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Opinnaytteessa Kkartoitettiin Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtyman Keudan ammat-
tiopiston ikdantyvien opettajien ndkemyksiad ikdantymisen merkityksesta tyoyhteisossé.
Tyon tavoitteena oli tatd kautta 10ytaé kehittdmisehdotuksia ikajohtamiseen esimiehille.

Yhteiskunnan tarve pidentaa tyouria luo haasteita yrityksille ja organisaatioille. Tydvoi-
man ik&antyessa esimiehet tarvitsevat taitoja johtaa eri-ikaisia tyontekijoita, jotta henki-
I6iden tyokyky ja -motivaatio sailyvat pidempéaén. Tyonantajat ovat tiedostaneet eri-ikéis-
ten tyontekijoiden osaamisen, jaksamisen ja toimintatapojen erilaisuuden, mutta ik&joh-
tamiselle ei ole johdon taholta annettu konkreettisia tyévalineita. Taitavassa ikajohtami-
sessa huomioidaan tyontekijoiden erilaiset tavat toimia, osaaminen ja tyokyky ja ymmar-
retadn, ettd iké on vain numero. Tydeldmassa on jo pitkdan maaritelty ikaantyvéa tyonte-
kija yli 45-vuotiaaksi ja ik&&ntynyt yli 55-vuotiaaksi. Jokainen ik&éantyva tyontekija on
kuitenkin yksild ja yksiléna esimiehen tulee heita kohdella.

Opettajilla sailyy halu vahvistaa osaamista ja korkea tyoémoraali ikaantymisesta huoli-
matta. He haluavat jakaa opiskelijoille ajan tasaista tietoa ja pysya teknologian kehityk-
sessd mukana. Vastauksista tuli selkeasti esiin tarve yksildlliseen osaamisen vahvistami-
seen ja yksilollisten tydurien rakentamiseen. Hiljaisen tiedon (tacit knowledge) nakyvéksi
tekeminen ja tarpeellisen tiedon systemaattinen dokumentointi ja siirtdminen nuorem-
mille sukupolville on tarkein kehittdmisen tarve Keudan ammattiopistossa. Tahan tarvi-
taan opettajille resurssoitua aikaa ja esimiehille konkreettisia tydvalineita.

Tyon kuormittavuus ja luokkien tyérauhaongelmat koettiin tydssa jaksamista heikenta-
vin tekijoiné. Opettajien vastausten perusteella yhteiskunnan tarjoamat erilaiset tydajan
lyhennysmahdollisuudet, kuten osa-aikaeléke, eivat ole toimivia ratkaisuja tydssa jaksa-
misen parantamiseksi ainakaan opettajan ty0ssé.

Oleellista ikdjohtamisen kannalta on, ettd esimiehet ymmartavat tyontekijoiden yksilolli-
syyden ja pyrkivat [6ytdmaan yksilollisia ratkaisuja siltd osin, kun se on organisaation
toimivuuden kannalta mahdollista ja jarkevéaa.

Asiasanat: ikdjohtaminen, tydhyvinvointi, hiljainen tieto
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My thesis consisted of a questionnaire was compiled and distributed to the teachers of
KEUDA Vocational College. In the questionnaire, opinions of aging teachers on the
meaning of aging within the working community were collected from aging teachers.
Through this, development ideas for supervisors regarding age management were sought.

The general need to prolong working careers creates challenges to companies and organ-
izations. As work force ages, the supervisors need skills to manage employees of various
ages in order to maintain their ability and motivation to work for a longer time period.
Employers recognize that the know-how, endurance, and working methods of different
age groups vary but tangible tools for age management are missing. Competent age man-
agement takes into account the diversity of working methods, know-how as well as ability
to work and understands that age is simply a number. In work life, the definition of an
aging employee usually begins at 45 and of an aged employee at 55. Nevertheless, every
aging employee is an individual and supervisors should treat them as such.

Despite aging, teachers maintain their high working morale and desire to strengthen one’s
own know-how. Teachers want to deliver current information to students and keep up
with the technological development. This study showed a clear need for strengthening
individual know-how as well as building of individual career paths. The most important
development need in KEUDA Vocational College is to express tacit knowledge, system-
atically document the relevant information and transfer it to younger generations. This
requires dedicated time for the teachers and tangible tools for the supervisors.

Teachers felt that work load and restless classrooms reduced their ability to manage at
work. Based on the study results, the available options for shorter working hours, such as
part-time pension, do not provide improvement, at least not in the teacher’s profession.

Cornerstone in age management is that the supervisors recognize the individual needs of
the employees and aim to find individual solutions within the framework of functioning
organization.

Key words: age management, wellbeing at work, tacit knowledge
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1 JOHDANTO

Suurten ikaluokkien yht&aikainen poistuminen tyémarkkinoilta ja nuorempien ik&luok-
kien pienempi koko sekd myohaisempi siirtyminen tydmarkkinoille tuovat isoja haasteita
tyGelaméaan ja sen johtamiseen. Tdma muutos vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja organisaa-
tioiden kilpailukykyyn. (Pakarinen & Maki 2014, 242-243.)

Ikapolitiikalla pyritadn aiempaa pidempiin tyouriin ja eldkei&n nostamiseen. Verrattaessa
kaikkia aloja yli 50-vuotiaiden osuus tyovoimasta nousee yli 30 prosenttiin ja tydvoi-
masta poistuu n. 900 000 henkilda. Pienet ikéluokat eivat pysty tayttdmaan tata vajetta.
(Hyva ika - opas 2006.)

Eléketurvakeskuksen tilastojen mukaan vuonna 2013 60 — 64-vuotiaista 44 % oli edelleen
tydelamassa ja keskimaarainen tydelakkeelle jaanti-ika oli 60,9 vuotta. Elakeuudistuksen
tavoitteena on nostaa vuoteen 2020 mennessé elékkeelle jaanti-iké 62,4 vuoteen. Miesten
ja naisten valilla ei nykyisin ole eroa eldkkeelle jd&nnissé. Elakkeelle jadneen henkilon
keskimé&aréinen tyouran pituus on 34 vuotta. Vaikka yli 55-vuotiaiden tyollisyystilanne
on selkeasti parantunut viime vuosina se ei ndy eldkditymisian nousuna. (Elaketurvakes-
kus 2014.)

Yrittaja Pasi Kilpeldinen, VMP-palvelut Lahti, kertoi tavatessamme monen eldkeldisen
jatkavan mielellaén tyontekoa eldkoitymisen jalkeen erilaisissa osa-aikatdissa. Tassa vai-

heessa he méarittelevat itse tarkasti tydaikansa ja tehtdvansa.

Ammatillisen opettajan ty0 on viimeisen kymmenen vuoden aikana muuttunut aiempaa
haasteellisesmmaksi. Tyén painopiste on siirtynyt varsinaisesta opetustydstd enemman
opiskelijan ohjaukseen ja yksil6llisten opintopolkujen suunnitteluun. Opiskeluvaikeuk-
sien rinnalle ovat nousseet opiskelijan yksil6lliset ongelmat ja niiden heijastuminen opin-

toihin.



Teknologian voimakas tulo mukaan opetukseen ja erilaisten oheislaitteiden hallinta haas-
taa ikdantyvan tyontekijan etsimaan uusia opetusmenetelmia ja tutustumaan uuteen tek-
nologiaan. Useasti opiskelijat ovat taitavampia laitteiden kéyttdjia ja voivat ohjata opet-

tajaa tunnin aikana.

Tiedon nopea muuttuminen ja vanheneminen vaativat opettajaa péivittamaan osaamistaan
jatkuvasti ja hiljaisen tiedon merkitys ei ole yhtd suuri kuin muilla aloilla. Useimmat
opettajat paivittavat osaamistaan omalla vapaa-ajallaan ja oppimateriaalin paivittaminen
vie runsaasti aikaa. Ik&antyvéankin opettajan kunnia-asia on, ettd opiskelija saa ajanta-

saista opetusta.

Kahden sukupolven valinen kuilu opiskelijan ja opettajan valilla haastaa uudenlaiseen
kommunikointiin ja nuorten kdyttdman kielen ymmartadmiseen. Sosiaalisen median kéyt-
tdminen tiedotuskanavana on melkeinpé vélttdmatonta opiskelijoiden tavoittamiseksi.

Opettaja joutuu tai saa uudistua ja pysyd ’ajan hengessd” mukana halusipa sité tai ei.

Opinnaytteeni aihe on ammattiopiston opettajien ik&johtaminen. Ikdjohtamisessa huomi-
oidaan tyontekijan ika ja voimavarat sekd kokemuksen mukanaan tuoma osaaminen. Eri-

ikaisilla tyontekijoilla on erilaiset johtamistarpeet. (Tydterveyslaitos 2014.)

Tyoni tavoitteena on kartoittaa ammatillisen oppilaitoksen ik&éntyvan opettajan odotuk-
set esimiehen toiminnasta ja miten opettajat ymmartavat ikajohtamisen. Kirjallisuudessa
ikaantyva tyontekija on yli 45-vuotias ja ikaantynyt tyontekija yli 50-vuotias. Tutkimuk-

seni rajaan yli 50-vuotiaisiin opettajiin.

Opinnaytteessani tulen arvioimaan myos, miten Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhty-
man Keudan strategiset tavoitteet ovat suhteessa tydntekijoiden odotuksiin ja miten ela-

koityva tyontekija huomioidaan viimeisten tydvuosien aikana.



2 KESKI-UUDENMAAN KOULUTUSKUNTAYHTYMA KEUDA

Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtymé& Keuda on Keravan, Jarvenpéén, Tuusulan, Si-
poon, Nurmijarven, Pornaisten ja Méantsalan kuntien hallinnoima koulutusyhtym4, joka
kouluttaa seka nuoria (Keudan ammattiopisto) ettéd aikuisia (Keudan aikuisopisto) opis-
kelijoita. Keudalla on kaikkiaan 12 oppilaitosta seka oppisopimuskeskus ja liikevaihto
vuonna 2013 oli noin 60 miljoonaa euroa. Opiskelijoita on noin 7000 vuositasolla. Oppi-
laitokset ja niiden henkilokunta ovat heterogeeninen ryhmé, jossa nékyy opetettavat alat

ja niiden mukanaan tuomat haasteet. (Keuda 2014.)

Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtymalla on henkilOstostrategia vuodelta 2009, toi-
mintastrategia, henkildston osaamisen kehittdmisohjelma ja tyoterveyshuollon toiminta-
suunnitelma. Ikdantyvan tydntekijan huomioiminen on pirstottu ndiden kolmen suunni-

telman / strategian sisalle.

2.1. Keudan henkildstostrategia 2009

Keudan henkildstostrategia on péivitetty viimeksi vuonna 2009, eika ole endé kaikilta
osin ajan tasalla. Keudan henkiltstd muodostuu hyvin heterogeenisesta ryhmasta tyon-
tekijoitd, joka asettaa omat haasteensa myds henkildstostrategialle. Henkilostd muodos-
tuu opetushenkiltstostd, hallinnosta, Kiinteistéhuollosta, ravitsemushuollosta ja puhtaa-
napidosta. Tdma henkiltstostrategia koskettaa kaikkia henkilostoryhmia. Henkilsto-
strategia méarittelee henkildston tydehdot, rekrytoinnin ja henkildston osaamisen kehit-
tdmisen seké tyohyvinvoinnin yllapitamisen. Strategian toimeenpanosta vastaavat ensi-
sijaisesti esimiehet, mutta kaikilla tydntekijoilla on omalta osaltaan vastuu strategian

mukaisesta toiminnasta. (Keuda 2009.)
Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtymén arvot ovat:

”Arvostamme ammattitaitoa: HenkilGsto on sitoutunutta, tydhonsa moni-
puolisesti kykenevad, ammatillisesti kilpailukykyista ja osaaminen on tyo-
yhteisdssa jatkuvan kehittamisen kohteena. ”



”Sitoudumme asiakaslahtoisyyteen: Asiallisen, ystavallisen, yhteistyoky-
kyisen seka asiakasnakokulman huomioon ottavan henkiloston ammatti-
taito on hyvaa ja toiminta selkeda. ”

“Toimimme vastuullisesti: Toiminta on avointa, oikeudenmukaista, vas-
tuullista, johdonmukaista ja eettisesti kestavaa. Tyoyhteiso on turvallinen
ja muutoksia johdetaan hallitusti.”

“Uudistumme yhteistydssa: Tuloksellinen yhteistyo edellyttaa toimivaa
luottamusmiesjarjestelmad, yhteistoimintamenettelya seka tydsuojeluorga-
nisaatiota. TyOyhteison hyvinvointia ja osaamista vahvistavia toimenpi-
teitd kehitetaén yhteistyossa. ”
HenkilGstostrategiassa ohjeistetaan myos esimiehid ja yhtymén johtoa kehittdmaan hen-
Kiloston hyvinvointia ja ndyttamaan esimerkkia omalla toiminnallaan seké seuraamaan
yhteiskunnallista kehitysté ja ennakoimaan muutoksia. Hyvan henkildstéjohtamisen ta-
voitteena on johdonmukainen ja tasa-arvoinen esimiesty6 sekd avoin tiedonkulku ja
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Tavoitteiden saavuttamiseksi konkreettisia toi-

menpiteita ovat mm.:

e kehityskeskustelut vahintadn kerran vuodessa

e tyon kehittdminen yhdessa henkildston kanssa

e jokaisella on vastuu oman ammattitaitonsa kehittdmisesta

o tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus oman tydnsa organisointiin ja suunnitte-
luun

e jarjestetddn saannollisesti henkilostokokouksia

e perehdytetddn uudet tyontekijat suunnitelmallisesti ja ennakoidaan tietotaidon
siirto. (Keuda 2009.)

Henkildstdsuunnittelussa annetaan henkildston rekrytointiohjeita. Keudaan pyritaan rek-
rytoimaan henkildstd vakinaisiin tyo- ja virkasuhteisiin ja palvelukseen haetaan kelpoi-
suusehdot tayttavid, ammattitaitoisia ja tulokselliseen toimintaan pystyvié henkilGita.
Henkildstdsuunnittelussa on myds mainittu erilaisten elamantilanteiden huomioiminen
tyoaikajarjestelyissé sekd osa-aikaeldakkeen ja muiden ty6aikalyhennysten suomat mah-
dollisuudet jaksaa pidempdaan tydeldmassé. Organisaation tarked menestystekija on

osaava, motivoitunut ja hyvinvoiva henkildsto. (Keuda 2009.)



Osaamista kehitetdan yksilolahtoisesti ja koko henkildston taydennyskoulutusjarjes-
telma vastaa henkiloston osaamisen kehittdmisen tarpeisiin. Kehityskeskusteluissa esi-
miehen kanssa kdydaan l&pi tulevan vuoden tavoitteet ja henkilon osaamistarpeet. Tay-
dennyskoulutusta toteutetaan erilaisilla oppimisen menetelmill&; koulutukset, tyossa op-
piminen, yhteiséllinen oppiminen ja tiimityoskentely. Tarkedna henkiltstOstrategian ta-
voitteena on, etté tyontekija voi omassa tydssaan hyddyntaa monipuolisesti omaa am-

mattitaitoaan ja osaamistaan seké tuntea tekevansa tarkeaa tyotd. (Keuda 2009.)

Ty6hyvinvointi jakautuu hyvéaan fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn.
Tyo6hyvinvointiin liittyy tyontekijan ian huomioiminen seka tyon ja perhe-elaman mie-
lekas yhteensovittaminen. Hyvélla johtamisella ja toiden organisoinnilla seké avoimella
viestinnalla vaikutetaan merkittavasti tydhyvinvointiin. Jokainen tyontekija on vas-
tuussa oman tyokykynsa yllapidosta ja aktiivisesta kehittdmisesta ja hyvén tydyhteison
rakentumisesta. Tyoterveyshuolto on aktiivisesti mukana yhteisty6ssa tyosuojeluorgani-
saation kanssa kehittamassé tyokykyé yllapitdvaa toimintaa ja seuraamassa henkilgston

kuormitusta ja jaksamista. (Keuda 2009.)

Oikeudenmukaisella palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmalla kannustetaan henkilostoa
hyviin tuloksiin ja laadukkaaseen palveluun. Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmisséa ovat
kaytossa tulospalkkausjarjestelmé, henkilokohtaiset lisat, kattavat henkildston muista-
misjarjestelmét ja henkilokuntaneuvostolle osoitettu méaréraha. Talla maararahalla hen-
kilokuntaneuvosto jarjestdd henkilokunnalle erilaisia virkistystapahtumia mm. konsert-

teja, urheilutapahtumia ja pikkujoulut. (Keuda 2009.)

2.2. Keudan toimintastrategia

Keudan (2012) strategiassa maéritellyt organisaation arvot ovat ammattitaidon arvosta-
minen, asiakaslahtoisyyteen sitoutuminen, vastuullinen toimiminen ja yhteistydssa uudis-
tuminen (kuvio 1). Laajasti néita arvoja tulkiten henkilgstdjohtamista voidaan siséllyttaa

kaikkiin naihin arvoihin.
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Keuda
VISIO 2020

Keuda kuuluu toimialallaan koulutuksen jarjestajien parhaimmistoon ja
tuottaa kansainvalista ammatillista huippuosaamista.

-~ .

i’ s an s am .
ARVOT ;' STRATEGISET PAAMAARAT 2011-2015 \
f \
Arvostamme *Edistamme opiskelukykyd, OPPIMISTA, laadukasta
ammatti- henkilikohtaista opiskelun ohjausta ja OPETUSTA
taitoa
*Rakennamme vetovoimaista AIKUISKOULUTUSTA ja
tyoelamapalveluja
Sitoudumme | I
asiakas- :Edistamme HENKILOSTOMME tydhyvinvointia, osaamista ja
lahtoisyyteen osaamisen hyddyntamista.
sTeemme kaikilla organisaatiotasoilla toimivaa
Toimimme YHTEISTYOTA elinkeinoeldmin, jasenkuntien ja
vastuullisasti julkishallinnon muiden sidosryhmien kanssa
*ORGANISAATIORAKENTEEMME tukee taloudellista ja
tehokasta toimintaa.
Uudistumme Lo
yhteistydssa *Toimimme KESTAVAN KEHITYKSEN mukaisesti ja
\ hallitsemme toimintamme ympéaristivaikutukset /
MISSIO

Keuda on ammatillisen koulutuksen monialainen, uudistava suunnannayttija
ja osaamisen varmistaja seka tyodllistymisen edistéjd kansainvilistyvéssa
toimintaympéristossa

KUVIO 1. Keudan strategia yhtend kuvana (Keuda 2012)

Keudan strategisissa paamaéarissa ja toiminnallisissa tavoitteissa on mainittu yhtena koh-
tana henkiléston tydhyvinvoinnin, osaamisen ja osaamisen hyddyntamisen edistaminen.
Kéytanndssa tdma tarkoittaa strategian mukaan toiden ja tyonjaon tarkempaa suunnitte-
lua, ihmisten ja osaamisen johtamisen kehittdmistd, ty6ilmapiirin, tyéhyvinvoinnin ja
vastuullisen toimintakulttuurin kehittdmistd, pyrkimysta pidentdd tyduria ja ennakoida
henkilokunnan elakoitymista seké toteuttaa osaamiskartoitukset. Edelld mainittujen asi-
oiden toteutumista seurataan vuosittain toteutettavalla henkilostopalautteella ja kehitys-

keskusteluilla sek& vuonna 2014 kayttoon otettavalla kelpoisuusmittarilla. (Keuda 2012.)

2.3. Keudan henkildsto- ja osaamisenkehittdmisen suunnitelma vuodelle 2014

Osaamisen kehittdmisen suunnitelma on uusi toimintamalli, joka otettiin k&yttéon vuoden

2014 alussa ja sen tavoitteena on tehdd henkildkunnan osaaminen nakyvaksi (Keuda
2014).
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Keudan koko henkilston maara 31.12.2013 oli 619, josta opetushenkildstoa oli 408 hen-
kiloa. Henkiloston keski-ika on 48,8 vuotta, kolme kuukautta korkeampi kuin vuonna

2012. Alla olevasta taulukosta (taulukko 1) selvida ikdjakauma ik&vuosittain.

TAULUKKO 1. Keudan henkilékunnan ikdjakauma vuonna 2013 (Keuda 2014)

lkd vuosina | Lukumaarad | %-osuus
alle 30 17 2,7
30-39 95 15,3
40-49 197 31,8
50-59 222 35,9
60-64 81 13,1

65 ja yli 7 1,1
Yhteensa 619

Keski-ika 48.8 vuotta

Vuonna 2013 eldkkeelle (vanhuus- tai tyokyvyttomyys) jai 14 henkil6a ja vuosien 2014-
2018 aikana elékkeelle jaa noin 20 henkilda vuosittain. Vanhuuseldkkeelle jaaneiden
keski-ika on ollut 63 vuotta 11 kuukautta. Valtakunnallinen elakditymisika on noin 60
vuotta. Tahan keskiarvoon ndhden Keudan henkildsto viihtyy tygssadn pidempéén kuin
tyontekijat keskimaéaraisesti. Henkiloston tyokyvyn yllépitdamiseksi ja kehittdmiseksi
tarvitaan tiivista yhteistyota henkildston, esimiesten, tyoterveyshuollon ja tyésuojeluor-
ganisaation valilla ( kuvio 2). Keudassa on kéaytdssa myos varhaisen tuen toimintamalli.
(Keuda 2014.)
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Hyva Hyva tyon Hyva Turvallinen
johtaminen hallinta tyopaikan tyoymparisto
iimapiiri

Hyva henkilokchtainen terveys ja elintavat

Léhde: Nina Laine, Keudan minun tyoyhteiséni valmennukset, kevat 2011
alkuperainen: Valtionkonttorin tyShyvinvointimateriaali

KUVIO 2. Tydhyvinvointi

HenkilGstostrategiassa on linjattu, ettd henkilosto pyritddn palkkaamaan padsaantoisesti
vakinaisiin tyosuhteisiin ja henkilokunnan erilaiset elamantilanteet huomioidaan henki-
I6stosuunnittelussa (Keuda 2009). Tahan liittyvia kaytdnnon ohjeita esimiehille anne-

taan niukasti.

Ohjeistuksen mukaisesti henkilostdlla on mahdollisuus satunnaiseen etatyéhon, joka
mahdollistetaan tietoteknisilla ratkaisuilla (esim. pilvipalvelut). Kehityskeskustelut ovat
tarked osaamisen johtamisen tyokalu. Keskusteluissa laaditaan osaamisen kehittdmisen
suunnitelma ryhmille tai henkil6ille tulos- ja yksikkdkohtaisesti. Osaamisen kehittami-
sen suunnitelmat dokumentoidaan sahkaisesti, jolloin seka tyontekija itse etta esimies
voi palata suunnitelmaan myéhemmin. Koulutusten toteutumista seurataan koulutuksen
hallinnan tyokalulla. Osaamisen kehittdminen voi tapahtua koulutuksen lisaksi tydssa
oppimalla sek& kokemuksesta oppimalla. Strategiassa on erikseen mainittu 70-20-10
malli, jonka mukaisesti 70 % henkil6 omaksuu tydssa oppimalla, 20 % oppimisesta ta-
pahtuu kokemuksia jakamalla ja 10 % formaalin koulutuksen kautta. Osaamisen kehitta-
misen suunnitelman tavoitteena on laajentaa kaytettavid osaamisen kehittdmisen toimin-
tatapoja. (Keuda 2014.)
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2.4. Tyoterveyshuollon toimintastrategia vuodelle 2014

Tyoterveyshuollon toimintastrategiassa painopiste on ennaltaehkéisevassa toiminnassa.
Ikéantyvé tyontekija (40-vuotta taytettyddn) kutsutaan terveystarkastukseen viiden vuo-
den vélein ja yli 50-vuotiaat kolmen vuoden vélein. Tarkastuksen yhteydessd tehdéén
henkilokohtainen tydterveyssuunnitelma seka toimenpidesuunnitelma tyokyvyn ylléapita-
miseksi. Myos tyoterveyshuollon toimintastrategiassa korostetaan tyontekijan omaa vas-

tuuta tyokyvyn yllapitdmiseksi ja parantamiseksi. (Keuda 2014.)



14

3 TYOKYKYTALO

Tyoterveyslaitos on kehittdnyt Tyokykytalon (kuvio 3), jonka avulla annetaan kokonais-
kuvaa tyokyvysta ja sen eri ulottuvuuksista seka ién ja tyokyvyn suhteesta. (TyoOterveys-
laitos 2011.)

kulttuuri lait

TYOKYKY
tyd, tydolot
tyyhteiso

johtaminen
|§hiyhteisd

arvot
asenteet
motivaatio

osaaminen

terveys jo
toimintakyky

OTydterveyslaitos 2010

IKAVOIMAATYOHON
ULKOASU MILIA AHOLA

KUVIO 3. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2010)

Tyokyky talon ensimmainen kerros kuvaa terveytta ja toimintakykya. Terveydentilan
heikkeneminen voi aiheuttaa tyokyvyn heikkenemisen tai menetyksen kokonaan, mutta
henkil6 voi kokea sairaudesta huolimatta tyokykynsa riittavaksi tai jopa hyvéksi. Toimin-
takyky on henkilon kyky selviytyé tyon fyysisista ja psyykkisista vaatimuksista. Ensim-
maisen kerroksen toimintakyky muodostuu fyysisesta- ja kognitiivisesta toimintakyvysta,
aistitoiminnoista ja elimiston palautumiskyvysta. Aistit ovat merkityksellisid toimies-
samme muiden kanssa vuorovaikutuksessa ja kognitiivinen toimintakyky toimii oppimi-
sen perustana. (Tyoterveyslaitos 2011, 60-62.)
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Ik&antyneet eivat ole homogeeninen ryhm4, vaan heidan toimintakykynsa voi vaihdella
suuresti. Ikdmuutoksia pystytadan kompensoimaan kokemuksella, jolloin ne eivat vaikuta
tyosuorituksiin. Vankka ammatillinen osaaminen auttaa jaksamaan ja vahentaa tyon kuor-
mittavuutta. 1k&&ntyneen tyontekijan on tarkedd huolehtia, ettd tyosta palautumiseen j&é
riittavasti aikaa. Tyontekija tarvitsee aikaa lepoon, harrastuksiin ja itsestdan huolehtimi-
seen. (Tyoterveyslaitos 2011, 60-62.)

Tyo6kykytalon toisessa kerroksessa on osaaminen. Toisessa kerroksessa on ik&antyneen
tyontekijan vahvuudet: kokemus, oppimishistoria, hiljainen tieto ja elinik&inen oppimi-
nen. Muuttuvassa tydeldamassa jokainen tyontekija ik&&n katsomatta tarvitsee avointa
asennetta uusia asioita kohtaan, silld puutteet osaamisessa muodostavat uhan henkilon
tyokyvylle. Kehittymisen ja uudistumisen perustana on sopivan haasteelliset tyotehtavat,
oppimista tukeva tydyhteiso ja kouluttautumismahdollisuudet. (Tyoterveyslaitos 2011,
62-63.)

Kolmannessa kerroksessa sijaitsevat arvot, asenteet ja motivaatio. Tassd kerroksessa mi-
tataan tyontekijan suhde ty6hon, onko puntari tasapainossa ja eldmaan mahtuu tyon li-
séksi muutakin. Arvot kertovat, mika ihmiselle on térke&a ja ovatko omat ja tyOpaikan
arvot tasapainossa keskenaan. Yhteensopivuus vahvistaa tydntekemisen motivaatiota ja
sitoutumista tyohon. Ikaantyneen tydntekijan motivaatiota ja jaksamista koettelevat koh-
tuuttomasti kuormittava ty6, epdoikeudenmukainen johtaminen, tydyhteison huono ilma-
piiri ja arvostuksen puute. Nykyisen ty0eldmén jatkuva muutos vahentad ikadntyneen
tyontekijan voimavaroja ja motivaatiota. Jos han tuntee, ettei hanen osaamisellaan ja am-
mattitaidollaan ole merkitystd muuttuvassa tyoelamasséd, hdn menettdd ammatti-identi-

teettinsé ja uskoo olevansa liian vanha tyomarkkinoille. (Tyo6terveyslaitos 2011, 64-67.)

Tyokykytalon neljas kerros on itse tyd. Neljannesta kerroksesta on vastuu esimiehill,
silla he voivat vaikuttaa tyéoloihin, tydilmapiiriin ja tydyhteison toimivuuteen. Neljannen
kerroksen tapahtumat heijastuvat talon kaikkiin alempiin kerroksiin ja vaikuttavat tyon-
tekijoiden tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Téassa kerroksessa hyddynnetadn ja kehitetdén
eri-ikaisten voimavaroja seké hallitaan tyokykyuhkia. Tyontekijan ikdantyminen mielle-
t&&n usein negatiiviseksi asiaksi ja julkisuudessa pohditaan ik&&ntymisen kielteisi& puo-

lia. Néiden varjoon jaavat ikadntyneen vahvuudet. Ikéantynyt tydntekija on kerryttanyt
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itselleen pitké&n ja monipuolisen tydokokemuksen, jossa hanelld on ollut lukuisia tilaisuuk-
sia oppia itsestdan ja tyoelamasta ja verkostoitua muiden ihmisten kanssa. (Tyoterveys-
laitos 2011, 67-70.)
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4 1KAJOHTAMINEN

4.1. 1kajohtamisen maaritelma

Ik&johtamiselle on useita eri maaritelmid, joissa on hiukan eri lahestymissuunta. Juhani
IImarinen (2003, 2006 ), méaérittelee ikdjohtamisen

’lan ja ikésidonnaisten tekijoiden huomioonottamiseksi paivittaisjohtami-
sessa, tydnjaossa ja tyoskentely-ympdrist0ssé niin, ettd voidaan synnyttaa
sellainen tyépaikkakulttuuri, jossa jokainen tyontekija — ik&an katsomatta —
voi kokea olevansa arvokas.”. Se on arkista johtamista ja tdiden organisoin-
tia ihmisen eldaménkulun ja voimavarojen nakdkulmasta.”

Raija Kivirannan (2010) mukaan ik&johtaminen (eri-ikdisten johtaminen) on tyontekijan
ian ja kertyneen kokemuksen huomioimista johtamistyyleissa seké esimiestyossa. 1k si-
nansé ei aiheuta eroja ihmisten valille, mutta eri-ikaisyys nékyy tydyhteisossa erilaisina

toimintatapoina, osaamisena ja toimintakykyna. (Kiviranta 2010, 13.)

Ikdjohtamisessa huomioidaan eri-ikéisten ja eri elamantilanteissa olevien tarpeet tydssa
seké suunnitellaan tyot yksilollisesti kartoittamalla tyontekijoiden vahvuudet ja tyokyky.
Hyvé ikdjohtaja turvaa ikdantyneelle tyontekijélle riittdvan palautumisajan ja antaa hénen
vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyovuoroihin mahdollisuuksien rajoissa. Tydyhteison osaa-
mista kehitettdessa hyddynnetdan mentorointia ja huomioidaan eri-ikdisten vahvuudet ja

haasteet. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Yhteiskunnassamme ikékeskusteluun siséltyy paljon asenteita esim. onko henkild liian
nuori tehtdvaan, jaksaako idkkaampi tyontekija viela opetella uusia asioita, miten tyonte-
kija pystyy sovittamaan yhteen perheen ruuhkavuodet ja haastavan tyén? Nuoruutta on
ihailtu ja ikdantymiseen on kuulunut taantuminen ja vetdytyminen pois aktiivisesta tyo-
elamaésta. (Kiviranta 2010, 16-17.)

Ikddntymista ja vanhenemista kaytetd4n usein synonyymeind. Ikaantymisell4 tarkoitetaan
kronologista ik&antymista. (Ilmarinen, Lahteenmaki & Huuhtanen 2003, 39-41). Krono-
loginen kalenteri-ik& ilmoittaa tarkan ian. Tydeldmassa on jo pitkd&an méaéritelty ikdantyvéa

tyontekija on yli 45-vuotias ja ikaantynyt yli 55-vuotias. Terveyden ja toimintakyvyn
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muutokset alkavat nékya 40.- 50-vuotiaissa, mutta t&ssa idssa on vield riittavat mahdolli-
suudet ehkaista ongelmia. Kronologinen ikd on hyvin kapea-alainen ndakemys henkilén
idstd ja johtaa usein todellisen kalenteri-idn salaamiseen. Emme halua kertoa kuulu-

vamme ikaantyviin tyontekijoihin. (Suomi & Hakonen 2008, 39-45.)

Biologinen ika eroaa kalenteri-iastd, silla tyontekijoiden fyysinen toimintakyky vaihtelee
voimakkaastikin saman ikaisilla henkil6illa. My6s naisen ja miehen biologinen iké eroaa
toisistaan. (Suomi & Hakonen 2008, 39-45.)

Sosiaalinen ik& on kulttuurisidonnaista ja maaraytyy yhteiskunnan ja sen jasenen arvo-
maailman ja asenteiden mukaisesti. Kaksikymppinen nuori puhuessaan viisikymppisesta
kertoo h&nen olevan vanhus. Viisikymppinen itse tuntee olevansa eldménsa parhaassa
14ssd ja kunnossa. (Suomi & Hakonen 2008, 39-45.)

Persoonallinen ika on oma kokemus omasta iastaan. Kirjallisuudessa puhutaan myas ns.
kolmannesta idstd. Ikaantyva tyontekija on selvilld omista tavoitteistaan elaméssa ja tyo-
urallaan ja hanelld on kasitys siitd, miten hén haluaa saavuttaa tavoitteensa. (Suomi &
Hakonen 2008, 39-45.)

Tyoterveyslaitos (2013) jakaa tyontekijat kolmeen ryhmaan: tydelamén juniorit, tyoela-
man keskiryhma ja tydeldman seniorit. Jako perustuu tyontekijan ikdan, mutta ensisijai-
sesti tyduran vaiheeseen. Tyoelamén juniorit eli tydelaman tulokkaat ovat oppineet luo-
maan verkostoja ja hyodyntdmaan niitd haasteiden ratkaisemisessa. Heille esimies on ta-
savertainen kollega, ei auktoriteetti, joka johtaa perinteisilla johtamistavoilla. Juniorit ha-
kevat myos tyotehtdvistddn elamyksellisyytta ja mielekkyyttd sekd hyvéé ansiotasoa,
mutta he ovat valmiita ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Tyoter-

veyslaitos 2013.)

Ty6eldman keskiryhmaé suorittaa tasaisesti heille annettuja tydtehtavié ja he ponnistelevat
yhdistaakseen tydeldmén ja ruuhkaisen perhe-elamén. Heille haasteena tyteldmassa on
oma jaksaminen, tyokyvyn sailyttdminen ja motivaation I6ytdminen. Sairauspoissaolojen
syitd ovat tuki- ja liitkuntaelinsairaudet ja mielenterveysongelmat, joista yleisin masennus.

(Tyoterveyslaitos 2013.)
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Ty6eldaman seniorit miettivat eldkkeelle jad&mistd, johon heitd vetda fyysisten voimavaro-
jen heikkeneminen, tydeldman kiihtyva tyodtahti ja muutokset seka teknologian lisaanty-
minen. My6s ulkopuoliset tekijat (esim. puolison elédkdityminen, lapsenlapset) vetavat

ikaantyvaa tyontekijaa jadmaan elékkeelle. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Eldmankulun vaiheet liittyvat esimerkiksi koulutukseen, perheen perustamiseen, tyo-
uraan ja elakoitymiseen. Jokainen tyontekija kokee nama vaiheet eri tavalla ja kokemuk-
seen vaikuttaa mm. yhteiskunnan taloudellinen tilanne (nousu- vai laskusuhdanne). El&-
mankulku on kiintedsti osa tyoelaménkulkua eika niita voida erottaa toisistaan. Jokaisella
sukupolvella on omat erityispiirteensa suhteessa tydntekemiseen. TyOpaikalla eri suku-
polvet tydskentelevét yhdessa ja tuovat toimintaymparistoén omat erityispiirteensa. (lI-
marinen 2006, 37.)

Juhani llmarisen (2006) mukaan tyéeldméankulkuun voidaan liittda seuraavia vaiheita:
siirtyminen koulutuksesta ja opiskelusta tydelaméén

e perheen ja tyon yhteensovittaminen

e ty6tehtavien vaihdokset ja tyopaikkojen muutokset

e omien voimavarojen muutokset

e muutokset perhe- ja lahiyhteisdissa

o tyO- ja elakeasenteiden muutokset

e tyOstd luopuminen ja eldkkeelle siirtyminen

Aikaa 18-25-vuotta kutsutaan myos jalkinuoruudeksi, johon kuuluu oman paikan l16yté-
minen yhteiskunnassa. Tyon tekeminen opintojen ohessa ja koulutustason nouseminen
ovat pidentaneet nuorten opiskeluaikoja ja siirtdneet heidan siirtymistaan taysipainoisesti
tyéelaméaan. Nuorten késitykset ja odotukset tydsta voivat olla kovin erilaisia kuin tyon-

antajalla tai tydyhteisolla. (limarinen 2006, 39-40.)

Perheen perustaminen on siirtynyt lahelle 30 ik&vuotta, jolloin yhteiskunnassa puhutaan
perheen ns. ruuhkavuosista. Samanaikaisesti perheessa opiskellaan, perustetaan perhetta,
harrastetaan ja tyoskennelldén lyhytaikaisissa tyosuhteissa. Y hteiskunnan taholta painos-
tetaan siirtymé&an nopeammin tyéeldaméaén ja hankkimaan lapsia. Huolestuttavaa téssa ikéa-
ryhmdssa on Tyo0- ja terveyshaastattelun (2003) tulos, jossa todettiin lahes puolen tasté

ikaryhmasta karsivan psykosomaattisista oireista. (limarinen 2006, 40.)
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Ik&vuosien 35-45-vuotta aikana tydntekijat vaihtavat innokkaimmin tydpaikkaa ja hake-
vat uusia tyotehtdvid. He ovat “parhaassa ty6idssd” oleva joukko, joka on ehtinyt vakiin-
nuttaa paikkansa tytelaméssa ja ovat hetkellisesti seesteisessa vaiheessa. Tyoelamén jat-

kuvat muutokset lyhentdvét tata seesteistd tyouran vaihetta. (Ilmarinen 2006, 40-41.)

Omien voimavarojen muutokset koskettavat ikadntyvia yli 45-vuotiaita tyontekijoita.
Tyontekijan terveys, toimintakyky, osaaminen ja asenteet tulevat konkreettisiksi ja néky-
viksi ennen 50. ik&vuotta. Tyo6olot, elintavat ja perimé altistavat terveyden ja toimintaky-
vyn riskitekijoille. Neljannes tésta ikaryhmésté ei usko pystyvansé tydskentelemaan elé-
keiké&én asti (Tyo- ja terveys haastattelu 2003). Tydntekija pohtii jaksaako tydssa vai ei.
Toimintakyvyn lasku lisdd vasymista ja palautuminen tyopéivasta ja -viikoista hidastuu.
(llmarinen 2006, 39-40.)

Noin kolmas osa yli 55-vuotiaista miehisté ja naisista kokee tyokykynsa keskinkertaiseksi
tai huonoksi verrattaessa tyon ruumiillisiin vaatimuksiin ja neljannes suhteessa henkisiin
vaatimuksiin. Terveyden rapistuminen ja tyGeldmén vaatimusten koventuminen seka
osaamistason kasvaminen vauhdittavat tdmén ik&luokan eldkkeellesiirtymisajatuksia.
Mahdollinen puolison elékdityminen ja ystavapiirin siirtyminen pois tyoelamaésta lisdavat
halukkuutta elakkeelle. Yli 55-vuotiaat puntaroivat aktiivisesti lisdantyvan vapaa-ajan ja
tyéelaméan hyvié ja huonoja puolia seké taloudellisesta ettd psyykkisestd nakdkulmasta.
(Illmarinen 2006, 42.)

Elékkeelle siirrytaén talla hetkella keskimaaréaisesti noin 60-vuotiaana. Eldkkeelle siirty-
misika on pikku hiljaa valtion toimenpiteiden ansiosta kohonnut lahemmas todellista ela-
keik&a. Tyoeldaman verkostojen rinnalle tyontekijan tulisi rakentaa vapaa-ajanverkostoja
jatydnantajan valmentaa elakoityvaé tyontekijéé tahan yhteen eldman suurimmista muu-
toksista. (llmarinen 2006, 42.)
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4.2. Ikajohtaminen kaytannossa

Ik&johtamiselle on méaritelty kahdeksan visiota. Visiot ovat:
e tietoisuus organisaation ikarakenteesta
e oikeuden mukaiset ik&asenteet
o yksilollisyyden ja erilaisuuden johtaminen
o ikéstrategia
e tyokyky, motivaatio ja jaksaminen
e hyvé osaaminen
e tdiden organisointi ja tydymparisto

e hyva elama. (Ilmarinen 2006.)

Paastakseen hyvaan tietoisuuteen organisaation ikdrakenteesta, johdon tulee selvittaa ta-
man hetkinen ik&rakenne, tulevien vuosien poistuma, mité ikarakenne vaikuttaa osaami-
sen sailymiseen. Erilaisuuden johtamisessa huomioidaan eri sukupolvet, tydelamankulku
ja henkiloston hyvaksynta yksilolliselle kohtelulle ja joustoille. Ikéstrategian tulisi olla
osa suunnitelmallista henkildstopolitiikkaa ja sen tulisi tukea liiketoimintastrategiaa. Y-
lapitamalla hyvéaéd henkildstdjohtamista johto tukee tyontekijoiden tyokykyd, motivaa-
tiota ja jaksamista. Ndin parannetaan henkildston halua jatkaa organisaatiossa elakeikaan
asti. Ikajohtamisen visioissa otetaan huomioon myos eldkkeelle siirtyminen ja yhteyden-

pito heihin elédkkeelle jadmisen jalkeen. (Ilmarinen 2006, 200-201.)

Ikdjohtamisen seurantatutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyva esimiestyé on kaikkein
merkittavin tekija, joka selitti tydkyvyn paranemista yli 50-vuoden idssd. Hyvan esimie-
hen merkit ikaantymisen nadkokulmasta ovat Juhani llmarisen mukaan oikea asenne ja
ikaantyvan arvostaminen, hyvét yhteistyotaidot, yksilollisten tarpeiden huomioon ottami-
nen ja kommunikointikyky. (llmarinen 2006, 202.)

4.3. Osaaminen ja hiljainen tieto

"Ammatillinen osaaminen on tyontekijin henkilokohtaista pddomaa, jonka
kautta han antaa panoksensa tyohon ja jonka han vie mukanaan organisaatiosta
ldhtiessddn.” (Tyoterveyslaitos 2011,183.)
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Ammatillinen osaaminen on tyon edellyttdmien tietojen ja taitojen hallintaa ja osaamisen
soveltamista kdytannon tyohon. Osaamista kertyy erilaisista koulutuksista ja kokemuk-
sesta, jota kutsutaan asiantuntijuudeksi, hiljaiseksi tiedoksi ja taitavaksi toiminnaksi.
(Tyoterveyslaitos 2011, 183.)

Tyoterveyslaitoksen (2011) mukaan osaamisen osa-alueita ovat:

e ammatillinen ydinosaaminen eli ammattialakohtainen osaaminen ja kyky ratkoa
kyseisen alan ongelmia

o yleiset tydelaméataidot, johon kuuluvat esimerkiksi vuorovaikutustaidot ja kieli-
taito

o tyovélineiden hallinta sisaltaa tietotekniikan seka muut alalla tarvittavat koneet ja
laitteet

e toimintaympariston tuntemukseen kuuluvat tyépaikan toimintaprosessit, verkos-
tot ja verkostoista I6ytyvén asiantuntijuuden ja osaamisen hyddyntaminen

e hybridiosaaminen eli kyky yhdistella ja hyddyntaa eri tiedonaloja

e oppimaan oppiminen. (Tyoterveyslaitos 2011.)

Asiantuntijaksi voidaan kutsua, minka tahansa ammatin osaajaa. Ulkopuolisen silmin tél-
lainen toiminta nayttad helpolta, silla osaaminen on muuttunut rutiiniksi ja arkiseksi toi-
minnaksi. Asiantuntija osaa ennakoida mahdollisia riskeja ja reagoida yllattaviin tilantei-

siin hallitusti ja toivotulla tavalla. (Tyd6terveyslaitos 2011, 184.)

4.4. Osaamisen johtaminen

Yhdellakaan organisaatiolla tdman hetkisessa taloudellisessa tilanteessa ei ole varaa hu-
kata osaamisen resursseja tai lahted kehittdméaan niit4 vaaréan suuntaan. Koska tulevai-
suus el valttamattd jatku suoraviivaisesti nykyisyyden jatkeena osaamiseen liittyy vah-
vasti uusiutumisen halu ja kyky. Johtamisessa nouseekin tarkeéksi huomioida oikeanlai-
nen suhde kokeneiden ja kokemattomien tydntekijoiden méaaran vélilla. Pitkan tyéuran

tehneiden “’konkareiden” korvaaminen ei onnistu hetkessa. (Kiviranta 2010, 142-143.)
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Tyo6tehtdvien vaativuuden oikea suhde tyontekijan osaamiseen on tyohyvinvoinnin ja
osaamisen johtamisen lahtokohta. Tyontekija tarvitsee oikean maéran haasteita kiinnos-
tuakseen uuden oppimisesta ja itsensa kehittdmisesta. Tyon tulee olla myds vaihtelevaa
jamielekésta. Ikaantynyt tyontekija ei valttaméttd halua samassa suhteessa uusia haasteita
kuin nuorempi tyontekija, mutta osa ikaantyneisté nauttii tyoskennellessaan osaamisensa
aarirajoilla ja kokiessaan itsedan arvostettavan tyontekijana. Ikaantyvan tyontekijan osaa-
minen on kertynyt moninaisista l&hteistd, josta syysté sen todentaminen on hankalaa ja
jaa huomiotta. Vastavalmistuneen osaaminen on huomattavasti kapeampaa, mutta hel-

pommin todennettavissa todistusten avulla. (Kiviranta 2010, 144.)

Taitava esimies antaa aikaa oppimiselle. Han jarjestaa aikaa yhteisille keskusteluille, ver-
kostoitumiselle, tiedon jakamiselle ja kokemusten vaihdolle. Oppiminen vaatii taukoja ja
vuorovaikutusta tydsuoritusten vélilla. Ik&antynyt tyontekija mielellddn ja oikeutetusti
priorisoi tyot tarkeysjarjestykseen ja jos varsinaiset tyotehtdvat odottavat, hén ei osallistu
yhteisiin tapaamisiin. Uupunut ja stressaantunut tyontekija selviaa paivittaisista tyotehta-
vistaan, mutta ei jaksa kehittdd omaa toimintaansa. Tastd seuraa oravanpyoré, jossa uuden

oppiminen hidastuu ja tuottavuus heikkenee. (Kiviranta 2010, 145-147.)

Yksi osaamisen johtamisen tydvalineistd on kehityskeskustelut. Kehityskeskustelujen
tarkoitus on osaamisen kehittdminen ja ammatillinen kasvu (Pakarinen & Maki, 2014).
Vuosittain tyontekijan kanssa kéytdvassé kehityskeskustelussa sovitaan tyontekijan tai
tybryhman tavoitteet ja toimenpiteet, joilla tavoitteet saavutetaan. N&in varmistetaan, etta
kaikkien padmaara on samansuuntainen. Tyypillisesti kehityskeskustelu on esimiehen ja
tyontekijan valinen, mutta se voidaan pitdd myos esimerkiksi koko tiimin kanssa. (Kesti
2013, 93; Pakarinen & Maki 2014, 254-255.)

Kaikki keskusteluun osallistuvat valmistautuvat keskusteluun ja kirjaavat ylos ajatuksi-
aan ja kehittamistarpeitaan. Kehityskeskustelun paikaksi tulisi varata rauhallinen neut-
raali tila ja aloittaa keskustelu esimerkiksi kahvikupin aaressd, jolloin pystytaan virittay-
tymaan oikeaan tunnelmaan. Kehityskeskustelun aiheita ovat mm. tyontekijén tavoitteet
ja oman roolin tunnistaminen, paatehtavat ja niissa onnistuminen seké kehittdmistarpeet.
Edelld mainittujen aihealueiden lisdksi keskustellaan tyontekijan erityistehtavistd, esi-

miehen ja alaisen vélisestd yhteistyosté seké tyokavereiden kanssa toimimisesta. Viimei-
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send kohtana ennen yhteenvetoa tyontekijé tuo julki vield omia ajatuksiaan ja kehittdmis-
tarpeita organisaation toiminnan parantamiseksi. Pddosassa keskustelun aikana tulisi olla
tyontekijan. Esimies haastattelee ja kirjaa vastauksia ylos. Marko Kesti (2014) maaritte-
lee kehityskeskustelun tarkoitukseksi auttaa yksilod ja organisaatiota kehittymaan strate-
gian ja tavoitteiden mukaisesti. (Kesti 2014, 93.)

Syksylla 2012 Jyvaskylan kaupungin henkilokunta antoi palautetta kehityskeskusteluista.
Henkilosto koki kehityskeskustelut liian pitkiksi, monimutkaisiksi ja juhlallisiksi. Heidan
mielestéan niista puuttui konkreettisuus ja keskustelut olivat liian yksilpainotteisia. (Pa-
karinen & Maki 2014, 254-255.)

Keudassa kehityskeskustelut kdyd&an vuosittain joko yksilotasolla tai tiimeittdin. Jokai-
selle tyontekijalle varataan mahdollisuus my6s yksilokeskusteluun. Keskusteluun osallis-
tuu 1&hin esimies eli apulaisrehtori, koulutuspaallikko tai osastonjohtaja. Vuonna 2013
kaytossa oli ensimmaisen kerran sahkdinen jarjestelma, jossa tyontekijé vastasi etukéteen
kysymyksiin ja palautti vastaukset jarjestelman kautta esimiehelleen. Lomakkeessa ky-
sytddn mm. miten on saavuttanut edellisend vuonna asettamansa tavoitteet, mitk& ovat
omat tavoitteet tulevalle vuodelle ja suunnitelma niiden saavuttamiseksi. Tyontekija saa
miettid myos rooliaan tydyhteisdssé ja suhdettaan esimieheen. Keskustelun jélkeen esi-
mies kirjaa jarjestelmaan yhteenvedon keskustelusta. Keskustelu tallentuu séhkdiseen jar-

jestelmaén, josta se on nahtavissé seuraavina vuosina. (Keuda 2013.)

Omasta mielestani esimiehen rooli kehityskeskusteluissa on térked. Hanen luodessaan
valittéman ja kannustavan ilmapiirin keskusteluun han rohkaisee tyontekijaa kertomaan
todellisia ajatuksiaan. Kyseenalaistan kuitenkin kehityskeskusteluiden tiheyden ja ajan-
kohdan. Oppilaitos eld&d lukuvuosissa, mutta kehityskeskustelut kulkevat kalenterivu-
osissa. Vuosittain kaytavat keskustelut monen tyontekijan kohdalla toistavat itseaan. Pys-

tyisiko keskustelujen tiheytta yksiloimaan tarpeen mukaan?
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4.5. Hiljainen tieto ja sen johtaminen

Késite hiljainen tieto (tacit knowledge) on vaikea maaritelld, koska silla kuvataan hil-
jaista, sanatonta tietoa. Hiljainen tieto on abstraktia, epaméaraista ja vaikeasti hahmotet-
tavaa tietoa. Sitd kdytetddn my0ds synonyymind sanalla ammattitaito, osaaminen ja asian-
tuntijuus. Kaytanndssa hiljaisen tiedon avulla tyosta tulee sujuvaa. Hiljainen tieto on ko-
kemuksen perehtyneisyyden kautta syntynyttd osaamista ja taitoja. (Virtainlahti 2009, 46-
51; Kesti 2013, 42.)

Hiljainen tieto on kiinnittynyt yksildiden toimintaan. Yksilo on kerénnyt tieto elaménsa
varrella erilaisissa tyotehtdvissa, harrastusten parissa ja muissa tilanteissa. Tama tekee
tiedon vélittdmisesta vaikeaa, miten esimerkiksi Kkirjoitat kirjalliset ohjeet polkupyoralla
ajosta tai kerrot, milloin sémpylataikina on sopivan tuntuista kateen. Késitteeseen liittyy
myaos hiljainen sosiaalinen tieto, joka kertoo miten ryhma toimii, miten paatdkset tehdaan
tai miten kommunikointi toimii. Tatd kutsutaan tyoyhteiséssa myos vakiintuneiksi kay-
tannoiksi. (Virtainlahti 2009, 38-53.)

Hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemiseen tarvitaan henkildston osaamiskartoitusta, jossa or-
ganisaation johto esittaa itselleen kysymyksid, miten eri-ikdiset tyontekijat osallistuvat
henkildstokoulutuksiin ja miten seniori-ikaiset tyontekijat on huomioitu koulutuksissa.
Konkretisoidaan, mita hiljainen tieto on organisaatiossa ja miten hiljaisen tiedon siirty-
mista seurataan. Onko organisaatiolla selked suunnitelma tiedon siirtdmiseksi? (llmarinen
2006, 205-206.)

Ty6voiman ikdantyminen ja suurten iké&luokkien eldakdityminen on nostanut esiin huolen
osaamisen séilymisestd organisaatiossa. Julkiset organisaatiot ovat henkilopddomavaltai-
sia, jolloin kitkaton tiedon siirto esimerkiksi tydntekijéan siirtyessa muihin tyotehtéviin tai
jaadessa elakkeelle on tarkedd. Turun kaupunki otti johdon kehittdmishankkeensa paatee-
maksi hiljaisen tiedon. Hankkeessa lahdettiin kehittdmaan toimintamalleja hiljaisen tie-
don muuttamista nékyvéksi. Mallissa organisaation jattdvan henkilon kanssa kaydaéan
keskusteluja koulutetun valmentajan johdolla. Néissa keskusteluissa kartoitetaan henki-
I6n tyohistoria, verkostot ja mallinnetaan hanen osaamisensa eli tehdddn nakymaton na-

kyvéksi. Mentoroinnin avulla tdmé esiin saatu tieto voidaan jakaa eteenpdin esimerkiksi
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seuraajalle. Té&lla tietoisella toimintamallilla pidetddn tiedon arvokkain osa organisaa-
tiossa, kehitetddn organisaatioon jaavien osaamista ja osoitetaan arvostusta pois lahtevélle
tyontekijalle. Elakkeelle siirtyvé tyontekija nakee oman tyénsa arvon, miké auttaa hanta
uuden roolinsa omaksumisessa. Kehittamishankkeen kolmeksi avainsanaksi muodostui-
vat: arvostus, jakaminen ja kestdva kehitys. (Pakarinen & Méki 2014, 242-243.)

Hiljaisen tiedon johtamisessa tarkeimpié keinoja ovat esimiehen arvostus, osaamisen tun-
nistaminen ja tunnustaminen ja hiljaisen tiedon nékyvaksi tekeminen. Organisaation joh-
don tulee miettia myo6s keinot tiedon siirtamiseksi (kuvio 4). Tallgin tarvitaan riittdvan
aikaista rekrytointia, jotta tieto ehditdan siirtdd uudelle tyontekijélle. (Kiviranta 2010,
163.)

Hiljaisen tiedon
tunnistaminen
IE}
tunnustaminen

Tiedon
nakyvaksi
tekeminen

Tiedon
sisdistaminen

Tiedon
jakaminen ja
siirtdminen

KUVIO 1. Hiljaisen tiedon johtaminen (Kiviranta 2010, 173)

Hiljaisen tiedon tunnistamisessa mietitdan, miké tieto on tarpeellista ja tarkeda. Kenella
tai keilla henkil6illa tietoa on. Tieto voi olla yksittéisella tyontekijéalla tai ryhmalla tyon-
tekijoitd. Seuraavaksi sovitaan, miten tieto siirretdan ja kenelle ja milloin. Térkeda on
I0ytaa ne osaamiset, mitd organisaatiossa on ja mité tulevaisuudessa tarvitaan. (Kiviranta
2010, 174-175.)



27

Tiedon ndkyvaksi tekemisessa lyhykaisyydesséan on kyse tiedon muuttamisesta muo-
toon, jossa se on mahdollista dokumentoida. Yksittaisten henkildiden hiljainen tieto yh-
distetddn toimintamalleiksi ja kokonaisuuksiksi. Kun tieto on dokumentoitu, se voidaan
jakaa uusille ja taloon jadville tyontekijoille. Tiedon kerddmiseen ja dokumentointiin on
erilaisia malleja ja kysymyspattereita esimiehen avuksi. Tiedon dokumentointi ei riitg,
vaan nuorempien ja ikaantyneiden tyontekijoiden pitad paasta asioista keskustelemaan ja
jakaa tieto kaytdnnon tydssa. Tatd kutsutaan mentoroinniksi tai mestari-kisélli-jarjestel-
maksi. Tiedon jakaminen ei aina tapahdu vanhemmalta nuoremmalle, vaan tiedon jaka-
minen on kaksisuuntaista. Jaetun tiedon sisdistaminen vaatii vield kdytannon harjoittelua

ja parhaat neuvot ja tiedot vakiinnutetaan arkisiin tyotehtéviin. (Kiviranta 2010, 178.)
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5 IKAANTYVAN TYONTEKIJAN TYOSSAJAKSAMISTA EDISTAVAT TOI-
MENPITEET

Kehityskeskustelut ovat merkittdvassa roolissa puhuttaessa tyossa jaksamisesta. Kehitys-
keskusteluissa esimies ja tyontekija yhdessa arvioivat kulunutta tyovuotta ja suunnittele-
vat luottamuksellisesti tulevaa. Keskusteluissa lapikéydaan tyéntekijan tavoitteiden saa-
vuttamista, osaamisen tasoa, esimiesty0td ja muita tyontekijan tarkeiksi silla hetkelld ko-
kemia asioita. Esimiehen aidosti kuunnellessa tyontekijaa ja luodessa luottamuksellista
ilmapiirid, han saa arvokasta tietoa, jota voi hyddyntaa asioiden suunnittelussa ja kehitta-

misessa. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaalla edistetddn tyontekijan jaksamista ja tata kautta pidennetaan tyduraa.
Samalla ty6ttomalle tyonhakijalle avautuu mahdollisuus saada maardaikaisessa tydsuh-
teessa tyokokemusta ja tydnantaja saa uutta osaamista tydyhteiséon. Vuorotteluvapaa on
pituudeltaan véhintddn 90 vuorokautta ja enintddn 359 vuorokautta. VVoidakseen jaada
vuorotteluvapaalle henkil6lla taytyy olla véhintddn kymmenen vuoden tyohistoria ja
tyGnantajan tulee palkata ty6ton tydnhakija vuorotteluvapaalle jaavan tilalle. Hanta ei tar-
vitse palkata vélttamatta samoihin ty6tehtaviin. Vuorotteluvapaalle ja&va tyontekija saa
kayttdd ajan haluamallaan tavalla, vaikka toisen tydntekeminen ei valttaméttd ole lain
hengen mukaista. VVuorottelukorvaus on yli 25 vuoden tyohistorialla 80 prosentti tyotto-
myyspdivarahan suuruudesta. Ja vuorottelukorvauksen maksaa Ammattiliiton tyotto-
myyskassa tai KELA. Hallitus kaavailee muutoksia vuorotteluvapaan ehtoihin, joista tér-
keimpéna on tyohistorian pidentyminen 16 vuoteen ja vuorotteluvapaan yléikéraja kaa-
vaillaan nostettavaksi 60 ikdvuoteen. Nama muutokset astuvat voimaan 1.9.2014. (Tyé-

ja elinkeinotoimisto 2014.)

Vuorotteluvapaa on hyva mahdollisuus irtautua tydeldamasta erimittaiseksi ajaksi, jos
tyontekijan taloudellinen tilanne antaa siihen mahdollisuuden. Keudan Kirkkotien yksi-

kossé ikaantyvét tyontekijat eivat ole tdtd mahdollisuutta hyddyntéaneet.
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Opintovapaa

Opintovapaa voi olla ikaantyvalle tyontekijalle mahdollisuus hengéhtad omasta tyostaan
ja kehittdd omaa ammattitaitoaan ja taté kautta lisaté tyohyvinvointia.

Opintovapaan avulla tydsuhteessa olevat tyontekijat voivat aloittaa tai jatkaa opintoja. Yli
vuoden pituisen tydsuhteen jalkeen opintovapaata voi kayttdd maksimissaan kaksi vuotta
viiden vuoden aikana. Opintovapaata voi kayttaa julkisen valvonnan alaiseen koulutuk-
seen ja se on tyontekijélle palkatonta. Talloin opintovapaalle jaavé henkil6 voi hakea KE-
LAN opintososiaalisia etuuksia (opintoraha, opintolaina ja asumislisg) tai koulutusrahas-
ton myontaméaé aikuiskoulutustukea. Opintovapaaseen jokaisella on oikeus, mutta tyon-

antaja voi siirtdé sen alkamisajankohtaa. (Opintovapaa 2013.)

Tyobajan lyhentaminen

Tydsopimuslaissa (2001) madritellaan, ettd sosiaalisista tai terveydellisistd syista saa
tehda s&annollista tydaikaa lyhyenpai tyoaikaa. “TyOnantajan on pyrittava jarjestamaan
tyOtehtavat niin, etté tyontekija voi tehda osa-aikatyota. ” Tydaika lyhennetéén tyonteki-
jan ja tyénantajan yhteisell& sopimuksella, jossa on huomioitu tyontekijan tilanne ja or-
ganisaation tarpeet. (Finlex 26.1.2001/64.)

Osa-aikaelake

Vuoden 1954 jalkeen syntyneet voivat jadda osa-aikaelédkkeelle taytettyddn 61 vuotta.
Edellytyksend on, ettd kokoaikatyosta siirrytdan osa-aikatyohon ja tydnantajan kanssa on
sovittu jarjestelystd. Omat eléketietosi-palvelusta voi tyontekija tarkistaa osa-aikaelak-

keen mééran. Ty0ajan ja ansioiden pitda alentua samassa suhteessa. (Keva 2013)

Opettajan tydssa osa-aikaeldke on koettu ongelmalliseksi, silla tyot kasaantuvat ja osa-
aikaeldkkeen tavoite tydssa jaksamisen tukemisesta ei toteudu. Sama tyomaéara tehdaén

lyhemmaéssé ajassa ja pienemmall& korvauksella.
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Varhennettu vanhuuselake

Varhennettu vanhuuseldke koskettaa nykyisin péaasaantdisesti vain ennen vuotta 1952
syntyneitd muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Jaatdessa varhennetulle vanhuus-
elakkeelle vanhuuselédkkeeseen tehddan varhennusvahennys, joka pienentaa elaketta py-
syvasti. (Keva 2013.)

Keudan tukitoimet henkilokunnan tydssdjaksamisen edistamiseksi

Koko henkil6kunnan tydssajaksamista tuetaan Sporttipassilla, johon tyénantaja lataa vuo-
sittain rahaa tyontekijan kaytettdvéaksi liikunta- ja kulttuuriharrastusten maksamiseen.
Tyontekijan tydhyvinvointia yllapidetddn mm. hieronnan taloudellisella tukemisella.
Henkil6kuntaneuvoston jarjestaméat kulttuuri-seka urheilutapahtumat ovat maksuttomia
kaikille ja nain ty6nantaja mahdollistaa kaikkien tyontekijoiden osallistumisen. Taman
lisaksi tyonantaja tukee osallistumista erilaisiin liikuntatapahtumiin kuten naisten kymppi
ja SakuStars urheilukilpailut. Erillistd senioriohjelmaa Keuda ei ole laatinut, jossa otet-
taisiin kantaa ikéantyvén ja ikaantyneen tyontekijan tyéhyvinvointiin. Yli 58-vuotias

tyontekija saa pitdd vuosittain viikon palkattoman virkavapaan. (Keuda 2014.)
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6 TUTKIMUS

6.1. Tutkimusmenetelmana kysely

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa ammatillisen oppilaitoksen iké&antyvien opettajien
ajatuksia ja kokemuksia ikaantymisesta ja ik&johtamisesta. Valitsin tahan tutkimukseen
menetelmaksi sahkoisen haastattelututkimuksen, jonka avulla tietoa tutkittavasta aiheesta
keratddn. Sahkopostilla lahetetyt kysymykset ovat hyvin lahelld haastattelututkimusta.
Tutkimus on kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen rajapinnassa. Léhtékohtana
kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellinen elama (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004,
153). Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata todellista tydyhteisoa. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkija paattaa tutkimusasetelmasta ja tulosten tulkinnasta, silla tutkimuk-
sesta saatu tieto on tutkijan omakohtainen kasitys asiasta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 93-94.)

Kysely on hyva tutkimusmenetelma monenlaisissa aiheissa, kunhan aiheesta on olemassa
riittavasti tietoa, jotta oikeanlaisten kysymysten laatiminen on mahdollista. (Ojasalo ym.
2009, 109). Taman tutkimuksen tutkimuskysymys on ikdantyvan tyontekijan odotukset

ja toiveet ikdjohtamisesta.

6.2. Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselylomakkeen kysymyksilla tulee saada vastauksia tutkimusongelmiin ja -kysymyk-
siin. Liian pikaisella kyselylomakkeen laatimisella tai kysymysten véarélla sanamuo-
dolla voi koko kysely jaada hyodyttomaksi. Lomakkeessa tulee olla vain kysymyksia,
joiden antamia tietoja tutkimuksessa tarvitaan. Kysymyksia ei saa olla liikaa, jotta vas-
taaja jaksaa syventya jokaiseen kysymykseen ja vastaaminen ei vie liikaa aikaa. (Oja-
salo ym. 2009, 115-117.)

Taman tutkimuksen kyselylomakkeessa (Liite 2) on vain avoimia kysymyksid, silla ky-
symyksill4 haetaan vastaajien omia henkilokohtaisia kokemuksia ja mielipiteita. Val-
miilla vastausvaihtoehdoilla rajattaisiin liikaa vastaajien omia ajatuksia. Vastaajien taus-
tasta esimerkiksi ammatti on tiedossa, joten vastaajien taustatietona kysytaan ainoastaan

ik&a rajattuna 50-55-vuotiaisiin ja yli 55-vuotiaisiin. T&ssa tutkimuksessa ei huomioida
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vastaajan sukupuolta, koska tutkimukseen osallistuvan tydyhteison sukupuolijakautu-
massa, miesten osuus vastaajista on véhainen (2 henkil6d). Heidéat ja heidén vastauk-

sensa on helposti tunnistettavissa, jos vastaukset jaotellaan sukupuolen mukaan.

6.3. Kyselyn toteuttaminen

Keuda hyvinvointialojen yksikéssa tydskentelee yhteensa 66 opettajaa / kouluttajaa.
Heista 25 (16,5 % tydvoimasta) on tayttanyt 50-vuotta . Kysymykset lahetettiin séhko-
postitse 18 opettajalle ja vastausaikaa annettiin yksi viikko. Vastaajat tydskentelevat asi-
antuntijaorganisaatiossa sosiaali- ja terveydenhoitoalan oppilaitoksessa opettajina ja am-
mattiopistossa ettéd aikuisopistossa opettajina / kouluttajina. Opiskelijoiden ikéhaitari on
15 — 62-vuotta, joka on havaittavissa myds opettajien vastauksissa. Rajasin vastaajat 50-
vuotta tayttaneisiin opettajiin. Mukana myos jo virallisesti elakkeelle jadneitd, jotka kui-
tenkin tekevét vield osa-aikatyOtd opettajina. Vastaajista viisi oli alle 55 vuotiaita ja kym-
menen (10) yli 55-vuotiaita. Teoriassa ikaantyvaksi tyontekijaksi lasketaan 45-vuotta

tayttanyt henkil®, mutta katsoin sen ikarajan olevan liian matala tahén tutkimukseen.

Kysymykset jaettiin neljaan viitekehykseen, jossa kéaytin pohjana Paivikki Lahtisen véi-
toskirjaa vuodelta 2009, “’lkaéntyvan opettajan ammatillista kasvua ja osaamista tukeva

johtaminen ammattikorkeakoulussa”.

Kysymysten nelja viitekehysta ovat:

1. Tyodntekijan ikadntyminen ja ikaantymisen vaikutukset suhteessa opiskelijoihin,
tyohon, tyokavereihin ja esimieheen.

2. lkaantyvan tyontekijan osaaminen. Miten osaamista arvostetaan, miten sita paivi-
tetdan ja miten tyOpaikalla siirretdén hiljaista tietoa.

3. Tyossé jaksaminen. Miten tyontekija kokee oman jaksamisensa ja tyon kuormit-
tavuuden. Miten erilaisilla tyoaikajarjestelyilla jaksamista voidaan tukea ja mil-
laisia ajatuksia eldkkeelle jaanti herattaa.

4. lkajohtaminen. Mit4 ikajohtaminen vastaajan mielesta tarkoittaa ja miten se né-

kyy nykyisessa tydyhteisossa ja esimiestyossa.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyn tulosten analysoinnissa pyritdén tutkimaan ammatillisen opettajan ajatuksia ja
odotuksia ikdantyvan tydntekijan roolissa. Olen kursivoinut suoria lainauksia vastauk-

sista, jotta lukija voi tehdd omia paatelmiéén johtopaatoksistani.

Médraaikaan mennessa sain 15 vastausta eli vastausprosentti oli 83 %. Korkeaan vastaus-
prosenttiin vaikutti varmasti oman tydyhteison kayttaminen tutkimuksessa seka luotta-
mukselliset valit tyékavereihin. Kyselylomakkeen liitteend olleessa saatteessa kannustin
heitd vastaamaan kertoen paallimmaiset tuntemuksensa ja antaen ajatuksen virran siirtyé
vastauksiin. Samoin tdsmensin, ettd en tule kertomaan esimerkiksi organisaation esimie-
hille, keille olen kysymyslomakkeen lahettanyt ja keiltd vastauksia saanut. Tyoyhteisossa
vallitsee avoin ja keskusteleva ilmapiiri, joka nakyi myos vastuksissa. Vastausten peraéan
oli esimerkiksi kirjoitettu kommentteja, ettd vastauksia saa kertoa suoraan esimiehelle.
Vapaamuotoisissa keskusteluissa tutkimuksen ulkopuolelta kollegat pitivat tutkimuksen
aihetta mielenkiintoisena ja ajankohtaisena. Kysymykset olivat heréttaneet heitd mietti-

maan ikaantymista tydeldamassa ja ikajohtamista.

7.1. Tyontekijan ikdédntyminen ja ikdantymisen vaikutukset suhteessa opiskelijoi-

hin, tydhon, tydékavereihin ja esimieheen.

Tyontekijan ikdantymisen vaikutuksissa suhteessa opiskelijoihin ainoana haasteellisena
asiana kyselyssé nousi esiin tyontekijan oma jaksaminen ty0pdivan aikana. Meteli, tyo-
rauhan puuttuminen ja nuorten Kielen kéytto koettiin vasyttavéksi ja metelin sietokyky on
ian myota laskenut. Ryhmien suurentuneet koot ja opiskelijoiden henkilékohtaiset ongel-

mat aiheuttavat luokissa entistda enemman rauhattomuutta ja jarjestyshairioita.

Ei jaksa enda lahted mukaan tuohon rippikouluséhellykseen — menee her-
mot ainaiseen pyytelyyn hiljaisuudesta ja tyérauhasta.

Valilla nuorten vauhti tuntuu vasyttavalta.

Ehka kuulon huononemisen johdosta tai vain kyllastymisesta ei jaksa kuun-
nella metelid ja kiroilua. Yha harvemmin tuntuu siltg, etté opiskelijat rau-

hassa keskittyvat tydhonsa (puhelimet!).
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Ik& suhteessa opiskelijoihin koettiin positiivisena ja tyoté helpottavana asiana. Ikaantynyt
opettaja pystyy jakamaan opiskelijoille omaa laajaa kokemustaan ja tatd kautta hanen sa-
naansa luotetaan ja hénestd tulee luontevasti auktoriteetti. Pitkda tyékokemus hoitoalan
tehtdvissa koettiin positiivisena asiana. Tydeldmistd tuodut “oikeat” esimerkit kiinnosta-
vat opiskelijoita ja herattavat luottamusta opettajan ammattitaitoon. Jossakin vastauksissa

pohdittiin my6s opiskelijoiden kyseenalaistavan opettajan tiedon ajantasaisuuden.

Jatkuvasti muuttuva nuorisokulttuuri on opettajalta hukassa ellei hanelld ole itselldan sa-
man ikaisia lapsia, mutta néista tilanteista selvitd&dn huumorilla ja nuorten avulla. Valilla
opetustilanteessa roolit vaihtuvat ja opiskelijasta tuleekin opettaja. Taman myontdminen
ei suinkaan vahenna opettajan uskottavuutta, vaan tekee hénesta inhimillisen ja helposti

l&hestyttavan aikuisen.

Aina ei ole ajan tasalla, ettd mika bandi on pop, mutta sitten jutellaan ja

taas on opekin kartalla.

Iké& tuo mukanaan malttia, ei tarvitse ’hotkyill&d”, vaan on aikaa kuunnella opiskelijaa ja
huomaa ehkdapé asioita, jotka muuten jaisivat huomaamatta. Opettajalla on kokemuksen
myota kasvanut myos rohkeutta tarttua asioihin ja tehda asioita eri tavalla. Hyvin usein
varsinkin naisopettaja kokee olevansa enemman &itihahmo opiskelijalle kuin opettaja ja

tyd muuttuu arkisen el&mén haasteiden lapik&ymiseksi.

7.2. Ikdantyminen suhteessa tyéhon

Supertehokkuus muuttuu tasaisemmaksi tyonteoksi

Tahan vastukseen Kiteytyy vastaajien suhde omaan tyohoénsa. Tydsta palautuminen ja uu-
siutuminen koettiin haasteelliseksi. Opiskelija on oikeutettu viimeisimpaén ja oikeaan tie-
toon opetuksessa ja vaatii opettajan osaamisen paivittdmistd. Tassé vastauksessa nakyi
ehk& selvimmin henkil6iden erilaiset ajatukset ja kokemukset. Jotkut vastaajista olivat

selvasti jo siirtyméssa kohti elékettd eika ty6lla ollut endd merkitystd samoin kuin nuo-
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rempana. Se koettiin jopa “ajan haaskauksena”. Kuitenkin monesta vastauksesta tuli ni-
kyviin halu panostaa tydhon ja vastaaja tunsi olevansa parhaimmillaan. Omat lapset ovat
lentdneet ulos pesasta ja on aikaa ja kiinnostusta panostaa tyohon taysilla.

Tyon tekeminen muuttuu suurpiirteisemmaéksi, nipottaminen loppuu tai ainakin vahenee.

7.3. Ikdantyminen suhteessa tyokavereihin ja esimieheen

Kaikki vastaajat olivat yksimielisia siita, etté he eivét ole kokeneet varsinaista ikarasismia
tyokavereilta, vaan totesivat Keuda Kirkkotien yksikdssé olevan niin pitkia tyosuhteita,
ettd suurin osa tydkavereista vanhenee rinnalla ja he ovat samassa tilanteessa. Tdman né-
kyy henkiloston ikarakenteessa, jossa 66 opettajasta 25 on yli 50- vuotiaita ja tdmén li-
séksi 23 henkilta 40-vuotta tayttaneitd. Viime vuosien rekrytoinneissakaan ei ole keski-
tytty tydtekijoiden keski-ian nuorentamiseen vaan palkkauksen keskidssa on ollut hakijan
osaaminen ja tydelamakokemus. Vastaajat kokivat saman ikdisten vetavéan yhta koytta ja
nuorempien kollegoiden arvostavan osaamista ja kokemusta, mutta ei niinkaan ikaanty-
mista. 1k ei ole tuonut erityistd arvostusta eikd rasismia, vaan iéll& ei ole merkitysté tyos-

kenneltdessa yhdessa.

No en ole kylla kokenut minkaanlaista ikarasismia, monet tydkaverit ovat
samaa ikaluokkaa tai plus — miinus kymmenen vuotta ja hyvin tullaan toi-

meen.

Kylla ja en. Se on joskus niin suloisessa kukkapaketissa, etté pitaa ihan pin-
nistell& 10ytaékseen. Sind se vaan jaksat — olet niin nuorekkaan nakaoinen,

ettei millaén uskoisi, etta olet jo sen ikainen.

Aivan ikarasismilta ei ole valtytty. Muutama vastaaja suhtautui kriittisemmin ikakeskus-
teluun ja toi esiin nuorempien taholta epailysta halua oppia uutta, esimerkiksi tietotek-
niikka, ja epéilyja ikadntyneen opettajan ammattitaidosta. Samoin koettiin esimiehen an-

tavan nuoremmalle tydntekijalle helpommin uusia haasteita.

Kaksi vastaajaa on kokenut kyselyt eldkkeelle jadmisesté niin tyokavereiden kun esimie-
hen taholta kiusallisiksi jopa painostaviksi. Kommentit hatk&hdyttivat, sill& tdma herétti
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ajattelemaan, milté elédkeikad lahestyvasta kollegasta tuntuu hyvéntahtoiseksi tarkoitettu
kysymys elékkeelle jadnnista. Myos esimiesten esittdmat kysymykset eldkkeelle jaédnnisté
koettiin lievaksi ikérasismiksi. Valitettavasti esimies joutuu suunnittelemaan henkiléston
madrad pitkalla aikajanteelld ja joutuu miettimaan henkilékunnan lahivuosien elakoity-
mista. Vastaajat kokivat l&hinn& keskustelun eldkkeelle jaannisté alkavan liian aikaisin.

Ikarasismiin viittaavat kommentit saivat miettimaan kahden suuntaisen keskustelun mer-
kitystd. Antaako esimies uudet haasteet nuoremmalle pyrkien néin vahentdmaan ikaanty-
neen tyotaakkaa ymmartamatta tyontekijan kokevan sen jopa ikérasismina. Tuoko tyon-
tekija esimerkiksi kehityskeskusteluissa riittdvan selkeasti esille haluavansa kehittya

tyossadn ja haluavansa edelleen uusia haasteita?

7.4. Ikdantyvan tyontekijan osaaminen

Osaamisen arvostamista kuvattiin sanoilla luottamus, taydellinen tyérauha ja mahdolli-
suus itsendiseen paatdksentekoon. Vastaajat kokivat osaamisensa olevan ajan tasalla,
mutta sitd hyodynnetddn kapeasti ja jotkut kokivat heidan osaamisensa unohtuneen. Osaa-
misen arvostus ei ndy normaalissa arjessa ja kiitosta saadaan liian harvoin. Toisaalta

useimmat saavat tehda tyotehtdvia, joissa heidan osaamisensa on vahvimmillaan.

Kaikilla opettajilla on ikdantymisestd huolimatta vahva motivaatio kouluttautua ja péivit-
tdd omaa osaamistaan. Opiskeluinnokkuuteen on varmasti syyna tyontekijoiden tausta ja
luonteva suhtautuminen opiskeluun aikuisialla. Tarkeédksi osaamisen vahvistamisen kei-
noksi koettiin keskustelut ja tietojen vaihto muiden kanssa. Tamén tyyppiseen kouluttau-
tumiseen toivottiin enemmaén “korvamerkittyd” aikaa. Nyt ndmé keskustelut kdydaan
kahvi- ja ruokatauolla sek& muiden tyétehtavien ohessa. Jonkin verran keskustelua voi-

daan kayda tiimeissa, mutta kokousaikoina on monta asiaa paatettavana.

Opettajat kayttdvat myods hyvin paljon omaa aikaansa tiedon hankintaan kirjallisuudesta,
internetistd ja omalla ajalla tapahtuvista koulutuksista. TyOnantajan jarjestamaa koulu-
tusta kritisoitiin vahvasti ja koettiin sirpaleiseksi. Koulutuksissa ei huomioida tyontekijan
henkilokohtaisia tarpeita. Koulutukseen kaivataan pitk&janteisyyttd ja suunnitelmalli-
suutta. Tahan tyontekijoiden toiveeseen voidaan todennédkoisesti vastata kevéalla 2014
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kaynnistyneelld ”Osaamisen kehittiminen”-ohjelmalla, jossa kartoitetaan ja Kirjataan
systemaattisesti sahkdiseen jarjestelmaan henkilokunnan aiempi koulutus ja osaaminen.
Néin voidaan tarkemmin kehityskeskusteluissa henkildkohtaistaa tyontekijan opiskelu-
suunnitelmat vuosittain. Tydnantaja on resurssoinut 20 tuntia lukuvuodessa tyontekijalle
koulutuspaivia, jotka talla hetkella kuluvat Keudan yhteisiin koulutuspaiviin. Nama kou-
lutuspéivat koetaan vastaajien keskuudessa turhina ja toivotaan tunnit voitavan kayttaa

huomioiden omat koulutustarpeet.

Keudahan on riistanyt meidan ammattikehittymisen, silla, etté jarjestaa

meille huonosti jarjestettyja yhteisia koulutuspaivia.

Viime vuosien aikana tietotekniikka on rynnistanyt vauhdilla oppilaitoksiin seké opiske-
lijahallintoon ettd opetukseen. Tietotekniikan hallitsemista pidetédan yleisesti haasteelli-
sena ikaantyvalle tyontekijalle ja opetusmaailmassa jokainen joutuu tietotekniikan ja sii-
hen liittyvien oheislaitteiden kanssa tekemisiin joka paiva. Y llatyksekseni tietotekniikan
osaaminen mainittiin vain yhdessa vastauksessa, muut vastaajat eivat tuoneet asiaa esille.
Kertooko tdma hyvistd atk-taidoista vai eiko puutteita uskalleta ottaa esille. Koetaanko

aihe liian araksi?

Hiljaisen tiedon siirtdminen nuoremmille sukupolville on tarkeda myos elakkeelle siirty-
van tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. Han tuntee olevansa tarpeellinen ja hanen osaa-
mistaan arvostetaan ja sitd halutaan sdilyttaa tydyhteisossa. Nykyhetkell& hiljaisen tiedon
siirtamiseen ja hyddyntdmiseen ei ole systemaattista jarjestelmaa, vaan tietoa siirtyy sa-
tunnaisesti nuoremman tydntekijan kysellessa kéytanteita ja asioita. Esimiehet eivét osal-
listu, eivatkd ole jarjesténeet tietoista hiljaisen tiedon siirtdmista nuoremmille sukupol-

ville.

Ei todellaan, tuntuu, etta elakkeelle vaan siirretaan ja tydnnetaan porukka.
On hyva tuntea myos historiaa.

Kenelle sité pitaisikaan siirtda ja ketd se kiinnostaisi? Nykyk&aytanto vai-
kuttaa kovin itseriittoiselta, eivdtkd ns. “vanhojen jorinat” tunnu kiinnos-

tavan nuorempia, kaikkitietavia.
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7.5. Tyobaikajarjestelyjen merkitys omaan tydssa jaksamiseen

Oppilaitoksessa toteutetaan lukuvuoden opetus viidessé jaksossa, jotka ovat pituudeltaan
noin kahdeksan viikkoa. Opettajat ovat ns. kokonaistydajassa, joka on tdnd vuonna aavis-
tuksen vajaa 1600 tuntia. Tasta tuntiméarasta 850 tuntia on opetusta ja tydssdoppimisten
ohjausta ja loppu tydaika on ns. muuta ty6td. Vaikka kaikilla opettajilla on sama tunti-
maaré, riippuen opetettavista kursseista, tyot voivat olla jakautuneet hyvinkin epatasai-
sesti lukuvuoden ja jaksojen aikana. Tamé tyon epdtasaisuus koettiin vastaajien kesken
kaikkein ongelmallisimmaksi oman jaksamisen kannalta. Tyomé&éran epétasaisuus kuor-

mittaa ja raskaan jakson jélkeen palautumiseen menee pitka aika.

Kokonaisuutena opettajat jaksavat hyvin tydssaan ainakin tdmén kyselyn perusteella. Jul-
kista keskustelua ja uutisointia seuratessa voisi kuvitella tilanteen olevan toisin. Ikdvuo-
det eivat vahenna jaksamista ja jos henkil6lla ei ollut sairauksia, hdn koki jaksavansa
tyossa hyvin. Tyontekijan jaksamisessa auttavia tekijoind mainittiin mm. mukavat kolle-
gat, mielekkaat tyotehtavat, nuoret opiskelijat ja omat harrastukset. Itsestdan huolehtimi-
sen katsottiin olevan osa ammattitaitoa ja vastauksista olikin luettavissa oma vastuunkan-
taminen jaksamisestaan. Keudalla on k&ytdssé varhaisen puuttumisen malli, jossa myds
tyokavereita kannustetaan huolehtimaan kollegasta ja ottamaan esiin huoli hanen jaksa-
misestaan / uupumisestaan. Oppilaitoksessamme on ollut sairauslomia tyontekijan uupu-
muksen takia ja jainkin miettimaén, eikd vasymysté haluta tunnustaa vai onko tilanne

parantunut ja tyontekijat ovat havahtuneet huolehtimaan omasta jaksamisestaan.

Jaksan hyvin. Tykkaan tydstani, nuorista opiskelijoista ja tyokavereista.

Valtion taholta tarjottaviin tydaikajarjestelyihin, kuten vuorotteluvapaa, osa-aikaeléke tai
opintovapaa, eivét vastaajat kahta lukuun ottamatta ole tarttuneet. Osa-aikaelaketta tai
tydajanlyhennysta ei pidetéd toimivana ratkaisuna tdman tyyppisissa toissd. Opettajat ko-
kevat tekevdnsa saman tyon pienemmaélla palkalla. Yhteinen mielipide on, etté osa-aika-
tyossa tyot eivat katoa mihinkaan ja esimerkiksi tdiden kasaantumiseen ja ruuhkautumi-
seen ei osa-aikaisuus auta. Toiden tasaisempi jakautuminen lukuvuodelle ja kahdeksan
tunnin opetuspéivien poistaminen tulivat konkreettisina ehdotuksina jaksamisen tukemi-

seen. Sen liséksi toivottiin hyvinvointipalveluja, kuten hierontaa ja hyvinvointikursseja,
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mya0s tyonohjausta toivottiin takaisin. Talla hetkelld tydnantaja osallistuu hieronnan kus-
tannuksiin, joka mahdollistaa 30 hierontakayntia tyopaivan aikana per vuosi. Etatyémah-
dollisuus opetuksettomina paivina koettiin isona kadenojennuksena tyonantajalta ja aut-
taa jaksamaan ty0ssé pidempadn. Jo aiemmin mainittu vastuu omasta jaksamisesta on

jokaisella itsell&én, oli vastauksien tarkein viesti.

Elékkeelle jaanti selkedsti askarruttaa useimpia vastaajia. Alle 55-vuotiaat eivét vield ela-
koitymista mieti, korkeintaan ovat luoneet kauniita mielikuvia kiireettomaésta oleilusta ja
viinin nautiskelusta”. Yli 55-vuotiaita vastaajia elakkeelle jaannissa mietityttad toimeen-
tulo, liiallinen vapaa-aika ja elamén merkityksellisyys, kun ty6 katoaa. Useimmat halua-
vat jatkaa elékeidn jalkeen osa-aikatydssa ja eldkkeen superkarttuma houkuttelee jatka-

maan pidempaan.

En odota elékkeelle jaantia aamukampa kadessa.
Talla hetkella tyé maistuu, on vield intoa ja mielenkiintoa. Vapaa-ajan li-

saantyminen houkuttaa.

7.6. Ikdjohtaminen

Mit& opettajat ymmartavat ikdjohtamisella?

Tyontekija otetaan huomioon kykyjensa, ei ikdnsa mukaan.

Toiden organisointi, ika, elamantilanne ja voimavarat huomioon ottaen.
Kannustamista eri-ikaisten yhdessa tygskentelyyn.

Hyddynnetdan kokemus ja osaaminen, huomioidaan jaksaminen ja voima-
varat.

Keskustellaan, miten tyontekijan tydoloja kannattaisi kehittaa, jotta han
jaksaisi tyossa mahdollisimman pitkaan.

Se voisi olla vaikka ikdmyonteisen tyokulttuurin edistamistd, vaikutusmah-
dollisuuksien lisdamista ja téiden organisoimista ja todellista suunnittelua

vastaamaan eri-ikaisten ihmisten erilaisia elamantilanteita.
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Yhtd vastaajaa lukuun ottamatta kaikki kertoivat oman kasityksensé ikdjohtamisesta. Mo-
nessa vastauksessa oli huomioitu, ettd ikdjohtaminen ei tarkoita vain ikaantyvien tyonte-
kijoiden johtamista vaan ik&johtaminen parhaimmillaan huomioi eri-ikéisten tyéntekijoi-
den erilaiset elaméntilanteet ja tarpeet.

Kaytannon toiveita esimiehien suuntaan ovat vield enemman joustavuutta tyontekemi-
seen ja mahdollisuutta vaikuttaa tydaikoihin. Esimerkiksi lomapaivien ottamisen mahdol-
lisuutta koulun loma-aikojen ulkopuolella. Nyt oppilaitoksessa on ohjeistus, etta vuosilo-
mapéivat tulee pitdd koulun loma-aikoina ja tastd ohjeistuksesta poiketaan vain poikkeus-
tapauksissa. TyoOntekijét toivovat, ettd heidat huomioidaan yksilona ja tasa-arvoisesti,
eikd yleistetd osaamista, jaksamista tai tavoitteiden asettamista idan mukaan. Varsinkin

fyysisten rajoitteiden huomioiminen koettiin unohtuneen. Tyonohjausta kaivataan.

Ikadntyvat ja ikadntyneet tyontekijat eivat tunnista ikdjohtamista Kirkkotien yksikgssa
eikd sen katsota toteutuvan. Vastauksissa esitettiin myos vastakysymys tarvitaanko ika-

johtamista, eikd kaikkia tule kohdella tasapuolisesti tydyhteistssa?
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytteeni lahtokohtana oli selvittdd ikaantyvien opettajien ndkemyksid omasta
tyossad jaksamisestaan sekd ikdajohtamisesta ja siihen liittyvastd osaamisen johtamisesta.
Sain tyOyhteisdssani positiivista palautetta aihevalinnastani, silla ikaantyvat tyontekijat
kokivat, ettd aihetta ei nosteta keskusteluun riittavasti, tuskin lainkaan, tydyhteison si-

salla.

Ik&johtaminen termind oli vastaajille tuttu. Sité ei kuitenkaan tunnistettu organisaation
arjessa tapahtuvaksi. Ik&johtamisessa toivotaan esimiesten paremmin huomioivan tyon-
tekijoiden erilaiset elamantilanteet ja esimerkiksi fyysiset vaivat. Ik& on kuitenkin vain
numero ja sen perusteella tyontekijoita ei tule luokitella tai tyypitella. Ikdantyvien tyon-
tekijoiden ollessa seké tyomotivaatioltaan etta fyysiseltd toimintakyvyltdén hyvin erilai-
sia tekee tama ikajohtamisesta haasteellista. Keudan strategioissa ei anneta esimiehille

tyovalineitd ikaantyvan tyontekijan huomioimiseen.

Y hteenvetona voi todeta opettajien kokonaisuudessaan olevan tyytyvaisid organisaatiossa
vallitsevaan ikaantyvan tyontekijan huomioimiseen ja johtamiseen. Vastausten ilmapiiri
on positiivinen, muutamaa henkilda lukuun ottamatta. Varsinkin eri-ikéiset opettajat ovat
I0ytaneet yhteisen tavan toimia eikd ikarasismia ole havaittavissa. Tahan tilanteeseen us-
kon vaikuttavan opettajien oman koulutuksen ja taustan, tehtiinhan kysely sosiaali- ja ter-
veydenhoitoalan oppilaitoksessa. Osan vastausten kohdalla jain kuitenkin miettimaan,
kuinka todenmukaisia vastaukset olivat. Uskalsivatko vastaajat kertoa todellisia ajatuksi-
aan ja kokemuksiaan vai kaunistelivatko he vastauksia ja vallitsevaa tilannetta. Toivon

jokaisen uskaltaneen tuoda esiin todelliset ajatuksensa.

Opettajat kokivat osaamisensa olevan ajan tasalla ja he ovat vield lahella elédkeikaakin
kiinnostuneita uuden oppimisesta ja ammattitaidon paivittdmisesta asenteella “oppilaalla
on oikeus ajantasaiseen tietoon”. Tietotekniikka ei noussut t&ssé kyselyssa niin vahvasti
esiin kuin olin ennen kyselyn tekemista olettanut. Tietoteknisid uudistuksia tehdaén jat-

kuvasti ja kahvipoytakeskusteluissa tietotekniikan haasteet tulevat usein esille.
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Keuda jarjestéa syksyisin koko henkilokunnalle yhteisen koulutuspdivan ja koko opetus-
henkilostolle pedagogisen kehittamispaivan kesédkuun alussa. Namé yhteiset koulutusti-
laisuudet koko henkil6kunnalle koetaan turhina ja koulutusresurssien véaéranlaisena koh-
dentamisena. Kun huomioidaan koko henkildkunta, on todellakin haasteellista 16ytaa
koulutuksen aihealueita, jotka kaikki kokisivat mielenkiintoisina ja tarpeellisina. Tutki-
mukseen vastanneet korostivat yksilollisten tarpeiden huomioimista osaamisen kehitta-
mistd suunniteltaessa ja heidéan jo olemassa olevan osaamisen laajempaa hyddyntamisté.
Moni vastaajista koki osan osaamisestaan unohtuneen esimiehilta ja tyonkuva on liikaa
kaventunut. Toisaalta useat vastaajat kiittivat saadessaan opettaa heiddn omalla vahvuus-
alueellaan. Jatkossa ehdotan kehityskeskusteluja kéytettdvaksi apuvélineena opettajan

laajan osaamisen tunnistamiseen.

Ik&antyvén opettajan osaamisen hyddyntdmiseen ja eteenpdin jakamiseen (hiljainen tieto)
tulee Kiinnittaa jatkossa huomiota. Nykytilanteessa tiedon jakaminen jaa nuorempien kol-
legoiden kyselyjen varaan ja elédkoityvien opettajien mukana katoaa paljon tarkeaa tietoa
ja hyvaksi havaittuja kaytanteitd sekd heidan vuosien varrella luomia yhteistyoverkosto-
jaan. Tahan tiedon siirtdmiseen tarvitaan resurssoitua aikaa ja tyovalineitd. Ensimmaisend
esimiehen tulee selvittdd, millainen tieto on relevanttia ja sdilytettdvad huomioiden ny-
kyinen ja tulevaisuuden tarve. Taman jalkeen kootusti selvitetdaan elakoityvien tyonteki-
joiden osaaminen ja tehdaan se nakyvéksi myos heille itselleen. Téhan 16ytyy erinomaisia
kysymysesimerkkejé esimerkiksi Raija Kivirannan kirjasta Onnistu eri-ikaisten johtami-
sessa (2010). Osaaminen dokumentoidaan ja jaetaan organisaatioon jaavélle henkilokun-
nalle. Tieto tulee saada kéayttéon konkreettisesti, jotta varmistetaan tiedon oikea valitty-
minen. Tiedon valittdmiseen ei riitd Kirjallinen materiaali, vaan tiedon vaihtoon ja kes-
kusteluun pitad varata aikaa. Systemaattisella tiedon tallentamisella ja jakamisella kunni-
oitetaan myos elakkeelle jadvén asiantuntijan osaamista ja talta osin helpotetaan hanen

elakkeelle siirtymistaan.

Yhteiskunnan muutosten ja teknistymisen myota opettajan jaksaminen on haasteellista.
Erilaiset tekniset ongelmat haukkaavat ison osan opettajan varsinaisesta tyoajasta ja otta-
vat aikaa opettamiselta sekd nuorten kohtaamiselta. Erilaiset tietotekniset ongelmat ai-
heuttavat myos turhaa hermostumista. My6s opiskelija-aines on levotonta ja keskittymi-

nen itse opiskeluun on hyvin lyhytjanteistd. Tadma vaatii opettajalta jatkuvaa jarjestyksen
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yllapitoa ja opettajan rooli on muuttunutkin enemmaén kasvattajaksi. Opiskelijoiden kas-
vava levottomuus vaatii opettajaa myos miettimaan lukuisia eri opetusmenetelmié. Opis-
kelijoiden yksilolliset opintopolut ja opintojen tydvaltaistaminen verottavat tydaikaa.
Tyovaltaistettaessa opintoja opiskelija suorittaa normaalia pidempia jaksoja tyoelamassa.
Talléin opettaja joutuu miettim&én, milla tavoin varmistetaan opetussuunnitelman mu-

kainen opetus ja opiskelijan oppiminen.

TyOpaivésta ja tyoviikoista palautuminen vie pidempadn ja epatasaisesti jakautuvat tyot
kuormittavat opettajaa. Vastaajat pyrkivat aktiivisesti huolehtimaan omasta fyysisesta ja
psyykkisestd kunnostaan, mutta aina siihen ei riitd endé voimia tydpaivan jalkeen. Tyon-
antajan puolelta jaksamisen tukitoimiksi toivotaan hyvinvointipalveluja, aikaa vapaa-
muotoisiin keskusteluihin kollegoiden kanssa sek& mahdollisuutta sijoittaa osa vuosilo-
mapéivista koulun loma-aikojen ulkopuolelle, jolloin yksittadinen tyontekija pystyy pa-
remmin katkaisemaan “tyoputken” ja hyddyntdméddn edullisemmat lomamatkat. Myos
aiemmin kaytdssa ollutta tydnohjausta toivottiin takaisin. Sen koettiin olevan hyva tyo-

valine tydssa jaksamiseen.

Useammassa kohdassa raporttiani olen tuonut esiin tyontekijan oman vastuun ty6ssa jak-
samisesta. Opettajan pitdd oppia rajaamaan tyopéivansa, eika hanen tarvitse olla kaytet-

tavissa iltaisin ja viikonloppuisin séhkdpostin vélityksella.

Yhtend mielenkiintoisena piirteend tyota tehdesséni huomasin Keudan strategioiden vai-
kean saatavuuden. Strategioita ja henkildstéasioita on ripoteltu monen eri otsikon alle ja
se vaikeuttaa varmasti niiden Ioytamista ja luettavuutta. Oletan, etté strategiat on tehty
tyovalineiksi esimiehille ja tyontekijdille. Olin pitk&an olettamuksessa, ettd esimerkiksi
henkilstostrategiaa ei ole, kunnes ldhes vahingossa 10ysin sen Keudan julkisilta nettisi-
vuilta, sisdisessd intrassa sitd ei ole, vaan henkilGstoasiat 16ytyvat otsikon “osaamisen
kehittdmissuunnitelma” alta. Tosin henkilostostrategia on pdivitetty viimeksi 2009, jol-

loin voidaan kysyé, kuinka ajantasainen sen sisélt0 talla hetkelld on.

Yhdessakéén opettajien vastauksissa ei tuotu esiin Keudan strategioita tai varhaisen puut-
tumisen mallia. Kertooko tdma siit4, ettd kyseiset strategiat ovat jadneet vieraiksi tyonte-

kijoille ja kadonneet intranetin laajaan tietotulvaan? Verrattaessa haastateltavien vastauk-
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sia Keudan henkil@st0- ja toimintastrategiaan paallimmaiseksi ja& ajatus, etté strategioi-
den tavoitteet ja ikaantyvien tyontekijoiden kokemukset ja odotukset eivét kohtaa. Stra-
tegioissa korostetaan henkildkohtaisten kehittymissuunnitelmien tarkeyttd, mutta kaytan-
nossa tdma ei toteudu. Myo6skin erilaisten elamantilanteiden huomioiminen jaa vahaiseksi
varsinkin tyouran loppupééssa tyoskentelevien henkildiden kohdalta. Erityisesti osa-ai-
kaelakkeelle jaantia kritisoitiin eika sitd koettu todelliseksi tydssa jaksamisen ja tyduran
pidentdmisen keinona. Osa-aikaeldkeléiset kokivat tekevansad saman tyémaarén lyhem-

MA&ssé ajassa ja osa-aikaeldke ei tue tyossa jaksamista.

Péivikki Lahtinen (2009) on viitoskirjassaan “Ikddntyvan opettajan ammatillista kasvua
ja osaamista tukeva johtaminen ammattikorkeakoulussa” késitellyt tyontekijén ikdanty-
misté ja esimiesty0td ammattikorkeakoulun opettajien keskuudessa. Vaitoskirjan teoreet-
tisena viitekehyksena oli opettajan tyon tarkasteleminen ik&&ntymisen ja johtamisen kan-
nalta. Hanen tutkimuksessaan selviteltiin, mitd ammattikorkeakoulujen opettajat ymmar-
tavat ikdjohtamisella, miten ikéantyvéan opettajan osaamista arvostetaan ja hanen jaksa-

misestaan huolehditaan.

Verratessani tutkimukseni tuloksia hanen saamiinsa tuloksiin on havaittavissa saman-
suuntaisia tuloksia, vaikka aikaa tutkimusten vélilla on kulunut noin viisi vuotta. Paivikki
Lahtinen toteaa kasitteen ikdjohtaminen olleen vieras haastateltaville, kun taas omassa
tyossani kaikki haastateltavat tunnistivat kasitteen ja osasivat kertoa sen merkityksen.
Mutta edelleen kummassakaan tutkimuksessa mukana olleessa organisaatiossa (ammat-
tikorkeakoulu ja ammattiopisto) ei oltu havaittu erityista ikdjohtamista esimiesten taholta
tai keskustelua ikaantymisen merkityksesta tydyhteisossa. Myos vuorovaikutuksen mer-

Kitysté erityisesti tyokavereiden kanssa korostettiin molemmissa tuloksissa.

Ikéantyvén opettajan osaamisen arvostaminen oli paasaantoisesti positiivista. Ammatti-
korkeakoulujen opettajat saattoivat vaheksya omaa osaamistaan, mutta ammattiopiston
opettajat olivat kautta linjan varmoja omasta osaamisestaan ja ammattitaidostaan sek&
kokivat opiskelijoiden arvostavan heidédn osaamistaan ja pitkdd kokemustaan. Molem-
missa tutkimuksissa mainittiin vastauksissa pitkan sairaanhoitajatyokokemuksen merki-
tys osaamisen arvostuksen liségjana. Niin kollegat kuin opiskelijatkin arvostavat tyoela-

makokemusta ja sieltd saavutettua osaamista enemmain kuin “kirjatietoa”. Esimiesten
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osoittama luottamus ik&éntyviin alaisiin ja tdiden jakaminen osaamisen mukaan mainit-
tiin molemmissa tutkimuksissa. Ammattikorkeakoulujen opettajat kokivat téiden jakau-
tuvan oman osaamisalueen mukaan, mutta ammattiopistossa toivottiin tahan asiaan kiin-
nitettdvan enemman huomiota. Kummassakaan organisaatiossa ei tunnistettu ikédantyvan

tyontekijan laajaa osaamista, vaan sitd hyodynnetdan liian kapea-alaisesti.

Hiljaisesta tiedosta ja sen tekemisesta nakyvaksi ei ole keskusteltu esimiesjohtoisesti eika
kummassakaan organisaatiossa ole tehty toimenpiteitd asian korjaamiseksi ja tiedon ke-
rédmiseksi systemaattisesti.

Tyossa jaksaminen koettiin olevan omalla vastuulla. Tydntekijan tulee huolehtia omaeh-
toisesti varsinkin fyysisestd hyvinvoinnistaan. Esimieheltd toivotaan yksilollisempéa
tyontekijan huomioimista.

Seké Paivikki Lahtisen vaitoskirja ettd oma tutkimukseni tehtiin sosiaali- ja terveyden-
hoitoalalle, mutta tasta huolimatta vastausten samankaltaisuus yllatti minut. Olisin olet-
tanut naiden viiden vuoden aikana, mik& on kulunut néiden tutkimusten valilla, yhteis-

kunnan ja tyoeldman kehittyneen eteenpain.

8.1. KehittAmisehdotukset

Opinnaytteeni haastattelujen perusteella kehittamisehdotukseni on ik&dantymisen esille ot-
taminen tydyhteison sisalla avoimesti kysellen ja kuunnellen tyontekijéiden ajatuksia,
my0s kehityskeskustelujen ulkopuolella, syyllistamatta ketd4n vanhenemisesta. Monessa
vastauksessa tuotiin esiin, miten elékkeelle siirtymiseen liittyvat kysymykset koettiin ah-

distavina ja jopa ikarasistisina.

Yksilollisten ratkaisujen tekeminen esimerkiksi tyon kuormittavuuden helpottamiseksi
on haastavaa, mutta hyvalla suunnittelulla ja molemmin suuntaisella joustavuudella hyvia
kéytanteita varmasti 16ytyisi. Ennen kaikkea osa-aikaelédkkeelld olevien / jaavien lukujér-
jestykset ja tuntisuunnitelmat tulee ottaa erityisen tarkkailun alle, jotta osa-aikaeldke oi-

keasti parantaa tyohyvinvointia.
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Lukuisa mé&é&ra opettajia on jadmassa eléakkeelle lahivuosina ja nyt on korkea aika miettié,
mill& tavoin suunnitelmallisesti kartoitetaan elédkkeelle jaavien todellinen osaaminen ja
miten se siirretddn hyvissa ajoin ennen viimeista tyopaivad nuoremmille opettajille. On-
neksi useimmat elakkeelld olevista opettajista tekevéat oppilaitoksessa sijaisuuksia ja keik-
katyotd, jolloin osaaminen ei katoa yhtd &kkia.

Oppilasaineksen muuttuessa vuosi vuodelta haasteellisesmmaksi ehdottaisin tyénohjauk-
sen palauttamista tyovélineeksi, ainakin opettajille, jotka kokevat sen tarpeelliseksi. Kirk-
kotien yksikossa ei ole ollut véakivaltaisuutta, joka olisi kohdentunut opettajaan tai toiseen

opiskelijaan, mutta varautuminen ”pahimpaan” on varmasti tarpeen.

8.2. Opinnayteprosessi

Opinnaytteen aihe oli oma ideani, jolle sain vahvistusta seka esimiehelténi apulaisrehtori
Kaisa Aholta etté tyotovereiltani. Koko tyd valmistui hyvin nopealla aikataululla, joka
néakyy tydssé teorian pinnallisuutena ja yksipuolisuutena. Aiheeseen liittyv&d materiaalia
on runsaasti saatavilla, jolloin teorian rajaaminen oli haasteellista. Paadyin kéayttaméaan
padasiallisina lahteina Tyoterveyslaitosta, Juhani limarisen teoksia ja Raija Kivirannan
kirjaa. Noin viiden viime vuoden aikana aiheesta tydntekijan ikaantyminen on kirjoitettu
hyvin vahan ja aihetta ei myoskadn ole liiemmin tutkittu. Pidetadnkd aihetta tall4 hetkelld
lilan vaikeana, kun Suomi on lamassa ja tyottomyys kasvaa ja siitd huolimatta kirjoitetaan

elakeian nostosta ja tyourien pidentdmisestéd tydelaman molemmista péista?

Tiukasta aikataulusta johtuen rajasin tutkimuksen omaan tydyhteisooni Keudan Kirkko-
tien yksikkdon. Jos olisin laajentanut tutkimusympéristoda muihin yksikdihin, olisi tutki-
mustulos voinut olla hyvin erilainen. Talldin olisin pystynyt vertailemaan vastauksia esi-
merkiksi sukupuolen ja toimialan mukaan. Tosin epailen, etta vieraammat kollegat eivét

olisi vastanneet yhta aktiivisesti ja rehellisesti.

Lahetin avoimet kysymykset saate kirjeelld ohjeistettuna séhkopostitse yli 50-vuotiaille
opettajille tydyhteiséssamme. Vastausprosentti nousi korkeaksi ja vastaukset olivat toi-

saalta ennalta arvattavia, mutta myos yllatyksellisia. Tehdesséni tutkimuksen yhteenvetoa
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mietin tarkasti, mité vastauksissa kirjoitetaan, jotta en toisi esiin asioita, jotka olen kuullut

esimerkiksi kahvipdytakeskusteluissa tai tieddan muutoin olevan ongelmana.

Saamiani tuloksia tulen hyédyntdmaan tydsuojelutoimikunnan jasenend ja viemé&an sita
kautta tietoa eteenpdin koko Keski-Uudenmaan koulutusyhtymén koko organisaation
hyodynnettavaksi. Olen sopinut asiasta jo tyosuojelutoimikunnan puheenjohtajan Maarit
Nissen-Flinckin kanssa. Ikaantyvaa seniorityontekijaa ei huomioida Keudan strategi-
0issa, eikd esimiehid ohjeisteta riittavasti ikajohtamiseen. Ikgjohtaminen Keudassa on tér-
kedd tehda nakyvaksi, silla tyontekijoiden keski-ika on 48,8 vuotta. Jatkotutkimuksen ai-
heita voisivatkin olla tdmén tutkimuksen laajentaminen muihin Keudan yksikdihin ja
muihin henkildstéryhmiin seka tyévalineiden kehittdminen hiljaisen tiedon nékyvaksi te-

kemiseen, dokumentointiin ja siirtdmiseen nuoremmille tyontekijdille.

Mité pidemmalle tyoni edistyi, sitd mielenkiintoisemmaksi késiteltdva aihe muuttui ja

uskon vahvasti jatkavani ikajohtamisen parissa myohemmin.
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LIHTTEET

Liite 1. Saatekirje

Heissan kolleegat,

olen loppusuoralla (vihdoinkin) suorittamassa johtamisen ja palveluiden tuottamisen tut-
kintoa Tampereen Ammattikorkeakoululle ja tarvitsisin teidan apuanne opinnaytteeni tut-
kimusosioon. Opinnéytteeni aihe on "lkaantyvan tyontekijan odotukset esimiestydsta”.

(Teorian mukaan ikadntyvana tyontekijand pidetadn yli 45-vuotiasta henkil6a.)

Taman viestin lopussa on kysymyksid, joihin toivoisin teidan vastaavan vapaamuotoi-
sesti. Vastausten ei tarvitse olla pitkid vaan enemmaénkin rehellisia ajatuksia, komment-
teja aihepiireistd. Kaikki vastauksenne kasitelladn luottamuksellisesti, enkd missaan vai-
heessa tuo esille, keitd kyselyssani on ollut mukana.
Tuloksissa en myoskaan tule erittelemaan vastauksia sukupuolen mukaan, koska miehien

osuus vastaajista on pieni. Toivon kuitenkin myods teiddn miesten vastaavan.

Minulle tyypilliseen tapaan, teen asioita jalleen ns. viime tipassa, mutta toivottavasti 10y-
datte pienen hetken aikaa vastata kysymyksiin, jossakin siman ja munkkien syénnin va-
lissa. Tarvitsisin vastaukset viimeistaan keskiviikkkona 7.5. Vastaukset voitte palauttaa

minulle sahkopostitse.



Liite 2. Kyselylomake

Taustatiedot:

Ika

alle 55-vuotta

yli 55-vuotta

Ikdantyminen

1.

millaisia vaikutuksia ikdantymiselld on
a) suhteessa opiskelijoihin
b) suhteessa tyohon

C) suhteessa tyotovereihin (oletko kokenut “ikérasismia” vai koetko ikadnty-
mistasi arvostettavan?)

d) suhteessa esimieheen (oletko kokenut ik&asenteita esimiehesi taholta? Mil-
laisia?)

Osaaminen

1.
2.
3.

miten osaamistasi arvostetaan
millaista tukea kaipaat osaamisen péivittamiseen?

siirretd&nko / hyodynnetddnko hiljaista tietoasi riittavasti?

Tyobaikajarjestelyt

1.

2
3.
4

miten koet jaksavasi nykyisessa tehtavassasi?
mill& tavoin tydaikajarjestelyilla jaksamistasi voitaisiin tukea?
oletko miettinyt tydajanlyhentdmista?

millaisia ajatuksia elédkkeelle jaannista?

Ik&johtaminen

1.
2.
3.

mitd ymmaérréat ikdjohtamisella?
millaista ik&johtamista haluaisit?

millaisena olet kokenut ikdjohtamisen?
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