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1 JOHDANTO

Suomen tyohyvinvoinnin velka on noin 40 miljardin euron suuruusluokkaa vuodessa,
joka koostuu muun muassa tyontekijoiden sairauspoissaolojen ja alentuneen tyoky-
vyn kustannuksista. Taman hetkiset taloudelliset paineet pakottavat miettimaan uu-
sia keinoja tyohyvinvointivelan vahentamiseksi. Tyohyvinvointivelkaan voidaan vai-
kuttaa tyohyvinvointia kehittamalla ja luottamukseen perustuvalla tyéhyvinvointia
painottavalla johtamiskulttuurilla. Vaikuttaako Suomen hallituksen esittdmien ensim-
maisen sairauslomapdivan muuttaminen palkattomaksi ja lomapaivien vahentaminen
tyontekijoiden tydssa jaksamiseen? Sosiaali- ja terveysministeri Hanna Mantyla sanoi
eduskunnan kyselytunnilla 1.10.2015, etta nyt on tiarkeda menna “ruohonjuurita-
solle” ja miettid miten voidaan konkreettisesti tukea tyontekijoiden tydssa jaksa-
mista. Tyoelama 2020- hankeen avulla yritetadn jalkauttaa hyvat kdytannot tyoels-
maan, jotta tyontekijoiden tyodssa jaksamista voitaisiin tukea ja parantaa. (Eduskun-

nan taysistunto 1.10.2015.)

Saarikan tyontekijoista yli 55-vuotialla tydntekijoilla on eniten sairauslomapaivia,
jotka paasaantoisesti johtuvat tuki-ja liikuntaelinsairauksista sekd mielenterveyson-
gelmista. Osassa Saarikan tyoyksikdissa sairauslomapadivat ovat kuitenkin vahdisem-
pia kuin toisissa, vaikka ikdjakauma ja tyonkuormittavuus ovat sama. Téman vuoksi
henkilostdjohtaja ehdotti opinndytetydomme aiheeksi selvittda yli 55-vuotiaiden tyos-
sdjaksamista ja voidaanko siihen vaikuttaa johtamisella. (Saarikan henkiléstonvoima-

varojen arviointi 2014.)

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa Saarikan yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden
tyossa jaksamiseen vaikuttavista tekijoista ja miten johtajuudella voi tukea tyossa
jaksamista. Tutkimuksen tarkoituksena on luoda esimiehille suosituksia, joiden avulla
tuetaan tyontekijoiden tyossdjaksamista. Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyo-
dyntaa myos valtakunnallisesti. Taman tutkimuksen myoéta halutaan antaa organisaa-
tioille konkreettisia asioita, joiden avulla he voivat tukea ruohonjuuritasolla tyossa

jaksamista ilman suurta taloudellista rasitetta.



2 SAARIKKA

Kannonkosken, Karstulan, Kivijarven, Kyyjarven kunnat seka Saarijarven kaupunki
ovat jarjestdaneet yhdessd alueensa asukkaiden sosiaali- ja terveyspalvelut 1.1.2009
alkaen. Sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestamisesta vastaa kuntien yhteisesti omis-
tama SoTe kuntayhtyma. Palvelut tuottaa koko alueen vaestdlle kuntayhtyman omis-
tama Perusturvaliikelaitos Saarikka. Vaestdpohja Saarikan alueella on noin 19.600
asukasta. Perusturvaliikelaitos Saarikan toiminnasta vastaa yhtymavaltuuston valit-
sema johtokunta, jolla on Idhinnd osakeyhtion hallitukseen verrattava asema liikelai-
toksen paatdksenteossa ja toiminnan valvonnassa. SoTe kuntayhtyman hallintosaan-
non mukaan johtokunnassa on viisi (5) — seitseman (7) jasenta ja heilla henkilokohtai-
set varajasenet. Jasenet ja varajasenet nimetdan siten, etta he kokonaisuutena muo-
dostavat vaativan organisaation johtamisen tueksi laaja-alaisen, eri nakékulmia mo-
nipuolisesti ja tasapainoisesti edustavan osaajaryhman. Johtokuntaan ei sovelleta
kunnanhallitusta tai lautakuntaa koskevia vaalikelpoisuusrajoituksia. Johtokuntaan
voidaan ndin ollen valita muissa kuin kuntayhtyman jasenkunnissa asuvia henkil6ita
eikd johtokuntaa nimettaessa tarvitse huomioida poliittista edustavuutta. (Saarikka

lyhyesti, 2011.)

Perusturvaliikelaitos Saarikan palvelut on ajettu kolmeen palvelualueeseen. Hyvin-
voinnin ja terveyden edistamisen palvelukokonaisuuteen on koottu hyvinvointia ja
terveytta tukevia palveluja, kuten neuvola- ja kouluterveydenhuollon seka perhe- ja
sosiaalityon palveluja. Arjen tuen palvelukokonaisuuden tehtavana on tuottaa palve-
luja vammaisen, sairaan tai ikdantyneen henkilon tai perheen paivittdisen parjaami-
sen tueksi. Terveyden- ja sairaanhoidon palvelukokonaisuuteen on koottu peruster-
veydenhuoltoon liittyvid palveluja. Saarikassa tydskentelee yhteensa 710 tyontekijaa,
joiden keski-ikd on 50- vuotta. Heistd yli 55 vuotiaita on 206 tyontekijaa. Henkilosto-
kyselyn perusteella noin 33 % arvioi jatkavansa tydssa 63 ikdvuoden tai oman amma-
tillisen eldakeian jalkeen melko varmasti tai erittdin varmasti. Arvio missa idssa aikoo
jaada eldkkeelle, oli keskimaarain 62,7 vuotta. Arvio omalle nykyiselle tydkyvylle oli

keskiarvona 8,1 (asteikko 0-10). (Saarikan henkilostokysely, 2014.)



2.1 Ikdohjelma

Saarikassa ei talla hetkellad ole laadittuna ikdohjelmaa. Tata tutkimusta hydodyntéen
voidaan Saarikkaan laatia ikdohjelma. Ikdohjelman laatiminen Saarikassa olisi tar-
keda, koska enemmistd tyontekijdista on ikdadntyneitd. Saarikan tyontekijoiden keski-
ikd on 50 vuotta, jonka vuoksi olisi tarkeda tukea varhaisessa vaiheessa ikadntyvia

tydntekijoita.

Ikdohjelmat ja ikdjohtaminen ovat nousseet viime aikoina voimakkaasti esille. Tahan
on syyna toisaalta tydikdisen vdeston keski-ian nousu tydeldamaan tulevien ikaluok-
kien pienentyessa, tydvoiman saatavuus ja toisaalta se, ettd tietoisesti tavoittelemme
nykyista pidempia tyouria. Kansantalouden, julkisen talouden kestdvyysvajeen seka
eldkejarjestelman ja siihen liittyvan maksurasituksen kannalta on kriittisen tarkeaa,
ettd mahdollisimman moni tydikdinen Suomessa asuva henkild voi ja haluaa osallis-
tua tydelamaan ja etta tyourat pitenevat huomattavasti nykyisesta keskimaaradisesta
34 vuodesta. Organisaation ndkokulmasta ikdohjelmalla voidaan pienentaa sosiaali-
vakuutusmaksuihin kohdistuvia nousupaineita, vahentda vaihtuvuutta ja tyon keskey-
tymisestd aiheutuvia hairioita, edistaa rekrytointia ja ennen kaikkea parantaa tyon
tuottavuutta. Tyontekijan nakdékulmasta ikdohjelmat ja tyéurien pidentyminen hei-
jastuvat myonteisesti parempana tulotasona seka tyon mielekkyyden ja elédmaénlaa-
dun kohenemisena. (Andersson, Haggrén, Haring, Lanttola, Marttila, Schugk & Tyola-

jérvi, 2013, 3-6.)

Tyontekijoiden idn ja elamanvaiheet huomioon ottavat kehittdmistoimet ja toiminta-
tavat maaritelladn tydpaikan omista tarpeista ja lahtokohdista kasin alaa koskevat so-
pimukset huomioon ottaen. Kehittamistoimista ja toimintatavoista voidaan laatia
erillinen tyopaikan ikdohjelma. On myos mahdollista, ettd ikdndkokulmaa korostavat
kehittamistoimet lisatadan tyopaikan olemassa oleviin ohjelmiin tai suunnitelmiin, ku-

ten henkilosto-, tyokyky-, koulutus- tai tasa-arvosuunnitelmiin, tydsuojelun toiminta-



ohjelmaan tai tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaan, tai etta tyopaikan toiminta-
tapoja ylipaataan muokataan ikdnakokulma huomioiden. Hyvan lopputuloksen kan-
nalta tarkeaa on, ettd toiminta on pitkdjanteista ja suunnitelmallista ja ettd kehitta-
mistoimet ja toimintatavat vastaavat tyopaikan ja sen eri-ikdisten tydntekijoiden tar-
peisiin, niitd on kasitelty yhdessa henkiloston ja heidan edustajiensa kanssa ja niiden

toteutumista ja vaikutuksia seurataan ja arvioidaan. (Andersson ym. 2013, 3-5.)

Ikdohjelman tavoitteena on myds auttaa tydyhteiséja nakemaan eri-ikdisyys tyopai-
kan voimavarana ja hyddyntamaan monimuotoisen tyoyhteison vahvuudet. Tama
tarkoittaa kdytdannossa tyoyhteisotaitojen edistamistd, erilaisuuden hyvaksymista ja
eri ikdvaiheisiin liittyvien kuormitustekijoiden hallitsemista tarvittavin tukitoimin ja
joustoin. Tallainen tydyhteiso ei synny itsestdaan, vaan avoimen keskustelun ja ennen

kaikkea esimerkilla johtamisen kautta. (Andersson ym. 2013, 6.)

Taulukko 1. Tydkaarimallin toteuttamisen keskeiset asiat (Andersson ym. 2013, 27.)

Tyokalut Toteuttamisen keskeiset asiat
Perus-tyokalut; tydnantajan v Tieto henkiléstén ikdrakenteesta ja muista henki-
ja henkiloston yhteistoiminta |6stdjohtamisen perusasioista

v" Henkildstékyselyjen tulokset

v' Tyépaikan olemassa olevat suunnitelmat (tydsuo-

jelu, tyoterveyshuolto, tyohyvinvointi, koulutus

jne.)

Tyopaikkakokoukset

Kehityskeskustelut

Projektityoryhmat

Sisdisten ja ulkopuolisten asiantuntijoiden kaytto

(mm. tyoterveyshuolto)

Tyonantajan ja henkiloston yhteistoimintamenet-

tely (edustukselliset elimet ja valiton yhteistoi-

minta)

Siirtyminen ajatuksesta toi- v Yhteinen keskustelu tavoiteltavista ikdohjelman

mintaan kdytannoista

v\ P&itds tyopaikalla kdytettivistad toimintatavoista
ja valineista

v/ Tydnantaja paattds viime kidessa tydn organi-

soinnista ja kehittamistoimista

Swot- analyysi

Tasapainotettu mittaristo (BSC)

Tarkistaminen ja kehittami- Opitaan ikdohjelman tuloksista seka esimiesten ja

nen henkildston kokemuksista

v' Kehitetdan ikdohjelmaa ja toteutetaan tarkiste-
tun mallin mukaiset toimenpiteet

RN

<

Tulosten arviointi

AN




2.2 Tyokyvyn varhainen tuki

Tyokyvyn varhainen tuki on toimintatapa, jonka avulla tyénantaja ja ty6terveyshuolto
vhteistyossa ehkaisevat ja ratkovat tyon sujumisen ongelmia. Jokainen organisaatio
voi nimeta toimintatapansa itselleen sopivaksi. Tarkoituksena on laatia tyépaikan tar-
peisiin perustuvan kirjallisen kuvauksen mukaisia kdaytantdja ja toimintatapoja, joiden
avulla tyopaikalla huolehditaan tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen an-
tamisesta. Tyokyvyn varhaisella tuella pystytaan vaikuttamaan tyontekijoista aiheu-
tuviin kustannuksiin ja lisédmaan tyohyvinvointia. Tyokyvyn hallinnan toteuttamista
tarvitaan jokaisella tyopaikalla varhaisen, lapi tyduran jatkuvan tyontekijoiden tyoky-
vyn edistdmisen ja tyokyvyttomyyden ehkaisemisen toteuttamiseksi. Varhaisuudella
tarkoitetaan valittdmasti tyontekijan tyduran alusta alkavaa ja koko tyéuran ajan jat-
kuvaa tyopaikan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistydssa tekemaa tyokyvyn
edistamiseen ja tyokyvyttomyyden ehkdisemiseen tahtadavaa ennakoivaa toimintaa.

(Aktiivinen tuki- ratkaisuja sujuvaan tyéhon, 2015.)

Sairausvakuutuslakiin 20.1.2012 (1224/2004) tehdyn muutoksen my6ta tyonantaja
saa korotetun 60 % korvauksen tydterveyshuollon lakisdateisista palveluista, mikali
organisaatiolla on kaytdssa tyokyvyn varhaisen tuen toimintatapa. Muutoin korvaus
on 50 %. Sairausvakuutuslakiin tehdyn muutoksen tavoitteena on suunnata korvaus-
toiminnan tuki siten, etta tyopaikan eri osapuolten ja tyoterveyshuollon yhteistyo
selkeasti lisdantyy ja tyokyvyn hallintaa edistavien toimenpiteiden toteutuminen tyo-
paikoilla mahdollistuu aikaisempaa tehokkaammin tyéterveyshuoltolain tarkoitta-
malla tavalla. Tydpaikat ja tyoterveyshuolto voivat yhteistyossa toteutetuilla ehkaise-
villa toimenpiteilld vaikuttaa tydoymparistoon, tydolosuhteisiin ja tydoyhteisdoon seka
tyontekijan terveyteen ja tyo- ja toimintakykyyn samoin kuin tydssa jaksamiseen tyo-
uran eri vaiheissa ja siten pidentaa tyossa olevan vaeston tyossa jatkamista nykyi-
sestd. Ehkaisevien toimenpiteiden tehostaminen edellyttaa jatkuvaa tydymparistdn
ja tyoolosuhteiden arviointia, seurantaa ja kehittamista. Tyoterveyshuollon tehté-
vana on toimia asiantuntijana ja luoda tarvittavaa tietopohjaa yhdessa tyopaikkojen
kanssa tyokykya tukevaa toimintaa, tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmista ja tyokyvyn
hallintatavan luomista varten. (Aktiivinen tuki — ratkaisuja sujuvaan tyéhon

21.8.2015; HE 3.12.2010/67.)



Sairausvakuutuslaissa on kohta tydkyvyn arviointia koskevaa lausuntoa varten:

“Tyoterveyshuollon on arvioitava tyéntekijén jéljelld oleva tyokyky, ja tyénantajan on
selvitettdvd yhdessd tydntekijén ja tyéterveyshuollon kanssa tyéntekijén mahdolli-
suudet jatkaa tydssd. Tydntekijin on toimitettava Kansaneldkelaitokselle tydterveys-
huoltolain (1383/2001) 12 §:n 1 momentin 5 a kohdassa tarkoitettu lausunto tyénte-
kijéin jdljelld olevasta tydkyvystd ja tydssé jatkamismahdollisuuksista viimeistéén sil-
loin, kun sairauspdivédrahaa on maksettu enimmdiisaikaan laskettavilta 90 arki-
pdvdltd” (L 20.1.2012/19.)

Tybnantajan on lakisaateisesti selvitettava yhdessa tyontekijan ja tyoterveyshuollon
kanssa tyontekijan mahdollisuudet jatkaa ty6ssa, jos tydkyvyttomyys pitkittyy. Tyon-
antajan on ilmoitettava tyontekijan sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon viimeis-
taan silloin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden ajan. 30 pdivaa lasketaan vuoden
kertymana. Tyontekijan on haettava sairauspdivarahaa kahden kuukauden kuluessa
tyokyvyttomyyden alkamisesta ja osasairauspadivdarahaa kahden kuukauden kuluessa
siitd paivasta, josta alkaen etuutta halutaan. Tyoterveyslaakarin lausunto tyontekijan
jaljelld olevasta tyokyvysta ja tydssa jatkamismahdollisuuksista tarvitaan viimeistaan,

kun sairauspaivarahapdivia on kertynyt 90:ta kahden vuoden aikana. (Aktiivinen tuki

— ratkaisuja sujuvaan tyohon 21.8.2015.)

2.2 Aktiivisen tuen malli Saarikassa

Saarikassa on otettu kayttoon vuonna 2013 aktiivisen tuen malli. Aktiivisen tuen toi-
mintamallin tarkoituksena on henkiléston tyéhyvinvoinnin tukeminen ja esimiestyon
helpottaminen kasiteltdessa tyokykykysymyksia. Ennakoiva ja varhainen reagoiminen
ja puheeksi ottaminen takaavat tyontekijoille riittavan ja oikea-aikaisen tuen tydssa

selviytymisessa. (Aktiivisen tuen prosessi Saarikassa, 2014.)

Saarikan tyokyvyn aktiivisen tuen toimintaohjeessa esimiehen ja tyontekijan valinen
tyokykykeskustelu toteutetaan silloin kun tydntekija itse tuo asiansa esille, esimies
huomaa, etta kaikki ei ole kunnossa, tyokaveri ilmaisee huolensa tyontekijasta, tyon-
tekijan/tyoyhteison saama asiakaspalaute on huonoa, ty6suoritus, tyon laatu tai tyo-

kayttaytyminen heikentyy, lyhytkestoisia (esim. 1-3 pv tai enemmaén) sairauspoissa-



oloja on toistuvasti, pitkid sairauspoissaoloja on useita perakkain, tyontekijalld on on-
gelmia noudattaa tydaikoja ja tyontekija ajautuu herkasti ristiriitoihin tydyhteisdssa.
Esimiehelld on oikeus ja velvollisuus puuttua asioihin, kun joku tai jotkut yllamaini-
tuista kohdista tayttyvat. Kun toisena osapuolena on esimies, otetaan yhteytta hanen

esimieheensd. (Aktiivisen tuen prosessi Saarikassa, 2014.)

Tavoitteena on nostaa esille tydsuoritusta haittaavat tekijat seka kdaynnistaa korjaa-
vat toimenpiteet mahdollisimman varhain. Tilanteen tarkastelun tavoitteena on ensi-
sijaisesti taata tyontekijdlle edellytykset jatkaa omassa tydssaan. Aloitteen keskuste-
luun voivat tehda mm. tyoterveyshuolto, esimies tai tyontekija itse. Esimies kertoo
tyontekijalle havaitut ongelmat ja ehdottaa yhteista tapaamista korjaavien toimenpi-
teiden suunnittelemiseksi. Tyontekija ja esimies tayttavat yhdessa tydkyvyn kartoi-
tuslistan. Keskustelussa on tarkeaa arvostava ja toista kunnioittava vuorovaikutus ja

asioita kasitellaan tyon nakokulmasta. (Aktiivisen tuen prosessi Saarikassa, 2014.)

3 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Tyohyvinvointi

Tyobhyvinvointi on kokonaiselaman kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka sisaltaa seka
kehollisuuden, tajunnallisuuden etta situationaalisuuden. Tybhyvinvointi kasite poh-
jautuu terveys- ja tyokykykasitteisiin. Tyohyvinvointi kasiteella tarkoitetaan usein yk-
silon oman tyéhyvinvoinnin kokemusta, mutta nykydaan se nahddaan myds tydoloja tu-
kevana. Tyohyvinvointi ja kokonaiseldman hyvinvointi liitetdan toisiinsa yha tiiviim-

min elamankokemusten lisdantymisen myota. (Marjala, 2009, 189- 190.)

Ty6hyvinvointi nahddan tyodssa kdyvan yksilon selviytymisenad tydtehtdvistaan, mihin

vaikuttavat yksilon fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tydyhteisén toimivuus
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sekd tydympariston eri tekijat. Naihin kaikkiin liittyy mahdollisia tyo- ja toimintaky-
kyyn seka hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tydhyvinvointiin vaikuttavat olennaisesti
myos tyosuhteeseen, palkkaukseen ja tydsopimustoimintaan liittyvat asiat. Tyohyvin-
vointiin voi vaikuttaa myds monet muut tekijat, kuten yksityis - ja perhe-elama, ta-
loudellinen tilanne, elamanmuutokset ja muut ympariston tapahtumat. (Tyohyvin-
vointitutkimus Suomessa ja sen painopistealueet terveyden ja turvallisuuden nako-

kulmasta, 2005, 17.)

Utriainen (2009, 25) nakee tyohyvinvointi kasitteen vaikeasti hallittavana ja tois-
taiseksi sen tieteellinen maarittely on puutteellista. Seligman & Csikszentmihalyi
(2000, 9) ja Sheldon & King (2001, 216—-217) tarkastelee tyohyvinvointi kasitetta posi-
tiivisen psykologian ndkemyksen kautta, jolloin kasitteelld halutaan ilmaista nakdkul-
man olevan positiivinen. Myonteinen tyohyvinvoinnin kuvaaja on tyotyytyvaisyys.
Adams & Bond (2000, 536-543) ndkevat, ettd tyotyytyvadisyys on positiivisen tunneti-
lan aste tyota tai sen osatekijoita kohtaan. Tyotyytyvaisyydelld kuvataan sitd, missa
madrin tyontekijat pitdvat tyostaan. Tyotyytyvaisyyden kasite ei kuitenkaan positiivi-
suudestaan huolimatta viime kddessa kuvasta tydhyvinvointia, vaan myonteisia tyo-

asenteita.

Mankan (2006) mallin mukaisesti osallistava ja kannustava esimiestyd edesauttaa
tyohyvinvointia. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat myds esimiehen oikeudenmukaisuus,
palautteellisuus ja puheeksi ottamisen taidot. Kun organisaatiossa on selkea visio ja
henkildstolla on mahdollisuus osallistua tavoitteiden luomiseen seka paatoksenteko
on siirretty mahdollisimman Idhelle tyéntekoa, voidaan puhua toimivasta organisaa-
tiosta. Toimivassa tyoyhteistssa vuorovaikutus on avointa, jolloin on mahdollista an-
taa kielteista seka myoOnteista palautetta, mahdollisuus ilmaista tunteita seka hyotya
erilaisuudesta. Tydyhteison, tyon, organisaation ja yksilon tulkintojen valisessa vuo-

rovaikutussuhteessa syntyy tyohyvinvointi. (kuva 1.)
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1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
pagoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin laaja-alainen viitekehys (Manka, 2006.)

3.4 Tyokyky

Tyokyvyn kasite valittiin 1970-luvulla tyoterveystutkimuksen ndakdkulmaksi siind vai-
heessa, kun ikdantyneiden tyontekijoiden eldkkeelle siirtamiseksi etsittiin sopivia pe-
rusteluita. Tyokyvylle ei ole olemassa yhta yhtendista ja hyvaksyttavaa maaritelmaa,
jonka eri toimijat yksimielisesti hyvaksyisivat. Tyokyky kasiteena ei ole kaikissa tilan-
teissa sama, vaan siihen vaikuttavat tarkastelunakokulmat. Tyokykya voidaan tarkas-

tella fyysiselta, psyykkiselta tai sosiaaliselta kannalta. (Suonsivu, 2014, 14-18.)

Tyokyvyn kasitteen monimuotoisuus tekee tydkyvyn arvioinnin ja mittaamisen haas-
tavaksi. Kuntoutuksessa ja tyoterveyshuollossa on yleensa kyse tydkyvyn arvioinnista,
jonka tueksi on kehitetty erilaisia mittareita. Tarkea kysymys on myds se, kenen na-
kdkulmasta tyokykya arvioidaan. Tyokyvyn arvio voi perustua henkilén omaan kasi-
tykseen tyokyvystadn, tai arvioinnin voi tehda terveydenhuollon ammattilainen tai

muu asiantuntijaryhma. (Suonsivu, 2014, 14-18.)

Tyokyvyn laaja-alaista kdsitemaarittelya haetaan yha. Tyokyky on tyohyvinvointia

edeltdva kasite, joskin sita kaytetaan viela yhta aikaa tyohyvinvoinnin kasitteen
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kanssa eli kasitteiden kaytto ei ole vield vakiintunut selkeédksi. Yhteiskunnallinen kehi-
tys on vaikuttanut tyokyvyn kdsiteen muuttumiseen. Tyokyvyn ulottuvuudet ovat laa-
jentuneet yksilon voimavaroista ja tydorganisaation ominaisuuksista yhteiskunnalli-
siin ja eri toimijoiden rooleja kuvaaviin tekijéihin. Kokonaisvaltaisuus tyokyvyn maa-
rittelyssa on tarkea tavoite, mutta on muistettava, etta tyokyvyn kantava tekija ja ko-
kija ovat aina ihminen. lhmisen oman arvion onkin todettu hyvin ennustavan tulevaa
tyokykya ja tyokyvyttomyytta. Periaatteessa tyokykyyn vaikuttavat “kaikki asiat” niin

ihmisen yksityiselamassa kuin tyoelamassakin. (Suonsivu, 2014, 14-18.)

Tyokyvyssa on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon valisesta tasapainosta. Ihminen
etsii koko tyduran ajan oikeanlaista tasapainoa, joka voi vaihdella suurestikin tyoela-
man eri vaiheissa. |hmisen voimavarojen muuttumiseen vaikuttavat monet tekijat,
kuten ikd ja tydon vaatimukset, jotka muuttuvat globalisaation ja teknologian seurauk-

sena. (Ilmarinen, 2006,80.)

Tyokyvyn yllapitaminen ja kehittaminen edellyttavat esimiehen, tyontekijan seka tyo-
yhteison tydpanosta. Tyoyhteisdn kyky tukea yksildidensa jaksamista voi olla varsin
merkittava. Myos tyoterveyshuolto ja tyosuojeluorganisaatio ovat merkittavissa roo-
leissa tyOkyvysta huolehtimisessa. Tyokykyyn vaikuttaa myds perhe ja [ahiyhteiso.
Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen on vaativaa, joka myos heijastuu tyoky-

kyyn. (Ilmarinen, 2006,81.)

Tyokyvyssa ihminen ja tydo muodostavat kokonaisuuden, johon vaikuttavat yksilén
voimavarat, toimintakyky ja osaaminen, tyoolot, tyonsisalto, tyoyhteiso ja tydorgani-
saatio. llmarinen kuvaa tyokykya talomallin (kuva 2) avulla, jossa pohjakerroksena
ovat terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Muutokset toi-
mintakyvyssa ja terveydessa heijastuvat tyokykyyn joko heikentavasti tai vahvista-
vasti. Toisessa kerroksessa ovat ammattitaito ja osaaminen. Haasteiden ja vaatimus-
ten jatkuva muutos tydssa merkitsee, etta osaamisen jatkuva paivittaminen on en-
tista tarkeampi edellytys tyokyvylle. Kolmas kerros on arvojen, asenteiden ja moti-
vaation kerros. Siina kasitellaan seka tyon ja omien voimavarojen tasapainoa, etta
tyon ja muun eldaman valisid suhteita. Neljas kerros kuvaa ty6ta ja siihen liittyvia teki-

joita. Kerros on painavin ja suurin, se kuvaannollisesti painaa muita kerroksia. Tyon



13

vaatimukset, organisointi, tyoyhteison toimivuus ja johtaminen tekevat kerroksesta
moniulotteisen, vaikeasti hahmottuvan ja mitattavan kokonaisuuden. Esimiestydlla ja

johtamisella on suuri vaikutus tdssa kerroksessa. (llmarinen, 2006, 79-80.)

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

Tyo

Tyoolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
TyGyhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuva 2. Tyokykytalomalli (Ilmarinen, 2006.)

Tyokykytalon ensimmadinen kerros kuvaa terveytta ja toimintakykya. Talon pohjaker-
ros ratkaisee sen, millaiset edellytykset ihmiselld on selviytya tyotehtavistdan, niin
ettei tyosta aiheudu vaaraa hanen psyykkiselle ja fyysiselle hyvinvoinnille. Perinndlli-
set tekijat sekd elintavat muun muassa ravinto, uni ja liikunta vaikuttavat terveyden
ja toimintakyvyn kehittymiseen. Parhaassa tapauksessa tyd vahvistaa ihmisen fyy-
sista ja psyykkista toimintakykya. (Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, M&ki-

nen, Oldenbourg, Saarelma-Thiel & llmarinen, 2011, 60-70.)

Terveys on laaja ja monia ulottuvuuksia sisdltava kasite, jonka merkitys riippuu siitd,
mista nakokulmasta sita tarkastellaan. Ian myota pitkdaikaissairaudet lisaantyvat ja
voivat aiheuttaa tyokyvyn heikkenemista. Osa pitkdaikaissairauksista ovat sellaisia,
ettei niilld ole merkitysta tyokyvyn kannalta. Ihminen voi kokea tyokykynsa erin-
omaiseksi, vaikka hanella olisikin jokin sairaus tai vamma. Ihmisen oma kokemus ter-

veydentilastaan seka tyon luonne ratkaisevat. (Lundell ym. 2011, 60-70.)
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Toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen kykya selviytya tyon fyysisista ja psyykkisista
vaatimuksista. Tyokykytalon ensimmaisessa kerroksessa toimintakyky muodostuu
fyysisestd toimintakyvysta, aistitoiminnoista seka kognitiivisesta toimintakyvysta.
Fyysinen toimintakyky muodostuu kehon rakenteesta, tuki- ja liikuntaelinten seka
hengitys- ja verenkiertoelimiston suorituskyvysta, elimiston palautumiskyvysta seka
unesta. Aistien toiminta vaikuttaa siihen, miten saamme tietoa ymparistdstamme.
Kognitiivinen toimintakyky muodostuu informaation vastaanottamiseen ja kasitte-

lyyn liittyvista prosesseista. (Lundell ym. 2011, 60-70.)

Ikdantyneiden tyontekijoiden toimintakyvyssa on huomattavaa vaihtelua yksildiden
valilla. Usein pitka tyokokemus kompensoi ikimuutosten vaikutusta niin, etteivat ne
vaikuta tyosuorituksiin. Kokemuksen kautta yksild oppii sadtelemaan voimavarojensa
kdyttoa ja kompensoimaan ikdantymisen tuomia muutoksia. (Lundell ym. 2011, 60-
70.) Olisi tarkeaa, etta jo tydvuorossa huomioitaisiin tydntauotus, joka vaikuttaa
myo0s tyostad palautumiseen vapaa-ajalla. Ikdantyneille tyontekijoille voidaan jarjestaa
esimerkiksi “ikdmestarivapaita”, jotka tarkoittavat 6-14 padivaa riippuen tyontekijan
iasta. N&illa vapailla on tarkoitus taata ikdantyneille tyontekijoille riittava palautumis-
aika tyonkuormituksesta. Ikadantyessa unen laatu ja kesto muuttuvat. Nain ollen
ikdantynyt tyontekija tarvitsee pidemman lepoajan tyovuorojen valissa tyosta palau-
tumiseen. Vuorotyossa korostuu tyovuorosuunnittelun tarkeys tyossa jaksamisen
kannalta. Suositeltavaa olisi toteuttaa ergonomista tyovuorosuunnittelua, jolla voi-
daan sdadelld kuormitusta vuorotyossa, varmistaa riittava palautumisaika ja unen

saanti tyovuorojen valissa. (Lundell ym. 2011, 121-124.)

Tyokykytalon toisessa kerroksessa sijaitsee osaaminen. Tyontekijan ammatillinen
osaaminen muodostuu tyon vaatimista tiedoista ja taidoista seka kyvysta hyodyntaa
niita erilaisissa tyotilanteissa. Tasta kerroksesta l0ytyvat ikadntyneen tyontekijan vah-
vuudet. Ikaantyneelle tyontekijdlle on kertynyt monenlaista osaamista tyévuosien
varrelta ja heilld on my0ds paljon kokemukseen pohjautuvaa hiljaista tietoa ja osaa-
mista, joka kytkeytyy kiintedsti kdytannon tyétehtavien hoitamiseen. Pitkan tydkoke-
muksen myo6ta karttunut vankka ammatillinen osaaminen vahentaa psyykkista kuor-

mittumista ja auttaa jaksamaan. Nykyisessa tyoelamassa oppimisen merkitys on ko-
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rostunut, muuttuvan toimintaympariston ja teknologian kehittymisen osaamisvaati-
musten vuoksi. Tand pdivana tydelamassa parjaaminen edellyttaa jatkuvaa tietojen ja
taitojen uudistamista. Sopivasti haasteelliset tyotehtavat, oppimista tukeva tyoyh-
teiso ja kouluttautumismahdollisuudet muodostavat perustan osaamisen kehittymi-
selle ja ammatilliselle uudistumiselle. Kehittymista edistda myos kiinnostus omaan
tyohon, mydnteinen asenne itsensa kehittamiseen ja uudistumiseen seka luottamus

omaan oppimiseen. (Lundell ym. 2011, 60-70.)

Tyokykytalon kolmannessa kerroksessa kuvataan ihmisten suhdetta tyon maail-
maan. Ihmiselle tarkeita asioita elamassa ja tyossa, kuvaavat arvot. Arvot ovat keskei-
nen osa ihmisen ammatillista identiteettia, ja ne vaikuttavat tyota koskevien asentei-
den ja motivaation taustalla. Asenteilla tarkoitetaan ihmisten tapaa suhtautua it-
seensa, tyohonsa, tydyhteis6onsa, tydnantajaansa seka erilaisiin tydelaman muutok-
siin. Motivaatio vaikuttaa siihen, millaisiin asioihin ihminen kayttaa voimavarojaan ja
kuinka sinnikkdasti han ponnistelee saavuttaakseen tyonsa tavoitteet. (Lundell ym.

2011, 60-70.)

Kolmas kerros toimii tyon vaatimusten ja omien voimavarojen vélisen tasapainon
puntarina. Hyvat ja huonot kokemukset tyoelamasta kuuluvat tdhan kerrokseen. Ih-
minen arvioi suhdettaan tyohon asettamalla toiseen vaakakuppiin oman tyopanok-
sensa ja uhrauksensa, toiseen tyoltaan saamansa vastineet. Suhde tyéhon on kun-
nossa, kun tyo palkitsee tekijansa ja elamdan mahtuu muutakin kuin tyd. Voimavar-
joa taytyy riittda myos ihmissuhteisiin, harrastuksiin ja kodin askareisiin. Ndista voi-
daan saada voimavaroja myds tyohon. lkaantyneiden tydntekijoiden motivaatiota ja
jaksamista koettelevat erityisesti kohtuuttomasti kuormittava tyo, epaoikeudenmu-
kainen johtaminen, tyéyhteisén huono ilmapiiri ja arvostuksen puute. Esimiehen teh-
tavana on motivoida tyontekija kayttdmaan omia vahvuuksiaan tyéhon. Mitd enem-
man esimies kykenee huomioimaan alaistensa yksil6lliset tarpeet ja tavoitteet, sita

paremmin hdn onnistuu heidan motivoinnissaan. (Lundell ym. 2011, 60-70.)

Ty6eldmassa tapahtuvat muutokset herattavat ihmisen tarkastelemaan suhdettaan
tyohon. Ympardiva yhteiskunta ja organisaation toimintaymparisto seka niissa tapah-

tuvat muutokset voivat merkitad joko mahdollisuuksia tai uhkia riippuen siita, millaisia
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henkilokohtaisia ja ympariston tarjoamia voimavaroja yksil6illd on kdytdssaan muu-
toksen kohtaamiseen. Jatkuvat muutokset voivat koetella erityisesti ikddantyneiden
tyontekijoiden motivaatiota ja voimavaroja. Ikaantynyt tyontekija saattaa kokea,
ettei hdnen tietamykselldaan ole enda arvoa tyoelamassa. Jos kokenut tydntekija va-
syy jatkuviin muutoksiin, saattaa suhde tyohon muuttua kielteiseksi ja eldkkeelle siir-
tyminen alkaa tuntua houkuttelevalta vaihtoehdolta. Avoimuus muutoksille auttaa

viemaan ihmista eteenpain ja selviytymaan muutoksista. (Lundell ym. 2011, 60-70.)

Tyokykytalon neljannessa kerroksessa kohdataan itse tyon maailma. Kerroksessa on
kaikki mita tyohon kuuluu: tyon sisalto, tyoyhteiso, fyysinen tydymparisto, tyovali-
neet, tydajat seka tydn organisointi. Lisaksi sinne kuuluvat esimiehet ja johtajat, jotka
suunnittelevat ja jarjestavat tyon. Neljas kerros vaikuttaa tyontekijan fyysiseen ja
psyykkiseen kuormittumiseen, mahdollisuuksiin hyédyntaa ja kehittda voimavarojaan
tydssaan, voimavarojen palautumiseen ja mahdollisuuksiin sovittaa yhteen tyo ja
muu elama. Neljannen kerroksen vastuu on esimiehilld ja johdolla, koska he pystyvat
asemansa takia vaikuttamaan tydoloihin, tydyhteison toimivuuteen ja ilmapiiriin.
Nama edelliset tekijat vaikuttavat kaikkiin talomallin alimpiin kerroksiin. (Lundell ym.

2011, 60-70.)

Neljanteen kerrokseen kuuluu myos ikdjohtaminen, joka tarkoittaa ikdsidonnaisten
tekijoiden huomioon ottamista henkildstévoimavarojen johtamisessa. Ikdjohtamisen
keskeisia kysymyksia ovat eri-ikdisten ihmisten vahvuuksien hyédyntaminen tyoyh-
teison toiminnassa sekd tyontekijoiden voimavarojen tukeminen tyduran eri vai-

heissa. (Lundell ym. 2011, 60-70.)

3.5 Ikdjohtaminen

Ikdjohtamisessa usein huomioidaan, miten tyokykya yllapidetdaan ja miten pystytaan
jarjestamaan tyotehtavat niin, ettd voidaan ottaa huomioon tydkyvyssa tapahtuneet

muutokset. Ikdjohtamisessa tulisi huomioida tydymparistot, joissa jokaisella tydonteki-
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jalla iasta riippumatta olisi mahdollisuus onnistua tydssdan ja heidan vahvuuksia voi-
taisiin hyodyntaa mahdollisimman hyvin. Ikdjohtamisessa yksilon huomioiminen vaa-
tii vield enemman tyontekijan ja esimiehen vélista neuvottelua ja vastavuoroisuutta.

(Nuutinen ym. 2013.)

Usein ikdjohtamisesta kasitetaan eri-ikdisten johtamisena, mutta ikdjohtamisessa on
tarkedaa myos huomioida toiden sisdltd, vaatimustason yksildllinen suunnittelu, avoin
tiedonvilitys tulevista muutoksista seka yhteiset keskustelut ikdan ja eldmantilantee-

seen liittyvista seikoista. (Ilmarinen 2006.)

Marjalan (2009) tutkimuksessa yli 55- vuotiaat tyontekijat halusivat esimiehen to-
teuttavan yksilollista ja arvostavaa esimiestyota. Tyontekijat kokivat, ettd heidan te-
kema ty6 huomattiin, kun esimies arvosti tyontekijoitaan. Ikddntyneiden tyontekijoi-
den arvostavat mahdollisuutta kdyttaa taitojaan monipuolisesti, joustavia tydaikoja
seka tyon jatkuvuutta. Tutkimustulosten perusteella tydhyvinvoinnin tukeminen ja
tyon tekemisen edellytysten turvaaminen koettiin merkitykselliseksi eri-ikaisten joh-

tamisessa.

Nuutinen ym. (2013) tutkimuksessa tyohon sitoutuminen ja halu tehda tyota mahdol-
lisimman hyvin korostuu suurilla ikdluokilla. Heilla tydé on myos keskeisin elamadnalue.
Suuret ikdluokat omaavat usein korkean tydmoraali ja he arvostavan enemman kolle-
giaalista ja konsensusta hakevaa johtamistapaa kuin suorituskeskeista johtamista.
Tama nakyy siing, ettad suuret ikdluokat pitavat tarkeana osallistumisen mahdollisuuk-
sia ja tyopaikan hyvaa henkea. Oman asiantuntemuksen ja kokemuksen jakamista
nuoremmille kollegoille pidetaan myds tarkedand. Vanhemmat tydntekijat ovat usein
sitoutuneempia tydpaikkaansa kuin nuoret tyontekijat. Tahan vaikuttaa suuresti se,

ettd nykyiset johtamisperiaatteet ovat suurten ikdluokkien rakentamia.

Suomessa suuret ikaluokat ovat syntyneet aikaisemmin kuin muualla Euroopassa, jo-
ten tyévoiman maaran vaheneminen alkaa meillda muita Euroopan maita aikaisem-
min. Suomessa on aloitettu jo aikaisemmin kuin muualla Euroopassa tukemaan
ikdantyneiden tyontekijoiden tydkykya ja pidempia tyéuria. Muualla euroopassa on
enemman keskitytty tukemaan ikddntyneiden tyéntekijoiden tyéurien pidentamista.

(Wallin, 2014,3.)
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Wallin (2014) tutkimuksen tavoitteena on esitelld 27 EU- maan eri tyopaikkojen ika-
johtamisen parhaita kdytantoja. Tutkimuksen tuloksena 16ytyi viisi erilaista ikdjohta-
misen ldhestymistapaa, joiden taustalla vaikuttivat tydpaikan suhtautuminen ikdanty-
miseen eli ikatietoisuus ja tydpaikan toimintavalmius. Wallin luokittelee nama viisi
erilaista ikdjohtamisen |dhestymistapaa liiketoiminnalliseen valttamattomyyteen,
kuormituksen vahentamiseen konkareilta, konkareiden voimavarojen vahvistami-

seen, sukupolvien viliseen oppimiseen ja elamankulkundkokulmaan.

Liiketoiminnallinen valttamattomyys [ahestymistapa on ennakkoluulotonta ongel-
manratkaisua, jossa hyodynnetadn parhaalla mahdollisella tavalla olemassa olevia re-
sursseja. Varhaisella puuttumisella tyopaikan henkildstoon kohdistuviin haasteisiin,
saataisiin enemman aikaa ja mahdollisuuksia estdaa ongelmien karjistyminen. Esimer-
kiksi kaymalla lapi henkilosto ikdrakennetta voidaan todeta, kuinka suuri maara hen-
kilostdsta on eldakoitymdssa viiden vuoden sisadlla. Tama antaisi organisaatiolle enem-
man aikaa uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja mahdollistaisi vanhojen tyontekijoi-
den osaamisen siirtdmisen uusille tyontekijoille. Tama edellyttaa ikdantyneiden tyon-
tekijoiden ndkemista organisaation voimavarana ja mahdollisuuksia jakaa osaamista

sukupolvien valilla. (Wallin, 2014, 19-20;33-34.)

Kuormituksen vahentaminen konkareilta Idhestymistapa tarkoittaa ikdantyneiden
tyontekijoiden tarpeiden tunnistamista ja niihin asianmukaisesti vastaamista. Taman
lahestymistavan heikkoutena on keskittyminen ongelmiin ja ikdantyneiden tyonteki-
joiden heikkouksiin. Tyopaikassa toteutuneilla tyon kuormituksen vahentamisen toi-
menpiteilld tuetaan ikddntyneiden tydntekijoiden jaksamista. Taman lahestymistavan
heikkouksina ndhd&an kielteiset stereotypiat, jotka voivat kohdistua ikdantyviin tyon-
tekijoihin, jos pelkastaan heidan fyysisia vaatimuksia kevennetaan. Taman vuoksi tu-
lisi puolestaan vahvistaa ikdadantyneiden tyontekijoiden voimavaroja, kuormituksen
vahentdamiseen tdahtddvan toiminnan ohella. Tdma antaa organisaatioille mahdolli-
suuden ennaltaehkaista tyokyvyn ongelmia. Lisaksi ikdantyneiden tyontekijoiden pit-
kan tyokokemuksen ja osaamisen hyddyntaminen edesauttaa tietotaidon sdilymista
organisaatiossa ja varmistaa jatkossakin kilpailukykyisyyden. (Wallin, 2014, 20-21; 35-
36.)
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Konkareiden voimavarojen vahvistaminen ldhestymistapa on ennaltaehkaiseva toi-
mintatapa, jolloin aikaa on kdytettdvissa runsaammin kuin aikaisemmissa lahestymis-
tavoissa ja monet tyokykyongelmat voidaan estda jo ennakolta. Ikddntyneiden tyon-
tekijoiden jaksamisen tukemisessa ovat tarkeita yksilon omia voimavaroja vahvista-
vat toimenpiteet. lkddntyminen usein nahddan peruuttamattomana ja etenevana
voimien heikkenemisend. Voimavaroja vahvistavissa toimenpiteissa olisi kuitenkin
tarkead nahda ikdantyminen rakentavasta nakokulmasta ja tunnistaa mahdollisuudet
vaikuttaa tydkykyyn. Hyva toimintatapa on tunnistaa ikaantyneiden tyontekijdiden
tyokokemus ja osaaminen, seka |6ytaa toimivia tapoja jakaa sita organisaation sisalla.
Tama edellyttad koko organisaation toimintaan liittyvien osaamisen tarpeiden havait-
semista ja osaamisen jakamisen systemaattisten toimintatapojen kehittamista -

pelkka yksiloon keskittyminen ei riita. (Wallin, 2014, 21-22; 36-37.)

Sukupolvien valisessa oppimisessa ldhestytaan ikaantyneen tydntekijan vahvuuksia
ja pitkdaa kokemusta sekd huomioidaan ennaltaehkaiseva toiminta. Ikddntyneiden
tyontekijoiden kokemus tyon mielekkyydesta ja arvostuksesta vahvistuu, kun suku-
polvien vilisen oppimisen edistdmista tuetaan. Kun organisaatiossa tapahtuu osaa-
misen jakamista ja tyoyhteisdssa tehddan toita yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi, niin ikddntyneiden tydntekijoiden itsetunto vahvistuu ja auttaa jasentamaan
tyon tekemisen merkityksellisyytta. Tyon mielekkyys myds vaikuttaa tyossa jatkamis-

ajatuksiin terveyden ja eldamantilanteen lisdksi. (Wallin, 2014, 23-24; 37-39.)

Eldmankulkundkdkulma lahestymistavan vahvuutena on jokaisen tyontekijan tyo-
uran eri vaiheissa olevien tarpeiden huomioiminen ja vahvuuksien hyédyntaminen.
Lédhestymistavassa ikd ei ole etuuksien peruste, vaan siina otetaan huomioon kriitti-
set ja tukea vaativat ajanjaksot. Elamankulkunakokulmassa pyritaan ottamaan mah-
dollisimman laajasti huomioon kaikkien tyontekijéiden yksilolliset tarpeet. Talla 13-
hestymistavalla pystytdadan mahdollistamaan erilaisten toimenpiteiden aloittaminen
riittdvan varhaisessa vaiheessa, jolla on tarked merkitys ikdantyneiden tyontekijoiden
tyossa jatkamisen kannalta. Jaksamisen tukemista ei tulisi kohdistaa pelkastaan tyo-
uran loppuvaiheeseen, koska varhaisessa vaiheessa tukeminen edesauttaa pidem-

pien ja ehjempien tydurien luomisessa. (Wallin, 2014, 24-25;39-40.)
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3.5.1 Ikaantynyt tyontekija

Yli 45 vuotiaat tyontekijat maaritelladn ikdantyviksi tyontekijoiksi ja yli 55 vuotiaat
tyontekijat maaritelladan ikddntyneiksi tyontekijoiksi. Ikddntynyt tydntekija kasitetta
on kaytetty kirjallisuudessa, lainsdddanndssa ja julkisessa keskustelussa. Kasite tuli
vuonna 1996 tyOministerion ikdkomitean tyon myota kayttoon. Kasitteelld on ku-
vattu yli 55-vuotiasta tyovoimaa, mutta sen maaritelma on hailyva. Perusteina maini-
taan, ettd kahdella kolmasosalle yli 55-vuotiaista on 1-2 |ddkéarin toteamaa kroonista
oiretta, jotka voivat vaikuttaa jaksamiseen ja tyokykyyn. (Ilmarinen 2006,60.) Tutki-
musten (llmarinen 1997; Makela-Perkio & Hirvonen, 2011) mukaan yli 55-vuotiaat
kokevat tyokykynsa muuttuvan merkittavasti ja elakkeellesiirtymisajatuksien voimis-

tuvan.

[Imarisen (2006,63- 65) mukaan idn kokemus on henkildkohtaistunut. Ika on yksilon
omakohtainen asenne ja ikaantymisen hallinta on yksilosta itsestaan kiinni. Koetun
ian ja kalenteri-ian valinen ero kasvaa ikdantymisen myota niin, etta ihminen alkaa
kokea itsensd kalenteri-ikda nuoremmaksi. Itsensd nuorekkaaksi/nuoremmaksi koke-
minen erityisesti 50-ikdvuoden jalkeen on tutkimusten mukaan yhteydessa terveisiin

elamantapoihin.

3.5.2 Ikaystavallinen tyopaikka

Ikdystavallisyys kasite on vahitellen laajentunut koskemaan kaikenikaisid eika pelkas-
taan ikadntyneita tyontekijoita. Ikaystavallisen tyoyhteison keskeisia haasteita on se,
miten saada eri- ikdiset tyontekijat tyoskentelemaan tuloksellisesti ja motivoidusti
vhdessa, ja miten jakaa kokeneiden tydntekijoiden niin sanottu hiljainen tieto nuo-

rempien tyontekijoiden kanssa. (Kauppinen & Toivanen 2007, 120-139.)

Suomessa vaesto ikdantyy kiihtyvalla vauhdilla, siind missa koko Euroopan unionissa.
On arvioitu, etta vuosien 1995 ja 2050 valisena aikana 65-vuotiaiden ja sita vanhem-

pien osuus EU:n vaestosta kaksinkertaistuu. Tama tulee myos vaikuttamaan suuresti
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tyoelamaan, jonka vuoksi on alettu kehittamaan keinoja ja houkuttimia, joilla ikaan-
tyvat saataisiin pysymaan tydssa aikaisempaa pidempadan. On alettu myos puhua tyo-
paikkojen ikaystavallisyydesta. Talla kasitteella tarkoitetaan ikihuomaavaisuutta ja
ikdherkkyytta eri-ikdisten, erityisesti ikdantyneiden tyontekijéiden, voimavaroista ja
tyohalukkuudesta. Ikdystavallisyydestd on alettu puhumaan, kun on tarkoitettu eri-
tyisesti ikaantyneiden tyontekijoiden tukemista ja tydkyvyn huomioonottavia toi-

menpiteita tai jarjestelyitd. (Julkunen & Pdrndnen 2005, 133- 134.)

Naegele ja Walker (2006,7) madrittelevat tydpaikkojen ikakaytannot rekrytoinnin,
oppimisen ja koulutuksen, urakehityksen, joustavien tydaikojen, terveyden edistami-
sen ja turvallisuuden seka ergonomisten tyojarjestelyjen, uudelleen sijoittamisen, ir-

tisanomisen ja eldkesiirtyman seka kokonaisvaltaisen lahestymistavan kautta.

Ikdystavallisella rekrytoinnilla tarkoitetaan, etta ikdantyneilld tyontekijoilld on joko
tasapuoliset mahdollisuudet tai erityinen pdasy avoimeen tydpaikkaan, eika ketaan
hakijaa syrjitd idn perusteella. Valintakriteereissa keskitytaan ammatilliseen patevyy-

teen ja tehtavakeskeiseen osaamistarpeeseen. (Naegele & Walker 2006, 8-9.)

Ikdystavallinen koulutus ja oppiminen mahdollistavat myos ikddntyneiden tyonteki-
joiden kouluttautumisen. Ikaantyneilla tyontekijoilla on paljon taitoja ja osaamista,
jotka he ovat saaneet pitkan tyouran aikana. Jatkuvaa osaamisen paivittamista tulisi
tapahtua koko ty6uran ajan ja sen tulisi olla osana jatkuvaa elinikaista oppimisen pro-
sessia. kadantyneiden oppimistavat tulisi huomioida koulutuksissa. (Naegele & Wal-

ker 2006, 9-12.)

Ikaystavallisen urakehityksen avulla varmistetaan, etta tydmotivaatio sadilyy koko
tyduran, tyossa suoriutuminen paranee ja kertynyttd osaamista hyddynnetdan tyo-
uran loppuun asti. Urakehitysta tyouran eri vaiheissa voidaan tukea paremmin, jos
erilaiset tehtdvankuvaukset pidetdan ajan tasalla ja ennakoidaan osaamistarpeet
sekad kartoitetaan eri ty6tehtaviin liittyvat kuormitukset. (Naegele & Walker 2006, 12-
14.)

Joustavat ja ikdystavalliset ty6ajat tarkoittavat, etta tyd ja muu elama pyritaan jar-

jestamaan tasapainoisesti, kuten tydvuoromuutoksilla, padivittaisen tai viikoittaisen
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tydajan lyhentamiselld, joustavilla tyojarjestelyilld, osa-aikaelakkeelld tai tyokierrolla.
Kaikkien osapuolten aktiivinen osallistuminen joustojen suunnitteluun ja toteuttami-
seen mahdollistavat ikdystavallisten joustavien tydaikojen toteutumisen. (Naegele &

Walker 2006, 14-16.)

Terveyden edistamisen ikdystavallisilla kaytannaoilla tarkoitetaan sekd ennaltaehkai-
seviad toimenpiteita etta toimintakyvyn tukemista. TyOperaisissa sairauksissa on pit-
kat kehittymisajat, jotka tulisi huomioida ikdantyneiden tyontekijoiden kohdalla. Ter-
veysongelmiin olisi tarkeda vaikuttaa ennaltaehkaisevasti, eika niinkdaan keskittya jo
olemassa oleviin terveysongelmiin. Tyoperaisten terveysongelmien tai sairauksien
ehkaisyssa on tarkeaa kartoittaa mahdolliset terveysriskit, kuulla tyéterveyshuoltoa,
tyontekijoita seka tukea esimiehia terveysjohtamisessa. Lisaksi on huomioitava tyo-

paikan ergonominen suunnittelu. (Naegele & Walker 2006,16-18.)

Ikdystavallinen uudelleensijoittaminen tydpaikalla tarkoittaa tyopaikan vaatimusten
ja ikdantyneen tyontekijan voimavarojen yhteensovittamista. Uudelleensijoittami-
sessa otetaan huomioon tydntekijan tydkyvyn rajoitukset, ndin pystytaan yllapita-
maan tyon laatua. Uudelleensijoitusta voidaan kayttda myos ennaltaehkaisevasti en-
nen tyokyvyn rajoitusten ilmenemistd. Uudet tehtavat haastavat joustavuuteen,
osaamisen paivittdmiseen ja terveyden ylldpitamiseen, joten uudelleensijoittaminen
tulisikin ndhda niin, etta sen avulla oma tyokelpoisuus sdilyy tyduran loppuun asti.

(Naegele & Walker 2006, 19- 20.)

Ikdystavallisyys irtisanomis- ja elakkeellesiirtymistilanteissa tarkoittaa, ettd paatok-
sentekoon ei vaikuta tyontekijan ika. Tuotannollisista ja taloudellisista syista johtuvia
irtosanomisia on vaikea valttaa. lkaystavallisia kaytantoja voidaan kuitenkin myos to-
teuttaa tuotannollisin ja taloudellisin perustein tapahtuvissa irtisanomisissa. lkdysta-
véllisissd kdytdannoissa irtisanomisperusteet nousevat tehtavien luonteesta ja osaa-

mistarpeista kasin. (Naegele & Walker 2006, 21-22.)

Kokonaisvaltaisilla Iahestymistavoilla ikdjohtamisessa tarkoitetaan ikdohjelman laa-

timista, jossa on sisdllytettyna kaikki aikaisemmin mainitut osa-alueet. Ikdohjelma tu-
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lisi koskemaan kaikkia tyontekijoita, jolloin voitaisiin estaa ennaltaehkaisevasti ika-
sidonnaiset ongelmat ennaltaehkaisevasti. Talléin voidaankin puhua eri-ikdisten joh-

tamisesta tai holistisesta ikdjohtamisesta. (Naegele & Walker 2006, 22-23.)

TyOpaikoissa ikdjohtamisella on monta ulottuvuutta. Onnistunut ja toimiva ikdjohta-
minen tarvitsee ylimman johdon sitoutumisen eri-ikdisten tasapuoliseen kohteluun
yhdessa ikatietoisen henkilostdstrategian ja olemassa olevien ikdystavallisten toimin-

tatapojen kanssa. (Kunze, Boehm & Bruch, 2013.)

3.5.3 Hiljainen tieto ja sen johtaminen

Hiljaisen tiedon nakyvaksi tekeminen on vaikeaa ja ikddntyvien tyontekijoiden hiljai-
sen tiedon osaamisen arvostamisessa on vaikeutena sen huono tunnistettavuus. Ko-
keneet tyontekijat eivat itsekkdan tunnista omaa hiljaista osaamistaan, koska osaa-
minen kertyy vahitellen. Osaamista ja kokemusta mieluiten vahatellaan kuin noste-
taan esille. Esimiestenkin on vaikea tunnistaa ja tuoda hiljaista tietoa nakyvaksi, jos
he eivat itse ymmarra mista hiljaisessa tiedossa on kyse. Hiljainen tieto on kuitenkin
tarkea osa johtamista, erityisesti kokeneiden tydntekijoiden kohdalla. Hiljaisen tie-
don johtamista voidaan parhaiten havainnollistaa nelikentan avulla (kuvio 1). (Kivi-

ranta, 2010, 162-200.)
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Hiljainen tieto — Nikyva tieto

TUNNISTAMINEN JA NAKYVAKSI TEKEMINEN
TUNNUSTAMINEN Sanat, kasitteet, tarinat,
mielikuvat, kuvaukset, mallit, jarjestel-
Mika tieto, tarpeellinen ja mat.

tarkea tieto, kenell3 sita on,
kenelle siirretdan?

SISAISTAMINEN JAKAMINEN JA SIIRTAMINEN
Omaksuminen, harjoittelu ja vakiinnutta- Erilaiset jakamisen ja
minen osaksi ajattelua ja toimintaa siirtdmisen keinot

< ——

Kuvio 1. Hiljaisen tiedon johtamisen nelikentta (Kiviranta, 2010, 173.)

Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja tunnustaminen osana johtamista kertoo, sen
missa talla hetkelld ollaan. Se antaa myds tietoa siitd, mihin suuntaan kehityksessa
pitdisi edeta seka yksilon ettd organisaation ndkokulmista. Hiljaisen tiedon johtami-
sessa pitda voida myos tunnustaa ja arvostaa hiljaista tietoa. Meidan kulttuurissa ar-
vostetaan enemman nuoruutta ja koulutietoa kuin kokemusta ja hiljaista tietoa. Ar-
vostus on yksi keskeisimmistd osaavan tyovoiman ja asiantuntijuuden johtamisessa
tarvittavista voimavaroista. Arvostuksen avulla nostetaan esille ne asiat, joihin panos-
tetaan ja joita kehitetdan. Tama koskee myos hiljaisen tiedon ilmenemisen tasoja, eli

yksil6d, ryhmia ja organisaatiota. (Kiviranta, 2010, 177- 178.)

Hiljaisen tiedon ndkyvadksi tekemisessd on tavoitteena saada muutettua hiljainen
tieto sellaiseen muotoon, ettd se on ensin dokumentoitavissa ja sen jalkeen jaetta-
vissa toisen henkilon kanssa. Hiljaisen tiedon ndkyvaksi tekemisen keinoina voi kayt-
taa esimerkiksi erilaisia ty0pajoja tai kyselytekniikkaa. Naissa nuorempi tydntekija voi
kysya kokeneelta tyontekijaltd esimerkiksi mika tyossa on tarkeda, millaisia tietoja ja
taitoja tarvitaan selviytyakseen mahdollisimman hyvin tyosta seka millaisia vahvuuk-
sia tyon tekemiseen tarvitaan. Hiljaisen tiedon dokumentoinnin keinoina voidaan

kayttaa erilaisia kuvioita tai osaamiskarttoja. (Kiviranta, 2010, 178-185.)

Hiljaisen tiedon siirtamisessa nuorten ja kokeneiden tydntekijoiden tulisi tehda yh-
dessa toita. Talla hetkella monessa tyopaikassa on vain nuoria ja kokeneita tyonteki-

joita, keski-ikdisten ryhma puuttuu kokonaan. Nuorilla ja kokeneilla tyéntekijoilla voi
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olla erilaiset taustat, elamankokemukset, arvot tai tydmenetelmat. Hiljaisen tiedon
siirron kannalta on oleellista, ettd osapuolet ymmartavat toisiaan. Tieto ei siirry luon-
nollisella tavalla, jos tata ymmarrysta ei ole nuorten ja kokeneiden vililla. Talloin hil-
jaisen tiedon tunnistamista ja siirtamistd on ohjattava systemaattisesti ja tavoitteelli-
sesti. Hiljaisen tiedon siirtdmisessd on myos tarkea muistaa vastavuoroisuus, myos
nuoret voivat antaa innostusta, uusia ndkékulmia ja uutta teknologiaosaamista koke-
neille tydntekijoille. Hiljaisen tiedon siirtamisessa onkin erittain tarkeda vuorovaiku-

tus kokeneiden ja nuorten tydntekijoiden valilla. (Kiviranta, 2010, 188.)

Hiljaisen tiedon jakamisen keinot jaotellaan yksil6lahtoisiin, paripohjaisiin ja ryhma-
keskeisiin keinoihin. Yksil6ldhtoisid keinoja voivat olla lukeminen, kirjoittaminen, toi-
sen tyohon tutustuminen, sijaisuuden hoitaminen seka tehtava- ja henkilokierto. Pa-
rityoskentelyyn pohjautuvia keinoja voivat olla vapaamuotoinen tydskentely tyopa-
rin kanssa, tydhon opastus ja perehdyttdminen, mestari-kisalli- ja mentorointimallit.
Ryhmapohjaisia keinoja voivat olla tiimityoskentely, tyon sisalléllisen kehittdminen
ja tydmenetelmien kehittaminen, opintopiirit, projektiryhmat ja kokoukset, valmen-

nusryhmat ja tyonohjaus ryhmissa. (Kiviranta, 2010, 188-196.)

Hiljaisen tiedon sisdistamisessa kokenut tyontekija siirtyy taemmalle ja nuori tyonte-
kija on tyoskentelyn keskipisteena. Nuori tyontekija kokeilee ja testaa konkarilta saa-
miaan oppeja. Ndin parhaat menettelytavat ja opit saadaan vakiinnutettua eli osaksi
omaa tyota. Hiljaisen tiedon jakamisen keinot soveltuvat myds tiedon sisdistamisen
keinoiksi, muun muassa toisen tyohon tutustuminen, tehtava- tai henkilokierto, tyo-
parina tyoskentely, tyon sisallollinen tai menetelmallinen kehittaminen ja projekti-
ryhmaan osallistuminen sopivat hyvin tiedon sisdistamisen keinoiksi. (Kiviranta, 2010,

197.)

Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja sen nakyvaksi tekeminen ovat haasteellista, mutta
kun asiasta on jonkinlainen kuva, on hiljaisen tiedon olemuksesta helpompi paasta
perille. Hiljaisen tiedon johtaminen on pystyttava ndkemaan osana johtamisen muu-
tosta. Organisaatioiden tulos syntyy ihmisten tydpanoksen ja kehittyvdan osaamisen
avulla. Hiljaisen tiedon ja sen johtamisen osuus on tulevaisuuden rakentamisessa

merkittava, ainakin tieto- ja osaamisldhtodisissa toissa. (Kiviranta, 2010, 198-199.)
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6 AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA TYOSSA JAKSAMISESTA

Useissa sosiaali- ja terveysalalle tehdyissa tydssa jaksamiseen liittyvissa tutkimuksissa
(Koponen, Bonsdorff & Salminen, 2006; Airila, Kauppinen & Eskola, 2007; Perkio-Ma-
keld & Hirvonen 2013; Halme, 2011; Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen,
Elovainio, Suomi & Keindnen, 2011; Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka & Bordi, 2013;
Saari, 2008; Yukl & Lepsinger, 2005) on noussut keskeiseksi tulokseksi johtamisen

merkitys tyossa jaksamiseen.

Koposen ym. (2006) tutkimuksessa tarkasteltiin sairaanhoitajien kokemuksia esimies-
tyostd, ammatillisesta kehittymisesta ja palkitsemisesta seka selvitettiin henkilost6-
johtamisen suhdetta tyotyytyvaisyyteen sekd organisaatioon sitoutumiseen. lan huo-
mioiva esimiesty0 (ikdjohtaminen) on lisdnnyt tyotyytyvdisyyttd, organisaatioon si-
toutumista ja oikeudenmukaisuuden sekd omaan tyohon vaikuttamismahdollisuuk-

sien kokemista. Se my6s paransi koettua tydkykya.

Airila ym. (2007) tutkimuksessa haluttiin saada vastaus, millainen on ikaystavallinen
tyoyhteiso tutkimalla opettajien, hoitajien ja palomiesten kokemuksia. Ikaystavalli-
sessa tyoyhteisossa koettiin jaksavan paremmin eldkeikdan ja halua jatkaa ammatis-
saan. Organisaation tuki ikaystavallisyytta kohtaan koettiin tyotyytyvaisyytta lisaa-
vana tekijana. Erityisen tarkedna ikdystavallisyyden kehittdmisessa nahtiin esimiehen
oikeudenmukaisuus alaisia kohtaan ja, se miten tasapuolisesti esimies kohtelee alai-
sia. Perkio-Makela & Hirvonen (2013) ndkee esimiehen toiminnan oikeudenmukai-
suuden olevan yhteydessa tyohyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja tyéhon sitoutumi-

seen seka sairauspoissaoloihin.

Halmeen (2011) tutkimuksessa selvitettiin, miten ikdjohtamista voidaan kuvata ja
ymmartaa tarkastelemalla eri-ikdisyytta tyoyhteisossa. Tulosten perusteella ikdjohta-

minen ndhd&dan tyoyhteison eri-ikaisten ihmisten johtamisena. Talla tarkoitetaan sita,
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ettd ikdjohtaminen herkasti mielletdan ikdantyneiden johtamiseksi, mutta korosta-
malla sisdllossa eri-ikdisyyttd, tuodaan esiin se, etta tyoyhteisdissa on monen ikaisia
ja monenlaisia ihmisid, jotka kaikki tarvitsevat yksil6llista johtamista. Ikdjohtaminen
kasitetdadn enemman henkiléstéhallinnoksi kuin johtamistavaksi. Esimerkiksi tyoky-
vyn haastateltavat kdsittavat siten, etta yksilon taytyy pitaa ylla tydkykya kuntoile-
malla ja etta fyysinen tyokunto on kaiken edellytys, jotta ikddntyneet sailyttavat te-
hokkuutensa. Tutkimuksen perusteella voidaan kuitenkin vaittaa, etta "ikdjohtami-
nen” ei ole looginen malli paremmasta johtamisesta, vaan paremminkin melko haja-

nainen joukko uusia ja vanhoja kasityksia ihmisista ja organisaatioista.

Laineen ym. (2011) tyoolotutkimuksessa tutkittiin sosiaali- ja terveysalan tyoolotilan-
netta ja sen kehityksesta. Lahes kaikissa ammattiryhmissa ja kaikilla toimintasekto-
reilla katsottiin, ettd viimeisen viiden vuoden aikana oma esimies on tukenut entista
enemman. Toisaalta tukea koki esimieheltdan edelleen saavan riittavasti vain nelja
vastaajaa kymmenestd. Myos johtamisen oikeudenmukaisuudessa on alalla tydsken-
televien mukaan edelleen parannettavaa. Vastanneista vain alle puolet kokivat oikeu-

denmukaisuuden toteutuvan.

Nuutinen ym. (2013) tutkimuksessa tutkittiin millaiset johtamiskaytdannot tukevat eri-
ikdisten tyossa jatkamista ja tyohyvinvointia. Yli 50 vuotiaat kokivat heikon tyon orga-
nisoimisen vaikuttavan heidan eldkeaikaisiin. Ennenaikaisia elakeaikomuksia pystyt-
tdisiin vahentamaan tukemalla tyontekijéiden voimavaroja organisoimalla ty6 oikein.
Yli 50-vuotiailla myos suuret vaatimukset tyossa lisdsivat lopettamisaikeita. Heikot
kehittymismahdollisuudet tydssa seka epaselva tyorooli vaikutti myds suurempiin lo-
pettamisaikeisiin. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd jos halutaan edistada tyossa
jatkamista tulisi vanhemmille tyontekijoille taata mahdollisuuksia kehittaa tyétaan ja
osaamista. Yli 50-vuotiailla puolestaan eldkeaikeisiin olivat yhteydessa etenkin vahai-
nen tyon merkityksellisyys. Lisdaksi vahaiset vaikutusmahdollisuudet tydssa olivat
merkitsevasti yhteydessa eldkeaikeisiin. Johtamiselta yli 50-vuotiaat eniten toivoivat
vastuun kantamista, asioiden hoitamista ja ratkaisemista. Yli 50-vuotiaat korostivat

tyontekijan kuuntelemista, huomioimista ja paatoksentekoon mukaan ottamista.
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Saaren (2008) tutkimuksessa etsittiin tekijoita, jotka ovat muodostuneet tyéelaman
ongelmiksi tydssa jaksamisen tai jatkamisen suhteen ja |6ytaa myos keinoja, joiden
avulla tyontekijat ovat kokeneet saaneensa ratkaisun, tai ainakin helpotusta, naihin
jatkamiseen liittyviin ongelmiin. Tulosten perusteella suurimmiksi ongelmiksi tydssa
jaksamisessa ja jatkamisessa nousivat tyoyhteisOperaiset syyt. Erityisesti ndista syista
tuotiin esille esimiesty6hon tai johtamiseen liittyvat tekijat, tydpaikkakiusaaminen
sekd muutoksenhallintaan liittyvat ongelmat. Esimiestyon suhteen korostui johtami-
sen oikeudenmukaisuuden tarkeys ja vahvasti esiin tuli muutosjohtamisen merkitys

osana esimieskoulutusta.

Saari (2008) nakee muutoksenhallinnan vaikuttavan tydssa jaksamiseen ja jatkami-
seen. Tulosten perusteella muutoksenhallinnan perusongelmaksi muodostui se, ettei
muutoksia oltu ankkuroitu perustehtdavaan. Muutokset eivat olleet linjassa ruohon-
juuritason toimintaan, ja olivat ndin ollen vain lisénneet tyokuormitusta, kiiretta ja
vahentdneet tydmotivaatiota. Tuloksista nousi myos esille, etta tyontekijoilla ei ollut
riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksiin. Muutokset olivat tulleet “ylhaalta
annettuina”. Muutoksiin sitouttaminen tai juurruttaminen puuttui eikd muutosten
hyodyllisyytta suhteessa perustehtavaan oltu perusteltu. Erityisen ongelmallisena tu-
loksissa korostui se, etta muuttuneiden tydkadytantdjen tai tulostavoitteiden myoéta
tyontekijat eivat olleet pystyneet tekemaan tyotansa endaa ammattietiikkansa tai ar-
vopohjansa mukaisesti. Tuloksista nousi vahvasti esille hoitoalalla tydskentelevien
osalta, ettd jaksamisen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa, ettad saa tehda tyota am-
mattiylpeydelld. Muutoksenhallinnan tarkeimpana tukena nousi esiin osaamisen jat-
kuva paivittaminen ja koulutus. Myds tyénohjauksen roolia muutosturvana korostet-

tiin.

Saari (2008) nostaa myos tyokyvyn yllapitamiseen liittyvat tekijat yhdeksi ongelmaksi
tyossa jaksamisessa ja jatkamisessa. Tyokykyongelmiin ei oltu reagoitu riittavan var-
haisessa vaiheessa. Tydterveyshuollolta toivottiin tiiviimpia seurantakaytantéja ja
systemaattisempaa kdytantod varhaiseen puuttumiseen. Tutkimuksessa nousi myds
esille tyossa jaksamiseen vaikuttavan tyon ja perheen seka tyon ja ian yhteensovitta-

misen merkitys. TyOssa jatkamismyonteisyytta (yli elakeidnkin) ilmeni, jos saisi tehda
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joustavaa tyoOaikaa. Tydssa jaksamisen tueksi toivottiin riittdvasti aikaa ja tukea muu-
toksissa, muutostarpeiden sdaannollista seurantaa seka erilaisia joustoja mm. tydaiko-
jen ja taukojen suhteen. My0s ikdantymisen aiheuttamat fyysiset muutokset tulisi

huomioida esimerkiksi raataloimalla tyota terveydelliset rajoitukset huomioiden.

Walker (2005) ndkee organisaatioiden ikdjohtamisen sattumanvaraisena ja perustu-
van sielld olevien ihmisten ikdjohtamisosaamiseen. Han kokee, ettd ikdjohtamisen

tarkeimpia kaytantoja ovat rekrytointi ja koulutus. Walker nostaa tarkeadksi tekijaksi
organisaatioiden asenteet ikdantyvia tyontekijoita kohtaan. Hyvina kaytantoina han
pitda tydergonomian huomioimista ja mahdollisuuksia kayttaa joustavia tyojarjeste-

lyja.

Yukl & Lepsinger (2005) ldhestyvat ikdjohtamista esimiestyon nakokulmasta. He na-
kevat esimiehen konkreettiset toimenpiteet mahdollistavana tekijana, joilla voidaan
kaantaa organisaation erilaisuus voimavaraksi. Esimiehen tulisi rohkaista organisaa-
tion jasenia erilaisuuden kunnioitukseen. Johtajuus nahdaan joustavana ja mukautu-
vana osaamisena, jota tarvitaan, kun tydssa tapahtuvat muutokset koskettavat orga-
nisaatiota. Tutkijat muistuttavat, etta johtajilla on merkittava rooli tukea henkilokun-
taa silloin, kun organisaatiot kohtaavat muutoksia. Johtajuuden tulisi huomioida tyon
muutokset asteittain ja varmistaa nain maltillisella muutoksiin mukautumisella, orga-

nisaation toiminnan ja henkilékunnan osalta muutoksen sopeutumisen.
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7 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TARKOITUS JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa Saarikan yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden
tyossa jaksamiseen vaikuttavista tekijoista ja miten johtamisella voi tukea tydssa jak-
samista. Tutkimuksen tarkoituksena on luoda esimiehille suosituksia, joiden avulla

tuetaan tyontekijoiden tydssa jaksamista. Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyo-

dyntda myos valtakunnallisesti.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaiseksi yli 55-vuotiaat tyontekijat kokevat tydssa jaksamisensa?
a. Mitka tekijat vaikuttavat yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden tyossajaksa-
miseen?
2. Millainen kasitys ja kokemus yli 55-vuotiailla tyontekijoilla on aktiivisen tuen
mallista?

3. Miten johtamisella voidaan tukea tydssa jaksamista?

8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Vilkka (2015, 79) mukaan tutkimuksen toteuttaminen muodostuu neljasta paakoh-
dasta: tutkimusaineiston hankinnasta, tutkimusaineiston luokittelusta tutkittavaan
muotoon, tutkimusaineiston analyysista ja tulkinnan tekemisesta teorian avulla ja
tutkimustulosten, johtopaatdsten ja kehittamisehdotuksien esittamisestad. Seuraa-
vissa kappaleissa selostetaan tassa tutkimuksessa kdytetty tiedon hankintatapa, vali-

tut menetelmat seka kuvataan aineiston analysoinnin tapa.
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8.1 Tutkimusmenetelmien yhteiskaytto

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruu on kysely- ja haastattelulomakkeisiin
perustuvaa ja aineiston analyysi tapahtuu tilastollisin menetelmin. Kvalitatiivinen tut-
kimus ndhdaan keinona ymmartaa toimijan tulkinnat. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara,
2009, 136.) Tassa tutkimuksessa aineiston keradmisessa ja kasittelyssa tarkoituksen-
mukaisinta oli kayttaa sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Tutkimusta, jossa yhdistetdadn joko teoreettisia nakdkulmia, erilaisia Iahdeaineistoja
tai erilaisia menetelmia samaan tutkimukseen, kutsutaan menetelmatriangulaatioksi.
(Vilkka, 2007.) Kanasen (2008, 84) mukaan triangulaatio toteutuu silloin, kun tutki-
muksen yhta menetelmaa tdydennetdan toisella. Rasdnen (2005, 100) nakee kvanti-

tatiivisen ja kvalitatiivisen menetelméan yhdistamisen toisiaan tukevaksi.

Viinaméaen (2007, 184) mukaan triangulaatio toteutuu, kun tutkittavaan ilmioon etsi-
tadn vastausta kysymalla samaa asiaa eri tavoin laadittujen avo-, monivalinta tai as-
teikollisten kysymysten avulla. Taman tutkimuksen aineisto on hankittu kvantitatii-
vista menetelmaa kdyttden ja kvantitatiivista aineistoa on taydennetty kvalitatiivisilla
kysymyksilla. Talla on pyritty saamaan vastauksia, joita ei voi saada strukturoiduilla

kysymyksilla. Aineiston analyysissa menetelmien yhteiskdyttdé on huomioitu.

8.2 Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston keruu

Aholan (2007, 55) mukaan kokonaistutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa tut-
kijan mielenkiinto kohdistuu samalla painoarvolla koko tutkimuksen perusjoukkoon.
Heikkild (2014, 31) suosittelee kokonaisotoksen kayttamistd, jos perusjoukko on

pieni, kyselytutkimuksessa kyseessa voi olla jopa 200- 300:n suuruinen perusjoukko.
Tahan tutkimukseen osallistui Perusturvaliikelaitos Saarikan yli 55-vuotiaat tyonteki-
jat, joita tutkimus hetkelld oli 206. Kohderyhmaksi valikoituivat yli 55-vuotiaat tyon-

tekijat, koska heilld ilmenee eniten sairauspoissaolopadivia verrattuna muihin Saarikan
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tyontekijoihin. Kohderyhmaan kuuluvat tyontekijat tyoskentelevat neljassa eri palve-
lukokonaisuudessa, jotka ovat hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen palvelukokonai-
suus, arjen tuen palvelukokonaisuus, terveyden- ja sairaanhoidon palvelukokonai-
suus ja tuki- ja hallinnon palvelukokonaisuus. Kohderyhmaan kuuluvat tyéntekijat
ovat ammattirakenteeltaan ldhihoitajia, sairaanhoitajia, laitoshuoltajia, ohjaajia, pal-
veluvastaavia, terveyskeskusavustajia, avustajia, terveydenhoitajia, hammashoitajia,
terveyskeskusldgkareitd, varapalveluvastaavia, sosiaalitydontekijoitd, toimistosihtee-
reitd, terveyskeskushammasldadkareitd, palveluohjaajia, laboratoriohoitajia, tyoter-

veyshoitajia, psykologeja, fysioterapeutteja ja perhetyontekijoita.

Sahkoposti tai www-kyselyjen soveltuvuutta kohderyhmalle taytyy Vallin (2007, 111)
mukaan miettia tarkkaan. Han varoittaa, ettd vastausprosentti voi jadada postikyselya
alhaisemmaksi. Vilkka (2005, 75) muistuttaa, ettd parhaiten sahkopostikysely tai in-
ternetkysely toimii, kun perusjoukon osalta voidaan varmistaa, etta kaikilla on yhta-
laiset mahdollisuudet vastata kyselylomakkeeseen. Saarikalla on kdytdssa Webropol-
ohjelma ja kaikilla tyéntekijoilla on tyopaikan sahkdposti kdytdssa, joiden avulla pys-
tyttiin toteuttamaan kysely sahkoisesti. Naiden avulla pystyttiin myds tavoittamaan
mahdollisimman moni kohderyhmastad, joten Vilkan antamat neuvot toteutuivat
tassa tutkimuksessa. Vehkalahden (2008, 47) mukaan saatekirjeessa on annettava
riittavasti tietoa tutkimuksesta, koska sen perusteella henkilé paattaa osallistumises-
taan tutkimukseen. Saatekirje ja linkki sahkoiseen kyselylomakkeeseen lahetettiin
Saarikan tyontekijoille tydpaikan sahkopostiosoitteeseen. Sdhkoposti jouduttiin 13-
hettamaan kaikille Saarikan tyontekijoille, koska ei ollut mahdollisuutta tehda posti-
tuslistaa pelkdstadn yli 55-vuotiaista tyontekijoistda. Sahkoposti sisdlsi saatekirjeen
(liite 1) jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite seka painotettiin, etta kysely
koskee vain yli 55-vuotiaita tyontekijoita. Saarikan henkildstdjohtaja laittoi myos tie-

dotteen kyselysta Saarikan Intranet-sivuille.

Vilkka (2007, 28) painottaa, ettad kyselyn yksi tarkeimmista asioista on lomakkeiden
postittaminen tai verkossa lahettamisen ajoitus. Kyselyn ajoitus kannattaa suunni-
tella hyvin, jotta tutkimuksen vastausprosentti ei jaa sen vuoksi liian alhaiseksi. Ta-
man tutkimuksen kysely suunniteltiin alustavasti toteutettavaksi henkilostokyselyn

yhteydessa syksylla 2014. Kysely kuitenkin toteutettiin omana kyselyna 22.1-
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6.2.2015 vélisena aikana. Tahan paadyttiin sen vuoksi, etta ei ollut varmuutta tavoite-
taanko kohderyhma yhteiskyselyssa ja olisiko kohderyhma valttamatta jaksanut vas-
tata niin pitkdan kyselyyn. Eikd myoskadan ollut varmuutta siita, etta olisivatko he
valttamatta omaksuneet itsedan kohderyhmaan kuuluviksi henkildstokyselyn yhtey-
dessa. Kyselyn vastausten saapuminen nakyi tutkijoilla reaaliajassa. Kyselyyn oli aikaa
vastata kaksi viikkoa ja viikon kohdalla Iahetettiin muistutus kyselysta sahkopostiin
niille, jotka eivat olleet siihen vield vastanneet. Palautuspaivdan mennessa vastauksia
tuli 131 kappaletta, joten vastausprosentti on 63,5 %. Kaikki palautetut vastaukset
ovat mukana tutkimuksessa. Kyselyyn vastaaminen oli kohderyhmalle vapaaehtoista,

eika kaikkien kohderyhmaan kuuluvien vastaamista voitu edellyttaa.

Kyselyyn osallistuville annettiin mahdollisuus ottaa yhteytta tutkijoihin joko sahko-
postitse tai puhelimitse, mikali heilla tulisi kysyttavaa. Tutkijat saivat kuusi yhteyden-
ottoa. Kaksi yhteydenottoa koski kysymysta, jossa kysyttiin, missa palvelukokonaisuu-
dessa tyoskentelee. Kyselysta oli jaanyt pois tuki- ja hallintopalvelut, joten vastaajat
ei voinut vastata kyselyyn. Yksi yhteydenotto koski yli 55-vuoden ikda. Vastaaja ei ol-
lut varma koskeeko kysely hanta, jos hdn tayttda saman vuonna 55 vuotta. Tutkijat
padtyivat, ettd samana vuonna 55 vuotta tayttavat voivat vastata kyselyyn. Loput yh-
teydenotot tulivat kyselyn kohderyhman ulkopuolelta, joissa kysyttiin miksi he olivat
saaneet kyselyn, joka koski vain yli 55-vuotiaita. Tutkijat vastasivat kaikkiin yhteyden-
ottoihin ja pahoittelivat, etta kysely on jouduttu lahettamaan kaikille Saarikan tyon-

tekijoille teknisista syista.

8.4 Kyselylomake aineiston keruumenetelmana

Kysely on aineiston kerdadamisen tapa, jossa kysymysten muoto on standardoitu eli va-
kioitu. Talla tarkoitetaan, etta kaikilta kysytdan samat asiat, samassa jarjestyksessa ja
samalla tavalla. Kyselylomaketta kdytetdaan, kun havaintoyksikkéna on henkilo ja

hanta koskevat esimerkiksi mielipiteet, asenteet, ominaisuudet tai kayttaytyminen.
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Kysely soveltuu aineiston kerdamisen tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja he ovat ha-
jallaan. Kyselyn ongelmana on se, ettd vastauslomakkeet palautuvat hitaasti tutki-

jalle. (Vilkka, 2007, 28.)

Kyselyn haittapuolena on, se ettei ole mahdollisuutta varmistua siitd, miten rehelli-
sesti tutkimukseen osallistujat ovat vastanneet. Muita kyselytutkimuksen ongelmia
voivat olla, etta riski vastausprosentin alhaisuuteen on suuri. (Hirsijarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 195; Soininen & Merisuo-Storm 2009, 131.) Kohderyhman suuren maa-

ran ja vuorotyon vuoksi tassa tutkimuksessa paddyttiin kayttamaan kyselylomaketta.

Kananen (2008, 14) muistuttaa, ettd kyselylomakkeen lahtokohtana tulee aina olla
tutkimusongelma. Juhani llmarinen on kirjoittanut paljon ikdjohtamisen, tyokyvyn ja
tyossa jaksamisen kirjallisuutta Suomessa seka ulkomailla. Taman tutkimuksen kyse-
lylomake on rakennettu limarisen tyokyky-talomallia hyodyntden. Kysymyksilld kar-
toitettiin tyontekijoiden kokemuksia tydssa jaksamisesta, siihen vaikuttavia ja heiken-

tavia tekijoitd sekd miten johtajuudella voidaan tukea tydssa jaksamista.

Taulukko 2. Tutkimustehtavien ja kyselylomakkeen kysymysten yhteys

TUTKIMUSTEHTAVAT KYSELYLOMAKKEEN KYSYMYKSET
Taustatiedot kysymykset 1-5, kysymys 10
Aktiivisen tuen malli kysymykset 6-9

1. Tutkimustehtdva Kysymys 12

2. Tutkimustehtava Kysymys 11,14,13

3. Tutkimustehtdavi Kysymykset 13,14,15,16,17

Jarvisen (2011, 81) mukaan kyselyyn vastanneet jadvat usein odottamaan, etta johto
tai esimies hyodyntavat jotenkin kyselyista saatuja vastauksia. Taman vuoksi Jarvinen
kehottaa tekemaan ratkaisuhenkisia kyselyja, jossa vastaaja voi esittda konkreettisia

parannusehdotuksia. Taman vuoksi kyselyssa oli myds avoimia ja ratkaisuhenkisia ky-

symyksia.
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Vilkka (2007, 15) ja Vallin (2007, 102) kehottavat, ettd ennen henkilditd koskevien
asioiden tutkimista, kasitteelliset asiat muutetaan ymmarrettavalle arkikielelle. Kyse-
lyssa pyrittiin rakentamaan kysymykset niin, ettad seka tutkija etta tutkimuksen koh-
deryhma ymmartaisivat kysymykset samalla tavalla. Kyselylomakkeessa oli yhdistet-

tyna seka strukturoituja ettad avoimia kysymyksia.

Vilkka (2015, 108) suosittelee, ettd kyselylomake olisi hyva aina testata ennen varsi-
naista mittausta. Testauksella ei tarkoiteta sitd, ettd joukko ihmisia tayttaa kyselylo-
makkeen ja sen jdlkeen tutkija arvioi, miten vastaaminen onnistui. Testaamisessa
muutama perusjoukkoa vastaava ihminen arvioi kyselylomaketta kriittisesti. Arvioin-
nin kohteena tulisi olla kysymysten ja vastausohjeiden selkeys ja yksiselitteisyys, vas-
tausvaihtoehtojen toimivuus, kyselylomakkeen pituus ja vastaamiseen kdytetyn ajan
kohtuullisuus. Testaajien olisi hyva lisaksi pystya arvioimaan, puuttuuko kyselylomak-
keesta jokin olennainen kysymys tutkimuskysymysten kannalta tai onko kyselylomak-
keessa mukana asian kannalta tarpeettomia kysymyksia. Onnistunut testaus edellyt-
taa, ettd testaajat kykenevat perustelemaan antamiaan kommentteja. Ndin ollen tes-
taajat kannattaa valita harkiten. Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista, kysely esi-
testattiin Saarijarven terveyskeskuksen lyhytaikaisosaston ja ensiapupoliklinikan
osalla tyontekijoista. Esitestaajilta saimme palautetta vain muutamasta kirjoitusvir-

heesta.

Kun halutaan mitata asenteita ja mielipiteita on silloin yksi sopivimmista Likertin- as-
teikko. Peruslahtdkohtaisesti Likert -asteikko sisaltda parittoman maaran vastaus-
vaihtoehtoja. Useimmiten vastausvaihtoehdot ovat vililla 1- 5, jossa 1 = Tdysin sa-
maa mieltd ja 5 = Taysin eri mieltd. (Valli 2007, 115 - 116; Vehkalahti 2008, 35.) Veh-
kalahti (2008, 36) suosittelee vaihtoehdon, en osaa sanoa tai vaikea sanoa, sijoitta-
mista muualle kuin keskimmaiseksi vaihtoehdoksi tai jattamaan kokonaan pois. Ta-
man tutkimuksen kyselyssa kartoitettiin vaittamien muodossa tyéntekijoiden koke-
muksia tyossd jaksamisesta, siihen vaikuttavia ja heikentavia tekijoita seka miten joh-
tajuudella voidaan tukea tydssa jaksamista Likertin-asteikon avulla. Kahdessa kysy-
myksessa oli vastausvaihtoehdot 1-5 ja yhdessa vastausvaihtoehdot 1-4. Kaikista Li-
kertin-asteikon sisaltamistd kysymyksista oli jatetty pois vastausvaihtoehto, en osaa

sanoa. Talla saimme vastaajilta jokaisesta kysymyksesta jonkinlaisen mielipiteen
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8.5 Aineiston analyysi

Saadakseen kasityksen tutkimustuloksista, luettiin ensin lapi kaikki saadut vastaukset.
Webropol- ohjelman avulla aineistosta saatiin perusraportti, joka vietiin Excel- tau-
lukkolaskentaohjemaan. Excel- taulukkolaskentaohjelmassa perusraporttia pystyi

muokkaamaan ja muuttamaan haluamaansa muotoon ja tekemaan kuvaajia.

Kyselylomakkeen avoimien kysymysten analysoimiseen kaytettiin induktiivista sisal-
I6nanalyysia. Aineiston analyysi jaettiin kolmivaiheiseksi prosessiksi: 1) aineiston
redusointi eli pelkistaminen, 2) aineiston klusterointi eli ryhmittely ja 3) abstrahointi
eli teoreettisten kasitteiden luominen. Sisalldnanalyysissa tutkimuksen aineistoa ku-
vataan tutkittavana ilmiota ja analyysin on tarkoitus luoda sanallinen ja selked kuvaus
tutkittavasta ilmiosta. Sisallénanalyysilla pyritdadn saamaan aineisto tiiviiseen ja selke-
dan muotoon kadottamatta se sisdltamaa informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
108.) Tutkimusasetelman joustavuuden ja sisalléllisen sensitiivisyyden takia sisal-
I6nanalyysi on hoitotieteessa suosittua. Sisdllénanalyysi saa osakseen myds kritiikkia,
koska sita pidetdan hyvin yksinkertaisena tekniikkana, joka ei johda tilastollisten ana-
lyysien mahdollisuuteen (Kankkunen & Vehvildinen - Julkunen 2013, 166.) Aineisto-
lahtoisessa sisdllon analyysissa yhdistelldan kasitteita ja nain saadaan vastaus tutki-
mustehtadvaan. Sisalldnanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa edetdaan em-
piirisestad aineistosta kohti kdsitteellisempaa nakemysta tutkittavasta ilmiosta.

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 122.)

Tassa tutkimuksessa sisallonanalyysiprosessissa kyselyn aineisto luettiin useaan ker-
taan lapi, jonka jalkeen kyselyn aineiston alkuperdislausumat muutettiin pelkistet-
tyyn muotoon (kuvio 3). Téman jalkeen samankaltaiset sanat seka lausumat ryhmitel-
tiin omiksi ryhmikseen. Ryhmittelyllda muodostettiin alakategoriat. Alakategorioita
tarkasteltiin ja niiden sisallén mukaan nimettiin sisaltdéa kuvaavat ylakategoriat. Kai-

kille yldkategorioille muotoutui yksi yhdistava kategoria (kuvio 4).
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ALKUPERAINEN LAUSUMA

PELKISTETTY LAUSUMA

”Jos saisi enempi vapaata, esim. kaksi péivdd
perdkkdin, kun sitd ei aina ole.”

Tyovuorosuunnittelu

“Henkiléstémddrd on vedetty minimiin ja tdstd
minimistd jatkuva vajaamiehitys on sietdmd-
téntd. Tyontekijéin poissaolo korvattava aina si-
jaisella.”

Resurssien lisddminen

”Tyén tauotus. Lyhennetty tyéviikko/osa-aika-
tyd, jos se olisi mahdollista.”

Lyhennetty tyoaika

Kuvio 3. Esimerkki pelkistyksesta

PELKISTETYT ILMAISUT ALAKATEGORIA

YLAKATEGORIA

YHDISTAVA
KATEGORIA

lIan huomioiminen tyovuo- | TyOaikajarjestelyt
rosuunnittelussa, vuorotyo,
tyoaika helpotukset

resurssien lisddminen, re- Tydn organisointi
surssien oikeanlainen kes-

kittdminen, tydmaaran va-
hentdminen, tyontehtavien
keventdaminen, tyon suun-

nittelu, ajankaytto

lkdjohtaminen

Tyo6ilmapiiri, tydyhteison Vuorovaikutus
tuki, yhteistyo

Tyoyhteiso

Tyokyky

Kuvio 4. Esimerkki ryhmittelysta
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9 TUTKIMUKSEN TULOKSET

9.1 Taustiedot

Kyselylomakkeita ldhetettiin kaikille Saarikan yli 55-vuotialle tyontekijoille 206. Kyse-

lyyn vastasi kaikkiaan 131 tyéntekijaa. Vastausprosentiksi muodostui 63,5 %.

Kysely oli suunnattu yli 55-vuotialle, minka vuoksi vastaajien ikdjakaumassa ei ollut
suurta vaihtelevuutta. Kysymys yksi, jossa kysyttiin ikaa, oli avoin. Kysymyksesta saa-
dut vastaukset jaoteltiin luokkiin alle 55- vuotiaat, 55- 60 - vuotiaat ja yli 60-vuotiaat.
Nama jaottelut muodostuivat vastausten perusteella. Vastaajista alle 55-vuotiaita ei-
vat kuuluneet kohderyhmaan, jonka vuoksi ne jaoteltiin omaan ryhmaan. Yli 60-vuo-
tiaat haluttiin jaotella omaan ryhmaan, koska heidan kokemukset tydssa jaksami-
sesta saattavat erota muista kohderyhmaan kuuluvista vastaajista heidan |dhestyvan

elakeian vuoksi.

Ikdjakauma painottui 55- 60- vuotiaisiin, joiden osuus oli 50,4 % (66). Kolme alle 55-
vuotiaista vastaajista ilmoitti tayttdvansa saman vuoden aikana 55- vuotta. Loput yh-
deksadn vastaajista olivat alle 55-vuotiata ja jostain syysta vastannut kyselyyn. Nama
vastaajat kuitenkin otettiin mukaan aineistoon. Yksi vastaajista ei ollut ilmoittanut
ikddnsa. Suurin osa vastaajista 72,5 % (95) oli tyoskennellyt sosiaali- ja terveysalalla
yli 25 vuotta. Vastaajista nykyisessa tyotehtdvassa yli 25 vuotta oli tydoskennellyt 44,3
% (58) ja 5-15 vuotta 33,6 % (44). Vain 13 % (17) oli tyoskennellyt 15- 25 vuotta ja 9,2
% (12) oli tyoskennellyt 1-5 vuotta nykyisessa tyotehtavassadn. Suurin osa vastaa-
jista 85,5 % (112) oli vakituisessa tydsuhteessa. Vastaajat jakautuivat Idhes tasaisesti
kahden palvelukokonaisuuden kesken. Vastaajista 43,5 % (57) tyoskenteli arjen tuen
palvelukokonaisuudessa ja 42,8 % (56) terveyden- ja sairaanhoidon palveluiden pal-
velukokonaisuudessa. Vastaajista 13,7 % (18) tyoskenteli hyvinvoinnin- ja terveyden

edistdmisen palvelukokonaisuudessa.
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Taulukko 3. Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

Taustatiedot N=131 %
Ika alle 55- vuotta 12 9,2
55- 60 vuotta 85 64,9
yli 60 vuotta 33 25,2
el vastausta 1 0,8
Tyouran pituus 1-5 vuotta 1 0,8
5-15 vuotta 13 9,9
15-25vuotta 22 16,8
yli 25vuotta 95 72,5
Tyovuodet nykyisessi teh- | 1-5 vuotta 12 9,2
tivassa 5-15 vuotta 44 33,6
15-25vuotta 17 13,0
yli 25vuotta 58 44,3
Tyosuhde vakituinen 112 85,5
osa-aikatyd 19 14,5
Palvelukokonaisuus Arjen tuki 57 43,5
Hyvinvoinnin- ja tervey-
den edistiminen 18 13,7
Terveyden- ja sairaan-
hoidon palvelut
56 42,8

9.2 Aktiivisen tuen malli

Saarikassa on otettu kayttoon vuonna 2013 aktiivisen tuen malli. Aktiivisen tuen toi-
mintamallin tarkoituksena on henkiléston tyéhyvinvoinnin tukeminen ja esimiestyon
helpottaminen kasiteltdessa tyokykykysymyksia. Ennakoiva ja varhainen reagoiminen
ja puheeksi ottaminen takaavat tyontekijoille riittdvan ja oikea-aikaisen tuen tyossa
selviytymisessa. Kysymyksissa 6 -8 kartoitettiin mielikuvaa tai kasitysta aktiivisen

tuen mallista, kokemusta mallista ja sen hyodyllisyytta.

Vastaajista 55 %:lla (72) oli jonkinlainen mielikuva tai kasitys aktiivisen tuen mallista.

Kun taas 45 %:lla (59) ei ollut mielikuvaa tai kdsitysta asiasta. Kokemusta aktiivisen
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tuen mallista vastaajilla oli 29,8 %:lla (39) ja 70,2 %:lla (92) ei ollut kokemusta. Vas-
taajista 38,2 % (50) oli kokenut aktiivisen tuen mallin hyodylliseksi. Aktiivisen tuen
mallia ei kokenut hyddylliseksi vastaajista 61,8 % (81). Teknisista syista johtuen jokai-
nen vastaaja oli joutunut vastaamaan aktiivisen tuen mallin hyodyllisyytta koskevaan
kysymykseen jotain. Tdsta syysta vastaajien kokemus aktiivisen tuen mallin hyodylli-

syydesta ei ole todenmukainen.

KASITYS AKTIIVISEN  KOKEMUS AKTIIVISEN AKTIIVISEN TUEN
TUEN MALLISTA TUEN MALLISTA ~ MALLINHYODYLLISYYS

Kuvio 9. Kasitys, kokemus ja aktiivisen tuen mallin hyddyllisyys tyontekijéiden arvioi-

mana prosentteina (n=131)

Kysymyksessa yhdeksan kysyttiin, millaisia kokemuksia vastaajilla on aktiivisen tuen
mallista. Vastaajista 14 kuuluivat jollain tapaa aktiivisen tuen mallin piiriin ja olivat

kokeneet sen hyvana. Kokemuksista oli kirjoitettu muun muassa seuraavasti:

“Jouduin jgdmddn n. 3 vuotta sitten pitkdlle sairauslomalle, joka kesti vuoden ja sen
jélkeen tyékyvyttomyys eldkkeelle vuodeksi. Palasin sen jdlkeen takaisin tyéelémddn,
joka suunniteltiin tyéterveyshuollon kanssa niin, etté olin ensin tyékokeilussa uudessa
tehtdvdssd 3kk. Kun tilanne oli hyvd, jatkoin siitd osa-tyékyvyttomyyselidkkeen kanssa
toitd. Teen edelleen osa-aikaisena téitd, ja koen, ettd tdmdi jdrjestely sopii minulle

parhaiten.”
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“hyvénd, on tarjottu mahdollisuus kuntoutukseen ja mietitty tyétehtdvien muutoksia
mahdollisuuksien mukaan, vaikka harvoinhan siihen on mahdollisuutta ollut tyétehtd-

vien mukaisesti.”

Esimiehen tai tyokaverin ominaisuudessa vastaajista 12:sta oli kokemusta aktiivisen
tuen mallista. He olivat kokeneet sen hyvana ja tarkedna asiana. Vastaajista 21 olivat
vastanneet kysymykseen, millainen mielikuva heilld on aktiivisen tuen mallista, eika
niinkdan omasta kokemuksesta. Vastaajista 73 ei kokenut kuuluvansa aktiivisen tuen
mallin piiriin. Taman vuoksi he olivat vastanneet, “en osaa sanoa” tai ”ei ole koke-

musta”. Vastaajista 11 olivat laittaneet vastaukseksi viivan tai kysymysmerkin.

9.3 Tyossa jaksaminen

Kysymykselld 10 kartoitettiin vastaajien terveydentilaa verrattuna muihin saman ikai-
siin. Suurin osa vastaajista 47,3 % (62) kokivat terveydentilansa hyvaksi ja keskita-
soiseksi terveydentilansa kokivat 34,4 % (45). Erittain hyvaksi terveydentilansa koki-
vat 12,2 % (16) vastaajista. Vastaajista terveydentilansa kokivat 4,6 % (6) melko huo-
noksi ja 1,5 % (2) huonoksi.

B ..

ERITTAINHYVA HYVA KESKITASOINEN MELKO HUONO HUONO

Kuvio 10. Tyontekijoiden oma arvio terveydentilastaan prosentteina (n=131)
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Kysymykselld 11 kartoitettiin tydssa jaksamista heikentavia tekijoita. Vastaajia pyy-
dettiin valitsemaan vaihtoehdoista erittdin harvoin tai en koskaan, melko harvoin, sil-

loin talléin, melko usein, erittdin usein, kunkin vaittaman kohdalla.

TyOssa jaksamista heikentavia tekijoita kartoitettiin kysymalla kuinka usein tyoilma-
piiri, tydvuorosuunnittelu, oma fyysinen toimintakyky, tyontekijéiden maarallinen
riittdmattomyys, lilan vahainen aika tyén tekemiseen kunnolla, oma psyykkinen toi-
mintakyky, lahijohtaminen, oman eldamantilanteen haasteet, oman ammattitaidon

riittdmattomyys, ovat vaikuttaneet tyossa jaksamiseen heikentavasti.

Eniten heikentavaksi tekijaksi koettiin lilan vahainen aika tyon tekemiseen. Vastaa-
jista 18,3 % (24) kokivat sen vaikuttavan erittdin usein ja 35,9 % (47) melko usein hei-
kentdvasti tyossa jaksamiseen. My0s tyontekijoiden maarallinen riittamattomyys ko-
ettiin tydssa jaksamista heikentavaksi tekijaksi. Vastaajista 16 % (21) kokivat sen vai-
kuttavan erittdin usein ja 29 % (38) melko usein heikentavasti tydssa jaksamiseen.
Vastaajat kokivat Idhijohtamisen, oma psyykkisen ja fyysisen toimintakyvyn, tyévuo-
rosuunnittelun ja tydilmapiirin vaikuttavan heikentavasti silloin talléin omaan tydssa

jaksamiseen.

Vahiten heikentavaksi tekijaksi koettiin oman elaméantilanteen haasteet. Vastaajista
48,1 % (63) kokivat sen vaikuttavan melko harvoin ja 26,7 % (35) erittdin harvoin tai
ei koskaan heikentdvasti tydssa jaksamiseen. Oman ammattitaidon riittamattomyytta
ei myoskaan pidetty suurena tyossa jaksamista heikentdvana tekijana. Vastaajista
47,3 % (62) pitivat melko harvoin ja 26,7 % (35) erittdin harvoin tai koskaan sen vai-

kuttavan heikentavasti tyossa jaksamiseen.
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merifttinusein - mmelko usein  msilloin talldin - mmelko harvoin  merittéin harvoin tai en koskaan

OMAN AMMATTITAIDON RITTAMATTOMYYS

OMAN ELAMANTILANTEEN HAASTEET
LAHIJOHTAMINEN

OMA PSYYKKINEN TOIMINTAKYKY

LIAN VAHAINEN AIKATYON TEKEMISEEN KUNNOLLA
TYONTEKIJOIDEN MAARALLINEN RITTAMATTOMYYS
OMA FYYSINEN TOIMINTAKYKY

TYOVUOROSUUNNITTELU

TYOILMAPIRI

. |
% 10,% 20.% 30.% 40,% 50,% 60,%

Kuvio 10. Tyossa jaksamista heikentavia tekijoita tyontekijoiden arvioimana prosent-

teina (n=131)

Kysymykselld 12 kartoitettiin vastaajilta muutamien edellisten kuukausien aikana il-
menneita tyossa jaksamiseen vaikuttavia tekijoita. Vastaajia pyydettiin valitsemaan
sopivin vastausvaihtoehdoista, ei ollenkaan, ei enempaa kuin tavallisesti, jonkin ver-

ran enemman kuin tavallisesti ja paljon enemman kuin tavallisesti.

Vastaaijilla esiintyi eniten heikentynyttd jaksamista vapaa-ajalla ja tyosta palautumis-
kyvyn heikentymista. Jaksaminen vapaa-ajalla oli heikentynyt jonkin verran enem-
man kuin tavallisesti 45 %:lla (59) vastaajista ja tyosta palautumiskyky oli heikentynyt
jonkin verran enemman kuin tavallisesti 43,5 %:lla (57) vastaajista. My0s fyysinen
kunto oli heikentynyt jonkin verran enemman kuin tavallisesti 36,6 %:lla vastaajista
(48). Tuki- ja liikuntaelin sairauksia oli ilmennyt viimeisen muutaman kuukauden ai-
kana vastaajista 35,1 %:lla (46) jonkin verran enemman kuin tavallisesti ja 10,7 %:lla
(14) paljon enemman kuin tavallisesti. Unih&iridita oli ilmennyt jonkin verran enem-
man kuin tavallisesti vastaajista 27,5 %:lla (36) ja paljon enemman kuin tavallisesti

7,6 %:lla (10).

Ty6tehon, keskittymiskyvyn ja muistin alentumista, uusien asioiden oppimisen vai-
keutumista ja muita sairauksia ei esiintynyt suurimmalla osalla vastaajista enempaa

kuin tavallisesti tai ei ollenkaan.
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1 palion enemman kuin tavallisesfi  mjonkin verran enemman kuin tavalisesti  mei enemp&d kuin tavalisesti  mei ollenkaan

ONKO FYYSINEN KUNTOSI HEIKENTYNYT?

ONKO JAKSAMINEN VAPAA-AJALLA HEIKENTYNYT2
ONKO TYOTEHOSI ALENTUNUT?

ONKO KESKITTYMISKYKYSI HEIKENTYNYT?

ONKO TYOSTA PALAUTUMISKYKY HEIKENTYNYT?

ONKO SINULLAMUITA SAIRAUKSIA?

ONKO SINULLA OLLUTTUKI- JA LIKUNTAELIN SAIRAUKSIA2
ONKO MUISTISI ALENTUNUT?

ONKO UUSIEN ASIOIDEN OPPIMINEN VAIKEUTUNUT?

ONKO SINULLA UNIHAIRIOTA?

0% 100% 2005  300% 4005 005  600%  700%
Kuvio 11. Muutamien edellisten kuukausien aikana ilmenneita ty0ssa jaksamiseen

vaikuttavia tekijoita tyontekijoiden arvioimana prosentteina (n=131)

Kysymyksessa 13 vastaajaa pyydettiin kirjoittamaan keinoja, joiden avulla jaksaisi
tyossaan paremmin. Kaksi oli jattanyt vastaamatta kysymykseen. Vastausten saman-
kaltaisuuden mukaan muodostuivat ryhmat (kuvio 12). Vastaajat mainitsivat vaihte-
levassa maarin keinoja, joiden avulla jaksaisivat tydssaan paremmin. Vastaukset
muodostuivat sanoista tai useammasta lauseesta. Vastausten yhteinen sisalté koos-
tui monipuolisesti havainnollistavista kokemuksista seka tydssa jaksamista tukevien
asioiden ja keinojen kuvaamisesta. Vastauksista oli tulkittavissa yksil6lliset kokemuk-

set.
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Ammattitaito

Tyontekija

tyotilat ja- vali-
neet

fyysinen kuormi-
tus

Tyoolot

Tyokyky
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Kuvio 12. Yhdistdvan kategorian “tyokyky” muodostuminen ala- ja yldkategorioista.

Vastausten perusteella yhteiseksi tyossa jaksamista tukevaksi keinoksi koettiin henki-

|6storesurssien lisddminen. Tyontekijat kokivat henkilokunnan maaran lisdamisen

auttavan tyossa jaksamiseen, koska se vahentaisi tydn maaraa ja nain pystyisi teke-

maan tyon kunnolla sekd antamaan aikaa enemman potilaille/asiakkaille.
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“Tyontekijoitd pitdisi olla enemmdin, jotta ehtisin tekemdiéin tyéni kunnolla. Liiallinen
kiire uuvuttaa ja tulee ristiriita tyén laadun kanssa, milléén ei ehdi tekemdiéin kaikkea

niin hyvin kuin haluaisi.”

”Tyéntekijéin kertomiin kuormittaviin tydoloihin olisi helppo tehdd pientd fiksausta.
Me neljikymmentd vuotta tydeldmdssé olleet emme yleensd edes valita kovin hel-
posti vaan olemme tottuneet tekemddn sen, mité odotetaan meiddn tekevdén. Olen
huomaavinani, ettd odotukset kasvavat sitd mukaa kun ne téyttyvdt. Kilpajuoksu vd-
syttdd véhitellen uurastajan. Myds tyéaikojen joustolla silloin kun se tyén laadun
vuoksi on mahdollista, saavutettaisiin paljon. Myés ikddntyvien tydntekijéiden tyo-
aikojen turha muuttaminen vaikkapa pdivétydstd vuorotyéhén on jaksamisen kan-

nalta virhe ja aiheuttaa ehkd sddstdéjen sijasta ihan jotain muuta.”

“Yksinkertaisempi tyotehtdvd on tietysti helpompi - nyt haastavaa ja uuden opettelua
- ty6tunnit pdivéssé loppuvat kesken. Se tietty rasittaa henkisesti, kun ei meinaa ehtié
tehdd kaikkea mité odotetaan. Ja ylitytuntien kertyminen harmittaa, kun kroppa

kestdd melko hyvin normaalitunnit. TT-pdivét ja sijaiset tulisivat tosi tarpeeseen, etté

saisi tunnit tasattua ja roikkuvat tyét tehtyd.”

Melkein kaikissa vastauksissa tydvuorosuunnittelu nostettiin huomattavaksi tyossa
jaksamista parantavaksi keinoksi. Tyovuorosuunnittelun toivottiin olevan tyosta pa-
lautumista tukevaa. Moni vastaajista toikin vastauksissaan esille tydsta palautumisen
heikentyneen ja tdmadn vuoksi vapaa-ajan harrastusten jaaneen vahalle. Liikunta, ela-
mantavat, vapaa-aika, perhe ja ystavat mainittiin myos tyossa jaksamista tukeviksi

keinoiksi.

“Tybvuorosuunnittelu pitéisi saada vastaamaan tydsté palautumista. Tilanne on

mahdollisesti parantumassa, kun siirrymme kiertdviin listoihin. Yhdeksén iltavuoroa
kolmen viikon periodeissa rajoittaa perhe-ja harrastuseldmdad. esim. tyokykyd yllépi-
tdvdd jumppaa. Silloin ei ole mahdollista edes vaihtaa aamuvuoroja itselleen, kun ei

voi tehdd niitd iltoja sitten toverille takaisin!”

”Télld hetkelld tarviin omaa aikaa enemmdn kuin aikaisemmin. Liikunta esim. met-

sdssd rauhoittaa, ja mielellddn haluan liikkua yksin. Haluan myés toisinaan liikkua,
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vaikka ystdvien kanssa. Sosiaalisia kontakteja on pdivén aikana ja sen takia haluan

nauttia myds yksinolosta. Tietysti perhe ja ystdvit ovat térkeitd.”

Ty6ssa jaksamista tukeviksi keinoiksi koettiin myos kevennetty tyoaika ja tyotehta-
vien keventaminen. Moni vastaajista jaksaisi tydssaan paremmin, jos saisi tehda esi-
merkiksi lyhennettyd tydaikaa tai tyotehtavia olisi mahdollista keventaa, esimerkiksi

parityoskentelylla.

”Jos tekisin osa-aikatyotd”, “Joskus voisi tehdd lyhyempdd tyéaikaa”

“Lyhennetty tyéaika esim 30h/vko, jossain vaiheessa pitempi paussi esim. vuorottelu-

vapaa”

“fyysisen kuormituksen vdhentdmiselld, tyévuorojen painottaminen sellaisiin vuoroi-

hin joissa véhemmdin siirtoja, nostoja ja juoksemista”

“paritydskentelyd enemmdn. asiakkaat vaativat paljon apua, olisi hoitgjille ja poti-
laalle turvallista ja ergonomista. Jos késipareja olisi tarv. kahdet. varsinkin yéaikaan
Wec reissut ja asentohoidot, liiallinen véddntdminen vaatii hoitajalta hyvdd lihaskuntoa

ja voimaa......vanhalle kovaa hommaa”

Esimiehen, tyokaverin, tydnantajan ja tyoyhteison tuki nostettiin esille tydssa jaksa-
mista tukeviksi keinoiksi. My0s tyon suunnittelu, tiedottaminen, perehdyttaminen ja

jatkuvan muutoksen hillitseminen auttaisi jaksamaan tyossa paremmin.

”Joskus pieni positiivinen kiitoksen sana tuntuisi kivalta ja auttaisi jaksamaan. Nyky-

ddn ne ovat véhissd.”

“Uusien ty6éhén liittyvien asioiden oppimiseen paljon enemmdn koulutusta ja oh-

jausta”

“Hyviilla tyoén organisoinnilla ja tietyt tavarat olisivat oikeilla paikoilla jéisi turhat as-
keleet vihemmidille seké tyohon sitoutuvalla henkilékunnalla virheet ja kiireen tunne

helpottuisi.”
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“Ellei olisi jatkuvaa muutospainetta ja epdvarmuutta siitd, mitd muutoksia on tu-

lossa. Tdirkeditd olisi kuulla tyéntekijéiden omia ndkemyksid tyon tekemisestd.”

9.4 Johtaminen ja tyoyhteis6

Kysymyksessa 14 pyydettiin vastaajia arvioimaan asteikolla 1-5 vaittamat huomioiden
ian tuomat muutokset. Suurin osa vastaajista 72,5 % (95) kokee, ettd tydoyhteisossa ei
ole mahdollisuutta kevennettyihin tyétehtaviin ja suurin osa vastaajista 44,3 % (58)
my0s kokee, etta lahiesimies ei ole ottanut huomioon tydssa jaksamista tyovuoro-
suunnittelussa. Suurimmalla osalla vastaajista 58,1 % (76) on mahdollisuus tydyhtei-
sossdan tyokiertoon ja vastaajista 69,4 % (91) on mahdollisuus kevennettyyn ty6ai-
kaan (esimerkiksi 30 tuntia viikossa). Vastaajista 68,7 % (90) kokee tydyhteisdjen joh-
tamisen oikeudenmukaisena huolimatta tyontekijoiden ikdaantymisen tuomista haas-

teista.

u Tybyhteisdni johtaminen on oikeudenmukaista huolimatta tydntekijdiden ik&aantymisen
tuomista haasteista

m Tydyhteisdsséni on mahdollisuus ke vennettyihin tydtehtéaviin
m Tydyhteisdsséni on mahdollisuus ke vennettyyn tydaikaan esim 30h/vko
m Tydyhteisdsséni on mahdollisuus tydkiertoon

m Lahiesimieheni on ottanut huomioon ty&ssa jaksamiseni tydwvuorosuunnitelussa

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielt&
samaa mieltd

S
=
E——
|

taysin eri mielta

Kuvio 13. Johtamiseen ja tyoyhteisdon liittyvat vaittamat tyontekijoiden arvioimana

prosentteina (n=131)
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Kysymyksessa 15 vastaajaa pyydettiin kirjoittamaan keinoja, jotka olisivat hyvia koke-

neiden tydntekijoiden osaamisen ja tiedon siirtamiseen uusille/nuoremmille tyonte-

kijoille. Viisi oli jattanyt vastaamatta kysymykseen. Vastausten samankaltaisuuden

mukaan muodostuivat ryhmat (kuvio 13). Vastaajat mainitsivat vaihtelevassa méaarin

keinoja, jotka olisivat hyvia kokeneiden tydntekijoiden osaamisen ja tiedon siirtami-

seen uusille/nuoremmille tyontekijoille. Vastaukset muodostuivat sanoista tai use-

ammasta lauseesta. Vastausten yhteinen sisaltd koostui monipuolisesti erilaisista kei-

noista, joita toivottaisiin kdytettavan tai ovat jo kaytossa tyoyhteisossa ja koettu hy-

viksi.

ALAKATEGORIA

YLAKATEGORIA

YHDISTAVA KATEGORIA

parityoskentely
perehdytys

panostaa opiskelijoiden ohjauk-
seen

yhteistyo

ennakoiva perehdytys
yhteiset tyovuorot
mentorointi
tukihenkild
tutor-malli

rakentava ohjaus
konsultaatio

Paripohjaiset keinot

ohjaukselliset yhteispalaverit
opintopiirit

tiimipalaverit

esitykset yksikon keskeisista asi-
oista

tyoryhma

yhteistyopalaverit
keskustelutuokiot

tyopajat, jossa tyoyksikkoa kehit-
taa kokeneet, etta nuoret tyonte-
kijat

toimiva tiedonkulku

Ryhmakeskeiset keinot

tyokokemuksen arvostaminen
avoimuus tiedon siirrossa,

ei pantata tietoa

toisen osaamisen arvostaminen
kuunteleminen

vuorovaikutus

tyokiertoa

Yksilolahtoiset keinot

HILJAISEN TIEDON
JOHTAMINEN

Kuvio 13. Yhdistavan kategorian ”hiljaisen tiedon johtaminen” muodostuminen ala-

ja ylakategorioista.
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Vastausten perusteella paripohjaisiksi hyviksi hiljaisen tiedon siirtdmisen keinoiksi ko-
ettiin perehdytys, johon on varattu riittavasti aikaa ja resursseja seka paritydskentely.
Useissa vastauksissa toivottiin “konkarin” ja “noviisin” yhteistyoskentelya, jolloin hil-

jaista tietoa voitaisiin jakaa paremmin. Vastauksissa ehdotettiin myds hiljaisen tiedon

siirtdmisen keinoiksi mentorointia, tutor-mallia ja konsultaatio mahdollisuutta.

”Osastolla oleva kiire, aikapula ja tyérutiinit vievit mahdollisuuden opettaa ja pereh-
dyttdd nuoria riittdvdsti. Tyén kierto avartaa ja laajentaa ndkemyksid, seké loksaut-
taa monta palasta kohdalleen téiissé perusterveydenhoidossa. Kaikki hoitajat ovat
omalla tavallaan ammattilaisia, mutta joku on luova keksijé, toinen hyvi tietoko-
neella ja jollakin voi olla hyvit ihmissuhdetaidot. Kaikki tarvitaan ja" pakkaa" sekoit-

tamalla I6ytyy hyvid tydpareja ja luovuutta. Néin saada sddstojékin aikaan.”

“Kokemus kasvaa tyétd tekemdlld ja kaikki osaaminen ei ole siirrettdvissd toiselle,
tieto paremminkin joiltakin osin. Mielesténi on kohtuutonta odottaa kokemustiedon
siirtymistd uusille ja nuoremmille, jos kokeneelta odotetaan yhtd suurta suoritepa-
nosta kuin nuorilta. Todellisuudessa suoritteita laskettaessa saman mddrén saa kevy-
elld tyolld kuin kokeneen tyéntekijéin syvemmodille meneviilld ja siten vaikuttavam-
malla tyélla. Aika ei riitd kokemuksen siirtoon, jos sitd ei milléén tavalla huomioida
suoritteena. Joku mentorilisé aika- tai palkkahyvityksend olisi paikallaan ainakin

tddlld sosiaalipuolen asiakastyéssd.”

”"Mentori-jéirjestelmé? Nuoremmat tulokkaat eivdt aina arvosta kokeneemman osaa-
mista. Nuori, nopea ja kauniskin tarvitsee eldmdnkokemusta osatakseen toimia ja

tehdd asioita.”

Ryhmaékeskeisiksi keinoiksi nousivat erilaiset yhteistyopalaverit tai tyopajat, joissa ko-
keneet tyontekijat voisivat jakaa omaa osaamistaan ja kokemuksia. Vastauksissa

nousi myos esille nuorten tyontekijoiden tiedon ja osaamisen siirron tarkeys.

“osastopalaverit, jossa kdydddn ldpi keskeisid yksikossd tarvittavia osaamisen muo-

toja ja valmistelijoina aina joku yksikén véestd, myds vasta aloitteleva.”



51

“kokemus auttaa ymmdrtdmddn asioita, joten keskustelut uusien kanssa mielesténi
rakentavia, niistdhdn hydtyy se vanhakin konkari. Uudet, raikkaat ndkemysté aina

tervetulleita.”

Yksilolahtoisiksi keinoiksi ehdotettiin tyokiertoa, avoimuutta tiedon siirrossa ja tois-

ten tyotekijoiden osaamisen ja tiedon arvostamista seka toisten kuuntelemista.

”Keskusteleva ilmapiiri tyépaikalla, saa kysyd aina tarvittaessa, siihen rohkaistaan

uusia tyéntekijoitd”

Kysymyksessa 16, kysyttiin milla keinoilla Idhiesimies on tukenut tydssa jaksamisessa.
Viisi oli jattanyt vastaamatta kysymykseen ja useampi vastaajista oli kirjoittanut, “en
tieda”, "en osaa sanoa”. Muiden vastaukset olivat samankaltaisia, joiden mukaan
muodostuivat ryhmaét (kuvio 14). Vastaukset muodostuivat sanoista tai useammasta

lauseesta.

ALAKATEGORIA YLAKATEGORIA YHDISTAVA KATEGORIA

kannustus
tuki
kuuntelu
ymmarrys Esimiehen
positiivinen asenne tyonteki- asenne/johtamis-
j6ihin tapa

lasndolo

aito kiinnostus
arvostus IKAJOHTAMINEN
kiitoksen sanominen

helposti lahestyttava esimies
hyva yhteisty6

lisakoulutusten myontaminen
hyva tiedottaminen

muutokset kehityskeskustelujen
pohjalta

tyévuorosuunnittelu

joustavuus (lomat/vapaat) tyén-
ohjauksen jarjestaminen
tyontehtavien keventaminen
kehityskeskustelut

lyhennetty ty6aika

palautteen saaminen
saannolliset keskustelut

Kuvio 14. Yhdistavan kategorian ”ikdjohtaminen” muodostuminen ala- ja ylakategori-

Konkreettiset kei-
not

oista.
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Vastausten perusteella konkreettisiksi keinoiksi, jolla esimies on tukenut tyontekijoi-
taan, nousivat saanndlliset keskustelut ja kehityskeskustelut. Keskustelujen koettiin
tukevan tyossa jaksamista, koska niissa esimies oli kiinnostunut heiddn tyostaan ja
keskustelujen pohjalta esimies teki tarvittavia muutoksia, jotka auttavat tydssa jaksa-
misessa. Tyovuorosuunnittelu on myos tukenut osaa vastaajista tyossa jaksamisessa.
Esimies on huomioinut tyévuorosuunnittelussa tydssa jaksamisen yévuoro vapautuk-
sella, riittavilla vapaapaivilla, ollut joustava lomien ja vapaiden jarjestamisen suhteen
ja myontanyt esimerkiksi vuorotteluvapaata. Osa vastaajista oli kokenut saavansa esi-
miehelta tukea tyossa jaksamiseen lisdkoulutusten myontamisen kautta. Myos osa
vastaajista oli saanut tukea esimieheltd tyossa jaksamiseen tyotehtdvien keventdami-

sen myota.

“Aika ajoin kdymme asioita tyétehtdviin liittyen yhdessd Idpi. Kehityskeskustelussa
paneudumme perusteellisesti tyéhén liittyviin asioihin. Koen, etté esimieheni kuunte-
lutaito ja Idsndolo ovat merkittévid tukia. Hén antaa minulle palautetta tydsténi ja
sen koen merkittévéksi voimavaraksi. Lisdksi pystyn kertomaan hdnelle kehittdmis-
tarpeistani ja mietimme niihin yhdessd ratkaisuja. Kokonaisuudessaan selkedit ja yh-
tendiset toimintaohjeistukset ovat tuki tydssdjaksamiselleni. Joskus hdn myds kyselee

tyéni mddrddkin.”

”Itse en jaksaisi niin hyvin, ellen pddsisi vililld jotain opiskelemaan, néihin olen kylld
saanut tukea esimieheltd. Tétd toivoisin muidenkin kéyttdvdn tyon mielekkyyden sdi-

lyttdmiseksi.”

Osa vastaajista kokivat esimiehen asenteen vaikuttavan tyossa jaksamiseen. Vastaa-
jat olivat kuvanneet esimiehen ldsnaolon, kuuntelun, ymmarryksen, kannustuksen,

arvostuksen, kiitoksen sanomisen, aidon kiinnostuksen, positiivisen asenteen vaikut-
taneen ty0ssa jaksamiseen. Vastaajat kokivat helposti |ahestyttavan ja hyvan yhteis-

tyon omaavan esimiehen auttavan tyossa jaksamiseen.

”Aina tavoitettavissa, tiedottaa asioista, antaa vastuuta --> tasavertainen kaikkia

kohtaan. TYOKAVERI isoilla kirjaimilla :)”
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”On ldsnd, kysyy jaksamisesta. Yhdessé suunnitellaan asioita. Arvostaa ja antaa pa-

lautetta. Kannustaa ja huolehtii kokonaisvaltaisesti. Sovitut asiat toimii.”

Osa vastaajista ei ollut kokenut saavansa minkdanlaista tukea esimieheltdadn tyossa
jaksamisessa, vaikka oli sitd itse pyytanyt, esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa. Osa

vastaajista ei ollut tarvinnut tukea tyossa jaksamiseensa ainakaan viela.

“Jdrjestettiin palaveri (tydsuojeluhenkils, johtava hoitaja, palvelupddllikké), jossa kar-
toitettiin téitd ja pyysin apua jaksamiseen. Palaverissa vain kysyttiin, kuka ottaisi

osan minun toistdni. Ei mitéén apua !11”

“Léhiesimies usein vain puhelimella/sdhképostilla tavoitettavissa. Tukea en ole saa-

nut.”
”Ei milldén tavalla. Olen esittényt "toive vihossa" haluni tehdd yksi yé kerrallaan,

mutta ei mene ldpi.”

Kysymyksessa numero 17, kysyttiin milla keinoilla toivoisit I1dhiesimiehesi tukevan
tydssa jaksamistasi. Seitseman oli jattanyt vastaamatta kysymykseen ja osa vastaa-
jista oli kirjoittanut, “en tiedd”, “en osaa sanoa”. Vastaukset olivat hyvin samankaltai-
sia kuin kysymyksessa 16, jossa kysyttiin milla tavalla esimies on jo tukenut tydssa

jaksamista (kuvio 15). Vastaukset muodostuivat sanoista tai useammasta lauseesta.



ALAKATEGORIA

YLAKATEGORIA

YHDISTAVA KATEGORIA

keskustelu/luottamukselliset
keskustelut

lyhennetty tydaika

fyysisten ja psyykkisten rajoi-
tusten huomioiminen
vhteiset palaverit
tiedottaminen

palautteen saaminen
tyovuorosuunnittelu
perehdyttaminen uusiin asioi-
hin

resurssien oikeanlainen ja tasa-
puolinen jakaminen
tyotehtavien keventaminen
tarvittaessa mukana kentta-
tyossa

lisdkoulutus

avun tarjoaminen
tyénohjauksen mahdollistami-
nen

jatkuvan muutoksen rajoitta-
minen

organisaatiossa

Konkreettiset keinot

kuuntelu

kannustus

on tavoitettavissa

lasnaolo

idan huomioiminen
kiinnostus alaisten jaksami-
sesta

lasnaolo

tasapuolisuus

arvostus

joustaminen
tyontekijoiden huomioon otta-
minen

kiitoksen sanominen
ystavallisyys

avoimuus

asiallinen kaytoés

perilla tyontekijoiden tyonku-
vasta

tukena muutoksissa
puolueeton

hyva yhteistyo

luottamus

tsemppaus

ymmarrys

esimerkillisyys
yhteishengen yllapitaminen

Esimiehen
asenne/johtamistapa

IKAJOHTAMINEN
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Kuvio 15. Yhdistavan kategorian ”ikdjohtaminen” muodostuminen ala- ja ylakategori-

oista.

Vastausten perusteella tyontekijat toivoivat esimieheltd tyossa jaksamisen tuke-

miseksi yhteisiad palavereita, jotka sisaltdisivat luottamuksellisia keskusteluja tai yli-

padtaan keskusteluja esimiehen kanssa, jolloin tyontekijalla olisi mahdollisuus kertoa
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avoimesti omasta jaksamisesta ja miten toivoisi sitd tuettavan. Lisdksi toivottiin esi-
miehen antavan mydnteista palautetta ja kiitosta tyon tekemisesta. Tyonohjaus koet-

tiin myos tarkedna tyossa jaksamisen keinona.

“Léhiesimiehen tulisi varmistaa, ettd esim. atk-ohjelmien muuttuessa ja uudistuessa
meilla ikddntyneilld olisi mahdollisuus saada riittévdsti IGhitukea ohjelmien kdyttéon

alkuvaiheessa.”...

Tyontekijat toivoivat esimiehen ottavan huomioon tyévuorosuunnittelussa tyossa
jaksamisen ja erilaiset rajoitteet. My0s resurssien oikeanlaista kohdentamista ja ta-
sapuolista jakamista toivottiin huomioitavan tyovuorosuunnittelussa. Esimiehen toi-

vottiin tarjoavan apua ja tarvittaessa osallistuvan “kenttatyohon”.

”Hyvd tyévuorosuunnittelu huomioiden riittdvd lepo- ja palautumisaika. Yévuorot ta-

saisesti ja tasapuolisesti. Kuusi vapaata kolmen viikon tyévuorolistaan.”

”Kannustamalla ja olla tarvittaessa auttavana kdtend kiireisend hetkend konttorirot-

tia on kylld jo tarpeeksi...”

”Ottaa huomioon idn, koska se vaikuttaa jaksamiseen. Sairaudet esim. psyykkiset ja
fyysiset miten ne vaikuttavat tyén tekemiseen ja siité selviytymiseen. Kehityskeskus-

telu on hyvad pitdad tietyin vdliajoin.”

TyOssa jaksamista tukeviksi keinoiksi esimiehelta toivottiin lisdkoulutusmahdolli-
suutta ja riittdvaa perehdytysta uusiin asioihin. Tydntekijat toivoivat myos jatkuvan

muutoksen rajoittamista, joka koettiin kuormittavaksi tekijaksi.

“Tyén itsendisen asiantuntijuusluonteen vuoksi en usko ettd esimies pystyy enempdd
tukemaan. Tukikeinot l6ytyvédt ammatillisesta koulutuksesta (tietotaidon pitéminen
ajan tasalla) ja tyénohjauksen mahdollistamisesta (psyykkisen kuormituksen vihen-

tdminen). Ndmd esimiehen on hyvé mahdollistaa.”

“Toivoisin esimieheni innostavan/mahdollistavan myés vanhempia tyéntekijoitd opis-

kelemaan sitd, mikd tydssd on juuri ko. henkilén kiinnostuksen kohde, joten hyéty olisi
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molemminpuolinen; tyéntekijd motivoituu ja tyoyhteisé rikastuu uudella tiedolla. Tie-
tenkin opiskelu tyén ohessa vaatii myds oman ajan kdyttdd, sen voisi huomioida tyd-

vuoro suunnittelussa.”

Tyontekijat toivoivat esimiehelta tietynlaista asennetta ja johtamistapaa. Esimiehen
toivottiin olevan kannustava, esimerkillinen, 1dsna ja tavoitettavissa oleva sek3,
avoin, ystavallinen, puolueeton tsemppaaja. Esimiehen toivottiin myds ottavan tyon-
tekija huomioon, olevan perilld tyontekijan tyotehtavasta, tukevan muutoksessa ja

yllapitavan yhteishenkea tyoyhteisossa.

“Ndiillé nykyisilld itse kunkin esimiehen tyémdidirilld ei vaan ole realistista mahdolli-
suutta lisdtd toisen tukemista kovinkaan paljon. Ystdvdillisyys, avoimuus ja tavoitetta-

vuus sekd kuunteleminen ovat esimiehen térkeimpid tukemiskeinoja.”

“Omalla esimerkilléén luo hyvdksyvén ilmapiirin, jos ikddntyvd tydntekijd tarvitsee

helpotuksia tydssd jaksamiseen”

Osa vastaajista eivat osanneet nimeta keinoja, joilla he toivoisivat esimiehen tukevan
tyossa jaksamista, mutta [6ysivat muita keinoja, jotka auttavat jaksamaan tydssa ela-

keikdan asti tai sen jalkeen.

”Jokaisen on itsensd I6ydettéivé jaksamiskeinonsa ja se sopii minulle”

“En tiedd! 2017 tulee todenndkéisesti sote-uudistus ja taas kaikki muuttuu. Onneksi
virallinen elékeikdni on ennen sitd. Ehké voisin tehdd osa-aikatydtd joskus sen jdl-

keenkin. Jos pitdisi jaksaa kauhean kauan vield, toivoisin rollaattoria liikkumiseen ja
hissid, jolla pddisisi tyépaikalle, omaa taksikuskia tyéajoihin, omaa pddtésten kirjoit-

tajaa, ja sitten lopulta henkil6kohtaista avustajaa, joka tekisi tyon puolestani.”
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10 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen tekemisessa on otettu mahdollisimman hyvin huomioon hyva tieteelli-
nen kdytanto seka tutkimukseen liittyvat eettiset nakokohdat. Hyvaan tieteelliseen
kdaytantoon kuuluvat tutkijan rehellisyys tutkimustavoissa, tulosten analyysissa, tie-
don tuottamisessa ja muiden tutkijoiden tuotoksien huomioimisessa seka huolelli-
suus ja tarkkuus tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa. Laadukkaan ja luotettavan tut-
kimuksen tulee sisdltda nama edelle mainitut asiat seka tutkimusetiikan tulee I3a-

paistad aina koko tutkimuksen teon prosessi. (Pohjola, 2007, 11-13.)

Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa on tarkeaa selvittaa, miten henkildiden suostu-
mus hankitaan, millaista tietoa heille annetaan seka millaisia riskeja osallistuminen
pitaa sisallaan. Tutkijan tulee huomioida aineiston kerddamisessa anonyymiuden ta-
kaaminen, luottamuksellisuus ja aineiston tallentaminen asianmukaisesti. (Rasdnen,

P. 2005, 19-20.)

Tutkimuksen kysely kohdistui Saarikan yli 55-vuotiaisiin tyontekijoihin. Saarikan hen-
kilostdjohtajan kanssa tehtiin yhteistydsopimus. Tutkimukseen ei tarvittu erillista tut-
kimuslupaa, koska tutkimus ei koskenut potilaita. Kyselyn yhteydessa kukin vastaaja
sai saatekirjeen, jossa pyydettiin vastaajaa kohteliaasti osallistumaan kyselyyn. Saate-
kirjeessa myos selvitettiin tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuksen toteutuksen
ajankohta. Tutkimukseen kannustettiin osallistumaan perustelemalla tutkimuksesta
saadun tiedon olevan arvokasta tydssa jaksamisen kehittamiseen ja tukemiseen. Vas-
taajien luottamus taattiin kasittelemallad jokainen vastaus nimettomana. Avoimuutta
tutkijoiden ja vastaajien valille luotiin antamalla vastaajille mahdollisuus ottaa yh-

teytta tutkijoihin joko sahkopostitse tai puhelimitse.

Tutkijoiden eettinen kayttdytyminen toteutui tulosten kerdamisessa, sdilyttamisessa
ja analysoimisessa. Kysely toteutettiin sahkdisesti Webropol- ohjelmalla, joten kyse-
lylomakkeet olivat vain tutkijoiden kdytossa. Aineistoa kasiteltiin ymparistossa, jossa

tutkijat saivat rauhassa keskustella tulosten sisallésta arvostaen kohderyhmaa. Ai-
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neisto sailytettiin asianmukaisella tavalla, tutkijoiden omalla tietokoneella, johon ul-
kopuolisilla ei ollut mahdollisuutta paasta. Saadut tiedot olivat vain tutkijoiden kay-

tossa ja niiden havittaminen tehtiin huolellisesti asiaan kuuluvalla tavalla.

Tutkimusetiikan noudattaminen kasittaa tutkijan rehellisyyden, huolellisuuden ja
tarkkuuden tutkimusty®ssa ja tutkimustulosten esittamisessa. Tutkijan tulee toimia
vilpittdmasti ja rehellisesti toisia tutkijoita kohtaan kunnioittamalla toisten tutkijoi-
den toita ja saavutuksia kuten osoittamalla tarkoin lahdeviitteet seka esittamalla
omat seka toisten tutkijoiden tulokset oikeassa valossa (Hirsjarvi ym. 2009, 25-28.)
Tutkimuksessa kdytetyt aikaisemmat tutkimukset ja tiedonldhteet perustuvat luotet-
taviin ja asiantuntevien tekijéiden tutkimuksiin. Aikaisempaa tutkittua tietoa on
otettu asianmukaisesti kdyttoon viitaten asianmukaisella tavalla alkuperdiseen |ah-
teeseen. Kohderyhmalta saatu tieto ja suorat lainaukset ovat totuudenmukaisia

muuntelematta tai kaunistelematta niita.

10.1 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisen tutkimuksen kokonaisluotettavuutta arvioidaan patevyyden eli validitee-
tin ja luotettavuuden eli reliabiliteetin ndkdkulmasta. Patevyydella tarkoitetaan mit-
tarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sitd, mita tutkimuksessa on tarkoitus mi-
tata. Tutkimuksessa kasitteet, perusjoukko ja muuttujat taytyy maaritelld tarkkaan,

aineisto ja mittarit tulee suunnitella huolellisesti seka varmistaa, etta mittarin kysy-

mykset kattavat koko tutkimusongelman. Luotettavuudella tarkoitetaan tutkimustu-
losten tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaus-

tulosten toistettavuutta. (Vilkka, 2015, 193-194.)

Tutkimuksessa kyselylomakkeen kysymykset muotoiltiin tutkimuskysymyksista. Luo-
tettavuus ilmenee saaduista tuloksista, joilla voidaan todentaa oikeiden asioiden mit-
taamisen onnistuminen. Kyselylomaketta esitestattiin esikyselylomakkeella Saarijar-
ven terveyskeskuksen lyhytaikaisosaston ja paivystyspoliklinikan tydntekijoilla. Esites-

taus ei osoittautunut kovinkaan hyodylliseksi, koska siita saatu palaute koski vain



59

muutamaa kirjoitusvirhettd. Ennen aineiston keruun aloittamista kyselylomakkeen
sisaltoa kaytiin lapi ohjaavan opettajan ja Saarikan henkilstéjohtajan kanssa. Huomi-
oimme ennen kyselylomakkeen jattamista korjausehdotukset ja lisdykset taydenta-

malla kyselylomakkeen sisaltoa.

Luotettavuuden varmistamiseksi riittdvan otoksen saamista kohderyhmasta

tuettiin riittavalla ja hyvalla informoinnilla. Henkilostojohtaja laittoi Saarikan Intra-
nettiin tiedotteen kyselysta ja saatekirjeen avulla viela varmistimme, etta kaikki vas-
taajat olivat tietoisia kyselyn vastaamisen tarkeydesta. Lopullinen otos oli 131
(63,5%). Otos oli riittdvan suuri, etta tulokset ovat myos yleistettdvissa. Kohderyh-
man tavoittamisen kannalta oleellista oli toteuttaa aineiston keruu eri aikaa kuin
henkildstokysely ja vasta tammikuussa, jolloin Saarikan tyontekijat oli parhaiten ta-
voitettavissa. Jos kysely olisi jatetty jo syksylla tai joulukuussa 2014, vastaajien tavoit-
taminen joulunpyhien vuoksi olisi voinut pienentaa kyselyyn vastaajien maaraa.
Myds kyselyn toteuttaminen henkilostokyselyn yhteydessa olisi pienentda vastaajien
maaraa ja nain heikentda tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen toteuttamisen

yksi epavarmuustekija on kohderyhman tavoittaminen. (Vilkka 2005, 152).

Tulosten luotettavuutta tukee huolellisesti taytetyt kyselylomakkeet. Kyselyyn osallis-
tujia kannustettiin ottamaan yhteytta tutkijoihin, mikali ilmenisi epdselvyyksia liittyen
kyselyyn. Yhteydenottoja tuli kuusi. Kaksi yhteydenottoa koski kysymysta, jossa ky-
syttiin, missa palvelukokonaisuudessa tyoskentelee. Kyselysta oli jadanyt pois tuki- ja
hallintopalvelut, joten vastaajat ei voinut vastata kyselyyn. Yksi yhteydenotto koski yli
55-vuoden ikda. Vastaaja ei ollut varma koskeeko kysely hanta, jos han tayttaa saman

vuonna 55 vuotta. Yhtdan kyselylomaketta ei tarvinnut hylata.

Kyselylomakkeessa ilmeni ainakin kaksi luotettavuutta heikentavaa tekijaa. Avoi-
messa kysymyksessa numero yksi kysyttiin vastaajien ikaa. Avoin kysymys hankaloitti
tutkijoiden eri ikaluokkiin ryhmittelya. Kyselyyn oli vastannut 12 alle 55-vuotiaista.
Vastaajista kolme ilmoitti tayttdvansa saman vuoden aikana 55- vuotta, mutta loput
vhdeksan vastaajista olivat alle 55-vuotiata ja jostain syysta vastannut kyselyyn. Jos

ikaa olisi kysytty valmiilla ikaryhmittelylla, kyselyyn ei olisi voinut vastata kuin yli 55-
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vuotiaat. Kysymyksessd numero viisi kysyttiin, missa palvelukokonaisuudessa vas-
taaja tyoskentelee. Kysymyksesta oli jadnyt pois vaihtoehto tuki-ja hallinnonpalvelut.
Kyselylomakkeessa oli pakko vastata jokaiseen kysymykseen, jotta pystyi jatkamaan

kyselyd. Taman vuoksi ainakin kaksi vastaajaa eivat pystyneet vastaamaan kyselyyn.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tarkastellaan tutkimuksen to-
tuusarvoa, soveltuvuutta, pysyvyytta ja neutraaliutta. Luotettavuuden kriteeri on tut-
kija itse ja hdnen rehellisyytensa. Arvioinnin kohteena laadullisessa tutkimuksessa on
tutkijan tekemat teot, valinnat ja ratkaisut. (Vilkka 2015, 196-198.) Saatujen vastaus-
ten tulkitsemiseen haastavuutta toi kahden tutkijan tulkinnat ja toistensa ymmarta-
minen. Tulosten luotettavuutta lisaa tutkijoiden pohdinta seka yhdessa etta erikseen.
Tutkijat miettivat aineiston sisaltd6a yhdistavia ja erottavia tekijoitd sekd muodostivat
kategoriat omiin havaintoihin ja tulkintoihin perustuen. Lopuksi tutkijat purkivat yh-

dessa saamansa tulokset, joiden perusteella muodostui lopulliset johtopaatokset.

Tutkijan on pystyttava kuvaamaan ja perustelemaan mista valintojen joukosta valinta
tehdaan, mitd nama ratkaisut olivat ja miten han on lopullisiin ratkaisuihin paatynyt.
Aineiston analysoinnissa korostuvat tutkijan taidot, arvostukset ja oivalluskyky. Sisal-
I6n analyysin haasteena laadullisessa tutkimuksessa on, miten tutkija pystyy pelkista-
maan aineistonsa niin, ettd se kuvaa mahdollisimman luotettavasti tutkittavaa il-
miotd. Tutkijan tulee osoittaa yhteys aineistonsa ja tulostensa vililla luotettavasti.

(Vilkka 2015, 196-198.)

Tutkijoiden omaksutun tiedon vahyys seka kokemattomuus heikentadvat luotetta-
vuutta sisallon analyysin kaytossa. Aineistoa kaytiin 1api useaan kertaan pyrkimyk-
sena tavoittaa vastaajan kokemus, havainto ja ajatus. Kategorioita muovattiin uudel-
leen, pohdinnan ja keskusteluiden seurauksena. Ajan kdyttdminen laadullisen aineis-
ton analysoimiseen lisdsi tutkijoiden varmuutta havainnoistaan seka lisaa ndin tutki-

muksen luotettavuutta.



61

11 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa Saarikan yli 55-vuotiaiden tyontekijoi-
den tydssa jaksamiseen vaikuttavista tekijoista ja miten johtamisella voi tukea tydssa
jaksamista. Tutkimuksen tavoitteena oli luoda esimiehille suosituksia, joiden avulla

tuetaan tyontekijoiden tydssajaksamista.

Tassa tutkimuksessa tyossa jaksamista lahestyttiin lImarisen (2006) tyokykytalomallin
ja Mankan (2006) hyvinvointi viitekehyksen kautta. Tyokykytalomallissa on nelja ker-
rosta, joista ensimmainen kerros kuvaa tyontekijan terveytta ja toimintakykya, toinen
kerros kuvaa tyontekijan ammatillista osaamista, kolmas kerros kuvaa ihmisten suh-

detta tyon maailmaan ja neljannessa kerroksessa kohdataan itse tyén maailma.

Tassa tutkimuksessa Saarikan yli 55- vuotiaat tydntekijat kokivat terveydentilansa hy-
vaksi tai keskitasoiseksi. Lundelin ym. (2011, 60-70) idn myota pitkaaikaissairaudet
lisddntyvat ja voivat aiheuttaa tyokyvyn heikkenemista. Osa pitkdaikaissairauksista on
sellaisia, ettei niilld ole merkitysta tyokyvyn kannalta. Ihminen voi kokea tyokykynsa
erinomaiseksi, vaikka hanella olisikin jokin sairaus tai vamma. lhmisen oma kokemus
terveydentilastaan seka tyon luonne ratkaisevat. Yli 55-vuotiaat tyontekijat olivat |a-
hes kaikki tyoskennelleet yli 25-vuotta sosiaali-ja terveysalalla. Ikddntyneiden tyonte-
kijoiden toimintakyvyssa on huomattavaa vaihtelua yksildiden valilla. Usein pitka tyo-
kokemus kompensoi ikimuutosten vaikutusta niin, etteivat ne vaikuta tyosuorituk-
siin. Kokemuksen kautta yksilo oppii sddatelemaan voimavarojensa kayttoa ja kom-

pensoimaan ikddntymisen tuomia muutoksia. (Lundell ym. 2011, 60.)

11.1 Aktiivisen tuen malli

Aktiivisen tuen malli on ollut Saarikassa kdytdssa vuodesta 2013. Aktiivisen tuen toi-
mintamallin tarkoituksena on henkildston tyohyvinvoinnin tukeminen ja esimiestyon

helpottaminen kasiteltdessa tydkykykysymyksia. (Aktiivisen tuen malli, 2012.) Tutki-
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mustuloksissa suurimmalla osalla vastaajista oli jonkinlainen kasitys tai mielikuva ak-
tiivisen tuen mallista. Harvalla vastaajista kuitenkaan oli omakohtaista kokemusta ak-
tiivisen tuen mallista, mutta kuitenkin suurin osa vastaajista kokivat sen hyoddylliseksi.
Vastaajat ovat luultavasti tarkoittaneet aktiivisen tuen mallin olevan hyddyllinen olla
olemassa eika niinkdan sen hyoddyllisyytta kaytannon kokemuksen kautta. Tutkimus-
tulosten myota voi paatelld, etta Saarikassa aktiivisen tuen malli on kasitteena tuttu
monelle tyontekijille, mutta tarkalleen ottaen ei kuitenkaan tiedetd miten aktiivisen

tuen malli toimii.

Kuntien eldkevakuutuksen (Keva) tyourien tukemista koskevassa julkaisussa tyokyvyn
varhainen tuki ndhdaan tydhyvinvointia lisddvana ja sita kautta vaikuttavan myos tu-
loksellisuuteen. Tyokyvyn varhaisella tuella pystytaan vaikuttamaan tyontekijoista ai-
heutuviin kustannuksiin ja lisddamaan tydhyvinvointia. Tyokyvyn hallinnan toteutta-
mista tarvitaan jokaisella tyopaikalla varhaisen, lapi tyouran jatkuvan tyontekijoiden
tyokyvyn edistamisen ja tyokyvyttomyyden ehkdisemisen toteuttamiseksi. Varhaisuu-
della tarkoitetaan valittomasti tyontekijan tyouran alusta alkavaa ja koko tyduran
ajan jatkuvaa tyopaikan, tyontekijan ja tyéterveyshuollon yhteistydssa tekemaa tyo-
kyvyn edistamiseen ja tyokyvyttomyyden ehkdisemiseen tdhtadvaa ennakoivaa toi-

mintaa. (Aktiivinen tuki — ratkaisuja sujuvaan tyohon, 21.8.2015.)

Saarikan aktiivisen tuen mallia tulisi hyodyntad enemmaén tyontekijoiden keskuu-
dessa jo varhaisessa vaiheessa. Aktiivisen tuen malli olisi tarkea tuoda paremmin
tyontekijoiden tietoisuuteen jo heidan tyduran alussa. Osa vastaajista eivat tienneet
kuuluvatko he aktiivisen tuen mallin piiriin. Ne vastaajista, jotka kuuluivat aktiivisen
tuen mallin piiriin, olivat jo pidempaan karsineet muun muassa tuki- ja liikuntaelinsai-
rauksista. Kukaan vastaajista, jolla ei ollut ongelmia tydssa jaksamisen kanssa eivat
kokeneet kuuluvansa aktiivisen tuen mallin piiriin. Saarikassa aktiivisen tuen malli
koetaan enemmankin malliksi, johon hakeudutaan vasta kun ilmenee jotain ongelmia
eika niinkaan varhaiseksi, lapi tyouran jatkuvaksi tyontekijoiden tydkyvyn edistamista

ja tyokyvyttomyyden ehkaisemista toteuttavaksi malliksi.
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11.2 TyOssa jaksaminen

Tutkimustulosten mukaan pitkan tyékokemuksen omaavat ikdantyneet tyontekijat
eivat kokeneet heikentaviksi tekijoiksi tyossa jaksamista, oman ammattitaidon riitta-
mattomyytta sekd omaa psyykkista ja fyysista toimintakykya. Lundell ym. (2011, 60-
70) mukaan pitkan tyokokemuksen myota karttunut vankka ammatillinen osaaminen
vahentaa psyykkistd kuormittumista ja auttaa jaksamaan. Ihminen voi kokea tyodky-
kynsa erinomaiseksi, vaikka hanella olisikin jokin sairaus tai vamma. Ihmisen oma ko-
kemus terveydentilastaan seka tyon luonne ratkaisevat. Ikdantyneiden tyontekijoi-
den toimintakyvyssa on huomattavaa vaihtelua yksiléiden valilla. Usein pitka tyoko-
kemus kompensoi ikdimuutosten vaikutusta niin, etteivat ne vaikuta tyosuorituksiin.
Kokemuksen kautta yksilo oppii sddatelemaan voimavarojensa kdyttoa ja kompensoi-

maan ikadntymisen tuomia muutoksia.

Vastaajien pitka tyon ja ian tuoma kokemus nakyi siind, ettd vastaajat eivat kokeneet
oman eldamaéntilanteiden haasteiden vaikuttavan heikentavasti tyossa jaksamiseen.
Marjalan (2009, 189- 190) tutkimuksessa tyohyvinvointi ja kokonaiseldaman hyvin-
vointi nahdaan toisiinsa yha tiiviimmin liittyneena elamankokemusten lisdédntymisen
myotd. Suomessa tehdyssa tyéhyvinvointitutkimuksessa nousi myos esille, etta tyo-
hyvinvointiin voi vaikuttaa monet muut tekijat, kuten yksityis- ja perhe-elam4, talou-
dellinen tilanne, elamanmuutokset ja muut ymparistdn tapahtumat. (Tyohyvinvointi-
tutkimus Suomessa ja sen painopistealueet terveyden ja turvallisuuden ndkokul-

masta, 2005, 17.)

Tassa tutkimuksessa organisaatiolahtdisten syiden, kuten tyontekijoiden maarallinen
riittamattémyys ja liilan vahadinen aika tyon tekemiseen kunnolla koettiin vaikuttavan
heikentavasti tyossa jaksamiseen. Taman hetkisessa taloudellisessa tilanteessa on |-
hes mahdotonta lisata tyontekijéiden maaraa ja antaa enemman aikaa tyon tekemi-
selle. Nuutisen ym. (2013) tutkimuksessa tyohon sitoutuminen ja halu tehda tyota
mahdollisimman hyvin korostuu suurilla ikaluokilla. Heilld tyé on myds keskeisin ela-
manalue. Suuret ikdluokat omaavat usein korkean tydmoraali ja he arvostavan enem-
man kollegiaalista ja konsensusta hakevaa johtamistapaa kuin suorituskeskeista joh-

tamista. Jotta ikdantyneiden tyontekijoiden korkeaa tydomoraalia voidaan hyodyntaa
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olisi tarkeda kehittda ndiden haasteiden ratkaisemiseksi toisenlaisia vaihtoehtoja ika-
johtamisen avulla. Nuutinen ym. (2013) tutkimuksessa myds suureen ikdluokkaan
kuuluvilla korostui tyohon sitoutuminen ja halu tehda tyotd mahdollisimman hyvin.

Suhtautumista tyéhon luonnehtii tyotelidisyys.

Marjalan (2009) mukaan tyohyvinvointi ndhdaan usein yksilon oman tyohyvinvoinnin
kokemuksena, mutta nykydan se ndhddaan myos tyooloja tukevana. Tyohyvinvointi ja
kokonaiselaman hyvinvointi liitetdan toisiinsa yha tiiviimmin eldamankokemusten li-
saantymisen myota. Tyon hyvalla suunnittelulla, resurssien oikeanlaisessa kohdenta-
misella ja hyvalld henkilostojohtamiselle voitaisiin vaikuttaa ndihin organisaatio lah-
toisiin tekijoihin. Sen myd6ta lisataan ikaantyneiden tyontekijéiden tydhyvinvointia,
kun pystytaan tukemaan heidan tyohon sitoutumista ja halua tehda tyo mahdollisim-

man hyvin. Nailla pystytdan myds ehkdisemaan ennenaikainen eldakéityminen.

Tassa tutkimuksessa eniten vastaajilla esiintyi heikentynyttd jaksamista vapaa-ajalla,
tyosta palautumiskyvyn heikentymista ja unihairioitda muutamien edellisten kuukau-
sien aikana. Lundell ym. (2011, 121-124) mukaan olisi tarkeaa, etta jo tydvuorossa
huomioitaisiin tydntauotus, joka vaikuttaa myds tyosta palautumiseen vapaa-ajalla.
Heikentynytta jaksamista vapaa-ajalla ja tydsta palautumiskyvyn heikentymista voi-
daan tukea erilaisilla joustoilla ja joustovapailla. Ikdantyneille tyontekijoille voidaan
jarjestaa esimerkiksi “ikamestarivapaita”, jotka tarkoittavat 6-14 paivaa riippuen
tyontekijan idasta. Nailla vapailla on tarkoitus taata ikaantyneille tydntekijoille riittava
palautumisaika tyonkuormituksesta. Ikdantyessa unen laatu ja kesto muuttuvat. Ndin
ollen ikaantynyt tyontekija tarvitsee pidemman lepoajan tyévuorojen valissa tydsta
palatutumiseen. Vuorotydssa korostuu tydvuorosuunnittelun tarkeys tyossa jaksami-
sen kannalta. Suositeltavaa olisi toteuttaa ergonomista tyévuorosuunnittelua, jolla
voidaan sdadelld kuormitusta vuorotydssa, varmistaa riittava palautumisaika ja unen

saanti tyovuorojen valissa.

Ikdjohtamisessa usein huomioidaan, miten tyokykya yllapidetdan ja miten pystytaan
jarjestamaan tyodtehtdvat niin, etta voidaan ottaa huomioon tydkyvyssa tapahtuneet

muutokset. Ikdjohtamisessa tulisi huomioida tydymparistot, joissa jokaisella tyonteki-
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jalla iasta riippumatta olisi mahdollisuus onnistua tydssdan ja heidan vahvuuksia voi-
taisiin hyodyntaa mahdollisimman hyvin. Ikdjohtamisessa yksilon huomioiminen vaa-
tii vield enemman tyontekijan ja esimiehen vélista neuvottelua ja vastavuoroisuutta.

(Nuutinen ym. 2013.)

Tassa tutkimuksessa vastaajilla ei esiintynyt merkittavasti muutamien edellisten kuu-
kausien aikana tyotehon, keskittymiskyvyn ja muistin alentumista seka uusien asioi-
den oppimisen vaikeutumista. Lundell ym. (2011, 60-70) mukaan ikddntyneiden tyon-
tekijoiden toimintakyvyssd on huomattavaa vaihtelua yksiléiden valilld. Usein pitka
tyokokemus kompensoi ikimuutosten vaikutusta niin, etteivat ne vaikuta tydsuori-
tuksiin. Kokemuksen kautta yksild oppii sadatelemadan voimavarojensa kayttoa ja kom-
pensoimaan ikddntymisen tuomia muutoksia. Pitkdn tyokokemuksen myota karttu-
nut vankka ammatillinen osaaminen vahentaa psyykkista kuormittumista ja auttaa
jaksamaan. Nykyisessa tyoelamassa oppimisen merkitys on korostunut, muuttuvan
toimintaympariston ja teknologian kehittymisen osaamisvaatimusten vuoksi. Tana
pdivana tyoelamassa parjaaminen edellyttaa jatkuvaa tietojen ja taitojen uudista-
mista. Sopivasti haasteelliset tyotehtavat, oppimista tukeva tydyhteiso ja kouluttau-
tumismahdollisuudet muodostavat perustan osaamisen kehittymiselle ja ammatilli-
selle uudistumiselle. Kehittymista edistdaa myos kiinnostus omaan tyéhoén, myoéntei-
nen asenne itsensa kehittamiseen ja uudistumiseen seka luottamus omaan oppimi-

seen.

11.3 Tyoyhteiso ja johtaminen

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat kokivat, ettei tyoyhteisdssa ole mahdollisuutta
kevennettyihin tydtehtaviin ja ettei lahiesimies ole ottanut huomioon tydssa jaksa-
mista tyovuorosuunnittelussa. Walker (2005) nostaa tarkeaksi tekijaksi organisaatioi-
den asenteet ikdadntyvia tyontekijoita kohtaan. Hyvina kdytantoina Walker pitaa tyo-
ergonomian huomioimista ja mahdollisuuksia kayttaa joustavia tyojarjestelyja.
Naegele & Walker (2006, 14-16) nakevat ikaystavallisessa tydpaikassa tarkeana jous-

tavat ja ikdystavalliset tyOajat, joilla tuetaan tydn ja muun eldman yhteensovitta-
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mista. Keinoja yhteensovittamiseen on monia, kuten tydovuoromuutokset, paivittai-
sen tai viikoittaisen tyoajan lyhentdminen, joustavat tyojarjestelyt, osa-aikaeldke ja
tyokierto. Kaikkien osapuolten aktiivinen osallistuminen joustojen suunnitteluun ja
toteuttamiseen mahdollistavat ikdystavallisten joustavien tydaikojen toteutumisen.
Tassa tutkimuksessa tyontekijat kokivat, ettd heilld on mahdollisuus tyoyhteisdssdan

tyokiertoon ja kevennettyyn tydaikaan (esimerkiksi 30 tuntia viikossa).

Tyontekijat kokivat myos tydyhteisdjen johtamisen oikeudenmukaisena huolimatta
tyontekijoiden ikddntymisen tuomista haasteista. Laineen (2011) sosiaali-ja terveys-
alan tyoolotutkimustulosten mukaan johtamisen oikeudenmukaisuudessa on alalla
tyoskentelevien mukaan edelleen parannettavaa. Vastanneista vain alle puolet koki-
vat oikeudenmukaisuuden toteutuvan. Useissa tutkimuksissa (Saari, 2008; Perkio-
Makela & Hirvonen, 2013; Airila, 2007) nousi erityisen tarkeaksi ikdystavallisyyden
kehittaminen, esimiehen oikeudenmukaisuus alaisia kohtaan ja, se miten tasapuoli-
sesti esimies kohtelee alaisiaan. Esimiehen toiminnan oikeudenmukaisuuden nahtiin
olevan yhteydessa tyohyvinvointiin, tyotyytyvadisyyteen ja tydhon sitoutumiseen seka

sairauspoissaoloihin.

Tutkimustulosten perusteella konkreettisiksi keinoiksi, jolla [ahiesimies on tukenut
tyontekijoitdan, nousivat sdannolliset keskustelut, kehityskeskustelut, tydvuorosuun-
nittelu, lisdkoulutusten mydntaminen ja tydtehtavien keventdaminen. Lahiesimiehen
asenne, lasndolo, kuuntelu, ymmarrys, kannustus, arvostus, kiitoksen sanominen,
aito kiinnostus ja positiivisen asenne olivat keinoja, joilla Idhiesimies oli tukenut tyon-
tekijoiden tydssa jaksamista. Helposti lahestyttava ja hyvan yhteistyén omaava esi-
mies oli myos auttanut tyossa jaksamisessa. Marjalan (2009) tutkimuksessa yli 55
vuotiaat tyontekijat halusivat esimiehen toteuttavan yksil6llista ja arvostavaa esi-
miestyota. Tyontekijat kokivat, ettd heidan tekema tyd huomattiin, kun esimies ar-
vosti tyontekijoitaan. Ikadntyneiden tydntekijoiden arvostavat mahdollisuutta kayt-
taa taitojaan monipuolisesti, joustavia tydaikoja seka tyon jatkuvuutta. Tutkimustu-
losten perusteella tydhyvinvoinnin tukeminen ja tyon tekemisen edellytysten turvaa-

minen koettiin merkitykselliseksi eri-ikdisten johtamisessa.
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Tassa tutkimuksessa osa tyontekijoista ei ollut saanut minkdanlaista tukea esimiehel-
taan tyossa jaksamisessa, vaikka oli sita itse pyytanyt, esimerkiksi tydvuorosuunnitte-
lussa ja osa tyontekijoista ei ollut tarvinnut omasta mielestdan tukea tyossa jaksami-
seensa vield. Mankan (2006) mukaan osallistava ja kannustava esimiesty6 edesauttaa
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos esimiehen oikeudenmukaisuus,
palautteellisuus ja puheeksi ottamisen taidot. Kun organisaatiossa on selkea visio ja
henkildstolla on mahdollisuus osallistua tavoitteiden luomiseen seka paatoksenteko
on siirretty mahdollisimman Idhelle tydntekoa, voidaan puhua toimivasta organisaa-
tiosta. Toimivassa tyoyhteistssa vuorovaikutus on avointa, jolloin on mahdollista an-
taa kielteistd seka myonteista palautetta, mahdollisuus ilmaista tunteita sekad hyotya
erilaisuudesta. TyOyhteison, tyon, organisaation ja yksilon tulkintojen valisessa vuo-

rovaikutussuhteessa syntyy tyohyvinvointi.

Tutkimustulosten mukaan keinot, joilla [3hiesimies oli tukenut tydntekijoitaan tydssa
jaksamisessa, olivat Idhes samoja keinoja kuin ne, joilla Idhiesimiehen toivottiin tuke-
van tyontekijoita tyossa jaksamisessa. Tutkimustulosten mukaan tydntekijat toivoivat
tukikeinoiksi ldhiesimieheltd resurssien oikeanlaista kohdentamista ja tasapuolista
tyévuorosuunnittelua. Lahiesimiehelta toivottiin myds esimiehen avun tarjoamista ja
tarvittaessa osallistumista “kenttatyohon” seka olevan perilla tyontekijan tyotehta-

vastd, tukevan muutoksessa ja yllapitavan yhteishenkea tydyhteisossa.

Tutkimustuloksista nousi hiljaisen tiedon siirtamisen ryhmakeskeisiksi keinoiksi erilai-
set yhteistyopalaverit tai tyopajat, joissa kokeneet tyontekijat voisivat jakaa omaa
osaamistaan ja kokemuksia. Myds nuorten tydntekijoiden tiedon ja osaamisen siirron
tarkeys nahtiin merkittavana. Paripohjaisiksi hyviksi hiljaisen tiedon siirtdmisen kei-
noiksi koettiin perehdytys, johon on varattu riittavasti aikaa ja resursseja seka pari-
tyoskentely. Tulosten mukaan tyontekijat toivoivat “konkarin” ja “noviisin” yhteis-
tyoskentelya, jolloin hiljaista tietoa voitaisiin jakaa paremmin. Hiljaisen tiedon siirta-
misen keinoiksi ehdotettiin myds mentorointia, tutor-mallia ja konsultaatio mahdolli-
suutta. Yksilolahtoisiksi keinoiksi nousivat tyokierto, avoimuus tiedon siirrossa ja tois-

ten tyotekijoiden osaamisen ja tiedon arvostaminen seka toisten kuunteleminen.



68

Hiljaisen tiedon jakamisen keinot jaotellaan yksilolahtoisiin, paripohjaisiin ja ryhma-
keskeisiin keinoihin. Yksil6lahtoisia keinoja voivat olla lukeminen, kirjoittaminen, toi-
sen tyohon tutustuminen, sijaisuuden hoitaminen seka tehtdva- ja henkilokierto. Pa-
ritydskentelyyn pohjautuvia keinoja voivat olla vapaamuotoinen tydskentely tyéparin
kanssa, tyohon opastus ja perehdyttaminen, mestari-kisalli- ja mentorointimallit.
Ryhmadpohjaisia keinoja voivat olla tiimitydskentely, tydn sisalldllisen kehittaminen ja
tydomenetelmien kehittaminen, opintopiirit, projektiryhmat ja kokoukset, valmennus-

ryhmat ja tydonohjaus ryhmissa. (Kiviranta, 2010, 188-196.)

Hiljaisen tiedon siirtdmisessa nuorten ja kokeneiden tyontekijoiden tulisi tehda yh-
dessa toita. Talla hetkella monessa tyopaikassa on vain nuoria ja kokeneita tyonteki-
joita, keski-ikdisten ryhma puuttuu kokonaan. Nuorilla ja kokeneilla tyéntekijoilla voi
olla erilaiset taustat, elamankokemukset, arvot tai tydmenetelmat. Hiljaisen tiedon
siirron kannalta on oleellista, ettd osapuolet ymmartavat toisiaan. Tieto ei siirry luon-
nollisella tavalla, jos tata ymmarrysta ei ole nuorten ja kokeneiden vililla. Talloin hil-
jaisen tiedon tunnistamista ja siirtamistd on ohjattava systemaattisesti ja tavoitteelli-
sesti. Hiljaisen tiedon siirtdmisessd on myos tarkea muistaa vastavuoroisuus, myos
nuoret voivat antaa innostusta, uusia ndkdkulmia ja uutta teknologiaosaamista koke-
neille tyontekijoille. Hiljaisen tiedon siirtamisessa onkin erittain tarkeda vuorovaiku-

tus kokeneiden ja nuorten tydntekijoiden valilla. (Kiviranta, 2010, 188.)

11.4 Johtopaatokset ja jatkokehittamishaasteet

Tutkimustulosten mukaan aktiivisen tuen malli on tyontekijoille tuttu kasite, mutta
aktiivisen tuen mallin kdytannon toteutus on monelle vierasta. Saarikassa aktiivisen
tuen malli koetaan enemmankin malliksi, johon hakeudutaan vasta kun ilmenee jo-
tain ongelmia eika niinkdan varhaiseksi, ldapi tyduran jatkuvaksi tyontekijoiden tyoky-
vyn edistamista ja tyokyvyttomyyden ehkdisemista toteuttavaksi malliksi. Kuntien
eldakevakuutuksen (Keva) tyourien tukemista koskevassa julkaisussa tyokyvyn varhai-

nen tuki ndhdaan tyéhyvinvointia lisadvana ja sita kautta vaikuttavan myos tulokselli-
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suuteen. Tydkyvyn varhainen tuki vdhentdisi myos sairauspoissaoloja ja niiden ai-
heuttamia kustannuksia, pidentaisi tyouria, joten ennenaikaisen eldakéitymisen kus-
tannukset pienenisivat ja parantaisivat organisaation mainetta tyopaikkana. Saari-
kassa aktiivisen tuen mallia tulisi enemman tuoda tyontekijdiden tietoisuuteen jokai-
sessa tyoyksikossa, jotta sitd voitaisiin hyodyntda tehokkaasti, muun muassa kustan-

nusten ja tyourien pidentdmisen osalta.

Tutkimustulosten mukaan tydssa jaksamiseen vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat tyénte-
kija- ja organisaatiolahtoiset tekijat. Tyontekijalahtoisten keinojen, kuten eldmanti-
lanteen haasteet, ammattitaidon riittamattomyytta, psyykkinen ja fyysinen toiminta-
kyky ja tyGilmapiiri ei koettu vaikuttavan heikentdvasti tyossa jaksamiseen. Ndiden
tulosten pohjalta voidaan paatelld, ettd padsadntoisesti Saarikan tyontekijoiden fyysi-
nen ja psyykkinen toimintakyky on hyvaa ja suurimmalla osalla Saarikan tyonteki-
jOistd tydn ja muun eldman yhteensovittaminen luonnistuu hyvin. Saarikassa suurim-
massa osassa tyoyksikdista myds tydilmapiiri on koettu hyvaksi ja tyontekijoilla on
riittava koulutustausta tyotehtdavaan nahden, koska he eivat ole kokeneet naiden vai-

kuttavan myodskaan heikentdvasti tyossa jaksamiseen.

Organisaatiolahtoisten tekijoiden, kuten liilan vahdinen aika tyon tekemiseen, tyonte-
kijoiden maarallinen riittamattomyys, tydilmapiiri koettiin vaikuttavan heikentavasti
tyossa jaksamiseen. Taman hetkisen taloudellisen tilanteen johdosta on ldhes mah-
dotonta vaikuttaa tydntekijoiden maaran lisdiamiseen ja sen myoéta antaa tydnteki-
joille lisda aikaa tyontekemiseen. Olisi tarkeas, ettd organisaatiossa olisi yhtendinen
johtamiskulttuuri, jonka myota jokainen tyontekija olisi samanarvoisessa asemassa,
ammattiryhmasta tai tyoyksikosta riippumatta. Taman tutkimuksen avulla voimme
antaa toisenlaisia vaihtoehtoja organisaatiolle tyontekijdiden tydssa jaksamisen tuke-
miseen. Tyovuorosuunnittelun avulla voidaan jo huomattavasti tukea tyontekijoiden
tyossa jaksamista. Pienet teot, kuten kiitoksen sanominen ja kannustaminen eivat ra-
sita organisaatiota taloudellisesti, mutta nailla voi olla suuri vaikutus tydntekijéiden

tyossa jaksamiseen.
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TyOssa jaksamiseen vaikuttaviksi tekijoiksi mainittiin heikentynytta jaksamista vapaa-
ajalla, tydsta palautumiskyvyn heikentymista ja unihadiriita. Naiden tekijéiden taus-
talla voi olla tyosta tai omasta elamantilanteesta johtuvia tekijoitd. Tutkimustulosten
mukaan kuitenkin suurin osa tyontekijoista ei kokenut oman elamantilanteen haas-
teiden vaikuttavan heikentavasti tyossa jaksamiseen. Taman perusteella voi tehda
johtopaatdksen, etta heikentynyt jaksaminen vapaa-ajalla, tydsta palautumiskyvyn
heikentyminen ja unihairiot ovat padsaantoisesti tyon aiheuttamia. Tyévuorosuunnit-
telua ei oltu nahty heikentdvana tekijana tydssa jaksamisessa, mutta tydntekijat oli-
vat kuitenkin sita toivoneet esimiehelta tyossa jaksamisen tukemiseksi. Tastd voi paa-
telld, ettd osassa tyoyksikoista tydvuorosuunnittelu on toimivaa ja oikeudenmu-
kaista, mutta joissakin tyoyksikdissa siind on vield parannettavaa. Hyvalla ikdjohtami-
sella voidaan tukea naitd asioita, muun muassa huomioimalla ikd tyévuorosuunnitte-
lussa ja mahdollisuuksien mukaan tyotehtavissa. Hyva ikdjohtaminen vaatii avoi-

muutta, toimivaa vuorovaikutusta ja hyvaksyvaa ilmapiiria tyoyhteisossa.

Tyoteholla, keskittymiskyvylld ja muistin alentumisella seka uusien asioiden oppimi-
sen vaikeutumisella ei ollut vaikutusta tyontekijoiden tydssa jaksamiseen. Tasta voi
paatella, etta tyontekijoiden psyykkinen toimintakyky on suurimmalla osalla hyva.
Nadiden asioiden vaikutus tydssa jaksamiseen on hyvin yksil6llista, mika myds nakyi
tuloksissa. Osa tyontekijoista koki kaikkien uusien asioiden ja muutosten rasittavan
liilkaa, kun taas osa tyontekijoista sai tukea tyodssa jaksamiseen lisdkoulutuksen

mydta.

Hiljaisen tiedon siirtdmiseen liittyvia keinoja mainittiin monipuolisesti. Vain muuta-
mista vastauksista ilmeni, etta hiljaisen tiedon siirron keinoista oli kdytannon koke-
musta. Pddosin hiljaisen tiedon siirron keinoja oli lueteltu oppikirjamaisesti. Tasta voi
paatella, etta hiljaisen tiedon siirron keinot ovat useimmille vieraita ja ne ovat vahai-
sessa kaytossa tyoyksikoissa. Tahan vaikuttaa se, etta hiljaisen tiedon tunnustaminen
ja tunnistaminen ovat yleensa vaikeita. Olisi erityisen tarkeda tydyksikdissa panostaa
hiljaisen tiedon siirtdmiseen ja sen johtamiseen, jotta suurten ikdluokkien jaddessa

elakkeelle heilla oleva arvokas tieto jaisi tydyksikkoihin.
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Tutkimustulosten perusteella esimiehille tarkoitetuiksi suosituksiksi muodostui idn ja
elamantilanteen huomioiminen tyévuorosuunnittelussa, oman asenteen ja johta-
mistavan tarkastelu, aktiivisen tuen mallin tuominen tutuksi tyoyhteisossa, joka an-
taisi mahdollisuuden kevennettyyn tyGaikaan ja tyotehtavaan. Ilkdantyneen tyonteki-
jan kokemuksen arvostamiseksi tulisi hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja sen siirtami-
seen kaytettaviin keinoihin perehtyd enemman. Organisaatiolle suosittelemme ika-
ohjelman laatimista seka ikdjohtamiskulttuurin juurruttamista koko organisaa-

tioon.

Jatkokehittdmishaasteena voisi toteuttaa samankaltaisen kyselyn ikdohjelman laati-
misen seka tehtyjen henkiléstovahennysten jalkeen ja siina tarkastella kuinka ne ovat
vaikuttaneet ikdantyneiden tyossa jaksamiseen. Jatkossa olisi myds mielenkiintoista
tutkia tyossa jaksamista nuorempien tyontekijéiden osalta. Tutkimuksen aineisto ke-

ruussa voisi kayttaa lisdna haastattelua, jolloin saisi yksityiskohtaisempaa tietoa.
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LITTEET

LIITE 1. Saatekirje

Kysely yli 55-vuotiaille Saarikan tydntekijoille

Tama kysely on suunnattu yli 55-vuotiaille Saarikan tydntekijoille ja on osa Saarikan ikdohjel-

maa. Saarikka haluaa kehittaa ikdjohtamistaan ja tukea ikaantyneiden tyontekijoiden tydssa-

jaksamista. Kyselyn tuloksia kaytetaan hyodyksi siten, ettd lahiesimiehille tuotetaan “tydkalu-
pakki”, jonka avulla he pystyvat tukemaan ikddntyneiden tyontekijéiden tyossajaksamista.

Kysely sisaltaa vaittamia, joihin vastataan vaihtoehdoilla tdysin eri mielta, eri mieltd, samaa
mieltd ja taysin samaa mielta seka kysymyksia, joissa voit valita yhden tai useamman vaihto-
ehdon. Kysely sisaltdaa myos avoimia kysymyksia, joihin voi kirjoittaa omin sanoin ja kysymyk-
sid, joihin vastataan vaihtoehdoilla kylla tai ei. Kyselyyn on aikaa vastata kahden viikon ajan.
Vastauksien antaminen on vapaaehtoista ja antamianne tietoja kasitelladn nimettémina ja
luottamuksellisesti. Yksittaisten vastaajien tietoja ei pystyta tunnistamaan.

Tama kysely on myds osa Jyvaskylan ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyota. Tyos-
kentelemme sairaanhoitajina Saarijarven lyhytaikaisosastolla ja opiskelemme tyon ohessa
kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun opinnay-
tetyon-ohjaajina toimii lehtori, Kari Jaatinen ja lehtori, Asta Suomi. Saarikasta ohjaajana toi-
mii vt. liikelaitoksen johtaja Riitta Hallberg.

Pyydamme teitd vastaamaan Webropol-kyselyyn kaikista kiireistanne huolimatta. Vastaa-
malla oheiseen kyselyyn, annat arvokasta tietoa Saarikan ikdjohtamisen kehittdmiseen ja
opinndytetyétamme varten.

KITAMME VASTAUKSISTANNE JO ETUKATEEN!

Ystavallisin terveisin

Marjo Jokinen Tuija Ahonen Kari Jaatinen
Sairaanhoitaja AMK, Sairaanhoitaja AMK, lehtori

Ylempi AMK opiskelija Ylempi AMK opiskelija Jamk
marjo.jokinen@saarikka.fi tuija.ahonen@saarikka.fi Kari.Jaatinen@jamk.fi
p. 040 — 733 8225 p. 040 — 540 3630

Ps. Mikali teilla on kysyttavaa, ottakaa meihin rohkeasti yhteytta!
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LIITE 2. Kyselylomake

A
SAARIKKA OV

perusturvaliikelaitos

Kysely, yli 55-vuotiaille Saarikan tyontekijoille

Talla kyselylla pyritdédn selvittiméédn Saarikan yli 55-vuotiaiden tydssdjaksamista ja kehittiméaéan
Saarikan ikdjohtamista. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Toivomme, etti vastaat jokaiseen
kysymykseen, jolloin annat arvokasta tietoa Saarikan ikdohjelmaan ja samalla opinndytetyohomme.
Kyselyyn on vastattava yhtdjaksoisesti, koska vastaukset eivit tallennu.

TAUSTATIEDOT

1. Ikési *

L

< | 2

2. Tydurasi pituus sosiaali- ja terveysalalla vuosissa *

~  1-5
"  5-15
" 15-25

" yli25



3. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisessé tyotehtdvéssdsi? *

1-5
5-15

15-25

I R B B

yli 25

4. Tyoskentelen télla hetkelld *

(" osa-aikatydssa

(" koko aikatydssa

5. Mihin palvelukokonaisuuteen tydyksikkosi kuuluu? *

" Arjen tuki
f_“ Hyvinvoinnin- ja terveyden edistdminen

(" Terveyden- ja sairaanhoidon palvelut
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AKTIIVISEN TUEN MALLI

Saarikassa on otettu kayttéén vuonna 2013 aktiivisen tuen malli. Aktiivisen tuen toimintamallin tarkoituksena on henkiléstén tydhyvin-
voinnin tukeminen ja esimiestydn helpottaminen kasiteltdessa tyokykykysymyksia. Ennakoiva ja varhainen reagoiminen ja puheeksi otta-
minen takaavat tydntekijodille riittavan ja oikea-aikaisen tuen tydssa selviytymisessa.

Vastaa seuraaviin kysymyksiin kylla tai ei.
6. Onko sinulla jokin mielikuva/kisitys aktiivisen tuen mallista? *

= Kylla

" Ei

7. Onko sinulla kokemusta aktiivisen tuen mallista? *

= Kylla

" Ei

8. Jos on, niin oletko kokenut sen hyddylliseksi? *

= Kylla

" Ei

Vastaa seuraavaan kysymykseen omin sanoin.
9. Jos olet aktiivisen tuen mallin piirissd, miten olet sen kokenut? *

5

=]
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TYOSSA JAKSAMINEN

10. Millainen on terveydentilasi verrattuna muihin ik&isiisi? *

erittdin hyva
hyva
keskitasoinen

melko huono

i TR T TR S

huono

11. Kuinka usein olet kokenut seuraavien asioiden vaikuttaneen heikentévésti tydssa jaksamiseesi? *

erittdin harvoin erittdin
tai melko har- silloin tdl-  melko usein
en koskaan voin 16in usein
o -
tyOilmapiiri ~ ~ ~ ~
o . ~
tydvuorosuunnittelu ~ ~ ~ ~
. . ~
oma fyysinen toimintakyky ~ ~ ~ ~
tyontekijoiden madrallinen riittdmatto- ~
myys " " " "
lilan véhiinen aika tyon tekemiseen ~
kunnolla - - - -
oma psyykkinen toimintakyky ~ ~ ~ ~ -
ldhijohtaminen .



oman eldmaéntilanteen haasteet

oman ammattitaidon riittiméattémyys

83

12. Seuraavat kysymykset koskevat tyossd jaksamistasi viimeisen muutaman kuluneen kuukauden aikana.

Valitse kunkin kysymyksen kohdalla sopivin vastausvaihtoehto. *

Onko sinulla ollut unihéiri-
oita?

Onko uusien asioiden oppimi-
nen vaikeutunut?

Onko muistisi alentunut?

Onko sinulla ollut tuki- ja lii-
kuntaelin sairauksia?

Onko sinulla ollut muita sai-
rauksia?

Onko tyostd palautumiskykysi
heikentynyt?

Onko keskittymiskykysi alen-
tunut?

Onko tyotehosi alentunut?

Onko jaksaminen vapaa-ajalla
heikentynyt?

Onko fyysinen kuntosi heiken-
tynyt?

ei ollen- ei enempdd kuin  jonkin verran enemmaén

kaan

tavallisesti

kuin tavallisesti

paljon enemméin
kuin tavallisesti
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Vastaa seuraavaan kysymykseen omin sanoin.
13. Millé keinoin jaksaisit tydssdsi paremmin? *

5

=]

JOHTAMINEN JA TYOYHTEISO

14. Arvioi asteikolla 1-5 seuraavat vaittimat huomioiden 14n tuomat muutokset. *

téysin sa-
tdysineri  eri samaa  jokseenkin maa mieltd
mieltd mieltd mieltd samaa mieltd

Lahiesimieheni on ottanut huomioon tydssa jaksa-

~
miseni tydvuorosuunnittelussa & & e e
Ty6yhteisossdni on mahdollisuus tyokiertoon ~ ~ ~ ~ -
Tydyhteisossdni on mahdollisuus kevennettyyn ~
tydaikaan esim 30h/vko - - - -
Tyoyhteisossdni on mahdollisuus kevennettyihin ~
tyotehtdviin . . e e
Ty6yhteisoni johtaminen on oikeudenmukaista

huolimatta tyontekijoiden ikdéntymisen tuomista ~ ~ ~ ~ .

haasteista
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Vastaa seuraaviin kysymyksiin omin sanoin.
15. Mitka keinot olisivat mielestési hyvid kokeneiden tyontekijéiden osaamisen ja tiedon siirtdmiseen uu-
sille/nuoremmille tyontekijoille? *

5

=]
| 2

16. Millé keinoilla 1dhiesimiehesi on tukenut sinua tyossi jaksamisessasi? *

5

=]
[ | i

17. Millé keinoin toivoisit ldhiesimiehesi tukevan sinua tydssa jaksamisessasi? *







