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TIVISTELMA

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli toteuttaa toimeksiantajalle tutkimus, jossa selvitetaan eri-
ikaisten tyontekijoiden johtamista esimiehen tyovalineena tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Opinnay-
tetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa ikajohtamisen keinoista osana hyvinvoivaa tyoyhteisoa. Ika-
johtaminen on talla hetkellda Suomessa merkittavassa roolissa. Suuret ikaluokat poistuvat tyoela-
méastéa ja heidan tilalle tulee uusi, nuori sukupolvi, jonka arvot ja asenteet poikkeavat elakoityvasta
sukupolvesta. Sukupolvien vaihtuminen asettaa johtamiselle useita haasteita. Yksi merkittavista
haasteita tulee olemaan suurten ikaluokkien mukanaan viema tietopadoma seka nuorempien
sukupolvien sitouttaminen.

Toimeksiantajana toimii suomalainen elektroniikka-alan yritys. Yrityksen pyynnosta toimeksianta-
jan nimena tullaan kayttdmaan case yritysta. Opinndytety6 on toteutettu kvalitatiivisena tutkimuk-
sena, jonka viitekehyksena toimivat aiemmat yritykselle teetetyt tutkimukset seka teoria. Tutki-
musosan teemoja oli viisi: 1) Tyoyhteison vuorovaikutus 2) Johtaminen 3) Arvot ja asenteet 4)
Voimavarat ja motivaatio 5) Palkitseminen.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa on kasitelty eri-ikaisten johtamista ikajohtamisen,
sitouttamisen, hiljaisen tiedon seka kehittamisen ja asenteiden kautta. Teoriassa tullaan kasitte-
lemé&an myos tyontekijdiden hyvinvointia tydhyvinvoinnin, henkiléston voimavarojen seka toimek-
siantaja yrityksen teemavuoden avulla. Eri ikaryhmia tarkastellaan kolmen eri sukupolven nako-
kulmasta, joita ovat x, y ja suuret ikéluokat. Sukupolvi z kuvataan teoriaosuudessa, mutta muussa
yhteydessa se on rajattu pois tutkimuksesta.

Keskeiset tulokset osoittivat, etta tarkeita tydvalineita eri-ikdisten johtamiseen ovat tyontekijdiden
palkitseva kannustaminen, joustavuus seké tydn haasteellisuuden yllapitaminen. Tulokset osoitti-
vat my0s, etta tyontekijoiden vastuu itsensa kehittdmisessa ja avoin vuorovaikutus tukevat tyohy-
vinvointia. Tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavat edellisten lisaksi myds muut asiat, kuten harras-
tusmahdollisuuksien tukeminen ja uralla eteneminen.

Asiasanat: Ikajohtaminen, tydhyvinvoinnin tukeminen, johtaminen
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to conduct a study for a company about management of
employees in different ages as a manager’s tool for supporting well-being. The objective was to
create information about means of ageing management as a part of a healthy work community.
Ageing management plays a prominent part in Finland at the moment. The baby boom generation
is exiting working life and being replaced by a new, young generation whose values and attitudes
differ from the retiring generation. The turnover of generations sets various challenges to
management. A significant challenge will be the knowledge equity taken away by the baby
boomers as well as engagement of younger generations.

The mandator is a Finnish electronics company. By their request the mandator will be referred to
as a case company. The thesis has been carried out as a qualitative research for which previous
studies conducted for the company as well as theory acted as the frame of reference. There were
five themes in the study: 1) Work community interaction 2) Management 3) Values and attitudes
4) Resources and motivation 5) Rewarding.

The theoretic frame of reference of the thesis has discussed management of people in different
ages through ageing management, engagement, tacit knowledge as well as development and
attitudes. The theory will also discuss the well-being of employees with the help of well-being at
work, staff resources and the theme year of the mandator company. Different age groups are
considered from the perspective of three different generations which are X, Y and the baby boom
generation. Generation Z is described in the theory section but has otherwise been left out of the
research.

The main results showed that important tools for managing people in different ages are
encouraging employees by rewarding, flexibility and maintaining challenging work. The results
also showed that employees’ responsibility to improve and open interaction support well-being at
work. Other issues affecting the well-being of a work community are supporting opportunities for
hobbies and career advancement.

Keywords: Ageing management, management, supporting well-being



1 JOHDANTO

Tyoikaisen vaeston ikaantyminen tulee asettamaan yritysten kilpailukyvyn koetukselle. Haasteita
asettaa tyontekijoiden keski-ian jatkuva nouseminen ja samanaikaisesti tydelamassa toimivien
kokonaismaaran vaheneminen, kun nuoria osaajia ei ole tarjolla riittavasti. Suomessa tyovoima
on Euroopan unionin vanhinta ja yli 50-vuotiaiden osuus koko tyovoimasta nousee vahitellen yli
30 %:iin. Tydvoimasta tulee poistumaan seuraavien vuosien aikana valtaosa tyGikdisesta vaes-
tosta. Tilalle tulee joka vuosi 15 000 - 20 000 nuorta tyontekijaéa vahemman kuin tydomarkkinoilta
lahtee pois. Yritykset joutuvat tulemaan toimeen yha ikaantyvamman tyovoiman kanssa, kun

samalla ne joutuvat kilpailemaan uusista osaajista (Varma 2006, hakupaiva 20.9.2013).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on toteuttaa toimeksiantajalle tutkimus, jossa selvitetaan eri-
ikaisten tyontekijoiden johtamista esimiehen tyovalineena tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Opinnay-
tetyon tavoitteena on tuottaa tietoa ikajohtamisen keinoista osana hyvinvoivaa tyoyhteisoa. lka-
johtaminen on talla hetkella Suomessa merkittavassa roolissa. Suuret ikaluokat poistuvat tyoela-
méastéa ja heidan tilalle tulee uusi, nuori sukupolvi, jonka arvot ja asenteet poikkeavat elakdityvasta
sukupolvesta. Sukupolvien vaihtuminen asettaa johtamiselle useita haasteita. Yksi merkittavista
haasteita tulee olemaan suurten ikaluokkien mukanaan viema tietopadoma sek& nuorempien

sukupolvien sitouttaminen.

Toimeksiantajan liiketoiminnan ydinalueena toimii Oulu. joka tunnetaan yleisesti Suomen tekno-
logiakaupunkina. Oulu eld@ haastavia aikoja, elektroniikka-alan irtisanomisia on Oulussa ollut
runsaasti viime vuosina johtuen talouden taantumisesta ja kilpailun kiristymisesta. Alalta on pois-
tumassa suuri joukko osaavaa henkilostoa ja uudet sukupolvet valtaavat alan. Uusien henkilGiden
rekrytoinnin haasteena on houkutella ja rekrytoida yritykseen alan parhaat ja kyvykkaimmat hen-
kilot, seka saada heidat sitoutumaan yritykseen. Kilpailu alalla on kovaa ja pateva henkilosto
muotoutuukin yha useammalla yrityksella strategiseksi tekijaksi markkinoilla. Uusia opiskelijoita
hakeutuu alalle entistd vahemman ja osa uusista koulutuspaikoista jaa tayttamatta.



1.1 Tietoa yrityksesta ja toimialasta

Yritys, jossa tutkimus toteutetaan, on korkeaan teknologiaan erikoistunut pk-yritys. Yrityksen
toimialaa ovat elektroniikan suunnittelu, konsultointi, tutkimus ja koulutus sekd EMC-
laboratoriopalvelut. Toiminta yrityksessa on projektiluontoista, ja eri projekteissa tydskentelevat
tiimit vaihtuvat projektien mukana. Case yrityksessa tydskentelee talla hetkellda 57 henkilda,
joiden keskimaardinen ik& on 40 vuotta. Suurin osa tydntekijdistd on miehia (5.3.2013,

haastattelu). Tyon eri vaiheissa tulen jatkossa kayttamaan yrityksesta nimea case yritys.

Vesterinen ja Suutarinen (2011, 19.) ovat jakaneet sukupolvet Y-sukupolveen (1980-2000-luvulla
syntyneet), x-sukupolveen (vuonna 1960-1979 syntyneitd) ja suuriin ikaluokkiin (1943-1959
syntyneet). Naiden lis&ksi Tienari ja Piekkari (2011, 13-14) maarittelevat neljannen sukupolven Z

1990-luvulla syntyneisiin. Kuviossa 1 on kuvattu case yrityksen ikajakauma.

Ikdjakauma

B Y-sukupolvi  mX-sukupolvi Suuret ikdluokat

Kuvio 1 Ikéjakauma Case yrityksessé vuonna 2013

Kuten kuvio 1 osoittaa, on Case yrityksen tyontekijoistd enemmistd (79%) sukupolven X-
edustajia. Tahan ikaryhmaan on laskettu kaikki 1960-1979-luvulla syntyneet. Sukupolven X

liséksi yrityksessa on sukupolven Y edustajia 12% ja suurten ik&luokkien edustajia 9%.



1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tassa opinnaytteessa toteutetaan toimeksiantajalle tutkimus, jossa selvitetaan eri-ikaisten tyon-
tekijoiden johtamista esimiehen tydvélineena tyohyvinvoinnin tukemiseksi. Opinnaytetyon tavoit-
teena on tuottaa tietoa ikajohtamisen keinoista osana hyvinvoivaa tydyhteis6a. Suuret ikaluokat
poistuvat tyoelamasta ja heidan tilalle tulee uusi, nuori sukupolvi, jonka arvot ja asenteet poikkea-
vat elakoityvasta sukupolvesta. Sukupolvien vaihtuminen asettaa johtamiselle useita haasteita.
Yksi merkittavista haasteita tulee olemaan suurten ikaluokkien mukanaan viema tietopaaoma

seka nuorempien sukupolvien sitouttaminen.

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena teemahaastatteluna, jossa aiheina ovat: tydyhteison
vuorovaikutus, johtaminen, arvot ja asenteet, voimavarat ja motivaatio, palkitseminen.
Haastateltavat ovat Case yrityksen tyontekijoita, sukupolvista Y, X ja suuret ikaluokat, jotka ovat

toimineet alalla 0-18 vuotta. Haastatteluun osallistuu seka naisia, etta miehia.

Taulukossa 1 on kuvattu ikdantyvan tyoyhteison johtamista tukevat tekijat yleisten asioiden,

tyokyvyn ja hyvinvoinnin, voimavarojen seka ikajohtamisen nakokulmasta.

Taulukko 1 Ikaéntyvén tydyhteison johtamista tukevat tekijét

Henkiloston Tyokyvyn rakenne,  Kronologinen, lkdasenteiden
ikarakenne nyt ja ika@ntyminen ja biologinen, korjaaminen
tulevaisuudessa tyokyky henkinen ja
sosiaalinen ika
Tyollisyysasteet Tyokyvyn ja Terveys ja lkajohtamisen
ikaryhmittain tyéhyvinvoinnin ikd&ntyminen tydkalut
edistaminen
Huoltosuhde Tyokyky ja Osaaminen, Toéiden muokkaus ja
tuottavuus oppiminen yksilolliset ratkaisut
ja ikaantyminen
Tyosta poistuminen,  Tydkyky ja suuret Arvot, asenteet, lkasyrjinnan
elakoityminen ikaluokat motivaatio ehkaisy

(kolmas ik&")

ja ikaantyminen



Kuten taulukko 1 osoittaa, ikajohtaminen ja tyohyvinvointi kuuluvat taman paivan johtamismallei-
hin ja niilla on yha enemman kasvava merkitys ikaantyvassa tydyhteisdssa. Opinnaytetyon teo-
reettisessa viitekehyksessa on kasitelty eri-ikaisten johtamista ikajohtamisen, sitouttamisen, hil-
jaisen tiedon seka kehittamisen ja asenteiden kautta. Teoriassa tullaan kasittelemaan myos tyon-
tekijoiden hyvinvointia tyohyvinvoinnin, henkiloston voimavarojen seka toimeksiantaja yrityksen
teemavuoden avulla. Eri ikaryhmia tarkastellaan kolmen eri sukupolven nakokulmasta, joita ovat
X, Y ja suuret ikéluokat. Sukupolvi z kuvataan teoriaosuudessa, mutta muussa yhteydessa se on

rajattu pois tutkimuksesta.



2 ERI-IKAISTEN JOHTAMINEN

Yrityksille tulee olemaan erittain suuri haaste se, kun suurin ikdryhma, suuret ikaluokat jaavat
elakkeelle. Z ja Y sukupolvi, ennen kaikkea Z sukupolvi puolestaan muodostaa talla hetkelld
kaikkein pienimman ikaryhman tyovoimassamme ainakin vuoteen 2025 saakka. Johtajat tulevat
kohtaamaan uudet sukupolvet ja heidan taytyy oppia kuinka tyontekijoita johdetaan, niin etta
yritys sailyttaa toimintakykynsa ja tietovarantonsa, kun henkiloston ikarakenne muuttuu. Tama
kaikki yhdessa muodostaa merkittavan haasteen johtamiselle, silla yhta tasapainoisiin

ikarakenteisiin ei olla hetkeen palaamassa (limarinen, Lahteenmaki & Huuhtanen 2003, 7-8).

lan muuttuessa yksilon toimintakyky muuttuu, myos tyoeldaman muutokset ja sen tuomat
yllatykset koetaan hyvin eri tavalla eri ikdryhmien kesken. Toimintakyvyn asteet nakyvat
selvimmin tehtavissa, joissa vaaditaan nopeaa ja aikatauluihin sidottua tietojenkasittelya.
(Ilmarinen & Mertanen 2009, 57)

Esimiesten johtamisesta on tullut entista haastavampaa. Tydelaméssa tydskentelee yhta aikaa
nelja eri sukupolvea, joilla jokaisella on omat tarpeet ja odotukset. Jokaisella sukupolvella on
my0s tiettyja ominaispiirteita, joiden avulla ne pystytdan erottamaan muista sukupolvista ikaan

katsomatta. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19.)

Yhdessa tyoyhteisossa voi olla yhta aikaa kaikki sukupolvet edustettuina. Vesterinen ja
Suutarinen (2011, 19.) on jakanut sukupolvet Y-sukupolveen (1980-2000-luvulla syntyneet), x-
sukupolveen (vuonna 1960-1979 syntyneitd) ja suuriin ikaluokkiin (1943-1959 syntyneet).
Naiden lisaksi Tienari ja Piekkari (2011, 13-14) maarittelevat neljdnnen sukupolven Z 1990-

luvulla syntyneisiin.
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Taulukko 2 Eri sukupolvet ja niité hallitsevat tybelédmén arvot. Lahde: Tybterveyslaitos

Sukupolvi Syntymavuosi Keskimaarainen ika Hallitsevat tyoelaman
arvot

Sukupolvi Y 1980-2000 20-30 Perhe- ja yksilokeskei-
nen, nettisukupolvi, jous-
tavuus, saavutukset,
muodostaa 50% tydvoi-
masta

Sukupolvi X 1960-1979 35-50 Eldman laatu, ei-
mukautuva, itsenaisyy-
den tavoittelu, itsensa
toteuttaminen, lojaalius
uran luomiselle, kunnian-
himo, menestys

Suuret ikaluokat 1943-1959 55-70 Saavutukset, leimaa
optimismi, kova tydsken-
tely, lojaalius tyénantajaa
kohtaan

Tyoikaisten ikarakenne on muuttumassa. Tilastokeskuksen mukaan (liite 2) vuonna 2012 oli
miesten keski-ika 40,3 ja naisten 43,1 vuotta. Samana vuonna 100 vuotta tayttaneita oli 709 joista
miehia 91 ja naisia 618. (Tilastokeskus 2013, hakupaiva 27.9.2013.) Vuoteen 2020 mennessa Y-
sukupolvi tulee valtaamaan tyomarkkinat ja 35-39 —vuotiaat nousevat suurimmaksi ikaluokaksi
tyoelamassa. Tata sukupolvea kutsutaan myds nettisukupolveksi ja he ovat tottuneet elamaan
runsaan tietotulvan keskella. Ratkaisuja etsitaan jatkuvasti ja siityminen on nopeaa. Joskus tama
voi hammentaa suurempia ikaluokkia tydyhteisossa (Vesterinen & Suutarinen 2011, 18). Kuten
taulukko 2 osoittaa, uuden sukupolven mukanaan tuomat arvot poikkeavat eldkoityvien kanssa.
TyOelamasta poistuvat suuret ikaluokat ovat sitoutuneempia tydnantajaansa kohtaan mita

nuorempi, tydmarkkinat valtaava sukupolvi. Tamé luo haasteita johtamiselle.

2.1 lkajohtaminen osana strategista johtamista

Globalisoituva ja epavakaa toimintaymparistd, nopea tekninen kehitys seké muutokset tydvoiman
rakenteessa ja saatavuudessa ovat muuttamassa yritysten ja yhteisdjen organisaatiorakenteita,
toimintamalleja ja tyon sisaltoa. Korostuneet tehokkuus- ja tulosvaatimukset, seka jatkuva uusien
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asioiden oppimisen tarve koettelevat seka esimiesten etta eri-ikaisten alaisten jaksamista ja

hyvinvointia. Uusi tietoyhteiskunta ja talouden tuomat paineet haastavat johtamismalleja.

Erilaisten johtamisnakokulmien, ympariston aiheuttamien paineiden ja ristiriitaistenkin tavoitteiden
keskella yritysten henkiloston on selvittdva yha kovenevassa kilpailussa. Lyhyen aikavalin
kvartaalitaloudesssa johtajan tarkeimmaksi ja usein jopa ainoaksi tehtavaksi, on tullut tuloksen
tekeminen. Siltalan (2004, 221) mielestd talouselama on ajautunut hyperkilpailuun, jota han
kuvaa koko vaestolla tehdyksi inmiskokeeksi. Tyot tehdaan tehtavan kannalta tehokkaimmalla,
mutta ihmisen kannalta kovimmalla tavalla. Stressi, uupumus ja masennus ovat Siltalan mukaan

yleistyneet jo kansantaudeiksi.

Tyonantajat ja esimiehet kohtaavat myds ikasyrjintaa kaiken ikaisissa. Syrjintda kohdistuu seka
nuoriin ettd vanhoihin tyontekijoihin. Nuoria kuvataan usein muun muassa kokemattomiksi ja
vastuuntunnottomiksi, mutta samalla my6s energisiksi ja motivoituneiksi. Kun kysytaan
tyonantajilta asenteita yli 50-vuotiaita tyontekijoita kohtaan, saattaa vastauksesta ilmeta
puolestaan ty6haluttomuutta ja uupumusta seka kokeneisuutta ja sitoutuneisuutta (Iimarinen &
Mertanen 2009, 33).

2.2 Henkiloston sitouttaminen

Tyonantajat tekevat mittavia investointeja uuden henkiloston perehdyttamiseen seka kokeneiden
henkildiden osaamisen kehittdmiseen. Kivirannan (2010, 40) mukaan hyvat tyontekijat pitisi
saada sitoutumaan iasta rippumatta. Tyontekija voi olla sitoutunut omaan taloudelliseen ase-
maan eli palkkaan, haluun olla pateva seka omaan tyouraan. Mikali henkild saadaan sitoutettua
koko organisaatioon, on hanella kyky tyoskennella yrityksen arvojen mukaisesti seka innovatiivi-
suutta kehittaa yhteison toimintaa. Sitoutunut henkilé myés panostaa yritykseen ja nékee aikajéan-

teen urallaan pitkana.

Kivirannan (2010, 42) mukaan ialla ja sitoutumisella néhdaan olevan eroavaisuutta. Nuoret tyon-
tekijat sitoutuvat vanhempia useammin yritykseen toimeentulon takia. Nuoremmilla tyontekijoilla
on usein myos tarve sitoutua omaan uraan ja kehittymiseen, jolloin eteneminen ja tyopaikan vaih-

taminen on todennakdisempaa. Kokeneelle tyontekijalle raha ei ole yleensa keskeisin tekija, vaan

12



tyon sisallolla, tydyhteisolla seka omalla kehittymiselld nahdaan olevan suurempi merkitys (Kivi-
ranta 2010, 40-42).

Kilpailu parhaista tyontekijoista on kovaa. Yritys pystyy vaikuttamaan positiivisen yrityskuvan
luomiseen ja sita kautta houkuttelemaan hyvia tyontekijoita heille toihin. Myos brandilla ja suhde-
markkinoilla on suuri rooli yrityksen kiinnostavuuden kannalta. Nykypaivana mikaan yritys ei voi
enaa taata elinikaista tyosuhdetta, jokaisen on itse pidettdva huolta siita, ettd on tydomarkkinakel-
poinen. Yrityksen haasteeksi muodostuukin sopivan motivaattorin |0ytaminen, jolla tyontekijat

saadan sitoutumaan ja tyoskentelem&an motivoituneina (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 10).

Palkkaus ja palkitseminen ovat eraita sitouttavia tekijoita. Peruspalkka esimerkiksi it-alalla on
kasvanut noin kuusi ja kokonaisansioiden maara noin kolme prosenttia vuosien 2009-2011 aika-
na. Keskimaaraisten palkkojen nousu johtuu osittain siita, etta alan tyontekijoiden keski-ika on
hieman noussut, mihin puolestaan osasyyna nahdaan rekrytointivauhdin hiipuminen. Alan ikara-
kenteeseen nahdaan vaikuttavan myds se, etta nykypaivana nuoria hakeutuu aiempaa vahem-
méan alalle. Kun alalle hakeutuvien nuorten maara vahenee niin nelikymppisten, x-sukupolvea
edustavien, arvo tydmarkkinoilla kasvaa. Nettiteknologia liittyy nykypaivana lahes kaikkeen teke-
miseen ja teknologia alkaa olla lahes kaikkien hallussa, jonka johdosta osaamista on hallittava

laajemmin ja syvallisemmin. (Tietoviikko 2011, Hakupaiva 5.6.2013)

2.3 Yrityksen hiljainen osaaminen

Niin sanottu hiljainen tieto on Kivirannan (2010, 162) mukaan vaikeasti tunnistettavaa ja
nakyvaksi tehtavaa. Hiljaista tietoa loytyy yksilon ajattelumalleista, kokemuksista ja taidoista.
Hiljaista tietoa kaytetdan myds osana henkilon automaattista toimintaa. Yhtend merkittdvana
ongelmana hiljaisen tiedon jakamisessa ikaantyvilla tyontekijdilla on sen huono tunnistettavuus.
Kokeneet tyontekijat eivat valttamatta itsekaan tunnista omaa hiljaista tietoaan, koska osaaminen
kertyy heille vahitellen (Kiviranta 2010, 162-163).

"Hiljainen tieto on yksi organisaation menestyksen avaimista”. Virtainlahden (2009, 9) mukaan
hiljainen tieto tarjoaa yritykselle valtavan maaran potentiaalia, jolla voidaan vaikuttaa koko
yrityksen liiketoimintaan. Osaavasta henkilostosta kasvaa koko organisaation kivijalka, jonka
henkilosto tuo yritykseen koulun penkilta ja kokemuksen kautta.
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Toimintaympariston muutoksiin ja vaatimuksiin tulee reagoida vallitsevan trendin mukaisesti.
Taman vuoksi osaamisen ja tiedon jakaminen, seka organisaation uudistuminen ovat

ensiarvoisen tarkeaa (Virtainlahti 2009, 15).

Suurten ikéluokkien elakéityminen, seka hiljaisen tiedon jakaminen ovat hyvin vahvasti
kytkoksissa keskenaan. Tana paivana yritykset etsivat kuumeisesti tietoa siita, miten hiljainen
tietdmys saadaan siirrettyd nuoremmille tyontekijoille ennen suurten ikaluokkien elakditymista.
Yrityksissd ymmarretaan entista paremmin se, etta uuden tiedon luomisella varmistetaan toiminta

myos tulevaisuudessa.

Kuvio 2 mukailee Nonakan ja Takeuchin mallia, joka sisaltaa nelja eri vaihetta: sosiaalisaatio,
ulkoistaminen, yhdistaminen ja sisaistaminen. Mallia kutsutaan nimelld SECI-malli, joka tulee
englanninkielisista termeistd ja kirjainten jarjestys nimessa keskelld olevan tiedon spiraalin
suunnasta, joka alkaa sosiaalisaatiosta edeten ulkoistamisen ja yhdistamisen kautta

sisaistamiseen. Tiedon maara kasvaa spiraalin kierrosten lukumaaran mukaan.

DIALOGI

HILJAINEN TIETO HILJAINEN TIETO j

EKSPLISHTTINEN
HILJAINEN Socialization Externalization
TIETO
Sosiaalisaatio Ulkoistaminen
— (f-’ N EKSPLISHTTISEN
KAYTANNOT (3 TIEDON
\_J LINKITTAMINEN
HILJAINEN Internalization Combination
TIETO =
Sisaistaminen Yhdistaminen

TEKEMALLA OPPIMINEN
EKSPLISITTINEN TIETO  EKSPLISITTINEN TIETO

Kuvio 2 SECI-malli. Léhde: Helsingin yliopiston kirjaston verkkolehti
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Kuviossa 2 sosiaalisaatiolla tarkoitetaan hiljaisen tiedon valittamista sosiaalisen vuorovaikutuksen
avulla, jossa olennaisena valittyvana asiana toimii vuorovaikutus. Epamuodollinen sosiaalinen
kanssakayminen seka kaytannon esimerkkien kautta opettaminen ovat esimerkkeja tiedon
sosialisaatiosta. Esimerkiksi oppipojat oppivat mestareiden taidot havainnoimalla ja matkimalla

kaytannon tyossa.

Virtainlahden (2009, 99) mukaan ulkoistaminen on hiljaisen tiedon muokkaamista sanoiksi ja
nakyviksi kasitteiksi. Tieto muutetaan tassa vaiheessa ymmarrettavaan ja tulkittavaan muotoon,
jolloin se on my6s muiden kaytettavissa. Ulkoistettu ja teoreettinen tieto ovat perusta uuden

tiedon luomiselle.

Yhdistaminen on ulkoistetun tiedon kokoamista laajemmiksi nakyviksi kokonaisuuksiksi, nain
saadaan luotua laajempia kasitejarjestelmia tai toimintasaantoja. Taman jalkeen tieto voidaan
yhdistaa aiemmin arkistoituihin tietoihin. Tassé vaiheessa tietoa myds analysoidaan ja

jarjestetaan.

Sisdistaminen tarkoittaa tiedon ymmartamista, jolloin nakyva tieto muuttuu hiljaiseksi
tietamykseksi. Tassa kohtaa spiraali jatkuu takaisin sosiaalisaatioon, kun yksilo jakaa
sisaistamaansa tietoa hiljaisesti. Taman seurauksena tiedon maara kasvaa seka yksiloiden

aiemmat kasitykset mahdollisesti muuttuvat.

SECI-malli kuvaa hyvin hiljaisen tiedon eri vaiheiden merkityksellisyytta prosessissa. Perinteinen
mestari-kisalli — malli onkin kaytdssd monilla aloilla, kuten Case yrityksessa. Ohjeet,
tarkistuslistat, yrityksen historia, tulevaisuus, erilaiset tarinat seka henkildiden omat kokemukset

ovat olennaisia hiljaisen tiedon jakamisessa. (Virtainlahti 2009, 99-101).

2.4 Kehittaminen ja valmennus

Oppiminen on jatkuvaa. Osa oppimisesta tapahtuu opiskellen, koulutuksissa ja kursseilla. Suurin
osa oppimisesta tapahtuu kuitenkin ei-tietoisesti, ilman varsinaista opiskelua tai koulutusta. Ei-
tietoista oppimista tapahtuu erityisesti tydssa oleville yleis- ja erityistaidoille. Siind opitaan ty6ta
tekemalla, kokeilemalla ja kokeneempia seuraamalla. Tallainen oppiminen on hiljaisen tiedon
siirtymista tyontekijalta toiselle (Asikainen & Toivonen, 2004, 15).

15



Oppimisen kautta yritys saa kilpailuetua itselleen. Jotta yritys oppii, tulee sen sijoittaa
pitkajanteisesti tulevaisuuteen kouluttamalla henkilostoa ja omaksumalla uutta tekniikkaa seka
uusia ideoita. Organisaatio oppii, kun siina olevat ihmiset oppivat, kehittyvat ja kasvavat. Taméan
voidaan ajatella tuottavan yritykselle paaomaa korkealla korolla. Yrityksen tarkein voimavara
oppivassa organisaatiossa on tavoitteellisesti oppiva ihminen, jota kannustetaan kokeilemaan,

ideoimaan, uudistumaan ja ottamaan vastuuta.

Erityisesti Suomessa suurten ikaluokkien siirtyminen tyoelamasta elakkeelle, on herattanyt
organisaatiot miettimaan, kuinka paljon arvokasta osaamista siirtyy naiden el@koityvien osaajien
matkassa yrityksesta pois. Yritysten sisalla on paljon niin kutsuttua hiljaista tietoa, jonka
jakamisesta on tullut yksi menestyvan yrityksen tekija. Koska hiljainen tieto kulkee yksiloiden
tietopddomassa, sen siirtymisessa tehokkaimpana on koettu henkilokohtaisen vuorovaikutuksen
merkitys. Mentorointi on hiljaisen tiedon siirtdmiseen yksi parhaista keinoista (Juusela, Lillia &
Rinne, 2000, 10).

Oppivassa organisaatiossa tyon ja yrityksen tulevaisuutta pohditaan osaamisen nakdkulmasta.
Organisaatio oppii seka ymparistdstaan ettd organisaation tyontekijdiden kokemuksista.
Ymparistosta oppimisella tarkoitetaan ulkopuolisten kokemusten oppien siirtamistd omaan
tietamykseen sovellettavaksi organisaation ja sen jasenten toimintaan. TyOntekijat kehittavat

itseaan kritisoimalla omia toimintatapojaan ja yritys kokonaisuutena kritisoimalla omiaan.

Tarkasteltaessa osaamista organisaatiotasolla olennaista on se tieto, mita yritys tavoittelee ja
mikd on sen osaamisen nykytila. Esimiesten ja alaisten valiset kehittamissuunnitelmat ovat
yrityksen kehittymisen kannalta avainasemassa. Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi seka yksilon
ettd yrityksen tavoitteet, seka niiden vaatima osaamistaso. Kehittamistarvetta arvioidaan ja niiden
perusteella tehd@é@n  kehittdmissuunnitelmia.  Kehittamissuunnitelmien  avulla  yrityksen
voimavaroja saadaan keskitettyd tehokkaammin niihin osaamisiin, jotka ovat yrityksen
tavoitteiden kannalta tarkeimpia. Hyva esimies kykenee tunnistamaan henkiléston vahvuudet ja
kayttamaan niita yrityksen hyvaksi (Viitala & Jylha 2008, 289).

Viitalan ja Jylhdn (2008, 290) mukaan kaikkea osaamisalueita ei pysty yhdelld kertaa
kehittamaan, joten yrityksessa kannattaa pohtia sitda, mitkd ovat henkiloston tarkeimmat
osaamisalueet, joilla heitd tuetaan kehittymaan. Sen jalkeen tama konkretisoidaan suunnitelman

avulla, jossa kartoitetaan tavoitteen sisaltd ja nakyvyys. Erityisesti tiedon jakamista ja
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oikeanlaisen tiedon hyddyntamista pidetdan yhtena keskeisimmista tavoitteista (Viitala & Jylhé
2008, 290).

Mentorointi on menetelma, jonka avulla yritys paasee eteenpain niissa tavoitteissa, joita se on
itselleen asettanut. Oppimisen tulisi olla luonnollinen osa eldamaa, jossa organisaatio pystyy
hyodyntamaan olemassa olevaa osaamispaaomaa seka kehittamaan sita edelleen.
Mentoroinnissa yhdistyvat kaikki oppimisen menetelmat, joiksi luetaan osaamisen ja tiedon
jakaminen, yhdessa oppiminen, vastuun ottaminen omasta kehittymisesta, kokemuksesta
oppiminen seka oppimisen tehostaminen. Mentorointi edistdd ennen kaikkea vastuun ottamista

omasta oppimisesta (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 9-10).

Juuselan, Lillian ja Rinteen mukaan uuden teknologiabisneksen mydta on syntynyt aivan uusi
tydvaesto, johon kuuluvat nuoret, tyotdan rakastavat, luovat ja motivoituneet tyontekijat. Tata
ryhmaa motivoi itsenaisyys, vapaus seka omien kykyjen tehokas kayttd. Osaaminen ja jatkuva
kehittyminen eivat voi kuitenkaan olla tarkein asia elamassamme. Kokonaisvaltainen itsesta huo-
lehtiminen helposti unohtuu ja aloitetaan vasta jonkin kohtaamamme kriisin yhteydessa. Mento-
roinnin avulla yksilo voi oppia tarkastelemaan itseaan, huolehtimaan omasta elamastaan seka
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan paremmin, tydominansa lisaksi. Tyo ei saa ottaa lian suurta
roolia yksiléssa, vaan on hyva tiedostaa myos muita tarkeita asioita omassa elamassa (Juusela,
Lillian & Rinne 2000, 12-13).

Varman kehittdman Evita -mentorointi tyokirjan mukaan mentorointia voidaan kayttaa osaamisen
ja hiljaisen tiedon siirtajana. Mentoroinnin avulla saadaan tehokkaasti siirrettya hiljaista tietoa
seka kokemuksen mukana kehittyvaa osaamista tydpaikalla. Sen mukaan mentorointia on kaytet-
ty aktiivisesti jo viimeiset kaksikymmenta vuotta tydeldmassa. Mentoroinnin avulla on rakennettu
tydyhteison ilmapiiria, valmennettu uusia esimiehia ja siirretty hiljaista tietoa. Kannatuksen osaa-
misen kehittdmismuotona se on saanut muun muassa joustavuuden seka reagointiherkkyyden
ansiosta (Varma 2004, Hakupaiva 8.7.2013).
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2.5 Arvot ja asenteet

Sukupolvilla nahdaan erilaisia arvoja. llmarisen & Mertasen (2011, 43) mukaan arvot syntyvat jo
varhaisessa iassa ja niihin vaikuttavat yksilon kokemat tapahtumat ja kokemukset. Yleensa
jossain vaiheessa nuoruuteen liittyy kapinaa tiettyja normeja ja tapoja vastaan, mutta arvot eivat
siita huolimatta muutu kokonaan, vaan jatkavat oman min@kuvan ja sita ymparoivan maailman
linkittymista keskenaan. lan muuttuessa tulee monesti tarve tarkastella omia arvoja uudelleen.

Tama voi johtua jostain suuresta muutoksesta elamassa tai ikakriisin tuomasta epavarmuudesta.

Vaikka sukupolvet on jaettu kolmeen eri ryhmaan, niin tiettyyn ryhmaan kuuluminen ei ole aina
tae syntymévuodesta, vaan sita voi ohjata kulttuurinen identiteetti. Esimerkiksi koulutuksessa on
suuria eroja suurten ikaluokkien ja 60-luvulla syntyneen x-sukupolven valilla, jota leimaa korkea

koulutus, teknologia, kiinnostus politiikkaan ja kulttuuripddoma. (Iimarinen & Mertanen, 2009, 43)

Ty6elama on arvojen murroksessa, jossa sukupolvet vaihtuvat toisiin. Nuorten ja vanhojen arvot
poikkeavat lahes vastakkain toisistaan. Eri sukupolvien arvojen tuntemisella voi ymmartaa
paremmin, miksi poikkeavaa kayttaytymista leimataan ja miksi eri sukupolvet arvostelevat

toisiaan.
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3 TYONTEKIJOIDEN HYVINVOINNIN TUKEMINEN

Hyvinvoiva ihminen on yrityksen tarkein voimavara. |lhminen kayttad hyvakseen fyysista,
psyykkista ja sosiaalista toimintakykya. Yritykseen kaytettavan voimavaran lisaksi yksilolla tulisi
jaada voimavaroja myos tyopaikan ulkopuoliseen elamaan. Hyvinvoiva ihminen kokee
onnistumista ja onnellisuutta, ja nakee tulevaisuutensa myonteisend. Kaanteisend puolestaan
pahoinvoiva ihminen kokee ahdistusta ja vasymysta, seka on passiivinen. Pahoinvoivan yksilon
suorituskyky jaa usein heikoksi ja kehittyminen hidastuu. Pahimmassa tapauksessa yrityksen
tuottavuus laskee, henkild sairastuu ja han ja@ pois tyoelamasta. Tama vahentad yrityksen

kustannustehokkuutta ja vaatii lisaresursseja toiminnan yllapitamiseen.

IKAANTYVIEN TYOSSAPYSYTTAMINEN

Ikajohtamisen keinot?

TOISAALTA TOISAALTA
tavoitteena tydurien pidentdminen CEENEEEELOI =]
tyovoimapulan ennakointi tyohyvinvoinnin haasteet

Kuvio 3 Ikdéntyvien sitouttaminen ikdjohtamisen keinoin. Léhde: EOsmo tyokirja.

lkdantyvien tyouraan haasteellisuutta tuovat useat eri muutokset tyoelamassa, kuten tyon vaati-
musten lisdantyminen ja tyomenetelmien monimutkaistuminen, uusien asioiden ja toimintatapojen
nopea oppiminen, uusien kielten ja teknologian oppiminen seka tyostressin lisaantyminen. EIakoi-
tyvaan vaeston kehitykseen ja hyvinvointiin ei ole kuitenkaan liian mydhaisté vaikuttaa. Silloin kun
halutaan tukea yksilon jaksamista ty0ssa, tuloksia syntyy sita paremmin, mita aikaisemmassa
vaiheessa tukitoimenpiteita tarjotaan. Tdma koskee erityisesti osaamisen ja ammattitaidon seka
terveyden ja hyvinvoinnin yllapitdmista ja kehittdmista. lan mukanaan tuomat muutokset olisi hyva

ottaa huomioon johtamisessa jo 45-vuoden iasta lahtien. Nykynormien mukaan ty6ura on silloin
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vasta noin puolessa valissa. Silloin viimeistaan olisi hyva hetki tarkastella pitkalla aikajanteella
uran jalkipuoliskoon liittyvia mahdollisuuksia ja kehittamistarpeita seka tyontekijan etta yrityksen
nakokulmasta (Varma, 2006, hakupaiva 26.9.2013).

Kivirannan (2010, 44) mukaan onnellisuus ja hyvinvointi ovat selvasti yhteydessa
tavoitteellisuuteen. Onnellinen tyontekija pitda tyétaan haastavana, tuntee varmuutta tydssaan
seka asetettuja tavoitteita selkeind. Onnistumisen tunteet luovat mielihyvad ja tavoitteiden
saavuttamisessa koetaan tyytyvaisyytta, nama tekijat yhdessa tunnetaan onnellisuutena, joka

auttaa jaksamaan tydssa ja pitdamaan hyvinvointia ylla.

Puhuttaessa aineellisesta palkasta, koetaan se usein onnellisuuden ja hyvinvoinnin perustana.
Raha avaa monia mahdollisuuksia, mutta se ei kuitenkaan ole tarkein hyvinvoinnin lahde. Uusien
sukupolvien mydta raha on vaistymassd muiden hyvinvointia tukevien Ilahteiden tielta.
Nykypaivana tyossa pidetaan tarkeana sita, etta tyontekija pystyy hyddyntdmaan vahvuuksiaan ja
kehittymaan. Tyontekijan saadessa onnistumisen tunteita, yhdessa tyon riittavan haastavuuden ja

kehittymisen kanssa, lisaantyy hanen tyytyvaisyyden tunteensa (Kiviranta 2010, 43-45).

Taulukossa 3 on kuvattu asiantuntijan tyoura investointina ja osaamisena. Investoinnit kasvavat
sita suuremmiksi, mita pidempaan tyoura jatkuu. Huomioitavaa on, ettd my0s osaaminen
kumuloituu samalla. Nuoren tyontekijan osaaminen on innokkuutta ja aktiivisuutta, kun taas
vanhemman tyontekijan osaamista kuvataan arvojen pohdinnalla, motivaatiolla ja tdiden

valikoimisella. Jo perehdytyksesta lahtien investoinnit yritykselle ovat merkittavia.

20



Taulukko 3 Asiantuntijan ty6ura investointina ja osaamisena (Kiviranta 2010, 48).

Investointi Osaaminen

(vuosi ja kumulatiivinen)

60-63 50.000/v -> 1.750.000€ Kypsaéa osaamista, vali-
koivaa mukaan lahtemista,
arvojen pohdintaa, mita mo-

tivaatio?

50-59 50.000/v -> 1.550.000€ Monipuolisuus, viisaus, suju-
vuus, ymmarrys kokonaisuu-

desta, vuorovaikutustaidot

40-49 45.000/v -> 1.050.000€ Eri eldmanalueet kehittyneet,
asiantuntijuus syvenee seka
sisalldissa etta prosesseissa

30-39 40.000/v -> 600.000€ Kaytannon taidot kehittyneet,
minan tahdosta meidan tah-
toon

25-29 35.000/v -> 200.000€ Opiskelupohjainen ymmar-

rys, innokkuus, aktiivisuus

Tyontekijan poistumisella yrityksesta kesken tyouran on merkittavia vaikutuksia. Henkilo vie
samalla suuren maaran osaamispaaomaa ja uuden henkilon perehdyttaminen tuo uusia
investointeja. Tyontekijan tuottavuus yritykselle kasvaa sita mukaa kun motivaatio ja henkilon
kyvyt kasvavat. Tama puolestaan lisda henkilén sitoutumista yritykseen (Kiviranta 2010, 46-49).
Tyontekijoiden sitoutuminen ja motivaatio lisa@vat hyvinvointia, joka puolestaan luo onnellisuutta.
Yhteenvetona voisi todeta, etta sitouttamalla henkilostonsa yritys voi suoraan vaikuttaa yrityksen

tuottavuuteen seka henkilokunnan tyohyvinvointiin.
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3.1 Ty6hyvinvointi

Yksilon toimintakyvylla ja tyokyvylla on yhteys toisiinsa. Toimintakykya tarvitaan erilaisista
tehtavista selviytymiseen. Eri elamanvaiheissa olevat inmiset tarvitsevat erilaisia kykyja. Nuoret
sukupolvet hyotyvat ennen kaikkea oppimistaidoista, kun taas vanhemmat sukupolvet tarvitsevat
kykya tyossa selviytymiseen. limarisen & Mertasen (2011, 49) mukaan tyokyvyn yll&pitamiseen
tarvitaan muutakin  kuin lihasjumppaa. Pitkaaikainen, aktiivinen terveyden edistaminen,
ergonomian ja tiimityon kehittdminen, kulttuuriharrastukset, vuorovaikutustaitojen kartuttaminen,
stressinhallintamenetelmien  opetteleminen sekd muut samankaltaiset tekijat auttavat

yllapitamaan hyvaa tyokykya.

Tyokyvyn heikkenemiseen voi vaikuttaa useat eri ymparistotekijat. Usein syy voi olla tydoloissa,
jossa tehtavia organisoidaan huonosti tai resurssit ovat puutteelliset. Myds tyoyhteisolla nahdaan
olevan vaikutusta tyokyvyn laadussa. Hyva tyOyhteisd voi ennaltaehkéista tyokyvyn

heikkenemista seka keventaa tyon kuormaa (llmarinen & Mertanen 2011, 48-49).

Organisaatiossa koettavalla tyohyvinvoinnilla on merkitystd myos yrityskuvan kannalta.
Rekrytoinnissa ja henkiloston sitouttamisessa lasketaan painoarvoa sille, kuinka organisaatio
huolehtii  tyOyhteisonsa  hyvinvoinnista.  Huolehtimalla  henkiloston  kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnista, eli tyokyvysta, osaamisesta, jaksamisesta ja yleisesta tyytyvaisyydesta
mahdollistetaan tyontekijoiden aktiiviset ja monipuoliset tyovuodet. Yrityksen tulisikin investoida

tyontekijoihinsa samalla tavalla kuin laitteisiin ja ohjelmiin.

3.2 Henkiloston voimavarat

Strommerin (1999, 289-290) mukaan vain hyvinvoiva henkildstd voi taata yrityksen toiminnan
tuloksellisuuden. Nykypaivan kovien vaatimuksien vuoksi olisi ensiarvoisen tarkeaa, etta
henkilostd voi hyvin ja organisaatio toimii sen edistamiseksi. Yksilon tyokykyyn vaikuttavia
tekijoita ovat muun muassa oma terveys, tydymparisto, tydyhteison toimivuus sek& kompetenssi
(patevyys, osaaminen). Tyontekijan fyysisen ja psyykkisen jaksamisen tulisi olla yrityskulttuurin

itseisarvo, joka motivoi henkilostoa oma-aloitteisesti huolehtimaan itsestaan.
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Yritykset elavat kovien paineiden alla kun markkinat reagoivat nopealla syklilla ympariston
muutoksiin ja kilpailu kiristyy. Haasteena henkildston hyvinvoinnille  Strdmmer nakee
maaraaikaisten tyosuhteiden lisaantymisen, henkiloston maaran vahenemisen suhteessa

tydbmaaraan ja ylitbiden méaran kasvun (Strdmmer 1999, 290).

Tyokyky, motivaatio ja sitoutuminen ovat littymakohtia osaavan tyovoiman ja osaamisen
kehittdmisen valilla. Johtamisen nakokulmasta hiljaisen tiedon johtaminen liittyy olennaisesti
henkilostovoimavarojen johtamiseen. Esimiehille jaa vastuu siita miten tyontekijat motivoituvat
tyéhonsa, miten yhteistyd saadaan toimimaan ja miten osaaminen saadaan maksimoitua. Myos
hiljaisen tiedon hallinnan varmistaminen ja oikeanlaisten toimintaedellytysten luominen ovat
tarkedssa roolissa esimiestydssa silloin, kun tavoitteena on tavoitteellinen, tehokas ja
motivoitunut toiminta (Virtainlahti 2009, 67).

Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan ammatillista kehittymista ja itsensa kehittamis-
ta pidetdan tarkeana it-alalla. Saastamoisen mukaan osaamisen kehittamisella pystytdan sat-
saamaan tyotyytyvaisyyteen. It-alan osaajan nakevat kuitenkin viela tarkeampana haasteellisen
ja kiinnostavan tyon, kun taas uralla eteneminen jaa vahempiarvoiseksi tekijaksi. Vielakin korke-
ammalle tarkeysasteikolla it-osaajat nostavat tyotehtavien haastavuuden ja kiinnostavuuden.
Urakehitysmahdollisuuksia he eivat sen sijaan nae niin tarkeana. Tutkimuksessa ilmenee myds
se, ettd muun muassa tyokaverit ja tydsuhteen turvallisuus ovat alalla toimijoille erittain tarkeita
(Tietoviikko 2011, hakupéiva 5.6.2013).

3.3 Insinoorit kuntoon teemavuosi

Case yritys jarjestada joka vuosi vaihtuvan teemavuoden. Vuoden 2013 teemana on Insindorit
kuntoon, jonka tavoitteena on kansansairauksien ennaltaehkaisy ja tyoelamassa jaksaminen.
Teemaa tukemaan case yritys teetti tydhyvinvointi — tutkimuksen. Taman kyselyn tarkoituksena oli
kartoittaa yrityksen henkildston kokemaa tydhyvinvointia. Tavoitteena oli selvittaa, mitkd ovat

organisaation ja tydyhteisdn vahvuudet ja toisaalta selkeimmat tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteet.

Kysely on osa L&hiTapiola Elakeyhtion tarjoamaa asiantuntijatukea. Kyselyyn vastasi 47
tydntekijag 57:sta, joten vastausprosentti oli todella hyva, noin 84 %. Kokonaisuutena yrityksen

tyéhyvinvoinnin tila oli hyva. Tulokset olivat parantuneet edellisen kyselyn jalkeen, joka toteutettiin
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vuonna 2010. Paakategorioista parhaimmat arvosanat saivat tyGilmapiiri ja sosiaalinen tuki, tyon
mielekkyys, seka kokemus tyonantajan tarjoamista mahdollisuuksista. Paakategorioista
huonoimmat arvosanat saivat muutoksen hallinta, tyontekijan vaikutusmahdollisuudet seka
kehittdmista tukeva tyokulttuuri. Henkilostd aanesti tarkeimmiksi kehittamiskohteiksi fyysisen
hyvinvoinnin, kehittamista tukevan tyokulttuurin, oman tyon hallinnan seka tyontekijan

vaikutusmahdollisuudet (Tydhyvinvointikysely Case yritykselle 2013, LahiTapiola).
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4 TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN OSUUS

Tyohyvinvointi on tarkedssa asemassa case yrityksessa. Tyohyvinvointia mitataan vuosittain
erilaisten testien ja keskustelujen avulla. Mahdolliset kehittamiskohteet huomioidaan ja niita kehi-
tetaan edelleen. Case yrityksessa on kuluvan vuoden 2013 teemana "insind6rit kuntoon” — kam-
panja, jonka tavoitteena on kansansairauksien ennaltaehkaisy ja tyoelamassa jaksaminen. Yri-
tyksen tyontekijat osallistuvat kesékuussa 2013 SuomiMies Seikkailee -rekkakiertueelle. Rekkaan
asennetulla testiasemalla tehdaan kohdeyrityksen miespuoliselle vaelle kolme eri testia, jotka
ovat kuntotesti, puristusvoimaa mittaava testi ja kehonkoostumusanalyysi. Tulokset kertovat li-
hasvoimasta, kestavyyskunnosta ja kehonkoostumuksesta. Rekkakiertueen jarjestaa valtakunnal-
linen Kunnossa kaiken ikaa -ohjelma yhteistydssa likunnan aluejarjestojen ja tapahtumapaikka-

kuntien kanssa.

Case yrityksen organisaation sisalla on pyritty pitamaan tydilmapiiria mittaava tutkimus kerran
vuodessa. Myos Tapiola on tehnyt tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia vuosina 2010 ja 2013, joka
on valmistunut 23.5. ja vastausprosentti tutkimuksessa oli 77 %, tavoitteena oli saavuttaa maara-
aikaan mennessa vastausprosentiksi >80. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja
tarkeimpina kehityskohteina esiin nousivat muutoksen hallinta, tyontekijan vaikutusmahdollisuu-
det seka kehittamista tukeva tyokulttuuri. Parhaimmat arvot yritys sai tydilmapiirista, tyon mielek-

kyydesta seka tydnantajan tarjoamista mahdollisuuksista.

4.1 Aiheen valinta ja rajaus

Aihe on valittu, koska se on ajankohtainen ja tukee kohdeyrityksen strategiaa. Ty6ssa tehtiin
laadullisen tutkimuksen case yrityksen tyohyvinvoinnista ja ikajohtamisesta. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd miten yrityksen henkilosté saadaan sitoutumaan ja jaksamaan tyossa
paremmin elakeikaan saakka. Mita paremmin yritykset pystyvat satsaamaan hyvinvoivaan
henkilostoon sita paremmin he pystyvat hyodyntamaan henkilostovoimavarojaan parhaalla

mahdollisella tavalla ja parantamaan kilpailuasemaansa markkinoilla osaavan henkiloston avulla.
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Aihetta tarkastellaan eri sukupolvet x, y ja suuret ikéluokat huomioiden. Sukupolvea Z tullaan
ainoastaan sivuamaan teoriaosuudessa. Case yrityksessa on tehty useita tydilmapiiria mittaavia

tutkimuksia aiemmin, joten sen osan rajasin lahes kokonaan tasta tutkimuksesta pois.

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta, eli haastattelututkimusta, joka on
tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, jossa pyritddn ymmartamaan kohteen laatua,
ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustehtava
voi muuttua tutkimuksen aikana. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan yleensa
harkinnanvaraista otantaa ja tutkimukset toteutetaan haastattelujen avulla. Tutkittavia yksikéita ei
valita kovin suurta maaraa ja niitd tutkitaan perusteellisesti, jolloin korostuu aineiston laatu.
Tukikysymykset laaditaan etukateen ennen haastattelua, mutta keskustelu voi edetd myos ihan

toiseen suuntaan haastattelujen aikana. (Jyvaskylan yliopisto 2013, hakupaivé 26.9.2013.)

Tutkimuksen kaytannollinen osuus alkoi tukikysymysten laatimisella. Haastattelu jaoteltiin
kuuteen eri teemaan, jotka sisaltavat tyOyhteison vuorovaikutuksen, johtamisen, arvot ja
asenteet, voimavarat ja motivaation, seka palkkauksen. Kysymykset on laadittu tukemaan Case
yrityksen teemavuotta “Insindorit kuntoon”, seka aiemmin tana vuonna toteutettua Tapiolan

tyohyvinvointi tutkimusta.

4.3 Aineiston keruu

Haastattelut toteutettin Case yrityksen tiloissa. Kaikki haastattelut tehtiin kesakuun aikana.
Ensimmainen haastattelu aloitettin aamupaivalla ja viimeinen haastattelu paatettiin iltapaivalla.
Kaiken kaikkiaan haastatteluja oli viisi ja haastattelujen kestot vaihtelivat puolesta tunnista
neljaankymmeneenviiteen minuuttiin. Haastattelut etenivat odotetulla tavalla ja jonkin verran
tukikysymyksia avattiin syventavilla kysymyksilla. Haastatteluun osallistuneista 4 oli miehia ja 1
nainen. Tydvuosia haastateltavilla oli kertynyt yrityksessa yhden kuukauden ja viiden vuoden
valilla. Tyotehtavat vaihtelivat eri haastateltavien valilla.
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4.4 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset on jaettu teemojen mukaan. Ensimmaisessa alaluvussa kasitellaan
tydyhteison vuorovaikutusta, jossa kasitellaan tyopaikan ilmapiiria, tehtavien jakoa seka hiljaista
tieota. Toinen alaluku sisaltaa johtamisen, jossa tukikysymyksia oli lahinna ikajohtamisesta.
Kolmannessa alaotsikossa kaydaan lapi arvot ja asenteet ja neljdnnessa voimavarat ja
motivaatio. Viidennessa alaotsikossa kuvataan palkkaan ja palkitsemiseen liittyvia

tutkimustuloksia.

4.4.1 Tyoyhteison vuorovaikutus

Talla tyopaikalla on onnistuttu todella hyvin luomaan avoin ilmapiiri. Kaikki tyontekijat kokevat,
ettd vuorovaikutus on avointa ja tyopaikalla vallitsee hyva yhteishenki. Kukaan haastatteluun
vastanneista ei kokenut iallé olevan merkitysta vuorovaikutuksen kannalta. Tarkeimpana hyvaan
vuorovaikutukseen vaikuttavana tekijana nousivat esille avoimuus ja samanhenkisyys, eli

helppous kommunikoida keskenaan.

Kylla meilléa téélld hyva henki on. Aika nuorekasta porukkaa kaikki, vaikka
muutama vanhempikin on joukossa, niin ihan samalla aaltopituudella tunnutaan

olevan.”

Yleisesti ottaen kaytannon kokemuksella koettiin olevan merkittava rooli tiedon siirtymisessa
henkilolta toiselle. Usein tieto siirtyy pikkuhiljaa tyovuosien ja erilaisten koulutusten myota.

Haastatteluissa ei koettu ialla olevan merkitysta tiedon siirtymisen kannalta.

"Meilld vanhemmat asiantuntijat ovat pitédneet siséisid koulutuksia, missé on
kerrottu erilaisista projekteista ja niiden siséllGista, jota kautta sitten nuoremmat ja
muissa tehtévissé olevat voivat kuulla, ettd miten talossa on tehty hommia, ja sité
kautta on laajennettu sité tietdmystéa, ettéd eihdn se osaaminen tuu tdmmoisissé

yleisissé esittelyissa”.

Osa haastateltavista koki etta tiedon jakaminen joissain tilanteissa voisi olla tehokkaampaa.
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Hyvana jarjestelmana tiedon jakamisessa koettiin oppipoika — mentori — tapaa, jossa olisi aina
kisalli jollakin vanhemmalla tyontekijalla. Taman katsottiin toimivan niin, ettd molemmat toimisivat
samassa tehtavassa ja olisivat paljon keskenaan tekemisissa. Silloin vanhempi tydntekija voisi

jakaa kisallille sellaista tietoa, jota ei koulussa opi, ja toisaalta mita ei opikaan kuin tekemalla.

Kukaan haastateltavista ei kokenut ikaa merkittavana tekijana tyopaikan rooleissa.
Asiantuntijatehtavissa toimii hieman vanhempia henkiloita siita johtuen, etta heille on kertynyt
enemman tyokokemusta. Harjoittelijoina puolestaan nahdaan usein nuorempia henkil6ita, joilla ei

viela ole kokemusta alalta. Informaatio kulkee paasaantdisesti hyvin ikaryhmasta riippumatta.

"Ei siind iélla ole niinkddn suurta merkitystd. Enemminkin vaikuttaa se
ammatillinen osaaminen ja kokemus, seké se mité haluaa tehda. Ollaan kuitenkin
pieni  yritys, niin kaikki tekevét véhén kaikkia hommia mité tarvitaan siinéd
sivussa. Toki kaikilla on ne pddhommat, mutta vélilld vanhemmat spesialistit istuu
tuolla mittaamassa, ettd ei kylld sen puolesta ole jumiutunutta tuo

homma.”

4.4.2 Johtaminen

Kaikki vastanneet nakivat hyvan esimiehen tunnuspiirteind reiluuden ja tavallisuuden.
Vastauksista ilmeni ettd hyva esimies toimii tyontekijdiden keskuudessa ja pysyy sanojensa

takana. Myos kuuntelemisen taitoa pidettiin yhtena hyvéan esimiehen tunnusmerkkina.

"Arvostan sellaista vélitonta johtamista, joka on siind ty6ssé lasné. Tietysti
arvostan sellaista johtamista joka on lahelld omaa tekemista, ettd ei semmoista
kaukaista ja hierarkista johtamista.”

Kukaan vastaajista ei kokenut ialla olevan vaikutusta johtamisessa. Yleisesti ottaen tyopaikan
Ikdjakauma nahtiin laajana, ja haastateltavat kokivat ettd kaikkia ikaryhmia kohdellaan
tasavertaisina tyontekijoina. Mitaan ikaryhmia ei koettu suosivan tai syrjittavan.

Haastatteluissa pidettiin hyvana organisaation kokoa ja avointa kulttuuria. Yrityksen ollessa pieni

on esimiesta helppo lahestya ja menna juttelemaan mielta askarruttavista asioista. Keskustelu
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koetaan suorana ja rehellisena molemmin puolin.

"Toisaalta yritetddn néhdéd se myGs sen alaisen puoli ja ndkemys, ja ettd se on
riittdvan vuorovaikutteista. Semmoinen norsunluu johtaminen ei meilla toimisi

kovinkaan hyvin. ”

Lahes kaikki vastaajat ovat kokeneet saaneensa tarpeeksi tukea, ohjausta ja valmennusta
tyohon. Kehityskeskusteluilla koettiin olevan merkittava rooli ohjauksen ja valmennuksen
kannalta. Yleisesti ottaen tehtavien jaottelua pidettin selkednd@ ja hyvin roolitettuna. Uusiin
projekteihin  perehdytetddn asian mukaisella tavalla ja vastuuta annetaan projektin

eteenpainviemiseksi.

Johtamisen kehittdminen nahtiin osittain myds ikuisuusaiheena. Osa haastateltavista koki, etta
esimiesten ollessa kiireisia informaatiokatkoksia saattaa ilmeta. Yhtena informaatiokatkoksen
aiheuttajana koettiin katkonainen informaatio komennuksella ollessa. Myds projektin tehokas
eteenpainvieminen nahtiin olennaisena osana hyvaa esimiestyota. Kehityskeskusteluilla on
merkittava rooli kehittymisen kannalta, ja osa haastateltavista toivoikin ajoittaista muistuttamista

siita, mita kehittdmismahdollisuuksia heilla yrityksessa on.

4.4.3 Arvot ja asenteet

Kaikki vastaajat pitavat tyopaikan arvoja toimintaa ohjaavina ja omia arvoja vastaavina. Yleisesti
ottaen joustavaa organisaatiota seka rentoa ilmapiiria pidettiin ty6ta motivoivana arvona. Osa
haastateltavista koki tyoyhteison tasa-arvoisuuden tarkeana tekijana tyOyhteison toimivuuden
kannalta. Osa haastateltavista koki myds korkean tydmoraalin seka tyélle omistautumisen ja

tunnollisuuden yhtena toimintaa ohjaavana arvona.

"Arvostan tekemisen meininkid ja sellaista rehellisyytté ja riittdvén rentoa
asennetta, etta ei jénniteta turhaan. Samoin sité ettd autetaan kaveria, olipa status

sitten mik& tahansa, niin voi menné jutteleen.”

Yleisesti ottaen yrityksen arvot nahdaan olevan lahelld tydntekijan omia arvoja. Padosin arvot
koetaan ty6hyvinvointia ja tyomotivaatiota tukevina. Arvoja pidettin helposti toteutettavina ja

aitoina, eika vain paperille kirjoitettuna tekstind. My6s esimiesten ja alaisten valiset arvot koettiin
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kohtaavan hyvin. Vastauksista ilmeni etta tydyhteisoon on helppo paasta mukaan ja tyopaikkaan

nopea sopeutua.

"Meilla on sellainen tyyli, etta asiat mité tehdédén, tehdéén hyvin ja pyritéén siihen
hyvaén lopputulokseen. Kun on johonkin asiaan tartuttu, niin se tehdéén hyvin
verrattuna keskinkertaiseen suoritukseen. Ja asiakkaat saavat sellaisia tuotteita

mité ovat tilanneet.”

Kaikki vastanneet kokivat etta tyopaikalla vallitsee korkea tydmoraali ja tyon jalki on laadukasta.
Myos tassa osiossa tasapuolisuus ja selkeat pelisaannét nousivat hyvaksi arvoja ohjaavaksi

toiminnaksi yrityksessa.

4.4.4 Voimavarat ja motivaatio

Yleisesti ottaen koulutusmahdollisuudet yrityksessa nahdaan hyvina. Lahinna sisaiset koulutukset
tuovat mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen tyopaikalla. Osa haastateltavista naki etta aloitteen
tekemisen mahdollisuus itsensa kehittamiseen liittyen on hyva asia ja siihen kannustetaan
tydpaikalla. Lahes kaikki vastanneista kokivat ettd tyOpaikalla kannustetaan kehittymaan ja
ylldpitamaan omaa osaamista erilaisten koulutusten seka itsendiseen opiskeluun kannustamisen

kautta.

Osa haastateltavista koki ettd oman tyon kehittdmisessa on joiltain osin myos kehitettdvaa. Muun
muassa uralla eteneminen ja tiettyyn tehtdvaan fokusoituminen kannustaa kehittdmaan itseaan.
Haastateltavat nakivat etta itsensa kehittamisessa tyontekijan toivotaan olevan aktiivinen myos
itse. Haastatteluissa ilmeni ettad tapauskohtaisesti voidaan neuvotella esimiehen kanssa siita,
milloin on hyva aika opiskella, mitka ovat resurssit siihen ja mik@ on koulutusten ja kurssien

soveltuvuus tyohon.

Kaikki haastateltavat pitivat nykyista tyopaivan pituutta sopivana, sen ollessa keskimaarin
kahdeksan tuntia. Joskus tybaika vaihtelee projektin luonteen mukaan. Mikali projektin
eteneminen niin vaatii, ovat tyontekijat valmiita joustamaan tyGajoista. Vastineeksi he saavat
joustoa omien tarpeidensa mukaan. Tama nahdaan hyvana jarjestelmana ja kaikki haastatteluun

osallistuneet kokevat joustamisen olevan motivoiva tekija tassé yrityksessa. Osa haastatteluun
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osallistuneista opiskelee tydn ohessa, jolloin oma vapaa-aika jaa suhteellisen vahaiseksi. Suurin
osa haastatteluun osallistuneista kertoo urheilun, perheen seka kotiaskareiden olevan osana

vapaa-aikaa.

Lahes kaikki haastateltavat pitdvat mielenkiintoista tyo6tda motivoivana. Osa harrastaa
elektroniikkaa seka radiotekniikkaa my0s vapaa-ajalla, jolloin ty0 sisaltaa samoja asioita ja lisaa
mielenkiintoa alaa kohtaan. Tyota pidettiin yleisesti ottaen mielenkiintoisena ja siita pitamista
keskeisend asiana mielenkiinnon kannalta. Myos vastuun saamista ja osaltaan myos vastuun
lisd&dmista pidettiin yhted motivoivana tekijanad. Ansaintamahdollisuutta ei pidetty yhta tarkeana

motivoijana kuin esimerkiksi omaa kehittymista ja uralla etenemista.

"Kun alkuvaiheessa ei ole Vélttdmatta ollut téyttad varmuutta projektin onnistumisen
kannalta, niin sitten kun se on sujunut odotetusti, niin se motivoi. Kaikkiaan se

tavoitteeseen pdaseminen motivoi.”

Suurin osa haastateltavista kokevat olevansa sitoutuneita tydnantajaansa. Palkan nousulla ei
katsottu olevan kovinkaan merkittavaa roolia mietittaessa tyopaikan vaihtoa. Todennakoisempana
he pitavat tyopaikan vaihtoa siina tilanteessa, jossa tyOnantaja tarjoaa enemman haastetta tai
vakituisen tyopaikan tyosuhteen ollessa talla hetkella maaraaikainen. Myos arvojen kohtaaminen
omien arvojen kanssa nahtiin sitouttavana tekijana tyOnantajaan. Haastatteluun osallistuneet
pitavat alan vaihtoa epatodennakoisena, mikali he tyoskentelevat koulutustaan vastaavassa

tyossa seka vakituisessa tyosuhteessa.

Kysyttaessa aikajanteesta suurin osa haastatteluun vastanneista naki itsensa kymmenen vuoden
kuluttua samassa yrityksessa. Osa vastanneista toivoi kokemusta ja vuosien kertymista omaa
alaa vastaavissa t6issa. Usea kuitenkin toivoi etenevansé uralla ja saavansa kokemusta tulevien

vuosien aikana.

"Toivottavasti samoissa ympyroissé ollaan, etteivét tdmén alan ty6t lopu Suomesta

kokonaan.”

Osa tyontekijoista tyoskentelee talla hetkelld maaraaikaisessa tyosuhteessa. Maaraaikaiset
tyontekijat katselevat vakituisessa tyosuhteessa olevia aktiivisemmin avoimia tyopaikkoja. Ne,
jotka eivat ole toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa, nakevat padosin aikajanteen sen
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mittaisena, kuinka pitka heidan tyosopimuksessa ilmoitettu ajanjakso on.

4.4.5 Palkka ja palkitseminen

Talla tyopaikalla on huomioitu hyvin erilaiset tyosuhde-edut, kuten puhelinetu, autoetu,
lounassetelit, likuntasetelit — ja kulttuurisetelit seka internet -etu. Osa haastateltavista mainitsi
myoOs kilometrikisan, joka on pyordilytapahtuma, jossa siihen osallistuvat saavat jonkun
pyorailytarvikkeen tydnantajalta. Etuisuuksia pidetaan yleisesti ottaen hyvina. Muutamia toiveita
palkkaukseen tuli muun muassa lisdvapaiden seka erilaisten tavaroiden puitteissa. Osa
haastatteluun osallistuneista koki etta esimerkiksi avoin lahjakortti johonkin liikkeeseen voisi olla

hyva kannustin tyopaikalla.

"No kylldéhdn se aineeton palkitseminen on monesti paljon mukavampaa, toki
aineellinen palkitseminen on kivaa ja bonusta ois mukava saada, mutta jotain

vaikka t-paitoja, niin sekin ois aika hyvé etu.”

Suurin osa vastaajista toivoi palkan perustuvan henkilon ammattitaitoon. Myds koulutus koetaan
yhtend vaikuttavana tekijana palkkauksen tasoon. Seka aineellisia ettd aineettomia bonuksia
pidettiin yleisesti viihtyvyytta parantavina tekijoind. Osa haastateltavista piti yrityksen tulokseen
sidottua lisdbonusta hyvana. Siind tyontekijat paasevat ehdottamaan sita, kenelle bonukset
annetaan. Osa haastatteluun osallistuneista piti erilaisia projektikohtaisia onnistumisia hyvana

lisdpalkkaus keinona.

"Meilléd on kéytossé téllainen palkitsemisjérjestelméa. Toki yritys palkitsee kaikki
tybntekijat tietylld periaatteella. Osa palkitaan vield erityisen hyvésté
tybsuorituksesta, minusta se on hyvé systeemi. Néin se kannustaa itse kutakin

tekemé&én tyonséa hyvin.”
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Bonusten olemassaolo koettiin yleisesti hyvana porkkanana. Talldin yleinen ilmapiiri on se, etta
hyvaan suoritukseen pyritaan seka oman, etta tiimin puolesta, ja samalla on mahdollisuus

yhteisella hyvalla tekemisella saavuttaa onnistumisen lisaksi myos etuisuuksia.

"lkélisat antavat vahén niin kuin perustan sille palkkakehitykselle, muuten joillekin voi tulla
niité véliinputoamisia, ettei kehity eteenpéin ja jaa jélkeen. Joku saattaa  sitten  tulla  koulun
penkilté t6ihin huomattavasti paremmalla palkalla, kun jotkut ihmiset vain unohtuvat

tekemaéan sita tyota.”
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5 JOHTOPAATOKSET

Tyoelamasta siirrytaan elakkeelle liian varhain, ja uudet tulokkaat aloittavat tydelamassa entista
my6hemmin. Asenteiden tulisi muuttua myonteisemmiksi pitkan aikajanteen tyouria kohtaan.
Talouskasvu heikkenee, josta saattaa seurata koko julkisen sektorin rahoituspohjan romahtami-
nen. Veroja nostetaan jatkuvasti, eika tulevien sukupolvien yleinen elintaso saavuta tdman paivan
tasoa. Hallitus on miettinyt jokaisen kansalaisen tydelamaan osallistumisen turvaamista. Tydela-
man laatua tulisi parantaa. Tyoelaman seka perheen yhteensovittamista tulee kehittaa, ja samalla

tyontekijoiden tasa-arvoa ja tydelaman houkuttelevuutta vahvistaa. (llmarinen 2006, 18-20.)

Tutkimuksen perusteella Y, X — ja suuret ikaluokat — sukupolvien valisia eroja ei tule merkittavasti
esille vuorovaikutukseen, johtamiseen, arvoihin ja asenteisiin, voimavaroihin ja motivaation tai
palkkaukseen liittyen. Vaikka teorian alkuosa kasitteleekin sukupolvien valisia eroja, niin
tutkimustulokset eivat tue tata teoriaa. Kyse on enemmankin yksiloiden valisista eroavaisuuksista

ja ominaisuuksista.

Pienia eroavaisuuksia tutkimuksessa kuitenkin ilmenee, kuten se, etta X-sukupolvi ja suuret
ikaluokat arvostavat vakaata tyopaikkaa ja ovat sitoutuneita tyonantajaansa, kun taas Y-sukupolvi
arvostaa tyossaan haasteita seka nousujohteisuutta omalla urallaan. He katselevat myos muita

sukupolvia avoimemmin uusia mahdollisuuksia.

Tutkimuksessa kaikki vastaajat olivat sita mielta etta riittdvan haastava tyo ja siiné onnistumiset
pitdvat motivaation ylla. Tamé tukee sivulla 15 kuvattua teoriaa, jonka mukaan riittdvan haastava
tyd sekd onnistumisen tunteet lisddvat tyontekijan motivaatiota ja onnellisuuden tunteita, jotka

puolestaan vaikuttavat suurelta osin tydhyvinvointiin.

Kuten Kiviranta (2010, 43-45) teoksessaan kertoi, onnellisuus ja onnistumisen tunteet ovat yha
tarkeammassa asemassa yksilon tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Myos tutkimuksen tulokset
tukevat tata teoriaa. Raha ei ole niin merkittdvassa asemassa sitoutumisen kannalta, vaan tydssa
vilhtyminen ja riittdvan haasteellinen tyo pitavat motivaation ylla ja edesauttavat sitoutumista ja
pitkaa aikajannetta uralla.

34



Vaikka hierarkista johtamista vielda Suomessakin esiintyy, niin pehmeé johtamistyyli on kasvava
trendi. Tutkimuksessa ilmeni voimakkaasti se etta tyontekijat arvostavat ihmislaheista johtamista,

ja hyvana esimiestyyppina pitavat avointa, huumorintajuista ja helposti lahestyttavaa persoonaa.

Tutkimustulokset ~ tukevat ~ taysin  aiemmin  tana vuonna  tehtya  LahiTapiolan
tyotyytyvaisyystutkimusta, jonka mukaan yleinen tyohyvinvoinnin tilanne on hyva. Molemmat
tutkimukset osoittivat, ettd tyoilmapiiri yrityksessa on hyva ja tyd mielekastd. Yhtena
kehityskohteena molemmissa tutkimuksissa nousi esille kehittamista tukeva tyokulttuuri seka
tyontekijan vaikutusmahdollisuudet. Yrityksen kaikki paakategoriatulokset olivat parantuneet
edellisestd mittauksesta. Myos kaikkien paakategorioiden tulokset ovat yleisia vertailuaineistoja
paremmat. Tarkeimpand kehittdmiskohteena tutkimuksessa nahtiin fyysisen hyvinvoinnin
kehittdminen. Tana vuonna case yrityksen joka vuosi vaihtuvan teemavuoden fokus olikin

insindorit kuntoon, joka keskittyy fyysisen hyvinvoinnin kehittamiseen.
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6 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli [oytaa tietoa eri-ikaisten johtamisen vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
Tutkimusta aloittaessa arvelin l0ytavani eri sukupolvien valisia eroavaisuuksia tyoelamassa
vallitsevien arvojen ja asenteiden suhteen. Tutkimuksen edetessa kuitenkin huomasin, etta eri

sukupolvien valiset roolit koetaan tyoyhteisossa hyvin vahaiseksi.

Case yritys on onnistunut hyvin luomaan avoimen ja luotettavan tydilmapiirin, jossa kaikki kokevat
asemansa samanarvoiseksi iasta ja sukupuolesta rippumatta. Kehittamiskohteet jaavat hyvin
vahaiseksi, eika mitaan suuria kehittdmiskohteita tutkimuksessa loytynyt. lalla ei koettu olevan
merkitysta vuorovaikutukseen, johtamiseen, arvoihin, voimavaroihin tai palkitsemiseen liittyen.

Merkittavampana tekijana pidettiin kokemusta ja ammattitaitoa seka omaa halua kehittya.

Yhtend yllattavana tekijana nousi teoriaa tukeva seikka, jonka mukaan henkil6t sitoutuvat ja
kokevat voivansa hyvin tuntiessaan onnellisuuden tunteita. Naita tunteita koettiin syntyvan
positiivisesta palautteesta, projektin onnistuneesta Ilapiviennista, riittavistda haasteista seka

joustavuudesta.

SuomiMies Seikkailee — rekkakiertue koettiin todella positiivisena ja sille toivottiin jatkoa myds
tulevaisuudessa. Kuntokampanja ja siihen liittyva teemavuosi oli iloinen yllatys kaikille. Yritys oli
tehnyt onnistuneen valinnan osallistuessaan kyseiseen kuntotestin. Myds liikuntaan

motivoiminen seka siina tukeminen nosti yleista viihtyvyytta tyopaikalla.

Palkitseminen ei aina vaadi suuria ponnisteluja. Aineetonta palkitsemista pidetaan paaasiassa
yhta hyvana kuin aineellista palkitsemista ja raha jaa motivoijana yllattavan vahaiseen rooliin.

Yhtend kehittdamiskohteena nahtiin seka tassa tutkimuksessa, etta LahiTapiolan teettamassa
tutkimuksessa kehittamista tukeva tyokulttuuri seka vaikutusmahdollisuudet. Mentorointi on hyva
tapa motivoida henkildstda kehittdmaan itsedan ja jakamaan tietoa tyontekijalté toiselle. Siina
myds mentorina toimiva henkild paasee vaikuttamaan uuden henkildn osaamisen tasoon ja

tiedon jakamiseen.
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6.1 Kehittamisehdotukset

Yhdeksi tarkeaksi kehityskohteeksi tutkimuksessa nousi tiedon jakaminen kokeneemmilta
henkilGilta uusille tyontekijoille. Vastausten pohjalta parhaimpana metodina tiedon jakamiseen
nahtiin mentorointi. Uudelle tyontekijalle voidaan nimeta heti alussa kokeneempi henkilo, jonka
kanssa han kulkee hetken aikaa ja oppii sen kautta sita tietopaaomaa, joka on siitymassa
suurten ikaluokkien matkassa pois. Mentorin avulla yrityksen sisalla olevaa hiljaista tietoa

saadaan jaettua tehokkaasti.

Myos harrastusmahdollisuuksien tukeminen sekd niissa kannustaminen  korostuivat
haastatteluissa. SuomiMies Seikkailee — kiertue koettiin hyvana ja kaikki osallistujat odottivat
innolla testin tuloksia kuntonsa suhteen. Kiertueelle osallistumista on hyva jatkaa myés tulevina
vuosina, jolloin jokainen paasee seuraamaan kehittymista omassa kunnossaan. Yksi hyva keino
harrastustoiminnan tukemiseen voisi olla esimerkiksi yhteisen juoksu- tai hiintokoulun
aloittaminen, jossa jokainen paasee testaamaan alkukunnon, kehittdmaan matkan varrella
kuntoaan, sekd saamaan valmennusta projektin eteenpéin viemiseen. Yhdeksi juoksukoulun
yhteiseksi valitavoitteeksi case yritys voi ottaa esimerkiksi kevaalla 2014 Oulussa jarjestettavan
Terwamaratonin. Taman kaltainen projekti syventaa usein yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisaa
hyvinvointia. Toinen kehitysidea voisi olla esimerkiksi yhteinen kahvakuulaharjoittelu luonnossa.

Yhteisen ajan ldytaminen voi olla téllaiseen haastavaa, mutta tukisi yhteista harrastustoimintaa.

TyOyhteison avoimuus ja yhteiset arvot nousi tutkimuksessa viihtyvyytta parantavaksi tekijaksi.
Koska tyopaikalla vallitseva hyva yhteishenki tuli haastatteluissa niin nakyvasti esille, niin
yrityksen kannattaa myOs jatkossa kiinnittaa siihen huomiota. MyOs esimiesten koettiin olevan
ihmislaheisia ja rentoja, joiden kanssa on helppo kommunikoida. Tama on monen yrityksen
tavoitetila, johon ei ole aina helppo paasta, joten yrityksen kannattaa jatkossakin panostaa

avoimen ja rennon ilmapiirin yllapitamiseen.

Kuten teoria ja tutkimustulokset kertovat, onnellisuudella on merkittava vaikutus yksilon
hyvinvointiin. Onnellisuutta koetaan muun muassa kehittymisen, palkitsemisen ja joustavuuden
avulla. Case yritys koettiin todella joustavana tyontekijdiden suhteen, joten joustomahdollisuuksia

kannattaa yllapitaa myos jatkossa.
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Yhtena viihtyvyytta parantavana tekijana koettiin tyovaatteet, joita toivottin enemman. Koska
tyontekijat pitavat mielellaan case yrityksen logolla varustettuja tekstiileja, niin siihen kannattaa
panostaa. Esimerkiksi t-paitoja kaivattin asusteeksi. Myos yrityksen logolla varustetut
urheiluvaatteet voisivat olla mieluinen lisa asustukseen, ja taman avulla yritys saa lisaa

tunnettuutta esimerkiksi erilaisissa urheilutapahtumissa.

Tyontekijat ovat kiinnostuneita alasta ja motivoituneita tyohonsa. Uralla eteneminen ja siind
kehittyminen koettiin lisddvan motivaatiota, joten pitkan aikajanteen uraa tavoiteltaessa yrityksen
olisi hyva kannustaa myos jatkossa henkilostda kehittamaan itsedan ja tukemaan koulutusten

suhteen.

Tyohyvinvointi on useasta tekijastd koostuva kokonaisuus. Kun sen kaikki osa-alueet ovat
tasapainossa keskenaan, voidaan varmistaa tyontekijan viihtyvyys ja pitkan aikajanteen tyoura.
Tyohyvinvointi on pitkan ajan prosessi, joka vaatii jatkuvaa huomiota johdolta, esimiehilta ja

tyoterveyshuollolta.

38



LAHTEET

Asikainen, R. Toivonen, V-M. 2004. Yrityksen hiljainen osaaminen. Helsinki: Hakapaino

EOsmo. Moninaisuus tydyhteison voimavarana. 2011. Hakupaiva 20.8.2013

http://www.eosmo.fi/tyokirja/moninaisuudenjohtaminen.html

Helsingin yliopiston verkkolehti. Tiedon luominen organisaatioissa. 2011. Hakupaiva 24.4.2013

http://blogs.helsinki.fi/verkkari-lehti/kirjaston-arjessa-luodaan-ja-prosessoidaan-tietoa

[Imarinen, J. 2006. Pitkaa tyouraa! Ikaantyminen ja tydelaman laatu Euroopan unionissa. Tyoter-

veyslaitos. Sosiaali- ja terveysministerio. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino Oy

[Imarinen, J. Lahteenmaki, S. Huuhtanen, P. 2003. Kyvyista kiinni. Helsinki: Talentum

[Imarinen, J. Mertanen, V. 2009. Tydtoveri toista sukupolvea. Tampere: Esa Print Oy

Juusela, T. Lillia, T. Rinne, J. 2000. Mentoroinnin monet kasvot. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino
Oy

Jyvaskylan yliopisto. 2013. Tutkimusstrategiat. Hakupaiva 26.9.2013

https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadulline

n-tutkimus

Kiviranta, R. 2010. Onnistu eri-ikaisten johtamisessa. Helsinki: WSOYPro Oy

Case yritys. 2013. Haastattelu 5.3.2013

Suomimies. 2013. Suomi Mies seikkailee —kiertue. 2013. Hakupaiva 24.4.2013

http://www.suomimies.fi/suomimies seikkailee -kampanja 2/suomimies seikkailee -rekkakiertue

39


http://www.eosmo.fi/tyokirja/moninaisuudenjohtaminen.html
http://blogs.helsinki.fi/verkkari-lehti/kirjaston-arjessa-luodaan-ja-prosessoidaan-tietoa
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus
http://www.suomimies.fi/suomimies_seikkailee_-kampanja_2/suomimies_seikkailee_-rekkakiertue

Tietoviikko. 2011. Nain It-alalla tienattiin 2011. Hakupaiva 5.6.2013.

http://lwww.tietoviikko.fi/kaikki_uutiset/nain+italalla+tienattiin+2011/a6795187?service=mobile&pag

e=2

Strommer, R. 1999. Henkildstdjohtaminen. Helsinki: Oy Edita Ab

Tienari, J. Piekkari, R. 2011. Z ja epdjohtaminen. Helsinki: Talentum

Tyoturvallisuuskeskus. 2012. Tyéhyvinvointia kaikille sukupolville. Hakupaiva 1.8.2013

http://www.ttk fi/julkaisut/tyohyvinvointia kaikille sukupolville %28vain pdf%29%2822129%29.1
284 .shtml

Varma. 2006. Hyvé ik& —opas. Hakupaiva 26.9.2013

https://www.varma.fi/fi/PdfDocuments/Anonymous/Julkaisut/tyohyvinvointi/HyvalkaOpas.pdf

Vesterinen, P-L. Suutarinen, M. 2011. Vantaa: Hansaprint Oy

Viitala, R. Jylha, E. 2008. Liiketoimintaosaaminen. Helsinki: Edita

Viljakainen, P. 2011. No Fear - johtaja kohtaa digicowboyt. Helsinki: WSQOYpro Oy

Virtainlahti, S. 2009. Hiljaisen tietdmyksen johtaminen. Hameenlinna: Kariston kirjapaino Oy

40


http://www.tietoviikko.fi/kaikki_uutiset/nain+italalla+tienattiin+2011/a679518?service=mobile&page=2
http://www.tietoviikko.fi/kaikki_uutiset/nain+italalla+tienattiin+2011/a679518?service=mobile&page=2
http://www.ttk.fi/julkaisut/tyohyvinvointia_kaikille_sukupolville_%28vain_pdf%29%2822129%29.1284.shtml
http://www.ttk.fi/julkaisut/tyohyvinvointia_kaikille_sukupolville_%28vain_pdf%29%2822129%29.1284.shtml
https://www.varma.fi/fi/PdfDocuments/Anonymous/Julkaisut/tyohyvinvointi/HyvaIkaOpas.pdf

LITTEET

Liite 1 lkdrakenne Suomessa 1 kpl

Liite 2 Teemahaastattelun runko 1 kpl

41



Liite 1. Ikarakenne Suomessa vuoden 2012 lopussa (Tilastokeskus 2013, hakupéiva 27.9.2013).

Ika Miehet Naiset Yhteensa
0- 4 155 281 148 802 304 083
5-9 151 706 145 274 296 980

10-14 148 569 141 760 290 329

15-19 163 421 157 292 320713

20-24 173775 165983 339758

25-29 175 226 166 069 341295

30-34 177 454 167 305 344759

35-39 169 502 160 340 329 842

40-44 166 649 160 821 327 470

45-49 188 707 184 591 373298

50-54 185 863 185 308 371171

55-59 187 478 191717 379 195

60-64 191 222 198 366 389 588

65—69 158 967 172561 331528

70-74 106 568 127 231 233799

75-79 78 139 105 940 184 079

80-84 53901 91 302 145 203

85-89 25782 59 277 85059

90- 8412 30113 38 525

Yhteensa 2 666 622 2760 052 5426 674

Vuonna 2012 oli miesten keski-ika 40,3 ja naisten 43,1 vuotta.
100 vuotta tayttaneita oli 709 joista miehia 91 ja naisia 618.
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

Taustatiedot:

lké

Sukupuoli

Koulutus

Tyokokemus alalla (vuotta)
Tyovuodet tassa yrityksessa
Tyonimike

Miten paadyit tahan tydpaikkaan?
Tyosuhde

Teemat:

Tyo6yhteison vuorovaikutus
Mita yrityskulttuuri sinulle merkitsee?
Mista tekijoista avoin ilmapiiri muodostuu?
Miten eri tyotehtévia jaetaan eri sukupolvien valilla?
- koetko vuorovaikutuksen olevan samanlaista kaikkien ikaryhmien valilla?

Miten hiljaista tietoa voidaan jakaa eri ikaisten valilla?

Johtaminen

Millaista johtamista arvostat?

Miten idn merkitys nakyy mielestasi johtamisessa?

Milla keinoilla eri ikéisia voidaan mielestasi huomioida tydpaikalla?
Miten eri ikéisia kehitetdan tyopaikallasi?

Miten eri ikéisten tarpeet huomioidaan?

Miten tdiden suunnittelu nakyy tydpaikallasi?

Minkalaista tukea kaipaat esimieheltasi?

Milla keinoilla johtamista voitaisiin mielestasi parantaa?
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Arvot ja asenteet
Mita arvoja pidat tarkeana tydssasi?
Vastaavatko yrityksen arvot omiasi? Miten?

Miten arvot tukevat tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia?

Voimavarat ja motivaatio
Mista tekijoista vapaa-aikasi koostuu?
Kuinka monta tuntia keskimaarin vietat tyopaikallasi paivassa?
- minké&lainen tydmaara on mielestasi sopiva?
Mika motivoi sinua talla hetkella?
Mika saisi sinut vaihtamaan tyopaikkaa?
Mité joustavuus sinulle merkitsee?
Miten harrastamista tuetaan tyopaikallasi?
- mita muita virkistysmahdollisuuksia tyonantaja tarjoaa?
Minkalaisia koulutusmahdollisuuksia sinulla on?
Mitka mahdollisuudet sinulla on tall& hetkelld kehittaa itsedsi?
Kuinka pitkdna naet aikajanteen urallasi?
Mita erityistoiveita sinulla on tydssajaksamisen tueksi?
Minkalainen on unelmiesi tydpaikka?
Mita odotat insind6rit kuntoon kampanjalta?

- osallistutko SuomiMies Seikkailee —rekkakiertueen testaukseen?

Palkka ja palkitseminen

Minkalaisia tydsuhde-etuja sinulla on?

Onko jotain erityistoiveita palkitsemisen suhteen?

Ovatko etuudet ja bonukset tarkeita, miksi?

Miten suhtautuminen palkkaan on muuttunut vuosien varrella?
Mihin toivot palkan perustuvan?

Mita muita palkkauskeinoja mielestasi on rahan liséksi?

44



