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Suomessa tydmarkkinoilta poistuu lahitulevaisuudessa enemman tyontekijéita kuin uusia
tulee tilalle. Elakemenojen osuus on n 13-14 % Suomen bruttokansantuotteesta. Tamé luo
haasteet niin yhteiskunnalle kuin yrityksillekin. Elékeikérajaa on jo nostettu uuden elakelain
tulessa voimaa vuoden 2017 alussa. Kuinka yksittéainen tydnantaja voi edistaa ja yllapitaa
tyotekijoiden tydhyvinvointia ja terveytta, jotta tarvittavat lisdvuodet tydelaméassa saavute-
taan. Paitsi hyvinvoinnilla my6s motivoinnilla on tarked merkitys tyourien pidentdmisessa.
Meita kaikkia motivoi erilaiset sisdiset ja ulkoiset tekijat, kuten persoonallisuus, elaméanti-
lanne ja tydolosuhteet.

Opinnaytetytssa tarkastellaan yrityksen Loviisan yksikén tydhyvinvoinnin- ja motivaation
tilaa. Lisdksi tutkimuksessa kartoitetaan tyontekijoiden taman hetkinen ajatus jatkosta ala-
elékeidn saavuttamisen jalkeen. Tutkittavassa yrityksessa keski-ika on jo yli 54 vuotta ja
seuraavan 10-15 vuoden kuluttua noin 80 % tydntekijoista saavuttaa alaeldkeikarajan.
Mitka ovat tekijoita, jotka motivoisivat tyontekijaa jatkamaan tyéuraansa ja mika on tyénan-
tajan rooli?

Ty6 toteutettiin laadullista tutkimusotetta kayttaen. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin
puolistrukturoitua haastattelututkimusta, joka mahdollisti vapaan keskustelun haastatelta-
vien kanssa. Tyon teoriaosuus kasittelee tydmotivaatiota, tydhyvinvointia seka esimiesten
roolia motivaation ja tydhyvinvoinnin yllapitajana ja kehittajana. Teoriaosuudessa sivutaan
my0s uutta eldkelakia, lahinna siihen tulevia muutoksia. Tutkimuksen teoriaa saatiin kirjalli-
suudesta, aiheeseen liittyvista julkaisusuista ja aiemmista tutkimuksista. Tuloksien analy-
soinnissa on kaytetty sisallonanalyysia.

Vastauksista kavi selville niin fyysisen kuin psyykkisenkin tyohyvinvoinnin tarkeys. liman
niité ei kukaan kokenut jaksavansa tyota elékeikdan saakka, saati sitten jatkamaa tyoela-
massa taman jalkeen. Tarkeita teemoja niiden ohella olivat oman hyvinvoinnin yllapitami-
nen, palautteen saaminen seka esimiestyo.

Esimiehilla on tarkea rooli tydntekijoiden jaksamisessa ja motivoimisessa. Tyontekijdiden
tulisi olla yrityksen johtajien ja esimiesten keskipisteessa, koska ilman hyvinvoivia ja moti-
voituneita tyontekijoita, ei myoskaan yritys tee tulosta.
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1 Johdanto

Tyomarkkinoilta poistuu lahitulevaisuudessa enemman tyontekijoita, kuin markkinoille tu-
lee. Yhteiskunta on jo aloittanut valmistautumisen kasvavaan henkiléstopulaan muutta-
malla elakelakia mm. nostamalla eldkeikdd. Mutta jaksavatko tai haluavatko ikaantyvat
tydntekijat jatkaa tyburiaan? Jotta tyduria voitaisiin jatkaa, tulee tydntekijoiden jaksamista
tukea niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. Mita voimme tehda oman hyvinvointimme eteen,
enta mita keinoja on tydnantajilla tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin edistamiseksi ja yllapi-

tamiseksi.

Suomessa tehtiin vuonna 2005 elakeuudistus, koska tuolloin oli jo nahtavissa tuleva ela-
kepommi. Porkkanana oli superkarttuma, missa elake nousi normaalin 1,5 % liséksi viela
4,5 % superkarttumalla, 68 ikdvuoteen saakka palkasta laskettuna. Tama ei kuitenkaan
riittanyt, ja kuten tiedamme, vuoden 2017 alusta astui voimaan uusi elakelaki, jossa van-
huuselékkeen alaikarajaa nostetaan vaiheittain. Lisdksi luvattiin 0,4 % lykkayskorotus kuu-
kaudessa koko tyduran aikana kertyneestd kuukausieldkkeestd. Syyna tdhan kaikkeen on
suomalaisten kohonnut elinik& sek& huoli siitd elakkeen maksajista tulevaisuudessa. (IS,
Uusisuomi 16.1.2017.) Sairauspaivat tulevat yritykselle kalliiksi, samoin tyokyvyttomyys-
elékkeet. Suomen kansakunnalle menetetysta tydpanoksesta aiheutuu noin 24 miljardia
euron kulut vuodessa (laskelmat perustuvat vuoden 2012 lukuihin) ja esimerkiksi pelkas-
taan tyokyvyttomyyselakkeista aiheutuvat kustannukset olivat noin 8 miljardia euroa. (So-

siaali- ja terveysministerio 2014.)

Corenso on yksi maailman johtavista kartonkihylsyjen ja hylsykartongin valmistajista.
Yritys on perustettu vuonna 1992, tuolloin omistajia olivat Stora Enso Oyj ja UPM Kymme-
nen Oy. Stora Enso osti UPM:n osuuden yrityksesta vuonna 2005. Vuonna 2014 yritys
myytiin Powerflute Groupille ja vuonna 2016 sijoitusyhtid Madison Dearborn and Partners
osti yrityksen. Yrityksella on kolme kartonkitehdasta ja 15 hylsytehdasta ympéari maailmaa,
Euroopassa, Kiinassa ja Pohjois-Amerikassa. Yhteisyrityksia silla on liséksi neljassa kar-
tonkitehtaassa. Suomessa yrityksella on kartonkitehdas Porissa seka hylsytehtaat Imat-
ralla ja Loviisassa. Henkildstb& on yhteensa noin 850, joista Suomessa n 140, tastd maa-
rasta Loviisassa 18 henkil6a. Yritys valmistaa korkealaatuisia hylsykartonkituotteita eri te-
ollisuusaloille, kayttaen raaka-aineena kierratysmateriaalia. Asiakkaista paaosa on kar-
tonki- ja paperitehtaita. Liikevaihto Suomessa vuonna 2017 oli 60,3 miljoonaa euroa ja tu-

los 6,5 miljoona euroa.



Omistajarintamalla seka liiketoiminnassa on tapahtunut useita muutoksia vuosien varrella.
Suurimmat muutokset tapahtuivat 2010- luvun taitteessa, kun lama koetteli paperiteolli-
suutta ja useita paperitehtaita suljettiin, monet niista olivat Corenson asiakkaita. Sulkemiset
heijastuivat myés Corensoon ja aiheuttivat kovia irtisanomisia. Corensolla on panostettu
paljon tyohyvinvointiin ja sairauspoissaolo- ja tapaturmaluvut ovatkin vahentyneet yli kym-
menesta prosentista vajaaseen kolmeen prosenttiin. Yrityksella on kdytdssédén monia tyo-
hyvinvointia seka terveytta parantavia ja yllapitavia malleja esim. varhaisen valittAmisen
malli ja korvaava tyd. Tyoterveyshuolto on tarkedssa roolissa ja heidan kanssaan tehdaan
tilvista yhteistyota. Corenson Loviisan yksikdssa tyontekijoiden keski-ika on jo viidenkympin
paremmalla puolella, runsaan kymmenen vuoden kuluttua on suuri ikéluokka, jopa 80 %

tyontekijoista, tulossa elakeikaan. Miten yrityksen tulisi varautua tdhan?

Uusi elakelaki nosti elakeikaa muutamalla vuodella. Pari lisdvuotta tydelamassa eivat
ehka ole taysin perusteettomia. Ihmiset ovat nuorekkaampia ja virkedmpia kuin ennen,
kertovathan kohonneet eliniatkin jo tastd. Mutta kun suuri joukko on lahdéssa pois lahes
yhta aikaa, on ehka syyta huoleen. Miten saada tama ammattitaitoinen joukko jatkamaan
tyduriaan alaelakeian saavuttamisen jalkeen? Motivoiko ty0 vield ja mika on fyysisen jak-
samisen taso? Kun esimieheni kanssa aloimme miettid aihetta opinnaytetydhoni, oli mo-
lemmilla ajatus siitd, etta tehtava tyd liittyisi jollakin tavalla henkil6stéon ja sen hyvinvoin-
tiin. Melko nopeasti jalostui sitten ajatus tyéhyvinvointikyselysta, jossa painoarvo on tyo-
motivaatiossa ja sen mahdollisessa kehittamisessa ikaantyvassa tydyhteisossa, olihan yri-
tyksessa nahtavissa tuleva suuri elakepoistuma. Haluamme kartoittaa, mika on tyénteki-
jéiden tdman hetkinen ajatus jatkosta alaelékeidn saavuttamisen jalkeen. Enta mika mer-
kitys tyohyvinvoinnilla ja tydmotivaatiolla on paatettaessa tyouran jatkosta? Liséksi tyohy-
vinvointi on paitsi yhteiskunnalle myds yritykselle sijoitus, ei kulu, ja siihen kannattaa orga-
nisaation panostaa. Tehtavalla tutkimuksella koettiin n&in olevan informatiivista arvoa

my06s ylemmalle johdolle.

1.1 Tutkimuskysymykset ja tyon tavoitteet

Tutkimuksellisessa opinnaytetydssé etsitaan vastauksia tydelaman kysymyksiin tai ongel-
miin tekemalla kokeita, mittauksia, kyselyja tai haastatteluja. Kyse voi olla esimerkiksi jon-
kin asian kartoittamisesta, tutkimisesta, kehittamisideoista tydelaméan kaytantdjen paranta-
miseksi tai uuden toimintamallin kehittdmisesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)



Toimeksiantajan tyolle asettama tavoite: Corensossa on tehty toimintatapa- ja ilmapiiritut-

kimuksia aiempien vuosien aikana. Taman opinnaytetyon avulla pyritaan selvittdméaéan Co-
renson Loviisan hylsytehtaan toimintatapoja ja ilmapiiria keskittyen erityisesti tydmotivaati-
oon ja tyGhyvinvointiin ikdantyvassa tydyhteisossa. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvit-
taa tyovalineitd ja suuntaviivoja henkildstoa koskevien asioiden kehittamiseen. Opinnayte-
tydstd saamme kehitysideoita ja tydkaluja Caruson johdon kayttoon.

Tutkimuksen paaongelma:
Mik& on tydyhteistn taman hetkinen tydmotivaatio ja tyohyvinvointitaso?

Tutkimuksen alaongelmat:
1. Onko tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia tarpeellista kehittaa?
2. Mika on tyontekijdiden ajatus elakkeelle siirtymisesta saavutettaessa alaelakeikaraja ja

mika vaikutus tyéhyvinvoinnilla ja tydmotivaatiolla on paatbksessa?

Usealla tyontekijalla on Loviisassa takanaan pitka tydura. Ty6ura on aloitettu heti perus-
koulun tai ammattikoulun paattymisen jalkeen ja monella tydntekijalla tyburan pituus on
talla hetkelld jo yli 30 vuotta. Seuraavan 10-15 vuoden aikana on elakkeelle siirtyméssa vyl
80 prosenttia tydntekijoista, joukossa on tydntekijoitd, joiden elékeika on jo ylittynyt. Miten
tydnantaja varautuu tulevaan elékepoistumaan, mista ldydetaddn ammattitaitoisia tyénteki-

j6ita ja miten saadaan siirrettya suuri maara hiljaista tietoa uudelle tydsukupolvelle?

1.2 Raportin rakenne

Ty6 mukailee perinteisen raportin rakennetta. Johdannossa valotetaan taustoja tutkimuk-
sen tekemiselle sek& aiheen valintaa. Lisaksi esitellaén lyhyesti toimeksiantoyritys seka

esitetaan tutkimuskysymykset ja tyon tavoite.

Tietoperustassa kasitellaén aluksi motivaatiota ja esitella&n kolme tunnettua motivaatio-
teoriaa. Osiossa keskitytddn myds tarkemmin tydmotivaatioon ja mietitdan mitka tekijat
motivoivat tyontekijaa ja mista tarvittava motivaatio voidaan I0ytéa. Liséksi kasitellaan esi-

miesten osuutta motivaation luomisessa ja yllapitamisessa.

Tyo6hyvinvointia niin fyysistd, psyykkista kuin sosiaalistakin hyvinvointia ja tyokykya kay-
daan lapi kolmannessa kappaleessa. Esitellaan tyokykytalo, joka on hyva apuvéline esi-
miehen ja alaisen valisissé keskusteluissa seka tyon imu- malli, joka on uudenlainen tyo-

hyvinvoinnin ajattelu- ja toimintamalli.



Neljannessa kappaleessa muutama sana elékeuudistusta, siihen liittyvaa terminologiaa ja
tilastotietoa. Lisaksi kasitellaan tarkemmin ikdjohtamista ja ikdrakennetta Suomessa. Ika-

johtamiseen liittyvat kiinteasti tyon tuottavuus ja sitoutuminen.

Empiirisessa osassa kaydaan lapi tutkimusmenetelmia, aineiston keruumenetelmia seké
tutkimuksen etenemista. Osiossa on my6s muutamia havaintoja aiemmin tehdyista tutki-
muksista kyseisessa yrityksessa. Lopuksi esitelladn tehdyn tutkimuksen tuloksia ja johto-
paatoksia. Pohdintaosuudessa arvioidaan tyon tuloksia seké& omaa oppimista.



2 Motivaatio

Motivaatio- kasite tulee latinan kielen sanasta movere, joka tarkoittaa likkumista. Motivaa-
tion kantasana on taas motiivi, joka tarkoittaa syyta tai aihetta. Motiivit maarittavat ja ai-
kaansaavat motivaatiomme. Motiiveihin vaikuttavat useat asiat esim. palkkiot, rangaistuk-
set, sekd henkildon halut ja tarpeet. Motivoituminen tapahtuu siis aina jostakin syysta, se ei
ole sattumaa. (Kuulu 2018.) Motivaatio-sana saa aikaan positiivisen reaktion. Kun ihminen
on motivoitunut, on han virea seka aktiivinen, lisaksi hanella on jokin maaranpaa. Motivaa-
tio laittaa ihmiset toimimaan, sita voisi kutsua ihmisen kayttévoimaksi, tama patee niin ty6-
elamassa kuin yksityiselamassakin. Se ohjaa ja aktivoi meita toimissamme saavuttaak-
semme maaranpaamme, esimerkiksi tbéissa motivaatio vaikuttaa tehdyn tyon laatuun ja
tuottavuuteen. Motivaatio myods maaérittelee kayttaytymistamme ja sit&, mihin mielenkiin-
tomme suuntaamme. Se jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Sinokki
2016, 61-62.)

2.1 Sisainen motivaatio

Sisdinen motivaatio tulee ihmisen sisélta ja on usein miten pitkakestoinen tila. Motivaatio
ei tarvitse erillisia palkkioita tai pakotteita ulkopuolelta. Ihminen kokee iloa ja tyytyvaisyytta
toimiessaan kuten toimii ja esim. tyota tehd&an, koska siitd nautitaan. Useiden tutkimus-
ten mukaan tulee sisdisessa motivaatiossa kiinnittdd huomio vapaaehtoisuuteen, jolla tar-
koitetaan l&hinna itseohjautuvuutta. ltseohjautuvuuteen liittyy vapaus oman tydn toteutta-
miseen ja tydn suunniteluun. Toinen asia, johon tulisi kiinnittda huomiota, on kyvykkyys.
Se on pystyvyyttd ja aikaansaamista. Taito ja tieto kasvavat tyota tekemalla, erilaisilla
koulutuksilla seka tyotovereilta oppimisella. Yhteenkuuluvuudella taas tarkoitetaan myon-
teisia sosiaalisia kontakteja. Ohjenuorana voidaan sanoa, ettd arvosta muita, niin hekin
arvostavat sinua. Vastavuoroisesti tydyhteiso pitaa huolta tyéntekijasta huolehtimalla ta-
man tyéhyvinvoinnista. Uusimpana mukaan on tullut ihmisen perustarve tehda hyvaa. Hy-
vantekemisen, kiitollisuuden ja kutsumuksen on todettu lisdavan motivaatiota ja hyvinvoin-
tia. (Sinokki 2016, 226-227.)

2.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisessa motivaatiossa on nimensa mukaisesti kyseessé joku muu motivaation lahde
kuin yksilén oma toiminta. Se perustuu yleensa palkkioiden saavuttamiseen, esimerkkina
kannustepalkkiot, ja tila on monesti lyhytkestoinen. Henkilé ei mydskaan koe tasta saman-
laista iloa kuten sisdisten motivaatioiden kohdalla. (Terveysverkko.) Jos tutkitaan motivoi-
tumista esimerkiksi Maslown tarvehierarkian pohjalta (esitelty tarkemmin kohdassa 2.3.1),

tyydytetdan rahalla fysiologisia tarpeita, kuten janoa ja ndlkaa, jotka tuovat perusturvaa ja



sitd kautta myds turvallisuuden tunteen. Raha voi myds toimia arvon mittarina, kun sité
kaytetaan saavutusten mittaamiseen. Maslow’n mukaan korkeimman tason, itsensa to-
teuttamisen tarpeet, voidaan saavuttaa vasta kun edella mainitut tarpeet on ensin tyydy-
tetty. Talla tasolla palkka ei enda olekaan merkityksellinen tekija.

Motiiveina palkkioiden liséksi toimivat rangaistukset. Taman vuoksi tyontekija pyrkii teke-
maan tyonsa mahdollisimman hyvin ja vélttelee rangaistusta, joka voi olla negatiivista pa-
lautetta esimerkiksi esimieheltd, kollegoilta tai asiakkailta. (Sinokki 2016, 225-226.)

2.3 Motivaatioteoriat

Motivaatioita kuvataan eri motivaatioteorioilla ja jokainen niisté kuvaa motivaatiota himan
eri ndkodkulmasta. Teoriat jaetaan tarve- ja prosessiteorioihin. Tarveteoriat kuvaavat ihmi-
sen tarpeiden tyydyttamiseen liittyvaa kayttaytymista. Prosessiteoriat kuvaavat ihmisten
yksilollista tapaa reagoida ja havainnoida tilanteita seké sita miten erilaisia odotuksia jo-
kaiselle naista syntyy. (Wikipedia 2016.) Ihmiset ovat erilaisia ja tekijat, jotka toisia moti-
voivat, eivét valttamattd motivoi toisia lainkaan. Sen lisdksi meilla on erilaisia tarpeita ja
tavoitteita, niin tyd-, kuin yksityiselamassakin, ndiden valista yhteytta ei voidakaan sulkea
pois. Tydmotivaatioon vaikuttavat kulloinkin vallitseva elaméantilanne, asenne tehtavaan
tyéhdn ja oma kehittymishalukkuus. Tydssa motivoitunut ihminen kokee itsensa tarkeaksi
osaksi tyoyhteista, seké kokee tekemansa tyon tarkeaksi. Sen liséksi, etta tulee kiinnittaa
huomio tydntekijan persoonallisuuteen ja elamantilanteeseen, tulee myds kiinnittaa huo-
mio tydyhteisdon ja tydn ominaisuuksiin. (Sinokki 2016, 80.) Motivaatio voi muuttua ela-
man varrella, tahan vaikuttavat esimerkiksi muutokset tyo- ja yksityiselaméassa. Taman
vuoksi tuleekin selvittda mitka asiat ja tekijat saavat kenetkin motivoitumaan ja haluamaan
jotakin. (Kiviranta 2010, 35.) Alla esiteltyna kolme tunnettua motivaatioteoriaa, Maslow'n
tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria sek& Locken paaomateoria.

2.3.1 Maslowin tarvehierarkia

Yhdysvaltalaisen Abraham Maslow’n tarvehierarkiateoria (1943) lienee yksi kuuluisim-
mista ja kaytetyimmista teorioista. Maslow n viiden tason mallissa ihmisten tarpeet ovat

jaoteltu pyramidin muotoon. (Kuva 1)



/ ESTEETTISET JA
ALYLLISET TARPEET

/ ARVOSTUKSEN TARVE \
LAHEISYYDEN,
RAKKAUDEN TARVE

TURVALLISUUDEN TARVE \

/ FYYSISET TARPEET \

Kuva 1. Maslow’n tarvehierarkiateoria

Tarpeet alimmalta tasolta ylospéin ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yh-
teenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvostuksen tarpeet seka itsensa toteuttamisen

tarpeet.

Fysiologiset tarpeet ovat ihmisen perustarpeita kuten ruoka, juoma ja asunto. Samoihin
perustarpeisiin kuuluvat myos turvallisuuden tarpeet esim. jarjestys ja pelottomuuden
tunne. Kolmannessa tasossa ovat Maslow’n teorian mukaan tunteet ja yhteenkuuluvuus,
kuten ystavat ja perhe, hdnen mukaansa ihmissuhteet motivoivat kayttaytymista. Seuraa-
vassa tasossa l0ytyvat arvostuksen tarpeet, johon kuuluvat arvokkuus, itsenaisyys, maine
ja kunnioitus. Maslow’n teorian mukaan fysikaalinen tarve on ensimmainen eloonjaamisen
taso, joka motivoi kayttaytymistamme. Kun se on savutettu, voidaan siirtyd seuraavalle
motivaatiotasolle ja niin edelleen (McLeod, 2018). Tarpeiden kehittyessa myos onnelli-
suus kasvaa, mutta vain hetkellisesti. Tietyn tarvetason saavuttaminen tyydyttaa ihmisen
tarpeen vain hetkellisesti, kohta hanen taytyy taas nostaa tarvetasoaan ja vaatimuksiaan.
Ikuista onnellisuutta ei siis saavuteta tarpeita tyydyttamalla. (Suhdesoppa.) Maslow on
kuitenkin mydhemmin todennut, ettei tarpeiden tyydytys valttamatta etenek&aén nain hie-
rarkkisesti, vaan pyramidin jokin toinen tarve saattaa korostua riippumatta alempana ole-
vien tarpeiden tilasta (Sinokki 2016, 75).

2.3.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Toinen tunnettu motivaatioteoria on Fredrik Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria (kak-

sifaktoriteoria), jonka han kehitti vuonna 1959. Kaksifaktoriteorian mukaan organisaatiolla



on kaksi mahdollisuutta saataa tydmotivaatiota, toinen on motivaatiotekijat ja toinen hygie-
niafaktorit. (EPM.)

Hygieniateki-
jat vaikuttavat
tydtyytyrmatto-

myyteen
esim. palkka,
fyysiset tyo-
alosuhtest

Motivaatioteki-
jat vaikuttavat

tyDtyytyvaisyy-
teen. esim.
tunnusiuksen
Sdaminen,
vastuu

Kuva 2. Herzbergin kaksifaktoriteoria

Motivaatiotekijat (tyotyytyvaisyystekijat) kannustavat tydntekijoita tydskentelemaan ko-
vempaa ja paremmin ja nostavat tyontekijan tyotyytyvaisyyttd. Han saa tyostaan iloa, tyy-
dytysté ja arvostusta. Téallaisia motivaatiotekij6ita ovat itse tyd, saavutukset ja vastuulli-
suus tydssa. Myos tyosta saatu tunnustus ja oma eteneminen tydssa ovat motivaatioteki-
joita. Hygieniafaktorit (tyotyytymattomyystekijat) eivat sinansa kannusta tyontekijaa tyos-
kentelemaan paremmin, mutta niiden puuttuminen aiheuttaa tyytymattomyytta ja alentaa
motivaatiota. Hygieniafaktoreita ovat palkka ja yrityspolitiikka, myds tyoilmapiiri, tydolosuh-
teet ja tyOturvallisuus ovat tarkeita faktoreita, samoin esimiestydskentely. Esimerkkina
palkka, joka tyydyttd& alemman tason tarpeita, palkan kasvaessa, sen merkitys vahenee.
Perustuen teoriaansa on Herzberg méaaritellyt kaksiportaisen mallin, jolla parantaa tyémo-
tivaatiota. Ensimmainen vaihe on poistaa hygieniastressitekijat, toinen on tyotyytyvaisyy-
den edistdminen. (EPM.) Teorian mukaan tyytyvaisyyden vastakohta ei siis ole tyytymat-
tomyys vaan tyytyvaisyyden puuttuminen, poistettaessa tyytymattomyytta aiheuttava te-
kija, ei se lisda tyytyvaisyytta vaan ainoastaan poistaa tyytymattomyytta (Sinokki 2016,
106). Teoriaa on kritisoitu sanomalla mm, etta se edistaa vain yksilon tyytyvaisyytta. Tyy-
tyvaisyyden ei koeta tuovan lisda tuottavuutta (EPM).

2.3.3 Locken paaomateoria

Yhdysvaltaisen Edwin A. Locken motivaatiotutkimuksen (1968) perustana oli Aristoteleen
miete ” tarkoitus aiheuttaa toiminnan”. Sen mukaan tydntekijat motivoituvat selkeista ta-

voitteista ja selkeasta ja tarkoituksenmukaisesta palautteesta. Tydskentely kohti selke&a
tavoitetta lisd& suoritusta ja sitoutumista. Hanen mukaansa paras tapa motivoitua oli pyr-

kia tavoitteeseen, jota ei valttAmatta edes pysty saavuttamaan taysin. Locken teoriassa



esimiehet voivat asettaa lahes saavuttamattoman tavoitteen edistadkseen tydntekijan luo-
vuutta. Tydntekijalle on kuitenkin tarkeé painottaa, ettei epaonnistumisesta rangaista.
Tavoitteiden asettamisessa on otettava huomioon viisi paaperiaatetta; tavoitteiden selkeys
ja haasteellisuus, tyontekijdn omistautuminen, jatkuva palauteen antaminen seka tavoit-

teen monimutkaisuuden valttaminen. (Peakon 2017.)

2.4 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi tyomotivaatioon liittyvia asioita. Mita yksilollisia tar-
peita tyontekijoilla on, mitk& tekijat motivoivat heita. Mita keinoja yksikdlla itselladn on mo-

tivoinnin luomisessa ja yllapitamisessa ja miké taas on esimiesten rooli tdsséa kaikessa.

2.4.1 Tyontekijan tarpeet

Jokaisesta tyontekijasta 16ytyy saavutuksen, yhteenkuuluvuuden ja vallan tarpeet, jotka
motivoivat hanté. Tarkeysjarjestys on kuitenkin riippuvainen jokaisesta itsestaan. Motivoi-
tunut henkild antaa kayttbvoimansa organisaation kayttéon, mitd motivoituneempi henkilo
on, sitd suuremman osan kapasiteetista h&n antaa kayttoon. Henkil6lle, joka hakee yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, on tydpaikan sosiaaliset suhteet tarkeita. Han on usein luo-
massa positiivista ilmapiiria ja me-henkeé tydyhteisdssa seka toivoo tydyhteisoltd panos-
tamista tyohyvinvointiin. Han on seka luova ja innovatiivinen tydyhteison jasen ja usein
myds tunnollinen tyontekija. Tyontekija, jolle saavuttamisen tarve on tarkeaa, kaipaa
haasteita. Han myds panostaa tydhonsa, eika valttamatta tarvitse, eiké halua tukea esi-
miehelta. Tydmaaran lisddntyminen ei ole rasite, vaan painvastoin, tyontekija kokee ta-
man luottamuksen osoituksena ja palkintona. Palautteen antamisen han kokee myontei-
sena ja pyrkii korjaamaan toimintaansa sen mukaan. Henkil®, jolle vallan tarve on tarkein,
hakeutuu usein tehtaviin, jossa hénella on mahdollisuus vaikuttaa muihin. Han kokee ole-
vansa vaikutusvaltaisempi ja parempi kuin muut. Han on hyvin kunnianhimoinen ja paa-
maéaratietoinen. Han kokee kesimaaraista enemman julkisen kiitoksen ja tunnustuksen
tarkeaksi. Hanelle tittelit seka status ovat tarkeitéa ja menestyksen tulee nékya ja kuulua.
(Sinokki 2016, 87; Aarnikoivu 2008, 156-157.)

2.4.2 Motivoinnin lahteet

Kuten edella on jo mainittu, ei tydmotivaatioon tai sen puuttumiseen, ole yhta ainoaa oi-
keaa vastausta. Syitd on monia kuten esim. persoonallisuus, elaméantilanne, tydolosuhteet

seka itse tyodyhteiso.



Palkitseminen tai raha on monelle tarked, jopa tarkein motivoinnin lahde. Toiselle palkka
on riittava motivaattori, toisille se on tyfsta saatava palaute tai kiitos. Raha on elamén pe-
rustarve, joten sen tarkeys motivaatiotekijana on suuri. Mita raskaampaa tyd ruumiillisesti
on, sitéd suurempi on rahan merkitys. Hierarkiatason ylemmilla portailla rahan merkitys va-
henee ja tilalle tulevat muut tarpeet. Joillekin saavutettu status ja vallan tarve on siis ra-
haakin tarkeampi, joskin tyouralla etenemisen my6td, myos palkka ja arvostus nousevat.
(Sinokki 2016, 91.)

Paitsi palkitseminen, my6s palautteen antaminen koetaan tarkeana motivaatiotekijana.
Kun tyontekijalle méaaritella&n mittareita tyon suorittamista varten, on tarkeda antaa heille
palautetta suoriutumisestaan. Seka negatiivinen, etta positiivinen palaute voivat motivoida
yksiltéa parempaan tulokseen. Negatiivinen palaute voi sisuunnuttaa henkilon yrittdmaan
enemman ja saavuttamaan paremman tuloksen, toisaalta se voi myds lamaannuttaa. Po-
sitiivisella palautteella voidaan parantaa ihmisen sitoutumista tyéhénsa. Esimiehilla on

tarkea rooli tydntekijdiden innostamisessa ja motivoinnissa. (Sinokki 2016, 91.)

Tyo6yhteison ja tydilmaiirin merkitys motivaattorina ovat suuret. Kun ilmapiiri tydpaikalla
koetaan hyvaksi, on ty6hoén mukava menné. Positiivinen ilmapiiri luo yhteenkuuluvuutta.
Sen on todettu vahentavan sairauspoissaoloja ja henkiloston vaihtuvuutta seka paranta-
van palvelun laatua. Ty6paikkakiusaamisella, jolla tarkoitetaan, tyétovereiden tai esimie-
hen ja alaisen valisia ristiriitatilanteita, on selkea yhteys tydmotivaatioon. Se on myds omi-
aan pilaamaan koko tydyhteison ilmapiirin. Hyvat ja turvalliset ty6olosuhteet ovat omiaan
parantamaan tyomotivaatiota. Hyvét koneet, laitteet ja tyttilat ovat tassa tarkeédssa
osassa. Nailla on myds tarked vaikutus tyon tuottavuudessa ja tehokkuudessa. Huonot

tydolosuhteet voivat vastaavasti johtaa jopa tyduupumiseen. (Sinokki 2016, 91.)

Terveys on meille kaikille tarke& asia. Vapaa-ajan liikunta ja erilaiset muut harrastukset
auttavat tyossajaksamiseen ja tata kautta motivaatioon. Tyéssé& on monenlaisia uhkateki-
joita kuten jatkuva pitkdkestoinen istuminen, kova melu, avokonttoreiden lisdéntyessa
my0s taustahdly. Stressi tydssa, jonka voi aiheuttaa alati tapahtuvat muutokset, kiire tai
liian suuri tydtaakka, on myds tydmotivaatioon vaikuttava tekija. Mainittakoon kuitenkin,
ettd stressi voi vaikuttaa ihnmiseen seka positiivisesti, etta negatiivisesti. Positiivinen, terve
stressi innostaa ja motivoi saavuttamaan onnistumisen, negatiivinen eli haitallinen stressi
taas sairastuttaa. (Sinokki 2016, 96-97.)

Henkilon omat persoonallisuuden piirteet sek& henkinen ja fyysinen kapasiteetti vaikutta-

vat suuresti tydmotivaatioon. Eri elamanvaiheet ja sen tuoman kokemuksen kautta tulleet

10



ja muokkautuneet tekijat vaikuttavat henkilon arvoihin, asenteisiin ja motiiveihin. Se millai-
nen ihmisen persoonallisuus on, selittdd hanen tyépanostaan, mielenkiinnon kohteitaan ja
vuorovaikutustaitojaan. Tarttuuko han ripeasti toihin, onko h&n oma-aloitteinen, ahkera,
kiinnostunut tyostaan — kaikki ndma vaikuttavat myds tydmotivaatioon. Yksi tarkeimmista
tekijoista on, ettd henkilo kokee tekeménsa tyon seka merkitykselliseksi, etta tarkeéksi ja
etta tyo on tarkea osa kokonaisuutta. (Sinokki 2016, 101-104.)

2.4.3 Keinoja motivoinnin parantamiseksi

Edella on jo mainittu, ettéd ihmistd motivoi monet erilaiset siséiset ja ulkoiset tekijat. Ei
my6skaan ole tavatonta, ettd motivaatio on hukassa. Ty0 ei ehka tunnu tarpeeksi tarke-
alta tai sita ei koeta tarpeeksi vaativaksi omalle osaamistasolle. Mista I0ytyy kadotettu mo-
tivaatio ja miten kehittda ja yllapitaa sita.

Omaa tyota on usein mahdollisuus muokata eli tuunata. Omaa tehtadvankuvaansa voi
muokata ottamalla uusia tydtehtavia tai tarvittaessa keventaa tyttaakkaa luopumalla
osasta tehtavia. Voidaan miettid uudestaan sosiaalisia suhteita tydpaikalla ja omaa vuoro-
vaikutustaitoja tyoyhteistssa. Tarkeassa osassa ovat myods omat odotukset ja tavoitteet
tydn suhteen. Tarkeaa on, etta tyé on omaa tydnkykya ja osaamista vastaavaa, nain voi-
daan lisata tydn tuottavuutta ja tehokkuutta seka lisdtd motivaatiota. Sananlasku "yksi
mata omena pilaa koko korin” patee myos tydyhteisdssa. Yhden tydntekijan negatiivisuus
ja muiden mustamaalaaminen ovat omiaan tulehduttamaan koko tydyhteison. Yhta lailla
kiusaaminen ja epaoikeidenmukainen paatdksenteko tekevat hallaa tydyhteisdlle. Jos ris-
tiriitoja ja epaasiallista kayttaytymista tapahtuu, tulisi naihin puuttua valittomasti ja pyrkia
ratkaisemaan riidat, koska ne ovat omiaan laskemaan tydmotivaatiota. Ainainen kiire voi
olla stressaavaa, mutta hyvalla ajankaytdn hallinnalla ja tdiden priorisoinnilla voidaan mo-
tivaatiota parantaa. Kiire saattaa tukahduttaa luovuuden ja innovatiivisuuden. Toiset ha-
luavat motivoituakseen tyohonsa lisda vaativuutta ja haastavuutta. He tuntevat leipaanty-
vansa normaalitydhon ja haluavat saavuttaa jotakin lisdd, saada tydohonsa lisaa haasteelli-
suutta. Tyodyhteistaidot ovat asia, joita jokainen voi tahollaan kehittdd motivaation paranta-
miseksi. Tama kasittda vuorovaikutuksen ja vastuullisuuden niin ty6ta kuin koko tydyhtei-
s6a kohtaan. Kohtelun ja paatdksenteon tulee olla oikeudenmukaista, jokaisen tulee ko-
kea olevansa arvostettu tydyhteison jasen. (Sinokki 2016, 231,236.) Kehityskeskustelut
ovat esimiehen ja alaisen valisid keskusteluja, joissa pyritaan selvittdmaan ja edistaméaéan
tyontekijdn motivoitumista ja sitoutumista. Niiss& kaydaan I&api mennyttd, mutta katsotaan
ennen kaikkea tulevaisuuteen. Kehityskeskustelut ja niistd saatava hyoty jakavat mielipi-

teitd niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin keskuudessa. Mutta hyvin toteutettuina, niiden
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on todettu parantavan tyontekijan tydmotivaatiota. Tyontekija kokee, ettd hanesta valite-

taan ja hanen tekemisellaan on valia. (Aarnikoivu 2008, 117.)

2.4.4 Esimiehen rooli tyémotivaation luomisessa

Esimiehella on suuri rooli tydyhteisdssa, mutta motivaatiota hén ei voi synnyttaa, ainoas-
taan tukea sen syntymistd. Esimiehen on hyva tuntea tyontekijansé seka tiedostaa heidat
omina itsen&an, yksiloind. Yksildiden tarpeiden tunnistamisella on tarkeé osa, tadssa
apuna voidaan kayttaa esim. edella kasiteltyja motivaatioteorioita (2.3). Esimiehen tulee
rohkaista tyontekijaé seka antaa tunnustusta hanen tygstaan. Naiden puutuminen voi ai-
heuttaa pahoinvointia ja apatiaa. Tyontekija ilmaisee tai 1&hinnd verhoaa tyytymattomyy-
den helposti tyytyméattémyyteen huonosta palkasta tai tiedonkulusta. Nama ovat helpom-
min selitettévissa ja kasitettavissd. Rohkaiseminenkin on hyvin yksildllista, kaikille eivat
pade samat keinot. Esimieheltéa odotetaan aitoutta ja lAsnéoloa arjessa. Palautteen anta-
minen julkisesti ja usko ihmisiin ovat myds tarkeita ominaisuuksia. Voidaan puhua rohkai-
sevasta ihmiskasityksesta. Edellyttamalla parasta tekemista tyontekijoiltd, osoittaa esi-
mies luottavansa heidan kykyihinsa, tdma puolestaan voi nostaa tyontekijan itseluotta-
musta. Inhimillisyys ja tunteista puhuminen koetaan vaikeana. Se, etta esimies kieltaa tai
valttda tunteista puhumisen voi merkittavasti vaikuttaa motivaatioon. Aina asioita ei voida
selittéa tai ratkaista konkreettisilla asioilla. Esimiehen on siis tarkea tiedostaa, etta yksilon

tapaan toimia vaikuttavat vaistamatta tunteet. (Aarnikoivu 2008, 155-156, 159-161.)

Esimiehen yksi tarkeimmista ominaisuuksista on kuunteleminen. On tarkeaa tiedustella
tydntekijalta hanta motivoivia tekijoita ja pureutua naihin syvallisesti. Samalla haastetaan
tyontekijakin pohtimaan omia vaikuttimiaan sek& miettimaan motivaatiotaan. Henkilonkun-
nan, esimiehet mukaan lukien, on tarkea tuntea ja ymmartaa yrityksen missio, visio ja ar-
vot. Yritykselld on hyva olla tavoitteita ja peliséanttja, jotka ovat innostavia, mutta samalla
sellaisia, joiden saavuttamiseen tarvitaan taitoja ja panostamista. Pelisaannot, jotka voi-
daan n&hda myos toiminnan periaatteina, kuvaavat organisaation tapaa toimia seka ar-
voja. Paitsi, ettéa esimies edellyttdd hyvaa panosta muilta, tulee hanen edellyttaa parasta
myds itseltdan. Hanen tulee haastaa itseddn kehittymaan, tdma luo uskottavuutta ja sitou-
tumista edustamiinsa asioihin. Kun esimies kiinnittda huomiota henkilostoon, on lasné ar-
jessa, han samalla sitouttaa ja motivoi heitd. Lasna oleminen edellyttda asioihin puuttu-
mista, oli se sitten negatiivisen tai positiivisen palautteen antamista. N&in tyontekija kokee,
ettd hanesta valitetdan ja hanen ty6tadén arvostetaan. Henkilokohtaisen palautteen tai tun-
nustuksen antaminen on tarkedsséa roolissa tydn motivoimisessa ja tavoitteiden saavutta-
misessa. Julkinen tunnustus koetaan usein positiivisempana ja kannustavampana kuin

henkilokohtainen tunnustus. Me-henkeé on nostattamassa koko ryhmalle ja tydyhteisolle
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annettu tunnustus hyvasta tyosta. Tulee muistaa, etté jos esimies edellda mainituilla kei-
noilla voi luoda hyvaa me-henkea ja motivoida tydntekijoita, voi han yhta nopeasti omalla

toiminnallaan myos heikentaa motivaatiota. (Aarnikoivu 2008, 155-156, 159-161.)

Kevaalla 2018 toteutettiin ensimmainen laaja-alainen verkostotutkimus siitd, minkalaisia
ovat suomalaiset johtajat ja johtajuus. Tutkimuksen tilasi ty6-ja elinkeinoministerién alla
toimiva Tydelama2020-hanke. Kyselyyn osallistui yli 100 johtajaa, tutkijaa ja asiantuntijaa
eri aloilta. Positiivisiksi asioiksi tutkimuksessa nousi selvasti johtajien asiaosaaminen,
maanlaheisyys seka yhteinen arvopohja. Selkeina kehityskohteina nousivat esille avoi-
memman keskustelukulttuurin luominen, ihmisl&heisempi innostaminen ja suurempi kunni-
anhimon taso. Johtajilta per&dankuulutetaan siis enemman lasnéoloa, vuorovaikutusta ja

motivointia. (Tydelama 22.5.2018.)

2.5 Tyo6nimu, uudenlainen ajattelu- ja toimintamalli

Tyo6nimu on uudenlainen tydhyvinvoinnin ajattelu- ja toimintamalli, jota tutkimusprofessori
Jari Hakanen on kehittanyt ja tutkinut usean vuoden ajan. Useat kansainvaliset tutkimuk-
set samasta aiheesta ovat olleet pohjana tutkimukselle. Tydn imu tarkoittaa positiivista
tunne- ja motivaatiotilaa téissa. Sen tarkoituksena olisi lisata innostusta tydssa. Silla on
merkitysta tyontekijan terveyteen seka myonteisiin kokemuksiin ja hyviin tydsuorituksiin
tydssa, lisaksi se tuo yrityksille mahdollisuuden parempaan taloudelliseen menestykseen.
Imua voi l6ytaa kaikilta tydpaikoilta, se vaatii vain inhimillisyytta ja halua parantaa toimin-
tatapoja seka voimavaroja, jotka liittyvat tydhon ja sen jarjestamiseen, tydyhteis6on seka
organisaatioon. Siihen liittyy kolme tydhyvinvoinnin osaa; uppoutuminen, tarmokkuus ja
omistautuminen. Ty6n imussa on myds kyse siita, kuinka myonteiset vaikutukset esimer-
kiksi tOissa parantavat elaméanlaatua kotona ja, kuinka elaménalueen taidot taas vastaa-
vasti siirtyvat kotoa toihin. Se kertoo myds, mika vaikutus hyvan olon tunteella on itseluot-
tamukseen. Tyon imu voi siis siirtya henkilolta toiselle, kotoa tyOpaikalle tai tyopaikalla ih-
misesta toiseen. Parhaiten positiivinen kokemus siirtyy tiimin tai tydparin sisalla, kun vuo-
rovaikutusta on paljon. Myds ihmisten samankaltaisuus ja ryhméan hyva ilmapiiri lisdavat
myonteisten tunteiden siirtymisen. Tyon imua voi meista jokainen parantaa, keinoja ovat
esimerkiksi tydn tuunaaminen, itsensa haastaminen, onnellisuuden lisddminen, terveyden
ylapitdminen. Tyon imun vastakohtana voidaan pitda tyohon kyllastymista. (Hakanen
2011))
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3 Tydhyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen (2018) maaritelman mukaan "tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, ter-
vetta ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat ammattimai-
sesti johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteiso kokevat tydnsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elaméanhallintaansa”. Juhani Kauha-
nen maarittelee tyéhyvinvoinnin kirjassaan Henkiléstdvoimavarojen johtaminen (2009,
201) seuraavasti. "Se on sellaista tydolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastuttamista,
téiden jarjestamista ja johtamista, joka tyydyttaa seka yksiloita ettéd organisaatiota”. Han
jatkaa viela, etta kaikkia edella mainittuja osa-alueita on kehitettava samanaikaisesti, jotta

aikaansaadaan optimaalinen tulos.

Tyohyvinvointi vaikuttaa yrityksen taloudelliseen tulokseen, maineeseen ja kilpailukykyyn,
sen voidaan sanoa olevan hyva investointi, joka voi maksaa itsensad moninkertaisesti ta-
kaisin (Tyoterveyslaitos 2018). Yksi poissaolopaivd maksaa tydnantajalle noin 300-350 €,
mutta kalliiksi tulevat tyokyvyttémyyselakkeetkin, joista voi koitua yllattavan suuria kustan-
nuksia tydnantajalle. Tyokyvyttdomyyden kustannukset voivat olla jopa 6 prosenttia koko-
naispalkkasummasta. (llmarinen 2015.) Niinp&, mitd véhemman tyokyvyttomyys- ja tyotto-
myyseldketapauksia tyotydnantajalla on, sita pienemmat ovat tydnantajan elakemaksu- ja
ennakkomaksuprosentit (Valtionkonttori 2015). Ty6hyvinvoinnin kehittdmisella on tarkeé
rooli sairastapausten ennaltaehkdisemisessé, ja kuntoutuksella taas on ollut merkittava

rooli tydntekijan saamisessa takaisin tydelamaan.

Hyvinvointi jaetaan usein kolmeen kategoriaan; fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaalisen hy-
vinvointiin, samoin myds ihmisen toimintakyky, joka kehittyy eri tavoin eri ikdkausina.
Nama kolme hyvinvoinnin kategoriaa maarittavat kiinteasti tyéhyvinvoinnin. Tydn ulkopuo-
linen hyvinvointi reflektoituu suoraan tyéhon ja tydssa viihtyminen vastaavasti myontei-

sesti yksityiselamaan. (Terveyskirjasto 2018.)

3.1 Fyysinen hyvinvointi ja toimintakyky

Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat mitéd suuremmassa maarin ravinto, liikunta seka unen
maara ja laatu. Fyysinen hyvinvointi heijastuu fyysiseen toimintakykyyn, jonka perustana
on terveys. Vaikka nuoret ihmiset ovat usein terveempié kuin vanhemmat, ratkaisevaa on
se, miten sairaudet koetaan. Nuoret kokevat sairautensa monesti suurempina kuin van-

hemmat, jolloin sairauden aiheuttama haitta on suurempi kuin vanhemmilla. Ikaantymisen
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myo6ta lisdéntyvat usein tuki- ja liikuntaelinsairaudet, sairaudet hengitys- ja verenkiertoeli-
missa samoin kuin heikentynyt kuulo ja ndké. Naiden ennaltaehkdisemiseen on tybnanta-

jalla ja tyoterveyshuollolla ratkaiseva merkitys. (Kiviranta 2010, 20.)

3.2 Psyykkinen hyvinvointi ja toimintakyky

Psykoanalyysin isd Sigmund Freud maaritteli ihmisen psyykkisen terveyden paitsi kyvyksi
rakastaa myos kyvyksi tehda tyota (Terveyskirjasto 2018). Psyykkinen ja sosiaalinen hy-
vinvointi kavelevét hyvin usein k&sikadessa ja niita on monesti hyvin vaikea erottaa toisis-
taan. Ne siséltavat niin henkisen kuin sosiaalisenkin hyvinvoinnin, johon kiinteasti liittyvat
ihmissuhteet, niin toissa kuin vapaa-ajallakin. (Terveyskirjasto 2018.)

Psyykkinen toimintakyky tarkoittaa kykya suoriutua erilaisista alyllisista ja henkisista pon-
nistelua vaativista tehtavista. Silla on vahva yhteys tydmotivaatioon, suoriutumiseen ja ke-
hittymiseen. Ika seka lisaa, etta vahentaa psyykkista toimintakykya. Fyysisten ominai-
suuksien kuten esim. nadn heikentyessa, voi se vaikuttaa alenevasti toimintakykyyn. Vas-
taavasti taas ian tuoma tydelamaosaaminen ja ammattitaito lisdavat psyykkista osaa-
mista. Psyykkinen toimintakyky ei kuitenkaan ole pelkéstaan ikariippuvaista. Tyén maa-
ralla ja tydssa koetuilla negatiivisilla tunteilla on vaikusta esim. univaikeuksilla ja ylipitkilla
tydpaivilla. (Kiviranta 2010, 20-21.)

Terveystalon ty6terveyshuollon erikoislaakari ja palvelujohtaja Uno Palonen kertoo, etta
mielenterveysongelmia esiintyy nykydan paljon. Osaltaan niiden yleisyyteen ovat vaikutta-
neet turvallisuuden tunteen puute seka parisuhteen ja tydelaman kriisit. Naihin ovat vai-
kuttamassa lyhyet ty6suhteet, jotka ovat viime vuosina yleistyneet, seka syrjaytyminen ja
taloudelliset vaikeudet. (Terveystalo 2018.)

3.3 Sosiaalinen hyvinvointi ja toimintakyky

Itsensé tunteminen on keskeisesséa osassa sosiaalista tyokykya maariteltdessa. Se on
omien ajatusten, tunteiden ja tarpeiden ymmartamista seka tarvittaessa naiden sopeutta-
mista ja muuttamista olosuhteiden vaatiessa. Kun ihmisella on kyky arvioida ja tulkita itse-
aan seka muita ihmisia erilaisissa yhteisdissd, on hanella edellytykset tehda yhteistyota ja
toimia vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Tama edellyttdd molempien osapuolten kykya
sopeuttaa kayttaytymistaan sovittujen arvojen ja normien mukaan. Sosiaalisella toiminta-
kyvylla on vaikutusta terveyteen, stressin kokemiseen, tydssa jaksamiseen seka henki-
seen hyvinvointiin. Ika tuo "viisautta” tassakin. Yhdessa tekemisen merkitys kasvaa, oman
edun tavoittelu vihenee ja yhteisen edun tavoitteet korostuvat. Arvostus muita kohtaan
kasvaa. (Kiviranta 2010, 22-23.)
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Marjatta Jaben kirjassa Ikd voimavarana (2015), kerrotaan Stora Enson Ruotsin tyopaik-
kayhdistyksen puheenjohtajan Johnny Johnssonin lanseeraamasta termista pitkaaikais-
terve. Hanen mukaansa henkiloa voidaan pitk&aaikaisterveend, jos hanella ei ole ainutta-
kaan sairaudesta johtuvaa poissaoloa kahteen vuoteen. Heita oli Forsin tehtaalla Ruot-
sissa 40% useiden tyohyvinvointia parantavien toimenpiteiden jalkeen, mainittakoon, etta
ennen toimenpiteita heitd oli vain 7%. Toimenpiteet osoittivat, ettéd organisaation ilmapiiri
seka johtaminen vaikuttivat henkiloston terveyteen voimakkaasti, huomattavaa oli, etté pit-
kaaikaisterveita oli yhta paljon kaikissa ik&luokissa. Tuotantovolyymi kasvoi 34 % henkea
kohden ja luovuudenkin havaittiin nousevan, kun pitkaaikaisterveiden osuus oli 30 %. Ty6t
tehtiin entista paremmin ja tehokkaammin, myos uusia asioita alkoi tapahtua. (Jabe 2015,
71-72))

Tyo6elakeyhtio Varman tyokykyjohtaja Jyri Juusti ei puolestaan usko tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseen, vaan siihen, etta tyéhyvinvointi saadaan tyon kehittdmisen tuloksena. Han ni-
meaa nelja tarkeaa kohtaa tyéhyvinvoinnin parantamisessa; tyon sisallon ja tydntekotapo-
jen parantaminen, hyvan esimiestydn varmistaminen, palautumisen tukeminen seka tyo-
terveyshuollon ja elakeyhtididen yhteistydn tiivistaminen niin ennakolta kuin ongelmatilan-
teissa. (Tyohyvinvointilehti 15.4.2015.)

3.4 Tyokyky

Tyokyvylla tarkoitetaan tydntekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten valista tasapainoa.
Tyokyky voi olla vaarassa, jos tyon vaatimukset nousevat tydntekijan voimavarojen ylle.
Voimavaroihin vaikuttavat esimerkiksi koulutus, arvot ja asenteet, fyysinen ja psyykkinen
kunto sek& sosiaaliset valmiudet. Lisaksi eri-ikaisten voimaprofiilit poikkeavat suuresti.
Tyokyky tai sen mahdollinen heikkeneminen ei siis ole vain idkkaampien tyontekijoiden
asia. Tyokykya tulee seurata koko tytkaaren ajan, tdssa ovat avainasemassa esimiehet,
kollegat ja tytterveyshuolto. Varhaisen puuttumisen malli voi olla hyva apuvaline, jos huo-
mataan kollegan tyokyvyn heikentyneen. (Syketta tyéhon.)

Tyon muokkaaminen on keino, joka hyodyntaa seka tydantajaa, etté tyontekijaa. Sen ta-
voitteena on parantaa tydssa jaksamista, ja mahdollistaa nain tytssa jatkamista, eldkeian
saavuttamisen jalkeenkin. Muokkaamisen eli "tuunaamisen” lahtékohtana on kuitenkin se,
ettd tunnistetaan ne tyon vaatimukset ja kuormitustekijat, jotka voivat muodostua kriittisiksi
tyontekijoille. Riskien arvioinnit, vaarojen tunnistamiset ja tyopaikkaselvitykset ovat hyvia
ennakoivia toimenpiteita tydn muokkauksessa. Yksilotasolla voidaan ty6td muokata tyon
kehittamiselld, tydnkierrolla, tyévuorosuunnittelulla ja keventavien apuvalineiden kaytolla.
(TTK 2014.)
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3.5 Tyokykytalo

Tyokyky-talomallin on kehittanyt professori Juhani limarinen, ja se perustuu tutkimuksiin,
joissa on selvitetty tydkykyyn vaikuttavia tekijoitd. Taloa voidaan tyopaikoilla kayttaa pyrit-
taessa tunnistaa kehittdmiskohteet, joilla tydhyvinvointia ja tyokykya voitaisiin edistaa

esim. kehityskeskustelujen yhteydessa. (Tyoterveyslaitos.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiso ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

‘Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

% " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

@ TYOTERVEYSLAITOS

Kuva 3. Tybkykytalo

Talon kolme alimmaista kerrosta kuvaavat henkilén henkildkohtaisia voimavaroja ja ylin eli
neljas kerros ty6ta, tydoloja ja johtamista. Tydkyvyn perustan luovat fyysinen, psyykkinen
ja sosiaalinen toimintakyky, jotka lI8ytyvat ensimmaisesta kerroksesta terveyden kanssa.
Toisessa kerroksessa on osaaminen. Siihen kuuluvat peruskoulutus sekda ammatilliset tie-
dot ja taidot. Naiden jatkuva péaivittaminen on tarkeaa, koska uusia osaamisen alueita syn-
tyy jatkuvasti. Arvot, asenteet ja motivaatio 16ytyvat kolmannesta kerroksesta. Tassa ker-
roksessa tyoelaman ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittaminen kohtaavat. Tyoky-
kyyn vaikuttavat omat asenteet. Asenteet ja arvot saattavat myds muuttua ian karttuessa,
varsinkin elékkeisiin ja tydohon liittyvat arvot. Ne voivat johtaa jopa tytelamasté luopumi-
seen tai syrjaytymiseen. Ylimmassa kerroksessa ovat johtaminen, tydolot ja tydyhteiso.
Se kuvaa konkreettisesti tydpaikkaa. Esimiesty0 ja johtaminen ovat keskeisessa roolissa,
heillda on vastuu ja velvollisuus kehittéda ja organisoida tytpaikan tyokykya yllapitavaa toi-
mintaa. Talo pysyy pystyssa, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan, kun seka tyo, etta ihmi-
sen omat voimavarat ovat tasapainossa. l1&n my6ta meissa tapahtuu muutoksia, jotka hei-

jastuvat talon alempiin kerroksiin. Jos talon ylemmissa kerroksessa esim. tydssa tapahtuu

17



nopeasti muutos, ei se ota riittdvasti huomioon ihmisen edellytyksia vastata naihin muu-
toksiin. Nain neljas kerros saattaa kasvaa lilan raskaaksi ja painaa alempana olevia ker-
roksia huonoin seurauksin. Talon jokaista kerrosta tulee jatkuvasti kehittda. Ihminen on
paaosin vastuussa omista voimavaroistaan ja tydnantajan vastuu paaasiassa neljannen
kerroksen ty6oloista ja tydsta. Eri osapuolten valinen yhteisty6 tuo parhaimman tuloksen
tyokykya yllapitavassa toiminnassa. Talon ulkopuolelta 10ytyvat viela erilaiset tukiverkostot
kuten perhe, ystavat ja sukulaiset, myos yhteiskunnan rakenteet ja séannét vaikuttavat
tyokykyyn. Voidaankin sanoa, etta vastuu yksilon tyokyvysta jakautuu yksilon, yrityksen ja
yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos.)

3.6 Esimiehen merkitys tydhyvinvoinnissa

Tyohyvinvointi ei ole vain erillisia terveys — ja liikuntatempauksia, vaan pitkdjanteista toi-
mintaa, joka kohdistuu tyéyhteis6on, tydprosesseihin ja henkildstéon (Tyoterveyslaitos
2018). Tyohyvinvointi ei mydskaan ole pelkastaan tydnantajan asia. Jokaisen henkilon tu-
lee huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja terveydestaan. Tydnantajan ja esimiesten tehta-
vana on esittaa keinoja turhien poissaolojen vahentamiseksi ja tydterveyshuolto toimii
avustajana ja opastajan rollissa tassa kaikessa. (Jabe 2015, 69.) Monet tyémotivaatioon
vaikuttavat tekijat, joita aiemmin esitelty tassa tydssa (2.4.2), vaikuttavat myoés tyohyvin-

vointiin tai voidaankin sanoa, ettd ne kavelevéat kasi kadessa.

Esimies toimii linkkia organisaation ja alaistensa valilla. Hanella on sen lisaksi suuri rooli
tybhyvinvoinnin edistamisessa ja tyourien pidentamisessa. Esimies vaikuttaa johtamisel-
laan tyoilmapiiriin seké oikeudenmukaisuuden kokemiseen tydyhteistssa. (Kuntoutussaa-
ti6.) Sanotaankin, etta tyéhyvinvointia tuottava johtaminen on seka asioiden, ettd ihmisten
johtamista. Hyvalla johtamisella saadaan tydntekijat toimimaan halutulla tavalla seka sa-
malla saamaan aikaan organisaation tavoitteiden mukaisia tuloksia. Esimies vastaa siitd,
ettd puitteet tyon tekemiselle ovat optimaaliset, tydntekijat viintyvat, heille annetaan vas-
tuuta ja heitd kuunnellaan. Hyvinvoiva tydyhteisd on tuottavampi, mutta se vaatii pitk&jan-
teista kehittdmistd monien tyopaikan yhteistyokumppaneiden kanssa. (TTK.)

3.7 Tyoterveyshuollon rooli /merkitys tydhyvinvoinnissa

Uuden elakelain seurauksena suomalaiset ovat yha pidempéaan t6issa, toki tdhén vaikutta-
vat myds monet muut syyt. Keskimaarin elékkeelle jaddaan 61 vuoden idssa, mutta ika
kohoaa 63,6 vuoteen jos luvusta otetaan pois sairauselékkeelle jaéneet. Yritysten olisi siis
ensi arvoisen tarkeaa keskittya tyokyvyn parantamiseen ja ennaltaehkaisemiseen, jotta
tyokyvyttomyyselakkeelle jaavien maéraa saataisi vihennettya. Yhteistyo tydterveyshuol-

lon kanssa on tassa tarkeassa roolissa. (Jabe 2015, 61.)
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Viimeisimpien Elaketurvakeskuksen tilastojen mukaan (paivitetty 01.4.2019) mielentervey-
den hairiét ovat aiheuttaneet eniten tyokyvyttomyytta eli 43 %, naiden sairauksien osuus
on ollut korkein vuodesta 2000 lahtien. Seuraavina tulevat tuki- ja liikuntaelinten sairaudet
25 %, hermoston sairaudet 9 % ja verenkiertoelinten sairaudet 6 % osuudella. (Findikaat-
tori 2019.) Edelld mainitut syyt aiheuttavat myds eniten poissaoloja, mutta onko esimer-
kiksi mielenterveyspotilaalle sairausloma aina paras mahdollinen ratkaisu? Pelkona voi
olla syrjaytyminen, varsinkin sairausloman pitkittyessa. Aina ei valttamatta siis ole paras
tapa hoitaa sairautta taysin ja vasta sitten palata t6ihin, vaan on mietittava myos muita rat-
kaisuja, kuten korvaava tyo. Lisaksi pitkat sairauspoissaolot ja tasta seuraavat tyokyvytto-
myyselakkeet tulevat kalliiksi seka tyonantajille, etta koko yhteiskunnalle. (Jabe 2015, 68-
69.)

Tyoterveyshuollolla ja sen suorittamilla toimenpiteilla on merkittdva osuus riskien pienen-
tamisessa. Tyontekijoiden, erityisesti riskiryhmien, sdaannolliset terveystarkastukset ja sai-
rauksien ennakoiva ehkaiseminen ovat tallaisia. Sairauden sattuessa voidaan tydnantajan
kanssa yhteistydssa miettid ennakoivan ja korvaavan tyon seka osasairausvapaan kayt-
toa. (Jabe 2015, 68-69.)

Helsingin yliopiston ja Terveyslaitoksen professori Mika Kivimaki johtaa Terveyslaitoksella
tutkimusta, jossa maaritellaan, miten tydolot ja elintavat vaikuttavat riskiin jadda ennenai-
kaiselle elakkeelle tai pitkalle sairauslomalle. Tydntekijalle on tekeilla yksilollinen terveys-
ennustesovellus, joka kertoo tydntekijan jaljella olevista terveista tydvuosista sekéa tyoky-
vyttomyysriskista. Tuleva sovellus kertoo, mika vaikutus tydolojen tai elintapojen kohenta-
misella olisi tydntekijan ennusteeseen. Riskiennustemallien avulla on mahdollista arvioida
riski joutua yli 90 paivan sairauspoissaololle ja tyokyvyttomyyseldkkeelle 10 vuoden kulu-
essa. Ennustemallit pohjautuvat Tyoterveyslaitoksen seuranta-aineistoihin. Tutkijat selvitti-
vat myos, mika vaikutus elintapamuutoksilla tai tydssa tapahtuvilla muutoksilla on riskei-
hin. Tarkoitus on tehda kaikille avoin verkkosovellus, mutta ennen sovelluksen kayttéonot-
toa, tulee se testata perusteellisesti. Terveyshuolloille tulisi lisaksi perusteellisempi sovel-
lus, jolla he pystyvat seulomaan terveystarkastuksissa tyontekijat, joilla on suurin riski pit-

k&an sairauslomaan tai jopa tyokyvyn menettamiseen. (Tiedonsilta 2018.)

19



4 |kaantyva tybyhteiso

Tyomarkkinoilta l[ahtevien henkildiden maara on noussut viime vuosina, tdhan on ollut vai-
kuttamassa suurten ikaluokkien elakkeelle siirtyminen, seka vastaavasti tydmarkkinoille
tulevien osuuden lasku 1980- luvun jalkeen (Kuva 4). Kuva esittaa kehityskaarta tydela-
maan tulevien 20 vuotiaiden ja sielta poistuvien 60 vuotiaiden tydntekijoiden osalta. Tilas-
tokeskuksen vaestbennusteen mukaan tybelamasta poistuvien maara on yli 70 000 vuo-
teen 2025 saakka. (EVA.) Ty6elamasta poistuvien 70 000 henkilon sisélla on valtava

maara tietoa ja taitoa, katoaako se heidan mukanaan?
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Kuva 4. Tyomarkkinoille tulevat ja tydomarkkinoilta poistuvat (vuoden 2015 jalkeen en-
nuste)

Tieto siitd, mita tehdaan, on helposti siirrettévissa ja opetettavissa uudelle sukupolvelle,
suurimmat haasteet lienevat tiedossa, miten asiat tehdaan. Tahan kokonaisuuteen liittyy
suurin hiljaisen eli komeusperaisen tiedon osuus. Hiljainen tieto on vaikeasti maaritelta-
vissa, koska se on vaikeasti tunnistettavaa ja nahtavéaksi tehtavaa tietoa. Hiljaista tietoa
on monenlaista. Se on kokemusta, tietoa, taitoa, viisautta ja oivaltamista. Hiljaista tietoa
ei ole vain yksil6illa, vaan sita voi olla esim. ryhmilld, organisaatiolla ja yhteiséilla. Hiljai-
nen tieto on myos vaikeasti tunnistetavissa, on usein niin, ettei edes henkild itse, saati sit-
ten esimiehet tiedosta ja tunnista hiljaista tietoa. Tiedon tunnistaminen on kuitenkin todella
tarkea osa esimiestyota, erityisesti kun on kyse kokeneiden henkildiden johtamisessa.
Kuinka tunnistaa tama tieto ja siirtda tiedot seuraavalle sukupolvelle vanhemman ik&pol-
ven jaddessa pois tydelamasta? (Kiviranta 2010, 162-163, 166,169; limarinen, Lahteen-
méki & Huuhtanen 2003, 30-31.)

Esimiehen tulisi tunnistaa ja I0ytaa osaaminen, jota jatkossa tarvitaan. Mita harvinaisem-

masta osaamisesta on kyse, sita tairkedmpéaé on tunnistaa tama osaaminen ja sen tekija.
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Talle osaamiselle tulee 16ytaa sopiva jatkaja, jolle tieto siirretaan. Tasséa ovat tarkeassa
roolissa ikaantyvien motivaation seka jaksamisen yllapitaminen ja tukeminen. Nuoret puo-
lestaan tuovat mukanaan uutta ja tuoretta osaamista, esim. tietotekniikkaa. Yritysten kan-
nattaakin kiinnittda erityishuomio siirtyméavaiheeseen nuoren ja ikdantyvan ikapolven kes-
ken, jotta organisaatio pysyy kilpailu- ja uusiutumiskykyisena. Tarke&assa roolissa on nuor-
ten tyontekijoiden rekrytointi ajoissa, ndin perehdyttdmiseen ja tiedon siirtdmiseen saa-
daan tarvittavaa aikaa. (Kiviranta 2010, 162-163, 166,169; limarinen, Lahteenmaki &
Huuhtanen 2003, 30-31.)

4.1 |k&rakenteen muutos ja elakelaki

Vuonna 2017 oli Suomessa 3,7 miljoonaa tyoikaista (17-68 vuotiasta), heisté elékkeella oli
15 % eli noin 550 000 henked, ja tuosta maarasta maksettiin tydkyvyttdmyyselédketta noin
145 000 hengelle. Eldkkeella olevista 550 000 henkilésta oli “vain” elakkeella 87%, kun
tydssakayvien osuus oli 13% eli 74 000 henkea. (ETK 2018.) Kuvassa 6 on esitetty tyo-

elakettd saavien maarat elakelajin mukaan vuoden 2017 lopulla.

Vaeston ikarakenne on muuttunut viime vuosikymmeniné. Kun yli 65- vuotiaiden osuus oli
viela 1990 13 % vaestosta, oli se jo 22 % vuonna 2018 ja trendi on edelleen nouseva. En-

nusteiden mukaan luku olisi vuonna 2030 jo 26%. (Tilastokeskus 2018.)

Elékkeellesiirtymisian odote kuvaa keskimaaraista elakkeellesiirtymisikaa, jos elakealka-
vuus ja kuolevuus sailyvéat tarkasteluvuoden tasolla. Vuonna 2018 elakkeellesiirtymisian
odote 25-vuotiaalle oli 61,3 vuotta ja 50-vuotiaalle 63,1 vuotta (Kuva 4). Tavoitteena on,

etta vuonna 2025 elakkeellesiirtymisiké olisi keskimaérin 62,4 vuotta. (ETK 2019.)
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Kuva 5. Elakkeellesiirtymisidn odote -Tavoite ja toteuma
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Juuri ikarakenteen muutos ja erityisesti ikdantyvan ikaluokan suuri maara on ollut sysayk-
send uuden elakelain muodostamiselle. Uusi eldakelaki astui voimaan 1.1.2017. Se toi mu-
kanaan joitakin muutoksia, esimerkiksi varhennettu vanhuuseléke poistui, uutena elakela-
jina tuli tyduraelake. Lisaksi elakkeen alaikéaraja nousee vuodesta 2018 l&htien asteittain
63 ik&vuodesta, kolmen kuukautta vuodessa, vuoteen 2025 asti, jolloin alaikaraja on 65
ikavuotta (Taulukko 1). (Tyoelake 2018.)

Vanhuuseléke on eléke, jolle voi jaada tietyn ikaisen, ratkaisevana tekijana on henkilon
syntymavuosi. Vanhuuselakettd voi saada tyoeldkkeena tai kansanelakkeena. Vanhuus-
elakkeena maksetaan koko tyduran aikana ansaittu tyoelake. Elaketta kertyy vakuuttamis-
velvollisuuden ylaikarajaan asti, jonka jalkeen voi viela tydskennelld, mutta elake ei enaa

taman jalkeen kerry. (Tyoeléke 2018.)

Taulukko 1. Alimmat vanhuuselakeiat ja vakuuttamisvelvollisuuden ylaikaraja 1954-1964

syntyneilla.
Alin vanhuuselikeika Vakuuttamisvelvollisuuden
yldikdraja
1954 ja sita 63 v 68 v
ennen
1955 63 v 3 kk 68 v
1956 63 v 6 kk 68 v
1957 63 v 9 kk 68 v
1958 64 v 69 v
1959 64 v 3 kk 69 v
1960 64 v 6 kk 69 v
1961 64 v 9 kk 69 v
1962-1964 65 v 70 v
1965— Kytketdan elinajan odotteeseen. 70v
Ikd@raja nousee vuosittain enintaan
kahdella kuukaudella vuodesta

Vuonna 2017 oli omaa elakettd saavien maara vajaat 1 500 000, heista miesten osuus ol
45 % ja naisten 55 %. Omaelékkeita ovat tyo- ja kansanelgjarjestelmasta maksettava van-
huus- ja tyokyvyttomyyselakkeet seka tydelakejarjestelmasta maksettavat maatalouden
erityselakkeet, osa-aikaelékkeet ja vanhuuselakkeet (Kuva 6). Tyoelake on elédketta, joka
maksetaan ansiotydssa olleille henkildille. Vuonna 2018 tytelakkeelle siirtyi 69 900 henki-
I64. Elakkeelle siirtyneistd vanhuuselédkkeelle jai noin 48 900 henked ja heista noin 25 000
henkil6a eli puolet siirtyi elakkeelle 63- vuoden idssa. Tyokyvyttomyyselakkeiden maara
nousi edellisestéd vuodesta noin 7 %. Tasta neljasosa kohdistuu 50-vuotiaisiin ja puolet 60
vuotta tayttaneisiin. (ETK 2019.)
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Uutena vaihtoehtona poistuneen osa-aikaelékkeen tilalle tuli osittainen varhennettu van-
huuselédke. Tyéta voidaan edelleen jatkaa, mutta tydéntekoa voidaan haluttaessa keventaa.
Tassa mallissa voi henkild nostaa oman valintansa mukaan joko 50% tai 25 % jo ansaitun
elakkeen maarasta. (Keva.)

Tyokyvyttomyyselaketta voi saada henkild, jonka tydkyky on alentunut sairauden tai vam-
man vuoksi vahintdan vuodeksi. Se voidaan myontaa 17 vuotta tayttaneelle henkildlle,
joka ei ole tayttanyt ikaluokan alinta vanhuuselékeikaa. Tayden tyokyvyttomyyselakkeen
myontamisen edellytyksena on, etta tyokyky on alentunut vahintadan 60 %. Toistaiseksi
mydnnetty tyokyvyttémyyselake jatkuu vanhuuseldkeikdan saakka. (Tyoelake 2018.)
Tyokyvyttomyyseldkkeet ovat lisdantyneet eniten yli 60- vuotiailla ja alle 45- vuotiailla,
etenkin miehilla. Tahan ei yksiselitteista syyta osata sanoa, mutta havaittavissa on ollut,
ettd maarat ovat kasvaneet henkil6illa, jotka ovat olleet viime vuosina poissa tydelamasta.
Yhtena syyna arvioidaan olevan tyévoimahallinnon tehostamistoimilla seka tyottémyystur-
van aktiivimallilla, joka otettiin kayttéon 1.1.2018. Aktiivimallissa tyéttoman tydnhakijan on
noin kolmen kuukauden ajanjakson sisélla taytettava ns. aktiivisuusedellytys, jotta tyotto-
myysetuus ei pienenisi. Aktiivisuusedellytyksen voi saavuttaa esim. tyolla tai TE-toimiston
tyollistymista edistavassa palvelussa. (TE-palvelut 2019.) lakkaampien kohdalla tydkyvyt-
tomyyselakkeiden lisdantymisen syyn arvioidaan olevan vanhuuselékeidn nostolla sekéa
monilla tybelamassa tapahtuvilla muutoksilla ja tamén kautta osaamisvaateiden nopeilla

muutoksilla (Talouselama 25.01.019).

Vuonna 2017 oli tyokyvyttomyyselédkkeelle jaaneista 34 prosentilla syyna tuki- ja liikunta-
elinsairaudet ja 29 prosentilla mielenterveys- ja kayttaytymishairiot. Masennus on edelleen
suurin yksittdinen syy tyokyvyttomyyselékkeelle siirtymiselle, kaksi kolmesta heisté oli nai-
sia. Keski-ika tyokyvyttomyyseldkkeelle oli 52 vuotta, yli puolet heisté oli jo tayttanyt 55
vuotta. Tuki- ja liikuntaelinsairauksien vuoksi elakkeelle jaaneiden keski-ika oli 56 vuotta
kun taas mielenterveyssyista tyokyvyttomyyseléakkeelle siirtyneiden keski-iké oli huomatta-
vasti alempi eli noin 45 vuotta. (Laékarilehti 2018.)

Eras mahdollisuus tyéuran pidentamiseen on tybelakekuntoutus. Sen avulla voidaan tu-
kea tydelamaan paluuta, siella selviytymista ja jaksamista esimerkiksi pitkén sairausloman
jalkeen. Keinoja voi olla uudelleen koulutus, kurssitus, tyéhénvalmennus tai elinkeinotuen
antaminen yrittjille ja ammatinharjoittajille. Kuntoutus on kuitenkin aina yksiléllista ja lah-
tee kuntoutettavan tarpeista ja tehdysta kuntoutussuunnitelmasta. Mallilla on saatu hyvia
tuloksia ja vuonna 2017 61% ty6eldkekuntoutuksen paattaneista palasi toihin. (Tydeléke
31.12.2018.)
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Kuva 6. Omaa eldketta saavat elakelajin mukaan 31.12.2017

Tyobelakeyhtié Varman tilastojen mukaan on tydkyvyttémyys kasvanut nopeimmin teolli-
suudessa seké sosiaali- ja terveysalalla. Yliladkari Jukka Kivekas epailee syyna olevan
teollisuudessa ty6llisten maaran vahentymisen seka tydkuvien muutokset. Sosiaali- ja ter-
veydenhuollon rakenteen ja palvelujen uudistus (Sote-uudistus) on vastaavasti aiheutta-
nut epavarmuutta sosiaali- ja terveysalalla, mika voi ndkya lisdantyneina maarina tyoky-
vyttomyyselakkeissa. (Talouselama 25.01.2019.) Elékepoistumassa on myos nahtévissa
alueellisia eroja. Esimerkiksi Uudellamaalla, Varsinais-Suomessa, Pohjois- -Pohjanmaalla
ja Pirkanmaalla, alueilla, jotka ovat tydontekijamaariltddn suurimpia, on tuleva elékepois-
tuma lahella valtakunnallista keskiarvoa tai sen alle. Suurin eldkepoistuma on Lapissa,

Kainuussa, Pohjois- -Karjalassa, Kymenlaaksossa ja Etela-Savossa. (KT 2019.)

Elakemenojen kustannukset Suomen bruttokansantuotteesta ovat kasvaneet koko 2000-
luvun. Kokonaiseldkemenot olivat vuonna 2007 noin 19,5 miljoona euroa ja vuonna 2017
30,6 miljoonaa, joka on noin 13,5 % Suomen bruttokansantuotteesta. Vuonna 2017 oli ko-
konaiseldkemenoista tydeldkkeiden maara noin 27 miljoonaa euroa, josta tydkyvyttomyys-

elakkeiden maara oli noin 2 miljoonaa euroa. (Tilastokeskus 2018, ETK 30.10.2018.)

4.2 1kdjohtamisen hy6dyt

Ikajohtaminen ei ole idkkaiden ihmisten johtamista vaan nimensé mukaisesti, silla tarkoite-
taan eri ikaisten ihmisten johtamista, erityisesti tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin johtamista,

jossa tavoitteena on saada henkilén vahvuudet mahdollisimman hyvin esille ja kayttoon.
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Tama vaatii esimiehelta eri ikaisten tarpeiden ja odotusten huomioon ottamisen. (Tyoter-
veyslaitos 2018.) Tavoitteena on saada eri-ikaisten ihmisten tyd entistakin mielekkaam-

méaksi, huomioimalla tyontekijoiden eri elamanvaiheet (Sykettéa tydhén 2014).

Ty0paikalla voi olla hyvinkin paljon eri-ikaisia ihmisia, joilla kaikilla on erilaiset arvot, tavoit-
teet ja odotukset. Liséksi heidat tulee saada tekemé&an tditd yhdessé. He ovat ik&nsa tai
kokemuksiensa takia erilaisia ja heitd tulee johtaa ian tai tilanteen edellyttamalla tavalla.
Yhteist& on kuitenkin se, ettd mielekas tyd, toimiva tydymparisto ja hyva tyoilmapiiri edes-
auttavat tyossa viihtymisté. Jokainen voi, i&sté huolimatta, edistaé sosiaalista jousta-
vuutta. (Kiviranta 2010, 35.)

Ihmisen sanotaan olevan elamansa huipulla 35-45 vuotiaana, mutta tutkimusten mukaan
tassa ikaryhmassa loppuun palaneita ja masentuneita on kuitenkin yllattavan paljon. Toi-
veet ja todellisuus eivat aina kohtaa. Varhainen puuttuminen téissa on ensiarvoisen tar-
keda. Varttuneempi keski-ikd, 45-55 vuotiaat, on muutosten aikaa. Lapset muuttavat pois,
oma toimintakyky alenee ja tyd rupeaa tuntumaan raskaalta. Esimiehen rooli on tarkea toi-
den ja tehtavien uudelleen jarjestamisessa. Saksalaisen tutkimusten mukaan, jota voi-
daan hyvin soveltaa myds Suomeen, 45-49 -vuotiaat ovat tuottavimpia tyontekijoita ja
viela yli 50-vuotiaidenkin tydteho ylittaa 20-24- vuotiaiden tyétehon. Syyna pidetdan 45-60
vuotiaiden pitkajanteisyytta seka tapaa osata noudattaa yhteisia saantoja. 55-65 vuoden
iassa ollaan elakkeella tai jaamassa elakkeelle. Huono kohtelu ja epavarmuus ovat mo-
nesti syita miksi tydelamastéa jaddaan pois, vaikka jatkamiseen olisikin haluja. Seniorit kai-
paavat kunnioitusta ja kokemuksensa arvostamista esimiehelta. (Jabe 2015, 62,194-197.)

Yritysten tulisi kirjata eri ikaan liittyvat kaytannot ikdohjelmaan, joka on henkildstévoimava-
rojen johtamisen suunnitelma. Sen tavoitteena onkin saada tydyhteisot nakemaan eri-ikai-
syys voimavarana ja hyodyntamaan tata voimavarana. TAma luo luottamusta tyénteki-
joissa seka tunteen, etté heitd arvostetaan tyéuran eri vaiheissa. Ikédohjelma mahdollistaa
myds tasapuolisen kohtelun kaikille tyontekijoille organisaation eri yksikgissa. Ylimman
johdon sitoutuminen ikaystavalliseen esimiestydhdn on tarkeaa, seurantaa voidaan suorit-
taa esim. tydhyvinvointikyselyilla. Joitakin esimerkkeja ikaystavallisesta kaytanndista voisi-
vat olla urakehityksen tukeminen tehtavakenttaa laajentamalla tai mahdollisuus tydhierar-
kiassa ylenemisessa, mydskaan koulutuksen mahdollisuutta ei iasta huolimatta saa unoh-
taa. Mahdollisia irtisanomisia ei tulisi tehda pelkan ian perusteella, eika rekrytointitilan-
teessa anneta ian vaikuttaa paatokseen, vaan annetaan osaamiseen puhua. Jotta tallai-
nen monimuotoinen tydyhteisd syntyisi, tarvitaan tyontekijoiden kanssa paljon keskustelua
ikadan, tyontekoon seka elamanvaiheisiin liittyvissa kysymyksissa. (Tyoterveyslaitos 2018;
Syketta tydhon 2013.)
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Aina eivat tyokyky ja ty6 kohtaa ja jotta asiasta ei tulisi ylitsepadsematonta, kannattaa asi-
aan puuttua varhaisessa vaiheessa. Tydpaikan tyokyvyn mallissa voidaan maaritella toi-
menpiteet tyokyvyn varhaiseksi tukemiseksi. Se on malli, joka nimensa mukaisesti edistaa
tyokykya seka ehkaisee tyokyvyn heikkenemista. Toimenpiteet sovitaan yhdessa tyoter-
veyshuollon, tyontekijoiden ja tydnantajan kanssa. Varhaisen tuen- malli tarvitsee taak-
seen johdon sitoutumista seka tyontekijoiden ja esimiesten perehdytysta. Sen vuoksi on
tarkeaa tiedottaa tydyhteisolle mista varhaisen valittamisen mallissa on kyse, mik& suunni-
telman aikataulu on ja ketk&a ovat vastuuhenkilgitd mallin rakentamisessa. Lis&ksi yhteis-
tybtahojen tehtavat ja vastuut tulee mallissa kuvata ja tunnistaa, jotta kaikille muodostuisi
tyopaikalla kasitys siité, milloin varhaista valittamista tarvitaan. Tama auttaa asioihin nope-

aan reagoimiseen ja tilanteiden ratkaisemiseen. (Ty6terveyslaitos 2018.)

Kun toimenpiteitad tarvitaan, riittda usein esimiehen ja tydntekijan valinen keskustelu,
mutta esimerkiksi terveyteen liittyvissa asioissa tarvitaan usein myos tyoterveyshuollon
apua ja asiantuntemusta. Tyontekijan ja esimiehen valisessa keskustelussa voidaan kayt-
taa hyodyksi Tyokykytalon rakennetta (Kuva 3 kappale 3.5.) keskittyen kulloinkin tarpeelli-
seen aiheeseen. Asiat, jotka usein vaativat puuttumista, liittyvat tyontekijan tydoloihin, mo-
tivaatioon, asenteisiin, ammatilliseen osaamiseen. Kuka vain - kollega, esimies tai tyoter-
veys, voivat iimoittaa tarpeesta tyokyvyn tukemiselle. (Tyo6terveyslaitos; Ty6turvallisuus-
keskus 2015.)

4.2.1 Tyon tuottavuus

Yrityksen tehtavana on tehda tuottoa omistajilleen. Hyvan tuloksen saavuttamiseksi on
tydntekijoiden tyopanos ensiarvoisen tarkea. Tahan tarvitaan kyvykkaita ja motivoituneita
tyontekijoita. Tyontekijoiden motivoimisessa esimiehilla on tarked osa. Tuottavuus syntyy
kyvykkyyden, motivaation ja tilanteen yhteisvaikutuksesta. Aiemmin on jo mainittu, kuinka
raha ja toimeentulo motivoivat. Turvallisuuden tunne koetaan monesti edellisiékin tarke-
ampana seka nuorten, ettd ikdantyvien motivoitumisessa. Tarkedsséd asemassa on oma
kasvu ja taman kautta itsensa kehittdminen halu. Tyontekijoiden kyvykkyydesta huolehti-
minen, joka kasittdd asiantuntijuuden, oppimiskyvyn, mukautumiskyvyn monen muun omi-
naisuuden ohella, on yhd useammin esimiehen tehtava. Ty6ta ohjaavat esimiehet huoleh-
tivat, ettd tarvittavaa osaamista I6ytyy ja sita kehitetdan. Tilannetekijoita ovat seka tydhon,
ettd tydymparistoon liittyvat tekijat, kuten esim. tydmenetelmat ja tydkalut seka tyon oikea

mitoitus niin laadullisesti kuin mé&arallisestikin. (Kiviranta 2010, 34-38.)
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4.2.2 Tyohon sitoutuminen

TyOnantaja haluaisi sitouttaa kokeneet ja ammattitaitoiset tyontekijat. Milla saada ikaanty-
vat tyontekijat jatkamaan tyéuriaan? Paitsi, etta heihin investoitu useiden vuosien ajan, on
heilla myds halussaan paljon jo aiemmin mainittua hiljaista tietoa. Sitoutuminen voidaan
jakaa tunneperaiseen, jatkuvuuteen perustuvaan seka normatiiviseen sitoutumiseen.
Tunneperdisessa sitoutumisessa tyontekija on valmis panostamaan organisaatioon ja ha-
luaa pysya organisaation jasenend. Jatkuvuuden madritelméssa tyontekija saa jatkuvasti
arvostamaansa vastinetta tydpanokseensa. Normatiivinen sitoutuminen tarkoittaa sita,
etta henkild haluaa olla mukana kyseisen organisaation toiminnassa. Han voi kokea
tyonsé organisaatiossa niin tarkeaksi tai merkittavaksi, etta halua olla mukana sen toimin-
nassa. lkaantyvalla tyontekijalla on sitoutumisessa usein kyse sitoutumisesta uraan ja ke-
hittymiseen tai organisaatioon kuulumiseen. Suuri merkitys on myods tyon siséallolla, kolle-
goilla ja mahdollisilla haasteilla, toisilla se voi olla tyon jatkuvuus ja pysyvyys. (Kiviranta
2010, 41-43))

Tyo6n tuottavuuden ja tydhon sitoutumisen ohella on tydhyvinvointi erds ikdjohtamisen
hyOdyista. Se, etta tydyhteiso ja siella tydskentelevat ihmiset ovat hyvinvoivia, on suuri
voimavara. Kun tydyhteisd voi hyvin, on tuottavuudenkin havaittu olevan paremmalla ta-
solla. Ty6hyvinvointi on myds rekrytoinnissa tarkea ja myyva argumentti. Jos tydpaikalla
on maine huolehtivana ja valittdvana tydyhteiséna, on sen vetovoima kilpailijoihin nahden
parempi. Onnellisuus ja hyvinvointi kavelevat kasikadessa. Onnellisuus heijastuu myos
tydntekijan tydsuoritukseen, yrittdmiseen ja tavoitteiden olemassaoloon. Yhteenvetona
voidaan sanoa, etta kaiken eri ikaisten tydntekijdiden johtamiseen kannattaa organisaa-
tiossa panostaa. Hyva johtajuus lisda tuottavuutta, kyvykkyyttéd ja sitoutumista. Mitéa pa-
remmin eri ik&isia johdetaan, sitd paremmin johdetaan myds liiketoimintaa. (Kiviranta
2010, 42-43,49.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Usealla tyontekijalla on pitka tybura kyseisessa yrityksessa. Kuten yrityskuvauksesta saat-
toi johdannossa lukea, on useita muutoksia tapahtunut viimeisen parin vuosikymmenen
aikana, myoskaan suurilta irtisanomisiltakaan ei valtytty 2010- luvulla. Muutokset muok-

kaavat aina jollakin tavoin tydyhteiso4, liséksi inmiset kokevat ne hyvin eri tavalla.

Tarkasteltaessa Loviisan ikdjakaumaa (Taulukko 2) ei voi olla huomaamatta ikdjakauman
keskittymista 50 ikédvuoden kummallekin puolelle, keski-ian ollessa 54,1 vuotta. Ei siis ole
perusteetonta kysya mikd pommi yrityksessa tikittdd. Tydssaoloaika on Loviisan yksikdssa
talla hetkellda keskimaarin 29,4 vuotta. Yli puolella tydntekijoista tydssaoloaika sijoittuu 31
ja 40 vuoden vdlille. Tama kertoo myds siita, etta vaihtuvuus tyopaikalla on ollut vahaista.
Pisimmat tydsuhteet ovat kesténeet jo yli 40 vuotta ja lyhyimmat/uusimmat alta 10 vuotta.
Suomessa (v. 2015) tydelékkeelle siirtyneista puolet oli tydskennellyt 36,9 vuotta ennen
elakoitymistaan (Tyoelakelehti). Viime vuosina on tyGuran pituus Suomessa vakiintunut 33
vuoden tienoille, keskiarvolla mitattuna, eika suuria muutoksia ole tdéh&n nahtavissa, mutta

luvun katsotaan olevan lievassa laskussa (ETK 2017).

Taulukko 2. Loviisan tyontekijoiden ikajakauma

IKA | MAARA
30-35 |1
36-40 | 1
41-45 | -
46-50 |1
51-55 | 8
56-60 |4
61-65 | 3

5.1 Tutkimussuunnitelma

Kun aiheanalyysi on jatetty ja hyvaksytty, tulee laatia opinnaytetydn suunnitelma, jossa
Kirjoittaja valottaa, miksi aihe on valittu ja miksi tutkimus tehd&én. Taman tyén opinnayte-

tyon suunnitelma I6ytyy tydn lopusta (Liite 1).

Tutkimussuunnitelma on kirjoittajan toiminnanstrategia, luonnos, joka kertoo mita tyo tulee
pitAm&an siséllaan. Se sisaltaa yleensa tutkimuksen tavoitteet, lahtokohdat ja relevanssin,
keskeiset kasitteet ja teoreettiset taustat, menetelmien tietovarannon, tutkimustehtavat, -

ongelmat ja -kysymykset, tutkimusasetelman, aikataulun sek&a mahdolliset kustannukset.
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Tarkeaa suunnitelmassa on tyon aikatauluttaminen, vaikkakaan aikataulu ei tulisi pita-
maan, antaa se tyélle pohjaa, jota seurata. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006,
18.) Alla tutkimuksen siséllysluettelo ja aikataulu, tutkimussuunnitelma on kokonaisuudes-
saan liiteluettelossa (Liite 2).

Tydn rakenne

1.Johdanto
1.1.Tutkimuskysymykset ja tyOn tavoitteet
1.2. Tydn rakenne
2.Motivaatio
2.1.Sisainen ja ulkoinen motivaatio
2.2.Motivaatioteoria
2.3. Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat
2.4. Esimiehen merkitys tydmotivaatiossa
3.Ty6hyvinvointi
3.1.Fyysinen hyvinvointi
3.2.Psyykkinen hyvinvointi
3.3.Sosiaalinen hyvinvointi
3.4.Tyokykytalo
3.5 Esimiehen merkitys tyohyvinvoinnissa
3.6. Tyoterveyden merkitys tydhyvinvointiin
4.1kaantyva tyoyhteiso
4.1. Ikarakenteen muutos
4.2. Elake
4.3. Ikajohtaminen
5.Tutkimuksen toteutus
5.1 Tutkimuksen aikataulu
5.2.Tiedonhankintatavat, menetelmaét, aineisto

5.3.Aiemmat tutkimukset yrityksessa

6.Pohdinta
6.1.Keskeiset tulokset
6.2.Johtopaéatokset
6.3.0ma oppiminen
6.4.Luotettavuus

Lahteet

Liitteet
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Taulukko 3. Opinnaytetydn alustava aikataulu

AIHE AIKATAULU HUOMIOT
tyonantajan kanssa
mietitty aihetta

Aiheen valinta syys-lokakuu 2018

Opastusta analyysin tekoon

. lokakuu 2018 16.10.2018
opettajan kanssa

Aiheanalyysin jatto lokakuun alku 18.10.2019

ONT-suunnitelman tekemi-

o joulu-tammikuu
nen ja aikataulutus J

Tutkimussuunnitelman laati- vko 1-2/2019

minen
tkimuk
Tietoperusta vko 2-5/2019 tu‘ imuksen teon
teoriaa
i Aiheeseen liittyvaa
Tietoperusta vko 4-6/2019 : lttyv

teoriaa

Haastatteluihin valmistautu-

. vko 7-8/2019
minen

Haastattelut Helmi-Maaliskuu 2019

Haastatteluiden litterointi ja

koonti vko 15-7/2019

Tyo valmistuu Huhtikuu loppu 2019

Aiheen varmistuttua saatoin jattaa aiheanalyysin lokakuussa 2018, mutta tuolloin oli jo sel-
vaa, etta itse opinnaytetyodn teko jaisi vuoden 2019 puolelle, tarkoituksena aloittaa vasta
vuoden vaihteen jalkeen. Kirjoittajan haluna oli valmistua kevaan 2019 aikana, mutta mi-
tdan painetta en tuolle kuitenkaan asettanut. Myoskaan tyénantaja ei asettanut deadlinea
tyon valmistumiselle. Tata suunnitellessa kehittyi ajatus opintovapaalle jadmisesta. Suun-
nitelma toteutui ja tammikuun alussa 2019 jain 2 kuukauden opintovapaalle. Ty6 eteni ku-
takuinkin aikataulussa, mutta palattuani tdihin maaliskuun puolessa valissa, tuli taantuma
ja vasyminen. Haastattelut sain tehty tydajan puitteissa, myos haastatteluiden litterointi
sujui, mutta itse kirjoittamiseen tuli parin viikon viive. Huhtikuussa terastaydyin ja sain pu-

ristettua tyén loppuun, pari kolme viikkoa aikataulusta jaljessa.

5.2 Tiedonhankintatavat, menetelmat ja aineisto

Tutkimuspohjaisessa tydssa perustana toimivat tietoperusta ja kaytannon sovellus. Tieto-
perusta ohjaa ongelma asettelua, metodien valintaa, tulosten tulkintaa ja johtopaatdsten
tekoa Tutkimuksessa etsitaan usein vastauksia tydelaman kysymyksiin tai ongelmiin teke-

malla kokeita, mittauksia, kyselyja tai haastatteluja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
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2006, 47.) Toimintatutkimuksessa kehitetdan yhteison, esim. tydyhteisén toimintaa, yh-
dessa kyseisen yhteison kanssa (Haaga-Helia 2018). Tutkimuksen avulla etsitaan ratkai-
suja esim. teknisiin, yhteiskunnallisiin, sosiaalisiin ongelmiin. Olennaista on, etté yhtei-
sossa toimivat ihmiset otetaan aktiivisesti mukaan tutkimukseen. (Rissanen 2006.) Toi-
minnallinen opinn&ytety0 on taas usein kehittdmis- tai suunnitteluhanke, tapahtuma, joka
muodostuu raportista ja varsinaisesta tuotoksesta (Haaga-Helia 2018).

Kun opinnéaytetydn aihe varmentui, tuli selvittda tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat
seka teorian asema tutkimuksessa. Perustuisiko tutkimus kvalitatiiviseen vai kvantitatiivi-
seen tutkimusotteeseen? Usein aineistoléhtdisyys (induktio) rinnastetaan laadulliseen tut-
kimukseen ja teorialahtdisyys (deduktio) maaréalliseen tutkimukseen, mutta aina asia ei ole
nain yksinkertainen, eika naita kahta tutkimusmuotoa voida taydellisesti erottaa toisistaan
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 5). Nimensa mukaisesti aineistolahtoista tutki-
musta tehtdessa tutkimuksen paépaino on aineistossa, mika tarkoittaa sita, etta esimer-
kiksi analyysiyksikot eivét ole ennalta maarattyja ja teoria rakennetaan aineisto lahttkoh-
tana. Tutkimusaineiston analyysin perustuessa jo olemassa olevaan teoriaan tai malliin
puhutaan teorialdhtoisesté tutkimuksesta. Tarkoituksena on usein valmiin mallin tai teo-
rian testaaminen uudessa yhteydessa. Teoriasidonnaisen tutkimuksen voidaan katsoa
olevan teoria- ja aineistolahtoisen tutkimuksen vélimaastossa. Siind aineiston analyysi ei
suoraan perustu teoriaan, mutta kytkennét siihen ovat havaittavissa. Talldin aineistosta
tehdyille 16ydoksille etsitdan tulkintojen tueksi teoriasta selityksia tai vahvistusta. (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 98-99.)

Laadullinen tutkimus ei ole minkaan erityisen tieteenalan tutkimusote, eikd se mydskaan
ole yhdenlainen tapa tutkia, se on elamismaailman tutkimista, jonka keskitssa ovat merki-
tykset. Yhteista laadullisille tutkimuksille on, etté ne rakentuvat aiemmista tutkimuksista
samaisesta aiheesta, empiirisesta aineistoista (jarjestelmallisesti hankittua reaalitietoa) tai
tutkijan omasta ajattelusta ja paattelysta. Laadulliselle tutkimukselle tyypillisia piirteitd ovat
aineistonkeruumenetelmat, kuten haastattelu, elamankerrat ja havainnointi. Liséksi aineis-
tot ovat suhteellisen pienid ja otanta on usein harkinnanvarainen tai teoreettinen. Tyypil-
listd on my0s teorian rakentaminen aineistosta kéasin seké aineiston laadullis- induktiivinen
analyysi. Tuloksista ei ole suuria ennakko-odotuksia ja niiden esittdmistapakin on melko
vapaa, joskus jopa kerronnallinen. Laadullinen tutkimusprosessi ei mydskaan etene taysin
suoraviivaisesti, koska tarvittavaa aineiston maaraa ei voida etukateen maarittaa. Aineis-
ton maara tarkentuu vasta tutkimuksena aikana saatavan aineiston myota (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006, 5-7). Aineistot ovat usein pienempia kuin maarallisessa
tutkimuksessa, kuten esim. haastattelut, mutta tdssa maara korvaa laadun. Laadullisella

tutkimuksella etsitdan vastuksia kysymyksia "miksi” ja "miten”. (Tutkijan ABC 2015.)
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Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus edellyttda teoriaa ja esiymmarrysta tutkittavasta
iimidsta. Kun ilmiéon on tutustuttu teorioiden kautta, voidaan laatia tarkkoja kysymyksia,
joissa on monesti valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimukset noudattavat usein ennalta
maarattya tutkimusprosessia. (Kananen 2015, 197,202.) Menetelmalla voidaan kuvata
kohteena olevaa ilmiota ja sen yleisyyttd, usein tutkitaan myos todennakaoisyyksia ja tilas-
tollisia yhteyksia asioiden valilla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 48-49.) Maa-
rallisen tutkimuksen aineistot ovat usein laajoja, jotka perustuvat kyselylomakkeisiin ja ti-
lastoihin. Tutkimukset vastaavat usein kysymykseen "kuinka suuri” ja ndin tutkimus tuot-

taa enemman numeerista tietoa tulokseksi. (Tutkijan ABC 2015.)

Nama kaksi tutkimusmenetelmaa eroavat siind, etta niiden tutkimusasetelmat ovat erilai-
sia (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka 2006, 6). Tutkimuskysymykset seka haluttu nako-
kulma maarittavat usein kumpaa tutkimusmenetelmaa kaytetaédn. Usein on myos niin,

ettd tutkimuksessa tarvitaan kumpaakin paattelymuotoa. (Tutkijan ABC 2015.)

5.2.1 Hypoteesi ja olettamus

Laadullinen ja maarallinen tutkimus eroavat myos hieman tutkimuksen tuloksien olete-

tuista tuloksista.

Maarallisen tutkimuksen ohella puhutaan yleensa hypoteesista, joka on ehdotus tutkimuk-
sen tuloksista. Tutkimuksessa testataan ja tutkitaan pitavatké hypoteesit paikkansa. Hypo-
teesit syntyvat tutkijan muotoillessa ongelma-asettelua ja tutkimuskysymyksia. Hypoteesit
ovat tarkeitd, koska oletetaan, ettd ne ovat tutkimuksen paatés mutta tutkimuksen paatyt-
tya voidaan toki todeta, etteivat hypoteesit pitanee paikkaansa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa puhutaan enemman olettamuksesta. (Koppa 2014.) Laadulliselle tutkimukselle ei
ole niinkaan tyypillista testata teoriaa, mutta koska tutkijalla on usein aiempaa kokemusta
tutkimuskohteesta, voidaan puhua tyéhypoteesista. Tydhypoteesit eivat kuitenkaan saa
kahlita tutkimusasetelmaa, eivatka estaa tutkimuksen tekemista. Analyysin tarkoituksena
on enemman hypoteesien keksiminen kuin niiden todistaminen ja tutkijan odotetaan oppi-
van uutta tai yllattyvan tutkimuksen edetessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006,
13-14.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ymmartéa ja tuottaa tietoa tyéyhteison, ilmion, mieli-

piteista ja kayttaytymisesta liittyen tyohyvinvointiin ja tyémotivaatioon. Koska aineistoa il-

midsta on tarkoitus keré&td puolistrukturoidulla menetelmalld ja aineiston analysointi suorit-
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taa sisallénanalyysia kayttaen, tukee laadullinen tutkimusmenetelma taman tyyppista tut-
kimusta parhaiten. Tutkimuksen tavoitteena ei mytdskéan ole tarkoitus tuottaa numeerista
tietoa, eika tilastoja, sen enempaa kuin yrittaa loytaé todennakdisyyksiakaan, joten tama-
kin valossa, tukee tehtava tutkimus laadullista menetelmaéa. Tukena ja apuna kaytetaan
aiemmin tehtyja tutkimuksia sek& aiempaa aineistoa aiheeseen liittyen. N&ita verrataan
saatuihin tuloksiin tasta tutkimuksesta.

5.3 Aineiston keruu ja analysointi

Aineisto on materiaalia, johon tehdyn tutkimuksen tulokset perustuvat. Se kuinka paljon
aineistoa tarvitaan, riippuu tutkimusotteesta seka tutkimuksen laajuudesta, mutta mitaan
saantda tahan ei ole. Aineiston maaran ei usein tarvitse kvalitatiivisessa tutkimuksessa
olla niin suuri, koska siina tutkitaan ilmiéta ja sen ymmartamista. Aineiston valinta riippuu
siitd, mika tutkimuksen ndkokulma on; halutaanko aineistoon tutkittavan ilmion omakohtai-
sesti tuntevien ihmisten ndkemyksié ja kokemuksia vai halutaanko aineistoa, jossa ilmitta
kasitellaan eri tavoin mediassa tai poliittisissa paatoksissa. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006, 47-49.)

Tassa tydssa teoriapohjaa on etsitty motivaatioon, tydhyvinvointiin ja esimiestoimintaan
liittyen kirjallisuudesta seka julkaisusuista. Motivaatioteoriaa tutkin kolmen konkaritutkijan
teorioiden pohjalta, joiden huomasin tukevan tastakin tutkimuksesta saatavia tuloksia.
Tehtavat haastattelut antoivat myds runsaasti aineistoa. Analysoitaessa aineistoa peilat-
tiin myos jo olemassa olevaan teoriaan kyseisesta aiheesta. Tutkittava tydyhteisd on ver-
rattain pieni, 18 henkilda. Yrityksessa on vuosien varrella tehty monenlaisia tydhyvinvointi-
ja tyotyytyvasyyskyselyja, mutta ndma on koettu melko vaikeaselkoisiksi, ehka niiden
"suuruuden takia”. Tutkimukset ovat olleet suuria, koko konsernia koskevia, jolloin maan-
l[Aheinen lahestyminen on ollut kadoksissa. Edellisia kyselyja on verrattu nyt tehtyyn tyo-
hon. Tassa tutkimuksellisessa opinnaytetydssa tutkimusotteeksi valikoitui laadullinen tutki-
mus, seuraavaksi tuli mietti& sopiva aineistonkeruumenetelma seka miten saatua aineis-
toa analysoidaan. Alustavana ajatuksena on saada mahdollisimman henkilokohtaista as-

pektia tutkimusongelmaan.

5.3.1 Aineiston keruumenetelmat

Aiemmin tyossa (kappale 5.2) kerrottiin, etta tutkimusta voidaan tehda laadullisin tai maa-
rallisin menetelmin. Tutkimuksen tavoite, aikataulu, budjetti seka tutkittavan asian luonne
vaikuttavat tiedonkeruumenetelman valintaan (Heikkil& 2014,17). Menetelmien valintaan

vaikuttaa myds se, millaista tietoa etsitdan. Tulee miettia miké& aineisto toisi parhaita nako-
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kulmia tutkittavaan tutkimusongelmaan ja miten aineistoa tulisi kerétéa. Haetaanko tutki-
muksella omakohtaisempaa nakdkulmaa vai ollaanko enemman kiinnostuneita aineis-
tosta, jossa kyseista ilmiota kasitelladn medioissa tai poliittisissa paatoksissa. Eli yhta ai-
noaa ja oikeaa tapaa ei ole, samaa ongelmaa voidaan lahestya eri tavoin ja eri menetel-
min, kyse on nakdkulmasta. Aineiston hankintaan vaikuttavat kaytettavissa oleva aika
seka omat ja taloudelliset resurssit. Aineistoa saatetaan hankkia paljon, mutta analysointi-
vaiheessa tule vasymys ja analysointi jAd vajavaiseksi. Laadullisen tutkimuksen perintei-
simpié aineistonhankintamenetelmid ovat havainnointi, haastattelut, ns. valmiit aineistot
tai eri tavoin keratyt kirjoitelmat ja kertomukset. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, 47-51.)

Havainnoinnin eli observoinnin avulla saadaan selville, toimivatko ihmiset todella niin kuin
sanovat toimivansa. Tieteellinen havainnointi on systemaattista tarkkailua, eroten nain
hieman joka paivasesta havainnoista. Havainnoinnin etuna on paasy tapahtumien luon-
nolliseen ymparistoon ja nain saadaan valitbnta tietoa esim. organisaatioiden kayttaytymi-
sestad. Se sopii hyvin vuorovaikutuksen tutkimiseen tai sitd voidaan kayttaa haastattelui-
den tukena tutkimuksessa. Havainnointi voidaan jakaa osallistuvaan tai ei-osallistuvaan
havainnontiin. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkijalla on aktiivinen rooli tutkittavassa yh-
teisossa, kun taas ei- havainnoivassa tutkija pitaytyy taustalla. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006, 59-62.) Tutkimusta tehdessé saattaa siis olla, ettd tutkimuksen tekijalla
on omia ajatuksia tai aiempaa kokemusta tutkittavasta asiasta ja kohteesta. Aiemmat ko-
kemukset eivat saisi tulla liiaksi tutkimuksen tielle, vaan oleellista olisi, etta tutkija 16ytaisi
ja oppisi uutta tutkimuksesta ja tulokset avartaisivat tutkijan nakdékulmia. Haastattelijan itse
tydskennellessa kyseisessa yrityksessa tulee mietittdvaksi hanen oma osallistumisensa

tutkimukseen, jolloin kyseessa olisi osallistuva havainnointi. (Valli & Aaltola 2015, 27-43.)

Haastattelu on yksi kaytetyimpia tiedonkeruutapoja. Kun halutaan saada tietoa ihmisen
elamasta, on helpompi kysya tata hanelta itseltdén, tahan perustuu haastattelun idea. Se
miten haastattelu toteutetaan, riippuu siitd, kuinka tarkat kysymyksista halutaan tehda ja
millaista likkumatilaa haastateltavalle halutaan antaa. Haastateltava ja haastattelija kay-
vat, haastattelutyypin mukaan, keskustelua tutkimusaiheesta. Haastattelutyypit voidaan
karkeasti jakaa lomake- eli strukturoituun ja puolistrukturoituihin tai strukturoimattomiin
avoimiin haastatteluihin. Strukturoitu haastattelu on virallisin haastattelumuoto, jossa on
valmiit kysymykset ja vastausvaihtoehdot. Kysymykset esitetdén kaikille samassa jarjes-
tyksessé ja haastateltavan tulee valita itselleen vaihtoehdoista sopiva vastausvaihtoehto.
Avoin haastattelu on vastaavasti kuin tavallinen keskustelu, jossa edetaan luonnollisesti
antaen tilaa haastateltavan tunteille, mielipiteille ja kokemuksille. Sille ei ole tyypillista val-

miit vastausvaihtoehdot ja kysymysten esittdmistapakin vaihtelee. Haastattelut voidaan
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tallentaa monin eri tavoin, esimerkiksi tayttdmalla lomake, tekemalla muistiinpanoja, aanit-

tamalla tai videoimalla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 52-53.)

Valmiita aineistoja ja dokumentteja tutkittavasta aiheesta voi olla jo paljon ennestéén ja
niitd voidaan kayttaa uuttakin tutkimusta tehdessa. Naita voivat olla muiden tutkijoiden ke-
rddmat aineistot, eri tutkimuslaitosten tilastot ja asiakirjat seka kulttuurituotteet (sanoma-
lehtikirjoitukset, uutiset, elokuvat). Olennaista on analysoida aineiston soveltuvuus omaan
tutkimukseen. Triangulaatiolla tarkoitetaan eri menetelmien, tutkijoiden, tietol&hteiden tai
teorioiden yhdistamista tutkimuksessa. Voidaan puhua monindktkulmaisuudesta, jolloin
yhdistetdan monia menetelmia ja lahestymistapaoja. Sen avulla on mahdollista lis&té tutki-
muksen luotettavuutta, koska samaan aikaan voi olla voimassa samaa ilmiota koskevia
keskinaisia ristiriitaisuuksia tutkimustuloksissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006,
16.)

Koska taman tutkimuksen tarkoituksena oli yrityksen tdman hetkisen tyéhyvinvoinnin ja
tydmotivaation tila, oli loogista, etta tyontekijat olisivat osana tutkimusta, olivathan he
avainhenkildita arvioimaan sita. Sen lisaksi, etta laadullinen tutkimus tuki henkildkunnasta
tehtavaa tutkimusta, oli haastattelututkimus aineistonkeruumenetelmana melko selkea va-
linta. Tata tuki lisdksi halu tehda erilainen kysely, kuin aiemmin tehdyt suuret survey-tyypi-
set kyselyt, jotka koettiin monesti liian "suuriksi”. Nyt haastattelijalla olisi mahdollisuus
haastatella jokainen henkilokohtaisesti tutussa miljo6ssa, jolloin vapaasti eteneva haastat-
telu antaisi haasteltavalle my6s vastaamisen vapauden ja turha jannite olisi poissa. Li-
saksi keskustelu voisi luoda uusia kysymyksia, joihin halutaan saada vastaus. Mikali asia
niin vaatisi, olisi mahdollista my6s haastatella henkil6ita uudemman kerran. Yhtena vaih-
toehtona mietin ryhm&haastattelun tekemista, koska yrityksessa hyvinkin kiinteét tiimit.
Tama olisikin hyvin toiminut joidenkin aiheiden yhteydessa, mutta kokonaisuutta ajatellen
ei. Varsinkin keskusteltaessa omasta hyvinvoinnista ja motivaatiosta, pelkasin henkilokoh-
taisen aspektin jaavan taka-alalle. Lisdksi ryhnméssa hiljaisemmat yksilot jadvat syrjaan ja
vain vahvempien mielipide tulee esille. Vaikka haastattelija itse on tydyhteison jasen,
paatti han olla osallistumatta itse tutkimukseen. Kirjoittajalla oli ty6hypoteeseja, mutta osa-
sin jattaa omat olettamukseni taka-alalle. Se, ettéd haastattelija oli tydyhteison jasen, oli se
hyoty, etta han tunsi tyopisteet ja tydomenetelméat. Oli helpompi ymmartaa haastateltavaa,
kun tiesi mistd han puhui. Muuten haastattelijan asemaa voidaan kuvata objektiiviseksi,
jolloin h&an tiedostaa omat asenteensa ja ajatuksensa, mutta tiedostaa mydskin sen, etta
ne tulee jattaa sivulle, etteivat ne vaikuta tutkimukseen (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006, 24).
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5.3.2 Teemahaastattelu laadullisen tutkimuksen perustana

Teemahaastattelua, jota nykyaan myos tutkimushaastatteluksi kutsutaan, voidaan pitaa
lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimuotona. Haastattelu etenee valmistel-
luissa aihepiireissa ja teemoissa, jotka ovat samoja kaikille haastateltaville. Haastattelun
ei kuitenkaan tarvitse kulkea tiukassa jarjestyksessd, vaan vapaa puhe vie haastattelua
eteenpain, kuitenkin niin, etta kaikki samat aihepiirit pyritdé&n k&ymaan lapi jokaisen
kanssa. Voidaan siis puhua puolistrukturoidusta haastattelusta. Vaihtoehtona voi olla
my0s olla strukturoitu haastattelu, jossa kysymykset ja niiden jarjestys ovat sama kaikille
haastateltaville. Teemahaastattelussa haastateltava maarittaéa kuinka paljon tiettyyn aihe-
piiriin paneudutaan, kaikkien kanssa ei valttdmaétta puhuta jokaisesta aihepiiristda samassa
laajuudessa. Mista teemat, asiat sitten saadaan? Yksi tapa on ottaa teemat ilmasta, mutta
tdma saattaa tehda tutkimustuloksesta puutteellisen ja analysoinnista vaikean. Teemat
voidaan ottaa kirjallisuudesta esim. aikaisemmista tutkimuksista tai teemat voidaan johtaa
teoriasta. Paras tapa on luonnollisesti kayttaa kaikkia edella mainittuja tapoja onnistuneen
ja kattavan haastattelun saamiseksi. Teemahaastattelu edellyttaa paitsi paneutumisen ai-
heeseen, myds haastateltaviin. Haastateltavan nykytilanteeseen tutustuminen voi helpot-
taa haastattelutilannetta. Voidaan miettia haastattelussa kaytettavaa puhetyylia ja paik-
kaa, missé haastattelu suoritetaan. Haastattelijan kannattaa tehdéd mahdollisimman lyhyet
muistiinpanot haastattelutilanteeseen, nédin voidaan keskittya itse haastatteluun ja saada
luonteva keskustelu aikaiseksi. Tulosten analysoiminen ei myoskaan ole tiukan ohjeistuk-
sen mukainen, vaikka teemoittelu (jaetaan tulokset teemojen mukaisesti) ja tyypittely
(tyyppikuvausten muodostaminen) onkin tyypillista talle haastattelumuodolle. (Valli & Aal-
tola 2015, 27-43.)

Teemoja eli keskeisia aiheita, seka yhdistavia, etta erottavia tekij6ita, etsitddn haastatte-
luista saaduista vastauksista. Muodostettaessa teemoja voidaan apuna kayttda aiemmin
mainittua koodausta ja/tai kvantifiointia. Tyypittelylla tarkoitetaan aineiston tiivistdmista ha-
vainnollisiin tyyppeihin. Siina ei siis tyypitella haastateltavia, vaan heidéan antamaansa in-
formaatiota. Tyypittelyssé kuvataan aineistoa lukuisten teemojen sijaan laajemmin ja voi-
daankin sanoa, ettd useimmiten teemat sisaltyvat tyyppeihin. Teemat, joista haastatelta-
vien kanssa puhutaan, vaihtelevat riippuen haastateltavasta. On myods mahdollista, etta
ihmisia haastatellaan useamman kerran, jotta ilmiéstd saadaan parempi kuva. Koska laa-
dullisessa tutkimuksessa ei aina voida tietaa milloin aineistoa on tarpeeksi, tulisi aineistoa
analysoida jatkuvasti kerdayksen aikana. Kun vastaukset alkavat toistaa itsedan voidaan
sanoa, etta ne saturoituvat eli kyllaantyvéat, eivatka uudet vastaukset tuo enda mitaan
uutta asian ymmartamiseen. Haastatteluita on tehty tarpeeksi. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006, 55-56; Kananen 2015, 146.)
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Tarkasteltaessa eri tutkimus- ja analysointi- ja aineistonkeruumenetelmia, tuntui laadulli-
nen menetelma sopivammalta verrattuna maaralliseen tutkimusmenetelmaan. Taman tut-
kimuksen tarkoituksena on ymmartaa ja tuottaa tietoa tydyhteison, ilmion, mielipiteista ja
kayttaytymisesta liittyen tybhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Koska aineistoa ilmiésta on
tarkoitus kerata puolistrukturoidulla menetelmaélla ja aineiston analysointi suorittaa sisal-
I6nanalyysia kayttaen, tuki sekin laadullista tutkimusotetta. Tutkimuksen tavoitteena ei
mydskaan ole tarkoitus tuottaa numeerista tietoa, eika tilastoja, sen enempdaa kuin yrittda
l6ytaa todennakaoisyyksiakaan, joten tamakin valossa, tukee tehtava tutkimus laadullista
menetelmaa. Aineistoa keratesséni mm. haastatteluita tehdessé, tein jatkuvaa aineiston
analysointia. Tukena kaytetadan aiemmin tehtyja tutkimuksia sek& aiempaa aineistoa ai-
heeseen liittyen. Tutkittua teoriaa voidaan myos kayttaa apuna, kun tulkitaan saatua ai-

neistoa.

5.3.3 Aineiston analysointi

Saaranen-Kauppinen & Puusniekan (2006) mukaan aineiston analysointi voidaan nahda
nakokulmien ottamiseksi ja aineiston tiivistamiseksi. Se voidaan myds ndhdéa tapana
kayda systemaattisesti lapi aineistoa ja l6ytamalla siita rakenteellisia tai sisalléllisia eroja
tai yhtéalaisyyksia. Kuten tutkimusotteen, niin myds analyysin valintaan vaikuttavat tutki-

musongelmat, joihin on etsittava nakokulmia, jotka liittyvat tutkimustehtavaan.

Analyysin tekemista ja sen etenemista maarittelee myds se, ollaanko kiinnostuneita sisal-
|6sta vai ovatko esim. ilmaisu ja kielenkayttd tarkeampid analysoitaessa. Tama ratkaisee
sen, kuinka tarkasti aineisto litteroidaan ja tarvitseeko aineistoa koodata. Analysoitaessa
voidaan myos joissakin tapauksissa kayttaa erilaisia tutkimussuuntauksia, joita ovat esim.
etnografinen, Grounded Theory tai fenomenografinen tutkimussuuntaus. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006, 37-41,74.)

Sisallbnanalyysin menetelmalla analysoidaan tutkimuksen aineistoa kattavasti, objektiivi-
sesti ja systemaattisesti. Aineistosta pyritdan saamaan yhtenainen, jotta sita on helpompi
tulkita. Se jaetaan usein teorialéahttiseen(deduktiivinen) tai aineistolahtdiseen (induktiivi-
nen) analyysiin. Aineistolahtdistd menetelmaé kaytetdén, kun aiempaa tietoa on vahan tai
se on hajanaista, teorialahtoistd menetelm&a vastaavasti silloin kun aiempaa materiaalia
ja aineistoa halutaan testata. (Tutkimusbloggaajat 2017.) Sisallonanalyysista voidaan
viela erotella teoriaohjaava (abduktiivinen) sisdllénanalyysi, jossa tutkijan ajattelua ohjaa

vuoroin aineisto, vuoroin teoria. Usein on niin, etta analyysiyksikdt nousevat aineistosta,
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mutta tulkintaa ohjaa teoria, voi myo6s kayda niin, ettd analyysi tehd&én aineistolahtdisesti,

mutta aineistosta nousevat havainnot sidotaan teoriaan. (Spoken 2018.)

Aineistoa tulee kasitella ensin, jotta sitd on helpompi analysoida. Tama tarkoittaa esimer-
kiksi haastatteluiden muuntamista tekstimuotoon. Haastattelututkimukseen tai vastaajien
omalla kasialalla kirjoittama teksti tulee ensin litteroida eli puhtaaksikirjoittaa tai muuttaa
tekstimuotoon. Haastavinta litteroinnissa on tarkkuus. Esim. nauhoitteet tulee litteroida
mahdollisimman sanatarkasti, mutta tulee myos miettia pitddkd joka sana litteroida. Taméa
riippuu paljon tutkimusongelmasta seka analyysitavasta. Onneksi alkuperaisiin nauhoituk-
siin tai materiaaleihin voi aina palata. (Kananen 2015, 160.) Litterointiin menee runsaasti
aikaa, riippuen haastateltavan puhetyylistd ja haastattelun pituudesta. Haastattelut kan-
nattaa numeroida, tdma helpottaa aineiston kasittelya ja analyysia. Haastateltavasta kan-
nattaa merkitd tunnistetietoja kuten sukupuoli, ik&, koulutus sekd mahdollisuuksien mu-
kaan pitda nama tiedot mukana mahdollisimman pitkdan. Myds muut haastattelutilantee-
seen vaikuttavat taustatekijat esimerkiksi toisen henkilon lasnaolo, kannattaa merkita litte-
roinnin alkuun. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 78-80.) Litteroinnissa voidaan
erotella sanatarkka, yleiskielinen tai propositiotason litterointi. Nimens& mukaisesti sana-
tarkassa litteroinnissa kirjataan kaikki, jopa &&dnnéhdykset ja eleet. Yleiskielisessa litteroin-
nissa teksti muutetaan kirjakielelle, jolloin eri murre- ja puhekielen ilmaisut poistetaan.
Propositiotason litteroinnissa kirjataan ainoastaan havainnon ydinsisaltd. (Kananen 2015,
161.)

Koodaaminen helpottaa aineiston kasittelya. Se on tutkimuksen aineistoon tehtyja merkin-
tojen jasentamistd, esim. alleviivausta varein, jolla tutkija merkitsee tutkimuskysymysten
kannalta olennaisia asioita. Ndin aineistosta voidaan helposti [6ytaa esim. varin perus-
teella tiettya aihetta koskevat kohdat. Koodaamiseen ei ole yhté oikeaa tapaa ja koodaus-
yksikkdna voivat toimia lauseet, kappaleet, rivit. Kasin koodauksen ohella voi apuna kayt-
taa myads tietotekniikkaa. Koodaamisen pohjalta aineistoa voidaan kvantifioida eli sisaltta
voi méaaritella seka laadullisesti, ettda maarallisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, 80.)

Koska aineistoa on usein paljon, tulisi aineistoa aluksi pyrkia supistamaan ja pelkistamaan
(redusointi), jotta vain olennainen aineisto jaisi jaljelle. Taman jalkeen aineistoa voidaan
ryhmitella eli klusteroida. Aineistosta pyritdan I6ytamaan samankaltaisuuksia tai eroavai-
suuksia kuvaavia kasitteitd. Klusterointia seuraa aineiston kasitteellistaminen, pelkistami-
nen (abstrahointi), jolla tarkoitetaan sitd, ettd samaa asiaa tarkoittavat ilmaisut yhdiste-

taan. TAman valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita. Aineisto-
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lahtbisessa sisadllonanalyysissa yhdistellaan kasitteita siten, ettd saadaan vastaus tutki-
mustehtavaan. Se perustuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa edetdan kokemusperaisesta
(empiirisestd) aineistosta kohti kasitteellisempaé nakemysta tutkittavasta aineistosta. Tut-
kija rakentaa saatujen kasitteiden avulla kuvauksen tutkimuskohteesta. Liséksi h&n uutta
teoriaa muodostaessaan vertailee teoriaa johtopaatoksia alkuperaisaineistoon. (Tuomi &
Sarajarvi 2018,117, 121, 124-127; Kananen 2015, 130.) Laadullisessa tutkimuksessa ei
puhuta yleistdmisesta sen tilastollisessa merkityksessa, mutta ilmidsté voidaan kuitenkin
saada osviittaa muita samankaltaisia tapauksia varten. Tutkimalla yksittaista ilmiota pe-
rusteellisesti, saadaan selville, mika ilmiossa merkittavaa ja mika saattaisi toistua yleisem-
mallakin tasolla. Yleistykset tulee kuiteinkin tehd& aineistosta tehdyista tulkinnoista. Siksi
esim. haastateltavia valitessa olisikin suotavaa, etta heidan kokemusmaailmansa oli suh-
teellisen samalainen ja he olisivat kiinnostuneita tutkimuksesta. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006, 51.)

Laadullisen tutkimuksen aineistoa ei tarvita yhtddn sen enempaa kuin aiheen ja tutkimus-
tehtavan kannalta on valttamatonta. Sanotaan, etta kyllaantyminen eli saturaatio on saa-
vutettu, kun uudet tapaukset eivat tuo enda uutta tutkimukseen eli aineisto alkaa toistaa
itsedan. Jos ei kutenkaan tiedeta, mita aineistosta etsitdan, ei saturaatiota voida saavut-

taa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 50.)

5.4 Aiemmat tutkimukset kohdeyrityksessa

Kohdeyrityksessa on tehty useita tydhyvinvointi- ja tydtyytyvaisyysmittauksia vuosien var-
rella. Tutkiessani vanhoja tuloksia vuodesta 2003 aina vuoteen 2014 asti, noudattelivat

vastaukset hyvinkin samaa kaavaa.

Ensimmaisessa vuonna 2003 tehdyssa kyselyssa selvitettiin asioita, jotka vaikuttavat
mydnteisesti ja kielteisesti tydmotivaatioon. Myonteisesti vaikuttavia asioita olivat positiivi-
nen tydilmapiiri ja yhteishenki. Monessa vastauksessa mainittiin avoimuus niin tydryhman
kesken kuin koko tydyhteisdssa. Myds toimivat ja turvalliset laitteet ja koneet mainittiin ja
koettiin positiiviseksi asiaksi. Kiire mainittiin todella usein kysyttaessa kielteisesti vaikutta-
via tekijoita. Myos korkeat sairauspoissaolot koettiin negatiiviseksi, nama kuormittivat
muita tyontekijoita ja aiheuttivat kiiretta. Esimies koettiin kannustavana ja keskustelevana,
mutta vastaavasti joissakin vastauksissa kritisoitiin sitoutumisen puutetta seka valinpita-

mattomyytta.
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Vuoden 2011 kyselyssa kysyttiin mm. tyontekijdéiden mielipidetta hyvasta johtamisesta.
Vastaukset noudattelivat pitkalti oppikirjojen tekstid. Esimieheltd odotettiin asioihin puuttu-
mista ja kykya tehda paatoksia seka uskallusta seistéa paatoksien takana. Hanelté toivot-
tiin avointa ja kannustavaa keskustelua sek& kuuntelemisen taitoa. Tasa-arvoisuus koet-
tiin tarke&n&, myos kykya nahda ja huomioida tyontekijat yksiloina. Tarke&na pidettiin sita,
ettd esimies on kiinnostunut alaistensa tydstd, antaa heille hyvat tyokalut tydskennella
seka on kiinnostunut kehittam&én eri tydvaiheita. Taitoa antaa palautetta, niin negatiivista
kuin positiivistakin pidettiin tarke&na.

Your Voice- kysely tehtiin vuonna 2014 ja siitd saadun palautteen kautta esimiehet suorit-
tivat rynmakeskustelun jokaisessa tyopisteesséa. Tarkoituksena oli avata ja keskustella ky-
selysta saatuja vastauksia, pureutumalla tarkemmin erityisesti ongelmakohtiin. Ongelma-

kohtia olivat lahinna epéatasapuolinen kohtelu eri tydpisteiden valilla seka eri tydvaiheiden

sujuvuus. Myds paperiteollisuuden silloinen maailmanlaajuinen taloudellinen tilanne ai-

heutti huolta.

5.5 Tyo6terveyshuollon haastattelu

Tyoterveyshoitajalle l1ahetin muutaman kysymyksen.

1. Miten ikd&ntyminen nakyy tyoterveyden nakokulmasta?

2. Enta tyon fyysisyys?

3. Onko lahestyva elakepommi jo ndhtavissa ja onko tydnantajan kanssa ryhdytty en-

nakoiviin toimiin?

4. 0Onko ollut kyselyita kuntoutuksesta?

5. Onko uupumista ollut ndhtavissa ian karttuessa enemman?
Tyoterveyshoitaja oli samaa siitd, ettd tydntekijat ovat melko hyvassa kunnossa talla het-
kelld. Tosiasia kuitenkin on, etta taman ikaisessa tydyhteistssa tuki- ja liikuntaelinoireet
tulevat lisdéntymaan. Ne voivat usein olla pitkdaikaisia vaivoja esimerkiksi pitkasta ty6-
urasta tai rappeutumissairauksista johtuvia. Liséksi oireisiin ovat vaikuttamassa toistuvat
tydliikkeet ja tyon fyysisyys. Mahdolliset aikaisemmat tapaturmat voivat myds lisata oireita.
Uupumiseen liittyvia kdynteja tai poissaoloja on ollut hyvin vahan vuosien varrella, eika li-
saantymista ole ollut havaittavissa vield. Terveystarkastuksissa keskustellaan jonkin ver-
ran kuntoutustarpeista, mutta tdhan mennessa niihin on ollut hyvin kiinnostusta. Tyonan-
tajan kanssa on keskusteltu vaihtoehdoista, joilla kartoittaa tyontekijoiden toimintakykya,
palautumista ja jaksamista esim. jonkinlainen kuntotestityyppinen vaihtoehto. Tyontekij6i-
den terveystarkastuksissa ei toimintakykytesteihin ole kuitenkaan ollut kiinnostusta.
Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmassa erds avaintavoitteista on, miten tukea ja kan-
nustaa tyontekijoitd omavastuulliseen tydkyvyn yllapitoon ja parantamiseen, etenkin
ikdantyessa. Tyoterveyshuollolla on suunnitelmissa jarjestaa luento tyokykyasioista tyon-

tekijoille.
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6 Pohdinta

Opinnaytety6n tavoitteena oli tutkia ikaantyvan tydyhteisén motivaation tasoa sekéa tyéhy-
vinvoinnin tilaa laadullista tutkimusotetta myotaillen. Lisaksi tarkoituksena oli kartoittaa
heidan ajatuksensa lahestyvasta eldkeidasta. Haastattelun aihepiirit liittyivat motivaatioon,
hyvinvointiin, esimiestytskentelyyn seka lahestyvaan eldkeikdén. Haastattelin 12 tydnteki-
jaa 17 mahdollisesta, laskiessani itseni pois vastaajista. Jokainen osasto - hylsykoneet,
paketointi, laboratorio, kunnossapito ja konttori, tuli edustetuksi haastattelussa. Alustava
ajatukseni oli haastatella kaikki, mutta tuo kuuluisa aika, tuli vastaan. Vastaukset noudatti-
vat hyvin pitkalti samaa kaavaa, joten voin todeta, etta saturaatiopiste saavutettiin. Nain
muutaman tyontekijan haastattelematta jattaminen ei varmasti muuttaisi tutkimustulosta.
Haastattelut suoritettiin haastateltava kanssa kahdestaan rauhallisessa paikassa, muulta
hairiota pois. Haastattelun alussa painotin, ettd haastattelut ovat taysin luottamuksellisia ja
esim. nauhoituksia ei kuule kukaan muu. Lisaksi painotin, ettd kenenkaan yksittaista sa-
nomista, lausetta ei tule nakyviin tuloksissa vaan tulokset kootaan kokonaisuudeksi.
Koska tunsin haastateltavat entisestéaén, nimesin heidat etunimellé haastatteluvaiheessa.
Litteroin haastattelut, jonka jalkeen teemoittelin vastaukset aihepiireittain, huomiokyné ol
tassé oiva apuvalinen. Taman jalkeen oli huomattavasti helpompi analysoida vastauksia,
koota niisté tulokset ja etsid vastauksia tutkimuskysymyksiin.

6.1 Keskeiset tulokset

Tassa kappaleessa on koottuna vastaukset aihepiireittain.

Viihtyminen: Oman osaston viihtyminen oli hyvaa ja tyoilmapiiri koettiin hyvéksi. Vastauk-
sista ilmeni, etta ihmiset pysyivat hyvin paljon omissa osastoissaan, koska ty6 ei vaadi
paivittaista yhteisty6ta osastojen valilla. Nain myds kommunikaatio toisten osastojen tyon-
tekijoiden kanssa on vahaista. Yleisilmapiiri tehtaalla koettiin hyvaksi, mutta yhteisollisyys
puuttuu. Tullaan téihin, lahdetdén kotiin, ei mitdén yhteista toissa tai tydajan ulkopuolella.
Kysyttdessa parannusehdotuksia viihtyvyyteen, toivottiin kaikissa vastauksissa yhteisesta
tekemisesta kuten jokin koulutus tai yhteinen illanvietto kerran tai kaksi vuodessa. Tassa

ei toivottu mitaan suurta ja inmeellista, l&hinna vaan yhdesséoloa.

Tyohyvinvointi: Tydhyvinvoinnista kysyttaessa tulikin sitten hyvin paljon palautetta. Vas-

taajista lahes jokainen kommentoi tyon raskautta ja sen kuluttavuutta, varsinkin ian karttu-
essa. Tehtaalla tehd&én edelleen paljon ruumiillista tyota. Tehtavat tyot ovat pysyneet sa-
mana vuosikausia, muta tydmenetelmia tai tekniikkaa ei ole kehitetty samassa suhteessa,

kun tydntekijoiden ikad on noussut. Taméan vuoksi moni vastaaja pelkasi, ettei oma terveys
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kesta loppuun asti, tyon kdydessa raskaammaksi paiva paivalta. Useimmissa vastauk-
sissa toivottiinkin yritykseltd parannusta ja apua esim. tekniikasta, joka helpottaisi ja ke-
ventaisi tydbmenetelmia ja auttaisi nain raskaissa ja kuluttavissa tyotehtavissa. Tyontekijoi-
den vahyys mainittiin myos tyotaakkaa lisaaviksi tekijoiksi. Tyontekijamaara on optimaali-
nen, mutta jo parin tyontekijan puuttuminen aiheuttaa muutoksia miehistoon ja kuormittaa
heitd. Tehtaalla on tydntekijoitd, jotka ovat moniosaajia ja nain heita voidaan liikutella
osastojen kesken, jos ty6t nain vaativat. Osa heista koki stressaavana sen, etta joutuivat
siirtym&an toiseen tyopisteeseen, etenkin kun muutoksia tuli useita saman viikon aikana.
Kuumuus mainittiin myds rasittavana tekijana, joka korostuu varsinkin kesalla, mutta myos
muulloin. Ty6 ei ole muuttunut vuosikymmenien aikana nimeksikaan ja se koettiin useim-
missa vastauksissa yksitoikkoiseksi. Parannusehdotukseksi tuli esim. tyonkierto, mutta
samalla todettiin, etta sita on jossain maarin kokeiltukin, ja on ollut varsin vaikea toteutet-
tava. Omasta hyvinvoinnista jokainen pyrkii pitimaan huolen liikkkumalla eri keinoin. Yrityk-

seltd peraankuulutettiin monipuolisempaa tukea hyvinvoinnin yllapitdmiseen.

Motivaatio: Raha motivoi siind mielessa, etta silla taataan elaman perustarpeet. Muuten
sen merkitys motivaattorina on vaheneva. Toisille itse tyd on motivoiva tekija ja jollekin
tydn monipuolisuus nousi motovoivaksi tekijaksi. Jokainen vastaaja koki olevansa osa
prosessia ja kokivat myos tekemansa tyon tarkeaksi. Se, ettd tytté saa tehda rauhassa ja
paattaa omista ja osaston rutiineista, koettiin positiiviseksi tekijaksi. Motivaattorina mainit-
tiin myos se, etta tydpaikka melko l&hella kotia, tydaika on hyva, samoin kuin se, etta yli-
toita tehdaan vahan. 1an karttuessa ei ylitdita enaa jaksa tehda samalla tavalla. Kuten jo
edelld vastauksissa mainittiin, koettiin tyo yksitoikkoiseksi ja rutiininomaiseksi, joka ei
enaa tuo haasteita. Tyot tehdaan kuitenkin suurella ammattiylpeydella ja monella olikin
huoli siita, miten tiedot ja taidot saadaan ajoissa siirrettya tuleville tyontekijoille.

Eléke: Vastaajista suurin osa sanoi lopettavansa alaelakeikérajan saavutettuaan, muu-
tama jopa ennemmin, jos mahdollista. Ainoastaan yksi vastaajista sanoi talla hetkella voi-
vansa jatkaa, jos terveys pysyy nykyisella tasolla. Suurin osa ajattelee kuitenkin voivansa
jatkaa tyon tekoa esim. osa-aikaisesti muualla, kevyemmassa tydssa. Argumentteina lo-
pettamiseen olivat kuluttava ja raskas ty6. Useimmissa tapauksissa tyota on tehty jo yli 30
vuotta ja koetaan, etta nykyista tyota ei enaa jakseta fyysisesti, varsinkaan olemassa ole-
villa tydmenetelmilla. Tydn yksitoikkoisuus oli erés lopettamiseen vaikuttava tekija, ja koet-

tiin, ettd jos tytn tekoa jatkaa, voisi se olla jotain aivan muuta.
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Kuten edella jo todettiin vastaajia ei motivoi enda raha, muut asiat menevat priorisoinnissa
edelle. Kysyttdessa tekijoitd, joilla tyburaa voitaisi jatkaa, oli kaikilla vastauksena tydmene-
telmien keventaminen esim. koneita ja laitteita keventamalla tai parantamalla. Lisaksi
useissa vastauksissa tuli esille, etta tydajanlyhennys/osa-aikatyd voisi motivoida jadmaan.
Tyohyvinvoinnin kehittdminen, johon kiinteasti liittyvat paremmat tydomenetelmat olivat lis-
talla korkealla. Vastauksissa peraankuulutettiin tydnantajan panostamista nykyistakin
enemman tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Tyon tuunaaminen oli eras vaihtoehto, myds
kuntoutusten tukeminen mainittiin. Oma terveys koettiin kuitenkin ykkdsasiana, ja jos ter-
veys ei ole kunnossa, ei ole mahdollisuus jatkaa minkaanlaista tyota. Kaikki tiedostivat

myGs oman osuuteensa terveyden yllapitamisessa.

Esimiestydskentely heratti paljon keskustelua. Kysymykset koskivat tasapuolisuutta tyo-
paikalla, valittamistd, kuuntelemista seka palautteen antamista ja saamista. Paljon hyvia
kommentteja tuli siita, etté esimiesten kanssa voi avoimesti keskustella aiheesta kuin ai-
heesta. Kuitenkin esimiesten lasna oleminen ja kuunteleminen saivat hieman moitteita.
Vastauksissa tuli usein esille se, etta esimiehet kylla kuulevat, mutta kuuntelevatko he ai-
dosti? asia unohtuvat ja tydntekijalle tulee tunne, etteivat heidén asiansa ja ongelmansa
ole tarkeitd. Kaivattiin enemman valittdmista arjessa. Vastaajista osa koki saavansa tu-
kea, kun sitd pyytad, toiset taas kokivat, etta tarvittavaa tukea ei saa. Toisille oli taas tar-
kedé saada tehda tydnsa rauhassa, eivatka edes kaivanneet esimiesten jatkuvaa kyselya.
Apua pyydetaan, kun sité tarvitaan. Tasapuolinen kohtelu eri henkiléiden ja osastojen
kesken jakoi mielipiteitd. Toiset kokivat, etta tasapuolisuus on hyvalla tasolla. Todettiin,
ettd esimiehet pyrkivat kohtelemaan kaikkia tasapuolisesti, mutta sanovat sen olevan tay-
sin mahdotonta ihmisten ollessa kyseessa. Eniten koettiin, ettd oman tydpisteen sisalla
tasapuolisuus toimii, kun taas osastojen valinen tasapuolisuus vastaavasti ei. Henkildiden

valisessa tasapuolisuudessa koettiin myos olevan eroavaisuuksia.

Palautteen, niin negatiivisen kuin positiivisenkin, saaminen koettiin trkeana. Negatiivista
palautetta koki jokainen saavansa hyvinkin nopeasti, kun taas positiivista palautetta kai-
vattiin enemman. Lisaksi mainittiin, ettd positiivinen palaute tulisi antaa hyvin tehdysta
tydsta koko osastolle, ei vaan yksittdiselle henkilblle, koska he tekevét tyota tiimina ja pa-
laute kuuluu kaikille. Tiedonkulkuun toivottiin parannusta kautta koko organisaation. Tama
asia on noussut esille kautta vuosien, joten siihen on edelleen kiinnitettava paljon huo-
miota. Tama koskee kaikkea tiedonkulkua eri osastojen valilla sekd my6s osastojen si-
salla. Usein kyseessa voi olla pienikin asia, mutta henkildlle se voi olla tarked. Tama on

esimiehen arjessa olemista ja valittamista.
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Haastattelussa kysyttiin myds mielipidetta kehityskeskusteluista. limeni, ettei niita ole use-
aan vuoteen pidetty. Sellaisenaan vastaajat kokivat kehityskeskustelut melko turhiksi,
koska kysymykset olivat samoja kaavamaisia kysymyksié vuodesta toiseen, eika keskus-
telujen koettu tuovan mitdan uutta omaan uraan tai kehittymiseen. Keskusteluille naytettiin
vihreda valoa, mutta ne tulisi tehd& omaan yritykseen sopivaksi panostamalla sisaltéon ja
kysymyksiin. Mahdollisten toimenpiteiden seurantaan toivottiin parannusta, sité ei ennen
koettu saavan lainkaan. Viimeisena tiedustelin muistavatko he Varhaisen valittamisen-

mallin, joka liittyy kiinteasti tydhyvinvointiin. Tama oli asia, jota ei muistettu.

6.2 Johtop&aatokset

Tydyhteistssa vallitsee kaiken kaikkiaan hyva yhteishenki. Tyontekijat ovat motivoituneita
seka sitoutuneita tydhonsa ja heidan ammattiylpeytensa on korkealla tasolla. Heidén sosi-
aalinen toimintakykynsé on hyvalla tasolla. k& on tuonut oman viisautensa tyontekoon,
tyot eivat tulee uniin, eik& stressia koeta kuten nuorempana. Vastaajien tarpeet mukailivat
hyvin pitkalti Maslown tarvehierarkiaa. Raha ei tuo samaa arvoa kuin ennen, riittda kun
muut tarpeet ovat kunnossa. Muut arvot, kuten oma terveys priorisoitiin huomattavasti tar-
keammaksi. Tutkimuksen tydhyvinvointiin liittyvat vastaukset myotailivat Herzbergin kak-
sifaktoriteoriaa, jonka mukaan ensin tulee poistaa tydtyytymattomyystekijat, joita olivat
esim. tydolosuhteet, ty6turvallisuus. Kun nama asiat ovat kunnossa on helpompi edistaa
tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota. Tutkimuksesta saadut vastaukset ja aiheesta aiemmin

saadut aineistot tukevat toisiaan lahes taydellisesti.

Mietittaessa tydhyvinvointia ja sen vaikutusta tuleviin elékkeisiin tuli vahvasti esille tyon
raskaus kauttaaltaan koko tehtaalla. Kaiken kaikkiaan oltiin tyytyvéisa tydnantajan panos-
tukseen tyoturvallisuudessa. Asiat ovat parantuneet vuosien saatossa paljon ja useita tyo-
turvallisuutta parantavia asioita on tehty. Enemmankin tuli esille toive/ehdotus tydémenetel-
mien keventamisestd esim. tekniikkaa parantamalla tai uusimalla. Téallaiset muutokset
vaativat usein rahallista panostamista, jossa avainasemassa on yrityksen johto. Tydmene-
telmien parantamista ja keventamista tukee myds tydterveyshoitajan maininta tuki- ja lii-
kuntaelinsairauksien lisd&ntymisen todennakoisyydesté tdman ikaisessa tyoyhteisdssa.
Haastateltavien vastauksissa peréénkuulutettiin tydnantajan panostamista nykyistakin
enemman tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Tyon tuunaaminen voisi helpottaa tydssa jak-
samista, tata on kokeiltu monilla ty6paikoilla ja saatu hyvia tuloksia. Kaikki tiedostivat
myds osuuteensa oman terveyden yllapitdmisessa ja tdssa tydnantaja voisi tukea lisaa.
Kuntoutuksesta oltiin hieman epavarmoja, joten sen merkitysta tulisi korostaa seka tukea

osallistumista kaikin tavoin.
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Tyb6ajanlyhennys tai osa-aikatyd tulivat vahvasti esille kysyttaessa vaihtoehtoa, milla kei-
noin tydntekija voisi mahdollisesti jatkaa tyduraansa alaelékeidn saavuttamisen jalkeen.
Muuten vastauksissa tuli hyvin vahvasti esille se, ettei tyuria olla halukkaita jatkamaan
juuri edell& mainittujen syiden takia. Yrityksen kannattaa miettia esim. tyon raskautta pa-
rantavia vaihtoehtoja yhdessa tyontekijoiden kanssa, koska halua tyontekoon ei ole kado-
tettu. Moni sanoikin mahdollisesti jatkavansa tyotd muualla eldkeian saavutettuaan, mutta
tyon tulisi olla kevyempdaa. Liséksi tyo voisi olla taysin erilaista kuin se nyt on. Suurta
huolta aiheuttaa tulevaisuus. Mistd saadaan uusia, motivoituneita tyontekijoita jatkamaan
tyota. Asia tulisi nostaa ajoissa esille, jotta tiedot ja taidot saadaan siirrettya edelleen. Voi-
siko nykyisia tyontekijoita kayttda esimerkiksi asiantuntijoina tai opettajina uusille tyénteki-

j6ille tulevaisuudessa?

Esimiestydskentelyssa koettiin olevan paljon hyvaa, toisaalta taas parannettavaakin |6ytyi.
Kuunteleminen ja kuuleminen nousivat useissa keskusteluissa esille. Koettiin, ettei sano-
misilla ollut valia. Tassa oli hieman eroavaisuuksia osastoittain, joka taas tuo kysymyk-
seen tasapuolisuudesta henkildtasolla. Esimiehen vaikea tehtéva onkin tunnistaa jokainen
omana yksilondan ja huomioida heidat eri tavalla, tAma motivoi ja sitouttaa tydntekijaa.
Motivoimiseen liittyy kiinteasti palautteen antaminen niin henkilé- kuin osastotasolla. Var-
sinkin rakentavan palautteen antamiseen tulisi esimiesten kiinnittdd enemman huomiota.
Tyontekijat saivat palautetta joskus, mutta negatiivista palautetta huomattavasti nopeam-
min kuin positiivista. Tarkeéna koettiin osastolle tai koko yksikdlle annettava yhteinen pa-
laute, joka on me-hengen kannalta tarkeaa. Tata koettiin saavan lilan vahan. Tama kos-
kee myos yrityksen ylinté johtoa ja heidan antamaa palautetta. Palautteen antaminen on
esimiehen yksi tdrkeimmista tehtavistd, se tuo tunteen lasnaolosta, ja sen antamiseen tu-
lisi vastaisuudessa kiinnittdd enemman huomiota. Hyvalla johtamisella luodaan hyvaa ja

tuottavaa tekemista.

Yrityksella ei ole talla hetkelld ikdohjelmaa, voisiko ikédohjelman luoda vastaamaan tyopai-
kan tarpeita? Eri ik&isten kaytannon toimenpiteet kirjataan yhteiseen ohjelmaan. Kun se
toteutetaan yhteistydssa tydnantajan, tydntekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa, luo se
tydntekijoille tunteen, etta heistd pidetaan huolta tyburan eri vaiheissa. Loviisan yksikkd
on pieni, mutta voisiko ikaohjelmasta tehda kaikille Suomen Corenson yksikdille yhteisen?
Tulee muistaa, ettd vuonna 2017 yli kolmasosalla tyokyvyttomyyseldkkeelle ja&neista oli
syyna tuki- ja liikuntaelin sairaudet, joten jotakin pitaa reagoida ja tata ty6ta tekevilld, riski
sairastua on suuri. Tyénimu-mallia voisi kayttaa toimintamallina, jolla voidaan lisata tyon-
tekijoiden terveyttd sek& myonteisia kokemuksia tydssa. Tassé ovat avainasemassa juuri
toimintatavat seké eri voimavarat, jotka liittyvat tyon tekemiseen ja naiden parantaminen

ja kehittdminen. Tulihan saksalaisessakin tutkimuksessa, jota tydssa aiemmin esittelin,
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esille se, etta yli 50- vuotiailla tyéteho on parempi kuin 20-24 vuotiailla, joten ikaantyvista
tyontekijoista kannattaa pitaa hyvaa huolta. Muistutuksena yritys voisi palauttaa mieliin
Varhaisen valittdmisen mallin, ketkd ovat avainhenkil6ita ja miten toimia, kun naita tilan-
teita tulee vastaan. Uskon, etta he néin tekevétkin, haastatteluiden perusteella, mutta ei-

vat tunnista mallia.

Ongelmana perinteisesti tehtavissa tyohyvinvointi- ja henkilostokyselyisséa on, etta epa-
kohdat nousevat esille, mutta ne eivat anna tytkaluja niiden korjaamiseksi. Tulisi muistaa,
etta henkildstd on asiantuntija-asemassa tassa, he tietavat mikéa heidan tyohyvinvointiaan
parantaa. (Tyohyvinvointilehti 15.4.2015.) Verratessani taman kyselyn vastauksia edellis-
ten kyselyiden vastauksiin (kappaleessa 5.3) huomaan, ettéa positiiviseksi koetut asiat
seka ongelmakohdat ovat hyvin pitkalti edelleen samoja. Positiivista oli ja on yha, hyva ja
avoin tydilmapiiri, kun taas eniten moitetta sai silloin kuten nytkin esimiesten kuuntelemi-
sen taito ja aito kiinnostus alaisten tdista. Tarke&dna asiana on sailynyt myo6s palautteen
antamisen jalo taito. Mielestani tama kertoo siita, ettd nama ovat asioita joihin yrityksen
kannattaa panostaa vuodesta toiseen, oli tydyhteist minka ikdinen hyvansa. Tata tukee
myds aiemmin mainittu Ty6elam&2020- hanke, jossa suomalaisilta johtajilta peréaénkuulu-

tettiin enemman lasnéoloa, vuorovaikutusta ja motivointia.

Kuten Richard Branson sen kiteyttaa: "Jos pidat huolen henkilokunnastasi, he kylla pitavat

huolen asiakkaistasi. Niin yksinkertaista se on”

Toimeksiantajan lausunto:

Saimme arvokasta tietoa tyontekijéiden ajatuksista ja tuntemuksista tydmotivaatioon- ja
hyvinvointiin liittyen. Saimme ajattelemisen aihetta jatkon kannalta ja tastd on hyva lahtea
kehittamaan asioita eteenpain. Myos tieto siitd, ettd suurin osa on lopettamassa alaelake-
idn saavutettuaan, on arvokasta ja tarkeaa tietoa tydnantajalle. Jatkossa meidan tulee
miettia suuntaviivoja kehittdédksemme tyomenetelmia esim. etsimalla tyota helpottavia tek-

niikoita.

6.3 Luotettavuus

Tutkimuksen laadullisuutta maaritellaan reliabiliteetin (luotettavuus) ja validiteetin (pate-
vyys) avulla. Luotettavuus saavutetaan, jos tulokset ovat totuudenmukaisia ja dokumen-
taatio riittdvan tarkka. Tama vaatii aineiston, menetelmien ja eri analyysivaikeiden tarkkaa
kirjaamista. Kun tutkimuksen tulokset pystytd&n johtamaan keratysté aineistosta ja ulko-
poliset paatyvat samaan tulkintaan, voidaan tulkintaa pitaéa oikeana. Nain tutkimuskysy-

mykset ja tutkimuskysymykset ovat olleet oikeat. Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan
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usein myds saturaatiosta eli kylladntymisesta. Kun vastaukset alkavat toistaa itseaan, sa-
notaan, etta saturaatiopiste on saavutettu ja lisdhaastattelut eivat tuo enaa tutkimukselle
lisdarvoa. Kyllddntyminen riippuu tutkimusongelman asettelusta ja voi vaihdella suuresti.
Laadulliselle tutkimukselle on myos tyypillista, ettd hyddynnetaan muiden tutkijoiden tulok-
sia ja saadaan ndista tukea omaan tyohon. Tasté on hyotya myos luotettavuuden arvioin-
nissa. (Kananen 2015, 353-355.) Tassa opinnaytetytssa on tarkasteltu muiden tutkijoiden
tuloksia ja muutamia niista esitelty tassa tyossa jo aiemmin. Tarkasteluun on otettu tulok-
sia, joiden koetaan hyodyntavan kyseistéa yritysta tai ohjelmia, joita voidaan kayttaa poh-

jana mietittdesséd omia mahdollisia tulevia toimenpiteita.

6.4 Omaoppiminen

Opinnaytetyo oli haastava projekti. Ensimmaisena haasteena oli aikataulu- perheen, tyon
ja koulun yhteensovittaminen. Tydn aloitus ajoittui vuoden 2019 alkupuolelle ja kirjoittajan
haluna ja toiveena oli valmistua kevéaéan aikana. Yhtékkinen ideani jadda opintovapaalle
toteutui vuoden 2019 alussa. Voin todeta nyt mydhemmin, etta ty6 olisi venynyt pidem-
malle, jos en tata vapaata olisi ottanut. Tutkimuksen teon teorian tutkiminen ja Kirjoittami-
nen olivat haastavaa. Itse aiheeseen liittyvaa teoriaa ja materiaalia |6ytyi kirjallisuudesta,
vanhoista tutkimuksista seka aihetta kasittelevilta nettisivuilta ja blogeista runsaasti, olihan
aihe melko ajankohtainen. Toisaalta aiheeseen liittyva tiedon suuri maara oli myo6s
haaste. Haasteena oli lahinna tiedon karsiminen ja oleellisen tiedon l6ytdminen, pyrkimyk-
sena keskittya ikaantyvaa tydvaestoa koskevaan materiaaliin. Hyvat evaat tyén aloituk-
seen antoi aloitusseminaari, jossa muulle ryhmalle esiteltiin opinndytetydsuunnitelma.
Muista seminaareista sai tukea ja evaitd oman tydn etenemiseen seka oppia muiden opin-
naytetyon tekijoiden haasteista. Koska seminaareille osallistui hieman opinnaytetyon eri
vaiheessa olevia opiskelijoita, saattoi ennakkoon valttd& jo muutaman kompastuskiven.

Myds ohjaajan neuvot olivat ensi arvoisen tarkeita ja niita sai aina kun halusi.

Aineiston keruun yhteydessa tein jatkuvaa aineiston analyysia seka mietin tulevia haastat-
teluita ja niissé keskusteltavia aiheita. Ensimmainen jannitysmomentti oli, suostuvatko
tyontekijat haastatteluihin, koska olin itse "konttorin vakea”, mutta tdma ei tuntunut aiheut-
tavan minkaanlaista ongelmaa. Kaikki tulivat mielellaan haastatteluun ja ne sujuivat lep-
poisassa ilmapiirissa. Haastattelut soljuivat eteenpdin haastattelualueuita mukaillen, valilla
hieman poukkoilen, kaikki aihealueet kaytiin jokaisen kanssa kuitenkin lapi. Itsellani oli tu-
kilappu, johon olin aihealueita ja joitakin kysymyksia listannut. Yhtaan haastattelua ei tar-
vinnut tehda kirjallisena, vaan kaikki suoritettiin haastattelututkimuksena nauhuria kayt-
taen. Jo haastatteluiden aikana huomasin vertaavani vastauksia luettuun teoriaan ja huo-

masin yhtalaisyyden teorian ja haastatteluiden valilla.
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Tyolasta tydssa oli haastatteluiden litteroiminen. Litteroinnit pyrin tekeman paivan paat-
teeksi, jotta maara ei nousisi ylitsepaasemaéttémaksi. Litteroinnin suoritun propositiotasolla
eli kirjasin ainoastaan ydinasiat. Tama oli mielestani varsin riittava taso. Vaikka en ehtinyt
haastatella aivan kaikkia, huomasin jo ennen kymmenetté haastateltavaa, etta vastaukset
alkoivat toistaa itsedan eli saturaatiopiste oli saavutettu. Kun kaikki haastattelut oli litte-
roitu, kokosin vastaukset aihealueittain seké tein niista edelleen alaryhmia. Pilkoin vas-
taukset niin moneen alaryhmaén, kunnes sain mielestani koko aihealueen kasiteltya. Ta-

man jalkeen minulla oli helpompi analysoida tutkimusta.

Aikataulussa pysyin melko hyvin. Sain tehtya teoriat ja haastattelut aikataulussa. Aineis-
ton analysointia tein sisaltélahtdisesti, enka kiinnittdnyt niinkaan huomiota haastattelun
kielenkayttddn ja ilmaisuihin. Vertasin analysoitua aineistoa aiemmin tutkimiini teorioihin,
seka loytamiini tutkimuksiin, jota aiheesta aiemmin tehty. Vertasin myods saamiani tuloksia
yrityksessa aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Huomasin, kuinka pitkalle saadut tulokset myo-
tailivat jo aiemmin tutkittua. Raportin lopulliseen muotoon Kirjoittaminen venyi kuitenkin
hieman, enka saanut ty6ta tehdyksi toukokuun alkuun kuten olin aikatauluttanut. Taytyy
myontada, ettd jonkinlainen epatoivo jo nosti paataan, mutta siitd selvittiin. Tyo oli haasteel-
lisuudesta huolimatta antoisa. Oli mielenkiintoista tehda tyé omaan tyéyhteis66n ja huo-
mata kuinka erilaisia kaikki yksilot ovat ja kuinka eri tavalla he kokevat asioita, vaikkakin
vastaukset loppujen lopuksi etenivat saman kaavan mukaan. Tama tekee ihmisten kanssa

toimisen haastavaksi, mutta mielenkiintoiseksi.

Esimieheni toiveena on, etté esittelen tyoni padkohdat ja haastattelujen tulokset Loviisan
henkildkunnalle. Toivon sen viela kirvoittavan lisaa keskustelua aiheesta. Tulevaisuu-
dessa toivon saavani seurata, antoiko tutkimukseni ajattelemisen aihetta tyonantajalle.
Enta voidaanko tyontekijoilta tulleita parannusehdotuksia toteuttaa ja miten ik&éntyvan
tydyhteisdn haasteisiin vastataan. Ja ehka edes muutama tyontekija jatkaa tyburaansa

alaeldkeikarajan saavuttamisen jalkeen.
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Liitteet

Liite 1 .Opinnaytetyosuunnitelma

Tyonimi
Tyobmotivaatio ja sen kehittdminen pitkan tyéuran tehneiden keskuudessa Corenso Lovii-

san tehtaalla.

Lahtokohta opinnaytetyélle
Usealla tyontekijalla on pitka tyoura yrityksessa. Corenson Loviisan yksikdssa tydntekijoi-
den keski-ik& on jo 54 vuotta, joten runsaan kymmenen vuoden kuluttua suuri ik&luokka,

jopa 80 % tyontekijoistd, on tulossa elakeikaan.

Opinnaytetyon tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa tyontekijoiden tydhyvinvointi, tydmotivaatio ja
tydssa jaksaminen. Mika ajatus heilla on omasta tulevasta elakkeestaan, ajattelevatko jat-
kavansa tyontekoa alaeléakeikarajan saavutettuaan?

Tulokset ja niiden merkitys
Opinnaytetytsta saatujen tulosten perusteella pystytddn paremmin kehittdmaan ja otta-
maan huomioon tydntekijoiden tarpeet ikaantyvassa tydyhteisdssa. Kyky motivoida heita

tydssaan, parantaa tydssajaksamista seka, nain pidentaa tyoduria.

Opinnaytetyon tietoperusta ja lahteet
Teoriaa etsitddn motivaatioon, tyéhyvinvointiin, ikdjohtamiseen ja eldkeuudistukseen liit-
tyen. Teoriaa etsitdan kirjallisuudesta, alan julkaisuista seka aiheesta aiemmin tehdyista

tutkimuksista. Liséksi voin tutkia aiheesta aiemmin tehtyja opinnaytetaoita.

Opinnaytety6n tutkimusmenetelmat

Opinnaytety6 on soveltava tutkimus, jossa tarkoituksena on kayttaa laadullista tutkimus-
otetta. Haaveena olisi tehda haastattelututkimus, koska sellaista ei aiemmin ole tehty ta-
han yksikkoon. Tarkoituksena on haastatella kaikki tydntekijat. Haastattelut tulee litteroida,

koota ja analysoida.
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Opinnaytetydn aikataulu

Opinnaytetydlle laadittiin erillinen aikataulu, jossa maaritelty paéapirteittain projektin etene-

minen.

AIHE

AIKATAULU

HUOMIOT

Aiheen valinta

syys-lokakuu 2018

tyonantajan kanssa
mietitty aihetta

Aiheanalyysin jatto

lokakuun alku

18.10.2019

ONT-suunnitelman tekemi-
nen ja aikataulutus

joulu-tammikuu

Tutkimussuunnitelma laati-
minen

vko 1-2/2019

Tietoperusta

vko 2-5/2019

Tutkimuksen teon
teoriaa

Materiaalia tutkittavasta ai-
heesta

vko 4-6/2019

Haastatteluihin valmistautu-
minen

vko 7-8/2019

Haastattelut

Helmi-Maaliskuu 2019

Haastatteluiden purku, ana-
lysointi

Maalis- huhtikuu 2019

Tyo valmistuu

Huhtikuu vko 17-18
2019
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Liite 2 Tutkimussuunnitelma

Tydnimi
Tybmotivaatio ja sen kehittdminen pitk&n tyéuran tehneiden keskuudessa Corenso United

Oy Ltd Loviisan tehtaalla.

Lahtokohta opinnaytetydlle ja seka sen tavoite

Loviisan tehtaan keski-ikd on n 54 vuotta, joten 10-15 vuoden sisélla n 80% tydntekijoista
saavuttaa alaelakeikarajan. Monella on takanaan pitka tybura samassa yrityksessa. Tutki-
muksen tavoitteena on kartoittaa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation tila.
Mika ajatus tydntekijoilla on omasta tulevasta elakkeestaan, ajattelevatko jatkavansa tyon-
tekoa alaelakeikarajan saavutettuaan? Mita tybnantaja voi tehda naita kehittaakseen ?
Toivon tutkimuksella olevan informatiivista hyotya niin Loviisan yksikolle, mutta my6s ylim-
malle johdolle. Sairauspoissaolot ja niista aiheutuvat kustannukset koskettavat koko yri-

tyst&, niista voi syntya suuria kuluja.

Tutkimusasetelma ja tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruumenetelmat

Tutkimus on tarkoitus toteuttaa kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta kayttaen. Ai-
neisto kerataan puolistrukturoiduilla haastatteluilla ja tarkoituksena on haastatella kaikki
Loviisan tyontekijat. Litterointi mit todenndkoisemmin on tyolasta, joten siihen tulee va-
rata paljon aikaa. Taméan lisaksi aineiston koonti, vastausten ryhmittely ja analysointi tule-
vat viemaan paljon aikaa. Tietoperustaa keratdan alan julkaisuista, kirjoista, blogeista
sekad aiemmin tehdyista tutkimuksia ja opinnaytetdista, joita aisasta tehty. Lisaksi tarkoi-
tuksena haastatella tydterveyshuollon edustajaa. Analysoinnissa tarkoitus kayttaa sisal-
I6nanalyysia ja nain verrata omia saatuja tuloksia aikaisempiin aiheesta tehtyihin tutkimuk-
siin. Lopuksi pohdinta -osuuteen kirjataan saadun aineiston perusteella keskeiset tulokset
ja vedetaan yhteen johtopaattkset sekd annetaan mahdollisesti tulleita parannusehdotuk-

sia toimeksiantajalle.
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Tydn rakenne
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Tutkimussuunnitelman aikataulu

AIHE

AIKATAULU

HUOMIOT

Aiheen valinta

syys-lokakuu 2018

tyonantajan kanssa
mietitty aihetta

Opastusta analyysin te-
koon opettajan kanssa

lokakuu 2018

16.10.2018

Aiheanalyysin jatto

lokakuun alku

18.10.2019

ONT-suunnitelman teke-
minen ja aikataulutus

joulu-tammikuu

Tutkimussuunnitelman
laatiminen

vko 1-2/2019

Tietoperusta
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tutkimuksen teon teo-
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Tietoperusta
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