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The commissioner of this thesis was the Oulu-based office of Etra Oy. Etra Oy is Finnish
technology company offering its customers a wide range of industrial products and services. The
aim of this thesis was to collect information to the commissioner about the factors that affect to
the senior employees’ workplace wellbeing, and their ability to cope with the workload. The aim of
this thesis also was to determine what workplace wellbeing practices commissioner has and are
there some operations that could still be improved.

The theoretical background first deals with the commissioner company and gives an overview of
the company services and structure. After this the theoretical background covers concept and
practices of age management. The theoretical background also includes the concept of
workplace wellbeing which is closely related to ageing and age management. Lastly, the
theoretical background discusses the factors that affect to senior employees’ workplace wellbeing
and introduces the Appreciative Inquiry research methodology. The Research methodology,
execution of the research and its results have been dealt with in the empirical part. In addition,
the success of this thesis is discussed and suggestions for further study have been brought out.

The research was carried out using a qualitative method. A theme interview was chosen as an
interview method and the interviews were conducted in two parts on 19 and 26 February, 2014. A
total of six Etra Oy employees aged over 55 years were interviewed for this research.

The results of the research show that senior employees’ well-being in the company is in good
condition and their workplace wellbeing is taken care of. The most important factors of senior
employees’ workplace wellbeing are trust, possibility to influence their work and workplace
wellbeing services. Moreover these factors include open interaction, functional communication,
manager’s justified actions and his working near his subordinates. More effective use of tacit
knowledge, encouraging attitude towards coping at work, as well as maintaining good
atmosphere and spirit can be seen as developmental proposals.

Keywords: age management, senior employee, workplace wellbeing, coping at work, continuing
to work, Appreciative Inquiry, social responsibility
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1 JOHDANTO

"Viimeksi kuluneiden viidentoista vuoden aikana 55-64-vuotiaiden tyollisyysasteet ovat nousseet
20 prosenttiyksikkoa. Myos jo elakkeella olevien tyoelamaan osallistuminen on yleistynyt
nopeasti. Joka kolmas yli 45-vuotias palkansaaja on valmis jatkamaan tyossaan myds 63
ikavuoden jalkeen.” Nain todetaan Tilastokeskuksen julkaisemassa artikkelissa: “lkaantyvien
tydpanos on vahvassa kasvussa” (2010, hakupdiva 19.3.2014). Opinndytetydn aihe on
ajankohtainen silla Suomen vaesto ikaantyy ja ikdantyneiden osuus tydssakayvista kasvaa. Tasta
johtuen on tarkeaa saada yli 55-vuotiaat pysymaan tyossaan mahdollisimman pitkaan.
Suomalaiset elavat aiempaa vanhemmiksi, mika kasvattaa hoiva- ja eladkemenoja. Pidemmilla
tydurilla saavutetaan lisaa verotuloja hyvinvointipalveluiden rahoittamiseen. Yksilon kannalta taas
pidempi tydura tarkoittaa parempaa tyGeldketurvaa (Tydurien pidentaminen, hakupaiva
19.3.2014).

Opinnaytetyon pyrkimyksena on saada kohdeyritykselle tietoa siita, mitka positiiviset tekijat ovat
vaikuttaneet ikaantyneiden tyontekijoiden tydssa pysymiseen. Tyon toimeksiantajana toimii Etra
Oy:n Oulun toimipiste. Yritys soveltuu ikarakenteensa vuoksi hyvin tydn toimeksiantajaksi, silla
noin puolet toimipisteen tydntekijoistd on yli 50-vuotiaita. Saatavien tietojen avulla kohdeyritys
osaa tunnistaa ne seikat, jotka vaikuttavat positiivisesti ikaantyneiden tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Lisaksi yritys pystyy jatkossakin toimimaan siten, ettd myds nuoremmat
tyontekijat pysyvat yrityksen palveluksessa pitkaan. Johtamisen opiskelijoina koemme aiheen
hyodylliseksi my6s itsellemme. Saatavien tuloksien perusteella pystymme omalla tydurallamme
huomioimaan ikaantyneen tyontekijan tyohyvinvointiin seka tyossa pysymiseen vaikuttavat seikat.
Tyo toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Aineistonkeruumenetelmana

kaytetaan teemahaastattelua.

Opinnaytety0ssa pyritaan vastaamaan kahteen kysymykseen:
o Mitka tekijat vaikuttavat ikaantyneen tyontekijan tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen
e Mita toimivia tyohyvinvoinnin menetelmia yrityksessa on ja I0ytyyko toiminnasta jotain,

mita voisi viela kehittaa

Tyon tietoperustassa tarkastellaan alkuun ikajohtamisen kasitetta yleisesti seka ikajohtamista

kaytanndssa. Lisaksi maaritelladn, mitd tarkoittaa ikaantyva ja ikaantynyt tyontekija. Taméan



jalkeen tietoperustassa kaydaan lapi ikdantymiseen ja ik&johtamiseen fiiviisti kytkeytyvaa
tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin osa-alueita tarkastellaan Marja-Liisa Mankan tyOhyvinvoinnin
tekijat -mallin mukaisesti (kuvio 1). Namé& osa-alueet ovat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso,
tyo ja mina itse. Tietoperustan lopussa kasitellaan ikaantyneen tyontekijan tyossa jatkamiseen
vaikuttavia tekijoita seka aukaistaan Appreciative Inquiry —tutkimusmenetelmaa. Tietoperusta
jalkeen tarkastellaan  tutkimuksen empiirista  osiota, jossa kasitelldan  kaytettya
tutkimusmenetelmaa ja toteutusta. Lisaksi analysoidaan tutkimusaineisto ja kasitelldan
tutkimustulokset. Johtopaatoksissa kokoamme yhteen merkittavimmat tulokset ja niiden pohjalta

nostamme esiin muutamia kehityskohteita.

lkajohtaminen on varsin uusi kasite, eika sitd ole tutkittu paljoa. Juhani llmarinen on tunnettu
ikajohtamisen tutkija, ja siksi kaytdmmekin hanen Kkirjallisuuttaan paalahteend ikajohtamiseen
littyvassa tietoperustassa. Tyohyvinvoinnin tietoperustassa viittaamme padosin tydhyvinvoinnin
ja ihmisten johtamisen professorin Marja-Liisa Mankan teksteihin. Olemme tutustuneet aiheeseen

myos ajankohtaisten artikkeleiden kautta.

Opinnaytety6n toimeksiantaja yrityksena toimii suomalainen teknisen kaupan erikoisliike Etra Oy,
joka on osa Etola-yhtiota. Etola-yhtiot on suomalainen perheyritys, joka muodostuu noin 30:sta
keskenaan tiiviissa yhteistyossa toimivasta erikoisliikkeesta. Yhtididen kokonaisliikevaihto oli
vuonna 2012 noin 400 miljoona euroa ja henkilostomaara noin 1 500. Yhtyman paatoimialat ovat
teollisuuskumit, -muovit, -teipit, johdintarvikkeet, tydsuojelutuotteet, tiivisteet, kiinnitystarvikkeet ja
hydrauliikka. Etra tarjoaa asiakkailleen laajan valikoiman teollisuustuotteita ja palveluita. Etra Oy
koostuu yhteensa 34 toimipisteesta, jotka sijaitsevat ympari Suomea. Toimipisteissd on
noutomyymala, paikallisvarasto ja laaja asiakaspalvelu. Toimipisteiden koko vaihtelee 500-4000
neliometrin  valilld. Henkildstomaarat Etran toimipisteissa ovat 5-30 henkilon valilla,
paikkakunnasta riippuen. Yrityksen paakonttori sijaitsee Helsingissa. (Etra Oy, hakupaiva
2.4.2014.) Opinnaytetyossa toimimme yhteistyossa Oulun toimipisteen kanssa. Vuoteen 2006
saakka Oulun toimipiste toimi Pohjolan Tekniikka Oy:n& ja vuonna 2006 yhtion osakekanta siirtyi
Etola-yhtididen omistukseen. Oulun toimipisteen koko on noin 2 500 nelidmetria ja se sijaitsee
Oulun Limingantullissa. Oulun toimipisteessa on noutomyymald, varasto seka asiakaspalvelu,
mutta se on keskittynyt padosin tavarantoimittamiseen tilausasiakkaille. Henkildstomaara on 21.
lkdjakauma toimipisteessa on 27-vuotiaasta 64-vuotiaaseen. Oulun toimipisteesta [dytyy siis
kaikenikaisia, mutta ikdrakenne painottuu yli 50-vuotiaisiin. Opinnaytetydn yhteyshenkilona toimii
Pohjois-Suomen aluejohtaja.



2 IKAJOHTAMINEN

Ikajohtamisen kasite on vield uusi ja taman vuoksi sille ei ole olemassa virallista maaritelmaa.
Ikajohtamisen kasitetta on kritisoitu, silla sen oletetaan jakavan tyontekijat ikaluokkiin ja nain ollen
muodostavan ikaryhmien valille eroavaisuuksia seka johtavan ikastereotypioiden muodostumisiin.
Tarkoitus ei ole jakaa tyontekijoita ryhmiin ian perusteella, vaan ottaa huomioon ikasidonnaiset
tekijgt seka hyodyntaa ikéatietoutta henkildstdvoimavarojen johtamisessa. Organisaation
toiminnan, tuloksen ja kilpailukyvyn kannalta tarkeaa on kriittisten ikasidonnaisten tekijoiden
tunnistaminen ja taman tiedon hyodyntaminen organisaation johtamisessa. TyOyhteison kannalta
oleellista on se, kuinka ikasidonnaiset tekijat vaikuttavat tyOyhteison toimintaan, eri-ikdisten
valisiin suhteisiin, vuorovaikutukseen ja yhteistyohon. Yksilolle tarkeitd asioita ovat oman
osaamisen hyodyntaminen, tyokyvyn ja voimavarojen kehittyminen, tyon mielekkyys seka tyon ja
muun elaman tasapaino. (Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg,
Saarelma-Thiel & llmarinen 2011, 285-290.)

lkajohtamisen kasite sai alkunsa 1990-luvun puolivalissa, kun suurien ikaluokkien elakoitymisika
lahestyi. Pelattiin varhaisten elakoitymisten lisdéntymistd ja huoltosuhteen kiristymista. Naiden
asioiden seurauksena syntyi uhka tyovoiman riittavyydesta ja tama synnytti tarpeen uudelle

tavalle hallita vaeston ikaantymiseen liittyvia uhkia. (Lundell ym. 2011, 285-290.)

21 lkajohtaminen kadytannossa

Organisaatiossa ikajohtamisella tarkoitetaan ikasidonnaisten tekijdiden huomioon ottamista
henkilostostrategiassa seka johtamisessa. |kakysymyksista voidaan laatia myos erillinen
ikastrategia. Ikajohtaminen on tyonantajan ja tyontekijan valista yhteisty6ta, jonka tavoitteena on
saada tyotehtavat vastaamaan molempien osapuolien tavoitteita ja tarpeita. (Lundell ym. 2011,
296-297.) Nuorille tyontekijoille tarkead on saada organisaatiolta tukevaa ja edistavaa johtamista,
kun taas ikdantyneet kaipaavat erilaisia ratkaisuja jaksamisen ja motivoinnin yllapitamiseksi.
Onnistuneen ikajohtamisen kannalta keskeista on se, etta tyotehtavat voidaan yhdessa muokata

jokaiselle sopivaksi. (llmarinen 2006, 197.)

lkasidonnaisten tekijoiden huomioon ottaminen paivittaisessa tyossa on Iahiesimiehen vastuulla.

Esimiehen rooli ik&johtamisessa on siis hyvin tarked, silla tutkimukset ovat osoittaneet, etta



esimiestyon taso vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden tydkykyyn. Tarkeaa on, etté esimies omaa
oikeanlaisen asenteen eri-ikaisia tyontekijoita kohtaan ja osaa arvostaa ian tuomia muutoksia.
Esimiehen kyky yhteistyohon tyontekijoiden kanssa parantaa tyon laatua ja tyooloja. Ikaantyneille
tyontekijoille tarkeaa on, etta esimies osallistuu ryhman tai tiimin toimintaan ja nain ollen
vahvistaa yhteistoiminnallista tyoskentelytapaa. Tyotehtavien muokkaaminen jokaiselle sopivaksi
on erityisesti lahiesimiehen tehtava. On myds tarkeaa, etta koko tydyhteisd hyvaksyy ratkaisut.
Toimivaan yhteistyohon vaaditaan esimieheltd erityisesti hyvat kommunikointikyvyt. (llmarinen,
2006, 197-198.)

Onnistuneella ikdjohtamisella saavutetaan yritykselle myds taloudellista hyotya kuten esimerkiksi
ennenaikaisten eldkekustannusten véahenemista. lkajohtamisella voidaan saavuttaa myods
osaavan henkildston pysyvyys, vaihtuvuuskustannusten seka poissaolojen vaheneminen. Naiden

lis&ksi yrityksen laatu, tuottavuus seka yrityskuva paranevat. (Varma 2006a, 6.)

2.2  lkaantyva ja ikaantynyt tyontekija

Ikaantyvan tyontekijan maaritelma on hailyva, mutta useat tutkimukset todistavat, etta terveyden
ja toimintakyvyn muutoksia alkaa esiintya usein 40-50 ikavuoden tienoilla. Tasta syysta
asiantuntijat ovat jo pitkaan kayttaneet termia ikaantyva tyontekija yli 45-vuotiaista henkildista.
Termia ikaantynyt tyontekija on kaytetty yli 55-vuotiaista tyontekijoista. Perusteena talle on ollut
se, etta kahdella kolmesta yli 55-vuotiaasta on 1-2 laakarin toteamaa kroonista oiretta, jotka

voivat vaikuttaa jaksamiseen ja tydkykyyn. (llmarinen 2006, 60-62.)

lkdantymisen maaritelmaa ei voida pitaa yksiselitteisend, silla yksildiden valilla on eroavaisuuksia.
Tyokokemuksen, koulutustason ja ammatin merkitys on ikaa suurempi. Yleisesti ottaen erot
suorituskyvyssa ja tyosuorituksessa ovat suurempia yksildiden kuin ikaryhmien valilla. (Iimarinen
2006, 60-62.)



3 TYOHYVINVOINTI

lkaantymisesta ja ikajohtamisesta puhuttaessa puhutaan myds paljon tydkyvysta, joka kytkeytyy
tiiviisti tydhyvinvointiin (Halme 2011, 28). Tydhyvinvointi ymmarretaan nykyaan laaja-alaisesti eli
siihen kuuluu yritykseen, tydyhteisdon ja yksildon itseensa liittyvia asioita. Tyohyvinvointi
rakentuu hyvastd johtamisesta ja esimiestydstd, tyon organisoinnista, tydyhteison yhteisista
pelisdanndistd, osaamisesta,  vuorovaikutteisesta  toimintatavasta ja = myodnteisestd
yrityskulttuurista. Ty6hyvinvointia lisdavat tutkimusten mukaan omaan tyéhon liittyvat vaikuttamis-
ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen
johtaminen, palaute ja keskindinen luottamus. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.) Alla

olevassa kuviossa on esitetty kaikki viisi tydhyvinvoinnin osa-aluetta (kuvio 1).

1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
padoma
« terveys |a
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin tekijét
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3.1 Organisaatio

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta organisaatiossa tunnetaan visio, strategia seka arvot.
Visio on tahtotila, johon organisaatiossa pyritaan, strategiat ovat keinoja, joilla tavoitellaan visiota
ja arvot ovat yhteisia pelisaantoja. Tyota koskevat tavoitteet on oltava jokaisen tyOyhteison
jasenen tiedossa, jotta kukin tietdd oman osuuden niiden toteuttamiseen. Tyohyvinvoinnin
edellytyksia ovat myos toimiva tydymparisto, hyvat tydtilat ja apuvalineet. Naita ohjaavat myos

tyoturvallisuuslaki ja tydsuojelun valvontalaki. (Manka ym. 2007, 8-9.)

Asiakkaiden tarpeet muuttuvat jatkuvasti, ja tdman vuoksi on tarkeaa, etta organisaatiossa ei ole
likaa rajoitteita. Oppimisen ytimen seka tulevaisuuden vaatimuksien tunnistaminen mahdollistaa
oppivan tydyhteison, joka on tarkea kilpailutekija. (Manka ym. 2007, 8.) Oppivan organisaation
lahtokohtana on positiivinen yhteiséllisyys seka aktiivinen vuorovaikutus, silla organisaatio oppii
ihmisten vélityksella ja organisaation oppimisesta ovat vastuussa kaikki jasenet. Lisaksi on
tarkeaa, etta organisaatiossa osataan kayttaa jokaisen yksilon ja ryhman oppimiskykya, jotta

saavutetaan jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen kannustava ilmapiiri. (Manka ym. 2007, 16.)

3.1.1  Organisaation osaamisen turvaaminen

Organisaation toimintakyvyn sailyttamiseksi vaaditaan osaamisen turvaamista. Osaamisen
turvaamisen keinoja ovat osaamisen kehittdminen, yllapito, hankkiminen ja siirtaminen.
Osaamisen kehittamisen keinoja ovat koulutukset, tydssa oppiminen seka itsensa kehittdminen.
(Wilska & Saaskilahti 2003, 21-23.) Osaamisen kehittaminen tarkoittaa parhaimmillaan sita, etta
jokainen tyOyhteison jasen oppii tydssaan. Jokaisen tyontekijan osaamisen kehittymisen kannalta
olisi tarkeaa, etta tyopaikalle luotaisiin mahdollisimman suotuisa oppimisen ymparistd. (Manka &
Maenpaa 2010, 35.)

Uuden osaamisen hankkiminen tarkoittaa uusrekrytointia, ostopalveluita ja yhteistydsopimuksia
sidosryhmien kanssa seka lisksi oppilaitosyhteisty6ta uusien osaajien varmistamiseksi.
Osaamisen siirtdmisesséd on kyse organisaation sekd henkilokohtaisten tietojen ja taitojen
siirtamisestd, kuten esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtdminen elakoitymistilanteessa. Osaamisen
siirtdmisess@ on usein kyse niistd osaamisalueista, jotka ovat organisaation toiminnan ja
tavoitteiden kannalta merkityksellisista, ja joiden avulla mahdollistetaan strategisten tavoitteiden
saavuttaminen. (Wilska & Saaskilahti 2003, 21-23.)
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3.1.2  Ika organisaation voimavarana

Organisaation tavoitteiden saavuttamisen seka yksilén voimavarojen kehittdmisen kannalta on
tarkeaa l0ytaa jokaisen henkilokohtaiset vahvuudet ja ottaa ne huomioon tyotehtavia laatiessa.
Tyontekijoiden kannalta oleellista on, etta he voivat kayttaa ja kehitta@ kykyjaan mielekkaalla
tavalla. Jotta tama mahdollistettaisiin, on tarkeaa huomioida ikaan liittyvat muutokset. Tyopareja
seka tiimeja olisi hyva muodostaa esimerkiksi siten, etta nuoret ja ikdantyneet tyoskentelisivat
yhdessa. Nain nuoret voisivat tehda fyysisesti raskaammat tyotehtavat ja ikaantyneet voisivat
puolestaan hyodyntaa pitkaan tyokokemukseen perustuvaa osaamista. (Lundell ym. 2011, 285-
290.)

Ikajontamisen yksi keskeisimmista tavoitteista on saada tyontekijoilla oleva tieto-taito yrityksen
voimavaraksi (Lundell ym. 2011, 335). Ikaantyneiden vahvuutena on kokemuksen myota tullut
hiljainen tieto, jota on vaikea maaritelld tai kuvata. Kaytannossa se iimenee usein tyontekijdiden

luotettavuutena, omatoimisuutena, vastuuntuntona tai kykyna ottaa riskeja. (Varma 2006a, 17.)

Hiljainen tietamys tuottaa yritykselle monia menestyksen kannalta tarkeitd seikkoja, kuten
esimerkiksi tyomenetelmien ja tydvalineiden hallinta seka laitteiden, tekniikan ja yrityksen
prosessien tunteminen. Nama luovat myds hyvan pohjan yrityksen toiminnan kehittamiselle.
Aistinvaraiset havainnot asiakaskontakteissa, tyosuunnittelu seka laajat asiakas- ja
kumppanuusverkostot ovat myds hiljaisen tiedon tuomia etuja. Naita ian tuomia etuja pidetaan
usein yrityksessa itsestaanselvyytena, eika niita osata arvostaa ennen kuin hiljainen tieto on

havinnyt yrityksesta. (Varma 2006a, 17.)

Ennen kuin ikdantyneet tyontekijat siirtyvat pois tydelaméasta olisi tarkeda siirtdd heidan
hallussaan oleva hiljainen tietdmys seuraavalle sukupolvelle (Lundell ym. 2011, 338). Yrityksen
tulisi olla selvilla milloin ja mitd avainosaamista on poistumassa, jotta voitaisiin suunnitella
osaamisen jakamista yritykseen jaaville tyontekijoille (Varma 2006a, 17). Koska hiljainen tieto on
vaikea tunnistaa, siirtyy se varmimmin yhdessa tyoskentelemalld ja tyohon liittyvia ongelmia
ratkomalla (Lundell ym. 2011, 338).
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3.2 Johtaminen

Johtaminen on lahiesimiehen tehtava ja hanen toimenkuvansa on laaja ja moninainen. Esimiehen
tarkeimpia tehtavia ovat muun muassa toimia suunnannayttajana, viestin valittajana seka
paatosten tekijana. Hanen roolinsa kuuluu myods motivoida ja edistdd yhteisollisyytta seka

huolehtia tyon tuottavuudesta. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 29.)

Esimiehen tehtava on valittda tietoa yrityksen tavoitteista tyontekijdille sekd tyontekijdiden
ajatuksia yrityksen ylemmalle johdolle (Manka ym. 2010, 29). Avoin viestinta molempiin suuntiin
on tarkeaa toimivan organisaation kannalta. Johtajan tulee olla kiinnostunut tyontekijoiden tyosta,
mika edellyttdd kuuntelemista ja aitoa keskustelua. TyOntekijat haluavat tietdd mité heilta
odotetaan ja pysya ajan tasalla organisaation tilanteista. Huonosti toimiva viestintd luo
epaluottamusta ja voi vaikuttaa organisaation tuottavuuteen. (Kaivola & Launila 2007, 50-52.)
Viestinnan rinnalla esimiehen on myds pystyttava tekemaan vimekadessa ratkaisuja vaikeissa
tilanteissa (Manka ym. 2010, 30).

Motivaation kannalta on tarkeaa, etta esimies tuo ilmi tyon tarpeellisuuden ja sovittaa yhteen
yrityksen tavoitteet seka tyontekijoiden tarpeet. Naiden lisaksi motivaation yllapidon kannalta
tarkeaa olisi, ettd esimies antaisi tyontekijoille mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsa. Sosiaalinen
tuki seka henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen on esimiehen vastuulla. Esimiehen rooliin
kuuluu myds yhteenkuuluvuuden edistaminen tyOyhteisossa. Yhteenkuuluvuuden tunteen
saavuttamiseksi hanen tulisi edistaa toisia arvostavaa ja rakentavaa keskustelukulttuuria.
(Manka ym. 2010, 30.) Yhtena tarkedna motivoinnin keinona voidaan pitdd myods palautteen
antamista. Palaute olisi hyva antaa niin yksilotasolla, kuin ryhméatasolla. Oli palaute sitten kriittista
tai myonteista, on tarkeaa, etta esimiehelld on arvostusta kuulijaa kohtaan. (Terava & Makela-
Pusa 2011, 10-11.)

Tyon tuottavuudesta huolehtiminen on vimekadessa esimiehen vastuulla. Esimies huolehtii tyon
organisoinnista ja huolehtii siita, ettd oikeita asioita tehdaan oikealla tavalla oikeaan aikaan. Han
lisdksi huolehtii, ettd henkildkuntaa on oikea méaara, osaaminen on riittdvaa, taloudelliset
edellytykset tayttyvat, tyovalineet ja olosuhteet ovat kunnossa seké henkiloston tyajat pysyvat
hallinnassa. Esimiehen tulee huolehtia myds henkildston jaksamisesta tydssaan. (Manka ym.
2010, 30.)
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Tydhyvinvoinnin kannalta tarkeda on se, ettd esimies osaa johtaa ihmisia seka yksiloina etta
timeina. Hanen odotetaan luovan jokaisen alaisen kanssa ainutlaatuisen esimies-alaissuhteen.
Esimiehelta odotetaan myo0s selkeiden tavoitteiden asettamista, johdonmukaisuutta ja
jamakkyytta. Johtaminen heijastuu kokonaisvaltaisesti yrityksen toimintaan ja tyontekijoihin.
Jokaisen tyontekijan on myos johdettava itseaan olemalla vastuussa omasta elamastaan ja
tyohyvinvoinnistaan. Lisaksi jokaiselta vaaditaan my0s halua ja kykya toimia tyOyhteisossa
rakentavasti. (Varma 2006b, 9.)

Johtajalta vaaditaan oikeudenmukaista kohtelua kaikkia alaisia kohtaan. On tarkeaa, ettd johtaja
kayttaytyy aina johdonmukaisesti ja tekee paatoksia oikeiden tietojen perusteella.
Oikeudenmukainen toiminta on jokaista yksildd kohden tasa-arvoista ja samojen pelisaantojen
mukaista. Hyva johtaja myds tunnistaa virheet ja pystyy selittdmaan epaonnistuneet tai vaarin

perustein tehdyt paatokset. (Manka ym. 2007, 15.)

3.3 Tydyhteiso

Toimiva tyoyhteiso tukee yksilon jaksamista ja tydhyvinvointia. Toimivassa tyoyhteisossa syntyvat
uudet ajatukset ja ideat, seka oppiminen ja tiedon siirto sujuvat hyvan vuorovaikutuksen kautta.
Avoin vuorovaikutus organisaation jasenten kesken on perusta toimivalle tyoyhteisolle. (Kaivola &
Launila 2007, 135-137.)

Hyvassa tyoyhteisossa jokainen tyontekija kokee kuuluvansa ryhmaan. Yhteenkuuluvuuden
tunne helpottaa avun pyytamistda seka avun antamista. Yleisella tyGilmapiirilla on myds
positiivinen vaikutus motivaatioon ja tyohyvinvointiin, silld hyva iimapiiri koetaan kannustavaksi ja
turvalliseksi. (Kaivola & Launila 2007, 135.)

Hyvassa tyOyhteisossa hyodynnetdan jokaisen tietoja ja taitoja sek@ annetaan tukea
urakehityksessa. Tydilmapiiria heikentavia seikkoja voivat olla epaselvat pelisaanndt, huono
tiedonkulku tai epé&oikeudenmukaisuus. (Vahla 2008, hakupaiva 1.12.2013.) Yleinen huonon
tydyhteison merkki on se, etta tyOyhteison jasen ei uskalla kysya tarvittaessa apua toiselta
tyontekijalta. (Kaivola & Launila 2007, 137.)
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34 Tyo

Hyvaan tyohon sisaltyvat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tyon sisallon monipuolisuus,
uusien asioiden oppimismahdollisuudet seka ulkoiset palkkiot. Hyvasta tyosta syntyy
tydnhallinnan tunne, joka vahentaa stressia, sairastumisriskia ja motivaationpuutetta. (Manka ym.
2007, 9.) Tyodpaikan yhteiséllisyys ja hyva tyGilmapiiri syntyvat pienistd arjen kaytannodista:
tervehditaan, autetaan tarvittaessa, ollaan kiinnostuneita toisista ja arvostetaan kaikkien tyota
(Sponda, hakupaiva 19.3.2014).

Tyon sisallolla on tarkea merkitys motivaation kannalta. Ruohotien & Hongan (1999, 144-145)
mukaan kannustavaa tyota luonnehtivat tyon vaatimien taitojen moninaisuus, tyotehtavien
sisallon mielekkyys seka tyon merkityksellisyys. Naiden kolmen ominaisuuden seurauksena tyo
koetaan mielekkaaksi, mika taas vaikuttaa tyomotivaatioon ja tyohyvinvointiin. Ruohotien ja
Hongan (1999, 144-145) mukaan neljds tyon ominaisuus on mahdollisuus itsendiseen
toimintaan, jonka seurauksena tyontekija kokee kantavansa vastuun saavutetuista tyon
tuloksista. Viimeisena ominaisuutena on palaute tyon tuloksista, joka viestii tyontekijalle tyon
onnistumisesta. Naiden viiden ominaisuuden seurauksena saavutetaan korkea sisainen
tyomotivaatio, laadukas tydsuoritus, korkea tyotyytyvaisyys, vahaiset poissaolot seka henkiloston
vahainen vaihtuvuus. Naiden ominaisuuksien saavuttamiseksi tulee huomioida myos tyon

tilannesidonnaisuus seka tyontekija itse.

Motivaatio rakentuu tavoitteisiin sitoutumisesta seka onnistumisen kokemuksista ja se ohjaa
ihmisen toimintaa. Hyvin tehty tyo lisda motivaatiota kun taas epaonnistumiset vahentavat sita.
Tyotekijoiden motivointi voi olla joskus hankalaa, mutta motivaation pois ottaminen voi onnistua
helposti. Tyokavereiden ja esimiehen huono asenne voivat johtaa motivaation katoamiseen ja
tasta johtuen hyvat tydyhteiso- ja esimiestaidot ovat tarkeita tyontekijéiden motivaation kannalta.
(Rantanen, hakupaiva 1.12.2013.)

Hyvin organisoidussa ty0ossa tyontekija voi hyodyntdd parhaita ominaisuuksiaan seka
osaamistaan ja han saa tukea tyolleen (Manka ym. 2010, 8). Osaamisen avulla suoriudumme
tydtehtavista vaivattomasti ja saamme aikaan palkitsevia tuloksia. Tyduran aikana kertynyt
kokemus ja ammattitaito vahentavat psyykkista kuormitusta ja auttavat jaksamaan. (Lundell ym.

2011, 62-63.) Osaaminen rakentuu yksildllisestd ja yhteisollisestd kyvykkyydesta, joka
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tydeldamassa nakyy tydssa tarvittavien tietojen ja taitojen seké sosiaalisten tilanteiden hallinnassa.
Naiden lisaksi tulee hallita tyohon liittyvat muutokset. Avoin asenne uusia asioita kohtaan on
tarkea, koska muuttuva toimintaymparisto seka teknologian kehittyminen synnyttavat jatkuvasti
uusia osaamisvaatimuksia. Oppiminen vaatii tukea tyOyhteisoltd sekd omiin oppimiskykyihin
luottamista. Osaamista tulisi kehittda yrityksen eteenpéin viemiseksi eikd ainoastaan nykytilan
sailyttdmiseksi. (Lundell ym. 2011, 62-63.)

Monilla aloilla uhkaa tydvoimapula, jonka johdosta ikaantyneet tyontekijat ovat yrityksille tarkea
voimavara. Tasta johtuen yritysten tulisi alkaa kehittamaan tyontekijdiden tyokykya ja
tyohyvinvointia tekemalld muutoksia tyon sisaltoon, tydaikoihin ja tyopaikkaan seka ottamalla

huomioon eri-ikdisten tarpeet (Varma 2006a, 21.)

3.5 Yksilo

lhmisen persoonallisuudella, osaamisella seka terveydelld ja fyysiselld kunnolla on vaikutusta
tyohyvinvoinnin kokemiseen, joko vahentaen tai edistaen sita. Elamanhallinnan tunne on ihmisen
persoonallisuuteen kuuluva sisainen voimavara. Henkild, joka hallitsee tunteensa, on aktiivinen,
myonteinen, sinnikas ja kuuntelee. Nama taidot ovat tarkeita tyoelaman valmiuksia, johon myds
esimies voi vaikuttaa kiinnittamalla huomiota tyOyhteison toimivuuteen ja avoimuuteen, seka

vahentamalla tydn epavarmuutta. (Manka ym. 2007, 8.)

Yksilon halu kehittya ja oppia uutta on tydhyvinvoinnin kannalta tarkeaa. Kehittymisen haluun
vaikuttavia tekijoita ovat tyon haasteellisuus, vapaus seka tyoryhman ja esimiehen tuki. Naiden
lisksi tyohyvinvointiin vaikuttavat tydn henkinen ja fyysinen rasittavuus, tyosta palautumisen
mahdollisuus, fyysinen kunto, terveydentila, ravitsemuksen laatu seka unen maara. (Manka ym.
2007, 8.)

Esimiestaitoja seka johtamista on tutkittu paljon, mutta vasta viime vuosina on alettu
kiinnittamaan huomiota myds tyontekijan rooliin ja alaistaitoihin. Naiden yhteydessa puhutaan
my0s tyontekijataidoista, yhteistyotaidoista ja tyoeldmavalmiuksista. (Manka ym. 2007, 18.)
Tydyhteisétaidoilla tarkoitetaan reilua ja kohteliasta kayttaytymista, toisen auttamista seka
tydkavereiden arvostamista. On térkeaa, etta jokainen huolehtii tydpaikan viihtyvyydesta, pystyy
toimimaan yhteistyossa tyokavereiden ja esimiehen kanssa seka iimaisee mielipiteensa asioiden
eteenpain viemiseksi. (Manka ym. 2010, 30.)
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Hyviin alaistaitoihin kuuluu aktiivisuus seka vastuun ottaminen tyosta ja tydymparistosta. Vastuun
ottaminen vaikuttaa yksilon motivaatioon ja sitoutumiseen, silla vaikuttamisen mahdollisuudet
lisaavat tyon mielekkyytta. Alaistaitoja ovat osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen seka

saannollinen kehitystarpeiden arviointi yhdesséa esimiehen kanssa. (Manka ym. 2007, 19.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen sisaltyy hyviin alaistaitoihin. Palautteen antamisesta
tulisi huolehtia koko tydyhteison, eika ainoastaan esimiehen. Hyva tyontekija on tasapuolinen
kollegoilleen seka esimiehelleen ja nain ollen lisdéd molemminpuolista luottamusta. Lisaksi hyvalta
tyontekijalta vaaditaan esimiehen aseman arvostaminen seka tuen antaminen, jotta esimiehella

on mahdollisuuksia toteuttaa omaa tehtédvaansa. (Manka ym. 2007, 19.)

3.6 Tyohyvinvoinnin taloudelliset hyodyt

Tyohyvinvoinnista huolehtimalla voidaan saavuttaa taloudellisia tuloksia ja kilpailuetua. Jotta
tuloksia saavutetaan, on tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen oltava suunnitelmallista,
johon myds ylin johto on sitoutunut. Tutkimuksien mukaan tyohyvinvoinnilla voidaan lisata
yrityksen kannattavuutta seka tuottavuutta. Tyohyvinvoinnin parantamisella voidaan vaikuttaa
esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen tai laadun parantamiseen, jotka eivat valttamatta nay suoraan
tuottavuuden tilastoissa. (Manka ym. 2007, 23-25.)

Tutkimuksien mukaan esimiestoiminta ja henkiloston tyotyytyvaisyys ovat yhteydessa yrityksen
tuottavuuteen. Kehittamalla moniosaavia ja hyvat yhteistyotaidot omaavia henkilgita voidaan
vaikuttaa positiivisesti yrityksen tuottavuuteen. Naiden lisaksi kustannustehokasta toimintaa
voidaan edistdd turvallisella  tydymparistolla sek@ henkildston  osallistumis-  ja
vaikutusmahdollisuuksilla. ~ Naiden  huomioiminen  vahentdd tapaturmariskeja  seka
sairauspoissaoloja. My0s positiivisella tydyhteisolla on todettu olevan vaikutusta yrityksen
tuottavuuteen. (Manka ym. 2007, 23-25.)

Taloudellisen  tuloksen parantamiseen vaaditaan tydympariston  kehittamistd  seka
sairauspoissaolojen ~ vahentamista.  Turvallinen  tydymparistd  vaikuttaa  henkiloston
tyotyytyvaisyyteen, kun taas turvaton tydymparisto voi vaikuttaa negatiivisesti yrityksen imagoon
tyénantajana. Sairauspoissaolot tulevat yritykselle kalliiksi, silld sairauspoissaolokulujen lisaksi

yritys joutuu maksamaan tuotannolle aiheutuvista virhekuluista seka paikkaamiskustannuksista.
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Sairauspoissaoloihin voivat johtaa esimerkiksi tydyhteison huono henki, johtamisesta aiheutuvat
ongelmat tai ylimaaraiset tyokiireet. Yhteisten pelisaantojen seka tavoitteiden luomisella voidaan

ennaltaehkaista sairauspoissaoloja. (Manka ym. 2007, 23-25.)

Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiset tuovat yritykselle kustannuksia. Kustannuksien lisaksi
ennenaikaiset elakoitymiset vievat yrityksesta osaamista ja verkostoja. Terveyden edistaminen
osana tyohyvinvointia, tyoolojen parantaminen seka hyva ikajohtaminen lisaavat mielekkyytta
vanhempien tyontekijoiden keskuudessa ja lisdavat yrityksen tuottavuutta. (Manka ym. 2007, 23—
25.)
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4 TYOSSA JAKSAMINEN JA JATKAMINEN

Tyokykynsa kokee heikentyneeksi runsas neljannes (27 %) tydikéisistd suomalaisista. Yhta suuri
osuus epailee, ettei jaksa tydelamassa vanhuuselakeikaan saakka. (Kaikkonen, Murto, Pentala,
Koskela, Virtala, Harkanen, Koskenniemi, Ahonen, Vartiainen & Koskinen 2014, hakupaiva
19.3.2014.) Tyoikaisten maaran vahentyessd on entistd tarkedmpaa huolehtia siita, etta
ikdantyneet tyontekijat jaksavat tydelaméssa nykyista pidempaan. (Sosiaali- ja terveysministerid,
hakupéiva 1.12.2013.) Tydpaikoilla tyokyky nahdaan usein pelkastaan yksilon terveytena seka
fyysisen suorituskykyyn liittyvana asiana. Tama johtaa siihen, ettd vanhempien tydkyky nahdaan

heikompana kuin nuorempien.

Tyokyky ei ole ainoastaan paivittaisesta tyosta selviytymista, vaan siihen liittyy vahvasti myds
osaaminen ja sen vaikutus yrityksen toimintaan. lk&antyneiden tyontekijdiden tyokykya
edistdvana ja lisaavana tekijana voidaan siis nahda heidan kokemuksen tuoma "hiljainen tieto”.
Huono tyokyky voi johtua henkilokohtaisista tai organisaation toimintaan liittyvista seikoista. On
tutkittu, etta yleisimpia syitd huonoon tyokykyyn ovat esimerkiksi huonosti organisoitu tai vaarin
mitoitettu tyo, joka ei vastaa henkilon voimavaroja. Syyna voi olla myds huono esimiestyd tai
tyoyhteiso. Mikali tyotehtavissa huomioidaan ikaantyneiden tyontekijoiden kokemus, ja otetaan
huomioon muut heikentavat tekijat, pystytaan heidan tyduriansa jatkamaan. (limarinen 2006, 79—
82.) On siis tarkeaa, etta organisaatiossa tiedostetaan, etté tyéhyvinvointia kehittdmalla voidaan
vaikuttaa tyokyvyn yllapitamiseen ja tyossa jatkamiseen (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka &
Bordi 2013, 16).

41 Tyossa jatkamisen aikeita vahvistavat tekijat

Tyossa jatkaminen tarkoittaa sitd, kun palkansaaja on halukas jatkamaan tyouraansa
vanhuuselakeian alarajan jalkeen, joka nykyisen elakelain mukaan on 65 vuotta. Hyva terveys on
vaikuttavin tekija tyossa jatkamiselle. Muita jatkamiseen vaikuttavia tekijoitd ovat koulutustaso,
ammattiasema, sukupuoli ja eldmantilanne. Tydssa jatkamista on selitetty myds
sosiodemograafisilla  tekijdilla joiden mukaan esimerkiksi korkeasti koulutetut ovat
motivoituneempia jatkamaan tydssa vahemman koulutettuja pidempaan. On myoés todettu, etté
ylemmat toimihenkilot jatkavat tydssa pidempaan kuin alemmat toimihenkildt. On myoés yleista,

ettd miehilld on naisia enemman halukkuutta jatkaa tyoeldmassa. (Lundell ym. 2011, 272.)
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Tyossa jatkamiseen vaikuttavat seka rakenteelliset etta yksilolliset tekijat. Yksilon
mahdollisuuksiin jatkaa tyoelamassa vaikuttavat talouden, tyollisyyden ja tyopaikkojen tilanne
seka toimialojen kehitys. Naiden lisaksi tyonantajan kiinnostus ikaantyneiden tyontekijoiden
tyopanosta kohtaan seka organisaation henkilostopolitikka muokkaavat seka tyonantajan etta
tyontekijan kasitysta siita, milloin on oikea aika jaada elakkeelle. Tyosta poistumista saatelee

elakejarjestelma. (Lundell ym. 2011, 272.)

Yksilon kannalta tyossa jatkamisen aikeita vahvistavat yksilon voimavarat, suhde tyohon,
tyotehtavat ja tyoolot, tyOyhteiso ja johtaminen, tyossa jatkamisen tukeminen seka
tydmarkkinatilanne. Yksilon voimavarat koostuvat tyontekijan terveydesta ja tyokyvysta,
eldmanasenteesta ja -hallinnasta seké kyvysta saadella voimavarojaan. Voimavaroihin kuuluvat
my0ds henkilon joustamiskyky seka tyon vaatimuksia vastaava osaaminen. Henkilon suhde tyohon
koostuu tydn merkitykselliseksi kokemisesta, tyon ja vapaa-ajan tasapainosta seka halusta
kehittya. Tyohon tulisi olla my0s sitoutunut muistakin kuin taloudellisista syista. Tyon jatkamisen
kannalta on tarkeaa, etta tyo on mielekastd ja palkitsevaa ja etta tyomaara ja tyotahti ovat
kohtuullisia. Oleellista on myds, etta tydntekijalla on varmuus tydpaikan sailymisesta. Johtajalta
vaaditaan tukea, kannustusta seka kykya hyodyntaa ikaantyneiden vahvuuksia ja kokemuksia.
Tyokykyongelmien varhainen tunnistaminen ja niihin reagoiminen seka johtajan tuki edesauttavat
tydssa jatkamista. (Lundell ym. 2011, 272-273.)

MyO0s oman elaman ja tyoelaman yhteen sovittaminen on edellytys tydssa jaksamiselle seka
tyohyvinvoinnille. Tyouran aikana tyontekija kohtaa useita eri elamantilanteita kuten ikaantyvasta
tyontekijasta ikdantyneeseen tyontekijan siirtyminen, ja nailla muutoksilla on vaikutus
tyéhyvinvointiin. Esimiehen tehtavana on tukea tyontekijaa eri elamantilanteissa ja olla joustava

muutoksissa. (Ilmarinen & Vainio 2012, 8.)

4.2  Miksi ty6urien pidentdminen?

TyOurien pidentdminen on tarpeen, silla Euroopassa vaestd ikaantyy vauhdilla ja
vanhushuoltosuhteen on arvioitu ainakin kaksinkertaistuvan vuosien 2000-2050 aikana.
Vanhushuoltosuhteella tarkoitetaan vahintaan 65-vuotiaiden maaraa suhteessa 15-64-vuotiaisiin.
(Alasoini 2012, 21.) Vuonna 2011 neljaé tyoikaistad kohden oli yksi vanhus. Vuonna 2050 neljaa
tydikéistd kohden ennustetaan olevan jo kaksi vanhusta. (TELA, hakupéivd 19.3.2014.)
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Heikentyvasta vanhushuoltosuhteesta aiheutuu taloudellisia, sosiaalisia ja poliittisia ongelmia,
joita voidaan ehkaista korkealla tyollisyysasteella, erityisesti yli 55-vuotiaiden keskuudessa.
(Alasoini 2012, 21.)

Pidemmat tyourat vaikuttavat positiivisesti tyoelakejarjestelmaan, mutta niita tarvitaan myos
hyvinvointipalveluiden rahoittamiseen verotuloilla vaeston ikaantyessa ja elinian pidentyessa.
Suomen kansantalous ei kesta sita, ettd vanhuuselakkeelld oltaisin yhta pitkdan kuin
tyoelamassa. Osa pitenevasta eliniasta on siksi kaytettava tyontekoon. Pidempia tyouria tarvitaan
lisaksi tyoelakemaksujen ja -etuuksien tasapainottamiseksi seka yksilon kannalta paremman
elaketurvan takaamiseksi. Koska elinaikakerroin pienentad tulevia tyoelakkeitd, tarvitaan
pidempia tyouria paikkaamaan eldketurvan tasoa. (TELA, hakupaiva 19.3.2014.) Elinaikakerroin
on vanhuuseldkkeen maaraan vaikuttava mekanismi, jolla pyritadn pitdmaan elinian
pitenemisestad johtuvat elakekustannukset kurissa (Tydelake.fi, hakupéiva 19.3.2014). Kun osa
pitenevasta eliniasta kaytetaan tyontekoon, tydelakkeiden taso pysyy riittdvana elinaikakertoimen
vaikutuksesta huolimatta. Tatd edesauttaa se, ettd jarjestelmassamme on joustava
vanhuuselakeika, 63-68 vuotta. (TELA, hakupéivéa 19.3.2014.)

Tyourien pidentamisen kannalta on tarkeaa, etta nuoret paasevat opintoihin nopeasti,
vastavalmistuneille loytyy toita ja ettd osaaminen kehittyy lapi tyouran. Tydllisyyden
parantaminen, erityisesti ikaantyneiden keskuudessa, on tarkeaa tyourien pidentamisen kannalta.
Naiden lisaksi tyOpaikoilla tulee kiinnittaa enemman huomioita tyohyvinvointiin ja tydssa
jaksamiseen. (TELA, hakupaiva 19.3.2014.)

Tydelakkeelle siirtyvien keskimaarainen ika vuonna 2013 oli 60,3 vuotta. Tavoitteena on nostaa
vuoteen 2025 mennessa elakkeellesiirtymisian odotetta vahintaan 62,4 vuoteen. Suomalaisten
elakkeellesiirtymisika on koko ajan my6hentynyt. Vuoden 2025 tavoitteeseen paaseminen on silti
haasteellista, eika todennakoisesti tule onnistumaan ilman lisatoimenpiteitd. Toimenpiteita
tarvitaan niin tyourien alkuun, keskelle kuin loppuun. Erityisesti tarvitaan parempaa tyéllisyytta
seka tyokykya yllapitavia toimia. Elékejarjestelma on vain yksi keino muiden joukossa. (TELA,
hakupaiva 19.3.2014.)
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5 APPRECIATIVE INQUIRY

Appreciative Inquiry (Al) on filosofia ja metodi positiivisen muutoksen prosessille. Haasteiden ja
ongelmien sijasta sen tarkoituksena on keskittya myonteisiin puoliin ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa. Al korostaa keskustelun merkitysta muutoksen ja ymmarryksen luomisessa.
Sen sijaan, ettd analysoitaisiin ihmisten kaytdsta, tulisi keskittya selvittdmaan heidan
mielipiteitaan ja ajatuksiaan. Al tutkimuksen runko perustuu nain ollen positiivisten kysymysten

kysymiseen ja ymmarryksen tavoitteluun. (Hammond 1998, 5-6.)

Appreciative Inquiryn on kehittanyt David Cooperrider 1980-luvulla. Alun perin Al oli
tutkimusmenetelma, jota kayttivat 1ahinna teoreettiset tutkijat. Myohemmin menetelma kuitenkin

muokkautui hyodynnettavaksi organisaation muutosprosessissa. (Hammond 1998, 5-6.)

Al:n [ahtokohtainen ajatus on se, etta jokaisessa organisaatiossa on aina jotain, joka toimii hyvin,
ja etta jokaisella ihmisella on positiivisia ominaisuuksia. Toinen tarkea painopiste on Al:n mukaan
kielessa, se mitd sanomme ja miten sanomme, on merkityksellista. (Cooperrider & Whitney 2005,
7-8.) Esimerkiksi kysymyksilla voidaan antaa suuntaa vastauksille, jos kysymys olettaa, etta jokin
on pielessa tai pitaisi korjata, vastaus on puolustava, sen sijaan, etta kyettaisiin keskustelemaan
kehittavasti. Al -menetelman mukaisesti haastatteluissa kysymykset muotoillaan siten, etta
haastateltavat saataisiin kertomaan omia henkilokohtaisia positiivisia kokemuksia. Tarkoituksena

on l6ytaa tila, jossa henkild pystyy aloittamaan muutoksen luomisen. (Hammond 1998, 25-26.)

Al -menetelméaa ei toistaiseksi ole kritisoitua paljoa. Sen ainoana varjopuolena nahdaan se, etta
pelkkia positiivisia kysymyksia kysymalla voidaan unohtaa kokonaan negatiiviset asiat. Taman
seurauksena henkilille voi syntya kasitys siita, etta negatiivisista asioista ei keskustella lainkaan,
nain ollen henkildlle voi syntya tukahdutettu tila, jolla voi olla negatiivisia seurauksia. (Bushe
2011, 17-18.)

Cooperrider ja Whitney (2005, 5-6.) maarittelevat Appreciative Inquiry -menetelman etenevan

neljan vaiheen kautta. Englannin kielessd mallia kutsutaan 4D-malliksi, joka koostuu sanoista

Discovery, Dream, Design, Destiny. Kuviossa 2 on esitetty kaikki nelja vaihetta suomeksi.

22



Discovery

Tunnistaminen

Positive Core Dream
Destiny

Valitun aihealueen Unelmainti
Toteuttaminen kasittely neimoint

Design

Suunnittelu

KUVIO 2. Appreciative Inquiryn 4D -malli

1. Discovery: Positiivisista asioista keskustelemalla pyritdan luomaan uusia ajatuksia ja ideoita.
Esimerkiksi asiakaspalvelua parannettaessa voidaan keskustella omista positiivisista
kokemuksista asiakkaana tai tutkia organisaatiota, jolla on hyva asiakaspalvelu. Positiivisen
muutoksen saavuttamiseksi kysymykset tulee muotoilla siten, etta ne eivat vaikuta vastaajan

asenteeseen. (Cooperrider & Whitney 2005, 5-6.)

2. Dream: Yksiloiden unelmoinnilla yrityksen tai organisaation ideaalitilasta pyritaan tunnistamaan
ryhman yhteisia paamaaria. Unelmoinnin tarkoitus on enemmankin symbolinen, sen sijaan, etta

pyrittaisiin konkreettisen paamaaran luomiseen. (Cooperrider & Whitney 2005, 5-6.)

3. Design: Yrityksen sisalla laaditaan konkreettisia, toteutettavissa olevia ehdotuksia ja projekteja
toiminnan  parantamiseksi. Usein osallistujat jakautuvat ryhmiin, joissa he kehittavat

parannusideoita koskien tiettya kategoriaa. (Cooperrider & Whitney 2005, 5-6.)
4. Destiny: Yrityksessa toteutetaan parannuksia kaytanndssa, tutkitaan niiden positiivisia

vaikutuksia ja etsitdan uusia ideoita tulevaisuuden muutoksia varten. (Cooperrider & Whitney
2005, 5-6.)
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6 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Opinnaytetydn aiheen valintaan vaikutti se, ettd ikdjohtaminen ja ikaantyneiden tydssa
jaksaminen ovat ajankohtaisia asioita. Suomen vaesto ikaantyy vauhdilla ja yli 50-vuotiaiden
maara yrityksissa kasvaa. Taman vuoksi on tarkea saada ikaantyneet tyontekijat pysymaan
tyossa mahdollisimman pitkaan. Paadyimme tarkastelemaan aihetta tyontekijoiden
nakokulmasta, silla halusimme selvittaa, miten he kokevat yrityksen onnistuneen ratkaisemaan
ikaantymiseen liittyvat haasteet. Halusimme ottaa asiaan positiivisen nakokulman, joten
kaytamme haastatteluissa Appreciative Inquiry -menetelmaa. Menetelman myonteisesti asetellut

kysymykset ohjaavat haastateltavaa loytamaan asioista hyvat puolet.

Tutkimuksen avulla haluttiin saada vastaukset seuraaviin kysymyksiin:
o Mitka tekijat vaikuttavat ikaantyneen tydntekijan tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen
e Mita toimivia tydhyvinvoinnin menetelmia yrityksessa on ja Ioytyyko toiminnasta jotain,

mita voisi viela kehittaa

6.1  Tutkimusmenetelma ja toteutus

Valitsimme tutkimusmenetelméaksi laadullisen tutkimuksen, joka toteutettiin teemahaastatteluna.
Valitsimme kyseisen tutkimusmenetelman, silla halusimme tutkia asiaa Appreciative Inquiry -
menetelmad kayttden. Teemahaastattelu soveltui tutkimukseemme mielestamme parhaiten, silla
siind keskustelu on avointa, mutta kohdentuu kuitenkin ennalta suunniteltuihin teemoihin
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, hakupaiva 18.3.2014). Valmiiksi suunniteltujen
teemojen avulla saimme haastateltavat etsimaan tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat
Al:n mukaisesti. Jaoimme aiheen viiteen teemaan: organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo ja
yksild. Muodostimme jokaiselle teemalle yhden paakysymyksen, jonka avulla pyrimme saamaan
mahdollisimman spontaaneja vastauksia. Tarkoituksena oli, ettei kysymyksia rajata likaa, vaan
etta haastateltava pystyy kertomaan ajatuksistaan mahdollisimman laajasti. Teimme jokaisen
paakysymyksen alle muutaman lisakysymyksen. Naiden tarkoituksena oli olla meille tukena,
mikali haastateltava ei oma-aloitteisesti kerro ajatuksistaan. Haastateltaville ei kerrottu
kysymyksia etukateen, vaan he saivat tietaa vain teemat, joita tullaan kasittelemaan. Halusimme,
ettd haastateltavat eivat pysty etukateen suunnittelemaan vastauksiaan tai keskustelemaan
niista.
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Teemojen paakysymykset olivat seuraavat:
e Mitd hyvaa organisaation toiminnassa on?
o Kerro hyvia piirteita esimiehestasi
e Miké luo hyvan tyéilmapiirin teilla?
o Mitka asiat saavat tyosi tuntumaan mielekkaalta?

o Mitka henkilokohtaiset ominaisuudet ovat lisanneet tydhyvinvointia?

Haastateltavat valikoituivat sattumanvaraisesti yrityksen yli 55-vuotiaiden henkiliden joukosta.
Ennen haastattelujen aloittamista olimme suunnitelleet haastattelevamme viidesta kahdeksaan
henkilod. Haastateltavien maaraksi muodostui lopulta kuusi yli 55-vuotiasta Etra Oy:n Oulun
toimipisteen tyontekijaa, silla naiden haastattelujen jalkeen koimme, etté aineistoa oli riittavasti.
Haastattelujen edetessa huomasimme asioiden alkavan toistua, ja havaitsimme aineiston

kyllaadntyneen kuudennen haastattelun jalkeen.

Suurin osa haastateltavista on tyoskennellyt yrityksessa jo yli 20 vuoden ajan. Joukossa oli myds
yksi haastateltava, joka on ollut yrityksessa vasta 8 vuoden ajan. Joukko koostui kolmesta
naisesta ja kolmesta miehesta. Haastateltavat olivat ialtaan 55-63-vuotiaita. Haastattelujen kesto
oli 12:05-37:25 minuutin valiltd. Haastateltavien joukossa oli myds Oulun toimipisteen esimies,
jota haastattelimme samoin kuin muitakin, emmeka huomioineet esimiehen roolin vaikutusta
tyohyvinvointiin. Johtajan vastauksissa oli havaittavissa hanen roolinsa vaikutus ja tasta syysta
esimiehen haastattelun tulokset on tarkasteltu omassa alaluvussaan erillaan alaistensa

vastauksista. Johtajan vastaukset on eroteltu myds johtopaatoksissa.

Kaikille haastatteluun valituille henkilGille |ahetettiin saatekirje, jossa kerroimme haastattelun
tarkoituksesta ja toteutuksesta (lite 1). Haastateltavien anonymiteetin sailyttamiseksi
kasittelemme henkildita haastateltavina A, B, C, D, E ja F. Johtajan anonymiteetti ei toteudu
tydssa, mutta tdhan on pyydetty hanen suostumuksensa. Suoritimme haastattelut kahden paivan
aikana. Ensimmainen haastattelupaiva oli 19.2.2014, ja loput haastattelut pidettiin 26.2.2014.
Molempina haastattelupéivina haastattelimme kolmea henkilod. Haastattelupaikkana toimi Oulun
toimipisteen kokoustila, jossa saimme toimia hairiotta. Haastattelutilanteesta halusimme tehda
mahdollisimman keskustelunomaisen ja rennon. Taman mahdollisti se, ettd haastattelut
nauhoitettin emmeka keskittyneet muistinpanojen tekemiseen. Emme varsinaisesti jakaneet

keskenamme mitaan rooleja, vaan molemmat osallistuivat aktiivisesti keskusteluun. Nauhoitusten
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jalkeen haastattelut litteroitiin. Litteroinnissa jokainen sana kirjoitettiin siten kuin se kuultiin, eika

kielta tai kielenkayttoa otettu huomioon.

Alun perin suunnitelmissa oli, ettd haastatteluiden pituus olisi noin 20-30 minuuttia. Kaikki
haastattelut eivat kuitenkaan tayttaneet asetettua tavoiteaikaa, vaan jaivat hieman lyhyeksi.
Haastatteluiden toteutunut keskimaarainen kesto oli noin 21 minuuttia. Uskomme, etta parin
ensimmaisen haastattelun lyhyt kesto selittyy silla, ettd osa kysymyksista oli aseteltu hieman
vaikeasti. Ensimmaisten haastatteluiden jalkeen teimmekin muutoksia kysymyksiin, jotka koskivat
paaosin organisaatiota ja tyota. Muutoksien jalkeen vastaukset olivat laajempia ja niissa tuli

paremmin ilmi niita asioita, joita olemme jo teoria osuudessa kasitelleet.

6.2 Tulokset

Tulokset tarkastellaan siten, ettd jokaiseen teeman saadut vastaukset kootaan yhteen. Ensiksi
kdydaan lapi, miten se, ettd yritys on osa suurta organisaatiota, vaikuttaa tyontekijan
tydhyvinvointiin.  Toisena keradmme yhteen esimiehen toimintatapoja, jotka vaikuttavat
positiivisesti tyohyvinvointiin. Kolmantena teemana on tyoyhteiso ja siina keskitytaan hyvan
tyGilmapiirin ja toimivan tyoyhteison merkitykseen. Neljantena tarkastellaan tyontekijan omaa
tyota ja kokoamme asioita, jotka saavat sen tuntumaan mielekkaalta. Viimeiseksi huomioimme
viela tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien ja elamantapojen vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Ennen varsinaisia kysymyksia kavimme haastateltavan kanssa lapi lahettamamme saatekirjeen
(liite 1).

6.2.1 Organisaation vaikutukset tyontekijan tyohyvinvointiin

Haastateltavat kokivat, ettd ovat saaneet yrityksessa ollessaan kaytannon taitoja kuten eri
ohjelmistojen kayton hallitseminen seka tiedonkasittely. Esiin nousivat myos asiakastuntemuksen
seka sosiaalisten taitojen kehittyminen tydsuhteen aikana. Haastateltavista oli kuitenkin

havaittavissa, etta heilla oli vaikeuksia maaritella juuri nykyisen tydsuhteen aikana opitut taidot.

Haastateltava F: "[..] jonku verran sit semmosta asiakastuntemusta, et miten pittaa
suhtautua ku kaikillehan ei 0o nii helppo tulla palveltavaksi.
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Haastateltavat kokivat, ettd heidén hallitsema tieto-taito hyddynnetaan yrityksen paivittdisessa
toiminnassa. Tama nakyy muun muassa vastuun antamisena seka luottamuksena tyon laatuun.
Luottamus voidaan havaita siita, etta haastateltavat mainitsevat yrityksen antavan tyoskennella

vapaasti ilman jatkuvaa tarkkailua ja kontrollointia.

Haastateltava E: 7[...] etté ei oo semmosta niinku armeijan meininkia, etta sanellaan kaikki.
Sieltd annetaan vaihtoehtoja ja niin poispain.”

Organisaation toiminnassa hyvaksi koettin myds ilmaiset tydterveyspalvelut, liikuntasetelit,
lounassetelit seka ilmaiset fysioterapiapalvelut. Tyontekijat kertoivat niiden edistavan terveytté ja
tyossa jaksamista. Vastauksissa tuli iimi myOs asioita, joihin organisaatio ei varsinaisesti pysty
vaikuttamaan, mutta jotka ovat tyontekijoiden mielesta tarkeita tekijoita yrityksessa pysymiseksi.

Positiivisesti vaikuttavista tekijoista mainittiin lyhyt tydmatka ja mukavat tyokaverit.

6.2.2 Esimiehen toiminnan vaikutukset tyontekijan ty6hyvinvointiin

Haastateltavat ovat tyoskennelleet saman johtajan alaisina jo usean kymmenen vuoden ajan ja
he mainitsivat, etta pitka tydura on tuonut tuttuuden tunteen, joka nahdaan positiivisena tekijana
johtaja-alaissuhteelle. Muina hyvina piirteina mainittiin harkitsevaisuus, tarkkuus ja joustavuus.
Johtajan positiivisimpina ominaisuuksina nahtiin se, ettd han on lasna, lahella ja kuuntelee. Se,
etta paikallisjohtaja tyoskentelee saman katon alla, lahella kaikkia alaisiaan, vaikuttaa
positiivisesti johtaja-alaissuhteeseen. Johtaja miellettiin tasavertaiseksi ryhméan jaseneksi, jolle on

helppo menna puhumaan, niin tyéasioista, kuin omista henkilokohtaisista asioistakin.

Haastateltava E: "[...] sen luokse voi menna sillon ku on asiaa ja voi menna asiattaki. ”

Haastateltava F: ’[...] ettda on helppo menna keskustelemaan, oli se sitte yksityisista
asioista tai tydasioista, uskaltaa ottaa asiat esille.”

Johtajan vaikuttavimpina kannustuskeinoina tyontekijat pitavat palautteen saamista seké
mahdollisuutta lisata ammattitaitoaan. Osa koki, ettei endd vanhemmalla ialléd kaipaa erityista

kannustusta, kun tyd on tuttua ja hoituu rutiinilla.

Haastateltava D: ”[...] Onkohan se niin, ettd ei itekkdan hirveesti kaipaa semmosta
kannustusta, kun ite tekee sen oman homman, niin se on siind.”
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Viestinta yrityksen sisalla koettiin toimivaksi. Tarkeimmiksi keinoiksi mainittiin joka maanantainen
palaveri, sahkoposti, pikaviestintasovellus Lync seka kasvotusten keskustelu. Johtajan keinoina
yhteisollisyyden luomisessa mainittiin kevatjuhlat ja pikkujoulut seka satunnaiset saunaillat.
Tyontekijoiden mielesta johtaja kannustaa ja mahdollistaa jarjestamaan yhteista tekemista

tyoajan ulkopuolella.

Haastateltava D: "No vasta oli puhetta, etta miten me sita edistettaisiin, mutta kun ei
kukaan oikeen keksinyt meistakaan siihen keinoa. Etta oiskohan se siina taas se, etta kun
ollaan niin kauan oltu yhessa ja vahan alkaa olla kaikki jutut niin lapikaytya. Mutta kyllahan
toki jos jollakin hyvia ideoita, niin saa esittaa ja varmaankin tehdaan.”

Tyontekijat kokivat johtajan olevan oikeudenmukainen ja tasapuolinen kaikkia kohtaan. Tahan
littyen korostettiin sita, etta kaikki ovat kuitenkin erilaisia yksiloita ja ettd tasapuolisuuteen
vaikuttavat johtajan ja alaisen valiset kemiat. Haastatteluissa tuli esiin, etta johtaja on tarkka

oikeudenmukaisuudesta varsinkin tyolle erityisen merkityksellisissa paatoksissa.

Haastateltava A: "Mun mielesta ihan hyvin [kohtelee oikeudenmukaisesti]. Taéssa mennaan
nyt niihin kemioihin, etta toisen kans pelaa paremmin ja toisten kans ei.”

Haastateltava D: "No varmaan suurin piirtein. Tuskin kukaan on ihan taysin
oikeudenmukainen ja meista kukaan oo taysin samanlainen kaikille, mutta varmaankin
suurin piirtein ainakin isommissa asioissa.”

6.2.3 Tyoyhteison vaikutukset tyontekijan tyohyvinvointi

Hyvan tydilmapiirin luomisen tarkeimpina tekijoina ovat yhteenkuuluvuuden tunne seka tuttu
tydporukka. Suurin osa tyontekijdista on tydskennellyt yhdessa jo pitkaan, ja he kokevat, etta ovat
ikaan kuin kasvaneet yhteen. Koska tyontekijat ovat erilaisia ja eri-ikdisia, korostuu hyvan

tyGilmapiiriin luomisessa huumorintajun merkitys.

Haastateltava D: "[...] kaikkien kanssa pystyy kuitenkin puhumaan ja asiat voi selvittaa
kaikkien kanssa. Huumorintajua riittda ennen kaikkea, etta ei olla hirveen tosikoita kukaan.”

Haastateltava E: ” [...] se [hyvan ty6ilmapiirin luoja] varmaan on se, ettd on hyvin monen
tyyppisia ihmisia. Ja sitte tietenki huumori on, se ainaki pellaa.”
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Hyvan tydilmapiirin ansiosta tyontekijdiden keskindinen vuorovaikutus koettiin avoimeksi.
Kaikkien haastateltavien mielesta avoin vuorovaikutus oli molemmin puolista, erityisesti asioissa,
jotka liittyvat tyohon ja tyontekoon. Koettiin, etta itsella on helppo puhua muille, ja etta tyokaverit
tulevat myds rohkeasti sanomaan, mikali sanottavaa on. Osa toivoisi itsellensa viela lisaa
rohkeutta puhua omista tuntemuksistaan tyokavereille. Yhteisten kahvi- ja ruokataukojen
merkitysta avoimen vuorovaikutuksen seka yhteenkuuluvuuden luomisen kannalta pidettiin
tarkeana. Taukojen aikana tyontekijat pystyvat kokoontumaan yhteen ja keskustelemaan myos

omista henkilokohtaisista asioistaan.

Haastateltava D: " Tyoasiathan on ty0asioita, ne pitaa pystya sopimaan kaikkien kanssa ja
selvittamaan. Mun mielesta ainakin! Ja ei itella ainakaan oo ketaan semmosta, jota tarttis
aatella, etta en viitti menna sanomaan sille.[...] Ja sitten kahvipdydassa ollaan porukalla ja
sielld on sitten oma huumorinsa. Kaikki semmonenhan se Iuo sitd [avointa
vuorovaikutusta].”

Yhteisesta tekemisesta tyoajan ulkopuolella on ollut tyoyhteisossa puhetta paljon, mutta eri-
ikaisyys ja yhteisen ajan l0ytaminen ovat koettu ongelmallisiksi. Vanhempien tyontekijoiden
mielestd nuoremmat ovat halukkaampia viettdmaan vapaa-ajalla aikaa yhdessa, mutta molempia
ikaryhmia kiinnostavaa tekemisté on vaikea keksia. Vaikka ylimaaraista yhteistd aikaa on hankala
loytaa, koetaan yrityksen puolesta jarjestetyt kevat- ja joulujuhlat mieluisaksi yhteiseksi

tekemiseksi.

6.2.4 Tyon vaikutukset tyontekijan tyohyvinvointiin

Tyo koettiin padosin mielekkaaksi, mutta vastauksista pystyi ndkemaan, etté haastateltavat ovat
olleet samassa tyossa pitkaan ja se koetaan valttdmattdmaksi toimeentulon kannalta.
Asiakaspalvelutehtavissa toimivat tyontekijat kokivat tydon mielekkaaksi juuri asiakaspalvelun ja
siind onnistumisen ansiosta. Tyon mielekkaaksi kokemiseen mainittin vaikuttavan myos siita
saatu rahallinen ansio seka tyon helppous. Parissa haastattelussa nousi negatiivisesti esiin
yrityksen rakenteen muutos ja sen myota kaventunut toimenkuva. Henkilot kokivat, etta tyo oli
ennen mielekka@mpaa, mutta korkeasta iasta johtuen eivat enaa nahneet vaihtoehtona tyon

vaihtamista.

Haastateltava D: "No en maa tiia onko se enda nykyaan hirvian mielekasta, etta se on aika
ykstoikkosta ja semmosta. Ennen ku oltiin entisessa yhtidssa, niin siind oli paljon
monipuolisempaa se tyo.”
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Vastauksista ei kay esiin, etta tyossa pystyisi erityisesti toteuttamaan itsedan, mutta on
nahtavissa, ettei sita myoskaan koeta tarkeaksi. Ajan myota itsensa toteuttamisen tarve on

menettanyt merkityksensa.

Haastateltava B: "[...] ty0 on tyota.. mina en niin ajattele sita itteni kannalta sita tyota.”

Tyontekijat nakivat, ettd he pystyvat vaikuttamaan tyonsa laatuun muun muassa jakamalla
tyotehtavia kunkin mielenkiinnon mukaan. Koettin myds mahdolliseksi keskustella esimiehen
kanssa omasta toimenkuvastaan. Organisaatio ei aseta tarkkoja toimintatapoja, vaan tyontekijalla

on mahdollisuus vaikuttaa itse siihen, miten tyonsa toteuttaa.

Haastateltavat eivat maininneet, miksi ovat pysyneet juuri tdssa ty0ssa, vaan esiin nousi
helpotuksen tunne siitd, ettd ovat saaneet pitaa tyonsa nainkin pitkaan ja tyytyvaisyys siihen, etta

tyosuhde on vakituinen.

Haastateltava D: "eih@n sita hirveesti oo taallakaan konttorinpuolella paikkoja, ja vahentyny
kokoajan, ettd ihan janna sinansa, ettad oon saanu olla siing valissa, ettd on yleensakin
edelleen toissa.”

6.2.5 Yksilon henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikutukset tyontekijan ty6hyvinvointiin

Tyohyvinvointiin vaikuttavista yksilon henkilokohtaisista ominaisuuksista esiin nousivat terveys,
positiivinen eldmanasenne ja tyohon suhtautuminen. Suurin osa haastateltavista oli pysynyt
terveena ja fyysisesti hyvassa kunnossa, mika vaikutti positiivisesti tydhyvinvointiin. Ne henkil6t,
joilla oli ollut terveydellisia ongelmia, olivat saaneet apua tyoterveyshuollosta. Avunsaamisen
seka oma-aloitteisesti avun hakemisen ansiosta fyysisten ongelmien ei koettu vaikuttavan
negatiivisesti tyohyvinvointiin. Positiivista elamanasennetta ei voida maaritella yksiselitteisesti,

vaan se muodostuu jokaisen henkilokohtaisista ominaisuuksista.

Haastateltava E: "[...] onhan se [ty0ssa jaksamisen syy] tuo positiivinen ajattelutapa, ku
nokalleen kaatuu, ni se on metri etteenpain. [...] ja jos oikeen vasyttaa, nii voi ajatella, etta
tanaan on keskiviikko ja ylihuomenna on jo perjantai.

Haastateltava B: " no varmaankin semmoinen [asenne] rauhallisuus ja kaikkien asioiden
huomioon ottaminen ja toisten ihmisten huomioon ottaminen.”
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Positiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi mainittin myos harrastukset seka oma perhe.
Nama eivat kuitenkaan nousseet niin vahvasti esiin kuin terveys, positiivinen elamanasenne ja
tyohon suhtautuminen. Tyontekijat kertoivat edistdvansa tyoyhteison toimivuutta omalla
toiminnallaan, kuten olemalla tasavertainen kaikkia kohtaan, suhtautumalla kaikkiin samalla
tavalla, olemalla ystavallinen, olemalla avulias seka jattamalla sanomatta ilkeat asiat
tyokavereille. Tama kysymys koettiin kuitenkin hieman vaikeaksi ja lahes jokainen haastateltava

mainitsi, etta olisi ehka helpompi saada vastaus kysymykseen tyokavereilta.

6.2.6 Johtajan haastattelu

Johtajan haastattelun tuloksia tarkastelemme omassa alaluvussaan, silld osassa vastauksista
ilmeni johtajan roolin vaikutus. Vastauksissa tuli esiin myds paljon samankaltaisuuksia alaisiin

nahden, mutta keskitymme tassa olennaisiin asioihin johtajan tydhyvinvoinnin kannalta.

Organisaatiota koskevissa kysymyksissa nousi vahvemmin esiin organisaation rakenteen muutos
ja siitd aiheutunut toimenkuvan kaventuminen. Vaikka asiakkaat, tuotteet ja alaiset ovat pysyneet
samoina, on toimenkuva muuttunut, silla suurin osa isoista paatoksista tehdaan paakonttorilla
Helsingissa. Muutoksen myota ty0 painottuu nykyisin enemman myyntitydhon. Ennen
yrityskauppoja johtaja toimi Pohjolan Tekniikan toimitusjohtajana ja alaisia oli noin 80 henkea ja
nykyaan Oulun toimipisteessa alaisia on yhteensa 20 henked. Aloittaessaan ty6t Pohjolan
Tekniikassa ei hanella johtamiskokemusta ollut ja han onkin saanut yrityksen palveluksessa laajat

johtamisen taidot.

Paikallisjohtajan esimiehena toimii yrityksen myyntijohtaja, joka tyOskentelee Helsingissa.
Myyntijohtajan toimipaikan sijaitessa kaukana, korostui vastauksissa toimivan viestinnan
merkitys. Viestintdkeinoista mainittiin sahkdposti seka puhelinyhteys. Alaisten vastauksissa
korostui toimivan viestinnan keinona johtajan tydskenteleminen heita lahelld. Vaikka

paikallisjohtajan oma esimies ei olekaan Oulussa, kokee han viestinnan toimivan erinomaisesti.

Johtaja: "Tietohan leviaa hirvean helposti, mutta kyllahan ennen sita [Internetia], ku ma
oon ollu tdissa ennen sitakin, nii ei semmosta organisaatiota ollu, missé ei tullu jatkuvasti
palautetta, ettd kun ei saa tietoa tarpeeksi.”
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Kuten alaisensakin, koki johtaja esimiehensd oikeudenmukaiseksi. Johtajan kohdalla

oikeudenmukaisuudessa korostui johdonmukaisuus seka perusteltujen paatosten merkitys.

Johtaja: ” [...] joku tulee kysymaan minulta, ettd saako sita tai voiko tehda sita, niin
mahan voin todeta, etta tuohan ei 00 iso asia, etta totta kai se onnistuu. Mutta sitten jos
ma& meen kysymaan esimiheltd, niin han joutuu miettimaan viela 550 ihmista ja viela
mahdollisesti 1400 ihmista. Etta jos han jollekin jonkun Oulussa lupaa minun kautta, niin
sitten hanen taytyy varautua siihen, etta siella on 1400 kysyjaa.”

Johtaja: " Mun tietenkin taytyy olla Oulun porukan osalta johdonmukainen ja
oikeudenmukainen, jos jollekin lupaan jotakin, ni mulla taytyy pystya lupamaan muille se
sama tai sitten olla perustelut siihen, etta joku ei sitten saa sita.”

Johtaja mainitsi, etta yhteishenki on kiinni paivittaisista pienista asioista, joiden kautta se joko
lahtee parempaan tai huonompaan suuntaan. Johtajan mielestd avaimet hyvaan yhteishenkeen
ovat avoin vuorovaikutus seka asioista puhuminen. Vasta pidetyissa kehityskeskusteluissa oli
tullut esiin samankaltaisia ajatuksia kuin meidan haastatteluissamme. Yhteishenki koetaan

hyvaksi, mutta aina [0ytyy parantamisen varaa, parantamiskeinoja on kuitenkin hankala 16ytaa.

Alaisten vastuksista ilmeni selkeasti se, ettd tyota koskeviin kysymyksiin oli hankala Ioytaa
vastauksia. Johtajan vastauksissa on selkeitd eroavaisuuksia alaistensa vastauksiin verrattuna.
Johtajan tyon saa tuntumaan mielekkaalta se, etté toimipiste parjaa ja se, ettd toiminta saa
kiitosta ylempaa. Tarkeana han pitdd myds sita, ettd alaiset voivat hyvin ja viihtyvat tyossaan
seka tyontekijoiden palkitsemista hyvin  onnistuneesta tyosta. Alaiset mainitsivat
mahdollisuuksista keskustella esimiehen kanssa toimenkuvan sisallosta ja sama kay ilmi myos
johtajan vastauksista. Myos johtaja kokee, etta hanella on paljon mahdollisuuksia vaikuttaa

tyonkuvaansa.

Johtaja: "Onhan mulla hirveen paljon mahdollisuuksia [vaikuttaa], vaikka nyt nama raamit
tulee sielta paakonttorista, niin kylla sitten ndma Oulun liikut on hyvin pitkalle minun
takana. Sitten kun on pitkdan talossa olleita ihmisia, niin kyllahan sita valtaa ja
paatoksentekoa on siirtanyt niin paljon ku mahollista naille meijan ihmisille.”

Johtajan vastauksissa tuli esiin, etta ty6 on opettanut paljon kaytannén asioita. Niiden rinnalla on
tullut myds taitoa ihmisten johtamiseen. Johtajan tyd on vaihtelevaa ja joka paiva oppii jotakin

uutta.
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Johtaja: ” Se on tuo ihmisten johtaminen, niin kylla siin@ melkein paivittain oppii uutta,
mutta se on niin etta tyo opettaa. Kaiken muunkin tyon oon oppinut, mutta voin sanoa, etta
se [ihmisten johtaminen] on kaikista semmoisin keskeisin.”

Johtajan vastaukset henkilokohtaisten ominaisuuksien vaikutuksesta tyohyvinvointiin eivat
poikkea juurikaan alaistensa vastauksista. Fyysisesta hyvinvoinnista huolehtiminen seka
positiivinen asenne ovat hanellekin tarkeita. TyOyhteison toimivuuteen han pyrkii vaikuttamaan

omalla asenteella, huumorilla seka arvostamalla jokaisen tyontekijan tyopanosta.
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa mitka positiiviset tekijat vaikuttavat ikaantyneen
tyontekijan tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen seka mita toimivia tydhyvinvoinnin menetelmia
yrityksessa on ja ldytyykd toiminnasta jotain, mitd voisi vield kehittdd. Opinnaytetydn
tarkoituksena ei kuitenkaan ollut etsia epakohtia, vaan l0ytaa jo olemassa olevat ja hyvin toimivat
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Tahan kaytimme Appreciative Inquiry -menetelmaa, jonka

avulla haastateltavat saatiin kertomaan omia henkilokohtaisia positiivisia kokemuksia.

Selvittdéédksemme tutkimusongelmat mahdollisimman moniulotteisesti jaoimme aihealueen viiteen
teemaan. Ensimmainen teema koski organisaatiota, jonka tarkoituksena oli selvittad sen
positiiviset vaikutukset ikaantyneiden tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Toinen teema kasitteli
esimiesta ja sita, miten hanen toimintansa on vaikuttanut tydhyvinvointiin. Tydyhteison toimivuutta
ja sen merkitysta tyohyvinvointiin tarkasteltin kolmannen teeman avulla. Tyon sisallon ja
tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien positiivisia vaikutuksia selvitettiin neljannen ja

viidennen teeman kautta.

7.1 Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttaneet tekijat

Tassa alaluvussa esittelemme tarkeimmat ikaantyneiden tyontekijoiden tydhyvinvointiin
vaikuttaneet tekijat. Kuviossa 3 on esitettyna keskeisimmat tekemamme johtopaatokset. Kuviosta
kayvat ilmi jokaisen osa-alueen osalta kohdeyrityksemme ikaantyneiden tyontekijoiden

tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttaneet tekijat.
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1. ORGANISAATIO

" 5. MINA ITSE

* Terveys ja fyysinen
kunto

« Eldmanasenne

Alaistaidot

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

KUVIO 3. Kohdeyrityksen ikééntyneiden tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin positiiviset tekijat

Ikaantyneiden vahvuutena on kokemuksen myata tullut hiljainen tieto, jota on vaikea maaritella tai
kuvata. (Varma 2006a, 17.) Tutkimuksessa kavikin ilmi taitojen kuvailemisen ja maarittelemisen
vaikeus. Tyontekija ei osannut erottaa aikaisemmin, esimerkiksi koulusta, saatuja oppeja Etran
palveluksen aikana saaduista opeista. Vastauksien saamiseksi jouduimme esittdémaan useita
lisakysymyksia ja vasta niiden jalkeen haastateltava pystyi paremmin hahmottamaan omaa
hiljaista tietoaan. Hiljainen tieto on paaosin tydmenetelmien ja tyovalineiden hallintaa seka
laitteiden, tekniikan ja yrityksen prosessien tuntemista. Naiden lisiksi aistinvaraiset havainnot
asiakaskontakteissa, tydsuunnittelu seka laajat asiakas- ja kumppanuusverkostot ovat hiljaisen
tiedon tuomia etuja. (Varma 2006a, 17.) Vastauksissa mainittiin tyon kautta opittuina taitoina
kaytannon taidot kuten eri ohjelmistojen kayton hallitseminen seka tiedonkasittely. Esiin nousivat
my0s asiakastuntemuksen sekd sosiaalisten taitojen kehittyminen tyosuhteen aikana.
Kaytannodssa hiljainen tieto ilmenee usein tyontekijoiden luotettavuutena, omatoimisuutena,
vastuuntuntona tai kykyna ottaa riskeja. (Varma 2006a, 17.) Yrityksessa tyontekijat saavat
tyoskennelld iiman jatkuvaa tarkkailua ja he kokevatkin, etta heidan tyonsa laatuun luotetaan.
Kaivolan ja Launilan (2007, 50-52) mukaan toimivan organisaation kannalta on tarkeaa, etta
viestintd on avointa ja se tapahtuu molempiin suuntiin. Johtajan tulee olla kiinnostunut
tyontekijoiden tyosta, mika edellyttda kuuntelemista ja aitoa keskustelua. Huonosti toimiva

viestinta luo epaluottamusta ja voi vaikuttaa organisaation tuottavuuteen. Haastatteluissa nousi
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esiin avoimen keskustelun merkitys. TyontekijGille on tarkeaa, ettd he voivat puhua johtajalle
avoimesti, niin henkilokohtaisista kuin tyoasioista. Avoimen keskustelun mahdollistaa pitkan
yhteisen tyouran aikana muovautunut luottamussuhde. Haastatteluiden pohjalta voidaan todeta,
etta toinen merkittava tekija avoimen vuorovaikutuksen luomiseen on se, etta johtaja tyoskentelee
lahella alaisiaan. Haastateltavat pitivat tiedonkulun kannalta erityisen tarkeana myos
maanantaisia palavereita, joissa kaydaan yhdessa lapi edellisen viikon tapahtumat ja
valmistaudutaan uuteen viikkoon. Palautteen saaminen tehdysta tyosta on tarkeda motivaation
kannalta, sita olisi hyva saada onnistuneesta tyosta seka tyosta, jossa on parannettavaa (Terava
& Makela-Pusa 2011, 10-11). My6s haastatteluissamme palautteen saaminen tyosta mainittiin
yhtena esimiehen tapana motivoida tyontekijoitd. Suurin osa haastateltavista oli kuitenkin sita
mielta, etta ei enda kaipaa esimieheltd suurempaa kannustusta, silla tyduran loppuvaiheessa
tyontekijalle riittaa se, etta tyd on suoritettu. Haastateltavat ovat tehneet samaa ty6ta jo pitkéan ja
se hoituu heiltd rutiininomaisesti, ilman suurempia ponnisteluita. Tasta syysta heilla ei ole enaa

tarvetta saada palautetta tyosuorituksista, vaan tarkedmpaa on motivointi tydssa jaksamiseksi.

Samankaltainen ilmié on nahtavissa myds johtajan merkityksessa yhteenkuuluvuuden edistajana.
Yhteenkuuluvuuden tunteen saavuttamiseksi johtajan tulisi edistda toisia arvostavaa ja
rakentavaa keskustelukulttuuria (Manka ym. 2010, 30). Pitkdan yhdessa tyGskentelyn
seurauksena haastateltavat kokevat olevansa ikaan kuin yhta perhetta. Heidan mielestaan
yhteenkuuluvuuden tunteen luominen lahtee heista itsestaan, eivatka koe tarvitsevansa johtajan
panostusta rakentavan keskustelukulttuurin luomiseen. Johtajalta vaaditaan oikeudenmukaista
kohtelua kaikkia alaisia kohtaan (Manka ym.2007, 15). Haastateltavat kokivat johtajan olevan
oikeudenmukainen, erityisesti tyohon liittyvissa isoissa paatoksissa. Tyontekijat korostivat
kuitenkin sita, ettd kaikki ovat erilaisia ja ettd oikeudenmukaisuuteen vaikuttavat henkildiden

valiset kemiat.

Hyvassa tyoyhteisossa jokainen tyontekija kokee kuuluvansa ryhmaan. Yhteenkuuluvuuden
tunne helpottaa avun pyytamista sekd avun antamista. Yleiselld tydilmapiirilla on myos
positiivinen vaikutus motivaatioon ja tydhyvinvointiin, silld hyva iimapiiri koetaan kannustavaksi ja
turvalliseksi. (Kaivola & Launila 2007, 135.) Kuten jo aikaisemmin tuli ilmi, tyontekijan kokevat
olevansa vahan kuin yhta perhettd ja yhteenkuuluvuuden tunne on vahva. Vastauksissa
tarkeimpana yhteenkuuluvuuden luojana korostui samankaltaisen huumorintajun merkitys. Se,
etta kukaan ei ota toisen sanomisia liian tosissaan on tyoilmapiirin kannalta tarkeda. Hyvassa

ty6ilmapiirissa myo6s vuorovaikutus on avointa ja molemminpuolista. Yhteenkuuluvuuden tunteen
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luomisen kannalta tarkeana koettiin yhteiset ruoka- seké kahvitauot, joiden aikana on mahdollista
keskustella myds tyon ulkopuolisista asioista. Yhteisten taukojen merkitys tyontekijoille oli suuri ja
onkin hyva, ettd ne on mahdollista pitaa yhta aikaa, silla jokaisella tyopaikalla nain ei ole.
Yhteisten taukojen tarkeys korostuu myos siksi, etta tyontekijoilla on vaikea loytaa yhteista aikaa
tyoajan ulkopuolella. Yritys jarjestaa tyontekijoillensa keskimaarin yhden tai kaksi yhteista
tapahtumaa vuodessa, kuten esimerkiksi pikkujoulut tai kevatjuhlat. Muitakin yhteisia tapahtumia
on suunniteltu, mutta yhteisen ajan puute ja erilaiset mielenkiinnonkohteet vaikeuttavat
tapahtumien jarjestamista. lkaantyneet eivat kuitenkaan nae tapahtumien merkitysta enaa niin
tarkeanad kuin tyouran alkuvaiheessa. TyOyhteison nuoremmat tyontekijat viettavat useammin
aikaa yhdessa tyoajan ulkopuolella ja vanhemmat tyontekijat nakevat sen vaikuttavan

positiivisesti koko tyopaikan ilmapiiriin.

Tutkimuksemme tietoperustassa korostuu motivaation merkitys tydssa. Motivaatio koostuu tyon
mielekkyydesta, merkityksellisyydesta, vastuun kantamisesta seka tyosta saadusta palautteesta.
(Ruohotie & Honka 1999, 144-145.) Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd ikaantyneiden
tyontekijoiden motivointiin ei enaa vaadita edelld mainittujen asioiden korostamista.
Haastateltavat mainitsivat, etta tassa vaiheessa tyouraa tyomotivaatio koostuu lahinna palkasta ja
tyon helppoudesta. Vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon ovat yksi tarkea hyvan tyon
ominaisuus (Manka ym. 2007, 9). Haastateltavat kertoivat pystyvansa vaikuttamaan tyén laatuun
muun muassa jakamalla keskenaan tyotehtavat kunkin mielenkiinnon mukaan. Myds esimiehen
kanssa on mahdollista yhdessa pohtia ty6tehtavien sisaltoa. Organisaatio ei aseta tarkkoja
saantoja tyon toteuttamiseksi, mutta organisaation rakenteen muututtua osan toimenkuva on
kaventunut ja tyohon vaikuttamismahdollisuudet ovat vahentyneet. Tama muutos nahdaan
negatiivisena, silla tyo ei ole enaa niin monipuolista. Vanhemmalla ialla kynnys tydn vaihtamiseen
on kuitenkin suuri elakoitymisen ollessa jo lahelld. Haastateltavista oli nahtavissa helpotus siita,

ettd ovat saaneet pitaa tyonsa, vaikkakin se on muuttunut ajan saatossa.

lhmisen persoonallisuudella, osaamisella seka terveydelld ja fyysiselld kunnolla on vaikutusta
tydhyvinvoinnin kokemiseen, joko vahentaen tai edistden sitd (Manka ym. 2007, 8). Naista
tekijoistd haastatteluissa esille nousivat erityisesti persoonallisuuden seka terveyden ja fyysisen
kunnon merkitys. Henkil6t, joilla oli ollut terveyden kanssa ongelmia aikaisemmin, arvostivat
tamanhetkista hyvaa terveydentilaa ja osasivat nahda terveydentilan muutosten vaikutukset
tydhyvinvointiin. Ne henkil6t, jotka olivat pysyneet terveena ja fyysisesti hyvassa kunnossa koko
tyduran ajan eivat korostaneet terveyden merkitysta. Sen sijaan heidan vastauksissaan korostui
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oman elamanasenteen ja tyohon suhtautumisen positiiviset vaikutukset tyohyvinvointiin.
Alaistaidot ei ole yhta kaytetty kasite kuin esimiestaidot tai johtaminen, mutta sen merkitys
tyohyvinvoinnin kannalta on tarkea. Alaistaitoihin kuuluu tyoyhteisotaidot, joilla tarkoitetaan reilua
ja kohteliasta kayttaytymistd, toisen auttamista seké tydkavereiden arvostamista. On tarkeaa, etta
jokainen huolehtii tyopaikan viihtyvyydesta, pystyy toimimaan yhteistyossa tyokavereiden ja
esimiehen kanssa seké ilmaiseen mielipiteensa asioiden eteenpain viemiseksi. (Manka ym. 2010,
30.) Tyoyhteisotaidoista haastatteluissa tuli esille tasavertaisuus kaikkia kohtaan seka avulias ja
ystavallinen kayttaytyminen. Hyvilla alaistaidoilla saavutetaan kaikille hyva viintyvyys tyopaikalla.
Kuten aikaisemmin jo mainittiin, tyGilmapiiri nahtiin hyvana ja tasta voidaan paatella, etta sita

edistamassa ovat myos tyontekijoiden hyvat alaistaidot.

Johtajan haastattelussa tuli ilmi asioita, joita alaisten vastauksissa ei ilmennyt. Organisaation
vaikutuksista tyohyvinvointiin nousi esiin organisaation rakenteen muutos ja siitd johtunut
toimenkuvan kaventuminen. Johtajan vastauksissa organisaation muutos nakyi toisin kuin
tyontekijoidensa vastauksissa. Han ei nahnyt muutosta ainoastaan omien tyotehtavien
kaventumisen kannalta, vaan han katsoi asiaa koko organisaation muutoksen nakokulmasta.
Pienesta paikallisesta yrityksesta kasvoi hetkessa koko Suomen laajuinen, jonka seurauksena
muuttuivat myo0s organisaation visio ja strategia. Johtajan oma rooli yrityksen paatoksenteossa on
supistunut, silla suurimpien paatoksien teko siirtyi hanen vastuultaan paakonttorin hoidettavaksi.
Johtajalta vaaditaan oikeudenmukaista, johdonmukaista ja tasa-arvoista kohtelua kaikkia
alaisiaan kohtaan (Manka ym. 2007,15). Johtajan haastattelussa tuli ilmi hénen oman
esimiehensa seka itsensa rooli oikeudenmukaisessa toiminnassa. Olipa kyse 20:sta tai 1400
alaisesta on heihin liittyvat paatokset osattava perustella johdonmukaisesti. Oikeudenmukainen
kohtelu ei ole vield td4han mennessa aiheuttanut organisaatiossa suurempia ongelmia, mutta
asian kanssa tulee olla tarkka. Jos jotakin jollekin lupaa ilman hyvia perusteluja, eika sita ole
mahdollista tarjota muille tyontekijdille, voi se vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden
suhtautumiseen johtajaa kohtaan. Johtaja mainitsi, ettd tyopaikan yhteishenki on kiinni pienista
arjen asioista. Tata mieltd on myos tyohyvinvoinnin tutkija Marja-Liisa Manka. Johtaja ei eritellyt
naita tekij6itd, mutta Mankan mukaan ne voivat olla esimerkiksi tervehtiminen, avun antaminen
tarvittaessa, tyokavereiden tyon arvostaminen seka kiinnostus toisia kohtaan (Sponda, hakupaiva
19.3.2014). Tyontekijdiden oli vaikea 16ytaa asioita, jotka saavat tyon tuntumaan mielekkaalta.
Johtajalle naiden tekijoiden tunnistaminen oli helppoa. Han mainitsi tyon mielekkyyteen
vaikuttavan toimipisteen tuloksen, ylempaa saadun kiitoksen, alaisten hyvinvoinnin ja
viihtyvyyden seka alaisten palkitsemisen hyvin tehdysta tyosta. Esimiehen toimenkuva on laaja ja
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moninainen. Tarkeimpiin tehtaviin kuuluu muun muassa toimia suunnannayttajana, viestin
valittajana seka paatosten tekijana. Hanen roolinsa kuuluu myos motivoida ja edistaa
yhteisollisyytta sekéd huolehtia tyon tuottavuudesta. (Manka ym. 2010, 29.) On hienoa huomata,
etta esimiesta motivoivat nimenomaan esimiestyon tarkeimmat tehtavat, jotka myos
onnistuessaan motivoivat hanen alaisiaan. Tyontekijat mainitsivat muun muassa mahdollisuuden
keskustella esimiehen kanssa avoimesti, palkitsemisen ja palautteen saamisen seka
mahdollisuuden vaikuttaa omaan toimenkuvaansa positiivisina tekijoind oman tyohyvinvointinsa
kannalta. Nama ovat niita tyéhyvinvoinnin tekijoita, joihin esimies pystyy omalla toiminnallaan
vaikuttamaan. Onnistuessaan han pystyy lisadmaan tyontekijoiden viintyvyytta seka hyvinvointia
ja naiden seurauksena myds oma motivaatio kasvaa. Palkitsemisen avulla voidaan vaikuttaa
molempien osapuolien motivaatioon myonteisesti. Myds esimiehen motivaation kannalta on
tarkedd palautteen saaminen. Ylempaa saatu kiitos seka toimipisteen positiivinen tulos ovat
tarkeimpia palautteen saamisen keinoja. Naiden lisaksi se, ettd esimiehellda on mahdollisuudet
vaikuttaa toimipisteensé toimintaan vapaasti sekd jatkuva uusien asioiden oppiminen saavat

hanen tyonsa tuntumaan mielekkaalta.

7.2 Tuloksien hyodyntaminen tulevaisuudessa

Tassa alaluvussa esittelemme ikaantyneiden tyontekijoiden  tydhyvinvointiin  liittyvia
parannusehdotuksia seka kaymme lapi asioita, joiden havaitsimme jo toimivan tassa yrityksen
toimipisteessa. Kaytimme tutkimuksessamme Appreciative Inquiry -menetelmaa ja sen pohjalta
keskityimme  loytamaan  yrityksessa  tyOhyvinvoinnin ~ kannalta toimivia  menetelmia.
Haastatteluissa nousi esiin monia toimivia kaytantoja, mutta naiden yhteen kokoamisen lisaksi

halusimme nostaa myos esiin muutamia parannusehdotuksia tulevaisuutta ajatellen.

On hyva, ettd organisaatiossa luotetaan ikaantyneisiin tyontekijoihin ja heidan kykyynsa tehda
itsendisesti onnistuneita ratkaisuja. Tydymparistd, jossa tyOntekoa ei jatkuvasti tarkkailla,
rakentaa luottamuksen tyontekijan ja tyonantajan valille. Luottamuksen avulla pystytaan
myoOnteisesti vaikuttamaan tyontekijoiden yrityksen palveluksessa pysymiseen seka tydssa
jatkamiseen elékeian jalkeen. Luottamus tydntekijéihin heijastuu myds mahdollisuuteen vaikuttaa
omaan tydnkuvaansa. Vaikuttamismahdollisuuksien avulla tyé saadaan muokattua jokaiselle

mielekkaaksi ja muutosten kautta se pysyy sellaisena myds pitkaan. lkaantyneiden kohdalla
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tyéhyvinvointia edistavien palveluiden seka tydterveyshuollon térkeys korostuu. Se, ettad yritys
tarjoaa tyontekijoille kattavasti erilaisia tyohyvinvointia edistavia palveluita, on merkki siita, etta
tyontekijoiden terveydesta halutaan pitaa hyvaa huolta. Tyontekijoille mahdollisuus kayttaa

tyoterveyspalveluita on seka rahallinen etta henkinen tuki.

Tutkimuksessa nousi positiivisesti esiin eritoten johtajan tyoskentely lahella alaisiaan. Johtajan
olo alaisten laheisyydessa on mahdollistanut molemminpuolisen tuttuuden tunteen.
Tyontekijoiden ja johtajan pitka yhteinen tydura luo molemminpuolista avointa vuorovaikutusta.
Avoin vuorovaikutus heijastuu myos viestinnan toimivuutena. Avoin vuorovaikutus, tuttuuden
tunne seka toimiva viestintd edistavat luottamussuhteen jatkuvuutta, mikd osaltaan parantaa
ikdantyneiden  tyohyvinvointia.  Johdonmukaisuus  johtajan  toiminnassa on  perusta
oikeudenmukaisuudelle. Kun kaikki tyontekijat kokevat saavansa samanvertaisen kohtelun,
vahvistuu sen myotd myos alaisten luottamus esimieheen. On hienoa, ettd yrityksessa on
huomattu, ettd oikeudenmukaisuus ei ole ainoastaan sita, etta jokaiselle tarjotaan esimerkiksi
samanlainen tyotuoli tai tietokoneen nayttd. Kun tamankaltaisia paatoksia tehdaan, taytyy
jokaisen henkilokohtaiset tarpeet huomioida erikseen ja jokaiselle tehdylle ratkaisulle on oltava

hyvat perustelut.

Ikaantyneille tyontekijoille on tyouransa aikana kertynyt paljon hiljaista tietoa, joka voi esimerkiksi
olla tyovalineiden ja — menetelmien hallintaa tai yrityksen prosessien tuntemista. Tata tietoa voi
olla hyvin vaikea tunnistaa ja se usein huomataan vasta kun se on kadonnut yrityksesta.
Tutkimuksessa ilmeni, etta ikaantyneiden tyontekijoiden oli vaikea maaritella ian tuomia taitoja.
Yrityksessa voitaisiin kartoittaa ja maaritellda yhdessa pohtimalla jokaisen tyosuhteen aikana
saamia taitoja. TyOntekijoiden tyosuhteen kesto on suurimmalla osalla ollut pitkd ja tyd on
varmasti muuttunut jo rutiininomaiseksi. Tastad syysta heidan voi olla vaikea tunnistaa tyon
suorittamiseen tarvittavia tietoja ja taitoja. Pienetkin asiat voivat olla tarkeité tyon helpottamisen
kannalta ja siksi niiden tunnistaminen on tarkeaa. Hiljaisen tiedon poistuminen yrityksesta olisi
tarkeaa huomioida ajoissa, silla tiedonsiirto voi vieda aikaa. Muodostamalla ryhmia tai timeja eri-
ikaisista tyontekijoistd sek@ yhdess@ ongelmia ratkaisemalla voidaan hiljainen tieto siirtaa

parhaiten seuraavalle sukupolvelle.

Motivointi ei ole enda tarkeaa ikaantyneille tyontekijoille, silla tydura on lahestymassa loppuaan.
Oli néhtavissa, ettd tyontekijat tarvitsevat esimieheltd enemmankin kannustusta tydssa
jaksamiseen. Tama vaatii yritykselta ja esimieheltd tyontekijan tuntemista seka kiinnostusta heita
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kohtaan. lk&antyneiden tydntekijdiden kohdalla tydssa jaksamista yritys voisi edistaa
huomioimalla ian tuomat muutokset, reagoimalla niihin seka olemalla tukena muutoksessa.
Yrityksen olisi nyt tarkeaa pitaa huolta, etta ikaantyneiden tyomaara ja tyotahti pysyvat
kohtuullisina seka ymmartaa, mikali naissa tapahtuu muutoksia. Helpotuksia ikaantyneiden
tyohon voitaisiin antaa esimerkiksi lyhentamalla tyoaikaa tai osa-aikaistamalla. Yrityksen
ikaantyneet tyontekijat ovat pysyneet hyvassa kunnossa ja ian tuomat muutokset ovat olleet
vahaisia. Tilanne voi kuitenkin muuttua ja nyt on hyva aika mietti@ miten tulevaisuudessa asian
suhteen toimitaan. Yritykselld on kuitenkin hyvat edellytykset tukea tyontekijoita jaksamaan
tyossa, silla esimies tyoskentelee heitd 1ahella seka tuntee heidat hyvin. Naiden lisaksi myos

avoin vuorovaikutus on ehdottoman tarkeda muutosten tunnistamiseksi.

Haastatteluissa oli paljon esilla ilmapiiri ja yhteishengen luomisen keinot. Yrityksen ilmapiiri ja
yhteishenki ovat hyvia, mutta niiden yllapitamiseksi tarvitaan jatkuvasti toimenpiteita. Yrityksen
tyontekijat olivat yhdesséd miettineet, kuinka yhteishenkea parannetaan ja suunnitelmissa oli
jarjestaa yhteisia tapahtumia tydajan ulkopuolella. Ikaantyneiden tyontekijoiden mielesta ajatus oli
hyva, mutta toteutus oli ongelmallista yhteisen mielenkiinnon |oytamisen seka ajanpuutteen
vuoksi. Mielestamme yhteishengen luomiseksi ei valttamatta vaadita isojen juhlien jarjestamista,
vaan se lahtee pienista yhteisista arjen teoista. Tarkeimpia naista ovat tyokavereiden
tervehtiminen ja kohtelias kayttaytyminen. Naiden lisaksi myos toisten kannustaminen, palautteen
antaminen seka yhdessa ongelmien ratkaiseminen ovat tyoyhteison ilmapiirin kannalta tarkeita.
Kannustaminen ja palautteen antaminen mielletaan usein esimiehen tehtaviksi, mutta hyvassa
tyoyhteisossa myos alaistaidot nousevat tarkeaan rooliin. Tahan asti tyontekijat ovat pitaneet
taukojansa yhdessa ja jatkossakin olisi hyva, etta tahan annetaan mahdollisuus, silla se on

tarkeaa yhteenkuuluvuuden tunteen luomiseksi.

Haastatteluiden pohjalta voimme todeta, ettd ikaantyneet tyontekijat voivat yrityksen
palveluksessa hyvin ja heidan tyohyvinvoinnistaan pidetdan huolta. Positiivisimpina tekijoina
voidaan mainita luottamus, vaikuttamismahdollisuudet tydsséa, tyohyvinvointia edistavat palvelut,
avoin vuorovaikutus, toimiva viestintd, johtajan oikeudenmukainen toiminta seka tyoskentely
lahelld alaisiaan. Jotta yritys saisi tydstdmme mahdollisimman suuren hyodyn, halusimme nostaa
esiin muutamia tekijoita, joihin he voisivat kiinnittdd jatkossa huomiota. Naita tekijoita ovat
hiljaisen tiedon hyodyntaminen, tyossa jaksamiseen kannustaminen seka ilmapiirin ja

yhteishengen yllapitaminen.
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8 POHDINTA

Opinndytetyon tavoitteena oli saada toimeksiantajalle tietoa siitd, mitkd tekijat vaikuttavat
ikaantyneen tyontekijan tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Tutkimuksen avulla oli tarkoitus
saada tietoa myos siita, mita toimivia tyohyvinvoinnin menetelmia yrityksessa on ja 10ytyyko
toiminnasta jotain, mita voisi viela kehittaa. Tutkimus toteutettiin laadullista menetelmaa kayttaen
ja haastattelumuodoksi valittin teemahaastattelu. Tutkimuksen paatuloksina selvisi, etta
ikaantyneet tyontekijat voivat yrityksen palveluksessa hyvin ja heidan tyohyvinvoinnistaan
pidetaan huolta. Tyohyvinvointiin vaikuttivat erityisesti luottamus, vaikuttamismahdollisuudet
tyossa, tyohyvinvointia edistavat palvelut, avoin vuorovaikutus, toimiva viestinta, johtajan
oikeudenmukainen toiminta seka tydskentely lahella alaisiaan. Kehitysmahdollisuuksina voidaan
nahda hiljaisen tiedon tehokkaampi hyddyntdminen, kannustaminen ty6ssa jaksamiseen seka

ilmapiirin ja yhteishengen yllapitaminen.

Opinndytetyon aihe sai alkunsa kevaalla 2013, kun yhteistyd Etra Oy:n Oulun toimipisteen
kanssa varmistui. Ikajohtaminen aiheena kiinnosti meita ja se heratti kiinnostusta myods
yhteystydyrityksen puolelta. Otimme yhteytta Paivi Aroon saadaksemme apua aiheen
rajaamiseen seka opinnaytetyoprosessin aloittamiseen. Paivi antoi idean Appreciative Inquiry -
menetelman kayttamisesta ja me kiinnostuimme menetelman positiivisesta nakokulmasta.
Koimme, ettd kyseinen lahestymistapa sopii hyvin yhteen valitsemamme aiheen kanssa.
Opinndytetyoprosessi  aloitettin -~ kevaallda 2013, mutta molempien ollessa Kiireisia
tyoharjoitteluiden ja muiden toiden takia, prosessi saatiin kayntiin kunnolla vasta talven 2013-
2014 aikana.

Opinnaytetyon tietoperustaa olimme kirjoittaneet jo ennen talvea 2013, mutta aloittaessamme
tyon empiirista osiota alkukevaasta 2014, huomasimme, ettd emme olleet tyytyvaisia
tietoperustan rakenteeseen. Taman jalkeen kirjoitimme tietoperustan lahes kokonaan uusiksi ja
samalla muutimme rakennetta selkedammaksi. Muutosten jalkeen tietoperusta 16ysi lopullisen
muotonsa vaikkakin tutkimusongelmat ovat tarkentuneet esitysseminaariin saakka. Tyon
alkuvaiheessa paalahteenamme toimivat Juhani limarisen kirjat ikdjohtamisesta, mutta
tietoperustan muutoksen myodta paaldhteeksi nousivat Marja-Liisa Mankan tydhyvinvointia
kasittelevat teokset. Kaytimme lahteina paaosin Internet-lahteita, silla aihe on suhteellisen uusi ja
painettuja lahteita oli vahan saatavilla. Internetista oli saatavilla paljon ajankohtaisia artikkeleita
aiheesta ja hyodynsimmekin niita tyossamme. Pelkasimme, etta tietoperusta tulee liian lyhyt,

42



mutta emme kuitenkaan halunneet pidentaa tietoperustaa pelkastaan pituuden vuoksi.
Mielestamme tietoperustassa on kasitelty kaikkia tarvittavat aihealueet ja niita on myos

hyodynnetty tyon empiriassa.

Haastatteluista saamamme vastaukset olivat yhtenaisia tietoperustan kanssa ja taman pohjalta
voidaan olettaa tuloksien olevan luotettavia. Paremman yleistettavyyden ja siirrettavyyden
takaamiseksi haastatteluja olisi pitanyt olla useampia. Kuitenkin jo viiden haastattelun aikana
aineisto alkoi toistaa itseaan ja tutkimuksemme aineisto todettin kyllaiseksi. Tyon
luotettavuudesta kertoo myOs se, etta vaikka tutkimusjoukko oli pieni, l0ysimme vastaukset
tutkimusongelmiimme ja niiden pohjalta ideoita tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Tutkimuksen
tuloksien yleistettavyys olisi mahdollisesti ollut parempi, mikali tutkimusjoukko olisi koostunut
henkildista, joiden tydsuhteen kesto olisi vaihdellut laajemmin haastateltavien kesken. Suurin osa
haastateltavista oli ollut yrityksessa pitkaan, mutta joukossa oli yksi henkilo joka oli ollut yrityksen
palveluksessa vasta 8 vuoden ajan. Pitkaan yrityksessa tydskennelleiden henkildiden vastaukset
olivat yhtenevaisempia kuin henkilon, joka oli tullut taloon myéhemmin. Tutkimusjoukon henkil6t
toimivat eri tehtavissa ja myos sen vaikutus nakyi vastauksissa. Mikali olisimme osanneet odottaa
tamén vaikuttavan, olisimme voineet valikoida tarkemmin tutkimusjoukkoa. Raporttimme

tutkimusjoukko valikoitui sattumanvaraisesti.

Appreciative Inquiry -menetelman kaytto onnistui mielestdmme hyvin. Tahan vaikutti varmastikin
se, etta ikaantyneet tyontekijat olivat pysyneet hyvassa kunnossa ja se, etta tyohyvinvointi oli
yleisesti ottaen hyva. Tyon toteutuksessa olisi voinut tulla ongelmia, mikali yhteystydyrityksen
palveluksessa olevat ikaantyneiden tyontekijdiden tydhyvinvointi olisi ollut huonompi. Tall6in
heidan olisi voinut olla hankalampi l6ytaa positiivisia asioita ja aineistomme olisi saattanut jaada
liian suppeaksi. Kaytimme tutkimuksen runkona Marja-Liisa Mankan tydhyvinvoinnin tekijat -
kuviota, jonka pohjalta oli helppo rakentaa tutkimuksen tietoperusta. Muodostimme kuvion
pohjalta, myds tutkimuksemme haastattelukysymykset. Ty6hyvinvoinnista on olemassa useita
erilaisia malleja, mutta me valitsimme Mankan tyéhyvinvoinnin tekijat - kuvion siitd syysta, etta

koimme sen selkeaksi ja aiheeseemme sopivaksi.

Tutkimuksessamme huomioimme ainoastaan positiiviset asiat yrityksen ikaantyneiden
tydntekijdiden tydhyvinvoinnissa. Yrityksen tydhyvinvointia voitaisiin tutkia tarkemmin ottamalla
huomioon myds negatiiviset tekijat. Ainoastaan positiivisiin asioihin keskittymalla saimme selville
ne asiat, mitkd yrityksessd on jo hyvin. Mikali yritys haluaa kehittdd tyohyvinvointia yha

paremmaksi, on heidan otettava huomioon my0s negatiiviset asiat. Tulevaisuutta ajatellen olisi
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tarkedd huomioida myds nuorempien tyontekijoiden tyohyvinvointin - vaikuttavat tekijat.
Tyohyvinvoinnin tekijat muuttuvat ian myodta, ja mikali yritys haluaa kehittaa kaikkien
tyontekijoiden tyohyvinvointia, on eri-ikaisten tyontekijoiden tarpeet huomioitava. Naita asioita
olisi hyva miettia, silla tyohyvinvointi on tarkeaa kaikenikaisille tyontekijoille ja jokaisen
eldmanvaiheen aikana. On hyva muistaa, etta tydhyvinvoinnin muutokset eivat tapahdu hetkessa,

vaan sen kehittaminen vaatii paljon aikaa ja toimenpiteita.

Tutkimuksen avulla saatiin selkeat vastaukset siihen, mitka tekijat vaikuttavat ikaantyneiden
tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka yrityksen toimivat tyohyvinvoinninratkaisut ja muutamia
kehitysehdotuksia. Tietoperustaa kirjoittaessa huomasimme, kuinka tarkeita ikaantyneiden
tyohyvinvointi seka tyossa jaksaminen ja jatkaminen ovat myos kansantalouden kannalta. Kun
ajattelee tyohyvinvointia kasitteena, tulee ensimmaisena mieleen yksilon hyvinvointi tydssa.
Tutkimuksen kautta olemme saaneet uutta nakokulmaa siihen, kuinka tarkeaa tyohyvinvointi on

my0s yrityksen ja yhteiskunnan toiminnan kannalta.
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LITTEET

SAATEKIRJE LITE 1
Heil

Olemme Oulun seudun ammattikorkeakoulun opiskelijoita, liiketalouden koulutusohjelmasta.
Teemme opinnaytetyota littyen ikdjohtamiseen seka ikaantyneiden  tyontekijoiden
tyohyvinvointiin.  Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, mitkd asiat ovat vaikuttaneet

ikaantyneiden tyontekijoiden tyossa pysymiseen.

Toteutamme tyon laadullisena teemahaastatteluna. Haastattelumenetelman luonteen vuoksi
emme ole laatineet tarkkaa haastattelurunkoa. Tarkoituksena on keskustella asioista, jotka

littyvat tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin: organisaatio, johtaminen, tyo, tydilmapiiri ja tyontekija itse.

Haastattelu on ehdottoman anonyymi, eika vastaajaa voida tunnistaa vastauksista. Tulosten

kasittelya helpottamiseksi haastattelut nauhoitetaan.

Haastattelu ei vaadi teiltd minkaanlaista valmistautumista, eika haastattelulle ole maaritelty

tarkkaa kestoa.

Ystavallisin terveisin:

Maria Tauriainen & Pirita Lukkarila
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HAASTATTELU LITE 2
Teema 1.
Organisaatio
Mita hyvaa organisaation toiminnassa
- Miten sinun kokemuksen tuomat taidot on huomioitu organisaatiossa?

- Mitd kaytannontaitoja tyoelamd on sinulle opettanut ja miten ne on

hyotykayttoon organisaatiossa?

- Mita toimivia tydhyvinvointia edistavia palveluita yritys tarjoaa?
Teema 2.
Johtaminen
Kerro hyvia piirteita esimiehestasi

- Miten johtaja huomioi ikdantymisen tuomat muutokset?

- Miten johtaja on kannustanut sinua tydssasi?

- Miten se on vaikuttanut sinun jaksamiseen tydssa?

- Mita toimivia viestintakeinoja johtajalla on?

- Miten edistaa yhteisollisyytta?

- Miten johtajan toiminnassa tulee esiin oikeudenmukaisuus kaikkia tyontekijoita

kohtaan?
Teema 3.
Tydyhteis6
Mika luo hyvan tyGilmapiirin teilla

- Miten luodaan avointa vuorovaikutusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta?
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Teema 4.
Tyo
Mitka asiat saavat sinut kokemaan tyosi mielekkaaksi

- Miten olet saanut toteuttaa itseasi tydssasi?
- Miten olet pystynyt vaikuttamaan tyon laatuun?

- Mité ty6 on opettanut sinulle?
Teema 5
Yksilo
Mitka@ henkilokohtaiset ominaisuudet ovat lisanneet tydhyvinvointia

- Miten fyysinen ja henkinen hyvinvointi edistaa tydhyvinvointia?

- Miten sina edistat tyoyhteison toimivuutta?
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