi huomioida esimiestydssa, kun tavoitteena on ikaantyneiden tyonte-

kijoiden mahdollisimman pitké ja tyokykyinen tydura.

2 IKAANTYMINEN

Ika méaaritelladn tavallisimmin syntymdajan perusteella, jolloin puhutaan kalenteri-
1&sté. Kalenteri-idn ohella ikdd voidaan kuvata esimerkiksi biologisella, psykologisel-
la ja sosiaalisella ialla. ( Lundell ym. 2011, 28.)

Kalenteri-ik& eli kronologinen ik&, joka on elinajan mitta, on yleisin tapa maaritell&
ikad. Se kertoo, kuinka monta vuotta on syntymasta kulunut tahan hetkeen. Kalente-
ri-ian perusteella voimme luokitella ihmiset erilaisiin ikaryhmiin kuten esimerkiksi

lapsiin, nuoriin, keski-ikaisiin ja vanhoihin. ( Lundell ym. 2011, 28.)

Biologisessa idssa on kyse elimiston toimintakyvysta eli siitd, miten elimisto toimii.
Tasta nakokulmasta ikaantyminen merkitsee elimistdssa tapahtuvia biologisia, solu-
tasolla havaittavia muutoksia. Biologiseen ikdan vaikuttavat perimén lisaksi elinym-
péaristd seka elintavat. Biologisen vanhenemisen myoté fyysinen toimintakyky heik-
kenee keskimdarin yhden prosenttiyksikon vuosivauhdilla noin 25 ikdvuodesta alka-
en. Biologinen ik& kertoo myos i&n monikerroksisuudesta; kronologiselta idltaan sa-
manikéiset henkil6t eivat valttdmatta ole samanikaisié biologiselta idltddn. Tassa rat-

kaisevaa on kunto, ei kalenteri-ika. ( Lundell ym. 2011, 29.)

Koetulla tai psykologisella ialla tarkoitetaan sitd, minka ikaiseksi ihminen kokee it-
sensé kronologisesta idstéén riippumatta. Koettu ika ja kalenteri-ika poikkeavat usein

toisistaan. Koettu ik& kuvaa yksilon kokemusta omasta fyysisesta ja psyykkisesta hy-



vinvoinnistaan. Psykologisen i&n rinnakkaiskésitteit4 ovat subjektiivinen ik& ja per-
soonallinen ika. Persoonallinen ikd méarittyy siten, missa vaiheessa henkilé katsoo
olevansa omiin tavoitteisiinsa nahden ja mink& vaiheen han kokee saavuttaneensa
elamankulussaan. Tahan vaikuttavat henkilokohtaiset kokemukset sekd kulttuuriset
tekijat. Subjektiivisella i&ll& on viitattu ajasta riippumattomaan ydinminéén, joka séi-
lyy muuttumattomana. Subjektiivinen ika on l&hell& identiteetin kasitettd ja kuvaa
minuuden pysyvyyden kokemusta (Lundell ym. 2011, 30-31.)

Sosiaalinen ik& kuvaa eri ikdvaiheisiin liitettyja rooleja ja asemia yhteisossé. Tahan
ikaan liittyy ikdnormeja ja rooliodotuksia, jotka madrittavat, mita eri-ikaisilta edelly-
tetdan. Sosiaalinen ika vaihtelee sen mukaan, kuka sen maarittelee. Se on myds tilan-
nesidonnainen, jolloin henkild voidaan méaritella tietyissa tilanteissa nuoreksi ja toi-
sissa vanhaksi. ( Lundell ym.2011, 32.) Sosiaalinen ik& tarkoittaa kulttuurissa elavia
ikdkasityksid, siind on kyse siitd, mikd on “oikea ikd” erilaisille asioille (Kiviranta

2010, 16).

Termid ikaantynyt tyontekijd on kaytetty kirjallisuudessa, lainsdadannossa ja julki-
sessa keskustelussa. Maailman terveysjarjeston WHO:n maaritelmén mukaan ikaan-
tyvia tyontekijoitd ovat 45-55-vuotiaat ja ikaantyneita tyontekijoitad yli 55-vuotiaat
tyontekijat. Nama maarittelyt tulivat esille myds ikaantyvien tyéllistymisedellytyksia
selvittaneen Ikdakomitean mietinndssé vuonna 1996 sekd komitean tyotéd jatkaneessa
Kansallisessa ik&dohjelmassa vuosina 1998-2002. ( Ilimarinen 2006, 25.) Ik&antynyt
tyontekija termi kuvaa yli 55-vuotiasta tydévoimaa. Perusteina on mainittu mm., etta
kahdelle kolmasosalle yli 55-vuotiaista on 1-2 la&kérin toteamaa kroonista oiretta,
jotka voivat vaikuttaa jaksamiseen ja tyokykyyn. Tutkimusten mukaan 50-58-
vuotiaat ihmiset kokevat tyokykynsd muuttuvan merkittavasti. Samalla myds eldk-
keellesiirtymisajatukset voimistuvat. ( llmarinen 2006,60.)

3 TYOKYKY

Tyontekijén tarkein pddoma ty6eldmassé on hanen tyokykynsa. Tyokyvyssa on Ky-

symys kyvysta selviytya tydssa, tyokyky rakentuu yksilon voimavarojen ja tyén vaa-
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timusten vélisestd tasapainosta. VVoimavarat muodostuvat terveydesta ja toimintaky-
vystd, koulutuksesta ja osaamisesta. Voimavaroihin vaikuttavat lisdksi yksilon arvot
ja asenteet seka motivaatio ja tyotyytyvaisyys. Hyvatkéan voimavarat eivat merkitse
hyvaa tyokykya, ellei itse tyd luo sille hyvia edellytyksid. Tyo puolestaan kattaa seka
tydympariston ja tydyhteison ettd itse tyon sisallon, tydn vaatimukset ja tyon organi-
soinnin. Tyohon liitetddn myos tyon johtaminen eli esimiestyd. ( limarinen 1999,61;
lImarinen 2006, 79.)

Kokonaisvaltainen kasitys tyokyvysta ottaa huomioon myos tyon ulkopuolisen ela-
man seka toimintaympariston merkityksen ihmisen tyokyvylle (Ilmarinen 2006, 79;
Lundell ym.2011, 54).

3.1 Tyokykytalo

Tyokykyé voidaan vertauskuvallisesti kuvata Tyokyky-talomallin muodossa (kuva
1), jonka tyoterveyslaitoksen professori Juhani llmarinen on kehittanyt. Tyokykytalo
perustuu lukuisiin tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia ja liittyvia
tekijoitd. Tyokykytalo havainnollistaa monimutkaista kokonaisuutta neljan kerroksen
avulla. Kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksilén henkilokohtaisia voimavaroja ja
neljas kerros itse tyotd, tyooloja, tydyhteisod ja johtamista. Tyokykytalon kerrokset
eivét ole toisistaan erillisia, vaan kaikki kerrokset yhdessd muodostavat tyokyvyn ja
vaikuttavat toisiinsa. Talo pysyy pystyssa ja toimii, kun talon kaikki kerrokset ovat
oikeassa suhteessa ja tukevat toisiaan. ( llmarinen 2006, 79; llmarinen 2008, 490;
Lundell ym. 2011, 54-55.)

3.1.1 Ensimmainen kerros

Terveys ja toimintakyky ovat talon perusta. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toi-
mintakyky sek& terveys muodostavat yhdessa tyokyvyn pohjakerroksen. Toiminta-
kyvyn ja terveyden muutokset heijastuvat tyokykyyn. (Ilmarinen 2006, 79.) Tyoky-
kytalon pohjakerros ratkaisee, millaiset edellytykset ihmiselld on suoriutua tyétehta-
vistaan niin, ettei tyosta aiheudu vaaraa hénen psyykkiselle ja fyysiselle hyvinvoin-
nilleen (Lundell ym. 2011, 60)
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3.1.2 Toinen kerros

Tyokykytalon toisessa kerroksessa sijaitsee osaaminen. Ammatillinen osaaminen
muodostuu tyon vaatimista taidoista ja tiedoista sek& kyvysta hyodyntéa niita erilai-
sissa tyotilanteissa. Perusvalmiudet hankitaan koulussa, mutta suurin osa oppimisesta
tapahtuu itse tydeldmassd. Oppimisen merkitys on nykyisessa tydelaméssa korostu-
nut, koska muuttuva toimintaymparist ja teknologian kehittyminen synnyttavat jat-
kuvasti uusia osaamisvaatimuksia. Puutteet osaamisessa voivat nykyisessa tyoela-
massd muodostaa merkittdvan uhan ihmisen tyokyvylle. Tasta kerroksesta I0ytyvét
myos ikaantyneen tydntekijan vahvuudet. Ikaantyneilld on paljon kokemukseen poh-
jautuvaa” hiljaista tietoa” seka osaamista joka kytkeytyy kiintedsti kaytannon tyéteh-
tavien hoitamiseen. ( Lundell ym.2011, 62—-63.) Oppimisen kasitettd olen tarkastellut

ldhemmin kappaleessa 5.

3.1.3 Kolmas kerros

Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Tydelaman ja muun
elamdn yhteensovittaminen kohtaavat t4ssd kerroksessa. Kolmas kerros toimii tyon
vaatimusten ja omien voimavarojen vélisen tasapainon puntarina. Suhde ty6hoén on
kunnossa, mikali tyd palkitsee tyontekijaa ja elamaan mahtuu muutakin kuin tyo. Ar-
vot kuvaavat sitd, mika yksilolle on tarkedd elamassé ja tydssd. Arvot ovat keskeinen
osa ammatillista identiteettid ja vaikuttavat ty6td koskevien asenteiden ja motivaation
taustalla. Asenteilla tarkoitetaan sitd, miten ihminen tapaa suhtautua itseensd, tyo-
honsd, tydyhteisoonsa, tydnantajaansa seka erilaisiin tydelaman muutoksiin. Moti-
vaatio taas vaikuttaa siihen, millaisiin asioihin ihminen kéyttd& voimavarojaan ja mi-
ten kovasti han ponnistelee saavuttaakseen tavoitteet tydssédan. Tyontekijén ja orga-
nisaation arvojen yhteensopivuus vahvistaa motivaatiota ja sitoutumista itse tyon ta-
voitteisiin. Kun tyd tuntuu merkitykselliseltd ja tarkeéltd, tyontekija on valmis ko-
viinkin ponnisteluihin selviytydkseen tyonsé haasteista. ( Lundell ym. 2011, 63-64,
231.)
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3.1.4 Neljas kerros

Tyo6kykytalon neljannessé kerroksessa kohdataan itse tydn maailma. Se kuvaa tyota
ja sithen liittyvié tekijoita. Tassé kerroksessa on kaikki se, mita tyohon kuuluu: tyén
sisaltd, tyoyhteiso, fyysinen tydymparistd, tyovalineet, tydajat sekd tydn organisointi.
(Lundell ym. 2011, 67.)

Hyvé ja yksilon voimavaroihin sopiva tydympéristd merkitsee sellaisia olosuhteita,
jotka ovat terveitd ja turvallisia. Tallaisissa olosuhteissa ty6t sujuvat ja tydssé voi op-
pia ja kehittyad. ( llmarinen 1999, 136).

Esimiesty0 ja johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa, he vastaavat siita,
ettd tydyhteiso toimii tuloksellisesti ja turvallisesti seka tydntekijoiden hyvinvointia
edistden. Organisaation johto ja esimiehet luovat myods edellytykset tyékykyuhkien
hallintaan sek& henkildston voimavarojen kehittymiseen. Neljas kerros on myos ika-
johtamisen kerros ( Lundell ym.2011, 67; llmarinen 2006, 80.)

Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ladhiesimiehen johtamistavalla on suuri
merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tyokyvylle. Esimieheltd saatu tuki on tér-
kedd kaikenikaisille, mutta erityisen suuri merkitys silla on ikdantyneiden tyokyvylle
ja tydssa jatkamiselle. Esimiestuen puutteella on puolestaan selva yhteys tyokyvyn
heikkenemiseen ja ennenaikaiselle elakkeelle jaamiselle.( llmarinen 2006, 210; Lun-
dell ym. 2011, 317).

/\ Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tyon sisaito ja vaatimukset

TyOyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

( KUVA 1, Juhani lImarisen Tyokyky-talo)
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4 IKAANTYMINEN JA TOIMINTAKYKY

Toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen edellytyksid ja mahdollisuuksia selviytya eri-
laisista tehtévistd, haasteista ja harrastuksista, jotka liittyvat elaménkulkuun. Toimin-
takyky kuvaa mahdollisuutta aktiiviseen eldmaan, jossa voidaan sovittaa ymparisto-
vaatimukset ja omat tavoitteet. Toimintakyky perustuu terveyteen. ( Lundell ym.
2011, 60.)

Tyon ndkdkulmasta toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen kykya selviytya tyon fyysi-
sistd ja psyykkisista vaatimuksista. Toimintakyvyn tulisi olla riittdva tyon vaatimuk-
siin nahden. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat ihmisen
voimavarojen perustan ja sen tulee ylittdd tyéelamén vaatimukset, jotta tyontekijén
terveys, turvallisuus sekd elpyminen tulevat turvattua. (llmarinen 2006, 49, 117;
Lundell ym. 2011, 60). Muutokset voimavaroissa ovat varsin yksilollisid ja voivat
vaihdella toimintakyvyn eri osa-alueilla (fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen) eri suun-
tiin elamankulun vaiheissa (limarinen 1999, 232).

Toimintakyvyn jatkuvan yllapitamisen ja kehittdmisen kautta ihminen mahdollistaa
itselleen paremman terveyden ja tulevaisuuden toimintakyvyn, sek& néiden avulla
paremmat selviytymisen mahdollisuudet. Jos ihminen ei koe voivansa vaikuttaa
omaan toimintakykyynsé, niin tilanne on huono. Toimintakyvyn kehitys jaa huomat-
tavasti heikommaksi, jos ohjausta odotetaan vain ulkoapain, kuin omaan hallintaan ja

tekemiseen uskottaessa. ( Kiviranta 2010,18-19.)

4.1 Fyysinen toimintakyky

Fyysinen toimintakyky tarkoittaa ihmisen elimiston toiminnallista kykya selviytya
fyysista toimintaa vaativista tehtavista (Suvikas, Laurell & Nordman 2006, 81). Fyy-
sisen toimintakyvyn osatekijoita ovat kehon rakenne, tuki- ja liikuntaelimiston suori-
tuskyky, keskeiset aistitoiminnot, hengitys- ja verenkiertoelimiston suorituskyky se-
k& elimiston palautumiskyky. Yksilon fyysiseen toimintakykyyn vaikuttavat sen li-
séksi uni, sen laatu ja méara. (llmarinen 1999,87; Lundell ym. 2011, 101.)
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Suurin osa fyysisen toimintakyvyn muutoksista alkaa viimeistadn noin 30 vuoden
idssa edeten valilla nopeammin ja valilla ei juuri lainkaan, liséksi yksildiden valilla
on suuria eroja. Voidaan kuitenkin sanoa 60-vuotiaan henkilon fyysisen toimintaky-
vyn monien osatekijoiden olevan keskimé&arin 20 prosenttia heikommat kuin 40-
vuotiaan. (llmarinen 1999, 127;llmarinen 2008, 497; Lundell ym. 2011, 133.) On-
gelman ydin ei kuitenkaan ole ihmisen fyysisten voimavarojen heikentyminen ian
myotd, mika on luonnollinen biologinen totuus, vaan ongelma on se, etta tyon vaati-
mukset eivét seuraa tatd luonnollista biologista muutosta (limarinen 1999,232). Jos
tyon vaatimukset ovat tasapainossa ikaantyvan tyontekijdn ominaisuuksien kanssa,
tyonteko sujuu hyvin, mikéli vaatimukset sen sijaan ylittavat selvasti ihmisen kyvyt,
on seurauksena ylikuormittuminen, joka pitkélla aikavélilla voi johtaa sairastumiseen

ja tyokyvyn menetykseen (llmarinen 1999, 136).

Fyysisen toimintakyvyn merkitys korostuu erityisesti fyysisesti kuormittavissa toissa.
Usein néissa tehtavissa, kuten rakennus-, siivous- ja hoiva-alan toissa, maa- ja metsa-
talouden toissa seké kuljetusalan tdissa, tyon vaatimukset eivat muutu tyontekijan ian
mukana ja ikdantyvien tyontekijoiden voi olla vaikeaa selviytya niistad (Lundell ym.
2011, 133.) Fyysista ponnistelua vaativat tehtdvat tarvitsevat hyvan hengitys- ja ve-
renkiertoelimiston seké tuki- ja liikuntaelimiston toiminnan. Néiden elimiston osa-
alueiden tuottaman hapenottokyvyn, lihasvoiman, havaintomotoriikan ja nivelten
liikkuvuuden hyvéan yhteistyon tuloksena syntyy fyysinen toimintakyky. ( Pohjolai-
nen & Alaranta 2009, 48.)

Ian myo6ta useammalla tyoikaiselld ilmenee muutoksia tuki- ja litkuntaelimiston suo-
rituskyvyssé. Selkarangan ja nivelten liikkuvuus vahenee ja lihasvoima, voimantuot-
tonopeus ja suoritustekniikka heikkenevat. Lihasvoima alkaa yleensd hitaasti heiketé
erityisesti 50 ikdvuoden jalkeen, jolloin riittdmé&ton lihasvoima lisaa alttiutta nosto-
vammoihin ristiselan alueella sek& muita tuki- ja liikuntaelinoireita. (Lundell ym.
2011, 105-107.)

Solutason elpymismekanismit hidastuvat ian myo6t4, mika tarkoittaa, ettd vanhempi
elimistd tarvitsee enemman aikaa rasituksista palautumiseen kuin nuorempi. Van-

hemmat tyontekijat joutuvat nuorempiin verrattuna useammin tyoskenteleméaan 1&-
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hempénd maksimisuorituskykynsé rajoja ja siksi heidan rasituksista elpymisen tar-
peensa on suurempi. (llmarinen 2006, 127-132;Lundell ym. 2011, 119.)

Ikéantyneiden fyysistd toimintakykya voidaan tukea tyOpaikalla erilaisin keinoin,
kuten toiden ergonomisella suunnittelulla sek& tarjoamalla koulutusta turvallisista
tyomenetelmisté ja tapaturmien ehkaisysté. Fyysisissa toissé voidaan suunnitella tyo-
tehtdvat siten, etteivat ne ole liian pakkotahtisia, liian toistuvia tai pitk&aikaista run-
sasta lilkkumista tai voimien kéyttda vaativaa. Elpymistaukoja tulisi olla riittdvan
usein, ihmisvoimin tapahtuvat siirrot tulisi minimoida ja apuvalineitd pitdisi kayttaa.
Liikunnalla voidaan ehkéistd fyysisen toimintakyvyn ennenaikaista heikkenemista,
se lisdé ikaantyneiden tyontekijoiden jaksamista fyysisesti rasittavissa tdissa.( Lun-
dell ym. 2011, 105-107, 115-116.)

4.2 Aistitoiminnot

Aistitoiminnoissa tapahtuu ik&dantymisen my6td muutoksia. Ikd&dntyminen vaikuttaa
kaikkien aistien toimintaan, muutosten ilmaantumisessa on kuitenkin paljon yksil6l-
lisia eroja. Vaikka aistitoimintojen muutokset ovatkin yleisid, niin harvoin ne ovat
niin merkittavia, ettei niita voitaisi tasapainottaa tydympaériston jarjestelyilla. Eri ais-
tikanavien toiminnot ovat my0ds p&dosin riippumattomia toisistaan. Aistitoiminnot
ovat kuitenkin usein edellytyksend havaintomotoriseen nopeuteen ja kognitiiviseen
toimintaan ja niilla on tarked merkitys vaativimpien henkisten toimintojen kannalta.
Aistitoimintojen heikkenemisen huomioon ottaminen tydympdriston suunnittelussa
on erityisen tarke&a tyoturvallisuuden kannalta. ( llmarinen 1999,87; Lundell ym.
2011,141.)

4.2.1 Néakoaisti

Né&koaistin toimintaan liittyy monia muutoksia ik&&ntymisen yhteydessa. Vakavat
nédkdongelmat eivat varsinaisesti liity ikaantymiseen, vaan yleensé silmésairauksiin.
Ensimmaiset ikaantymiseen liittyvat muutokset liittyvat l1dhimukauttamiskyvyn heik-
kenemiseen, katseen tarkentaminen esimerkiksi lukiessa vaikeutuu. Ongelman pois-

tamiseksi tarvitaan lukulasit. Muutoksen arvellaan johtuvan silmén mykion jaykis-
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tymisesta ja osittain myds mykion paksuutta saételevien lihasten alkavasta atrofioi-
tumisesta. ( llmarinen 2006, 120; Lundell ym. 2011, 141.)

Ikéantyessa myds valon tarve lisdéntyy, tdima johtuu linssin jaykistymisesté ja muista
1&n tuomista muutoksista. Valo pdédsee kulkeutumaan silméan huonommin ja verk-
kokalvolle muodostuvan kuvan kirkkaus heikkenee. 60-vuotiaan verkkokalvolle p&a-
see keskimaérin vain 1/3 valomé&éarastéd samoissa olosuhteissa 20 -vuotiaaseen verrat-
tuna. Silman valoherkkyys myos heikkenee ikaantyessd, ja haméradn mukautuminen
alkaa heikentya selvasti 50. ikavuoden jalkeen. (llmarinen 2006, 120; Lundell ym.
2011, 141-142))

Heikot nakemisolosuhteet vaikuttavat tyoturvallisuuteen, tyon laatuun ja tehokkuu-
teen sekd lis&avéat tyontekijdn kuormittumista ja vasymistd. Ikaantyneet tarvitsevat
enemman valoa ja haik&aistymisen estoa kuin nuoret. Taman liséksi n&dko vaikuttaa
my0s tasapainon saatelyyn. lk&éntyneet luottavat tasapainon saatelyssdén entista
enemman nakdaistiinsa, ja tdiméan vuoksi ndkemistd helpottavat tekijat ovat tarkeita
turvallisuuden kannalta (Lundell ym. 2011, 143-145; Pajala, Sihvonen & Era 2008,
138.)

4.2.2 Kuulo

Kuulolla on monta tehtavéaa. Kielellinen vuorovaikutus ja sosiaalisten suhteiden ylla-
pitdminen perustuvat kuulemiseen. Kuulon valityksella saamme tietoa ympardivasta
maailmasta. Hyva kuulo on myos turvallisuustekijid. Muutokset kuulossa voivat alkaa
jo suhteellisen aikaisin. Ikakuuloksi nimitetd&dn kuuloaistissa idn myo6té tapahtuvia
rappeutumismuutoksia sisakorvassa ja kuulohermossa. Ikdkuuloon liittyvassé kuulon
alenemassa heikkenee ensin kyky erottaa korkeita aania, myéhemmin kuulo heikke-
nee my6s matalammilla danenkorkeuksilla. Erityisesti suurtaajuuksisten danten erot-
telukyvyn heikentymistd ian myo6ta on pidetty tyypillisend ikéantymiseen liittyvana
muutoksena. ( Ilmarinen 2006, 122; Lundell ym. 2011, 147-148.)

Kuulon huonontuessa puheesta on vaikeampaa saada selvad, myos puheen &éanteet

sekoittuvat ja alkavat muistuttaa toisiaan tai jadédvat kokonaan kuulematta. Tasté seu-
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raa se, ettd keskustelu hankaloituu ja voi jopa johtaa vaarinymmarryksiin. Hiljaiset
aanet kuullaan huonosti ja voimakkaat &anet tuntuvat epamiellyttdvan kovilta. Suun-
takuulo eli henkildn kyky havaita, mistd suunnasta &éni tulee, saattaa myos heikentya
ikdantyessa. Tahan vaikuttaa sekd keskushermoston toimintojen hidastuminen etté
mahdollinen kuulovaurio. Kuulon aleneminen vaikuttaa tyGeldmdssa moniin tarkei-
siin asioihin, kuten kommunikointiin, turvallisuuteen ja yleisesti ympadriston havait-
semiseen. ( Lundell ym.2011, 148-149.)

4.2.3 Tasapainoaisti

Tasapainon hallinta on motorinen taito, joka opitaan harjoittelun myo6téd. Taito heik-
kenee ikdannyttdessd, syyna tdhén ovat tasapainon ja kehonhallinnan séatelyssa ta-
pahtuvat muutokset. Kyseiset muutokset kohdistuvat aisteihin sek& tuki- ja liikunta-
elimistdn ja keskushermoston toimintaan. Aistikanavien toiminta ja keskushermoston
toimintakapasiteetti heikkenevét, lihasvoima véahenee ja voimantuottonopeus heikke-
nee. Taman liséksi nivelten ja selkdrangan liikkuvuus vahenee. Muutokset ovat yksi-
I61lisi&, mutta tasapainon heikentyminen alkaa noin 60. ikdvuodesta lahtien. Kehon
huojuntaa on todettu jo yli 50-vuotiailla merkittavasti enemman kuin 35-vuotiailla. (
Lundell ym. 2011, 154.)

Normaaliin ikdantymiseen liittyvét tasapaino-ongelmat ovat melko vahaisid. Tyo-
ikaisille niilld on kuitenkin merkitysta esimerkiksi tehtavissa, joissa liikutaan epéata-
saisilla tai liukkailla alustoilla tai siirretdan taakkoja. Kun tasapainokyky ja ketteryys
heikkenevét i&n myotd, lisddntyy kaatumis- ja tapaturmariski tyotehtdvissa, joissa
vaaditaan kehon asennon ja liikkeiden hallintaa. Tasapainokyvyn heikkenemisté tyo-
ikaisilla voidaan kuitenkin kompensoida tyon ja tyoympériston jarjestelyilld. ( Lun-
dell ym.2011, 155-156; Ilmarinen 2006, 124.)

Tasapainon merkitys tydssé vaihtelee toimialoittain. Aloja, joissa tasapainon hallinta
on oleellisen tarkedd, ovat esimerkiksi palo- ja pelastustoiminta, rakennusala seka
hoito- ja sosiaaliala. N&illa aloilla suuri osa tyotapaturmista johtuu liukastumisesta,
kompastumisesta ja kaatumisesta. Tasapainon yllapito vaikeutuu, jos taakkoja on

siirrettdva ja nostettava kasin. Tapaturmavaaran vahentdmiseksi taakkoja kannattaa
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siirtaa erilaisilla apuvalineilld. (Ilmarinen 2006, 124-125; Lundell ym. 2011, 156—
157.)

4.3 Psyykkinen toimintakyky

Psyykkinen toimintakyky mééritellaan yleenséa kyvyksi suoriutua erilaisista alyllisista
ja muuta henkista ponnistelua vaativista tehtévista. Psyykkiselle toimintakyvylle ei
ole osoitettavissa samanlaista biologista kytkent&dd kuin fyysiselle toimintakyvylle.
Eniten on tutkittu psyykkiseen toimintakykyyn kuuluvia kognitiivisia toimintoja, ku-
ten havaitsemista, muistia, oppimista, ajattelua ja kielenkéyton taitoja. Toinen kes-
keinen alue psyykkisen toimintakyvyn kasitteessa on yksilén suhde ulkomaailmaan
ja itseensd, kuten minakasitys, itsearvostus seka eldmanhallinnan ja pystyvyyden ko-
keminen (llmarinen 1999, 102; limarinen 2006, 141).

Laajasti ajateltuna psyykkinen toimintakyky tarkoittaa yksilon kykyé ottaa vastaan ja
kéasitella tietoa, muodostaa kasityksia ympérilla olevista asioista seka kykya tuntea ja
kokea asioita. Psyykkisen toimintakyvyn keskeisid alueita ovat havaitseminen, muis-

ti, oppiminen, paatoksenteko seké ajattelu. ( Pohjalainen & Heimonen 2009, 55.)

4.4 Kognitiivinen toimintakyky

Kognitiivinen toimintakyky muodostuu kognitiivisista toiminnoista, joilla tarkoite-
taan tiedon vastaanottamiseen, késittelyyn, varastointiin ja hyddyntamiseen liittyvia
prosesseja. Naitd ovat tarkkaavaisuus, havaitseminen, muisti, oppiminen ja ajattelu.
Kognitiiviseen toimintakykyyn vaikuttavat kaikenikaisilla useat eri tekijat muun mu-
assa aistien toiminta, vireystila, mieliala, elaméntilanne, stressi sekd terveydentila.(
Lundell ym. 2011, 163.)

Tyo6eldman kannalta olennaisimmat kognitiivisen toimintakyvyn ikdmuutokset liitty-
vat tarkkaavaisuuden ja tyomuistin heikkenemiseen. Muutosten vaikutus nakyy tilan-
teissa, joissa vaaditaan poikkeuksellisen nopeaa reagointia, suuren tietoméaaran sa-
manaikaista mielessa pitamistd, sekd huomion kiinnittdmista yhta aikaa moneen asi-
aan. ( Lundell ym. 2011, 163.)
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Ik&dantymisen aiheuttamia muutoksia kognitiivisessa toimintakyvyssa voidaan kom-
pensoida varsin tehokkaasti mm. tydympariston ergonomisin jarjestelyin, tyén pa-
remmalla organisoinnilla ja henkil6kohtaisilla apuvalineilld. Erilaisten hairiotekijoi-
den merkitys korostuu i&n myotd. Mitd enemmaén tehtdva vaatii keskittymista, sité
tarkedmpdd on pyrkid suunnittelemaan tyoympadristo siten, ettd siind on mahdolli-
simman vahan hairiotekijoitd, kuten melua ja jatkuvia keskeytyksid. Rauhaton ym-
paristd ja jatkuvat keskeytykset koettelevat herkemmin ikaantyneen tyontekijén kes-
kittymiskykya kuin nuorempana. Ik&antyneet tarvitsevat nuorempia enemman myos
tukea ja aikaa uusien asioiden harjoitteluun. (llmarinen 1999, 103; Kuusinen 2008,
189; Lundell ym.2011, 176-178.)

Ika myos liséa kognitiivisia taitoja, kuten viisautta kasitelld monimutkaisia ongelmia
epavarmoissa tilanteissa, myos kielenkayton hallinta lisd&ntyy (llmarinen 2006, 142).
Oma yleinen tydeldmaosaaminen Kkarttuu ja ammattiosaaminen syvenee. Kokenut
tyontekija kykenee aloittelijaa paremmin hahmottamaan laajoja asiakokonaisuuksia,
kiinnittdimaan huomionsa olennaisiin seikkoihin ja ennakoimaan tulevia tapahtumia.
Arvomaailma kehittyy yksilol&htoisesta itsed korostavasta yhteisyytta ja yhteista on-
nistumista korostavaan suuntaan. ( Kiviranta 2010, 22-23; Lundell ym. 2011, 177;
Suutama 2008, 192.)

4.5 Sosiaalinen toimintakyky

Sosiaalinen toimintakyky liittyy ihmisen sosiaalisiin taitoihin toimia eri yhteisoissa ja
tehtdvissd. Ihminen oppii ikddntyessadn tuntemaan omat rajoituksensa ja mahdolli-
suutensa muuttaa kayttdytymistaan naiden havaintojen mukaan. Muutokset ovat suh-

teessa oman itsetuntemuksen kasvuun. ( Illmarinen 2006, 151-153.)

Sosiaalisen toimintakyvyn keskeinen osa onkin yksilon itsetuntemus. Se tarkoittaa
omien ajatusten, tunteiden, tarpeiden ja tottumusten ymmartamista seka tarvittaessa
niiden sopeuttamista ja muuttamista olemassa olevien olosuhteiden ja tilanteiden

mukaan. On vaikea suhteuttaa itsedén toisiin ihmisiin ja heidan tarpeisiinsa ilman
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itseluottamusta. 1an myota sosiaalinen toimintakyky kehittyy, silla tyontekija oppii
tulemaan toimeen itsensd ja muiden kanssa. ( Kiviranta 2010, 22-23.)

Sosiaalinen toimintakyky on laajan kasityksen mukaan kykya tulla toimeen yhteis-
kunnassa arvojen ja normien mukaisesti. Se on selviytymista arkipdivan toiminnoista

ja oman ympadriston rooleista. ( Jyrkamé 2007, 197.)

Kyky tarkastella itseddn ja elaméansa ulkopuolisen silmin kehittyy idn myotd, mika
tuo uudenlaista suhteellisuudentajua. Muiden huomioon ottaminen ja kyky tulla toi-
meen erilaisten ihmisten kanssa vahvistuvat yleensa ihmisen ikaantyessa. Ikaanty-
neiden tyontekijoiden vahvuuksiin kuuluu myds kokemuksen mukanaan tuoma us-
kottavuus. ( Lundell ym.2011, 256-257.)

5 OSAAMINEN JA OPPIMINEN

Muuttuvassa ty6elaméssa parjadminen edellyttdd jatkuvaa uuden oppimista. Tydssa
parjadminen on suuresti riippuvainen siitd, miten tyontekijan tiedot ja taidot vastaa-
vat tyon vaatimuksia. Tydn osaamisvaatimusten muuttuessa yksilon tydkyky on riip-
puvainen hdanen mahdollisuuksistaan oppia uusia tietoja ja taitoja. Kyvysta sopeutua
erilaisiin muutoksiin onkin tullut yha merkittdvampi tyokykyyn vaikuttava tekija. (
Lundell ym. 2011, 183, 247-248.)

Oppiminen on osa ihmisten arkea ja sitd tapahtuu kaikissa elaménvaiheissa ja ympa-
ristéissd. Oppiminen mielletddn usein koulutuksessa tapahtuvaksi tietojen ja taitojen
omaksumiseksi ja tutkintojen suorittamiseksi, tallaista oppimista kutsutaan muodolli-
seksi oppimiseksi. Ei-muodollisella oppimisella tarkoitetaan tavoitteellista oppimista,
joka ei taht&& tutkinnon suorittamiseen, kyseessa on erilaisilla kursseilla, harrastuk-
sissa ja medioiden vélitykselld tapahtuvaa tietojen ja taitojen hankkimista. Suurin osa
aikuisten oppimisesta tapahtuu vapaa-aikana ja tyon aarella, tallaista arkipaivan op-
pimista kutsutaan epamuodolliseksi eli arkioppimiseksi. ( Lundell ym. 2011, 191,
205.)
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Elinikaisen oppimisen késitteelld tarkoitetaan l&pi elamankulun jatkuvaa oppimispro-
sessia riippumatta siitd, miten ja missé oppiminen tapahtuu. Elinikainen oppiminen
antaa valmiudet toimia jatkuvasti muuttuvassa maailmassa ja selviytya tydelaméssa
tapahtuvista muutoksista. Elinikdinen oppiminen koskee kaikkia ikdryhmid. Kasite
pitaé sisélldan ajatuksen siitd, ettei kukaan selviydy nykypéivan tydeldmassé kerran
hankittujen tietojen ja taitojen varassa. ( Lundell ym. 2011, 203-205; Otala 2000,
10-11.)

Oppimiseen vaikuttavia, yksiloon liittyvia tekijoitd ovat aiemmat oppimiskokemuk-
set, minakaésitys sekd ennen kaikkea se, missd maarin yksilolla on ollut mahdollisuus
kehittdd kykyjaan elaménsa aikana. Myos yksilon asenteilla ja motivaatiolla on suuri
merkitys. Jos ihminen luottaa oppimiskykyynsd, han uskaltaa kohdata uusia oppi-
mishaasteita ja on valmis nakemé&an vaivaa paastdkseen tavoitteeseensa. Jos usko
omaan oppimiskykyyn on heikko, ihminen alkaa valtell& tilanteita, joissa vaaditaan
uuden oppimista. Heikot oppimisvalmiudet ovat myos yksi merkittavimmista esteista
tyoéurien pidentdmiselle. Onnistumisen kokemukset vahvistavat ja epaonnistumisen
kokemukset heikentdvat luottamusta omaan oppimiskykyyn. (Ilmarinen 1999, 269;
Lundell ym. 2011, 191-195, 203.)

Osaaminen syntyy oppimisen tuloksena ja se on tydntekijan henkilokohtaista paa-
omaa. Tyontekijan osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallin-
taa ja niiden soveltamista kdytannossa tyotehtdviin. Osaaminen lisad tyon hallintaa ja
luottamusta omaan kykyyn selviytya ty0ssé eteen tulevista haasteista. Osaamisen
osa-alueita ovat muun muassa ammatillinen osaaminen, yleiset tyéelamataidot, tyo-
valineiden hallinta sek& toimintaympériston tuntemus. ( Lundell ym.2011, 183—
184.)

5.1 Osaaminen, oppiminen ja ik&dantynyt tyontekija

Ikd muuttaa psyykkista toimintakykyé. Psyykkiseen toimintakykyyn liittyvat esimer-
kiksi havaitseminen, muisti, uuden oppiminen, ajattelu ja kielitaito. Muutokset muis-
tissa liittyvat uuden ja vanhan tiedon séilyttdmiseen ja kasittelynopeuteen. Tydmuisti
heikkenee ik&éntyessa. ( llmarinen, Lahteenmaki & Huuhtanen 2003, 53-54; llmari-
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nen & Mertanen 2005, 55.) Varsin yleinen uskomus on, ettd muistin heikkeneminen
ja tiedonkasittelyn hidastuminen johtavat vaistamétta oppimiskyvyn heikkenemiseen
ihmisen ikd&ntyessd. Normaalista ikdantymisesté johtuva oppimiskyvyn heikkenemi-
nen on kuitenkin harvinaista ja oppimiskyky voi sdilya hyvané pitkalle vanhuuteen
saakka. Oppimisen taito ruostuu, jos sitd ei harjoiteta. (llmarinen 1999, 269; Lun-
dell ym. 2011, 191-195.) Ikdantyminen ei siis estd oppimista, mutta se vaikuttaa ky-

kyyn ja tapaan vastaanottaa ja kasitella uutta tietoa (llmarinen ym. 2003, 130).

Ikaéntyneiden tyontekijoiden osaamista tarkastellaan usein heidan koulutuksensa va-
javuuksien ja puutteiden ndkokulmasta. Yhté tarkedd on kuitenkin painottaa ikaanty-
neiden vahvuusnakdkulmaa, joka korostaa kokemusperéisen osaamisen merkitysta ja
arvoa tydelamassa. Vaikka mekaaninen ulkomuisti heikkeneekin, niin yhteysmuisti
korvaa sen. Uudet ja oudot asiat liitetddn ennestadén tuttuihin asioihin, aikaisemmin
opituilla asioilla ja kokemuksilla on siis suuri merkitys. My0s taito valikoida ja yh-
distella tietoa jarkeviksi kokonaisuuksiksi paranee yleensa ian myota. Kokeneilla
tyontekijoilla on aloittelijoita parempi kyky tiivistad ja tallentaa tietoa siten, ettd se
on helposti hyddynnettavissd myohemmin tyotehtavissa. ( llmarinen 1999,111, 269;
Lundell ym. 2011, 196-197.)

5.2 Hiljainen tieto

Hiljainen tieto ( tacit knowledge) on nimenséd mukaisesti vaikeasti tunnistettavaa ja
nakyvéksi tehtavaa. Se on henkildkohtaista, kokemukseen perustuvaa osaamista. Sité
kéytetddn osana taysin automaattista toimintaa. Hiljaisen tiedon kasitteen rinnalla on
kéytetty termid hiljainen tietamys (tacit knowing). Hiljaisen tietdmyksen kasitteeseen
sisdltyy ajatus siitd, ettd ihminen tietdd ja taitaa enemman kuin mité han kykenee il-
maisemaan ja sit4 on vaikea pukea sanoiksi. ( Kiviranta 2010, 162; Lundell ym.
2011, 187-188; Vaahtio 2006, 156.) Hiljainen tieto voidaan madaritella kokemustie-

doksi, taitotiedoksi, laajaksi ymmarrykseksi ja viisaudeksi. ( Kiviranta 2010, 162).

Hiljainen tietdmys on erityisesti ik&&ntyneiden tyontekijoiden pddomaa. Kokemusta

pidetadédn ik&antyneille tydntekijoille tyypillisend voimavarana. Kokemuksella tarkoi-



23

tetaan talloin tyouran aikana kertyneitd kokemuksia, joiden ansiosta ihminen on op-
pinut erilaisia tydssa tarvittavia valmiuksia. Mitd enemman ihmiselle on kertynyt ko-
kemusta, sitd suurempi osuus hanen osaamisestaan perustuu hiljaiseen tietamykseen.
Vaikeutena ikdéntyneiden tyontekijoiden hiljaisen tiedon arvostamisessa on sen huo-
no tunnistettavuus. Kokeneet tyontekijét eivat monesti itsek&an tunnista omaa hiljais-
ta osaamistaan, koska osaaminen kertyy véhitellen. Myods nuorilla on hiljaista tieta-
mysta asioista, joista heille on kertynyt kokemusta. ( Kiviranta 2010, 163; Lundell
ym. 2011, 188-189, 336.)

Merkittava osa, joidenkin arvioiden mukaan jopa 80-95 prosenttia organisaatioiden
tietopadomasta muodostuu tyontekijoiden hallussa olevasta hiljaisesta tietamyksesté.
Kuitenkin on varsin yleistd, ettd organisaatioissa arvostetaan vain nakyvéaa tietoa, ei-
ka hiljaisen tietdamyksen merkitystd organisaation toiminnalle useinkaan tiedosteta. (
Lundell ym. 2011, 335.) Hiljaisen tietamyksen hyddyntaminen edellyttad sen merki-
tyksen tiedostamista ja tunnistamista organisaation toiminnassa (Lundell ym. 2011,
336-338).

Esimiehilla on keskeinen rooli hiljaisen tietimyksen tunnistamisessa, silla heill pi-
téisi olla paras kokonaisndkemys erilaisten tehtavien ja tydvaiheiden vaatimuksista
sekd tyontekijoiden osaamisesta (Lundell ym. 2011, 338). Esimiestenkin on vaikea
auttaa hiljaisen tiedon tunnistamisessa ja nakyvaksi tekemisessa, elleivat he itse ym-
marré misté hiljaisessa tiedossa on kyse. Tunnistamisen ohella hiljaisen tiedon joh-
tamisen lahtokohtana voidaan pitdd sen tunnustamista ja arvostamista. ( Kiviranta
2010, 163, 177-178.)

5.3 Mentorointi

Mentorointi on ikivanha ja edelleen ajankohtainen keino osaamisen jakamiseen.
Mentoroinnissa kokeneempi henkild antaa mentoroitavalle eli aktorille tukea tyhon
liittyvissa kysymyksissa. Toimiva mentorisuhde auttaa aktoria kehittymaan tydssaan
ja vahvistaa hanen ammatillista itsetuntoaan. Hyvéssa mentorisuhteessa ei ole Kkui-
tenkaan kyse vain kokeneen tyotekijan osaamisen siirtamisestd kokemattomalle kol-

legalle, vaan hyv& mentorisuhde perustuu tasavertaiseen dialogiin. ( Lundell ym.



24

2011, 346-347.) Mentoroinnin sanotaan olevan onnistunutta silloin, kun my6s men-
tori oppii uutta (Vaahtio 2006, 157). Hiljaisen tiedon siirtdmisen on oltava kak-
sisuuntaista, myds nuoret voivat siirtdd omaa osaamistaan senioreille (llmarinen
2006, 71).

Organisaatioiden ndkokulmasta mentorointi on keino vaalia ja kehitt44 organisaation
osaamispadomaa. Mentoroinnilla pyritddn myods varmistamaan, ettei organisaatiolle
arvokas kokemusperdinen osaaminen havia tydyhteisosta elakkeelle lahtevien muka-
na. ( Lundell ym. 2011, 346.) Johdon ja esimiesten pitdisi huolehtia siit4, etta tyonte-
kijat kokevat tietdmyksensa jakamisen mielekkadksi ja palkitsevaksi. Jotta organisaa-
tiolle tarkedn osaamisen siirtyminen uusille tyontekijoille voidaan varmistaa, osaami-
sen jakaminen pitdisi ndhdd omana tydtehtavanaan, joka sisallytetaan viralliseen teh-
tavankuvaan. Ellei kokeneiden tyontekijoiden roolia nuorempien opastajina ole viral-
lisesti mééritelty tyoyhteisossd, tulokkaiden mahdollisuus saada tarvitsemaansa opas-
tusta ja tukea jaa kokeneempien tydntekijoiden oman aktiivisuuden varaan. Ei ole
aina itsestadn selvaa, ettd kokeneet tyontekijat haluavat jakaa tietdmystdan nuorem-
mille kollegoilleen. Elékeik&& lahestyvélle tyontekijalle mentorina toimiminen mer-
Kitsee pitkan tyQuran aikana kertyneen osaamisen arvostamista ja mahdollisuutta teh-

tavankuvan rikastamiseen. ( Lundell ym. 2011, 349-354.)

5.4  1kdantyneen tyontekijdn oppimisen/ osaamisen tukeminen

Ikéantyneen tydntekijan kohdalla on kiinnitettava erityistd huomiota oppimisen tu-
kemiseen. Talldin puhutaan seka esimiestyosté ettd koko tydyhteison suhtautumisesta
ja suorasta tuesta ikdantyneille tyontekijoille. Kun ongelmana on oman osaamisen
riittaméattomyys, oppimiseen tarvitaan tukea ja kannustusta esimiehiltd. ( Horppu
2006, 103.) Erityisesti tyouran viimeisind vuosina jatkuvat muutokset ja uuden op-
pimisen vaatimukset voivat tuntua raskailta ja lisaté halua siirtya elékkeelle. Erilaiset
koulutukset on usein suunniteltu ja organisoitu siten, ettd ne palvelevat parhaiten
nuoria osallistujia. Keski-ikéisten tai idkkaampien tyontekijoiden mukaan rakennetut
kokonaisuudet ovat vield harvinaisia. Motivaatio ja mahdollisuudet oman osaamisen

uudistamiseen voivat myos ratkaisevalla tavalla vaikuttaa eldkeikaa ldhestyvan tyon-
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tekijan kiinnostukseen jatkaa tyoelamassa. ( Lundell ym. 2011, 191,212; Kiviranta
2010, 147-148, 212.)

Ikéantyneet oppivat omalla tavallaan ja vauhdillaan, joka poikkeaa usein nuorille
luontevista tavoista. lk&antyneiden tyontekijéiden oppiminen on riippuvainen oppi-
mistapahtuman organisoimisesta. ( Kiviranta 2010, 203-204.) Ikaantyneet tarvitsevat
omia oppimisstrategioita, oppimisolosuhteita, oppimismenetelmia ja heille sopivan
opiskelutahdin, he hankkivat uusia taitoja mieluiten vertaistensa parissa ja heidan
kouluttajiensa tulisi tuntea ja ymmartad ikaantymisen ja oppimisen erityispiirteet
(llmarinen 1999, 271). On tarked4 mitoittaa opetuksen tavoitteet, sisaltd, menetelmat
ja aikataulut osallistujien lahtotasoon sopivaksi, on myos tarkeéa varmistaa, etta osal-
listujat hallitsevat koulutuksessa tarvittavat perusvalmiudet. Puuttuvat perusvalmiu-
det tekevat oppimisesta stressaavaa ja turhauttavaa. (Lundell ym. 2011,216- 218.)
Ikaéntyvat ovat myods herkempié oppimistilanteen ulkoisille hairiotekijoille ja edel-
Iyttavat keskittymisrauhaa (llmarinen ym. 2003, 132).

Ottamalla huomioon eri urakehitysvaiheisiin liittyvét kehityshaasteet, esimies voi
tukea alaistensa ammatillista kasvua ja saada heiddn parhaat puolensa k&yttoon.
(Lundell ym. 2011, 301). Tehtdvien ja vastuiden tarkoituksenmukainen jako edellyt-
taa, ettd esimies tietdd, millaista osaamista eri tehtavissa ja tyovaiheissa vaaditaan.
Esimiehen on oltava my®6s riittavésti 1asna tydyhteison arjessa voidakseen muodostaa
kasityksen tehtdvissé tarvittavasta osaamisesta. ( Lundell ym. 2011, 350-351.) Kehi-
tyskeskusteluilla on keskeinen rooli osaamisen tukemisessa. Kehityskeskusteluissa
esimies saa tietoa alaistensa osaamisesta, kehittymistarpeista ja alaisella on mahdolli-

suus esittéa toiveitaan oman osaamisensa kehittdmiseksi. ( Viitala 2005, 267, 361.)

Ikéantyneiden tyontekijoiden opetusjarjestelyjen rakentamisessa on korostettava ko-
kemuksen merkitystd. Muita keskeisid lahtokohtia ik&&ntyneiden oppimisen tukemi-
sessa ovat itseohjautuvuus, oppijakeskeisyys, yhteistoiminnallisuus ja tekemalla op-
piminen (learning by doing). Oppijakeskeisyys merkitsee sitd, ett4d opetusta on vé-
hemman ja keskustelua enemmaén. Tekemalla oppiminen korostaa aktiivista, kaytan-
nonléheisté otetta oppimiseen esimerkiksi uusien tietojen ja taitojen kokeilua omassa
tyossa (esim. tietotekniikka). Oppiminen ei siis ole passiivista tiedon vastaanottamis-

ta vaan aktiivista tiedonkasittelyd. Opettajan rooli on tietysti erilainen riippuen asioi-
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den luonteesta: tutuissa asioissa oppilaalla on itsendisempi rooli ja uusissa asioissa
(esim. tietotekniikka) opettajalla on ohjaavampi rooli. ( IImarinen 1999, 270; IlImari-
nen 2006, 169-170.)

Erityista huomiota on kiinnitettavé ikaantyneiden tyontekijoiden tietotekniikan, kieli-
taidon ja ryhmatyoskentelytaitojen oppimiseen ja hyddyntdmiseen Heité ei tule altis-
taa sellaiselle tietotekniselle koulutukselle, joka on suunniteltu nuorten ehdoilla. (
liImarinen 1999, 271.) Tietotekniikkataitojen oppimisessa ei ikaantyneiden tyonteki-
joiden ongelmana niinkaan ole kyvyttomyys omaksua tietoteknisten laitteiden ja oh-
jelmien kayttod, vaan kyse on usein pelokkaasta suhtautumisesta tietotekniikkaan,
mitd osaltaan ruokkivat stereotypiat ikd&ntyneiden kyvyttdmyydesta oppia tietotek-
niikan kayttod. Puutteellisten tietotekniikkavalmiuksien syyna voi olla myds se, ettei
ikaantyneille ole tarjottu sellaista koulutusta, jossa heidan lahtokohtansa ja erityistar-
peensa olisi otettu riittdvan hyvin huomioon. Uusia tietojarjestelmié kayttoon otetta-
essa on tarkead varmistaa, ettd tyontekijoilla on riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia
opetella niiden kayttod. Tydvalineiden huono hallinta hidastaa tehtavien suorittamista
ja kuluttaa kohtuuttomasti tyontekijan voimavaroja. Puutteelliset tietotekniikkataidot
voivat pahimmillaan johtaa vakaviin jaksamisongelmiin ja muodostua merkittavaksi
tyokyvyn uhkaksi. ( Lundell ym. 2011, 199-200.)

Oppiminen on tehokkainta, kun uusi asia voidaan liittdd aiemmin opittuun ja opitta-
van asian merkitys ymmarretd&n osana laajempaa asiayhteytta (Ilmarinen 1999, 269;
Lundell ym. 2011, 196-197). Ikaantyneet tyontekijat suhtautuvat epailevéisesti kou-
lutukseen, mikali he eivat usko siitd olevan hydtyd omalle tydlleen. On tarkeéda pe-
rustella, miksi koulutusta tarvitaan ja mitd uuden asian oppimisella saavutetaan.
Myos tyotovereiden esimerkilld ja esimiehen kannustavalla suhtautumisella voi olla
ratkaiseva merkitys tyontekijan paatokselle osallistua koulutukseen. ( Noste-ohjelma
2010.).
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6 IKAJOHTAMINEN

Ik&johtamisen késite (age management) on alun perin syntynyt tarpeesta hallita vaes-
ton ikaantymiseen liittyvia uhkia. Huoli tydévoiman riittdvyydestd lisdantyi 1990-
luvun puolivalissa, kun suuret ikéluokat alkoivat lahestya elakeik&d. Uhkana nahtiin
my0s varhaisen eldkoitymisen lisd&dntyminen ja huoltosuhteen kiristyminen. Né&iden
uhkien hallitsemiseksi Suomessa kaynnistettiin valtioneuvoston paatoksella kansalli-
nen ikdohjelma (1998-2002). Ohjelman tavoitteena oli edistaa yli 45-vuotiaiden tyol-
listymistd ja tyossa jatkamista. Kansallisessa ikdohjelmassa panostettiin myos ikaan-
tyneiden osaamistason nostamiseen kehittdmélla erilaisia aikuiskoulutuksen muotoja.
Taman liséksi silla pyrittiin lisdédmaan johdon ja esimiesten ikétietoutta, ja alettiin
puhua ikajohtamisesta. Taustalla olivat kuntasektorin 11 vuoden seurantatutkimusten
tulokset, jotka osoittivat esimiestyon suuren merkityksen yli 45-vuotiaiden tyokyvyn
kehitykselle. Suomalaiseen tyoelamaan ik&johtamisen késitteen on tuonut 1990-
luvulla professori Juhani IImarinen (1997). ( Lundell ym. 2011, 285.)

Ikdjohtaminen on myds mielletty humaaniksi johtamisfilosofiaksi, jonka tavoitteena
on ik&antyneiden kunnioittava kohtelu ja heidén erityistarpeidensa huomioon ottami-
nen toiden jarjestelyissd. 2000-luvulla on kuitenkin yleistynyt ndkemys, ettd ikajoh-
tamisen olisi kohdistuttava kaikkiin ikaryhmiin. (Lundell ym.2011, 285.)

Ik&johtaminen on henkiléston tyokyvyn ja yrityksen menestyksen johtamista. Se on
arkista johtamista ja toiden organisointia ihmisen eldaménkulun ja voimavarojen né-
kokulmasta, johtuivatpa vaihtelut vanhenemisprosessista tai muista ikasidonnaisista
tekijoista. Ik&johtamisella tuetaan organisaation visioiden saavuttamista ja sen lahto-
kohtana on organisaation oma strategia ja siihen liittyva henkilGstostrategia. 1k&joh-
tamiselle on laadittava tavoitteet eli visiot, jotka ovat sopusoinnussa muiden henki-
I6stovisioiden kanssa. Jokainen organisaatio maéarittelee tavoitteensa omista l1&dhto-

kohdistaan, omista visioistaan seka strategioistaan. ( limarinen 2006, 197-200.)

Ikdjohtamisen tavoitteena on tarve tukea henkildston, erityisesti ikadntyneiden tyon-

tekijoiden tyokykya. Henkiloston tyokyvysta huolehtiminen on keino huolehtia orga-
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nisaation toimintaedellytyksistd, silla henkildston tyokyky ratkaisee, millaisia voi-
mavaroja organisaatiolla on k&ytdssdén ja miten motivoituneita tyontekijét ovat kayt-
tdmadn osaamistaan organisaation hyvaksi. lké&sidonnaisten tekijoiden huomioimi-
sessa tunnistetaan ja hallitaan ik&an liittyvid tyokyvyn uhkia, tuetaan tydntekijoiden
voimavarojen kehittymista tyduran eri vaiheissa ja luodaan edellytyksi& eri-ik&isten
vahvuuksien hyddyntdmiselle tyoyhteison toiminnassa. ( Lundell ym. 2011, 292,
296.) Ikajohtamisella pyritaan siihen, ettd tyontekijé voi toimia voimavarojensa kan-
nalta mahdollisimman tarkoituksenmukaisessa tehtavéssa ja roolissa (Lundell ym.
2011, 329). Jokaiseen elamaéntilanteeseen ja tyouran vaiheeseen liittyy omat omi-
naispiirteensd, joiden huomioon ottamisen katsotaan kuuluvan hyvaan henkildstojoh-
tamiseen niin organisaation kuin tyontekijankin kannalta. Nain ymmarrettyna ik&joh-
taminen voidaan n&hdd yhtend moninaisuuden tai erilaisuuden johtamisen osa-
alueena. 1an lisaksi erilaisuuden ulottuvuuksia ovat muun muassa etninen ja kulttuu-

rinen tausta, koulutus, terveys, kulttuuri, sukupuoli ja kieli. ( Lundell ym. 2011, 287.)

Ikdjohtamisen késitettd on myos kritisoitu, koska sen kdytén on uskottu johtavan iké-
stereotypioiden vahvistumiseen ja ikaryhmien valisten erojen korostumiseen. Kritii-
kin kohteena on ollut ndkemys, jonka mukaan ik&johtamista tarvitaan erityisesti
ikaantyneiden jaksamisen ja tyokyvyn tukemiseksi. Kritiikin taustalla on huoli siité,
ettd ikaantyneiden nakeminen erityiskohtelua tarvitsevana tydntekijaryhmana johtaa
idn ongelmallisuuden korostamiseen ja ik&antyneiden kielteiseen leimautumiseen.
Ikdjohtamisesta puhuminen ei kuitenkaan automaattisesti johda kielteisten ikastereo-
typioiden vahvistumiseen. Kyse on enemmankin siitd, millaisia merkityksia ik&joh-
tamiseen liitetddn ja miten ikdjohtaminen késitteena ja kaytannon toimintana ymmar-
retdan. ( Lundell ym. 2011,286.)

Organisaatioissa kehitetyt senioriohjelmat ovat yleensd saaneet alkunsa siitd, etta
tyonantajat ovat halunneet pitaa kiinni varttuneimmista tyontekijoistaan, koska nailla
on hallussaan organisaatiolle tarke&dd osaamista. Kiinnostus ikdjohtamiseen ei siis
johdu yksinomaan siitd, ettd ikaantyneet néhtaisiin erityista huolenpitoa ja tukea tar-
vitsevana ryhméné, vaan pikemminkin siitd, ettd heidan tyopanoksensa on korvaa-

mattoman arvokas organisaatiolle. ( Lundell ym. 2011, 286.)
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6.1 Lahiesimies ja ikdjohtaminen

Ik&johtamisen tarve korostuu ja karjistyy l&hiesimiehen tydssa. Esimies joutuu kay-
tdnndssa kokemaan tyontekijoidensa erilaisuuden, niin idn, terveydentilan, osaami-
sen, kokemuksen, tydasenteiden kuin yhteistyokyvynkin ndkdkulmista. Hanen tehté-
vanaan on myos ratkaista kaytdnndssa niitd ongelmia, joita ikdantymisen ja toiden
organisoinnin parempi yhteensovittaminen edellyttavéat. ( llmarinen ym. 2003, 162—
163.)

Esimiehille on annettava tietoa ja koulutusta ikdjohtamiseen kuuluvista periaatteista
ja keinoista, heille on my6s luotava edellytyksié ja annettava valtuuksia toteuttaa iké-
johtamista kaytdnndssa (llmarinen 1999, 249-250). Ikjohtamisen keinoja sovelta-
valla esimiesty6lld saavutettavia hydtyja ovat muun muassa tyon tuottavuus, tyéhon
sitoutuminen ja hyvinvointi tydssa. Sitoutuminen tukee tydntekijoiden tyon ja osaa-
misen kehittamista, silld sitoutuva tyontekija haluaa panostaa itseensé ja tyohonsa. (
Kiviranta 2010, 32-33; Kuntaty®d 2000, 10.) Tutkimusten mukaan suuriin ikaluokkiin
kuuluvien kiinnostus jatkaa tydeldmassa riippuu enemmaén tydpaikan ilmapiirista ja

omasta esimiehesta kuin eldkkeen suuruudesta (llmarinen 2006, 12).

Ikdjohtamista kehitettéessa tarvitaan neljan esimiestaidon omaksumista. Niitd ovat
oman ikaasenteen selvittdminen, oma osallistuminen tiimitydskentelyyn, téiden sisal-
I6n ja vaatimusten yksildllinen suunnittelu ja johtaminen tyontekijan voimavarojen
mukaan sekd& avoin ja varhainen tiedonvalitys tulevista muutoksista. ( llmarinen
2006, 210; Kuntatyd 2000, 10.)

Hyva esimiestyd perustuu omaan terveeseen ikdasenteeseen ja sen juuret ovat asen-
noitumisessa omaan ikaantymiseen. Esimiehen on hyva tieté4, ettd hdnen asenteensa
ikd&ntyneisiin vaikuttaa koko tydyhteison asennoitumiseen. ( llmarinen 2003, 162—
163.) Esimiesten tulisi panostaa kielteisten ikdasenteiden ja ns. ik&lukkojen purkami-
seen, jotta vapaudutaan johtamaan ihmisié ja heidédn osaamistaan. Ikalukoilla tarkoi-
tetaan lukkiutuneita asenteita ik&&ntymista ja ikaantyneitd kohtaan. (Vaahtio 2006,
70-77.)
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Esimiehell& on tarkeé& rooli tyokykya uhkaavien ongelmien hallinnassa. Hanen tehté-
vanadn on seurata alaistensa selviytymista tyotehtdvissa seka huolehtia siita, ettei tyo
vaaranna heidan turvallisuuttaan ja terveyttaan. Tietamys ikaantymiseen liittyvista
muutoksista auttaa ikasidonnaisten tyokykyuhkien tunnistamisessa ja hallinnassa.
Alaisten tunteminen, aito kiinnostus heidan hyvinvoinnistaan seka keskinainen luot-
tamus helpottavat tyokykyongelmien havaitsemisessa ja esille ottamisessa seké tuen
tarjoamisessa. Tyokykya uhkaavat ongelmat on sitd helpompi saada hallintaan mita
varhaisemmassa vaiheessa niihin puututaan. Varhainen tyokykyuhkien tunnistaminen
ja tukitoimien kaynnistdminen on tarked osa tyokyvyn ja ty0ssa jatkamisen tukemis-
ta. Tyokykyongelmien puheeksi ottaminen ja tukitoimien k&ynnistdminen ovat ensi-
sijaisesti esimiehen vastuulla. Sairauspoissaolojen seuranta on konkreettinen keino
tyokykyongelmien tunnistamisessa. Tydhonpaluu pitkan sairausloman jalkeen on
kriittinen vaihe tyokyvyn palautumiselle ja tyossé jatkamiselle. Esimiehell& on tarke&
rooli sairauslomalta palaavan tyokyvyn tukemisessa. ( Lundell ym.2011,301-302,
310-311.)

Vaativin ominaisuus hyvassa ikajohtamisessa on yksil6llisyyden arvostaminen ja ky-
ky toiden yksilollisempaan suunnitteluun. Yksilollisten ratkaisujen tarve korostuu,
koska muutumme tydidn myota entista erilaisemmiksi niin fyysisesti, psyykkisesti
kuin sosiaalisestikin. Fyysinen heikentyminen nakyy ehka selvimmin, mutta henki-
nen ja sosiaalinen kasvu tekevét tyontekijoista monipuolisempia ja kypsempid. Haas-
teena on, etté t6iden tulisi muuttua siihen suuntaan, mihin ihminen vahvistuu. ( IIma-
rinen ym. 2003, 172.) Toiden jarkevalla organisoinnilla voidaan vaikuttaa ikaanty-
neen tyontekijan tydssa jaksamiseen. Tyokykyongelmia voidaan ennaltaehkaista tyo-
ympadriston suunnittelulla, tydjarjestelyilld, mitoittamalla tehtévien vaatimukset tyon-
tekijan voimavaroihin sekd luomalla edellytyksida voimavarojen kehittymiselle. (
Lundell ym. 2011, 301-302.) Esimiehilla on my6s mahdollisuus vaikuttaa aikatau-
luihin, tyojarjestelyihin sek& apuvalineiden hankintaan, joita voidaan kayttaa tukena

raskaissa tyovaiheissa (Ilmarinen & Mertanen 2005, 30).

Esimiehilld tulee olla valmiudet keskustella ikaan liittyvista asioista, joissa huomioi-
daan tyon sisalto sekd tyontekijoiden muuttuvien voimavarojen mukainen tyén suun-
nittelu. Riittdvan aikainen ja avoin tiedotus tulevista muutoksista on tarpeen. Tydnte-

kijoille tulee mahdollistaa voimavarojen mukainen tyotehtava, jota on tarvittaessa
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mahdollisuus muuttaa esimerkiksi voimavarojen heikentyessa. ( Julkunen 2003,
211.)

Esimieheltd saatu tuki on tarkeda kaikenikaisille, mutta erityisen suuri merkitys silla
on ik&antyneiden tyokyvylle ja tydssé jatkamiselle. Esimiestuen puutteella on puoles-
taan selvé yhteys tyokyvyn heikkenemiseen ja ennenaikaiselle eldkkeelle jadmiseen.
Oikeudenmukainen johtaminen vahvistaa yhteisollisyytta ja rakentaa tyoyhteison so-
siaalista pddomaa.( Lundell ym. 2011, 317-318.)

Osaamisen tunnistaminen ja tukeminen liittyvat olennaisesti myos ik&johtamiseen.

Tata osiota olen tarkastellut kappaleessa viisi.

7 OPINNAYTETYO ESIMIESTEN KOKEMUKSIA
IKAANTYNEEN TYONTEKIJAN TYOKYVYN TUKEMISEN
KEINOISTA JA IKAJOHTAMISESTA

7.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tyoeldamaldhtodisen opinndytetyon tarkoituksena on kuvata Turun kaupungin
ympérivuorokautisen hoidon yksikkdjen esimiesten kokemuksia ikdintyneen tyonte-
kijan tyokyvyn tukemisen keinoista seka heiddn kokemuksiaan ik&johtamisesta. Ta-
voitteena on l6ytaa ikdantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi uusia konkreetti-
sia keinoja ja parannusehdotuksia kdytdnnon tyohon. Tavoitteena on myds selvittda
esimiesten kokemaa tarvetta ik&johtamiseen liittyvadn koulutukseen. Téssa tutki-

muksessa haen ratkaisua tutkimustehtavaan seuraavilla kysymyksill&:

1. Mita keinoja ikaantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn ja tydssé jaksamisen tu-
kemiseksi on jo kéytossa?

2. Miten esimiehet haluaisivat tukea ikaantyneen tyontekijan tydsséd jaksamista
ja tyokykya?

3. Mité esimiehet ymmartavat ikdjohtamisella? Onko esimiehill4 tarvetta ikdjoh-

tamiseen liittyvaan koulutukseen?
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7.2 Tutkimuksen toteutus ja aiemmat tutkimukset

Opinnaytetyoni aihetta ehdotti Turun kaupungin vanhuspalvelujen tydsuojeluvaltuu-
tettu Paula Lindgren. Ymparivuorokautisessa hoidossa toimivista vakituisista tyonte-
Kijoista noin kolmannes on yli 55-vuotiaita. Myds tydsuojelussa on havaittu tarve
tunnistaa ikaantyneiden tyontekijoiden tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd seka l10ytaa
keinoja tukea ikaantyneen tyontekijan tyokykyd. Tutkimusten mukaan esimiehen
rooli on varsin merkittava ik&dantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmisessa ja
parantamisessa (llmarinen 1999, 178). Tydvoiman ikéluokat tulevat olemaan erisuu-
ruisia ja seniorit muodostavat tyoyhteisdjen suurimman joukon ainakin vuoteen 2040
saakka (llmarinen 2006, 68). Taman vuoksi ikadntyneiden tyontekijoiden tyokyvyn
tukeminen on ajankohtaista ja tarkead, ja tarve jatkuu vield pitk&an, joten tutkimuk-

seni aihe on ajankohtainen.

Ik&antyneista tyontekijoistd, ikgjohtamisesta, tyohyvinvoinnista, tyokyvysté, oppimi-
sesta ja esimiestyosta 16ytyy runsaasti erilaisia opinnaytet6itd. Osa on tehty esimies-
nakokulmasta osa tydntekijan nakodkulmasta. Tarja Ollosen (2013) tutkimuksessa
tutkittiin yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden kasityksiad tydssa jaksamisesta. Tutkimuk-
sen mukaan ikaantyneiden tyontekijoiden tydssa jaksamista edistivat ikdjohtaminen,
i&n tuomien seikkojen huomioiminen sek& tydolosuhteiden sovittaminen ik&éantyneil-
le sopiviksi. Myos hyva tydilmapiiri ja tasa-arvoinen seka oikeudenmukainen johta-

minen koettiin tarkeiksi tyossé jaksamista edistaviksi tekijoiksi.

Leenamaria lkosen vuonna 2007 Jyvéskyldn ammattikorkeakoulussa valmistuneen
opinndytetyon nimi on ” Ikdjohtaminen ikdéntyvén tyontekijan tukena”. Tyon tarkoi-
tuksena oli kartoittaa Jyvéaskylan kaupungin vanhuspalveluiden l&hiesimiesten kési-
tyksid ikdjohtamisesta ja ikaantyviin liittdmia piirteita. Tassakin tutkimuksessa selvi-
tettiin nykyisid keinoja ikdantyneen tyontekijan tydssa tukemiseksi sek& mahdollisia
uusia keinoja. Tama tutkimus on melko l&hell& oman tutkimukseni tarkoitusta, mutta

kuitenkin lkosen tutkimuksen péaépaino on ikajohtamisessa.

Suomi on ollut Euroopan unionin aktiivisimpia maita selvittdessaan ikaantyvan tyo-
voiman tilannetta. Tutkimuksia ja ik&dohjelmia on laadittu tyoterveyslaitoksella, tyo-

ministeridssé, sosiaali- ja terveysministeriosséd sek& opetusministeriossa. Tulokset
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ovat kannustavia, silla niiden avulla suomalaiset ovat kyenneet kehittdmaan tydoloja
eri-ikdisille sopivammiksi. Suomalainen tietdmys perustuu muun muassa seuraaviin

hankkeisiin:

o |ka&antyvé arvoonsa- terveyden, tyokyvyn ja hyvinvoinnin kehittdmisohjelma
(1990-1996, Tydterveyslaitos)

o lkékomitea (1996, tydministerio)

e Kansallinen ik&ohjelma (1998-2002, sosiaali- ja terveysministerio)

e Jaksamisohjelma (2000—-2003, tydministerio)

e Tykes (2004-2009, tydministerio)

e Veto (2003-2007, sosiaali- ja terveysministerio)

e Kesto (2004-2007, Tyoterveyslaitos)

e Noste (2003-2007, opetusministerid)
(llmarinen 2006,22-23.)

Tyobterveyslaitoksen Ikaantyva arvoonsa- tutkimus — ja kehittdmisohjelma oli yksi
toimintaohjelmista 1990-luvun alussa. Ohjelman tavoite oli edistéa ik&antyvien tyon-
tekijoiden terveyttd, tyokykyé ja hyvinvointia. 1k&&ntyvan tyontekijan voimavarojen
parantumisen kautta pyrittiin parantamaan myos tyon laatua ja tuottavuutta. Ikaanty-
vien tyontekijoiden tilanteen parantumisen uskottiin vaikuttavan myos elékkeelle

siirtymisen jalkeisen ns. ”kolmannen ién” laatuun. ( llmarinen 1999, 285.)

Suomen EU-puheenjohtajakaudella vuonna 1999 jérjestettiin epavirallinen ministeri-
kokous ja lukuisia muita tilaisuuksia ikaantyvéan tyévoiman kysymyksista. Jo silloin
todettiin, ettd Suomi on ennakoinut hyvin tydvoiman ik&haasteet ja valmistautunut
niihin. Suomen tydvoima on ikérakenteeltaan Euroopan unionin vanhimpia. (llmari-
nen 2006,23-24.)

Myos kansainvélisia suosituksia, hankkeita ja tutkimuksia ikaantyvésta/ ikdantynees-
td tyontekijasta 10ytyy melko runsaasti. Maailman terveysjarjestdo WHO Kkaésitteli
ikdantyvien tyontekijoiden tilanteen parantamista asiantuntijakokouksessa Helsingis-
s& vuonna 1991. Tarkastelun kohteena olivat erityisesti ikadntyvien tyontekijoiden
terveys, toimintakyky ja tyokyky. ( llmarinen 2006, 364.)
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Maailman ty6jarjesto ILO tarttui jo vuonna 1980 suosituksissaan ik&antyvien tyonte-
kijoiden tilanteeseen. ILO maédritteli ikddntyvit tyontekijit seuraavasti:” All those
who are liable to encounter difficulties in employment and occupation because of
advancement in age”. Suosituksissa lahdettiin siitd, ettd ikdantyvien tyontekijoiden
tyollisyys tulee ndhda osana hyvin tasapainotettua taystyollisyyden strategiaa. Tyolli-
syysongelmia ei tule siirtaa tiettyjen vaestoryhmien harteille, vaan pyrkia pitdimaén
tavoitteena kaikkien ikéryhmien taystyollisyyttd. ILO:n suosituksissa mainitaan

my0s ikasyrjinnan ehkaisy. ( llmarinen 2006, 364.)

Seké ILO:n ettd WHO:n suosituksissa on paljon samoja osatekijoita, mutta WHO:n
suositukset ovat konkreettisempia. Selkeitd toimenpidesuosituksia ovat erityisohjei-
den kokoaminen tydnantajille niistd muutoksista, joita tydvoiman ikaantyminen edel-
Iyttd4. Tyoterveyshuollon ja tydsuojelun henkildston kouluttaminen ik&kysymysten
hallintaan liittyivat myés WHO:n toimenpidesuosituksiin, mm. Suomen kansallisen
Ikédohjelman koulutussuunnitelmissa on otettu huomioon ty6terveyshenkildston ja

tyosuojeluhenkildston koulutusnakokohdat. ( [Imarinen 2006, 364—366.)

7.3 Tutkimuskohde ja aineistonkeruumenetelméa

Tutkimukseni kohteena olivat Turun kaupungin ymparivuorokautisen hoidon yksik-
kdjen esimiehet (yhteensa 33 kpl). Kyselyyn valittu joukko oli tarkkaan rajattu. Tassé
tutkimuksessa tutkin juuri kyseisen organisaation yksikkdjen esimiesten omakohtai-

sia kokemuksia tutkittavasta aiheesta.

Aineistonkeruumenetelmand kéaytin kyselylomaketta. Tarkoitukseni oli toteuttaa ky-
sely séhkdisen kyselylomakkeen avulla eli Webropol kysely- ja tiedonkeruuohjel-
malla. Mietin kuitenkin kyselyyn osallistuvien tunnistettavuutta, koska vastaukset
olisivat tulleet minulle kyseisen tiedonkeruuohjelman kautta omaan s&hkdpostiini.
Anonymiteetin vuoksi paadyin lahettdméan kyselylomakkeet sisdisessa postissa val-
miiden palautuskuorien kanssa, jolloin vastanneiden tunnistettavuus minimoitiin. Et-
sin sopivaa valmista kyselylomaketta, hakeminen painottui vastaavaa aihepiiri kasit-

televiin aikaisempiin tutkimuksiin. Taman tutkimuksen ongelmien selvittdmiseen
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soveltuvaa valmista kyselylomaketta en kuitenkaan 10ytanyt, jolloin paadyin laati-

maan uuden lomakkeen.

Kyselytutkimusten etuna pidetaan yleensa sitd, ettd niiden avulla voidaan kerata laaja
tutkimusaineisto. Kyselymenetelmd on tehokas, koska se s&&stédé tutkijan aikaa ja
vaivannakoa. Aikataulu ja kustannukset voidaan myds kyselytutkimuksessa arvioida
melko tarkasti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,182-185, 190). Kyselylomak-
keen osioita voidaan kutsua suljetuiksi tai avoimiksi. Tutkimuksessani kaytin avoi-
mia kysymyksi4, joihin vastaaja sai vastata vapaamuotoisesti. En halunnut kayttaa
strukturoituja kysymyksid, silla tavoitteenani oli saada mahdollisimman laaja méaaré
tietoa tutkittavasta aiheesta. Avoimilla kysymyksilla haettiin tutkimuksen kannalta
tarkedd uutta tietoa, joka muuten voi jaada havaitsematta (Vehkalahti 2008, 25). Ky-
selylomakkeessa kéytettyja kasitteitd madrittelin teoriaosuudessani. Kysymykset py-
rin laatimaan siten, ettd ne olisivat mahdollisimman selkeitd, mutta eivét liian johdat-
televia. Luotettavuuden varmistamiseksi esitestasin kyselylomakkeen kolmella esi-
miestyota tekevalla henkildlla heindkuussa 2013. Kaksi kyselyyn vastanneista toimi
ymparivuorokautisessa hoidossa, mutta eivat kuuluneet siihen joukkoon, joille varsi-
naisen tutkimukseni osoitin. Yksi esitestaukseen osallistuneista tyoskenteli yksityi-
sellé sektorilla esimiestehtévissa. Esitestauksen perusteella muotoilin kaksi kysymys-
t& uudelleen ja poistin yhden kysymyksen kokonaan. Sisallytin kyselylomakkeeseen
nelja esitietoja kartoittavaa kysymystd. Taustakysymykset koetaan usein mittarien
helpoimpana osiona, joka johdattaa vastaajat luontevasti seuraaviin kysymyksiin
(Vilkka 2007, 36). Tasta syysta paadyin sijoittamaan esitietoja kartoittavat kysymyk-

set lomakkeen alkuun.

Turun kaupungin hyvinvointitoimialan oman tutkimusluvan myénsi Turun kaupun-
gin hyvinvointitoimialan tulosaluejohtaja Sari Ahonen 22.8.2013 (liite 4). Satakun-
nan ammattikorkeakoulu ja tyonantajani tekivéat sopimuksen opinndytetyon tekemi-
sestd 21.8.2013 (liite 3). Kyselylomakkeet vastauskuorineen postitin 33 esimiehelle
2.9.2013. Saatekirjeessd kerroin tutkimukseni tarkoituksesta seké perustelut aiheva-
linnalleni. Vastausaikaa kyselyyn oli 23.9.2013 asti. Lomakkeet ldhetin nimettomina
ja kasittelin ne luottamuksellisesti. Valmiin tyon tuloksissa ei tule kenenkaan henki-

I61lisyys paljastumaan.
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Suurin ongelma kyselytutkimuksessa on vastaajien halukkuus ja vaivanndké vastaa-
miseen. Parhaimmillaan vastauksia saadaan 30—40 prosenttia lahetetyistd lomakkeis-
ta. Erityisryhmille lahetetyistd ja heidan kannaltaan tarkedan aiheen kyselyssd, voi
vastausprosentti nousta korkeammaksi.( Hirsjarvi ym. 2007, 182-185.) Kyselyni
vastausprosentti oli 33,3 %. Aikomukseni oli lahettadé sahkoisesti vielda muistutus tut-
kimuksesta esimiehille, mutta oman aikatauluni vuoksi tatd en kuitenkaan tehnyt.
Oletin vastausprosentin olevan suurempi, ja sen vuoksi pohdin, mik&d mahdollisesti
vaikutti pieneen vastausprosenttiin. Oletin, ettd kesalomien péatyttya olisi aikaa poh-
tia my0s muita asioita, kuin varsinaiseen tyontekoon liittyvid kysymyksia ja sen
vuoksi aikataulutin kyselyni syyskuulle. Pohdin vaikuttiko alhaiseen vastausprosent-
tiin se, ettd syksyyn ajoittui runsas maara esimiehille suunnattuja koulutuksia, eika
esimiehilla riittdnyt aikaa osallistua kyseiseen tutkimukseen. Hyvinvointitoimialalla
ollaan ottamassa kayttoon uutta asiakkaiden toimintakykya mittaavaa laajaa ohjel-
mistoa (RAI-jarjestelmé). Jarjestelméaan liittyvé koulutusohjelma on laaja ja koulu-
tuksen aikataulu melkoisen nopea. Koulutus koskee melko mittavaa osaa henkildstéa
ja kyseisen jarjestelman kéayttéonotto on myds teettényt tditd esimiehille tyévuorojéar-
jestelyjen seka henkiloston motivoinnin osalta. Pohdin myds sitd mahdollisuutta, etta
tutkimukseni aihe koettiin liian tutuksi tai jopa tarpeettomaksi, ja sen vuoksi vastaus-
prosentti jai niin pieneksi. Tutkimustulosten luotettavuuden kannalta mietin, olisiko
vastauksista 16ytynyt enemman variaatiota, mikéli vastausprosentti olisi ollut suu-

rempi.

7.4 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimuksen tavoitteena on etsid ratkaisuja asetettuihin kysymyksiin tai ongelmiin
sekd tuottaa tietoa, mika on luotettavaa ja relevanttia suhteessa tutkimuskohteeseen.
Aineistoa voidaan analysoida monin tavoin. Tutkimuksen teon kaksi paasuuntausta
on méaérallinen eli kvantitatiivinen tutkimus seka laadullinen eli kvalitatiivinen tut-
kimus. Tarkein ero nédiden vélilla on se, ettd méarallinen tutkimus pitaa siséllaan ole-
tuksen, ettd se on tutkijasta riippumatonta. Laadullisessa tutkimuksessa objektiivi-
suutta ei voi saavuttaa, l0ydetédén kylla paljon tosiasioita, jotka rajoittuvat johonkin
aikaan ja paikkaan. L&htokohtana kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen el&-

man kuvaaminen. Tahan sisaltyy ajatus, etta todellisuus on moninainen ja siina pyri-
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tadn tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Aineisto kootaan
luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa.( Hirsjarvi ym. 2007, 151-155.).

Esitiedoista ne osiot, joita pidin tarkeind tutkimukseni kannalta seka kysymyksen
kahdeksan, missé kartoitin esimiesten kokemaa tarvetta ikajohtamiseen liittyvéaan
koulutukseen, analysoin tilastollisella tutkimusmenetelmalla kayttden maarallista tut-
kimusta. Muilta osin analysoin tutkimukseni kayttéden laadullisen tutkimuksen mene-
telmad, tutkimuksen perustuessa aineiston sisaltoon. Tutkimuksellani halusin saada
laajempaa tietoa ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemisen keinoista, joten pidin
laadullista analyysia tahén tutkimukseen soveltuvana menetelmana. Laadullisen tut-
kimuksen tarkoituksena on ymmarryksen syventdminen, ilmion tulkinta, kyseenalais-
tus ja uuden tiedon hankinta ns. ymmartamisen liséksi (Puusa & Juuti 2011, 47-48).
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saada mahdollisimman paljon variaatiota tut-
kimuksen kannalta olennaisiin kysymyksiin. Aineistoina toimivat esim. haastattelut,
kysymyslomakkeet, havainnointi, osallistuva havainnointi ja dokumentit. Pienessé
aineistossa analyysi jaa usein kuvailun tasolle. (Hirsjarvi ym. 2007,151-155, 216—
218.) Laadullisen tutkimuksen kohderyhma ei ole mika tahansa joukko. Oman tutki-
mukseni kohderyhma oli Turun kaupungin hyvinvointitoimialan ympérivuorokauti-

sessa hoidossa toimivat yksikkojen esimiehet.

7.4.1 Sisallon analyysi

Laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmaksi sopii hyvin aineistolahtdinen sisél-
I6n analyysi, jossa tutkittava ilmi¢ pyritddn kuvaamaan yleisessé ja tiivistetyssa
muodossa johtopaatdsten tekoa varten. Sisallon analyysi on laadullisessa tutkimuk-
sessa kaytetty perusanalyysimenetelma ja useimmat laadullisen tutkimuksen ana-

lyysimenetelmat perustuvat siséllon analyysiin. ( Tuomi & Sarajarvi 2002, 94-95.)

Siséllon analyysi on menettelytapa, jolla voidaan analysoida dokumentteja syste-
maattisesti ja objektiivisesti, siind pyritddn rakentamaan sellaisia malleja, jotka esit-
tavat tutkittavaa ilmiota tiivistetyssa muodossa ja joiden avulla tutkittava ilmi6 voi-
daan késitteellistdd. Analyysi voi olla aineistoléhtoista eli induktiivista ja /tai teo-

rialahtoisté eli deduktiivista paattelyad. (Kyngas & Vanhanen 1999, 3- 4.) Induktiivi-
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nen analyysi tarkoittaa yksittaisestd yleiseen menemista tutkimuksessa ja deduktiivi-
nen taas yleisesta yksityiseen (KvaliMOTYV). Induktiivista analyysia kéytetdan sil-
loin, kun l&htékohtana on aineiston yksityiskohtainen tarkastelu. Deduktiivista ana-
lyysia kdytetdaan kun lahtokohtana on jokin aikaisempi késitejarjestelma. ( Hirsjarvi
ym. 2007, 152, 155.) Induktiivisessa sisallon analyysissa tutkimuksen tarkoitus ja
tutkimuskysymys ohjaavat ratkaisemaan millaisia sisaltdja analysoidaan. ( Kyngés &
Vanhanen 1999, 5). Oman tutkimukseni analysoin kayttden induktiivista eli aineisto-
lahtoista siséllon analyysia. Siséllon analyysi sopii erinomaisesti strukturoimatto-
maan aineistoon. Analyysin lopputuloksena tuotetaan tutkittavaa ilmiéta kuvaavia
kategorioita, kasitteitd, kéasitejarjestelma, kasitekartta tai malli (Kyngés & Vanhanen
1999, 4.)

Ennen siséllon analyysin aloittamista tulee maarittdd analyysiyksikko, jonka valintaa
ohjaavat tutkimustehtéva ja aineiston laatu. Analyysiyksikké voi olla yksi sana, sa-
nayhdistelmad, lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus. Ajatuskokonaisuus voi muodos-
tua useammasta kuin yhdesté lauseesta ja se voi sisaltdd useamman kuin yhden mer-
kityksen ja siksi sen kayttdminen analyysiyksikkonéd voi vaikeuttaa kategorioiden
muodostamista. ( Kyngds & Vanhanen 1999, 5.) Oman tutkimukseni analyysiyksi-
koksi madrittelin ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemista ja ikajohtamista kuvaa-

vat asiat.

Analyysiyksikon valitsemisen jalkeen aineisto luetaan useita kertoja lapi. Luettaessa
aineistoa sille tehdaan kysymyksia. ( Kyngds & Vanhanen 1999, 5.) Aloitin tutki-
mukseni analysoinnin lukemalla useaan kertaan tutkimusaineiston. Kirjoitin ylos al-
kuperdisilmauksia, jotka liittyivat analyysiyksikkdoni. Valitsin analyysiani ohjaa-
maan kolme teemaa, jotka jo tutkimuskysymyksissani tulevat ilmi: kaytossa olevat
keinot ikd&ntyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi, tyokyvyn tukeminen ilman ra-
joitteita ja ik&johtaminen. Luettuani aineistoa yh& uudelleen, paadyin luomaan viel&
neljannen teeman ik&antymisen vaikutus tyontekijan tyokykyyn. Kysymysten kolme ja
nelja, joilla kartoitin esimiesten kasityksid ikaantyneen tyontekijan ammatillisista
vahvuuksista seké ik&antymisen vaikutuksista tyokykyyn, piti olla itselleni vain tar-
kentavia kysymyksié Kkartoittaessani esimiesten kasityksia ikdjohtamisesta ja tyoky-
vyn tukemisen keinoista. N&ihin kysymyksiin vastattiin kuitenkin maarallisesti eni-

ten, ja tdmén vuoksi paadyin luomaan edelld mainitun teeman. Osa esimiehisté vasta-
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si kysymyksiin ranskalaisin viivoin tai muuten hyvin lyhyill& lauseilla, pisimmat vas-
taukset olivat kahden lauseen mittaisia. Mielestani tdmén teeman analysointia voi

kuitenkin hyodyntéa lopullisten tulosten analysoinnissa.

Aineistosta lahteva analyysiprosessi kuvataan aineiston pelkistamisend, ryhmittelyn&
ja abstrahointina. Omaa analyysiani ohjasivat aiemmin mainitut nelja teemaa. Pel-
kistamisella tarkoitetaan sitd, etta aineistosta koodataan ilmaisuja, jotka liittyvét tut-
kimustehtavaan. Pelkistdmista tehddan kysymalld esimerkiksi aineistolta tutkimus-
tehtdvan mukaista kysymystd. Sivun marginaaliin Kirjataan asiat, jotka aineistosta
Ioytyvét vastauksena tdhan kysymykseen. Pelkistetyt ilmaisut kirjataan mahdolli-
simman tarkkaan samoilla termeilla kuin teksti aineistossa on. Marginaalista pelkis-
tetyt ilmaisut kerdtddn listoiksi, joita voidaan kutsua “pesulistoiksi” tai “’tarkistuslis-
toiksi”. Tama on kategorioiden muodostamisen ensimméiinen vaihe. Ryhmittelyssa
on kysymys siitd, ettd tutkija yhdistaa pelkistetyisté ilmaisuista ne asiat, jotka naytta-
vat kuuluvan yhteen. Kyse on pelkistettyjen ilmaisujen erilaisuuksien ja yhtalaisyyk-
sien etsimisestd. Samaa tarkoittavat ilmaisut yhdistetddn samaan kategoriaan ja anne-
taan kategorialle sen sisaltéa kuvaava nimi. Muodostettaessa kategorioita induktiivi-
sesti, tutkija paattaa tulkintaansa hyvéksi kéayttden, mitk& asiat voi yhdistdd samaan
kategoriaan ja mitéd ei voida yhdistdd. Téahdn vaiheeseen liittyy jo aineiston abstra-
hointia eli kasitteellistamista. Analyysia jatketaan yhdistaméalla saman siséltoiset ka-
tegoriat toisiinsa muodostaen niistd ylékategorioita. Ylé&kategorialle annetaan nimi,
joka kuvaa hyvin sen siséltoa eli niitd alakategorioita, joista se on muodostettu. Ka-
tegorioiden nimedminen voi olla ongelmallista. Nimedmisessa kaytetddankin usein
deduktiivista paattelya eli kategorioille annetaan nimi, joka on aikaisemmin tuttu ké-
site tai sanapari. Abstrahoinnissa muodostetaan yleiskasitteiden avulla kuvaus tutki-
muskohteesta. Abstrahointia jatketaan yhdistamalld kategorioita niin kauan kuin se
on mielek&sté ja mahdollista sisallon kannalta. Lopullisena tavoitteena siséllon ana-
lyysissa on loytda kaikkia kategorioita yhdistava kategoria. (Hirsjarvi ym. 2007,
216-218; Kyngés & Vanhanen 1999, 5-7.)
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimusaineisto keréttiin kyselylomakkeella ja siihen vastasi maardaikaan mennes-
sd 11 esimiestd, mika oli 33,3 % otannasta (N=33). Taustatiedoista analysoin tilastol-
lisin menetelmin miten suuri osa kyselyyn vastanneista esimiehista itse oli yli 55-
vuotias, sekda heidan vakituisten yli 55-vuotiaiden tyontekijoidensd osuuden. Tata
tietoa halusin tutkia verratakseni tuloksia koko ymparivuorokautisessa hoidossa
tyoskentelevien yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden maaréan. Esimiehista noin 27 % oli
yli 55-vuotiaita. Vakituisia tyontekijoita esimiehilld oli yhteensa 282, joista 84 tyon-
tekijaa oli yli 55-vuotias, tdmén mukaan yli 55-vuotiaiden vakituisten tyontekijoiden
osuus oli 29,8 %. Seké& esimiesten ettd tyontekijoiden osalta tulokset olivat alle koko
ympérivuorokautisessa hoidossa tydskentelevien yli 55-vuotiaiden maaran. Koko
ymparivuorokautisen hoidon vakituisten yli 55-vuotiaiden tydntekijoiden osuus oli
31,16 % 2.4.2013 (tiedot Personec). Pohdin myds sitd, olisiko lopullisiin tuloksiin
vaikuttanut se, mikali suurempi osuus esimiehista olisi ollut yli 55-vuotias. Esitie-
doissa kysyttiin my6s esimiesten tyokokemuksen pituutta esimiestydssa. Alun perin
ajattelin, ettd tyokokemus saattaisi vaikuttaa vastausten laatuun/ maaréan. Vastaus-
prosentin ollessa kuitenkin 33,3 %, en katsonut tarpeelliseksi tutkia titd asiaa tar-

kemmin.

Muiden tutkimustulosten tarkastelun jaoin teemojen mukaiseen jarjestykseen, mitka
esittelen seuraavissa kappaleissa. Kunkin teeman kohdalla pelkistin, ryhmittelin ja
abstrahoin aineistosta teemojen mukaisia asioita. Kyselylomaketta suunnitellessani,
olin itse ajatellut tiettyjen kysymysten vastaavan tiettyyn tutkimusongelmaan. Ha-
vaitsin kuitenkin lomakkeita lukiessani, etté tiettyyn tutkimuskysymykseeni saattoi
I6ytyd vastaus monestakin kyselylomakkeen kohdasta. Tamé vaikeutti jonkun verran
luokittelujen tekoa, silla tietyt vastaukset sopivat eri teemojen alle. Pohdin, vaikutti-
ko oma henkil6kohtainen nakemykseni luokittelujen tekoon ja sitd kautta tutkimustu-

loksiin.
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8.1 Ikaantymisen vaikutukset tyontekijan tyokykyyn

Tutkimustulosten esittelyn aloitan esittelemalld esimiesten kokemuksia ién vaikutuk-

sista ikaantyneen tyontekijan tyokykyyn.

Aineiston pelkistamisell& tarkoitetaan sitd, ettd aineistosta koodataan ilmaisuja, jotka
liittyvat tutkimustehtdvaan. Pelkistetyt ilmaisut kirjataan mahdollisimman tarkkaan
samoilla termeilld kuin teksti aineistossa on. ( Kyngas & Vanhanen 1999, 5.) Aloitin
kirjoittamalla kyselylomakkeista alkuperdisilmaisuja, mitka vastasivat kysymykseen:
Miten ikéantyminen vaikuttaa tyokykyyn? Esimerkkina alkuperdisilmaisusta tdman
teeman alta: ”Yleensd ovat erittdin tyOorientoituneita ja huolellisia tyontekijoitd”
pelkistyi “huolellisia ja tydorientoituneita” tai alkuperdislause “omaavat paljon hil-
jaista tietoa” pelkistyi “hiljaisen tiedon hallinta”. Pelkistetyistd ilmauksista yhdistin
ne asiat, mitka nayttivat kuuluvan yhteen ja aloin ryhmitella aineistoa. Ryhmittelys-
s& on kysymys pelkistettyjen ilmaisujen erilaisuuksien ja yhtaldisyyksien etsimisesta.
Samaa tarkoittavat ilmaisut liitetd&n yhteen ja niille annetaan sisélt6d kuvaava nimi. (
Kyngéds & Vanhanen 1999, 5.) Erilaisia yhtéalaisyyksia ja eroavaisuuksia I6ysin 18
kappaletta. Jatkettuani ryhmittelya paadyin neljaan alakategoriaan ja annoin niille
seuraavat niitd kuvaavat nimet; arvot/ asenteet, vuorovaikutus, osaaminen ja terveys/
toimintakyky. Ylakategorialle annetaan nimi, joka kuvaa hyvin sen sisaltéa eli niité
alakategorioita, joista se on muodostettu. ( Kyngéas & Vanhanen 1999, 5.) Ndin muo-
dostuivat ylékategoriat; ikaantyneen tyontekijan tydkyvyn vahvuudet seka ikaanty-
neen tyontekijan tyokyvyn heikkoudet. Ylé&kategorioita yhdistavéksi kategoriaksi ni-
mesin ikdantymisen aiheuttamat muutokset tyokyvyssa. Tulokset esittelen alakatego-

rioiden mukaisesti.

Arvot ja asenteet: Ik&&ntyneet tyontekijat nahtiin vastuuntuntoisina, tehtavastaan yl-
pein& ja huolellisina tyontekijoind. Oman tyon arvostaminen, hyva tyémoraali, luo-

tettavuus ja sitoutuneisuus nousivat esimiesten kokemuksista myds esille.

”...hyvd tyomoraali..luotettavia..”
Yleensa erittdin tydorientoituneita ja huolellisia tyontekijoitd.”

)

”..tehtdvdstddn ylpeitd, jos niin voi sanoa..’
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Toisaalta heikkoutena nédhtiin muutokseen sopeutumisen vaikeus, arvostuksen tar-
peen lisddntyminen, motivaation lasku ja joustamattomuus tietyissa tilanteissa. Jous-
tamattomuutta perusteltiin ialla ja pitkalla tyokokemuksella.

”Motivaatio laskee.”
“Arvostuksen tarve lisddntyy.”
”Osa tyontekijoistd haikailee ja vertaa tyotd esim. 20 vuoden takaiseen, jol-
loin "kaikki” oli helpompaa ja aikaa oli.”
", joissakin tapauksissa joustamattomuutta, jota perustellaan ialla/ pitkalla
tyouralla..”

"Ei kyetd priorisoimaan olennaisia toitd, vaan on tehtdvd kaikki.”

Vuorovaikutustaidot: Vuorovaikutustaitojen osalta esimiesten ik&antyneisiin tyonte-
kijoihin yhdistdmi& piirteitd olivat hyvat sosiaaliset taidot sekd kokonaisvaltaisen
ajattelun lisdantyminen. Kyky kohdata erilaisia ihmisia paranee yleensa ian myota,
mika nakyy hyvana opiskelijoiden ja nuorempien tyontekijoiden ohjauksena. Ikaéan-
tyneitd tyontekijoita kuvattiin myos esimiehen tueksi. Oman tydn arvostaminen,
asiakaslahtoisyyden huomioiminen sek& asukkaiden luonteva kohtaaminen miellet-
tiin ikdantyneiden vahvuudeksi. Ikdantyneiden nahtiin oman ikédantymisen kokemuk-
sensa myo6td ymmartavan asiakkaiden tilanteen laajemmin ja kokonaisvaltaisemmin,
mink& vuoksi asukkaiden kohtaaminen koettiin luontevaksi. Vuorovaikutustaitojen

osalta esimiehet eivat maininneet ikdantyneilla tyontekijoilla olevan heikkouksia.

“Sosiaaliset taidot vahvoja..oma ikdantyminen nékyy asukkaiden kohtaami
sessa”’

“Kokonaisuudessaan asukkaan kohtaaminen luontevaa yleensd..”

1

“Joustavia..’

’

"Tukevat ja opastavat nuorempia.’
“Opiskelijaohjaus hyvdd.”
“lkddntyneet tukevat myos esimiestd.”
”..rauhanrakentajia..”

“lkddntyneiden parissa tyoskentely voidaan ndhdd “laajemmin”, koska oma

eldkeikd ldhestyy.”
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Osaaminen: Esimiehet kuvasivat ikdantyneita tyontekijoitd kokemusta ja ndkemysta
omaaviksi. lkaantyneiden tyontekijoiden koettiin paasaantoisesti omaavan pitkan
tyokokemuksen, minka vuoksi heilla nahtiin olevan vahvaa tieto-taitoa”, ja sitd
kautta heiddn ndhtiin ymmartdvéan asioita laajemmin. ’Hiljaisen tiedon” omaaminen
tuli lahes kaikkien esimiesten vastauksissa ilmi.
”..paljon nk. hiljaista tietoa..”
“Erittdin hyvit kokemukseen perustuvat tiedot ja taidot.”
"Useasti pitkd tyokokemus, eldmdnkokemus ja hiljainen tieto tehtdvistd.”

"Osaaminen vahvaa.”

”Asioiden ymmdrrys laaja-alaisemmin (ei kaikilla).”

Toisaalta ikaantyneilld tyontekijoilla koettiin olevan kuitenkin vaikeuksia uuden op-
pimisessa ja oppimisen koettiin vievdn enemman aikaa kuin nuoremmilla tyonteki-
joilla. Ammatillisia kehittymistarpeita koettiin aiheutuvan erityisesti tyén muutoksis-
ta johtuvasta kouluttautumisen tarpeesta. ATK-taidot néhtiin keskeisina kehittymis-
tarpeina, tdma tuli ilmi I&hes kaikkien esimiesten vastauksissa.

’

”..uuden oppiminen ei ole yhtd helppoa..’
"Uuden oppiminen vaikeampaa, aikaa viepdd.”
"Uuden oppiminen tuo haasteita”

"Toisilla muutokset aiheuttavat stressin lisddntymistd.

"Atk-osaaminen jdnnittdd..”

Terveys ja toimintakyky: Esimiesten kokemusten mukaan muutokset terveydessa ja
toimintakyvyssa, erityisesti fyysisen toimintakyvyn muutokset nakyivat ikaantyneil-
l&. Kuitenkin osa esimiehistd mainitsi, ettd muutokset ovat hyvinkin yksilollisi&. Eri-
tyisesti tuki- ja liikuntaelinvaivojen nahtiin liséantyvén ikaantymisen myo6ta. Esimie-
het mainitsivat ikaantyneilla esiintyvan myos vasymystd, masennusta ja uniongelmia.
Sairauslomien todettiin lisddntyvan ik&déntyneilld. 1&n tuomina muutoksina mainittiin
myos se, ettd ikdantyneet eivat endd jaksa tehda vuorotyota/ yotyota, eli tarvitsevat
yksilollistd tydvuorosuunnittelua voimavarojensa mukaisesti. Fyysisten vaivojen li-

sédantymisen koettiin aiheuttavan myos rajoitteita tyon tekemiseen, esimerkiksi tietyt
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asennot/ liikkeet/ nostot eivat esimiesten mukaan sujuneet kaikilla ikdantyneilla enda

samalla lailla kuin aiemmin.

. fyysisesti ja psyyvkkisesti raskasta tyotd tehneet (aiemmin ei ole ollut niin
paljon apuvélineitd, eika tietoa) voivat vasya ja tarvitsevat lyhennettya tyo-
aikaa.”

”Liitkuntaelinvaivat lisddntyvdit...heiddn fyysinen toimintakykynsd on heiken-
tynyt/alentunut (ei kaikilla kuitenkaan)..”
“Kovan fyysisen tyon tekeminen hankalaa..”
"Vuorotyon rankkuus..”

"Vésymystd esiintyy luonnollisesti enemmdn..”

“Askel hidastuu..tietyt tydasennot voi olla vaikeita..tyotahti ei valttamatta
muutu vaikka tarvetta olisi.”

"Psyykkinen puoli voi vihentyd...mahdollisesti masennusta..”

“He eivit jaksa endd tehdd vilttamdttd pitkid tyoputkia...vuorotyotd tekevidt,

haluavat yleisesti tehda sita kylla, mutta eivat enda esim. yotyozda.. ”

Terveyden osalta esimiesten vastauksista ei 10ytynyt kovinkaan paljon iké&antynee-
seen tyontekijaan liittyvia vahvuuksia. Osa kuitenkin koki ikéantyneen tydntekijén
stressinsietokyvyn olevan parempi kuin nuorilla. Vastauksissa mainittiin, etta ikaan-
tyneilld oli harvoin lyhyitéd ja “turhia” sairauslomia, vaikka toisaalta taas esimiehet
mainitsivat, ettd sairauslomien maaré itsesséén lisdantyy.

”..vdhdn turhia poissaoloja..”
. harvoin lyhyitd sairaslomia..”

”..stressinsietokyky hyvdd..”

8.2 Esimiesten késityksia ikdjohtamisesta ja siihen liittyvan koulutuksen tarve

Kysymykselld yksi kartoitin esimiesten kasityksié siitd, mitd he ymmaértavat ikéjoh-
tamisella. Kirjoitin alkuperdisilmaisuja, mitk& vastasivat kysymykseen: Mitd ymmér-
rat ikajohtamisella? Alkuperéisilmaisuista esimerkiksi lause ”Tyot voitaisiin organi-

soida niin, ettd eri-ikdisten tyontekijoiden voimavarat ja elaméntilanne otettaisiin
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huomioon” muodostui seuraavat pelkistetyt ilmaisut: eri-ikaisyys/ voimavarojen
huomiointi/ elamé&ntilanteen huomioiminen/ tiden organisointi. Pelkistetyista ilmai-
suista muodostin seuraavat alakategoriat: Toiden organisoiminen, eri-ikaisyyden
huomioiminen,  toimintakyvyn ~ huomioiminen,  osaaminen,  eldmantilan-
teen/kokemuksen huomioiminen, johtaminen. Né&istd muodostin ylékategoriat: johta-
minen, yksilollisyys ja toimintakyky. Yhdistavana tekijana ylékategorioille oli esi-

miesten kasitykset ikdjohtamisen sisallosta.

Suurin osa esimiehista méaaritteli ikdjohtamisen eri-ik&isten tyontekijoiden voimava-
rojen ja elamantilanteen huomioimisena. Ikajohtaminen koettiin myds yleisesti hyva-
na johtamisena. llmarisen (2006,56) mukaan ikdjohtaminen on tyontekijan ian ja
ikasidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista paivittaisjohtamisessa, tyén suunnitte-
lussa ja organisoinnissa siten, ettd jokainen ik&d&n katsomatta voi saavuttaa turvalli-

sesti seka henkilokohtaiset ettd organisaation tavoitteet.

“Toiden organisointia tyontekijdn ndkékulmasta ottaen huomioon esim. idn
tuomat haasteet”

"Pitdd tiedostaa eri-ikaisten ihmisten elamantilanteet, kokemus, osaaminen,
perhetausta, fyysinen ja psyykkinen toimintakyky ja johtaa heitd sen mukai-
sesti.”

"Ymmdrrdn siten, ettd minun yksinkertaisesti tulee tydssdni katsella asioita

eri-ikdisten johdettavien kannalta.’

"Kaikenikdisten hyvdd johtamista.”

Yksi esimiehistda mainitsi, ettei ikdjohtamista saisi ndhda vain yli 55-vuotiaiden joh-

tamisena, vaan ikdjohtamisen tulisi ulottua kaikenikaisiin.

"Mielestdini ei saa keskittyd vain yli 55-vuotiaisiin, silla tyelaméan tulevat

nuoretkin aiheuttavat haasteita tyoyhteiséon. ”

Ik&johtamisen késitettd onkin kritisoitu, koska sen kayton on uskottu johtavan ikaste-
reotypioiden vahvistumiseen ja ikdryhmien erojen korostumiseen. Kritiikin kohteena
on ollut ndkemys, jonka mukaan ikdjohtamista tarvitaan erityisesti ikaantyneiden

jaksamisen ja tyokyvyn tukemiseksi. Kritiikin taustalla on huoli siitd, ettd ikaanty-
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neiden n&dkeminen erityiskohtelua tarvitsevana tyontekijaryhmand johtaa ian ongel-
mallisuuden korostamiseen ja ikdantyneiden Kkielteiseen leimautumiseen. Ikajohtami-
sella ja ikapolitiikalla Kiinnitetddn usein huomiota nimenomaan ikaantyviin. Hyva
johtaminen ymmarretaan yksilollisten erojen ja tarpeiden huomioon ottamiseksi iastéa
riippumatta. ( Julkunen & Péarnanen 2005, 224; Lundell ym. 2011, 286.) Tamén tut-
kimuksen tarkoituksena oli kuitenkin perehtyd nimenomaan niihin tekijoihin, mitka
vaikuttavat yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden tyokykyyn ja sitd kautta myos ikdjohta-

mista maaritellessani lahtokohtana oli ikaantynyt tyontekija.

Kysymykselld kahdeksan kartoitin esimiehiltd heiddn mahdollista tarvettaan ik&joh-
tamiseen liittyvaan koulutukseen. Pyysin myos tarkennusta minkélaista koulutusta he
kokivat tarvitsevansa. Esimiesten kokeman ik&johtamisen koulutuksen tarpeen ana-
lysoin tilastollista menetelmaa kayttden. Syotin tiedot havaintomatriisiin ja analysoin
tulokset Tixel9-tilastollista ohjelmaa kayttden. 55 prosenttia esimiehista ei kokenut
tarvitsevansa koulutusta, esimiehet tarkensivat asiaa silla, ettd erilaista koulutusta
johtamisen tiimoilta oli jo ollut runsaasti, seka sitd, ettd he kokivat omaavansa riitta-
vasti kokemusta ja tietoa ikdjohtamiseen liittyvista asioista. 45 prosenttia esimiehista
ilmoitti tarvitsevansa koulutusta asian tiimoilta. Osa oli vastaukseensa lisdnnyt tar-
kentavaa tietoa koulutuksen laadusta. Koulutuksen laatua en analysoinut erikseen,

silla vastausten maara oli niin pieni.

“"Miten yksilollisesti pystyn/ kykenen ottamaan huomioon jokaisen yli 55-
vuotiaan tyontekijdn vanhainkotityéssd.”

“Miten helpottaa kuormaa (tuki- ja liikuntaelinten) eli ergonomiakoulutus-
ta.”

“Konkreettisia kannustimia esimiehille miten tukea vanhempaa tyoviestod.”

“Asiantuntija luentoa”

8.3 Kaytossa olevat keinot ikdantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi

Kyselylomaketta suunnitellessani olin muotoillut kysymykset kaksi, viisi, kuusi ja
seitsemén siten, ettd ne vastaisivat tutkimuskysymykseeni esimiesten jo k&yttssa

olevista keinoista ikédantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi. Téahéan tutkimusky-
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symykseen l0ytyi kuitenkin vastauksia myds muiden kysymysten alta. Aloitin Kirjoit-
tamalla alkuperaisilmaukset paperille niistd asioista, mitk& vastasivat tutkimuskysy-
mykseeni. Alkuperiisilmaisuista esimerkiksi ”Yrittdmalld tukea tydvuorosuunnitte-
lulla” muodostui pelkistetty ilmaisu tydvuorosuunnittelun huomioiminen. Lauseesta
”Motivoin heitd kouluttautumaan” muodostui pelkistetty ilmaisu koulutuksiin kan-
nustaminen. Pelkistettyja ilmaisuja 10ysin yhteensd 20 kappaletta esim. ergonomian
huomioiminen, yksil6lliset tyévuorojarjestelyt, koulutuksiin kannustaminen jne. Ala-
kategorioiksi méaérittelin: fyysinen tydymparisto ja tydvalineet/ tybajat/ tyonsisaltd/
tyon organisointi/ osaaminen/terveys ja toimintakyky/ sekd ergonomia. Naiden pe-
rusteella nimesin viisi ylédkategoriaa; osaamiseen vaikuttaminen/ terveyteen ja toi-
mintakykyyn vaikuttaminen, arvoihin ja asenteisiin vaikuttaminen, tyon sisaltéon ja
tydoloihin vaikuttaminen/ tydyhteisdon ja organisaatioon vaikuttaminen. Yhdistava-
na nimittajand ylékategorioille oli ” kaytdssa olevat keinot ikaantyneen tyontekijan
tyokyvyn tukemiseksi”. Peruskasitteet valitsin teoriaosasta, erityisesti Tyokyky-
taloon ja sen eri kerroksiin liittyvat kasitteet toimivat peruskasitteindni. Tulokset

esittelen ylakategorioiden mukaisesti.

Osaamiseen vaikuttaminen: lk&&ntyneen tyontekijan osaamiseen ja oppimisen tu-
kemisen keinot koettiin tarkeiksi. Keinoina mainittiin ammatillisten kehittymistar-
peiden tunnistaminen esimerkiksi kehityskeskustelujen avulla. Kehityskeskustelujen
avulla tyontekijan koulutustarpeet kartoitetaan ja hanella on myds itsellaédn mahdolli-
suus vaikuttaa asiaan. Kehityskeskusteluilla on keskeinen rooli osaamisen johtami-
sessa, niiden avulla esimies saa tietoa alaistensa osaamisesta, kehittymistarpeista ja
alaisella on mahdollisuus esittaa toiveitaan oman osaamisensa kehittdmiseksi. ( Vii-
tala 2005, 267, 361.) Oppimisen tukemisen keinona ja sen mahdollistamisena kéytet-
tiin “vierihoitoa”, sekd@ annettiin riittavasti aikaa oppimiseen. Esimiehet mainitsivat
my06s sen, miten perustelut ovat erityisesti ik&antyneille tarkeitd muutosten edessa.
Kannustaminen ja kiittdminen néhtiin keinona vaikuttaa oppimiseen. Esimiehet ko-
kivat myos, ettd esimiehen tulee tunnistaa kunkin tyontekijan vahvuudet osaamisessa
ja sitd kautta keinona néhtiin osaamiseen perustuva vastuualueiden jakaminen.

’

"Kehityskeskustelussa suunnitellaan ja mietitddn yhdessd miten jatkossa edetddn.’

’

” kuuntelemalla..’

“Yrittamdlld antaa hyvdd palautetta.”
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" .vastuualueet menevat paljolti kokemuksen mukaan (tieto & taito)..”
“Uusiin asioihin varattava myos esimiehen taholta enemmdn aikaa ja ehkdpd perus-
teluja

’

”Motivoin heitd kouluttautumaan.’
”Autan enemmdn tietotekniikan kanssa.”

“Vierihoitoa vaikeissa asioissa.”

“Tehtdvien pdivittdminen...osaamisen kehittiminen tyontekijin tarpeen ja kiinnos-

>

tuksen mukaan..’
bl

"Vanhemmat tarvitsevat ATK :ssa vierihoitoa, toistoja, kannustusta, kiitosta..’

Tarvitsee enemmdn aikaa uusien asioiden omaksumiseen ja perusteluita paljon..

Terveyteen ja toimintakykyyn vaikuttamisen keinoina néhtiin ty6aikojen organisoin-
ti yksilollisesti, tyoterveyshuollon hyédyntdminen yhteistybkumppanina, hyvinvoin-
tiin panostaminen sekd saannodllisten keskustelujen tarkeys. Kehityskeskustelujen
merkitys ja niiden saannollinen pitdminen koettiin hyvéksi keinoksi tukea tyokykya,
Kehityskeskustelujen liséksi painotettiin yleensdkin keskustelun ja kuuntelemisen
merkitysta terveytta ja toimintakykya yllapitdvana keinona. Yksi esimiehistd mainitsi
”Varhaisen puuttumisen menetelman” keinona tukea tyokykyid. Kyseinen toimintata-
pa on kaynnistynyt Ympérivuorokautisessa hoidossa vuonna 2012. Se ettd vain yksi
esimiehistd mainitsi kyseisen toiminnan tyokykya yllapitavana keinona, yllatti minut.
Mabhdollisesti kyseinen toimintatapa on kuitenkin jo “juurtunut” péivittdiseksi toi-
minnoksi esimiehille, ja ehk& sen vuoksi tata keinoa ei useampi esimies maininnut.

’

V. jarjestamdlla 50 % tydaikaa..’
“Olemalla yhteydessd tyoterveyshuoltoon.”

"Tyohyvinvoinnin seuranta yhdessd tyoterveyshuollon kanssa.”

"Pyrin yksilollisesti ottamaan huomioon jokaisen tyontekijin ja heiddn omat vahvuu-
tensa..huomioiden hanen koulutustaustansa, tyékokemuksensa ja sen hetkiset voima-
varansa.”

”..kiinnostus hyvinvoinnista..”

"Pitamadlld yhteyttd, keskustelemalla tyéssd jaksamisesta.”

Arvoihin ja asenteisiin vaikuttaminen. Esimiehet kokivat tasapuolisuuden ja oi-

keudenmukaisuuden olevan erityisesti ikaantyneille tarkedd. Arvostuksen antaminen
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sekad kiittdminen koettiin hyvind keinoina vaikuttaa asenteisiin. Tasapuolisuus ja
kunkin osaamisen vahvuuksien huomioiminen nahtiin arvoihin ja asenteisiin vaikut-
tavana keinona. Kun ik&éntynyt kokee olevansa térked osa tydyhteisod, sitoutuu han
tyéhonsa entista paremmin. Arvot kuvaavat sitd, miké yksildlle on tarkeda elamassa
ja tyossa. Arvot ovat keskeinen osa ammatillista identiteettid ja vaikuttavat tyota
koskevien asenteiden ja motivaation taustalla. Asenteilla tarkoitetaan sitd, miten ih-
minen tapaa suhtautua itseensd, tyohonsé, tydyhteisdonsa, tyonantajaansa seké erilai-
siin tydelaman muutoksiin. Kun ty6 tuntuu merkitykselliselta ja tarkeéltd, tyontekija
on valmis koviinkin ponnisteluihin selviytydkseen tyonsa haasteista. ( Lundell ym.
2011, 63-64.)

“Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus..”
“Kiitdn..”

”Positiiviset asiat esiin. Huomioin vahvuudet”

"Haluavat kokea olevansa tdrkeitd tyoyhteisossddn.”

Tyon sisaltoon ja tydoloihin vaikuttaminen. Esimiehet mainitsivat useita keinoja,
joilla pyrittiin vaikuttamaan tyon siséltoon ja tydoloihin. Esimiehet mainitsivat kay-
tdnnon keinoista mm. yksil6llisen tydévuorosuunnittelun, ergonomisten asioiden
huomioimisen (apuvélineet) ja vastuualueiden jakamisen “mielekkaésti”. Kaikkien
esimiesten vastauksissa mainittiin tyévuorosuunnittelu. Ikaantyneiden pidentynyt
palautumisaika toistd sekd ergonomian merkitys tulivat myods useissa vastauksissa
esille. Hoitotyon fyysinen raskaus mainittiin lahes kaikissa kyselylomakkeissa.

’

”Annan heille vastuullisia tehtdvid.’

)

“Yrittamdlla tukea tyovuorosuunnittelulla..’

’

”..annan enemmdn aikaa tehdd asioita..’
”..tyovuorolistoihin vapaita heiddn toivomallaan rytmilld, myos yévuoroja pois..”
”..tyovuorosuunnittelussa pyrin huomioimaan, ettd ei ole “pitkid” tydputkia, vaan
palautumisaika on riittavd.”

”..oikeanlainen ergonomia tyossd(apuvilineet ym.)..riittdvdsti apuvdlineitd hoitoty0-
hon esim. nostolaitteet..”

’

”..pyrin olemaan joustava tyoaikojen suhteen.’
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“Vastuualueita ja erityistehtdivid jaettaessa on pakko huomioida esim. puutteellinen

ATK-osaaminen..”

Tehtavien ja vastuiden tarkoituksenmukainen jako edellyttéd, ettd esimies tietad, mil-
laista osaamista eri tehtavissa ja tyovaiheissa vaaditaan. Esimiehen on oltava myos
riittavasti 1asnd tydyhteison arjessa voidakseen muodostaa késityksen tehtavissa tar-
vittavasta osaamisesta. ( Lundell ym. 2011, 350-351.)

Elpymisen tarve kasvaa idan mukana suhteessa tyon raskauteen. Vaikka tarkkoja raja-
arvoja ei ole tiedossa, viittaavat kokemukset siihen, ettd 50-vuotias tarvitsee elpy-
misaikaa merkittavasti enemman kuin 30-vuotias palautuakseen samasta tyokuor-
masta.( Ilmarinen 2008, 495.)

Tydyhteisoon ja organisaatioon vaikuttaminen. Tydyhteisoon voidaan esimiesten
kokemusten mukaan vaikuttaa johtamisen, vuorovaikutuksen ja erilaisten toimintata-
pojen avulla. Oma asenne ikaantyneisiin mainittiin vastauksissa. Oman asenteen
kautta esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa myods siihen, miten muu tydyhteisé
asennoituu ikéantyneisiin tyontekijoihin. Hiljaisen tiedon jakamisen merkitys seké&
mentoroinnin tarkeys tuli vastauksissa useaan kertaan ilmi. Esimiehet mainitsivat
myos kayttavansa parityoskentelya tyokyvyn tukemisen keinona, jolloin eri-ikéiset
tukivat toistensa osaamista. Hiljaisen tiedon hyddyntdminen mainittiin myods keino-
na, mutta tarkempaa tietoa siitd, miten sitd toteutetaan kaytdnnossa, ei vastauksista
kaynyt ilmi. Hyva vuorovaikutus tydyhteisossé niin esimiehen kuin muunkin tydyh-
teison valilla koettiin tarkeaksi, ja sadnnolliset keskustelut ja esimiehen lasnédolo kat-
sottiin keinoiksi vaikuttaa tydyhteisoon. Tyoterveyshuollon toimiminen yhteistyo-
kumppanina oli myds mainittu tyokykyé yllapitdvanad toimintana organisaatiossa.

Organisaatioon vaikuttaminen koettiin 1ihes “mahdottomaksi”.

“"Oma asenne ikddntyneisiin..”

”Olen antanut vanhempia tyéontekijoitd “opetustehtivddn’, jotta he saisivat itse

)

miettid toimintojaan ja jakaa osaamistaan nuorille.’
"Tyoskentely eri-ikdisten kanssa..”
. .valmentajaksi nuoremmille..tyoterveyshuollon kanssa yhteistyo “ongelma” tilan-

teissa..”
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“Suunnittelen tyopariksi nuoren ja idkkaan, jolloin molemmat oppivat toisiltaan ja
auttavat toisiaan eteenpdin...ei ole helppoa kummallekaan (vaatii tiettyd noyryyt-
td).”

. .vastuualueet; osaaminen esille..hiljaisen tiedon hyédyntiminen..”

" .tietynlainen avoimuus puhua asioista..esimiehen kiinnostus..haluaisin tehda pal-
jon, mutta vaikutusmahdollisuudet naina saastéjen ajankohtana on Idhes mahdoton,

ei ole minusta kiinni...”

8.4 Esimiesten kehittdmisehdotukset ik&antyneen tyontekijan tyokyvyn tukemisek-
Si

Kysymyksella yhdeksan kartoitin esimiesten parannusehdotuksia ja kehittdmiskoh-
teita ikaantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn tukemiseksi, mikali rajoitteita ei olisi.
Odotin innovatiivisia vastauksia tdhdn kysymykseeni. Kuitenkin vastaukset olivat
ldhes samankaltaisia kuin kysymykseeni jo kaytossé olevista keinoista. Aloitin Kir-
joittamalla alkuperdéisilmaukset paperille, timén jalkeen hain niista yhtélaisyyksia ja
eroavaisuuksia. Alakategorioiksi méarittelin samoin kuin jo ké&ytdssa olevien keino-
jenkin osalta fyysinen tydymparisto/valineet/ ty6ajat/ sisaltd/ organisointi/ osaami-
nen/terveys ja toimintakyky/ ergonomia. Naiden perusteella nimesin ylakategoriat;
osaamiseen vaikuttaminen/ terveyteen ja toimintakykyyn vaikuttaminen/ tyon sisal-
toon ja tyooloihin vaikuttaminen/ tydyhteisoon ja organisaatioon vaikuttaminen. Yh-
distdvand nimittdjand ylakategorioille on “esimiesten kehittimiskohteet/ parannuseh-
dotukset ikddntyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi”. Esittelen tulokset ylakate-

gorioiden mukaisesti.

Osaamiseen vaikuttaminen. Esimiehet toivoivat ikdantyneille enemman koulutuk-
sia ja nimenomaan heid&n omien toiveidensa mukaisesti. Esimiehet haluaisivat myos,
ettd ikddntyneille luotaisiin mahdollisuuksia opettaa ja jakaa "hiljaista tietoaan” ty0-
yhteisdssaan. Esimiehet toivoisivat, ettd ikaantyneiden oppimista voitaisiin tukea
enemman. Tassakin tuli l&hes kaikkien esimiesten osalta mainittua, etta erityisesti
ATK-taidoissa ikéantyneet tarvitsisivat enemman opetusta ja opetukseen enemmén

aikaa.
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1

”..enemman aikaa iakkaille oppia asioita.. ATK-taidot varsinkin ongelmallisia.’
7. lisdd koulutusta haluamassaan osassa téitd..tukea oppimiseen”

033 3y

”Vanhemmat tyontekijdt voisivat pitdd tyoyksikoissd nuoremmille “opastushetkid”.

Terveyteen ja toimintakykyyn vaikuttaminen. Esimiehet toivat esille ennaltaeh-
kaisevan toiminnan tarkeyden tyokyvyn tukemisen kehittdmiskeinona. Toivottiin
sédannollisia terveystarkastuksia kahden vuoden valein tyontekijan taytettyd 50. Kun-
toutusjaksoille paasy sekd monipuoliset hyvinvointipalvelut esim. liikuntasetelit ja
“hemmottelu” mainittiin useammassakin vastauksessa, ja niihin toivottiin paasevén
nykyista helpommin. Tyonohjaus mainittiin myds kehittdmiskeinona. Tydnohjausta
on tallakin hetkelld ollut eri tydyhteisoissa kaytossd, mutta sen sdénnollista saata-
vuutta kaivattiin. Tyoterveyshuollon toivottaisiin saavan enemmaén nakyvyytta yh-
teistyokumppanina. Esimiehet kokivat, etta terveyteen liittyvat ongelmat lisaantyvat
ikddntymisen myotd ja sen vuoksi he toivoivat tiiviimpad yhteistyoté tyoterveyshuol-
lon kanssa. Esimiesten mukaan tyoterveyshuollon kanssa tehtévé yhteisty0 saattaa
valilla kestaa liian pitkdan, ja myos se, etta tydterveyshuollossa vaihtuu henkilsto,
vaikeuttaa yhteisty6td. Esimiehet haluaisivat lisatd ergonomiaan liittyviéd koulutuksia.

B

”..tyonohjaus sddnndéllisesti..’

’

” litkuntaseteleitd..’
"Lisdd ergonomiakoulutusta ja apuvilineitd..”

"Aslakiin osallistumista..”

”Osa tydajasta terveydenhoitoon/ liikuntaan viimeisind vuosina. Uskoisin tdmdn va-
hentdvan poissaoloja ja motivoivan tyduran pidentamiseen. ”

”Kuntoutusjaksoja ja hemmottelua palkallisena.”

“Edellyttdisin pitdmddn itsestddn huolta, kaiken ikdisten.. TyOterveyshuollon kanssa
tehtéava yhteistyd tulisi olla helpompaa..eivat tunne asiakkaita, koska aina uusia
tyontekijoita tyoterveyshuollossa.. ”

“Tyéterveyshuollon osuus ndkyvammaksi..50-vuotis tarkastukset + 2 vuoden vélein
tamdn jdlkeen.”

’

“Jotain bonusta, jos huolehtii itsestddn, eikd ole sairauslomia.’

)

"Psyykkisen puolen tukemista..haaste kun nuoria tulee joukkoon.’
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Tyon sisaltéon ja tydoloihin vaikuttaminen. Kaikki esimiehet mainitsivat ik&anty-
neen tyontekijan fyysisen toimintakyvyn heikentymisen ja he toivoivat, ettd ikaanty-
neet voisivat tehda kevyempéa tyota. Esimiehet toivoivat myos erilaisia joustoja il-
man ansionmenetyksid, esimerkiksi ylimaaraisia vapaita. Tyovuorosuunnittelun osal-
ta esimiehet haluaisivat tehdé kaikille yksilollisia tydvuoroja, huomioida vuorotyon
raskaus ja palautumisaika. Yovuorot haluttaisiin jattad kokonaan ikaéntyneilta pois,
mikali he itse ndin toivovat. Kuitenkin my6s mainittiin, ettei nain yksilolliseen tyo-
vuorosuunnitteluun ole mahdollisuuksia, koska tydyhteiséssa niin moni tydntekija on

ikaantynyt.

“Toivoisin, ettd pystyisin kaikille ikddntyville tyontekijoilleni luomaan ihanteellisen
tyOpaikan, jossa yksilollisesti jokainen voisi tehda haluamiansa tydvuoroja, kel-
lonaikoja ym.”

"Rauhallisempi tyotahti..”

“Joustavammat tybaikajdrjestelyt kiinnostaisivat...tasoitusjakso voisi olla pitempi
kuin 3 viikkoa.”

"Mitoitukset sellaisiksi, ettei kukaan joudu jatkuvasti ddrirajoilla tyoskentele-
maan..lisaa tyontekijoita ”

"Antaisin ylimddrdisid vapaapdivid listoihin...virkistystd vdlilld”

“Haluaisin heiddn voivan tehdd lyhennettyd tyoaikaa tai tyoviikkoa tiydelld palkal-

la.

”..ei ole mahdollisuuksia tyéaikajdrjestelyihin, koska niin moni on yli 50-vuotias.”

Tydyhteisoon ja organisaatioon vaikuttaminen. Tyéterveyshuollon ja esimiehen
valinen yhteisty0 koettiin tarkeéksi, yhteistyon toivottiin lisdantyvan tyoterveyshuol-
lon henkiloston kanssa. Ikaantyneille toivottiin kevyempdd tyonkuvaa esimerkiksi
viriketoiminnan pitdmista. Eri-ik&isyys ja ikd&ntyminen tuovat tyoyhteisoon haasteita
ja sen vuoksi toivottiin, ettd ymmarrys ik&&ntyneitd kohtaan lisdantyisi, erityisia kei-

noja ei mainittu tdman asian yhteydessa.

" .konkreettisia kiyntejd tydterveyshuollosta..puuttumista vaikeisiin asioihin..
. lisdd palkkaa..”
"Tyénohjausta. .kaikkien tyontekijoiden suvaitsevaisuutta ja ymmartamista ikaanty-

miseen”
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"Vanhemmat tyontekijdt voisivat toimia enemmdn vanhusten viriketoiminnan yms.
parissa..kevennettya tyozd.. ”

” .mentorina olemista..”

9 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JAEETTISYYS

Kaikissa tutkimuksissa pyritddn vélttdmaan virheiden syntymistd sekd arvioimaan
tutkimuksen luotettavuutta. Tasté huolimatta tulosten patevyys ja luotettavuus vaihte-
levat. Tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi voidaan kayttaa erilaisia mittaus- ja
tutkimustapoja ja on suositeltavaa kayttaa jo olemassa olevia, testattuja ja standardoi-
tuja mittareita. ( Hirsjarvi ym. 2007, 216-218.)

Mittarin validiteettia tarkasteltaessa keskeisintd on mittaako mittari ongelmaa ja tut-
Kittavaa ilmiot4. Validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista. Validius tarkoit-
taa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mita oli tarkoituskin mi-
tata. Validiteetin varmistamiseksi tutkimuksen kohderyhmé on valittu tarkoituksen-
mukaisesti eika sattumanvaraisella otannalla. Reliabiliteetti tarkoittaa saatujen tutki-
mustulosten pysyvyytté eli, jos tutkimus toistetaan, saadaan samat tulokset. Validi-
teetti on laadullisessa tutkimuksessa tarked, ei niinkéan reliabiliteetti. ( Hirsjarvi ym.
2007, 216; Kananen 2010, 69.) Oman tutkimukseni kohderyhma oli tarkkaan valittu,
kohderyhméksi olin valinnut Turun kaupungin ymparivuorokautisen hoidon yksikko-
jen esimiehet. Tutkimuksessani halusin kartoittaa juuri heidan kokemuksiaan ikaan-

tyneiden tyontekijoiden tyokyvyn tukijoina sekd heidan kasityksidan ikdjohtamisesta.

Tutkittavan kasitteen méérittely on vélttdmatonta ennen mittarin rakentamista. Mitta-
rit ja menetelmét eivét aina vastaa sité todellisuutta, mité tutkija kuvittelee tutkivan-
sa, vastaajat saattavat kasittdd esimerkiksi kyselylomakkeen kysymykset toisin, kuin
tutkija on ajatellut. ( Hirsjarvi ym. 2007, 151-155, 216-218; Metsamuuronen 2009,
125). Tutkimuksessani pyrin méadrittelemaén tutkittavaan ilmioon liittyviéd késitteita
laajalti perentymaéll& useisiin aihealuetta ké&sitteleviin teoksiin. Kyselylomakkeeni ei
ollut valmis lomake, vaan olin valinnut siihen kysymykset luettuani useita aiempia

kyseiseen aihepiiriin liittyvid tutkimuksia. Luotettavuuden varmistamiseksi esitesta-
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sin kyselylomakkeen kolmella esimiestyota tekevalla henkilolla heindkuussa 2013.
Esitestauksen perusteella muotoilin kaksi kysymysta uudelleen ja poistin yhden ky-
symyksen kokonaan. Télla tavalla pyrin lisédméan tutkimukseni luotettavuutta, eli

tarkistamaan ymmarretadnk® mittarin kysymykset tutkittavan ilmion kannalta oikein.

Tutkimusaineisto havitetddn tutkimuksen tarkastamisen ja raportoinnin jalkeen. N&in
huomioidaan luottamuksellisuus (Hirsjarvi ym. 2007, 27: Tuomi & Sarajarvi 2002,
146). Tulen havittdmaan oman tutkimukseni tutkimusaineiston tutkimuksen tarkas-
tamisen jalkeen. Kyselylomakkeet lahetin sisdisessé postissa valmiiden vastauskuori-
en kanssa, ndin pyrin varmistamaan sen, ettei kenenk&&n henkil6llisyys paljastuisi.
Alkuperaisend ajatuksenani oli lahettaa kysely sahkoisessa muodossa, jolloin vasta-
ukset olisivat tulleet omaan sahkopostiini. Tama olisi ollut itselleni helpompi tapa
saada tutkimuskyselyn tulokset, mutta vastaajien anonymiteetti olisi ndin toimien

saattanut vaarantua.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voi useinkaan arvioida yhta selkeiden kri-
teereiden avulla kuin maarallista tutkimusta. Laadullisessa analyysissa aineiston ke-
ruu, analyysi ja raportointi kytkeytyvét usein tiiviisti toisiinsa. Kaikki vaiheet ovat
tarkeita luotettavuuden arvioinnissa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija joutuu luo-
tettavuuden nakokulmasta pohtimaan sellaisia kysymyksia kuin uskottavuus, tutki-
musraportin ja tulosten vakuuttava kirjoittaminen ja selitysten uskottavuus, aineiston
rikkaus ja varikkyys, kasitteiden selkeys ja tutkijan oma rooli tutkimuksessa. ( Hirs-
jarvi ym. 2007, 151-155, 216-218.) Tutkimusraportin kirjoittamisen koin haasteelli-
seksi oman ajankéayttoni vuoksi. Olisin toivonut voivani tehdad analyysia yhtajaksoi-
sesti, mutta tdman hetkisen péivatyoni vaativuuden vuoksi jouduin tekemé&éan ana-
lyysivaihetta melko pitkén ajanjakson puitteissa. Tdmén koin haasteelliseksi, sill4
joka kerta palatessani tutkimukseni “dérelle”, tuntui kuin olisin unohtanut runsaasti
edelliseltd kerralta. Tdma veli itseltdni runsaasti aikaa ja voimia, kun palautin mielee-
ni joka kerta sen, mihin olin edelliselld kerralla jadnyt. Analyysia tehdessani saattoi
olla useitakin péivié vélissa, jopa viikkoja, ennen kuin p&asin jatkamaan uudelleen

opinnaytetyotani.

Laadullisessa aineiston analyysissa on keskeista luokittelujen tekeminen. Teoreettiset

kasitteet pitdd pystya luotettavasti operationalisoimaan muuttujiksi eli se on mitatta-
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vissa (sisaltovaliditeetti). Siséltovaliditeetin arviointi kuuluu varsinkin laadullisen
tutkimuksen moniin erilaisiin sisallon analyysin menetelmiin. Tutkimusprosessin on
oltava arvioitavissa ja arvioijan on kyettdva seuraamaan tutkijan paattelyd. Hanen on
pystyttdva ndkemaan, etteivét tulokset perustu pelkéstaan tutkijan henkilékohtaiseen
intuitioon.( Hirsjarvi ym. 2007, 151-155, 216-218.) Itse koin luokittelun melko han-
kalaksi. Tietyt pelkistetyt ilmaukset olisivat mielestani sopineet useampaankin luok-
kaan, joten jouduin valilla pohtimaan, vaikuttiko oma henkil6kohtainen nakemykseni

luokittelujen tekoon ja sitd kautta tutkimustuloksiin.

Tuloksen luotettavuuden kannalta on tarkea, ettd tutkija pystyy osoittamaan yhtey-
den aineiston ja tulosten valilla. Lopputulos voi nayttaa teoriassa hyvélle, mutta mi-
kali yhteytta aineistoon ei voida osoittaa, ei tulosta voida pitaa luotettavana. ( Hirs-
jarvi ym. 2007, 216-218; Kyngés & Vanhanen 1999, 10.)

10 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETOA

Tutkimuksessa selvitettiin Turun kaupungin ympérivuorokautisen hoidon yksikkdjen
esimiesten kasityksia ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemisen keinoista seka
heidan kasityksidan ikajohtamisesta. Tutkimuksen tarkoituksena oli |0ytdd uusia
konkreettisia keinoja ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi, seké kartoittaa
esimiesten tarvetta ikajohtamiseen liittyvaan koulutukseen.

Ikd&ntymisen aiheuttamat muutokset terveydentilassa ja toimintakyvyssa olivat esi-
miehille tuttuja. Esimiehet nékivat ikaantyneilld tyontekijoilla olevan toimintakyvyn
ja terveyden osalta sekd vahvuuksia ettd heikkouksia. Vahvuuksina néhtiin koke-
mus, tieto-taito, hiljaisen tiedon” hallinta, vastuuntunto, hyvit sosiaaliset tai-
dot seka laajempi kokonaisnakemys. Esimiesten kasitykset vastaavat teoriaa. Kivi-
rannan (2010, 22-23) mukaan ikaantyneelld tyontekijalla oma yleinen tydosaaminen
karttuu ja ammattiosaaminen syvenee. Kokenut tyodntekija kykenee aloittelijaa pa-
remmin hahmottamaan laajoja asiakokonaisuuksia. Merkittava osa, joidenkin arvi-
oiden mukaan jopa 80-95 prosenttia organisaatioiden tietopadomasta muodostuu

tyontekijoiden hallussa olevasta hiljaisesta tietamyksesta. Hiljainen tietdmys on eri-
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tyisesti ik&antyneiden tyontekijoiden pddomaa. Talloin tarkoitetaan tyGuran aikana
kertyneitd kokemuksia, joiden ansiosta tyontekija on oppinut erilaisia tydssa vaadit-
tavia valmiuksia. ( Lundell ym. 2011, 188-189, 335-338.) l&n myota sosiaalinen
toimintakyky kehittyy, silld tyontekija oppii tulemaan toimeen itsensa ja muiden
kanssa (Kiviranta 2010, 22-23).

Heikkouksien osalta korostuivat muutokset terveydentilassa ja toimintakyvyssa.
Erityisesti fyysisen toimintakyvyn koettiin heikentyvan ikaantymisen myota ja
tuki- ja litkuntaelin ongelmien lisédntyvan. Muutoksiin sopeutumisen ja uuden
oppimisen vaikeuden nahtiin liittyvan ik&dantymiseen. Esimiesten ké&sitykset vastaa-

vat teoriaa.

Fyysinen toimintakyky tarkoittaa ihmisen elimiston toiminnallista kykyé selviytya
fyysisté toimintaa vaativista tehtavista (Suvikas ym. 2006, 81). Suurin osa fyysisen
toimintakyvyn muutoksista alkaa viimeistadn noin 30 vuoden idssé. Yksiléiden vélil-
I& on kuitenkin eroja. Voidaan kuitenkin sanoa 60-vuotiaan henkildn fyysisen toimin-
takyvyn monien osatekijoiden olevan keskimaarin 20 prosenttia heikommat kuin 40-
vuotiaan. ( IImarinen 2008, 497; Lundell ym. 2011, 133.) 1&n myota useammalla tyo-
ikaisella ilmenee muutoksia tuki- ja liikuntaelimiston suorituskyvyssa. selkarangan ja
nivelten liikkuvuus vahenee ja lihasvoima, voimantuottonopeus ja suoritustekniikka
heikkenevét. ( Lundell ym. 2011, 105-107.)

Muuttuvassa tyéelaméassa parjaaminen edellyttdd jatkuvaa uuden oppimista. Tydssé
parjadminen on suuresti riippuvainen siitd, miten tyontekijan tiedot ja taidot vastaa-
vat tyon vaatimuksia. Tyon osaamisvaatimusten muuttuessa yksilon tyokyky on riip-
puvainen hédnen mahdollisuuksistaan oppia uusia tietoja ja taitoja. Kyvysta sopeutua
erilaisiin muutoksiin onkin tullut yhd merkittdvampi tyokykyyn vaikuttava tekija. (
Lundell ym. 2011, 183, 247-248.) Osaaminen lisda tyon hallintaa ja luottamusta
omaan kykyyn selviytyd ty0ossa eteen tulevista haasteista. Puutteellinen osaaminen
sitd vastoin on huomattava riski tyokyvylle. ( Lundell ym.2011, 163, 183.) Ik&anty-
neet oppivat omalla tavallaan ja vauhdillaan, joka poikkeaa usein nuorille luontevista
tavoista. Ik&&ntyneiden oppiminen on riippuvainen oppimistapahtuman organisoimi-
sesta. ( llmarinen 1999, 271.)
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Esimiehet maarittelivat ikdjohtamisen kaikenikdaisten johtamisena, paivittaisjoh-
tamisena, voimavarojen ja toimintakyvyn huomioon ottavana johtamisena.
Esimiesten méarittelyille 16ytyy tukea kirjallisuudesta, joten voi todeta etté ikajohta-
misen kasite oli tuttu esimiehille. Esimiesten kasitykset siitd, millaisia vaikutuksia
ikadntymisella on tyontekijan tyokykyyn, vahvistivat kasitysta esimiesten tietdmyk-
sesté ik&johtamisen siséllosta.

Hyvé esimiesty® perustuu omaan terveeseen ikdasenteeseen ja sen juuret ovat asen-
noitumisessa omaan ik&antymiseen. ( llmarinen 2003, 162-163). Esimiehen oma
asenne ikaantyneisiin vaikuttaa muun tydyhteison asenteisiin. Td&mén asian suhteen
tarvitaan kuitenkin asian esille nostamista myds koko tydyhteisdssa. Koko tydyhteiso
tarvitsee tietoa ikaantymisen vaikutuksista ja ikdajohtamisen siséllosta. Mahdollisesti
tatd kautta avoimuus lisééntyisi ja ymmarrys ikdantyneiden vahvuuksista tulisi esille.
Ikaéntyneisiin liitetadn vield tdnd paivdnd enemmaén negatiivisia asioita kuin positii-
visia. ( llmarinen ym. 2003, 162-163; Vaahtio 2005, 70-77.)

Ikdjohtamisen professori Juhani Ilmarisen mukaan ikdjohtaminen on: “Tyontekijan
ian ja ikasidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista paivittaisjohtamisessa, tyon
suunnittelussa ja organisoinnissa siten, etté jokainen- ikdan katsomatta- voi saavut-

taa terveellisesti ja turvallisesti sekd henkilokohtaiset ettd organisaation ravoitteet”

Esimiehista vain 45 prosenttia koki tarvitsevansa liséa ikajohtamiseen liittyvaa kou-
lutusta. 55 prosenttia esimiehista koki, ettd heilld on riittavasti tietoa ikajohtamisesta.
Tata perusteltiin oman ién ja tyon myoéta tulleen kokemuksen ja tieto-taidon omaami-

sella.

Ik&johtamisen keinoja soveltavalla esimiestydlla saavutettavia hydtyja ovat muun
muassa tyon tuottavuus, tyéhon sitoutuminen ja hyvinvointi tydssa. Sitoutuminen
tukee tyontekijoiden tyon ja osaamisen kehittamistd, silld sitoutuva tyontekija haluaa
panostaa itseensa ja tyohonsa. ( Kiviranta 2010, 32—-33; Kuntaty® 2000, 10.) Esimie-
hille on annettava tietoa ja koulutusta ikdjohtamiseen kuuluvista periaatteista ja kei-
noista, heille on myos luotava edellytyksid ja annettava valtuuksia toteuttaa ikajoh-
tamista kaytannossa. ( llmarinen 1999, 249-250). lk&johtamisen tarve korostuu ja

karjistyy l&hiesimiehen tyossd. Esimies joutuu kéytdnnossd kokemaan tyonteki-
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joidensé erilaisuuden, niin idn, terveydentilan, osaamisen, kokemuksen, tytasentei-
den kuin yhteistyokyvynkin ndkokulmista. Han joutuu myos ratkaisemaan kéytan-
ndssa niitd ongelmia, joita ikd&ntymisen ja tdiden organisoinnin parempi yhteenso-
vittaminen edellyttavat. ( llmarinen ym. 2003, 162-163.)

Ikdjohtamista kehitettéessa tarvitaan neljan esimiestaidon omaksumista. Niitd ovat
oman ikaasenteen selvittdminen, oma osallistuminen tiimitydskentelyyn, téiden sisal-
I6n ja vaatimusten yksilollinen suunnittelu ja johtaminen tyontekijan voimavarojen
mukaan sekd& avoin ja varhainen tiedonvalitys tulevista muutoksista. ( llmarinen
2006, 210; Kuntatyd 2000, 10.)

Kaikki esimiehet tiedostivat, ettd ikdaantyminen aiheuttaa muutoksia terveydessa ja
toimintakyvyssa. Fyysisiin tyooloihin vaikuttamisen keinoja mainittiinkin useita.
Fyysisiin tydoloihin vaikuttamisen keinot ovat helpommin hahmotettavissa kuin
esimerkiksi psyykkisiin tekijoihin vaikuttamisen keinot. Tyokyvyn tukemisen kei-
noina mainittiin; tyévuorosuunnittelun yksiléllisyys, ergonomiaan panostaminen,
tyoterveyshuollon kanssa tehtéava yhteistyd, »varhaisen puuttumisen malli”,
osaamisen tukeminen, mentoroinnin hyddyntaminen, ”hiljaisen tiedon” jaka-
minen, vuorovaikutuksen ja yhteistyén merkityksen korostaminen, kannusta-
minen /arvostus, vastuualueiden jakaminen ja téiden organisointi. Vaikka esi-
miehilld oli edelld mainitut keinot kaytdssaan ik&éntyneen tyontekijan tyokyvyn tu-
kemiseksi, ne koettiin samalla myos kehittdmiskohteiksi.

Osaamisen jakaminen ja erityisesti "hiljaisen tiedon” levittiminen nahtiin keino-
na tukea ikaantyneen tyontekijan tyokykya. Paritydskentely ja eri-ikdisten osaamisen
jakaminen seka hiljaisen tiedon arvostuksen lisddminen esiintyivat esimiesten kéyt-
tdmin& keinoina. Esimiehet haluaisivat kuitenkin, ett4 ”hiljaisen tiedon” jakamista
kehitettaisiin. Esimiehet toivoivat, ettd sen jakaminen mahdollistettaisiin ja sen tar-
keys ymmarrettéisiin. Mentoroinnin mainitsi muutama esimies keinona tukea ikaan-
tyneen tyontekijan tyokykyd. Mentoroinnin osaltakin toivottiin sen parempaa hyo-
dyntamisté ja jalkauttamista tydyhteisoon. Organisaatioiden n&kdkulmasta mento-
rointi on keino vaalia ja kehittdd organisaation osaamispadomaa. Mentoroinnilla py-
ritdédn my0s varmistamaan, ettei organisaatiolle arvokas kokemusperdainen osaaminen

havia tyoyhteisosta elakkeelle lahtevien mukana. ( Lundell ym. 2011, 346.) Osaami-
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sen tukeminen ja siihen vaikuttaminen koettiin tarkedksi kehittdmiskohteeksi.
Osaaminen vaikuttaa tyohon sitoutumiseen, tydssé jaksamiseen ja kokemukseen sii-
té, ettd on arvostettu tydelamassa. Ik&déntyneen tyontekijan kohdalla on kiinnitettava
erityistd huomiota oppimisen tukemiseen. Talldin puhutaan seka esimiestyosta etta
tyokaverien suhtautumisesta ja suorasta tuesta ikaantyville kollegoille. Varsinkin
tyOuran viimeisina vuosina jatkuvat muutokset ja uuden oppimisen vaatimukset voi-
vat tuntua raskailta ja lisata halua siirtya elédkkeelle.( Lundell ym. 2011, 191,212; Ki-
viranta 2010, 147-148, 212.) Erityisesti ATK-taidoissa nahtiin puutteita ja sen
vuoksi tietotekniikan hallitseminen koettiin ongelmana ja kehittdmiskohteena. Esi-
miehet toivoivat, ettd ikdantyneille pystyttéisiin antamaan enemmaén aikaa ja yksilol-
lista ohjausta tietotekniikassa. Uusia tietojérjestelmia kayttéon otettaessa on tarkeéa
varmistaa, ettd tyontekijoilla on riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia opetella niiden
kayttod. Tyovélineiden huono hallinta hidastaa tehtdvien suorittamista ja kuluttaa
kohtuuttomasti tyontekijdn voimavaroja. Puutteelliset tietotekniikkataidot voivat pa-
himmillaan johtaa vakaviin jaksamisongelmiin ja muodostua merkittavéksi tyokyvyn
uhkaksi. ( Lundell ym. 2011, 199-200.)

Turun kaupungissa on otettu kaytt6on varhaisen puuttumisen malli, johon esimie-
het on koulutettu laajalla koulutusohjelmalla. Varhaisen puuttumisen mallin toteut-
taminen kaytanndssa toimii keinona tukea ja havaita tyokyvyssa tapahtuvia muutok-
sia. Varhaisen puuttumisen mallia kayttamalla pyritddn myds tehostamaan yhteistyo-
ta tyoterveyshuollon kanssa. Varhainen tyokykyuhkien tunnistaminen ja tukitoimi-
en kaynnistdminen on tarkeé osa tyokyvyn ja tydssa jatkamisen tukemista. Tyokyky-
ongelmien puheeksi ottaminen ja tukitoimien kdynnistdminen ovat ensisijaisesti esi-
miehen vastuulla. Sairauspoissaolojen seuranta on konkreettinen keino tyékykyon-
gelmien tunnistamisessa. ( Lundell ym.2011, 310-311.) Esimiehet kokivat tyoterve-
yshuollon kanssa tehtdvan yhteistyon kaipaavan kehittdmistd. Toivottiin sadnnollisia
ja useammin 50 ikdvuoden jalkeen jarjestettdvia terveystarkastuksia. Toivottiin
myads, ettd puuttuminen tyokyvyssa liittyviin ongelmiin olisi nopeampaa. Esimiehet
toteuttavat ’varhaisen puuttumisen mallin” mukaista tyokykyongelmiin puuttumista,
sairauspoissaolojen seurantaa ja esimerkiksi pitkalta sairauslomalta palaavan tyonte-
kijan tyokyvyn arviointia ja tukemista. Esimiehet kuitenkin totesivat, ettd asioiden
kéasittely sen jalkeen kun esimies on ottanut tyoterveyshuoltoon yhteyttd, kestaa valil-

I& pitkaan ja on jopa tuloksetonta. Taha&n haluttaisiin parannusta.
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Toiden organisointi ja yksilollisesti suunniteltujen tyévuorojen laadinta koros-
tuivat tuloksissa. Tyokykyongelmia voidaan ennaltaehkéista tydympariston suunnit-
telulla, tyojarjestelyilld, mitoittamalla tehtévien vaatimukset tyontekijan voimavaroi-
hin sekd luomalla edellytyksia voimavarojen kehittymiselle. ( Lundell ym. 2011,
301-302.) Esimiehilld on mahdollisuus vaikuttaa aikatauluihin, tyojarjestelyihin seka
apuvélineiden hankintaan, joita voidaan kayttaa tukena raskaissa tytvaiheissa (llma-
rinen & Mertanen. 2005, 30). Kaikki esimiehet mainitsivat keinoinaan tukea ikaanty-
neen tyontekijan tyokykya yksilollisten tyovuorolistojen suunnittelun. Pitkid “ty0-
putkia” pyrittiin valttimaan ja mahdollisuuksien mukaan ydvuoroista luovuttiin. Kui-
tenkin ndma mainittiin myos kehittdmiskohteina. Tydvuorot haluttaisiin “raataloida”
vield yksiléllisemmin juuri kyseisen tydntekijan toiveiden/ voimavarojen mukaisesti.
Esimiehet totesivat kuitenkin tdmén olevan k&ytdnndssa mahdotonta, silla tydyhtei-
sOssa niin suuri osa tyontekijoista oli ikadntyvié tai ikddntyneitd. Esimiehet toivoisi-
vat, ettd ikdantyneille voitaisiin jarjestad kevyempaa tyota. Toivottiin, ettd ikaanty-
neet voisivat toimia esimerkiksi asukkaiden viriketoiminnasta vastaavina tyonteki-
joind. Toivottiin myos, ettd ikd&ntyneet voisivat tehda lyhyempaa tyoviikkoa ja yli-
madraisia vapaita olisi mahdollista antaa ilman ansionmenetyksid. Esimiehet haluai-
sivat mya0s, etta ikdantyneet voisivat kayttaa osan tydajastaan oman tyokykynsa ylla-
pitdmiseen esimerkiksi liikunnan ja hyvinvointipalveluiden avulla. Kuntoutuk-
seen péaasyn toivottiin olevan helpompaa iké&éntyneille tyontekijoille. Ergonomisiin

asioihin puututtiin muun muassa apuvalineilla sekd koulutuksella.

Hyva vuorovaikutus niin esimiehen kuin muunkin tydyhteison valilla nahtiin tarke-
aksi ja siihen oli pyritty vaikuttamaan. Vuorovaikutuksella on suuri merkitys, jotta
esimies onnistuu motivoimaan tyontekijdnsa organisaation tavoitteisiin. Hyvén esi-
miehen tulisi olla hyva kuuntelemaan, kannustamaan, rakentamaan luottamusta sek&
havainnoimaan tunteita. ( Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,9.) Esimieheltd saatu
tuki on tarkedd kaikenikaisille, mutta erityisen suuri merkitys silla on ikaantyneiden
tyokyvylle ja tyossé jatkamiselle( Lundell ym. 2011, 317-318). Kehityskeskustelut
toimivat hyvana keinona vuorovaikutuksen lisddmisessa ja tyontekijéiden vahvuuk-
sien tunnistamisessa. TyOnohjaus haluttaisiin s&&nndlliseksi, tyénohjausta jarjeste-

taan talla hetkell& tarpeen mukaisesti.
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11 POHDINTA

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittdd Turun kaupungin hyvinvointitoimialan
yksikkojen esimiesten kasityksié talla hetkelld kaytossa olevista ikadntyneen tyonte-
kijan tyokyvyn tukemisen keinoista. Tarkoituksena oli myos kartoittaa heidan kési-
tyksi&én ik&johtamisesta ja siitd kokivatko he tarvetta ikdjohtamiseen liittyvaan kou-
lutukseen. Tavoitteena oli 10ytéd& uusia konkreettisia keinoja ja parannusehdotuksia
ikadntyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi, joita esimiesty0ssa voitaisiin hyodyn-
tadd. Tutkimuksellani sain vastaukset tutkimuskysymyeksiini, joten koen tutkimukseni

onnistuneen talta osin.

Analysoin tutkimukseni suurelta osin kayttden kvalitatiivista tutkimusmenetelméaa.
Tutkimuksellani halusin saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta ja
kaytin tdman vuoksi analyysimenetelména sisallon analyysia. Siséllon analyysin koin
haasteelliseksi, silla sen k&yttaminen analysointimenetelméné vie melko paljon tutki-
jalta aikaa. Siséllon analyysia kéytettdessa joutuu usein myos pohtimaan tutkimuksen
luotettavuutta. Omat késitykset eivét saa vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin ja koko ana-
lyysi tulisi esittaa siten, ettd lukija ymmartad, mihin tulokset perustuvat. Tutkimusten
luotettava esittely oli mielestani haasteellista. Vaikka itse tiesin, mihin tulokset pe-

rustuivat, niiden raportoiminen vakuuttavasti vei itseltani runsaasti aikaa.

Tutkimukseni oli tarkoitus valmistua jo kesalla 2013. Léheiseni sairastumisen vuok-
si, siirsin tavoitteeni kuitenkin joulukuuhun 2013. Ty6eldmani hektisyyden ja siin&
tapahtuneiden suurten muutosten vuoksi, jouduin siirtdmaan vield kerran tavoitettani
tyon valmistumisen suhteen, tavoitteekseni muodostui kevét 2014. Tutkimusta teh-
desséni tuntui kuin “ndlkd olisi kasvanut syodessd”. Materiaalia 10ytyi aina vain li-
sé&d, ja olisin halunnut entista laajemmin perehtyd uuteen materiaaliin. Tietyssa vai-
heessa oli kuitenkin pakko paattdd, miten tyoni rajaan ja mité aineistoa kaytan lah-

teendni. Rajaamiseen vaikutti myds tutkimusaineisto.

Tulosten kannalta pidin positiivisena sitd, ettd tutkimukseen osallistuneet esimiehet
eivat ndhneet ikaantyneiden tyontekijoiden tyokyvyssa ainoastaan heikkouksia, vaan

ikaantyneilld koettiin olevan vahvuuksia myo6s runsaasti. Esimiehet eivéat kokeneet
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ikdantyneiden tyontekijoiden olevan tydyhteisdd kuormittava ryhmé, vaan heidan
koettiin my0s tuovan paljon osaamista ja kokemusta ty0yhteiséonsa.

Varsinaisia yllattavia tuloksia ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemisen keinoiksi
ei loytynyt. Kuitenkin kaikki esimiehet toivat esille ik&antyneiden tyontekijoiden
osaamisen kehittdmisen ja tukemisen merkityksen. Erityisesti ATK-taitojen osalta
kehittymistarve koettiin tarkeéksi. Tulisikin pohtia, miten kaytdnnon tasolla kyseisté
asiaa voitaisiin kehittda. Tiedetadn, ettd ikaantyneet tarvitsevat erilaisia oppimisstra-
tegioita kuin nuoremmat tyontekijat. Organisaatioissa pitdisi miettia erilaisia keinoja
eri-ikaisten oppimisen tukemiseksi, silla osaamisen kokemus lisaé tyontekijan sitou-
tumista tyohon. Kun tyontekija kokee oppimisen ja osaamisen ongelmalliseksi, hei-
kentdd taméa tyokykya sekd omaa asennoitumista tyéhon. Pohdin johtuuko ikaanty-
neiden tyontekijoiden sairauslomien lisddntyminen osaltaan jatkuvan oppimisen vaa-
timuksista seka siitd, etta he itse eivat koe saavansa riittavasti tarvitsemaansa tukea ja
aikaa uusien asioiden oppimiseen. Voitaisiinko tdssa asiassa hyddyntdd mentoroin-
tia? Kyettéisiinkd tydyhteisdssa tyon organisoinnilla kehittdméaan kyseista keinoa,
esimerkiksi suunnittelemalla tydvuoroihin eri-ikdiset tyoparit, jotka kykenisivat tu-
kemaan omien vahvuuksiensa kautta toisiaan osaamisessa? Mentoroinnin tarkoituk-
senahan on tiedon siirtdminen molempiin suuntiin, silloin puhutaan onnistuneesta
mentoroinnista. Eri-ikdisten vastakkainasettelun sijaan kannattaisikin pyrkia kehitta-
maan yhteisty6td. Nuorilla on paljon sellaista tieto-taitoa, mistd ikaantyneet hyotyisi-
vat, esimerkiksi ATK-taidot ovat monesti nuorten hallitsemaa osaamista. Ik&antyneet
kokevat tietotekniikan monesti pelokkaasti, silla heiddn nuoruudessaan tietotekniik-
kaa ei juuri ole kaytetty tyoelaméassa. Vastaavasti ikaantyneet voisivat opettaa nuo-
remmille sellaista taitoa, mitd vain i&n tuoman kokemuksen myota kyetdan hankki-
maan. lk&antyneet ymmaértavat mm. asioita laajemmin oman ikd&ntymisen kokemuk-
sensa kautta, ja heille idkkaisiin asukkaisiin suhtautuminenkin on juuri tdmén vuoksi
luontevampaa. Kun pystyttaisiin hyddyntdmé&éan erilaista osaamista talla tavoin, koki-
sivat tyontekijatkin varmasti enemman arvostusta omasta tyostdén. Kuitenkaan nain
ei asetettaisi eri-ik&isié eriarvoiseen asemaan, vaan molempien vahvuudet tulisi hyo-
dynnettyd tyoyhteisolle parhaalla tavalla. Vaikka itse olen tehnyt kolme vuotta esi-
miesty0td, en ole ajatellut, miten monin eri keinoin ik&&ntyneen osaamiseen ja oppi-
miseen voidaan vaikuttaa, ja miten paljon oppimisen kokeminen vaikuttaa tyonteki-

jan tyokykyyn ja tyéhyvinvointiin. Tyoterveyslaitoksen kirja Tkdvoimaa tyohon” oli
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omaa ajatusmaailmaani avartava lukukokemus. Kyseinen teos sopii hyvin kaikille

esimiehille ikaantyneiden tyontekijoiden johtamisen “apuvélineeksi”.

Ei riitd ettd esimiehet ja ikddntyneet itse tuntevat ikdajohtamisen sisallon ja ikaantymi-
sen vaikutukset tyokykyyn. Mikéli halutaan, ettd ikaantyneen tyontekijan tyokyvyn
tukemista voidaan k&ytdnngssé toteuttaa, pitaa sille 16ytyd ymmérrysta koko tydyh-
teisostd. Koko tydyhteison tulisi tiedostaa ik&johtamisen kasitteen sisaltd seka ik&éan-
tymisen aiheuttamien muutosten vaikutukset tyokykyyn. Ikajohtamiseen seké ik&an-
tymisen muutoksiin liittyvad koulutusta tulisi laajentaa koskemaan kaikenikaisia
tyontekijoitd. Jatkotutkimuksen aiheena voisikin olla alle 45-vuotiaille tyontekijoille
suunnattu kysely, missd Kkartoitettaisiin heidan ajatuksiaan ik&johtamisesta, eri-
ikaisten tyontekijoiden yhteistyon sujuvuudesta seka siihen liittyvista kehittdmiskoh-
teista. Tutkimuksia on tehty jo esimiehille ja ik&antyneille itselleen kyseisesté aihees-
ta, mutta mikali tutkimus osoitettaisiin alle 45-vuotiaille, saataisiin mahdollisesti eri-
lainen nékokulma asiaan ja uusia keinoja kaikenikaisten tyokyvyn tukemiseksi seké

yhteistyon onnistumiseksi.
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LITE 1

Olen geronomiopiskelija Satakunnan Ammattikorkeakoulusta. Tyéskentelen saman-
aikaisesti Turun kaupungin hyvinvointitoimialalla vs. yksikon esimiehena.

Teen opinnaytety(ta, jossa kartoitan Turun kaupungin ympéarivuorokautisen hoidon
esimiesten kokemuksia siita, miten esimiestydlla voidaan tukea ikaantyneen tyonte-
kijan (yli 55-vuotias) tytkykya ja tydssa jaksamista. Haluan tutkimuksellani selvittaa,
miten kyseista asiaa voitaisiin kehittaé ja pyrin l0ytamaéan asiaan konkreettisia kay-
tanndn apuvalineitad. Kyselyn suuntaan Ymparivuorokautisen hoidon esimiehille.
Tyoni on tarkoitus valmistua tAman vuoden loppuun mennessa.

Kysely tehdaan nimettdmana ja kenenkaan henkiléllisyys ei tule paljastumaan val-
miin tutkimuksen yhteydessa. Haastattelulomakkeet havitan saaddsten mukaisesti
opinnaytetyoni valmistuttua.

Haastattelulomakkeen mukaan laitan palautuskuoren osoitteellani, kuoren voi pa-
lauttaa sisdisessa postissa.

Toivon mahdollisimman suurta vastausprosenttia tutkimuksen luotettavuuden vuok-
si. Vastausaikaa on 23.9.2013.asti.

Kiitan yhteistydsta ja toivon tutkimuksestani olevan hyotya kaytannon tydssa!

Tarja Kotiranta

tarja.kotiranta@turku.fi

040-7595848
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LIITE 2

ESITIEDOT:
1.Syntymavuotesi

2.Tyokokemuksesi esimiehena v. kk

3. Vakituisten tyontekijoiden maara yksikdssasi

4. Paljonko yksikdssasi tydskentelee yli 55-vuotiaita vakituisia tyontekijoita

TEEMAKYSELY

1. Mitd ymmarrat ikdjohtamisella?

2. Miten ikaantyneiden johtaminen eroaa muun tydyhteistn johtamisesta?
(ikdantynyt tyontekija on yli 55-vuotias)

3. Mitd ammatillisia vahvuuksia ikdantyneella tyontekijalla on?




4. Millaisia muutoksia olet havainnut ikd&ntymisen tuovan tyontekijan tyoky-
kyyn?

5. Miten helpotat ik&&ntynytta tyontekijaa jaksamaan tydssaan?

6. Miten tuet ikaantyneen tydntekijan ammatillista kehittymista ja motivaatiota?

7. Huomioitko yksikdssasi eri-ikaisten osaamisen kehittdmisessa erilaisia op-
pimistapoja/ metodeja? Millaisia? Miten?

8. Kaipaatko koulutusta ikgjohtamiseen? Millaista?




9. Enta jos mitdan rajoitteita ei olisi, miten haluaisit tukea ikaantyvien tyonteki-
joiden tyokykya?

TARVITTAESSA VOIT JATKAA VASTAUKSIASI MYOS LOMAKKEEN
KAANTOPUOLELLE!

KIITOKSET VASTAUKSISTASI!
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