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Tutkimusten mukaan iakkaammilla tyontekij6illa eli konkareilla on usein kiinnostusta jatkaa
tydelamassa alimman vanhuuselakeian saavuttamisen jalkeen. Tahan halukkuuteen saat-
taa kuitenkin vaikuttaa kielteisesti esimerkiksi erilaiset ennakkoluulot konkareita kohtaan
seka konkarin kokemus epaselvasta asemasta tyomarkkinoilla.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten konkarin tyéuraa voitaisiin tukea ika-
johtamisella. Tavoitteena oli I6ytaa konkarin nakokulmasta tekijoita, jotka mahdollistaisivat
tyodnteon jatkumisen alimman vanhuuselékeidn jalkeen. Tata tavoitetta on kasitelty viiden
eri teeman kautta, jotka ovat tydmotivaatioon vaikuttaminen, tydssa osaaminen ja osaami-
sen kehittaminen, tyokyvyn yllapitdminen, esimiestyon vaikutus konkarin tyduraan seka
tyon merkitys konkarille. Opinnéytetyon toimeksiantajana toimi Nextmile, joka on osa yri-
tyskulttuurin muotoilutoimisto Milestone Coaching & Consulting Oy:ta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena maalis-marraskuussa 2020, jossa aineis-
tonkeruumenetelmana kaytettiin haastattelua. Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina tou-
kokuussa 2020. Tutkimuksen harkinnanvarainen nayte muodostui 11:std Nextmilen asia-
kasrekisteriin kuuluvasta henkildsta, jotka ovat 50—70-vuotiaita, Suomessa tytskentelevia
tai elakkeella olevia henkildita. Nama henkilét tydskentelivat tai olivat tydskennelleet asian-
tuntijaroolissa toimistotehtavissa tutkimuksen aikana.

Tutkimustulosten perusteella tydmotivaatioon vaikuttamisessa merkittdvimmin esille nousi-
vat tyotehtavien tasapainosta huolehtiminen, henkilokohtaisen, positiivisen palautteen li-
saaminen ja muutostilanteissa tukeminen. Tydssa osaamisen ja osaamisen kehittamisessa
toivottiin parantamista verkkokoulutusten jarjestamisessa seka yleisesti ottaen parempaa
perehdyttamista uusiin tydtehtéviin. Liséksi toivottiin, ettd mentorointia voitaisiin tehda ta-
sapainoisesti muiden tdiden ohella tai vain mentorointiin keskittyen. Tyokyvyn yllapitami-
sessa korostui tydaikasuunnittelun merkitys tyontekijan voimavarojen yllapitdmisen turvaa-
misessa. Tydympariston suunnittelussa puolestaan painotettiin erityisesti oman tyéhuo-
neen merkitysta. Lisaksi tydpaikoilla toivottiin keskityttavan henkisen ja fyysisen tyokyvyn
tasapainoon, silla nykyaan tyokyvyn yllapitamisen koettiin painottuvan fyysiseen tyokykyyn.

Tutkimustuloksista selvisi myds, etta esimiehelté toivottiin enemman konkareiden yksilol-
listd huomioimista sek& arvostuksen osoittamista konkareita ja heidéan tyotaan kohtaan. Li-
saksi esimiehille toivottiin koulutusta ikgjohtamisesta ja ikdjohtamisen kaytannon toteutta-
mista esimerkiksi urasuunnitelman avulla. Tyon merkitysta tarkasteltaessa ihmiset kokivat
yksityis- ja tydelaman olevan yleisesti ottaen tasapainossa, mutta joissakin tapauksissa
elam&an kaivattiin lisdéa vapaa-aikaa. Tytssa jatkamiseen ei palkalla nahty olevan suurta
vaikutusta, vaan tarkedmpana pidettiin esimerkiksi mielenkiintoista ja merkityksellista ty6ta.
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ikdjohtaminen, ik&d&ntyminen, tybmotivaatio, oppiminen, tyokyky, esimiestyd
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1 Johdanto

Tutkimusten mukaan iakkdammilla tyontekijoilla eli konkareilla on usein kiinnostusta jat-
kaa ty0elamassa viela alimman vanhuuselakeidn saavuttamisen jalkeen (Jabe 2015, 12;
Nextmile.work 2019). Tallaista halukkuutta ilmenee etenkin silloin, kun ihminen kokee it-
sensa tarpeelliseksi ja arvostetuksi tydelamassa (Jabe 2015, 12, 129). Liséksi aikaisem-
pien tutkimusten mukaan yh&a useampi konkari on halukas jatkamaan tyburaansa hyvan

elakkeelle valmistautumisen tuloksena (Nextmile 2018).

Edella olevasta huolimatta monet konkarit saattavat kokea tydelamassé esimerkiksi
ikasyrjintaa (Savinko 4.2.2020). Tyonantajien yli 55-vuotiaiden palkkaamattomuuden
syyna ovat muun muassa ennakkoluuloisuus ikdantyneita ihmisia kohtaan ja oletus hi-
taasta oppimiskyvysta seka heikosta muutosvalmiudesta (Savinko 4.2.2020). Liséksi mo-
net konkarit kokevat asemansa usein vakiintumattomana tai epaselvana tydmarkkinoilla,
vaikka heidan kykynsa oppia uutta ja heidan osaamisensa ovat ajan tasalla, heidan henki-
nen ja fyysinen vointinsa ovat hyvassa kunnossa seké& muutosvalmius ja tydmotivaatio
ovat kohdallaan (Jabe 2015, 128; Savinko 4.2.2020).

Yhteiskunnallisesta nakokulmasta tyéurien pidentaminen on toki merkittéavaa, jotta voi-
daan taata tydelakejarjestelman taloudellinen kestavyys ihmisten elinianodotteen kasva-
essa, huoltosuhteen heikentyessa ja tyévoiman mé&aran supistuessa (Ahonen ym. 2015,
108; Juth 25.10.2019). Ty6uria on pyritty pidentamaan muun muassa elakkeellesiirty-
misian korottamisella seka tarjoamalla taloudellisia kannustimia (Juth 25.10.2019). Usein
erityisesti eri medioissa voikin seurata aiheita elakkeelle siirtymisen ian korottamisesta tai

sen suunnittelemisesta.

Huomattavasti vahemman mediassa ja ihmisten puheissa kuulee kuitenkin syvallista kes-
kustelua ihmisten tyduran loppuvaiheen tydssé jaksamisesta ja mielekkaan tyon merkityk-
sestd. Mielestani juuri tydssa jaksaminen ja mielekas tyd ovatkin niitd tekijoita, jotka luovat
perustan konkareiden tydssa jatkamiselle. Itselleni onkin taméan tutkimuksen myota tar-
keata tutkia juuri niit keinoja, jotka toisivat konkareille mielekkaat viimeiset tydvuodet
sekd mahdollisuuden jatkaa tydssa yli elakeidn heidén niin halutessaan. Mikali ihminen
kokee tekemansa tyon ja itsensé arvokkaaksi tyossé, uskon sen osaltaan kannustavan
konkareita jatkamaan ty6sséd muutenkin kuin esimerkiksi taloudellisen hyddyn vuoksi.
Na&in ollen haluan tAman tutkimuksen my6ta lahestyd konkareiden ty6elamaa enemman
inhimillisesta kuin yhteiskunnallisesta ndkokulmasta. Taman vuoksi pelkastdén tydurien
pidentdmisestad puhuminen ei ole kannattavaa, vaan jokainen konkari tulisi huomioida

omana arvokkaana yksilonaan (Jabe 2015, 128).



1.1 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd konkarin tyduran tukemiseen vaikuttavia te-
kijoita ikdjohtamisen ndkokulmasta heidan tyduransa jatkamisen mahdollistamiseksi van-
huuselakeian jalkeen heidén niin halutessaan. Opinnaytetydn tavoitteen saavuttamiseksi
on tehty kvalitatiivinen tutkimus, joka on toteutettu haastattelun muodossa. Opinnaytetyo
on tehty Nextmile-nimiselle liiketoiminta-alueelle ja taman vuoksi tutkimukseen on valittu
asiakkaita heidéan asiakasrekisteristaan, jotta kyseista yritysta voitaisiin palvella mahdolli-
simman tarkoituksenmukaisella tavalla. Tutkimuksen toimeksiantaja tutkii konkareiden
tyouran jatkamista useasta eri nakokulmasta ja taman vuoksi tdssakin opinnaytetydssa
kyseista aihetta on haluttu kasitella tavallista laajemmin verrattuna opinnaytetdiden nor-
maaliin pituuteen. Lisaa tietoa Nextmile-liiketoiminta-alueesta I6ytyy alaluvusta 1.3:

Nextmile — toimeksiantajan esittely.

Tata opinnaytety6ta varten tehdyn perehtymisen myoéta teoreettinen viitekehys ja empiiri-
nen osuus on rajattu kasittelemaan konkarin tyémotivaatioon vaikuttamista, tydssa osaa-
mista ja osaamisen kehittdmista, tyokyvyn yllapitdmista, esimiestyon vaikutusta konkarin
tyohon seka tyon merkitysta konkarille. Jokaista teemaa kasitellaén ikgjohtamisen nako-
kulmasta, jonka avulla pyritddn selvittamaan konkarin tydssa jatkamiseen vaikuttavia teki

joita. Ikdjohtamisen nakdkulman ja tyohon valittujen teemojen perusteella on rakennettu
tutkimuksen teoreettinen viitekehys. (Kuvio 1.) Valittujen teemojen avulla pyritaan Ioyta-

maéan ratkaisu tutkimuksen pdéongelmaan:

Miten tukea konkarin tyduraa ikjohtamisella mahdollistaen tyonteon jatkuminen alimman

vanhuuselakeian jalkeen?

Tahan paaongelmaan on tutkimuksessa etsitty vastausta seuraavien viiden alaongelman

kautta:

Millainen vaikutus konkarin halukkuuteen jatkaa ty6elamassa on
1. tyodmotivaatioon vaikuttamisella

tydssa osaamisella ja osaamisen kehittdmisella

tyokyvyn yllapitdmisella

esimiestyolla

A A

tyon merkityksella?

Opinnaytetyon rajatun laajuuden vuoksi tdssa tutkimuksessa on yll& mainittujen teemojen

lisaksi kasitelty konkarin ja esimiehen valistd suhdetta tydssa jatkamiseen liittyen ja nain



ollen tutkimuksesta on rajattu tyéyhteisdn vaikutus pois. Lisaksi tutkimuksessa on keski-
tytty tyOurien pidentamiseen tyontekijan nakdkulmasta ja nain ollen tutkimuksesta on ra-
jattu pois organisatorinen ja yhteiskunnallinen nakokulma. Tydssa on myds keskitytty
tyontekijana toimimiseen yrityksissa ja taman vuoksi esimiesasemassa olevia haastatelta-
via on pyydetty tarvittaessa arvioimaan oman esimiehen toimintaa. Tutkimushenkil6ita on
kasitelty siitd nakokulmasta, ettd he ovat palkkatydssa useamman henkildn yrityksessa,
eivatka toimi esimerkiksi yksityisyrittajana. Lisaksi tydssa on tutkittu tydssa jatkamista sa-
massa tyopaikassa, eika siirtymista esimerkiksi kokonaan uuteen tydhdn vanhuuselakeian
saavuttamisen jalkeen. Tutkimushenkildiden oletetaan olevan perusterveita, eivatka siten

mahdolliset pitkdaikaissairaudet heikenna heidan tydkykyaan.

Opinnaytetyon tutkimushenkiloryhmé koostuu 50—70-vuotiaista, Suomessa tydskentele-
vista tai elakkeella olevista Nextmile-yrityksen asiakkaista, jotka tydskentelevéat tai ovat
tydskennelleet asiantuntijaroolissa toimistotehtévissa. Tata nuoremmat henkilt on rajattu
aineistosta pois, silla nédiden henkildiden kasitys tyon jatkamisesta vanhuuselakeian saa-
vuttamisen jalkeen saattaa olla melko hahmottumaton. Liséksi yli 70-vuotiaat on rajattu ai-
neistosta pois, silla he ovat oletettavasti saavuttaneet elakeikansa jo jokin aika sitten ja ta-
ten aika on saattanut kullata heidan muistonsa ty0elamasta.

Esimiehen ..
KONKARIN TYOURAN

TUKEMINEN
IKAJOHTAMISEN AVULLA

ikAasenteet
ikajohtamisen

taustalla

Tydmotivaatioon " ;
y Tyokyvyn yllapitaminen VeI G743

vaikuttaminen konkarille

Ty6ssa osaaminen ja Esimiestyon vaikutus

osaamisen kehittaminen konkarin tyburaan

Kuvio 1. Ikdjohtamisen vaikutus tyéuran jatkamiseen (mukaillen opinnaytetyon teorioita)
1.2 Nextmile —toimeksiantajan esittely
Nextmile on liiketoiminta-alue, joka on osa yritysta nimeltdédn Milestone Coaching & Con-

sulting Oy (Harjuoja 20.2.2020). Milestone Coaching & Consulting Oy on vuonna 2002 pe-

rustettu yrityskulttuurin muotoilutoimisto, jonka olemassaolon tarkoituksena on muuttaa



tydelamé&a inhimillisempaan suuntaan (Milestone 2019, Nextmile 2018). Nextmile-palvelu

lanseerattiin osaksi Milestonen liiketoimintaa vuonna 2018 (Harjuoja 4.3.2020).

Nextmile-palvelun tarkoituksena on auttaa eldkeikda lahestyvia tydntekijoita valmistautu-
maan kokonaisvaltaisesti ja hallitusti uuteen elaménvaiheeseen — tyduran jatkamiseen
viela elakeian saavuttamisen jalkeen tai elakkeelle siirtymiseen (Nextmile 2018). Samoin
Nextmile auttaa organisaatioita kasittelemaéan tyduran viimeisiin vuosiin liittyvia pelko- ja
epavarmuustilanteita, jotta tyontekija voi keskittyd mielekkaaseen tydn tekemiseen
(Nextmile 2020). Erilaisten tyontekijoille ja esimiehille jarjestettavien koulutusten ja yhteis-
ten keskusteluiden kautta Nextmile auttaa ihmisia l6ytamaan heille tarkeita arvoja, auttaa
heitd tunnistamaan ty6sta saatua hiljaista tietoa sekd antaa uudenlaisen kokemuksen tyén
arvosta ja sen merkityksellisyydestd ihmisen elamaan (Nextmile 2020). Nextmile-palvelun
on kehittdnyt Milestone Coaching & Consulting Oy yhdessé asiakkaiden ja sidosryhmien
kanssa (Nextmile 2018).

Milestone Coaching & Consulting Oy:n liikevaihto vuonna 2019 oli 627 000 €. Milestone
Coaching & Consulting Oy:ssé tydskentelee kuusi henkil6a, joista kolme henkil6a tyos-
kentelee myds Nextmilen parissa. (Harjuoja 13.11.2020.)

1.3 Tutkimuksen kasitteet

Opinnaytetydn keskeisia kasitteita ovat konkari, vanhuuselake, hiljainen tieto, mentorointi

ja tydkaarimalli. TAssa opinnaytetydssa naita kasitteitéd on kaytetty seuraavasti:

Konkari on Nextmilen maaritelmé&n mukaan yli 55-vuotias henkild, jolla on pitka ja myos
laaja kokemus omalta alaltaan ja/tai tietylta osa-alueelta. Konkari voi talla hetkella olla tyo-
elaméssa tai tydelaman ulkopuolella. (Harjuoja 9.6.2020.) Tassa opinnaytetydssa iak-
kadmmista tyontekijdistd on haluttu kayttéda sanaa konkari, silla tutkimuksen toimeksianto-

yritys kayttaa kyseista kasitetta asiakkaistaan.

Vanhuuseldke on eléke, jolle voi jAada tietyssa idssa. Vanhuuselakkeenda maksetaan
koko tyduran aikana ansaittu eléke, jonka suuruuteen vaikuttaa tydvuosien mé&ara. Mita
pidempaan ihminen on tybelamassa, sitd suuremman kuukausittaisen eldkkeen han lo-
pulta saa. (Eléketurvakeskus 2020.) N&in ollen varsinaista vanhuuselékeikda ei enaa ole,
vaan tyoelakkeen mukaiselle vanhuuselakkeelle voi jaada aikaisintaan oman ikaluokan
alimmassa vanhuuseléakeiasséa (Keva 2019). Esimerkiksi vuonna 1954 ja sitd ennen synty-
neiden vanhuuselékeika alkaa aikaisintaan heidan taytettydan 63 vuotta, kun taas vuonna

1962—-64 syntyneiden vanhuuselékeian alaraja on 65 vuotta (Eléaketurvakeskus 2020).



Vanhuuselédkkeen liséksi ihminen voi jaada osittaiselle varhennetulle vanhuuselakkeelle,
jonka mahdolliseen aloittamisaikaan vaikuttaa myos inmisen syntymavuosi (Keskindinen
eldkevakuutusyhtio limarinen 2020). Joissakin julkisen sektorin ammateissa voi olla henki-
I6kohtainen tai ammatillinen eldkeika, jolloin elékeika voi olla korkeampi tai alhaisempi
kuin alin vanhuuselakeika (Keva 2020; Keva 2019). Tassa opinnaytetydssa pyritaan loyta-

maan keinoja tyéuran jatkamiseen vanhuuselakkeen alimman ian jalkeen.

Hiljainen tieto on vaikeasti tunnistettavissa olevaa tietoa, joka perustuu kokemuksen
kautta tulevaan henkilokohtaiseen osaamiseen (Kiviranta 2010, 162; Lundell ym. 2011,
187). Hiljainen tieto on syvalla ihmisen ajattelumalleissa, taidoissa ja kokemuksissa ole-
vaa tietoa, jota muokataan jatkuvasti ja kaytetddn automaattisesti arjen tydssa (Lundell
ym. 2011, 187). Hiljainen tieto n&kyy muun muassa asiakkaiden ja heidén tarpeidensa
tuntemisena, tyoprosessien kokonaisuuden ymmartamisena seka laajana asiakasverkos-
tona, jonka avulla konkari pystyy suoriutumaan hyvin tyostaan (Kiviranta 2010, 162). Hil-
jainen tieto tuo osaamista toimia jarkevasti myaos ristiriitaisissa ja yllattavissa tilanteissa
esimerkiksi laajan ymmarryksen, tietotaidon, intuition ja tilanneherkkyyden ansiosta (Kivi-
ranta 2010, 162-163).

Mentorointia voidaan kuvata toimintona, jossa kokenut ihnminen eli mentori ohjaa koke-
mattomampaa ihmista eli aktoria (Kupias & Salo 2014, 11). Mentorointi perustuu mentorin
ja aktorin luottamukselliseen vuorovaikutukseen, jossa mentoroija sitoutuu auttamaan ak-
toria hanen ammatillisessa kehittymisessaan (Kupias & Salo 2014, 11-12). Kasitys men-
toroinnista ja sen kaytanndn toteutuksista tulisi aina punnita tapauskohtaisesti, silla orga-
nisaatioiden toimintamallit saattavat poiketa laajastikin toisistaan. Mentoroinnin tavoit-
teena tulisi aina olla aktorin kehittyminen ja hanen tarpeidensa tukeminen, vaikka lahto-
kohtana saattaa olla mentorin osaamisen jakaminen. Mentorointia voidaan toteuttaa joko
aktori- tai mentorilahtdisesti. (Kupias & Salo 2014, 23.) Mentorilahtdisessa mentoroinnissa
mentorin tietoja tai taitoja halutaan saada paremmin organisaation kayttdon yleisesti orga-
nisaation sisalla tai mentorin jaadessa pois tydelamasta (Kupias & Salo 2014, 25). Tassa

tutkimuksessa mentorointia kasitelladn mentorilahtoisesti.

Tydkaarimalli koostuu monista osa-alueista, jotka kasittavat muun muassa tyéuran ja
tydssa jatkamisen suunnittelun, ikdjohtamisen huomioimisen, tyén muokkaamisen, tydai-
kajarjestelyiden suunnittelemisen, tytterveystarkastukset ja elamanhallinnan edistdmisen
(Kuntatytnantajat 26.6.2013). Kyseista mallia kutsutaan tyokaarimalliksi, silla tyourien jat-
kamisen nakodkulmasta tuloksellisessa ikdjohtamisessa ja sita kautta tehokkaassa ikaoh-
jelmassa on otettava huomioon kaikenlaiset ja kaiken ikaset tyontekijat (Suomen Teknis-

ten Toimihenkiljarjestdjen Keskusliitto 2020).



2 lk&ohtaminen

Ensimmaista kertaa tyopaikoilla tydskentelee nykyaan samanaikaisesti nelja sukupolvea,
jotka tuovat tydyhteis66n oman ainutlaatuisen osaamisensa, tarpeensa, odotuksensa ja
arvonsa (Fitch & Van Brunt 2016, 3; Jabe 2015, 192). Johtamisessa onkin alettu kiinnitta-
maan yh& enemman huomiota eri-ikaisten johtamiseen, jossa samalla huomioidaan hei-
dan kayttaytymisensa ja asenteensa tyohon (Parry & Tyson 2011, 95). Yksilollisessa joh-
tamisessa merkittavana tekijana voidaan nahda tasséakin opinnaytetydssa vahvasti vaikut-
tava ikdjohtaminen. Tassa luvussa perehdytaan lisaa ikajohtamisen maaritelméaén seka

ikdasenteisiin ja ihmisi&n moninaisuuteen.

2.1 Ikajohtamisen maaritelma

Alun perin ikajohtamisen késite on syntynyt tarpeesta hallita vaeston ikdantymiseen liitty-
via uhkia. Huoli tydvoiman riittdvyydesta kasvoi 1990-luvun puolivalissa, kun suuret ika-
luokat alkoivat lahestya elakeikaa. Taman lisaksi riskind nahtiin esimerkiksi huoltosuhteen
heikentyminen ja varhaisen elakoéitymisen lisaantyminen. Naiden uhkien hallitsemiseksi
perustettiin valtioneuvoston paatokselld kansallinen ikaohjelma (1998—-2002), jonka tavoit-
teena oli edistaa yli 45-vuotiaiden tydssa jatkamista ja tyoéllistymistd. Samaisessa ikaohjel-
massa haluttiin my6s panostaa ikaéntyneiden osaamistason nostamiseen muun muassa
erilaisin aikuiskoulutuksin seka kasvattamaan johtajien ja esimiesten tietoutta ik&d&antymi-
sestd. Esimerkiksi naiden keinojen myota tydelamassa alettiin puhua ikdjohtamisesta.
Suomalaiseen tydelamaan ikajohtamisen kasitteen on lanseerannut professori Juhani Il-
marinen vuonna 1997. (Lundell ym. 2011, 285.) liman tata tarkeda avausta ikdjohtaminen
ei valttamatta olisikaan nykypaivana niin kehittynytta kuin se taman hetken Suomessa on.

Yleisesti ottaen ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikenikaisten ihmisten hyvaa johtamista,
jossa otetaan huomioon eri-ikaisten tyontekijoiden odotukset, tarpeet seka tyonteon tavat
ja nain voidaan mahdollistaa eri-ikaisten vahvuuksien hyddyntaminen tydyhteison toimin-
nassa. Tyontekijan voimavaroja myos tuetaan ja hanen vahvuutensa tunnistetaan ja niita
hyddynnetaan tydssa. (Colliander ym. 2009, 118; Lundell ym. 2011, 67; Tytterveyslaitos
2020a.) Ikdjohtaminen voidaankin n&hd& ihmisten valisend hyvana vuorovaikutuksena,
jossa iasta riippumatta jokaiselle tyontekijalle annetaan heidan tyotaan palvelevia mahdol-
lisuuksia (Jabe 2015, 122, 143). Liséaksi ikdjohtamisessa otetaan huomioon muun muassa
ihmisen ty6kyky, tybajassa joustaminen tarpeet, eri-ikdisten keskindinen yhteistyd seka
tyoroolin selkeyden ja osaamisen yllapitaminen (Ahonen ym. 2015, 113; Jabe 2015, 212).

Ikdjohtamisessa on tarkeata myos ottaa huomioon se, ettd samanikaisetkin tyéntekijat



ovat keskenaan erilaisia ihmisia, jotka tarvitsevat yksilollista johtamista (Jabe 2.1.2017;

Tyoterveyslaitos 2020a).

Ihmisten erilaisten tarpeiden huomioimisen liséksi kaikilla aloilla on omat erityispiirteensa,
jotka synnyttavat vaihtelevia ikdjohtamisen tarpeita. Taman vuoksi ikdjohtamisen mallia ei
suoraan voi siirtda organisaatiosta toiseen, vaan jokaisen organisaation on maariteltava

ikdjohtamiselleen omat keinonsa ja tavoitteensa, jotka palvelevat parhaiten henkiléstovoi-
mavarojen johtamista. (Lundell ym. 2011, 290, 292.) Ikasidonnaisten tekijéiden huomioi-

minen tai huomiotta jattdminen vaikuttaa kuitenkin aina yksildtasolta koko organisaatioon
(Lundell ym. 2011, 290). Tastéa kaikesta naemme, etta ikdjohtaminen ei ole vain yksittais-
ten keinojen kayttta johtamisessa, vaan se edellyttdéd kokonaisvaltaista ajattelua ihmisten

hyvaksi.

Ikdjohtamisessa apuna voidaan kayttaa ikatietoutta eli tietoa ikasidonnaisten tekijoiden
merkityksesta henkilostévoimavarojen kehittymiselle organisaation jokapaivaisessa johta-
misessa ja henkilostostrategiassa (Lundell ym. 2011, 283). Ikéatietouden hyddyntaminen
edellyttdd puolestaan ikatietoisuutta eli kykya tunnistaa ikasidonnaiset tekijat ja ymmartaa
niiden merkitys omassa organisaatiossa. lkatietoisuus auttaa soveltamaan tarkoituksen-
mukaisella tavalla ikatietoutta. (Lundell ym. 2011, 290.) Talla tarkoitetaan muun muassa
sita, etté johtamisessa otetaan huomioon niin yksilon psyykkiset, sosiaaliset kuin fyysi-
setkin voimavarat, terveyden tukeminen ja sen kehittdminen sek& osaamisen kehittami-
nen ja tydeldman muutosten kasittelyssa tukeminen (Colliander ym. 2009, 118). lkajohta-
mista ei siis tule mieltda muusta johtamisesta irralliseksi johtamisopiksi vaan ennen kaik-
kea henkiléstdvoimavarojen johtamiseksi, jossa ikdsidonnaiset tekijat otetaan huomioon
niin henkiléstdn hyvinvoinnin kuin organisaation tavoitteidenkin kautta (Lundell ym. 2011,
290).

Monet yritykset ovat tiedostaneet ikdantymiseen liittyvien kehitysmenetelmien tarpeelli-
suuden, mutta tasta huolimatta niita ei kayteta yrityksissa suunnitelmallisesti vaan tapaus-
kohtaisesti (Peltonen & Wallin 2014, 33). Lisaksi esimiehen saattaa joissakin tilanteissa
olla vaikeata tunnistaa eri-ikaisyydesta johtuva erilaisuus ja talldin heilla myds vaikeutuu
tilanteessa oikealla tavalla johtaminen (Kiviranta 2010, 57). Esimiehet saattavat ymmar-
taa, etta konkareilla on positiivisia strategisia vaikutuksia, mutta heidan voi olla vaikea ym-
martad, mitka ikajohtamiskaytannot ovat tehokkaimpia missakin tilanteessa (Parry & Ty-
son 2011, 80). Joissakin yrityksissa ikaantymiseen liittyvien kehitysmenetelmien kokonais-
valtainen tarpeellisuus on kuitenkin osattu havaita ja niissa on lahdetty viem&an eteenpéain
erilaisia ikdjohtamiskaytantoja esimerkiksi laatimalla ikdjohtamisen kannalta tarkeita ika-
ohjelmia (Jabe 2015, 143; Lundell ym. 2011, 296-297).



Ikdohjelmien tavoitteisiin kuuluvat muun muassa esimiesten positiivinen suhtautuminen
konkareita kohtaan, konkareiden jaksamisen ja tydkyvyn tukeminen, tydmotivaation yll&api-
taminen, osaamisen jakaminen nuoremmille tyéntekijoille, tydssa jatkamiseen kannusta-
minen seka arvostuksen osoittaminen konkareiden kokemusta, sitoutumista ja osaamista
kohtaan (Jabe 2015, 143; Lundell ym. 2011, 297). Kaytanntssa ikaohjelmaan kirjataan
henkildstbévoimavarojen suunnitelma, jossa huomioidaan ikaan ja ikdantymiseen liittyvia
tekijoita (Tyoterveyslaitos 2020a). Tallaisia konkreettisia tekijoita tydpaikan henkiltstotoi-
minnassa voivat olla muun muassa urakehityksen suunnitteleminen, ikaystavallinen koulu-
tus ja oppiminen, tydergonomia, tydajat, terveyden tukeminen ja sijoittaminen voimavaroja
tukeviin tyétehtaviin (Ahonen ym. 2015, 148). Ikasidonnaisten tekijéiden huomioon ottami-
seen ei kuitenkaan aina tarvita varsinaista ikdohjelmaa, vaan ikdjohtamisena voidaan pi-
téaa kaikkea sellaista toimintaa, joka ottaa huomioon tyontekijan ian, tydkokemuksen, tyo-
uran vaiheen tai jonkin muun ik&sidonnaisen tekijan (Lundell ym. 2011, 297). Joissakin ta-
pauksissa varsinaisen ikdohjelman pois jattdminen voikin olla kannattavaa, jotta jokaisen
yksilon mahdollisimman hyvéa huomioon ottaminen voidaan taata. N&in valtytaan tiettyyn
ikaryhmaan kohdistuvilta stereotypioilta ja jokainen yksilé kohdataan omana ainutlaatui-

sena yksilonaan.

Ikdjohtamisen kasite on saanut osakseen myds kritiikkia, silla se saatetaan ymmartaa niin,
ettd eri-ikaisia tulisi johtaa omalla tavallaan (Vaahtio 2006, 8). Vastoin monien asiantunti-
joiden hyvaa tarkoitusta ikdjohtamiseen on alettu liittaa kielteisia mielikuvia, jotka pahim-
millaan korostavat ikéaryhmien vélisia ennakkoluuloja ja oletettuja eroja. Toinen vaarinym-
marretty asia on, etta juuri ikdantyneita tyontekijoita pitaisi “ikdjohtaa”. Nain ollen ikajohta-
misen kasitteesta tulisi joidenkin mielesta paasta kokonaan eroon ja puhua ennemminkin
iattdbmasta johtamisesta tai ikdneutraalista johtamisesta. N&in jokainen ihminen voitaisiin
nahda omana yksildnaan unohtaen heidan ikansa, silla sama ika ei tee ihmisista saman-
laisia. (Vaahtio 2006, 9.) Vaahtion osoittama kritiikki onkin mielenkiintoinen huomio, silla
pelkastaan ikajohtaminen nimena saattaa olla harhaanjohtava, vaikka todellisuudessa sen
syvimpana tarkoituksena on juuri ottaa jokainen tydntekija huomioon omana yksilénaan.
Ikajohtaminen ei valttamatta olekaan aina vain ikdan katsomista, vaan se voidaan ndhda
my06s moninaisuuden johtamisen osa-alueena, jossa otetaan huomioon yksilon tarpeet ja
vahvuudet (Lundell ym. 2011, 286-287).

2.2 lkaasenteet jaihmisian moninaisuus

Haluamattammekin ik& on yksi sosiaalista elamaa jasentava kategoria etenkin lansimai-

sessa kulttuurissa, jolle on ominaista nuoruuden ihannoiminen ja ian karttumisen nakemi-



nen usein kielteisena ominaisuutena (Lundell ym. 2011, 36, 288). Nain ollen eri-ikaisiin lii-
tetyt stereotypiat seka tunnepitoiset ikdennakkoluulot ohjaavat tulkintojamme ja havainto-
jamme eri ikdryhmien edustajista seka haittaavat yksil6llisten erojen huomaamista konka-
reissa (Lundell ym. 2011, 39, 288). Usein ikdantyneista puhutaankin taysin homogeeni-
sena joukkona, vaikka eroavaisuuksia on monia — ovathan ika ja ikdantyminen moniulot-
teisia tekijoita (Parry & Tyson 2011, 138).

Nykyajan yritysmaailmassa on usein tilanne, jossa alykkaina ja yrittdjahenkisina pidettavia
nuoria kunnioitetaan, kun taas taitavat konkarit tuntuvat helposti nakymattomilta ja aliar-
vostetuilta henkil6ilta, jolloin heidan vahvuutensa jaavat hyédyntamatta (Duncan, R.
7.11.2018; Lundell ym. 2011, 15). Monissa tyoyhteistissa ei olekaan tarpeeksi kiinnitetty
huomiota siihen, ettéd konkareilla on valtavaa potentiaalia, monia mahdollisuuksia seké&
laajaa osaamista esimerkiksi heidan vahvan elamankokemuksensa seka runsaan hiljaisen
tiedon ansiosta (Jabe 2015, 96, 129). Konkarit ovatkin suuri rikkaus, mikali heihin osataan
panostaa oikealla tavalla (Jabe 2015, 13). Monilta ihmisiltd kaivataan kuitenkin ian suh-
teen asennemuutosta, jotta voitaisiin nahda jokaisella ialla olevan jotakin annettavaa ty6-
yhteistsséa (Jabe 2015, 193). Pelkastaéan jo yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tytnantajia
edistamaan yhdenvertaisuutta, jolloin esimerkiksi ikéd maaritellaén kielletyksi syrjintaperus-
teeksi (Laki yhdenvertaisuudesta 1325/2014).

Hyva ikdjohtaja valittdd myonteista ikdasennetta tydyhteisdssa ja pyrkii ehkaisemaan
ikasyrjintaa (Ahonen ym. 2015, 149). Hyvan ikajohtajan piirteisiin kuuluukin suhtautumi-
nen kaiken ikaisiin ihmisiin positiivisesti, jolloin eri-ikaisista pyritaan I6ytamaan myonteisia
ja kehitettavia puolia tasavertaisesti (llmarinen 2006, 210; Tyo6terveyslaitos 2020a). Jos
esimiehen asenne konkareita kohtaan on kielteinen, ndkee han heissa helposti vain kiel-
teisia muutoksia (llmarinen 2006, 210). Esimerkkina ikasorrosta voidaan pitdd muun mu-
assa sita, etta konkarit saavat vahemman tukea yllapitddkseen tytssa kehittymistaan kuin
nuoremmat tydntekijat. Tama voi johtua siita, etta nuorempien tyontekijéiden arvioidaan
oppivan asioita nopeammin seké pysyvan organisaatiossa pidempaan kuin vanhempien
tyontekijoiden. (Colliander ym. 2009, 134.) Muita ikasyrjinnan muotoja voivat olla esimer-
kiksi uusimpien tietoteknisten valineiden tarjoaminen vain uusien ja nuorten tyontekijoiden
kayttoon, konkarin arvostamisen ja kokemuksensa hyodyntamatta jattdminen seka tyonte-
kijan elakkeelle painostaminen (Lundell ym. 2011, 41). Ikasyrjinndn kokeminen voi aiheut-
taa tyontekijalle muun muassa organisaatioon sitoutumisen seka motivaation laskemista
(Bal ym. 2015, 26). Konkareiden kanssa tytskennellessa ikaan liittyvista ennakkoluuloista
tulisikin pyrkia eroon seka nékeméaan jokainen tyontekijd omana yksilonaan (Parry 2014,
13).



Omia ikdasenteita on myds mahdollista muuttaa ja tdssa helpottavana tekijana voidaan
nahda oman kayttaytymisen havainnointi, jossa tunnistetaan niin mydnteiset kuin kieltei-
setkin asenteet seka niitd korjataan tarpeen mukaan oikeaan suuntaan. Hyvéna lahtokoh-
tana ikdasenteiden muutokselle voidaan pitda osaamisperusteista arviointia ja keskuste-
lua, jossa ikdén katsomatta huomio kiinnitetaan ihmisen osaamiseen ja hanen pystyvyy-
teensa. (Kiviranta 2010, 52.) Osaamislahtdinen keskustelu mahdollistaa kaikkien tyonteki-
jéiden vahvuuksien l6ytamisen sekd osaamisen kehittdmisen ja yllapitamisen (Kiviranta
2010 52-53). Osaamisen arvostamisen myota konkarit saavat enemman arvotuksen tun-
teita heidén tydssa osaamisestaan, vaikka heilla ei valttamatta olisikaan esimerkiksi vii-
meisinta tietoa koulumaailmasta samoin kuin nuorilla tydntekijéilla (Kiviranta 2010, 53).
Yhtena moninaisuuden vahvuutena voidaankin nahda se, etté jokaisen tyontekijan ajatel-

laan antavan jotakin arvokasta yritykselle (Parry & Tyson 2011, 47).

Ikgjohtamisen nakdkulmasta ik&aa tulisi tarkastella moniulotteisena ilmiona, eiké pelkas-
taén kalenteri-ian eli syntymastéa tdhan hetkeen laskettujen vuosien perusteella (Bal ym.
2015, 4, 58-59). Kalenteri-ian lisdksi ihnmisik& voidaan maaritella muun muassa biologi-
sen, sosiaalisen ja psykologisen ian perusteella (Lundell ym. 2011, 28). Biologisessa
iAssa on kyse ihmisen elimiston toimintakyvysta, jolloin biologinen vanheneminen vaikut-
taa esimerkiksi ihmisen fyysiseen ja psyykkiseen toimintakykyyn (Lundell ym. 2011, 29).
Sosiaalinen ik& puolestaan kuvaa eri ikavaiheisiin liitettavia ikdnormeja ja rooliodotuksia,
jotka maarittavat sita, mita eri-ikaisiltd odotetaan (Lundell ym. 2011, 32). Psykologisella
ialla taas tarkoitetaan sitd, minkéa ikdiseksi inminen itse kokee itsensa (Lundell ym. 2011,
30). Tutkimusten mukaan ihmiset, jotka tuntevat itsensa ikaisiaan nuoremmiksi, ovat
yleensa terveempid, he kokevat vahemman stressia seka he mielellaan haluavat jatkaa
tydelamassa pidempaan (Jabe 2015, 248). Lisaksi etenkin ikdéntyessa tunne koetun ian
ja kalenteri-ian valisesta eroavaisuudesta kasvaa (Lundell ym. 2011, 31). Kaiken kaikki-
aan ihminen voi samanaikaisesti olla useamman ikdinen tai eri-ikainen riippuen siita,

mista nakdkulmasta ikaa katsotaan (Lundell ym. 2011, 28; Perry 2015, 13).

Monilla esimiehilld on havaittu olevan virheellisia kasityksia ikaan liittyen, jolloin he usko-
vat esimerkiksi konkarien tydkyvyn ja/tai tuottavuuden laskevan ikaéntyessa ja nain ollen
he suhtautuvat negatiivisesti konkareihin (Bal ym. 2015; Ristiméki 16.7.2019). Tallaiset
ennakkoluulot vaikeuttavat osaltaan ainakin yli 50-vuotiaiden konkareiden tydllistymista, ja
muutoinkin kielteisilla ikdasenteilla on todettu olevan negatiivista vaikutusta konkarin suo-
riutumiseen erilaisissa tehtavissa (Ristimaki 16.7.2019; Tydterveyslaitos 2020a). Tasta
johtuen tydelamassa jokainen ihminen tulisi huomioida yksiléna eiké katsoa tiettya ikaryh-
maa yhtensa suurena massana. Todellisuudessa nimittain rahassa mitattuna 60-vuotiaan

konkarin tuottavuus on samaa tasoa kuin 35-40-vuotiaan tydntekijan (Ristimaki
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16.7.2019). Tahan vaikuttaa esimerkiksi se, etta konkari kompensoi nuoremman tyénteki-
jan hieman parempaa tyokykya kokemuksen kautta kertyneilla tiedoilla ja taidoilla, jolloin
kyky suoriutua vaikeistakin oman alan tehtavista sailyy hyvana lapi tyduran (Lundell ym.
2011, 177; Ristimaki 16.7.2019). Konkarilla on myds nuorta tyéntekijaa parempi hahmot-
tamiskyky niin laajoihin asiakokonaisuuksiin, oleellisten tyétehtavien huomioimiseen kuin
tulevien tapahtumien ennakoimiseenkin (Lundell ym. 2011, 177). Samoin ikdantyessa ih-
minen oppii kokemuksen kautta sdatelemaan omia voimavarojaan ja kompensoimaan

ikdantymisen myo6ta tulevia muutoksia (Lundell ym. 2011, 62).

Mikali tydyhteisdssa osataan hyddyntaa kaikenikaisten vahvuuksia, paasevat niin konkarit
kuin nuoretkin toimijat tukemaan toistensa tydskentelya (Lundell ym. 2011, 12). N&in ollen
konkareille on tarkeété luoda tunne siita, etta he ovat hyodyllisia ja voivat toteuttaa itsedan
tydssa (Jabe 2015, 37). Konkareihin suhtautuminen ty6paikalla vaikuttaa osaltaan siihen,
haluavatko he jatkaa tydelaméssa tydskentelya vai eivat. Konkarit ovatkin sitd halukkaam-
pia jatkamaan ty6ssa pidempaéan, mitd enemman he kokevat voivansa osallistua organi-
saationsa toimintaan seké mitd enemman he kokevat saavansa kunnioitusta omasta teke-
misestaan niin muilta tyontekijoilta kuin esimieheltdénkin. (Parry & Tyson 2011, 185.)
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3 Ik&dohtaminen arjen tydssa

Ihmiselld on elamén ja tyburan varrella erilaisia vahvuuksia ja tuen tarpeita, joissa ik&joh-
tamisella on suuri merkitys (Tyoterveyslaitos 2020a). Nama vaiheet eivat suoranaisesti
liity yksittdiseen ikdan, mutta usein tiettyyn ik&dhaarukkaan (Bal ym. 2015, 3). Tydurien jat-
kamisessa huomioitavia asioita ovat myds muun muassa tyontekijan taitojen ja kykyjen
tunnistaminen, tydympariston ja tyon suunnitteleminen, osaamisen kehittdminen, mahdol-
lisuuksien luominen hiljaisen tiedon jakamiseen seka ihmisten tarpeiden huomioiminen
(Bal ym. 2015, 80, Lundell ym. 2011, 14). Lisaksi ty0uraan vaikuttaa esimerkiksi ihmisen
elamantilanne siten, kuinka paljon han pystyy keskittym&an tydhonsa sek& millainen ihmi-
sen tyokyky on missakin elaméan vaiheessa (Tyoterveyslaitos 2020a). Tyontekijalla on
vastuu esimerkiksi omasta motivaatiosta, hyvinvoinnista ja kehittymisesta, mutta esimie-
hen tehtaviin kuuluu tarjota hyvat puitteet konkarin tydskentelylle (Aaltonen & Lindroos
2012, 29).

Tassa paaluvussa tarkastellaan tydssa jatkamiseen vaikuttavia tekijoita ikdjohtamisen na-
kokulmasta omina lukuinaan tyémotivaatioon vaikuttamisen, tydssa osaamisen ja osaami-
sen kehittamisen, tydkyvyn yllapitamisen, esimiestytn vaikutuksen konkarin tyéuraan

seka tydn merkityksen kautta. Jokainen luku aloitetaan teemaan johdattamisella, josta siir-

rytaan opinnaytetydhon valittujen osa-alueiden tarkempaan kasittelyyn.

3.1 Tydmotivaatioon vaikuttaminen

Ikdjohtamisen kannalta tyopaikoilla kannattaa ajatella, mitka johtamiskaytannét ja sita
kautta toimintamallit tukevat parhaiten tyontekijan tydmotivaatiota ja jaksamista missakin
elamanvaiheessa (Tyoterveyslaitos 2020a). Tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoité ovat
muun muassa tydn ominaisuudet, tydymparisto, tyontekijan persoonallisuus seké hénen
elaménvaiheensa. Tyomotivaatio puolestaan vaikuttaa esimerkiksi tyon tuottavuuteen,
sen laatuun ja henkilon hyvinvointiin. (Sinokki 2016, saatesanat.) Motivoitunut tyontekija
tekee ty6tdén innostuneesti ja suhtautuu tydhonsa ilolla (Sinokki 2016, luku 1). Liséksi
mukavassa tydssa inminen unohtaa ajankulun ja on taysin uppoutunut tekemiseensa
(Jabe 2015, 59). Téallaisen flow-tilan saavuttaminen ei olekaan iasta kiinni, vaan jokainen
tyontekija voi tydn mahdollistaessa saavuttaa sen. Tyontekijaa voidaan kuitenkin maarata
tekemdaan tyotd, mutta innostus ja tahto tyon tekemiseen syntyvat tyontekijassa itsessaan.
(Sinokki 2016, luku 1.)
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Tassa luvussa keskitytadan tydmotivaatioon vaikuttamiseen tydmotivaation merkityksen,
tyotehtavien tasapainon, ty0sta saatavaan palautteen seka muutostilanteissa tukemisen
kautta (kuvio 2).

Tyotehtavien Muutostilanteissa

tasapaino tukeminen

TYOMOTIVAATIO
JA SEN MERKITYS

TyOstéa saatava palaute

Kuvio 2. Tydmotivaation merkitys konkarin tyduran jatkamiseen (mukaillen mm. Jabe
2015, Kiviranta 2010, Lundell ym. 2011, Peltonen & Wallin 2014, Sinokki 2016)

3.1.1 Tyomotivaation merkitys

Tydmotivaatiolla voidaan nédhda olevan huomattava merkitys ty6urien pituuteen (Sinokki
2016, luku 2). Lisdksi motivaation yllapitAmisessa korostuu myos esimiehen tarkeys, silla
haneltd vaaditaan taitoa tunnistaa tyohon liittyvia tarpeita seka kykya hahmottaa ihmisille
aiheutuvia motivoitumisen haasteita heidan omassa tydssaan (Peltonen & Wallin 2014,
17). Tutkimusten mukaan ihmisen tydmotivaatio alkaa vahitellen laskea, mikali tyontekija
on tehnyt samaa tai samankaltaista tydta noin viiden vuoden ajan. Nain ollen on tarkeata
sovittaa tyon sisaltd konkarin osaamisen kanssa, jotta konkari oppii jatkuvasti tydssaan ja
nain sailyttaa hyvan tydémotivaation mahdollisimman pitkaan. (Juuti & Vuorela 2015, 79—
80.)

Tutkimuksen mukaan motivaatiotekijat vaikuttavat merkittavasti siihen, kuinka todennakai-
sena yli 45-vuotias tyontekijd ndkee itsensa jatkamassa tyoelamassa 63 ikédvuoden jal-
keen. Naihin motivaatiotekijoihin kuuluvat muun muassa mahdollisuus tehda tydnsa hyvin,
arvostuksen saaminen, mahdollisuus osallistua tyénsa suunnitteluun, tietoisuus omasta
suoriutumisesta seka esimiehelta saatu tuki. (Jabe 2015, 119; Sinokki 2016, luku 1.) Tyo
synnyttaa tekijalleen myds hyvinvointia ja sita kautta lisda osaltaan tydmotivaatiota. Tyon-

tekijan hyvinvointiin vaikuttavia yksiloityja tekijoitd ovat puolestaan tydntekijan tiedostami-
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nen hanen tekemastaan merkityksellisesta ty6sta ja mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemi-
sen tapoihin. Lisdksi ty6hyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi terveytta edistava ja tyduraa tu-
keva tydymparistd. (Sinokki 2016, luku 1.)

Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttaman Ikastrategia-tutkimushankeen mukaan kon-
kareita motivoi tydssaan mielekas, haasteellinen, kiinnostava ja vaihteleva tyd. He ovat
valmiita ottamaan vastaan uusia tyotehtavia seka néakevat oman tyénsa yhteiskunnallisen
merkityksen. Samaisessa tutkimuksessa tydntekijdiden tyémotivaatiota vahvistavana teki-
jana nahtiin kollegoilta saatava apu seka kyky arvostaa kaiken ikaisia tyossa. Tydssa jat-
kamiseen vaikuttavina tekijoina koettiin muun muassa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
hon, kuulluksi tuleminen asiantuntijana seké hyva oman tyén hallinta. (Peltonen & Wallin
2014, 23.) Laajemmassa mittakaavassa tyon merkityksellisyydella voidaan nahda olevan
lisdava vaikutus halukkuuteen ponnistella tydn haasteiden eteen (Peltonen & Wallin 2014,
14).

Esimies voi puolestaan yllapitaa ja tukea tyontekijoidensa motivaatiota muun muassa kes-
kustelemalla ja olemalla kiinnostunut konkareiden tyosta, muokkaamalla tyGtehtavia kiin-
nostaviksi ja omaa osaamista kehittaviksi, antamalla palautetta tyon etenemisesté seka
innostamalla, kannustamalla ja tukemalla konkaria jokapaivaisessa tyossaan (Juuti 2016,
66). Johtamisella onkin suuri merkitys motivaation kannalta, silla se vaikuttaa niin tyoky-
kyyn kuin ty6tuloksiinkin. Taman vuoksi johtaminen on avainasemassa siina, kuinka pit-
kaan ihmiset jaksavat ja haluavat tehda hyvaa tulosta tydssaan. Esimiehen olisikin tér-
keata selvittaa, mika motivoi konkareita tydssaan, jotta ikaantyneet ihmiset haluavat to-
teuttaa itsedén ja hankkia osaamisen kokemuksia. (Jabe 2015, 179.) Ty6hoén motivoimi-
sessa esimiehella voidaan ndhda olevan tarkea rooli, mutta lopulta motivaation pitaa kui-

tenkin lahtea tyontekijasta itsestaan (Aaltonen & Lindroos 2012, 74).

Ihmisen motivaation lahteet saattavat muuttua elamantilanteiden myéta esimerkiksi am-
matillisten tavoitteiden muuttuessa (Lundell ym. 2011, 231). Tydntekijan motivaatioon on
kuitenkin mahdollista vaikuttaa, mikali tyontekijalle merkitykselliset asiat ymmarretdén ha-
nen tyossaan (Lundell ym. 2011, 229). Tyontekijaa on helpointa kannustaa toimimaan or-
ganisaation hyvaksi silloin, kun tydntekijan ja organisaation tavoitteet sopivat yhteen kes-
kenaan (Lundell ym. 2011, 231). Lisaksi tydmotivaatioon vaikuttaa ihmisen kasitys hanen
kyvyistaan. Kykyihinsa luottava tyontekija suhtautuu myonteisesti uusiin haasteisiin ja
paasee helposti vastoinkaymisten yli. Kykyihinsa luottamaton ihminen puolestaan asettaa
helposti tavoitteensa matalalle ja luovuttaa usein ongelmatilanteissa. Konkarin motivaa-
tiota ja jaksamista koettelevat erityisesti epaoikeudenmukainen johtaminen, kohtuutto-

masti kuormittava tyo ja arvostuksen puute. Mikali tyé antaa konkarille vain toimeentuloa,
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johtaa se pian tyohon kyllastymiseen. (Lundell ym. 2011, 65.) Nain ollen arvostavan ja
tyodssa kannustavan esimiehen voidaan nahda olevan varsin tarkea tekija konkarin tyémo-

tivaatiolle.

3.1.2 Tyotehtavien tasapaino

Yksi vaativimmista ikdjohtamisen osa-alueista on tdiden yksil6llinen suunnitteleminen ja
toteuttaminen. Yksil6llisyyden tarve perustuu siihen, etta ikaantyessa ihnminen muuttuu
niin fyysisesti, henkisesti kuin sosiaalisestikin erilaiseksi. (Ilmarinen 2006, 211.) Toinen ei
halua lahtea mukaan jatkuvasti kasvaviin tyéelaman haasteisiin, kun taas toinen haluaa
koko ajan olla haastamassa itseaan (Kiviranta 2010, 144). Yksil6llisten ratkaisujen etsimi-
sessé korostuu niin esimiehen kuin tyontekijankin keskindinen luottamus (limarinen 2006,
211). Liséksi jo pitkan tyburan tehneiden ihmisten kanssa on keskityttéava kokonaisuuksiin,
kannustaviin tavoitteisiin seka tulevaisuudenkuvan luomiseen. Konkareita onkin syyta joh-
taa tavoitteiden avulla, mutta samalla muistaa kunnioittaa ja luottaa heidan asiantunte-

mukseensa. (Kiviranta 2010, 57.)

Tyo6tehtavien suunnittelemisessa pitdd myods huomioida tyotehtavien tasapaino, silla
stressi tyOtehtéavien suorittamisesta ja tdiden kasautumisesta lisdavat konkarin henkista
kuormitusta (Ahonen 2015, 114; Kiviranta 2010, 144). Liséksi selkean maalin ilmoittami-
nen ty6tehtévien suhteen on tarkeétd, jotta ihminen pystyy maarittdmaan tyénsa tavoitteet
seka tietamaan, kuinka hyvin han on tehtavissaan onnistunut (Jabe 2015, 183).

Hyvan esimiehen tehtavana on antaa konkarille hdnen taitojensa ja kykyjenséd mukaisia
haasteita, jolloin han pystyy luomaan opettavan suhteen konkarin ja tyon valille (Juuti &
Vuorela 2015, 69). Lisdksi sopivan haasteelliset tydtehtavat antavat mahdollisuuden on-
nistua, nayttaad kykyjaan seka kehittya tydssaan (Juuti 2016, 67). Samalla sopivan haas-
teelliset tyétehtavat ehkaisevat tydhon leipaantymista ja yllapitavat konkarin tyokykya
(Ahonen ym. 2015; 115). Tydn tulisikin mahdollistaa sellaisia haasteita, jotka virittavat
konkarin mielenkiinnon ja yllapitavat hanen kokemustaan patevana ja osaavana tyonteki-

janéd muiden seka hanen itsensa silmissa (Juuti & Vuorela 2015, 81).

Sopivan haasteellisen ja mielekkaan tyon on todettu kannustavan tyontekijaa kehittamaan
ja uudistamaan itsedan seka parantavan hanen tyokykyaan (Lundell ym. 2011, 64; Tyo-
elakevakuuttajat TELA 2020). Liséksi oikean tasoiset tyotehtavat tunnistaa siitd, etta tyon-
tekija ehtii ja haluaa tehda tydtehtavansa mahdollisimman hyvin (Kiviranta 2010, 99). Mi-

kali ty6 taas koetaan vain velvollisuutena, hoitaa tyéntekija helposti vain pakolliset tyoteh-
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tavansa, jolla puolestaan voi olla heikentava vaikutus tyontekijan tyokykyyn, vaikka fyysi-
sessé suorituskyvyssa ei tapahtuisikaan muutoksia (Lundell ym. 2011, 64; Ty6elakeva-
kuuttajat TELA 2020). Tyo6tehtavien tulisikin olla silla lailla kannustavia ja haastavia, etta
painetta uuden oppimiseen syntyy, mutta ne eivat kuitenkaan ylittaisi tydntekijan voimava-
roja. Lisaksi erilaiset mahdollisuudet tarjoavat tilaisuuden tarttua uusiin haasteisiin seka
oppia niista tyén tekemisen yhteydessa seka ne estavat jo opittuihin toimintatapoihin ta-
kertumista. (Kiviranta 2010, 144.)

Haasteellisten tyotehtavien lisaksi inminen tarvitsee tydssaan rutiininomaisia tyotehtavia,
silla niiden avulla tyontekijan tiedollinen kuormittuminen vahenee ja hanen toimintansa te-
hostuu. Liiallinen rutiinien maara voi kuitenkin olla myds haitaksi, silla talléin ihmisen toi-
minta muuttuu joustamattomaksi ja kaavamaiseksi. Tata voidaan estaa riittdvan monipuo-
lisella tehtavankuvalla seka sisallyttamalla tydhon sopivassa maarin alyllisia haasteita.
(Lundell ym. 2011, 198.) Aivot pysyvat oppimiskykyisina vaihtelevassa ty6ssa, joka tar-
joaa sopivasti alyllisia haasteita (Lundell ym. 2011, 199).

Usein konkarit koetaan paremmiksi sellaisissa tehtavissa, joissa tarvitaan muun muassa
kokemusta, viisautta, harkintakykya seké kykya ajatella strategisesti (Jabe 2017, 51). Hy-
via tyollistymismahdollisuuksia etenkin yli 55-vuotiaille tarjoavat hyvaa perehdyttamista,
vahvaa osaamista ja kokemusta edellyttavat tyotehtavat. Lisdksi heille voidaan joustavasti
tarjota erilaisia sijaisuuksia tai osa-aikaisia tyotehtavia. Osa-aikatyén mahdollisuuksiin
kuuluvat muun muassa tyon ja koulutuksen yhdistdminen tai tyon ja elakkeen yhdistami-
nen. Osa-aikatyolla voidaan helposti tarjota myos ty6ta sita haluaville. (Peltonen & Wallin
2014, 18.) Osa-aikatyon voidaankin nahda mahdollistavan esimerkiksi paremman tydaika-
suunnittelun toteutumisen, jolloin konkarille voidaan tarjota enemman vapaa-aikaa, mutta

samalla myds elamaan mielenkiintoa tuovaa ty6ta konkarin niin halutessaan.

3.1.3 Tyobstd saatava palaute

Ihmiselle on tarkeata, ettd han voi tehda jotakin hyvaa ja arvokasta seka tuntea olevansa
hyvaksytty ja arvostettu (Juuti & Vuorela 2015, 143). Jokainen ihminen haluaakin onnistua
tydssaan ja nain ollen onnistumiset tuovat suurta merkitysta ihmisen elamaan (Jabe 2015,
126; Juuti & Vuorela 2015, 143). Onnistumisista voidaan palkita pelkdstaan sanomalla Kkii-
tos tai havaitsemalla kayttdmattomat voimavarat, kuten konkareiden valtava hiljainen tieto
(Jabe 2015, 213). Liséksi johtamisessa on tarkeata keskittyda ongelmien sijasta mahdolli-
suuksien havaitsemiseen seké puutteiden ja heikkouksien korostamisesta vahvuuksien
hyddyntamiseen (Jabe 2015, 215). Mikali ihminen kokee elaméansa aikana paljon ep&on-

nistumisia, alkaa han helposti keskittya epaonnistumisten estamiseen seka paivittaiseen
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selviytymiseen. TAma puolestaan saattaa johtaa siihen, ettd ihminen toivoo pdésevansa
tydelaméasta mahdollisimman pian pois. (Jabe 2015, 126.) N&in ollen myds epaonnistumi-
set tulisi pyrkid osoittamaan konkareille mahdollisuuksina, joiden kautta voidaan oppia
uutta (Juuti & Vuorela 2015, 150). Onnistumisten mahdollistamisessa esimiehen tehta-
vana on auttaa tyontekijoita heidan pyrkimyksissdan onnistua tydssaén seka tunnistaa ja
estda suoritusta haittaavia tekijéita (Juuti & Vuorela 2015, 143). Onnistumisten huomioimi-

nen osana palautteen antoa on tarkea motivaatiotekija ihmisen tyéskentelyn kannalta.

Palautteen avulla ihminen oppii niin vahvuuksistaan kuin siitd, mihin suuntaan hénen tulisi
osaamistaan kehittdd (Lundell ym. 2011, 196). Mita kokeneemmasta tyontekijasta on
kyse, sitd sokeammaksi han tulee omasta osaamisestaan. Tasta johtuen palautteen anta-

miseen tulisi kiinnittda huomiota kaikissa mahdollisissa tilanteissa. (Kiviranta 2010, 154.)

Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttaman Ikastrategia-tutkimushankeen mukaan
etenkin esimiehelta toivottiin saatavan enemman palautetta omasta tyostéaén (Peltonen &
Wallin 2014, 24). Tutkimusten mukaan suomalainen esimies ei annakaan paljoa pa-
lautetta alaistensa tyosuorituksesta, vaikka esimerkiksi mydnteisen palautteen on todettu
lisdavan ihmisen voimavaroja (Juuti & Vuorela 2015, 81). Lisaksi tytsta saatava palaute
auttaa tulevan tekemisen ohjaamisessa. Esimiehelté saatavalla palautteella voidaan myos
nahda olevan kannustava vaikutus henkilén tydntekoon, mikali palautteen saaminen on
sopusoinnussa ihmisen tekeman tyon kanssa. (Juuti 2016, 67.) Usein alaiset mieltavat pa-
lautteen puuttumisen ilmaisevan tytn sujumista, mutta silti he kaipaisivat yksil6llista pa-
lautetta tydstadn. Palautetta antaessa on myds muistettava, etta se voi olla spontaania ja
jokainen tydyhteisdn jasen voi antaa palautetta toisille tydyhteistssa. (Colliander ym.
2009, 138))

Esimiehen palautteen antamisen mahdollistamiseksi esimieheltad vaaditaan alaisen tyéteh-
tavien ja hanen aikaansaamistensa tuntemista, jotta han pystyy kertomaan alaisille heidan
tydsuorituksistaan (Juuti & Vuorela 2015, 81-82). Lisaksi esimiehen on tarkeatd muistaa,
ettd jokainen haluaa saada palautetta tydstaan ja nain ollen niin positiivista kuin rakenta-
vaakin palautetta tulisi antaa tasapuolisesti jokaiselle tydntekijalle (Jabe 2017, 136). Esi-
miehen on myo6s hyva kiinnittdd huomiota siihen, miten palaute otetaan vastaan. Mikéli
palaute otetaan vastaan negatiivisesti, on esimiehen tarkeata kuunnella konkaria vaivaava

asia ja selvittaa tilanne mahdollisimman pian yhdessa alaisen kanssa. (Jabe 2017, 137.)
Esimiehen tehtaviin kuuluu myo6s palautteen vastaanottaminen omilta alaisiltaan (Lundell
ym. 2011, 196). Tassa esimiehen kannattaakin rohkaista alaisiaan puhumaan heita mieti-

tyttavista asioista kanssaan (Jabe 2017, 204). Palautetta vastaanottaessaan esimies voi
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saada tietoonsa esimerkiksi sen, millaisiksi konkarit kokevat tydpaikalla tapahtuneet erilai-
set muutokset (Jabe 2017, 203). Kynnys palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen on

matala etenkin silloin, kun tydyhteiso toimii hyvin (Lundell ym. 2011, 196).

3.1.4 Muutostilanteissa tukeminen

Tyoelaman muutokset koskevat kaikenikaisia, mutta niiden merkitys inmisen elamaan
vaihtelee tyouran vaiheen ja tytkokemuksen mukaan (Lundell ym. 2011, 293). Muutosten
johtaminen ja muutoksessa tukeminen ovatkin tarkeita ikajohtamisen alueita, silla muutok-
sista selviytyminen vaikuttaa vahvasti konkareiden haluun ja mahdollisuuksiin jatkaa ty6-
elamassa seka tyontekijan voimavarojen kehittymisessa (Lundell ym. 2011, 249). Taman
vuoksi johtajien on tarkeata kuunnella tydntekijoidensa tuntemuksia ja nakemyksia, jotta
he voivat ymmartaa alaistensa erilaisia suhtautumistapoja (Lundell ym. 2011, 305). Toisen
ymmartamisen mahdollistamiseksi puolestaan tarvitaan aito ja luottamuksellinen yhteys
esimiehen ja tyontekijan valilla, jossa esimerkiksi juuri tydssa tapahtuvista muutoksista
keskustellaan ajoissa konkarin kanssa (Lundell ym. 2011, 305; Kiviranta 2010, 57). Tyon-
tekijan kokiessa muutoksen hyddylliseksi ja valttamattomaksi on han motivoitunut toteutta-
maan sen (Lundell ym. 2011, 66).

Liséksi avoimuus uudelle auttaa ihmistd menemaan eteenpain ja selviytymaan muutok-
sesta (Lundell ym. 2011, 67). Avoimuuden ansiosta hyddyllinen muutos voidaan nahda
esimerkiksi mahdollisuutena uuden oppimiselle seka se palvelee tyon ja ihmisen ammatil-
lista kehittymista. Lisaksi muutoksista selviytyminen vahvistaa konkarin luottamusta omiin
kykyihin seka auttaa hanta rakentamaan myonteista suhdetta tyéhénsa. Ikdantyneiden tu-
keminen muutoksessa lisdd myos konkareiden motivaatiota seka halukkuutta jatkaa tyo-

elamassa pidempaan. (Lundell ym. 2011, 307.)

Muutoksen etenemisesta ja sen syista on myo6s hyva kertoa alaisella aika ajoin, silla edis-
tymisen tunne helpottaa ihmisten tunteiden kasittelyda. Muutoksessa esimiehelta vaadi-
taankin kykya tukea, kannustaa ja valmentaa alaistaan, jotta alainen paéasee kéasittele-
maan mahdollisia vihan, ilon tai surun tunteita ja taten valmistautumaan muutokseen.
(Jabe 2015, 217.) Huonosti johdetut muutokset muun muassa heikentavat tyéntekijan mo-
tivaatiota, hanen luottamustaan johtoon seka hanen sitoutumistaan organisaatioon (Lun-
dell ym. 2011, 304). Konkareiden tydkyky ja kiinnostus jatkaa tydelamassa riippuvatkin
yha enenevissa maarin siitd, miten konkari pystyy rakentamaan myonteista suhdetta
omaan tyohonsa erilaisten muutosten keskella (Lundell ym. 2011, 247). Liséaksi muutok-
sessa konkarille on merkityksellista se, ettd han pystyy hoitamaan tydnsa kunnialla lop-
puun saakka (Lundell ym. 2011, 248).
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Ihmisen on vaikea lahted mukaan muutokseen, mikéli se koetaan epamielekkaaksi (Lun-
dell ym. 2011, 66). Jatkuva muutos seka siitéa syntyvat arvoristiriidat vasyttavat konkaria,
mikali hén kokee, ettei voi selviytya muutoksesta ammattiylpeytta kokien (Lundell ym.
2011, 248). Muutoksiin vasyminen saattaa my0s tuottaa sen, ettd konkari on yha haluk-
kaampi jadmaan tytelamasta elakkeelle (Lundell ym. 2011, 247). Muutokseen sopeutumi-
nen on sita tyélaampaa, mita syvemmin muutos koskettaa ihmisen ammatillista identiteet-
tid. Kielteiseltd tuntuvassa muutoksessa konkari saattaa nimittdin kokea, etta hanen tie-
doillaan ja taidoillaan ei ole endd merkitysta tydelamassa. Jatkuvien muutosten on todettu
koettelevan enemman konkareiden motivaatiota ja voimavaroja kuin nuorempien tyoénteki-
jéiden. (Lundell ym. 2011, 66.) Nain ollen voidaan ajatella, ettd muutoksen ymmartami-
sessd tarvitaan myds mahdollisimman paljon aikaa, jotta konkari padsee kasittelemaan

ha&nessa herdavia muutoksen aiheuttamia tuntemuksia kaikessa rauhassa.

Muutoksen ymmartamista voidaan helpottaa ottamalla alainen mukaan muutoksen suun-
nittelemiseen (Jabe 2015, 218). Esimiesasemassa olevan henkilon ei yhdessad muutosta
suunniteltaessa kannatakaan heti nahda tyontekijan antamaa mahdollista kriittista tai ra-
kentavaa palautetta muutosvastarintana. Useimmissa tapauksissa taméa nimittain tarkoit-
taa, ettéd ihminen on sitoutunut organisaatioon ja haluaa olla vaikuttamassa sen toimin-
taan. (Tyoterveyslaitos 2020b.) Mahdollinen vastustus antaa usein myoés aikaa uusien asi-
oiden kypsyttelyyn ja nain ollen vastustus tulisi k&sittd&d uuden osaamisen syntymisen pro-
sessina. lhmisessa vapautuukin voimavaroja kohdata uusi todellisuus silloin, kun hén on
saanut kasitella mieltaén painavat asiat. Lisaksi konkarilla on kertynyt paljon kokemusta
tyostd, elamasta seka muutoksista ja nain ollen tama kaikki on voinut kehittdd héanen ky-

kyaan arvioida muutosten merkitysta kokonaisuuteen. (Lundell ym. 2011, 305.)

3.2 Tydsséd osaaminen ja osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittdmisen tapoja on useita, kuten tutkintoon johtava koulutus, konferenssit,
omaehtoinen kouluttautuminen, opintomatkat, erilaisiin projekteihin osallistuminen, mento-
rointi, palautejarjestelmat ja kehityskeskustelut (Lundell ym. 2011, 206). Tydn tekemisen
ja siihen liittyvan kehittymisen valille saattaa kuitenkin joskus tulla epatasapainoa, joka
saattaa lisata konkarin uupumusta ja stressia (Kiviranta 2010, 109). Oppimisen pitaisikin
olla oma osa-alueensa itse tehtavasta tyosta, jolloin kummallekin roolille 10ytyy riittavasti
aikaa. Mikali oppiminen jatetaan yhtalaiseksi osaksi tyota, riittaa tyontekijan voimavarat
yleensa vain tyon tekemiseen, silla tyota usein mitataan enemman. (Kiviranta 2010, 111.)
Nain ollen osaamisen tietoista kehittdmista varten tarvitaan myos etukateen maaritellyt

mittarit, joita pohditaan yhdessa esimiehen kanssa (Kiviranta 2010, 157-158).
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Tydssé osaamisen ja osaamisen kehittamiseen liittyvassa alaluvussa keskitytaan syvem-
min erilaisiin koulutusmahdollisuuksiin ja oppimiseen, hiljaisen tiedon jakamiseen seka

mentorointiin tydmuotona (kuvio 3).

Mentorina toimiminen Hiljaisen tiedon jakaminen

TYOSSA OSAAMINEN
JA OSAAMISEN
KEHITTAMINEN

Kouluttautumismahdollisuudet

ja oppiminen

Kuvio 3. Tydssa osaamisen ja osaamisen kehittdmisen vaikutus konkarin tyéuran jatkami-
seen (mukaillen mm. Jabe 2015, Kiviranta 2010, Lundell ym. 2011, Parry & Tyson 2011)

3.2.1 Kouluttautumismahdollisuudet ja oppiminen

Tyontekijan on tarkeétéd saada kehittda taitojaan pysyakseen ajan tasalla jatkuvasti muut-
tuvassa ty0eldmassa. Liséksi koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen osoittaa konkarille,
ettd hanen tybpanostaan arvostetaan ja sité halutaan kehittdé. (Parry & Tyson 2011, 178.)
Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttaman Ikastrategia-tutkimushankeen mukaan ty6-
elamassa on kuitenkin havaittavissa tilanteita, joissa konkarit eivat koe heidan osaamis-
taan hyddynnettavan riittavasti, he eivat saa paattdd omaan asiantuntijuuteensa liittyvista
asioista tai he eivat koe saavansa tarpeeksi palautetta tydstaén. Tallaiset tilanteet puoles-

taan nahdaan vahaisena arvostuksena tyontekijad kohtaan. (Peltonen & Wallin 2014, 24.)

Osaamisen kehittdmisen on todettu lisd&van muun muassa tyotyytyvaisyytta ja tyéhon si-
toutumista seka silla on tarkea merkitys konkarin tyéhyvinvoinnille ja tuottavuudelle (Aho-
nen ym. 2015, 114; Bal ym. 2015, 80). Liséksi uuden oppiminen tuo ihmiseen elinvoimaa,
joka puolestaan auttaa hantéa jaksamaan tydssa paremmin, kun taas tyontekijan kokemus
lian vahaisesta osaamisesta tydssa saattaa uuvuttaa tyéntekijan (Duncan 7.11.2018; Kivi-
ranta 2010, 99). Osaamisen kehittamiselle ja ammatilliselle uudistumiselle luovat perustan

sopivan haasteelliset tyotehtavat, koulutusmahdollisuudet ja oppimista tukeva tydyhteiso.
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Ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavat myés myodnteinen asenne itsensa kehittdmiseen,
kiinnostus omaan tyohon seké luottamus omaan oppimiskykyyn. (Lundell ym. 2011, 63.)
Aikaisempien tutkimusten mukaan konkarit kokevat itselleen tarkeaksi uuden oppimisen ja
itsensa kehittamisen (Parry & Tyson 2011, 108). Tasta huolimatta koulutustasosta riippu-
matta yli 50-vuotiaille tyontekijoille ei tarjota niin paljon koulutusmahdollisuuksia kuin nuo-
rille, silla heidan kouluttautumisen ei uskota tuottavan yritykselle yhta paljon hy6tya kuin
nuorien kouluttautumisen (Parry & Tyson 2011, 178-179, 192). Koulutusmahdollisuuksien
tarjoaminen konkareille olisi kuitenkin yhta tarkeata kuin nuorille, silla koulutusmahdolli-
suuksien puuttuminen saattaa johtaa ty6tehtavien rutinoitumiseen tai tahattomaan elak-
keelle jaantiin (Bal ym. 2015, 164; Lundell ym. 2011, 189). Mikéli konkarit taas kokevat
heilla olevan samat kehittymis- ja etenemismahdollisuudet kuin nuorilla, kasvattaa se sa-
malla heidan motivaatiotaan tyon tekemiseen (Parry & Tyson 2011, 180). N&in ollen kon-

karit tulisi ottaa huomioon koulutussuunnitelmia tehdessa samoin kuin nuoret tyontekijat.

Osaamisen kehittdmisessa on tarkeata huomioida myds osaamisen kehittdmiseen tarvit-
tava aika, jotta ihmiset ovat halukkaita kehittam&an itsed&n muiden tyokiireiden ohella.
Konkarit saattavat tarvita uuden oppimiseen keskivertoa pidemman ajan kuin nuoret,
mutta ovat silti nuorien tyontekijéiden tavoin yhta kyvykkaita oppimaan uutta, mikali heilla
I6ytyy halua siihen. (Kiviranta 2010, 145.)

Ajan ohella keskeinen oppimiseen vaikuttava tekija on jaksaminen. Stressaantunut ja uu-
punut tyontekija suoriutuu tyotehtavistadn jollakin tasolla, mutta harvoin hanella jaa voimia
kehittda omaa osaamistaan. Mitd enemman tyontekijan tyd vaatii kehittamista ja uuden
oppimista, sita tarkedmpaa on, ettd tydntekijalla sailyy mielenkiinto ja mahdollisuus oppi-
miseen. (Kiviranta 2010, 146.) Lisaksi tyontekija on tarkeata perehdyttdd kunnolla mahdol-
lisiin uusiin ty6tehtéaviin muun muassa tydkyvyn sailyttamisen vuoksi (Ahonen ym. 2015,
125). Konkarit kaipaavat oppimisessaan my6s joustavuutta koulutuksissa, itsenaisyytta ja
omaan tahtiin opiskelemista (Parry & Tyson 2011, 108). Lisaksi he punnitsevat tarkem-
paan kuin nuoret tydntekijat, mitd he haluavat oppia ja millaisten asioiden oppimiseen he
haluavat kayttéda voimavarojaan (Ahonen ym. 2015, 141). Konkareiden oppimisessa li-
saantyy myads tarve ja halu aktiivisempaan vuorovaikutukseen esimerkiksi esimiehen
kanssa, jota voidaan toteuttaa muun muassa erilaisien projektien seka arviointi- ja suun-
nittelutilaisuuksien myotéa (Kiviranta 2010, 145, 147). Liséksi aikaisemman kokemuksen ja
osaamisen hyddyntamisella seka aikuispedagogisilla kdytanndilla on tarkea rooli uuden
oppimisessa (Ahonen ym. 2015, 115, 142).

Osaamisen kehittamisessa myos konkarilla on tarkea rooli, silla etenkin tyduran keski- ja

loppuvaiheilla tietoja ja taitoja tulee paivittaa ja uudistaa (Kiviranta 2010, 141; Lundell ym.
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2011, 191). Omaa osaamista voi kehittda monin tavoin, kuten erilaisin tyokierroin, muiden
yritysten toimintaan tutustumalla tai kouluttautumalla (Jabe 2015, 233). Kehittymista ei
kuitenkaan saisi jattaa yksin konkarin vastuulle, jotta siita ei tule sattumanvaraista ja epa-
varmaa. Esimiehelté tarvitaankin oppimisen oikean suunnan ja kehittdmisen keinojen neu-
vomista, tukea seka tyontekijan oppimisen kehittymisen seuraamista, jotta tydntekija oppii
ja kehittyy haluttuun suuntaan. (Kiviranta 2010, 141.) Lisaksi esimiehelta vaaditaan ihmis-
ten vahvuuksien tuntemista ja tunnistamista, jotta han osaa tarjota konkareille oikeanlaista
tyota vield elékeidn saavuttamisen jalkeenkin konkarin nain halutessa (Jabe 2015, 117,
124). Esimiehen avulla konkari onnistuukin uudistamaan tietojaan ja ndkemaan omat tai-

tonsa seka arvonsa tydyhteison jdsenena (Duncan 7.11.2018).

Konkarit oppivat parhaiten uutta asioiden soveltamisessa ja niiden yhdistamisessa jo ole-
massa oleviin taitoihin ja tietoihin (Kiviranta 2010, 148). Tavallisten koulumuotoisten kou-
lutusten lisaksi konkareille on tarkeata antaa myds mahdollisuus tuoda esille omia néke-
myksidan ja kokemuksiaan (Kiviranta 2010, 204). Esimerkkeja tallaisista koulutuksista voi-
vat olla pienryhmissé osallistavin keinoin kasiteltdvat todelliset ongelmat, jossa korostuu
arvostavan kuuntelun merkitys (Kiviranta 2010, 148, 207). Kokemusperaiset ja osallistavat
koulutukset toimivat parhaiten silloin, kun paikalla on eri-ikaisia tyontekijoita. Talldin saa-
daan aikaan keskusteluja muun muassa erilaisuuden ymmartamisestd, arvojen erilaisuu-
desta ja osaamisten eri painotuksista. (Kiviranta 2010, 149.) Muita vaihtoehtoja ovat muun
muassa tyotehtaviin liittyvat valmennusprosessit tai tydpajatyyppiset tydskentelyt, jotka
vahvistavat ja kehittavat jo olemassa olevaa tietoa (Kiviranta 2010, 148-149). Osaamisen
johtamisessa tulee kuitenkin muistaa, etta jokainen tyontekija oppii omalla tavallaan ja ta-
man vuoksi tarvitaan monia kehittymisen keinoja, joita voidaan soveltaa tilanteen ja tar-

peen mukaan (Kiviranta 2010, 161).

Viime vuosina oppimisen rinnalle on noussut esille my6s valmennuksia, jotka liittyvat
muun muassa tyfuraan, perustydhon, jaksamiseen ja tyduran pidentamiseen. Kaikki
nama teemat vaikuttavat myodnteisesti esimerkiksi konkareiden aktiivisempaan kehittymi-
seen, parempaan tyotulokseen seka pidempien tyourien tukemiseen. Lisaksi tarkeina val-
mennusten teemoina pidetaan tyon mielekkyytta ja urasuunnitelmia, silla ne luovat perus-

taa pidemmalle tyouralle. (Kiviranta 2010, 211.)

3.2.2 Hiljaisen tiedon jakaminen

Oman kokemuksen eli hiljaisen tiedon jakaminen on keskeinen tavoite ikajohtamisen na-
kokulmasta (Jabe 2015, 138). Hiljaisen tiedon johtamiseen kaytettava ajankayttd on sita

tarkeampaa, mita keskeisemmassa asemassa kokemus ja siihen perustuva asiantuntijuus
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sekd ammattitaito ovat. Kauan omaa tyota tehnyt ja samalla omassa tyossdén ammatti-
laiseksi kasvanut tyontekija on tydnantajalleen arvokas, silla han tietdd, mité tulee milloin-
kin tehda, miten ja kenen kanssa (Kiviranta 2010, 180). Eri-ikaisten vahvuuksien hyddyn-
tamiseksi tydyhteis6on onkin luotava osaamisen jakamiseen kannustava vuorovaikutus-
kulttuuri, silla ei ole itsestaan selvaa, ettd kokeneet tyontekijat haluavat jakaa tietamystaan

nuoremmille kollegoille (Lundell ym. 2011, 349).

Konkarin osaamisen vahvuudet perustuvat hanen asiantuntemukseensa seké pitkaan tyo-
kokemukseen (Tyoterveyslaitos 2020b). Tallaista kokemusperaistd ennakointikykya, on-
gelmien ratkaisemista ja osaamista voi olla kuitenkin vaikea tunnistaa etenkin normaalissa
tyoskentelyssé niin konkarin kuin esimiehenkééan (Kiviranta 2010, 163; Tyoterveyslaitos
2020b). Tama johtuu siita, ettd omaa hiljaista tietoa ja sen kayttamista konkari joutuu
useimmiten pohtimaan vasta siind vaiheessa, kun tyéhon tulee ongelmia (Tyoterveyslaitos
2020b). Hiljaisen tiedon tunnistamisessa esimiehilta tarvitaankin aktiivista keskittymista
konkareiden hiljaisen tiedon huomaamiseen seka sen nakyvaksi tuomiseen, silla samalla
kun he edellyttéavat sen jakamista, toisaalta he myds mahdollistavat sen (Kiviranta 2010,
163, 175). Hiljaisen tiedon tunnistamisen lisdksi johtamisen l&ahtdkohtana voidaan pitaé ar-
vostamista ja tunnustamista konkarin hiljaisesta tiedosta, mik& auttaa hanta jaksamaan,
kehittymaan tydssaén, haluamaan jakaa omaa hiljaista tietoaan seka se lisda halukkuutta
jatkaa tyodssa (Kiviranta 2010, 174, 177).

Esimiesten tavoin konkarin on hyva miettia, mista hanen oma hiljainen tietonsa rakentuu
(Jabe 2015, 138). Omaan osaamiseensa syventyminen tuo konkarille usein voimaantumi-
sen tunteita, kun han tajuaa, miten paljon arvokasta tietoa hanelle on kertynyt vuosien
saatossa (Jabe 2015, 139). Hiljainen tieto valittyy muun muassa kehittdmishankkeissa,
palavereissa, koulutustilaisuuksissa seka kaytava- ja kahvipoytakeskusteluissa. Toimin-
nan taustalla vaikuttavaa hiljaista tietoa saadaan nékyvaksi myds kaymalla lapi onnistu-
neita tydsuorituksia. Erityisen hyddyllista hiljaisen tiedon valittamisessa ovat epaonnistu-
misten ja ongelmatilanteiden yhteinen analysointi ja lapikaynti. (Lundell ym. 2011, 339.)
Nain ollen yrityksissa epaonnistumisetkin voidaan parhaassa tapauksessa kaantaa positii-

visiksi oppimiskokemuksiksi niin tydntekijan kuin yrityksenkin kannalta.

Ihmisten valinen vuorovaikutus on ehdoton edellytys hiljaisen tiedon jakamisessa, jossa
sekd osaamisen haltija ettéd uuden osaamisen omaksuja ovat samaan aikaan prosessissa
lasna (Kiviranta 2010, 182, 189). Tall6in tyoparit oppivat toinen toisensa tyo- ja ajatteluta-
voista molemminpuolisesti (Kiviranta 2010, 192). Kokenut tydntekija antaa tydskentelyyn
vahvan tietotaitonsa tyoprosesseista ja kokemusperaisesta asiantuntijuudestaan, kun taas

nuorempi kollega tuo uusia tuulia ja menetelmia seké vaihtelua konkarin tyéhon (Kiviranta
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2010,192-193). Lisaksi konkarin osaaminen kehittyy, kun héan valmistelee ja jasentelee
osaamistaan toiselle jaettavaksi (Kiviranta 2010, 152). Parhaisiin tuloksiin osaamisen ja-
kamisessa paastaan silloin, kun niin hiljaisen tiedon haltijalla kuin hanen parinaan olevalla
vahemman kokeneella tydntekijalla on vahva motivaatio yhdessa tekemiseen ja oppimi-
seen. Osaamisen nakyvaksi tekemista voidaan toteuttaa esimerkiksi mentorina toimimi-

sena, opettamisella tai uusiin projekteihin osallistumalla. (Kiviranta 2010, 189.)

3.2.3 Mentorinatoimiminen

Esimiehen tehtaviin kuuluu konkarin asiantuntemuksen hyddyntaminen muokkaamalla ha-
nen tyétehtaviaan (Lundell ym. 2011, 62). Tallaisena tyotehtavien muokkaamisena voi-
daan nahda esimerkiksi mentorointi. Mentoroinnille tulee kuitenkin varata oikeanlainen
mahdollisuus seka tarpeeksi aikaa toteuttaa sita. Parhaimmillaan tallainen toiminta voi va-
hentda konkaria kuormittavia tyotehtavia seka lisata nakodkulmia ja tuoda mielenkiintoa
omiin ty6tehtaviin samalla, kun konkari padsee hyddyntdmaan omaa kokemustaan. (Tyo-
terveyslaitos 2020b.) Kiinnostus mentorointiin onkin kasvanut suurien ikaluokkien elak-
keelle jaannin my6téd ja monissa organisaatioissa mentoriohjelmat ovat muodostuneet tar-

kedksi osaksi ikdjohtamista (Lundell ym. 2011, 346).

Organisaation nakdkulmasta mentorointi voidaan n&dhda keinona vaalia ja kehittaa organi-
saation osaamispddomaa (Lundell ym. 2011, 346). Lisdksi mentoroinnin voidaan nahda
olevan tarked asia konkarille, silla se tuo héanelle merkityksellisyyden tunteita (Jabe 2015,
172). Konkarit nimittain saattavat kokea mentoroinnin mahdollisuutena jatkaa tydssa pi-
dempaan, silla he kokevat tekevansa arvokasta ty6ta organisaation hyvaksi saadessaan

jakaa osaamistaan ja kokemuksiaan nuoremmille (Bal ym. 2015, 194).

Hyvéassa mentorisuhteessa ei kuitenkaan ole kyse pelkastaan osaamisen siirtamisesta ko-
keneelta kokemattomammalle, vaan se perustuu tasavertaiseen dialogiin, joka mahdollis-
taa kummankin osapuolen kehittymisen, mydnteisen suhteen rakentumisen tyéhon seka
itsetunnon kehittymisen (Jabe 2015, 97; Lundell ym. 2011, 347-348). Mentoroinnissa
mentori nimittéin joutuu perustelemaan toimintatapojaan ja taten hankin paasee pohti-
maan, mitk&a asiat hanen tydssaan ovat merkittavia (Lundell ym. 2011, 347). Aktorin
kanssa tytskentely mahdollistaa myds mentorin avoimen palautteen saamisen omalla ta-
vallaan tydskentelevalta aktorilta ja nain ollen mentorointi hyddyttéd myoés mentorin am-
matillista kasvua (Juuti 2016, 141). Muina mentoroinnin hyotyind konkarin nakdkulmasta

voidaan nahdé& muun muassa oman hiljaisen tiedon tunnistaminen sekéa mahdollisuus
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saada uutta tietoa alan kehityksesta ja koulutuksesta, tilaisuus tehtdvankuvan rikastumi-
seen seka pitk&n tyduran aikana kehittyneen osaamisen arvostaminen (Lundell ym. 2011,
347-348).

Mentoroinnin kautta konkarille voidaan my6s antaa kokonaan uusi tehtava, mikali han ei
enaa jaksa tehda omaa ty6ta samalla tavalla kuin ennen (Jabe 2015, 96). Taysipaivaisen
tyon jalkeen oikealla asenteella varustettu konkari voi kouluttautua taitavaksi mentoriksi ja
nain ollen saada tasta parhaimmillaan arvostetun ja virikkeellisen uuden ammatin (Jabe
2015, 174). Usein aktorit antavatkin arvoa mentorille seka asettavat heidat helposti omiksi
ihanteikseen (Juuti 2016, 141). Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttaman Ikéastrate-
gia-tutkimushankeen mukaan erityisesti mentorointi koettiin mielenkiintoisena tyétehta-
vana tytssa jatkamisen kannalta, silla siind konkari pAdsee omasta halustaan jakamaan
hiljaista tietoaan nuoremmalle tyontekijalle (Peltonen & Wallin 2014, 26).

Elékeian lahestyessa ihmisen on helpompi luopua tydelamasta, mikali han kokee voi-
vansa jattaa jotakin arvokasta itsestaan tuleville sukupolville. Etenkin ihmisen kokiessa
tyoelamasta irtautumisen vaikeaksi, voidaan tydelamasta irtautumista helpottaa muun mu-
assa generatiivisuutta tukemalla. (Lundell ym. 2011, 260.) Generatiivisuudella tarkoitetaan
voimavarojen kanavoimista yhteison hyvinvoinnin edistamiseen henkilokohtaisten saavu-
tusten sijaan, joka nakyy esimerkiksi mielenkiintona nuorempien tyétovereiden ohjaami-
seen, kannustamiseen ja tukemiseen (Lundell ym. 2011, 259). Nain ollen voisi myds aja-
tella, ettéd generatiivisuuden tukeminen saattaa joissakin tilanteissa lisatd konkarin haluk-

kuutta jatkaa tybelamassa entista pidempaan.

3.3 Tydkyvyn yllapitaminen

Ihmisen tydkyky on monien asioiden summa, joka muodostuu ihmisen toimintakyvysta ja
terveydestd, hdnen osaamisestaan, arvoista ja motivaatiosta, johtamisen, tydyhteison ja
tydolojen merkityksesta seké ihmisen voimavarojen ja tydn vaatimusten valisesta yhteen-
sovittamisesta (Mehildainen 2020, Tytelakevakuuttajat TELA ry 2020). Tyokyvysta esi-
merkkin& voidaan pitaa professori Juhani limarisen kehittama&é Tyokykytalo-mallia, joka
perustuu tutkimuksiin tyékykyyn vaikuttavista tekijoista (liite 7) (Ty6terveyslaitos 2020c).
Liséksi talomallin neljanteen kerrokseen liittyy vahvasti juuri ikdjohtamisen kasite (Lundell
ym. 2011, 67).

Tyokyvyn perustana voidaan nédhdé olevan ihmisen terveys, joka muodostuu fyysisesta,

sosiaalisesta ja psyykkisesta toimintakyvysta (Mehildainen 2020). Etenkin henkisen tytn
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tyontekijoilla tyd perustuu psyykkisiin voimavaroihin, joihin kuuluvat muun muassa oppi-
miskyky, osaaminen seké tyosta selviytymisen tunne (Kiviranta 2010, 99). Tyokyvyn pe-
rustan paalle rakennetaan ihmisen osaaminen, johon kuuluvat esimerkiksi koulutus seka
ammatilliset tiedot ja taidot. Naiden lisaksi tyokykyyn vaikuttavat ihmisen arvot, ty6hon liit-
tyvat asenteet seka motivaatio. (Mehildinen 2020.) Henkilokohtaisten voimavarojen lisaksi
tyokykyyn vaikuttaa muun muassa esimiestyd, tyopaikan fyysinen olemus seké tyéolot.
Tyokyvyn yllapitamisessa tyontekija on vastuussa omista voimavaroistaan ja kaytokses-
taan tyoyhteison jasenena, kun taas esimies ja tydpaikan johto ovat vastuussa johtami-
sesta, tydoloista ja ty6terveyshuollosta tydntekijan toimintakyvyn ja terveyden osalta. (Me-
hildainen 2020.) Mikali tydntekijan tyokykya ei osata yllapitaa oikealla tavalla, haluaa tyon-
tekija helposti mahdollisimman pian pois sen hetkisesta tytpaikastaan (Colliander ym.
2009, 135).

Tassa luvussa keskitytddn tyokyvyn yllapitamisen kannalta ikddntyneen voimavaroihin,
tybajan ja tydympariston suunnitteluun seka tydterveydenhuoltoon (kuvio 4). Nain ollen
tyokyky suuremmassa mittakaavassa on jatetty vihemmalle késittelylle sen laajuuden

vuoksi.

Konkarin voimavarat Ty6terveyshuolto

TYOKYVYN
YLLAPITAMINEN

Tyobajan ja tydympéariston

suunnittelu

Kuvio 4. Tyokyvyn vaikutus konkarin tyduran jatkamiseen (mukaillen mm. Colliander
ym. 2009, Jabe 2015, Kiviranta 2010, Lundell ym. 2011, Peltonen & Wallin 2014 ja Si-
nokki 2016)

3.3.1 Konkarin voimavarat

Tybelama on jatkuvaa haasteiden ja tytssa tarvittavien voimavarojen tasapainottelua,
jonka vuoksi tydn maarén ja laadun on oltava tasapainossa suhteessa tyontekijan voima-
varoihin. Onnistuessaan tdma voi kuitenkin mahdollistaa konkarin ty6ssa jaksamisen ja

siten myo6s konkarin halun tehda ty6ta. (Kiviranta 2010, 98.) Hyva ja inhimillinen ty6 antaa
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jokaisella mahdollisuuden vanheta yksilon& seka se ottaa huomioon ihmisen muuttuvat
voimavarat tyouran eri vaiheissa (Lundell ym. 2011, 15). Voimavarojen tukemisen onnistu-
misessa tarkeata on, ettd tydntekijalla on edellytykset vastata hanelle tarjottuihin kehitys-
haasteisiin (Lundell ym. 2011, 301). Tyopaikoilla tuleekin 16ytaa keinoja eri-ikaisten ihmis-
ten tyokyvyn tukemiseen sekéd voimavarojen hyddyntamiseen. Tassa auttavat niin ikatie-
tous, myonteiset ikdasenteet kuin tydpaikoilla kehitetyt ikékaytannotkin (Lundell ym. 2011,
14).

Konkarin hyvinvointia edistava ty6 on pitkdjanteista toimintaa mielekkaan tyon, tyéympa-
riston, tydprosessien, osaamisen, tytterveydenhuollon ja johtamisen kehittamiseksi (Jabe
2015, 193; Lundell ym. 2011, 96-97). Lisaksi voimavarojen kehittymiseen vaikuttavat fyy-
sisten ikdmuutosten lisaksi muun muassa yksilén tyduran kulloinenkin vaihe, tydkokemus,
elaméantilanne, toimivat tyontekijoiden valiset sosiaaliset suhteet ja psyykkinen kehitys
(Jabe 2015, 193; Lundell ym. 2011, 292). Myds Tyo6elakevakuuttajien tekeman tutkimuk-
sen mukaan ty6ssé jaksamisen merkittavimpéana tekijana nahtiin paremmat mahdollisuu-

det vaikuttaa omaan tydhon seka sen siséltdihin (Aaltonen & Lindroos 2012, 76).

Konkreettisia ty0ssé jaksamista edistavia tekijoita ovat muun muassa kuormitusta aiheut-
tavien tekijdiden vahentdminen seka riittavan elpymismahdollisuuden jarjestaminen tyo-
paivan aikana seka tyopaivien valissa (Lundell ym. 2011, 120). Lisaksi taukojen pitdminen
mahdollistaa kokemusten ja tiedon vaihdon, joka puolestaan edistaa tydssa oppimista (Ki-
viranta 2010, 145). Ty6n olemukseen kuuluu tydsta kuormittuminen, mutta merkityksellista
on, etta tydntekijalla on mahdollisuus palautua tyopaivasta tai vahintaan tydviikostaan
(Colliander ym. 2009, 137). Etenkin konkareiden kohdalla tauoista huolehtiminen on téar-
keatd, silla he tarvitsevat nuoria enemman aikaa palautumiseen. Tydn tauottamisessa on
tarkeata huomioida myos konkarin mahdollisuus paasta vaikuttamaan tauon oikea-aikai-
suuteen. (Lundell ym. 2011, 121.) Vasymyksen merkkeja tydssa ovat muun muassa virhe-
suoritusten lisdantyminen, keskittymisvaikeudet seka tydtahdin hidastuminen (Lundell ym.
2011, 121-122). Poikkeuksellisen kuormittavan ty6n tekijdihin kuuluvat muun muassa me-

luisa tybymparistd, huono valaistus seka jatkuva kiire (Lundell ym. 2011, 70).

Konkarin tydssa jaksamisessa myos hyvalla johtamisella on suuri vaikutus (Jabe 2015,
13). Esimiehen pohtiessa tytkaytantdjen ja tyon sisaltdjen kehittdmista on tarpeellista ot-
taa huomioon esimerkiksi vahittaiset terveyden ja tyo- ja toimintakyvyn heikentymiset seka
vastapainona viisauden ja asiantuntijuuden lisdantyminen (Colliander ym. 2009, 117-118,

135). Toimintakyvyn saanndllisen kehittdmisen ja yllapitamisen kautta ihminen mahdollis-
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taa itselleen my6s paremman tulevaisuuden toimintakyvyn. Vastaavasti vahéaiset vaikutus-
mahdollisuudet omaan toimintakykyyn heikentavat tyontekijan tyokykya. (Kiviranta 2010,
19.)

Seka miehilla ettd naisilla tydkyky heikkenee selvasti ikavuosien 52 ja 58 valilla (Collian-
der ym. 2009, 133). Joidenkin tutkimusten mukaan yksilolliset erot alkavat korostua tyoky-
vyssa noin 45 ikdvuodesta lahtien ja fyysinen toimintakyvyn vahittdinen heikkeneminen
alkaa jo noin 30 vuoden iassa (Kiviranta 2010, 18; Lundell ym. 2011, 83). Ty6kykyyn voi-
daankin nahda vaikuttavan pitkalti tydntekijan yksilélliset ominaisuudet ja nain ollen kon-
kareita ei saisi katsoa yhtené isona massana, vaan huomioida jokainen omana yksilo-
naan. Ennenaikaisen elakoitymisen valttamisessa auttavat myos tyokykya yllapitava toi-
minta, terveydellisten seikkojen huomioon ottaminen tyotehtavissa seka sairauspoissa-
oloihin puuttuminen (Jabe 2015, 102).

Konkareilla elakeika on lahempana kuin nuoremmilla tydntekij6illa ja né&in ollen heilla on
realistisempi kyky arvioida omaa tydssa jatkamisen tilannettaan. Pitk& tyéura onkin tuonut
heille k&sitysta siitd, mitka ovat heidan voimavaransa tyoelamaéan ja kuinka ne riittavat.
(Lundell ym. 2011, 86.) Tybkykya usein verrataan toisen samaa tyota tekevan tyontekijan
tyokykyyn, mutta yksilo lisdksi arvioi tydkykyddn suhteessa aikaisempaan tyokykyynsa
(Colliander ym. 2009, 120). Korkean koulutustaustan omaavilla ihmisilla on usein suu-
rempi luottamus siihen, etta he jaksavat jatkaa tydelamassa vanhuuselakkeeseen asti. Li-
saksi asiantuntijat, johtajat seka asiakaspalvelu- ja toimistotydntekijat uskovat terveytensa

puolesta voivansa jatkaa tytssa pidempaan kuin muut tyéntekijat. (Lundell ym. 2011, 86.)

Tyokykynsa arvioivat paremmaksi ansiotytssa olevat kuin ty6ttomat (Lundell ym. 2011,
80). Korkeasti koulutettujen tydssa on usein enemman tydhyvinvointia edistavia tekijoita,
kuten itsendisyys, ty6tehtavien monipuolisuus seka hyvat urakehitys- ja vaikutusmahdolli-
suudet. Lisaksi heidan parempi tyokykynsa on verrannollinen keskimaarin korkeamman
sosioekonomisen aseman kanssa. Korkea sosioekonominen asema puolestaan korreloi
monien terveytta ja hyvinvointia edistavien tekijoiden kanssa, joita ovat muun muassa
hyva tulotaso, terveellisemmat elaméntavat, parempi terveys- ja hyvinvointipalveluiden
saatavuus seké suhteellisen vakaa tytmarkkina-asema. Korkeasti koulutetuilla on myés
vahemman pitkaaikaissairauksia kuin alemman tason koulutuksen saaneilla henkil6illa.
(Lundell ym. 2011, 81.) Korkeasti koulutetut tai korkeassa asemassa olevat tyontekijat
myo6s mieluummin jatkavat tytéssédan pidempaan. Tahan vaikuttavat muun muassa tyon

vahainen fyysinen rasitus ja sisaisesti motivoiva tyd. (Bal ym. 2015, 189.)
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3.3.2 Tydajan ja tydympaéariston suunnittelu

lan myota ihmisen fyysinen toimintakyky muuttuu ja sama tyomaara aiheuttaa tyontekijalle
aikaisempaa suuremman fyysisen rasituksen (Peltonen & Wallin 2014, 55). Oleellista on-
kin pyrkia muokkaamaan tydoloja seka ty6ta niin, ettd mahdollinen tyokyvyttdomyys voi-
daan estaa sekéa konkareiden edellytyksia pysya tytsséd mahdollisimman pitkaan voidaan
lisata (Colliander ym. 2009, 117; Peltonen & Wallin 2014, 55). Tyojarjestelyihin liittyvina
mahdollisuuksina voidaan ndhda muun muassa tyokierto, joustavat tydajat, tyttehtavien
rajaus seka parityoskentely (Peltonen & Wallin 2014, 55). Tallaisella suunnittelutydlla voi-
daan néhda olevan vaikutusta tyon kuormittavuuden ja konkareiden erityistarpeiden huo-
mioimisen kannalta (Lundell ym. 2011, 62). Liséksi oikeanlaisella ty6én suunnittelulla voi-
daan néhda olevan vahvistava vaikutus konkarin tydmotivaatioon seka tydssa suoriutumi-
seen silloin, kun konkari pystyy sovittamaan omat voimavaransa tyon vaatimuksiin (Bal
ym. 2015, 79, 151).

Ty6ajan suunnittelussa tulisi huomioida i&n myo6ta tarvittavan tydajan lyhentdminen seka
epasaanndllisen tydajan samoin kuin tietotydn vaatimusten yksildlliset kuormitustekijat
(Colliander ym. 2009, 117; Peltonen & Wallin 2014, 55). Naita tekijoité arvioitaessa esi-
miehen tulee kiinnittdd huomiota esimerkiksi tyotehtavien maaraan seka niiden laatuun
(Peltonen & Wallin 2014, 55). Lisdksi joustavat tydajat mahdollistavat tyén ja henkilokoh-
taisen elaman tasapainottamisen (Ahonen ym. 2015, 148). Toimivien tyQaikajarjestelyiden
taustalla on hyva yhteistyd, jossa tunnistetaan henkildston tarpeet, tavoitellaan yhteisia
etuja niin henkildstdon kuin tydnantajankin suhteen seké niiden saavuttamiseksi pyritdéan

etsimaan uusia ratkaisuja (Peltonen & Wallin 2014, 54).

Nykyaan erilaisia tydaikamuotoja on paljon, kuten osa-aikaty®, projektity6, etatyd, tydjar-
jestykseen vaikuttamisen mahdollisuudet seka vuorotteluvapaat (Sinokki 2016, luku 2).
Mikali tydntekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6aikoihin, voidaan sen nahda ole-
van yhteydessa esimerkiksi tydmotivaatioon, vaheneviin poissaoloihin ja vaihtuvuuteen
(Peltonen & Wallin 2014, 54-55). Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttaman Ikéstrate-
gia-tutkimushankeenkin mukaan konkarit toivoivat tulevaisuudessa tehtavdn oman alan
perustehtavia kevennettyna tai pienemmalla tuntimaéaralla esimerkiksi osa-aikatyon mer-
keisséa. Tallaisella tydskentelylla ndhtiin olevan suuri vaikutus tydssa jatkamisen kannalta.
(Peltonen & Wallin 2014, 26.)

Tyontekijalle voi myo6s tydn suunnittelun suhteen olla vaikea |6ytéaéa kokonaan uutta tyota

tyokuorman keventamiseksi. Talléin hyvana vaihtoehtona voidaan nahda esimerkiksi

mentorina toimiminen, jolloin tydntekija padsee tekemaan omaa tyotdan, mutta samalla
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oppii jotakin uutta. (Parry & Tyson 2011, 181.) Pelkastadan mentorina toimiminen voidaan-
kin ndhda tydajansuunnittelun ndkdkulmasta hyvana vaihtoehtona esimerkiksi juuri tyo-
maaran vahentamiseksi. Mentoroinnissa samaa ty6ta paastaan nimittain tekemaan vahin-
taan kahden ihmisen voimin, mutta samalla siind koetaan muun muassa jaksamisen ja

mielenkiinnon sailyttdmisen kannalta merkittavia tekijoita.

Tyoympariston suhteen omista tydhuoneista on yha enemman siirrytty avokonttoreihin tai
monitoimity6tiloihin. Téllaiset tilat antavat mahdollisuuden helpompaan vuorovaikutukseen
seka tiimitydskentelyyn. Toisaalta monet kaipaavat myds omaa huonetta valttddkseen tyo-
paikalta tulevia &ania ja rauhattomuutta. Erilaiset keskittymisvaikeudet, yksityisyyden
puute ja melu saattavatkin vaikeuttaa tyon tekemista enemman tai vahemman ihmisesta
riippuen. (Sinokki 2016, luku 2.) Tydympariston suunnittelussa olisikin tarkeaté ottaa huo-
mioon tyon vaatimukset. Esimerkiksi mitd enemman tehtava vaatii keskittymista, sita rau-
hallisemmaksi tyopiste tulisi saada mahdollisilta hairidtekijoilta. (Lundell ym. 2011, 178.)
Na&in ollen avokonttoreihin olisi hyva jarjestaa esimerkiksi hiljaisia tydskentelyhuoneita
seka tyopaikoilla tulisi olla mahdollisuus tarvittaessa etatydskentelyyn (Jabe 2017, 80).
Parhaimmassa tapauksessa tyodolojen ja tyotehtavien parantamisella tyontekijat saadaan
siirtAmaan elékkeelle jaantiaan jopa vuosilla (Jabe 2015, 129).

Elékkeelle siirtymisenk&an ei tarvitse tarkoittaa tydontekemisen lopettamista kokonaan.
Vanhuuselédkkeen aikana voi tehda tyota elakettdan menettamatta, jolloin elakkeella tyds-
kentely mahdollistaa tyon yhdistdmisen eldkkeen tuomaan vapauteen. Joissain tydpai-
koissa on myds senioripankkeja, joihin tydntekija voi halutessaan ilmoittautua ja tyénan-
taja voi tarvittaessa kutsua tyontekijoita senioripankista eripituisiin tyétehtaviin. Tehtavat
voivat olla esimerkiksi projektitehtavia, sijaisuuksia, osaamisen jakamista ja tydnopas-
tusta. (Lundell ym. 2011, 276.) Etenkin senioripankkien voidaan nahda tarjoavan mahdolli-
suuden konkareille tyéskennella juuri silloin, kun konkari niin haluaa ja milloin hanen voi-

mavaransa riittavat tydnteon tekemiseen.

3.3.3 Tyéoéterveyshuollon merkitys

Tyo6terveyshuolto on yksi tydn perustoista, jolla pyritdaan edistamaéan tyossa jaksamista ja
jatkamista (Colliander ym. 2009, 80). Tyo6terveyshuolto onkin varsin laaja-alainen kentta,
jonka tehtaviin kuuluvat muun muassa tyontekijéiden tyokyvyn yllapitdminen, sen edista-
minen seka tyokyvyn palauttamisessa tukeminen (Sinokki 2016, luku 3). N&ihin voidaan
konkreettisesti vaikuttaa muun muassa tyopaikkaselvitysten, terveystarkastusten ja tyo-

paikkakayntien avulla (Colliander ym. 2009, 82). Tyotterveyshuollon ja tyOpaikan aktiivinen
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yhteisty0 ovat tarkeitd muun muassa tyokykyongelmien selvittamisessa ja tarvittavien tuki-
toimien jarjestamisessa (Lundell ym. 2011, 310). Lisaksi hyva terveys ja tyokyky vaikutta-
vat usein suuresti myds tydntekijan tydmotivaatioon ja siten ihmisen tuottavuuteen (Si-
nokki 2016, luku 3).

Tyokaarimalliajattelussa tydntekijalla on mahdollisuus paasta tytterveyshuollon ennalta-
ehkaiseviin palveluihin sekd saada henkilékohtainen kontakti terveyteen liittyvissa teki-
jéissa. Tallainen toiminta mahdollistaa esimerkiksi mahdollisimman varhaisessa vai-
heessa kuntoutukseen ohjaamisen, sen koordinoimisen seka kuntoutuksen jalkeisen tuen.
Nama tekijat puolestaan vaikuttavat positiivisesti tydssa jatkamiseen. (Peltonen & Wallin
2014, 54.) Lisaksi suomalaisen tutkimuksen mukaan sairauspoissaolojen ja tyokyvytto-
myyden ehkaisemisessa tyoterveyshuollolla on néhty olevan suuri merkitys (Jabe 2015,
68). Tasta huolimatta esimerkiksi Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttaman Ikastrate-
gia-tutkimushankeen mukaan tyéterveydenhuollolta toivottiin kuitenkin nykyistd enemman
kuntouttavia toimenpiteitd, tyoterveydenhuollon palveluita sekd perustutkimuksia (Pelto-
nen & Wallin 2014, 27).

Tyo6terveyshuollon lisdksi johdolta ja esimiehiltd vaaditaan sitoutumista tydterveyshuollon
suunnittelemiin toimenpiteisiin. T&Ahan valittdmiseen kuuluu muun muassa ongelmien var-
hainen havaitseminen ja niiden kasittely seka tydhdn paluuseen kuuluvat toimenpiteet.
Tassa yhteistydssa niin ikaan on erittain tarkeata maaritella, mitka vastuut kuuluvat tyoter-
veydenhuollolle ja mitkd esimiehille. Yleisesti johdon ja esimiesten tulisi kasitella tyéhon
liittyvia tekijoita ja tdten ndhdd muun muassa alentunut tydsuoritus, pitkittyneet poissaolot,

jatkuvat ylity6t tai tarkkaavaisuuden katoaminen (Peltonen & Wallin 2014, 56).

Tyoterveyteen tulee kiinnittaa huomiota myos lakiin perustuen. Esimerkiksi Tyoterveys-
huoltolain 1. §:ssa velvoitetaan, etta tydnantajan, tyéntekijan ja tytterveyshuollon on yh-
dessa edistettava tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisemista. Liséksi naiden
tahojen on edistettava tydntekijan terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyduran eri vai-
heissa, tyon ja tydympaériston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tydyhteison toimintaa.
(Laki tyoterveyshuollosta 21.12.2001/1383.)

3.4 Esimiesty6n vaikutus konkarin tyduraan

Ik&johtamisen keinot mahdollistavat esimiehelle merkittdvan roolin konkareiden tydurien
tukemisessa (Bal ym. 2015, 73; Kiviranta 2010, 234). Aikaisemmat tutkimukset osoittavat,
etta konkarin tuntiessa itsensé arvostetuksi sekd hanen saadessaan tukea esimieheltaan,

on hé&n vahemman taipuvainen jadmaan varhaiselle elakkeelle sek&d han on sitoutuneempi
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tyohonsa (Bal ym. 2015, 73, 76). Nain ollen hyva johtaminen tulisi ymmartaa yksilollisten
erojen ja tarpeiden huomioon ottamisena, jossa konkarille annetaan palautetta tydstaan,
hanelle tarjotaan kehitysmahdollisuuksia ja hdnen uraansa kehitetdan urasuunnitelman
avulla (Bal ym. 2015, 75; Lundell ym. 2011, 286—-287). Tasta johtuen esimiesten on tar-
keatd ymmartaa ikasidonnaisten tekijéiden merkitys alaisten voimavarojen kehittymisen
suhteen, jotta he pystyvat raataléimaan konkarin tydtehtavéat oikeanlaisiksi seka tukemaan
heidan tydskentelyddn parhaalla mahdollisella tavalla (Bal ym. 2015, 73; Lundell ym.
2011, 302).

Esimiestyon vaikutus konkarin tyduraan kappaleessa kasitellaan esimiesten suhtautu-

mista konkareihin sekéa tyduran viimeisten vuosien suunnittelua (kuvio 5).

TyGuran Esimiestyon
viimeisten vaikutus

vuosien konkarin
suunnittely tyduraan

Esimiehen

suhtautuminen
konkareihin

Kuvio 5. Esimiestyon vaikutus konkarin tyduran jatkamiseen (mukaillen mm. Colliander
ym. 2009, Jabe 2017, Jabe 2015, Kiviranta 2010, Lundell ym. 2011, Peltonen & Wallin
2014 ja Sinokki 2016)

3.4.1 Esimiehen suhtautuminen konkareihin

Esimiehelta saatu tuki on tarkeaa kaikenikaisille, mutta erikoisen suuri vaikutus silla on
konkareiden tydssa jaksamiselle (Lundell ym. 2011, 317). Liséksi isojen asioiden keskella
konkarit kaipaavat lAmminta ja lasna olevaa johtajaa (Jabe 2015, 159). Johtamisen oikeu-
denmukaisuus vaikuttaa monin tavoin yksilon voimavarojen kehittymiseen seka hanen
motivaatioonsa kayttdd osaamistaan organisaation ja tydyhteison hyvaksi (Lundell ym.
2011, 317). Liséksi tutkimusten mukaan esimiehen kunnioittava ja oikeudenmukainen
kohtelu vaikuttaa paljon esimerkiksi tydntekijéiden hyvinvointiin ja tyokykyyn (Jabe 2017,
54; Lundell ym. 2011, 317). Oikeudenmukainen toiminta vahvistaa myds ryhmaéan kuulu-
misen tunnetta ja kertoo arvostuksesta seka se edistaa tyontekijoiden sitoutumista muu-
toksiin. Epédoikeudenmukaiseksi koetun johtamisen taas on havaittu heikentavan esimer-
kiksi tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista tyonantajaan ja halua tehda yhteisty6ta muiden
kanssa. (Lundell ym. 2011, 317.)

Konkareille on tarkeéta luoda tunne siita, etta esimiehet arvostavat heita seka heidan te-

kemaénsa tyota (Jabe 2015, 159; Tyoterveyslaitos 2020b). Yli 50-vuotiaiden keskuudessa
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arvostava esimiesty0 koetaankin erityisen tarkeaksi (Jabe 2015, 159). Tunne siita, etté ih-
mista arvostetaan, perustuu valittAmisen, kiinnostuksen ja huomioinnin osoittamiseen (Ki-
viranta 2010, 67). Nain ollen esimiehelta vaaditaankin alaistensa arvostusta niin heidan
erilaisuutensa, osaamisensa kuin myos hiljaisen tiedon kannalta (Jabe 2017, 53; Jabe
2015, 212). Viela pidemmalle arvostuksen osoitusta voidaan vieda olemalla kiinnostuneita
tyontekijasta itsestaan (Kiviranta 2010, 68). Lisaksi esimiesten kiinnostus alaistensa ela-
mantilanteesta ja heille merkityksellisista asioista vaikuttaa niin tyémotivaatioon kuin sen
my6ta tuleviin tuloksiinkin (Jabe 2015, 142). Mydnteinen, aito ja rohkaiseva suhtautumi-
nen alaistaan kohtaan auttaa myds havaitsemaan alaisten tyokykyongelmia seké néin tu-
kemaan hanté tydokykyongelmiensa ratkaisemisessa seka samoin alaisen on helpompi ot-
taa naita asioita esille (Colliander ym. 2009, 130, 135). Konkareiden kokemuksen arvosta-
minen on keskeisté etenkin silloin, kun heidan toivotaan jatkavan tydelamasséa pidempaan
(Lundell ym. 2011, 190). Taman kaiken mahdollistamiseksi esimiehelta kuitenkin vaadi-
taan lasné olemista alaisten jokapaivaisessa tytssa (Kiviranta 2010, 67).

Tasté huolimatta tytpaikoilla ei aina edes voida puhua ihmisten johtamisesta, koska esi-
miehella ei valttdmatta ole tarpeeksi aikaa alaisilleen. Joidenkin tutkimusten mukaan esi-
miesten kohdalla todellisten kohtaamisten mééra saattaakin olla vain kymmenesosa kuvi-
tellusta. (Jabe 2015, 182.) Tukeminen ja l&ahelld oleminen vaativat johtajalta uskallusta olla
vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Vaikeissa asioissa tukeminen ja niiden |api-
kayminen luovat uskoa siita, ettd myos tulevaisuudessa asioita tullaan tekeméaéan yhdessa.
(Jabe 2015, 159.) Pelkastaan jo tuen saaminen voi kasvattaa tyontekijan tydssa tarvitse-
mia voimavaroja (Colliander ym. 2009, 136). Esimiehen tuen puutteella puolestaan on
selva yhteys tyokyvyn heikkenemiseen ja ennen aikaiselle elakkeelle jaantiin (Lundell ym.
2011, 317).

Tyontekijat odottavat yhd enemman parempaa kohtaamis- ja kuuntelutaitoa esimieheltaan
(Sinokki 2016, luku 2). Johtajalle onkin tarkea kyky osata kysya alaisiltaan, mita mielta he
ovat eri asioista. Nain esimies osoittaa alaisilleen, etta heilla on mahdollisuus olla vaikutta-
massa tydpaikan asioihin. (Jabe 2015, 202.) Muutos- ja ihmiskeskeisen johtamisen téar-
keimpiin piirteisiin kuuluukin arvostava kuuntelu, jossa merkittdvaa on tilan antaminen
konkarille sekd hanen huomioimisensa (Kiviranta 2010, 63). Kuuntelussa olisi myos tar-
keata aidosti pyrkia ymmartamaan, mita alainen haluaa kertoa omasta todellisuudestaan.
Adripasssa tasta on itsekeskeinen kuuntelu, jossa tarkeimpana pidetaan omien mielipitei-
den esille tuontia. (Jabe 2015, 207.)

Esimiehen arvostavassa kuuntelemisessa voidaan nahda olevan monia etuja (Kiviranta

2010, 64). Naihin etuihin lukeutuvat muun muassa tyéntekijoiden parempi sitoutuminen
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tyohon itse oivaltamien asioiden kautta esimiehen suoran ohjauksen sijasta. Samoin tyon-
tekijat aktivoituvat paremmin tekemiseen ymmartdesséén tekemansa tyén taustat ja nain
tama lisaa tyontekijoiden kokeman arvostuksen tunnetta. (Kiviranta 2010, 63—64.) Avoin
vuorovaikutus myoés osoittaa konkarille esimiehen aitoutta ja luottamusta (Jabe 2015,
202). Keskindinen luottamus syntyykin toista kunnioittavasta ja rehellisesta vuorovaikutuk-
sesta, kun taas luottamusta sy6 esimerkiksi luvatuista asioista kiinnipitamattémyys (Jabe
2017, 209). Esimiehen asenne eri-ikaisiin ihmisiin ndkyy muun muassa siind, mita esimies

sanoo tai jattaa sanomatta alaisistaan (Jabe 2015, 192).

Luottamuksen ilmapiirissa kaydyn keskustelun seka ylipaataan hyvan johtamisen mahdol-
listamiseksi esimiehelté vaaditaan liséksi hyvaa tunneélyd. Tunnedlyn ansiosta ihnminen
ymmartaa muita, kannustaa ja kuuntelee sek& hanella on herkkyytté tunnistaa ihmisten
motiiveja ja heidan tunteitaan (Jabe 2017, 237). lnmisten on myds helpompi kasitella
muun muassa tyossa tapahtuvia muutoksia, kun heilla on mahdollisuus samalla tyostaa
muutosprosesseihin liittyvid tunteita (Jabe 2017, 292). Eri tutkimuksissa tunnedlyn on to-
dettu liittyv&n muun muassa tyontekijan tyohon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, vahai-
seen tyduupumukseen, tydpaikan vaihtoaikeisiin seka pystyvyyden tunteeseen oman tyon
hallinnasta (Kokkonen 2017, 131).

3.4.2 Tyoburan viimeisten vuosien suunnitteleminen

Tyokaarimallin mukaan 58 vuotta tayttaneiden konkareiden kanssa tulisi keskustella erilai-
sista toimenpiteista, jotka kasittelevat ikdantyneen tyontekijan tukemista tydssa (Peltonen
& Wallin 2014, 52). Nain ollen ty6uran viimeisten vuosien suunnittelu on todella tarkeéta,
silla se mahdollistaa tyon mielekkyyden sailymisen, hiljaisen tiedon jakamisen sekéd mah-
dollisuuden suunnitella tyduran jatkamista tydntekijan niin halutessa (Tyo6terveyslaitos
2020b). Moni konkari haluaisi jatkaa tydssa pidempaan, mutta esimiehelta toivottaisiin ta-
han liittyen asian esille nostamista, jotta ihmiset kokisivat heidan ty6llaan olevan arvoa
(Bal ym. 2015, 78). Konkarit keraavat tydstaan elaménsa aikana valtavasti arvokasta ko-
kemusta seka tietotaitoa. Nain ollen yritykselle itselleenkin on tarkeata kiinnittdd huomiota
jokaisen konkarin ty6uran viimeisiin vuosiin ja mahdolliseen halukkuuteen jatkaa tygssa
viela vanhuuselakeian saavuttamisen jalkeen. (Jabe 2015, 28.) Tydssa jatkamisen mah-
dollisuuden esille tuomattomuus saattaa tuoda konkarille tunteen siita, etta hanen ei toi-

vota endd jatkavan organisaation toiminnassa (Jabe 2017, 57).
Tyontekijan tyduran viimeisia vuosia voidaan suunnitella esimerkiksi kehityskeskuste-

luissa, jotka ovat useassa organisaatiossa osa alaisen ja esimiehen valista keskustelua ja

voivat parhaimmillaan toimia kehittymisen hyvana tydvalineena (Kiviranta 2010, 153).
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Usein néita tilaisuuksia ei kuitenkaan hyédynneta oikein ja niissa huomio kiinnitetaan
muuhun kuin tulevaisuuden kannalta tarkeiden ydinosaamisten tunnistamiseen ja niiden
kehittymisen suunnitteluun. Kehityskeskusteluissa esille tulevia asioita voivat olla esimer-
kiksi tyon kuormitus, jota voidaan seurata muun muassa vertaamalla yksilon tyotuloksia
hanen aiempiin tuloksiinsa seka sairauspoissaolojen tarkkaileminen. (Colliander ym.
2009, 137.) Muita lapikaytavia asioita voivat olla esimerkiksi konkarin kokemus hanen pa-
lautumismahdollisuuksiinsa tydsté, kokeeko konkari voivansa hyddyntaa osaamistaan tai
kokemustaan seka onko hiljaisen tiedon jakamisesta huolehdittu oikein (Tydterveyslaitos
2020a).

Liséksi kehityskeskusteluissa tarkeita osaamisen kehittamiseen tahtaavia keinoja ovat
muun muassa palautteen antaminen tydntekijalle seka urasuunnittelun tekeminen (Kivi-
ranta 2010, 154). Urasuunnittelun merkitys kasvaa etenkin ennen vanhuuselékeian saa-
vuttamista, koska silla voi olla huomattava vaikutus tyéntekijan motivaatiolle jatkaa tyoela-
massa (Peltonen & Wallin 2014, 52). Urasuunnittelun avulla saadaan myos selville esi-
merkiksi tyontekijan toiveita, vahvuuksia ja tarpeita (Kiviranta 2010, 126—-127). Etenkin
tyouran loppupuolella olisi tarkeata keskittya niihin tydtehtaviin, joista konkari saa voima-
varoja seka kuluttavia tyotehtavia pitaisi pyrkia vahentdmaan (Kiviranta 2010, 129). Ura-
suunnitelmassa voidaan liséksi aktiivisesti johtaa ihmista kohti tulevaa, tukea tyontekijan
hyvinvointia seka tyén tuottavuutta. Urasuunnittelussa merkittava tekija on tyéntekijan yk-
sil6llisyyden huomioiminen, jossa pidetdaan mielessa tyontekijan uran potentiaali seka ha-

nen kehitysmahdollisuutensa. (Kiviranta 2010, 106.)

Urasuunnitelman tarkoituksena on antaa konkreettisia tytkaluja tyurien jatkamiseen ja
kehittamiseen (Kiviranta 2010, 211). Taméan vuoksi urakatsauksessa laaditaan suunni-
telma, jossa perehdytddn muun muassa ihmisen tyokykyyn, tyéhyvinvointiin ja valmiuteen
tydelaman muutoksiin (Savinko 4.2.2020). Muita kasiteltavid aiheita urasuunnitelmassa
voivat olla esimerkiksi tydpaikan johtaminen, osaamisen kehittaminen ja sen hyédyntami-
nen, tydn muokkaaminen seka tydajan joustot (Peltonen & Wallin 2014, 52). Urasuunnitel-
massa on myds hyva muistaa, etta uralla ei aina tarvitse edeta ylospdin, vaan tehtava-
kenttaa voidaan laajentaa esimerkiksi horisontaalisesti (Ahonen ym. 2015, 148). Lisaksi
konkareiden tyduria suunniteltaessa on tarkeata kiinnittda huomioita tyontekijan tyén ulko-
puoliseen elamaan, jotta myds tata kautta mahdollistetaan tydntekijan kiinnostus jatkaa

tydssd mahdollisimman pitkaan (Kiviranta 2010, 129).
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3.5 Tyoén merkitys konkarille

Nykyaan tyorooli vaatii tyontekijalté entistda enemman ja sen vaikutus korostuu yha lisaa,
kun tyon haasteellisuus kasvaa (Kiviranta 2010, 108). Samanaikaisesti, mitd enemman
tyontekijalle tulee ikaa, sita tarkeammaksi hanen elaméssaéan nousee tyon tarkoitus ja sita
kautta sen laaja-alainen merkitys (Aaltonen & Lindroos 2012, 30). My6s suhtautuminen
tyohon yleensa vaihtelee. Siind missa toinen tyontekija esimerkiksi etsii jatkuvasti uusia
haasteita ja tunnustusta tydstaan, toinen etsii motivaatiota tutusta ja turvallisesta tyosta
(Parry & Tyson 2011, 143). Ihminen tytskenteleekin parhaiten ja tuottavimmin sellaisessa
tydssa, jonka han kokee merkitykselliseksi ja mielekkééksi. Lisdd mielekkyytta tyéhon tuo
mahdollisuus kayttaa itsensa ja tydyhteisdnsa arvostamaa osaamista. Tyon voidaan myds
nahda olevan tarkea osa ihmisen identiteettia eli mindkuvaa. (Colliander ym. 2009, 61.)
Mikali tyota ei koeta mielekkaaksi, jaavat konkarit mieluummin elékkeelle kuin jatkavat
epamiellyttavalta tuntuvaa uraansa (Aaltonen & Lindroos 2012, 32). Hyva konkarin ja tyén
valinen suhde lahteekin molemmin puolin onnistuneesta vuorovaikutuksesta (Juuti & Vuo-
rela 2015, 79).

Keskeisina ty6uran jatkamiseen vaikuttavina tekijoind ndhddan muun muassa haasteelli-
set ja mielenkiintoiset tyotehtavat, uuden oppiminen sekd mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohon. Etenkin tydajan joustoilla ja tydmaaran maarittdmisellda kokonaiselamantilanteen
mukaan n&hd&én olevan suuri vaikutus tyéuran jatkamisen suhteen. (Peltonen & Wallin
2014, 25.) Muita ty6ssé jatkamaan kannustavia tekijoitd ovat muun muassa mielekas tyon
kokonaisuus ja niin tydyhteisélta kuin esimieheltdkin saatu tuki (Kiviranta 2010, 106). Li-
saksi tyontekijan halukkuuteen jatkaa tydssa vaikuttavat muun muassa ihmisen tyytyvai-
syys tyohon, motivaatio, tydkyky seka tasapaino omien ja yrityksen arvojen kanssa (Kivi-
ranta 2010, 105-106). Patricksonin ja Ranzijnin tutkimuksen mukaan ihminen elakkeelle
jaamista pohtiessaan miettii kolmea tekijaé, jotka ovat terveys, motivaatio tydhon seka ta-
loudellinen tilanne. Lisaksi Amstrongin tekeman tutkimuksen mukaan tyosta tunnustuksen
saamisella seka suorituksen johtamisella ndhdaan olevan merkittava vaikutus elakkeelle

jaantia pohdittaessa. (Parry ja Tyson 2011, 22.)

Arvojen ja motivaation merkitys tyduran eri vaiheissa nakyy muun muassa tyon merkityk-
send ihmiselle elaméanalueena eli siind, mita ihminen odottaa tydltdan ja mita han tyos-
saén tavoittelee. Lisaksi ne vaikuttavat siihen, miten sitoutunut ihminen on tydhénsa ja or-
ganisaatioonsa, kuinka paljon ihminen panostaa omaan osaamiseensa ja tyon kehittami-
seen seka miten sinnikk&asti ihminen ponnistelee tyonsa tavoitteiden eteen. (Lundell ym.
2011, 227.) Arvojen aarelle pysahtyminen on ajankohtaista esimerkiksi silloin, kun ihmi-

nen pohtii tyduraansa koskevia ratkaisuja, kuten elakkeelle jaamisen ajankohtaa (Lundell
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ym. 2011, 229). Halukkuuden jatkaa ty6ssa voidaankin ndhda kasvavan silloin, kun ihmi-
nen kokee tydpaikan arvojen kohtaavan omien arvojen kanssa (Bal ym. 2015, 193). Arvot
saatetaan ilmaista esimerkiksi vuosikertomuksessa jollakin tavalla, mutta todellisuudessa
ne tulevat esille muun muassa johdon puheissa seké kaytostavoissa (Jabe 2015, 227).
Taman vuoksi myds johtajan omilla arvoilla, kuten miten han suhtautuu eri-ikaisiin ja erilai-
siin ihmisiin on suuri merkitys konkareiden tyéuraan (Jabe 2015, 185). Arvoristiriidat puo-
lestaan sydvat psyykkisia voimavaroja ja nain ne voivat aiheuttaa huomattavia jaksamis-
ja motivaatio-ongelmia seka kuormittaa ihmisen sitoutumista tyéhon (Juuti 2016, 33; Lun-
dell ym. 2011, 261). Mikali ihminen joutuu jatkuvasti tydskentelemaan arvojensa vastai-
sesti, hanen on vaikea kokea tyotaan palkitsevaksi ja mielekkaaksi. Pitkaan jatkuessaan

tilanne voi johtaa myds tyéuupumukseen. (Lundell ym. 2011, 261.)

lan my6td ihminen tulee yha tietoisemmaksi siita, mité han tyoltéd&n haluaa (Jabe 2015,
124). Monella konkarilla on jo varallisuus hankittuna ja lainoja ei ole ainakaan paljoa mak-
settavana, joten palkan merkitys vahenee tyon tekemisessa (Jabe 2015, 124-125). Tulo-
tasolla voidaan kuitenkin ndhd& olevan suurempi vaikutus tydssa jatkamiseen silloin, kun
ihmisen taloudellinen tilanne velvoittaa niin (Parry & Tyson 2011, 183). Rahan ei kuiten-
kaan tulisi olla ainoa tarkoitus tyélle, koska silloin oma elama tapahtuu vain tyén ulkopuo-
lella (Aaltonen & Lindroos 2012, 41). Tulotason merkitys korostuu sellaisissa tilanteissa,
joissa tyd on henkisesti koyhaa tai ruumiillisesti raskasta. Palkan merkitys taas véahenee,
kun ihminen saa sisaista tyydytysta tydtehtavistaan. (Aaltonen & Lindroos 2012, 40.) Pal-
kan liséksi tyydytysta tydsta voidaan saada esimerkiksi kasvavan vastuun seka omaan
tydhon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien kautta (Parry & Tyson 2011, 109). Useat esi-
miehet ajattelevat silti, etta rahalliset palkkiot ovat ainoita tekijoitd, jotka kannustavat ihmi-
sid tydssaan, vaikka tehtyjen tutkimusten mukaan rahallisia palkkioita parempia ovat vuo-

rovaikutukseen ja tyon sisaltoon liittyvat kannusteet (Juuti 2016, 67).

Tyobelaman lisaksi inmisten yksityiselaman moninaisuuteen on alettu kiinnittd& huomioita
sitd mukaan, kun ihmisille on alkanut karttua tietoa tydn ja yksityiselamén yhteensovittami-
sesta (Colliander ym. 2009, 169). Taman tarkoituksena on auttaa ihmistd jaksamaan kai-
killa elaman osa-alueilla (Kiviranta 2010, 110). Monilla perhe- ja tydeldama muodostavatkin
kokonaisuuden, jossa ne joskus vaikuttavat toisiinsa myonteisella ja joskus kielteisella ta-
valla. IThannetilanteessa niin tydelamén kuin yksityiselaman pitéisi tukea toisiaan, jolloin
toisesta elaman osa-alueesta saadaan voimavaroja silloin, kun toinen elamén osa-alue
sy0 voimavaroja. (Juuti & Vuorela 2015, 92.) Mikali tyérooli ei ole tasapainossa elaman
muiden roolien kanssa, ei tydelamassa oletettavasti haluta jatkaa ilman pakottavaa tar-
vetta (Kiviranta 2010, 105). Yksityiselaman ja tyon yhteensovittaminen voidaan samalla

nahda osoituksena organisaation joustavuudesta (Colliander ym. 2009, 170).
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Konkareiden tydelamaan vaikuttavien tekijdiden usein koetaan helpottuneen niin kutsu-
tuista ruuhkavuosista, mutta tilalle on tullut muita elamaéan vaikuttavia asioita, kuten oman
terveyden heikentyminen, mahdollisista vanhemmista tai lapsenlapsista huolehtiminen tai
ihminen on saattanut jaada leskeksi (Jabe 2017, 56; Kiviranta 2010, 109). Lisdksi vapaa-
aika saattaa kilpailla yha vahvemmin ty6ajan kanssa erilaisten harrastetoimintojen myéta
(Ahonen ym. 2015, 68). Joidenkin tutkimusten mukaan edella mainitut asiat eivat kuiten-
kaan vaikuta konkarin elakkeelle jaamiseen, vaan suurempia tekijoita tassa ovat epavar-
muus omasta tilanteesta tydssa seka huono kohtelu tydpaikalla (Jabe 2015, 196). Toisten
tutkimusten mukaan taas esimerkiksi juuri ihmisen ialla, konkarin terveydellda, perhestatuk-
sella ja uran merkityksella voi olla suurikin vaikutus elékeaikeita suunnitellessa (Bal ym.
2015, 189). Esimerkiksi vaitettad perhestatuksen merkityksesta tukee se, ettd naimisissa
olevat ihmiset jaavat mielellaan elékkeelle suunnilleen samoihin aikoihin puolisonsa
kanssa (Bal ym. 2015, 190).

Eri elaméntilanteiden ja elamassa koettujen asioiden tunnistamisessa myos esimiehella
on merkittava tehtava. Hanelta vaaditaan muun muassa eri elaménvaiheiden tunnista-
mista ja hanen kayttaytymisensa sovittamista konkarin elamaan niin, ettéa han voi kannus-
taa jokaista ihmisté sopivalla tavalla. (Juuti 2016, 31.) Lisaksi elaméantilanteiden tunnista-
misella ja niitd varten rakennetuilla hyvilla johtamiskaytannagilla esimiehet voivat edesaut-
taa konkareiden tyomotivaatiota, tydssa jaksamista seka halua jatkaa kyseisessa tyopai-
kassa (Ahonen ym. 2015, 122).
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4 Tutkimuksen toteutus

Tamaéan luvun alussa kerrotaan tutkimuksen etenemisesta, jonka jalkeen siirrytdén tutki-
muksen toteutustapoihin. Tutkimuksen toteutustapoihin liittyen luvussa esitellaén tutki-
musmenetelma ja kohdejoukko, tutkimusaineiston keraaminen seka aineiston analysoin-

tiin vaikuttavia tekijoita.

4.1 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimus aloitettiin joulukuussa 2019 tiedustelemalla Nextmilelta aihe-ehdotusta opinnay-
tetydhon. Varsinainen tutkimuksen suunnitteleminen aloitettiin opinnaytetydsuunnitelmalla
tammikuussa 2020 ja tekeminen maaliskuussa 2020 perehtymalla erilaisiin kirjallisuuslah-
teisiin, joiden avulla Iahdettiin muodostamaan haastattelurunkoa.

Huhtikuussa 2020 lahetettiin sahkopostikysely 24 Nextmilen asiakasrekisteriin kuuluvalle
henkildlle, jotka olivat kiinnostuneita osallistumaan opinnaytetyéhdn. Sahképosteihin vas-
tasi 17 ihmistd, joiden keskuudesta valittiin 12 haastateltavaa esitietolomakkeen perus-
teella (lite 3). Naille 12 haastateltavalle lahetettiin kutsu varsinaiseen haastatteluun (liite
5) huhtikuussa 2020. Samaan aikaan haastatteluun valitsemattomia informoitiin omalla
sahkopostiviestilla siitd, miksi heita ei valittu mukaan opinnaytetyéhén. Huhtikuun 2020 lo-
pussa haastateltaville lahetettiin haastattelun teemat sdhkopostitse, jotta haastateltavat
pystyivat miettimaan kasiteltavia aiheita etukateen ja taten tuomaan haluamansa asiat
mahdollisimman hyvin esille haastatteluissa. Haastateltaville ei haluttu lahettaa kaikkia ky-

symyksia etukateen, jotta haastattelutilanteet sailyivat mahdollisimman luonnollisina.

Itse haastattelut toteutettiin toukokuussa 2020, jonka jéalkeen haastattelut litteroitiin. Kesa-
kuussa 2020 opinnaytetyota lahdettiin rakentamaan sen lopulliseen muotoon. Opinnayte-
tyon ensimmainen versio lahetettiin toimeksiantajalle ja opettajalle syyskuussa 2020. Seu-
raavaksi opinnaytetyohon tehtiin viimeiset muutokset, jonka jalkeen opinnaytetyo julkais-

tiin marraskuussa 2020. Kuviosta 6 ndkee tutkimuksen etenemisen tiivistetysti.

Tutkimuksen Tutkimusaineiston Ensimmaisen
Aihe-ehdotuksen tekemisen keraaminen haastattelemalla version
pyytaminen aloittaminen ja litterointi palauttaminen
12/2019 03/2020 05/2020 09/2020 11/2020
® ®© ¢ ¢ o o o Valmis
opinnaytetyd
01/2020 04/2020 06/2020
Opinnaytetyo- Tutkimuksen Opinnaytetydn
suunnitelma kohdejoukon rakentaminen
kerddminen kokonaisuudeksi

Kuvio 6. Tutkimuksen eteneminen
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4.2 Tutkimusmenetelma ja kohdejoukko

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen
tavoitteena on antaa mahdollisimman kokonaisvaltainen ja syvallinen ymmarrys tutkitta-
vasta aiheesta (Kananen 2017, 33—34). Lisaksi sen avulla pyrita&dn parantamaan ja kehit-
tamaan tutkittavaa kohdetta (Pitkaranta 2014, 9). Opinnaytetydssa kaytettiin fenomenolo-
gista tutkimusotetta. Fenomenologisessa tutkimuksessa pyritéan ymmartamaan tutkimuk-
sen kohteena oleva ilmio siita nakokulmasta, millaisena tutkimushenkilot sen nakevét
(Puusa & Juuti 2020, 297).

Tutkimukseen valittiin aineiston keruumenetelméksi haastattelu. Haastattelu auttaa esi-
merkiksi ymmartamaan ihmisten mielipiteitd, kasityksia ja uskomuksia (Hirsjarvi & Hurme
2015, 11). Haastattelun hyoétyihin lukeutuvat myés mahdollisuus syventaa ja selventaa
haastateltavan antamia vastauksia seka oikaista vaarinkasityksia (Hirsjarvi & Hurme
2015, 35; Tuomi & Sarajarvi 2018, 85).

Haastattelun muodoista opinnaytetytssa kaytettiin teemahaastattelua eli puolistrukturoitua
haastattelua. Teemahaastattelussa on tarkoituksena korostaa ihmisten tulkintoja asioista
seka heidan asioille antamiaan merkityksia (Pitkaranta 2014, 93). Teemahaastattelussa
jokaiselle haastateltavalle esitetd&n samat haastattelukysymykset, mutta kysymysten esi-
tysjarjestysta voidaan vaihdella haastateltavan vastaustyylin mukaan (Hirsjarvi & Hurme
2015, 47). Haastatteluiden aikana jotkut haastateltavat halusivatkin kasitellda teemoja
usein lomittain, kun taas osan kanssa haastattelukysymykset kaytiin pagosin lapi suunni-
tellussa jarjestyksessa. Lisaksi teemahaastattelulle ominaisia piirteita ovat selkeasti etuka-
teen maaritellyt, yksittaisia kysymyksia laajemmat teemat seka niita tarkentavat kysymyk-
set (Kananen 2017, 88, 90, 95). Poikkeuksen teemahaastatteluun tekivat tutkimuksen

taustakysymykset, joissa kaytettiin strukturoituja kysymyksia (liite 6).

Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tilastollisten yleistyksien sijaan kuvaamaan jotain ta-
pahtumaa, iimiota tai ymmartamaan tiettyd toimintaa. Taman vuoksi tutkimushenkildiden
tulisi tietda tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon tai heilla tulisi olla kokemusta ai-
heeseen liittyen. Nain ollen haastateltavien valinnan tulee olla harkittua ja tarkoitukseen

sopivaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.)
Opinnaytetyotutkimuksen kohdejoukko koostuu 11 henkilésta, jotka on valittu Nextmile-

yrityksen asiakkaista. Haastatteluiden etenemisen my6té ensin valitun 12 haastateltavan

joukko jouduttiin laskemaan 11 haastateltavaan, silla yksi haastateltava ei soveltunutkaan
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tutkimuksen rajaukseen. Tutkimukseen haluttiin valita Nextmilen asiakkaita, silla heilla us-
kottiin olevan tarpeeksi hyva kasitys tutkittavasta ilmiosta heidan elaméntilanteensa
vuoksi. Lisaksi heidan uskottiin tuovan tutkimuksen kannalta merkityksellisia kehitysehdo-

tuksia tydssa jatkamisen edistamiseksi.

Taulukossa 1 on esitelty kaikki 11 haastateltavaa heidan perustietojensa (lite 3 ja liite 6)
mukaan. Nama tiedot vaikuttavat tutkimuksen rajaukseen ja tutkimuksen analysointeihin.
Tutkimuksen kohdejoukon esittelyissa ei erikseen mainita haastateltavien toimialaa hei-

dan yksityisyytensa sailyttdmiseksi.

Taulukko 1. Haastateltavien perustiedot

Haasta- |lka Sukupuoli (Tydeldmdssd |Asema Aika Aika Aika Halukkuus  |Koulutustaso |Siviilisddty
teltava |vuosina / eldkkeelld |yrityksessd [tydeldmissd [vanhuus- |elikkeelli |jatkaa
eldkeikdan tyoelamassa
vanhuus-
elakeidan
jalkeen
1 52|mies tyoeldmassa |esimies 30 vuotta 13 vuotta |- ei 0saa sanoa |yliopisto naimisissa
ei halua ammattikor-
2 63|mies tydeldmdssa |asiantuntija |36 vuotta 0,5 vuotta |- jatkaa keakoulu naimisissa
ammattikor-
3 63| mies tybeldmassd |esimies 40 vuotta 0 vuotta - haluaa jatkaa |keakoulu avoliitto
56|nainen tydeldmadssa |esimies 34 vuotta 10 vuotta |- ei 0saa sanoa |yliopisto naimisissa
haluaisi
jatkaa, toita
eiole ollut
5 66|nainen elakkeelld asiantuntija |30 vuotta - 4 vuotta tarjolla yliopisto naimaton
ei halua ammattikor-
6 60|mies tyoeldmassa |asiantuntija |35 vuotta 3 vuotta - jatkaa keakoulu naimaton
7 58|nainen tybeldmadssd |asiantuntija |30 vuotta 7 vuotta - haluaa jatkaa |yliopisto ei tiedossa
8 61|mies tydeldmdssa |esimies 35 vuotta 3 vuotta - haluaa jatkaa |opisto eronnut
9 69|nainen elakkeelld esimies 40 vuotta - 5 vuotta on jatkanut |yliopisto naimisissa
eiole
10 67|nainen elakkeelld esimies 44 vuotta - 4 vuotta jatkanut yliopisto naimisissa
11 60|nainen tyeldmdssa |esimies 37 vuotta 4 vuotta - haluaa jatkaa |yliopisto eronnut

4.3 Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimuksen kannalta tutkijalla pitéda olla jonkinlainen ennakkokasitys kasiteltavasta ilmi-
Ost4, jotta han pystyy tarkastelemaan siihen vaikuttavia tekijoita kattavasti (Kananen
2017, 96). Tutkimusaineiston kerddmiseen valmistauduttiinkin tietoperustaan tutustumalla
mahdollisimman hyvan ennakkokasityksen ja relevanttien haastattelukysymyksien (liite 6)

mahdollistamiseksi.

Haastateltavien valitsemiseen liittyen Nextmilen Antti Harjuoja (Concept Developer, Head
of Nextmile) oli alustavasti tiedustellut omista asiakaskontakteistaan asiakkaidensa kiin-
nostusta osallistua taméan opinnaytetyon tekemiseen. Tutkimuksesta kiinnostuneille l1ahe-

tettiin ensimmainen saatekirje (lite 2) séhkdpostilla. Kaikissa tutkimuksen séahkdposteissa
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tutkittaville kerrottiin tutkijan sahkopostiosoite, organisaatio sek& puhelinnumero. Asian-
mukaisella informoimisella pyritd&n lisddmaan tutkimuksen [&pinakyvyytta ja luottamusta

siihen, ettd tutkimusaineistoja kasitelladn vastuullisesti (Kananen 2017, 191).

Ensimmainen saatekirje (liite 2) sisalsi myds linkin Webropol-nimisella online-kyselytutki-
mustyokalulla toteutettuun esitietolomakkeeseen (liite 3). Tassa esitietokyselyssa otettiin
huomioon Suomen tietosuojalaki. Tietosuojalain mukaan tietojen kerdémisessa tulee esi-
merkiksi ilmoittaa mihin tarkoitukseen henkilttietoja kaytetddn ja mihin asti naita tietoja
sdilytetaan (Laki tietosuojasta 5.12.2018/1050). Tutkittaville informoitiin myds tydssa kay-
tettavasta Nextmilen tietosuojaselosteesta ensimmaisen saatekirjeen esitietolomakkeessa
(liite 3).

Esitietolomakkeen (liite 3) avulla tutkimukseen valittiin lopulliset haastateltavat. Haastatel-
tavien valintaa tehtédessa yritettiin saada mahdollisimman kattava nédyte ottamalla huomi-
oon haastatteluehdokkaiden ominaispiirteet seka tutkimusongelma. Tassa kaytettiin hyo-
dyksi suhteellisten osuuksien laskemista (liite 4, osa 2/2). Lopulta ndissa suhteellisissa
osuuksissa ei kuitenkaan taysin voitu pysyé, jotta voitiin taata mahdollisimman hyva koko-

naistulos tutkimuksen kannalta.

Kohdejoukkoon valittiin kaikki ne henkiltt, jotka olivat ilmoittaneet olevansa epavarmoja
siitd, haluavatko he jatkaa tydssa yli vanhuuselakeian vai eivat. Lisaksi tutkimukseen valit-
tiin kaikki ne henkil6t, jotka eivat halunneet tai eivat olleet jatkaneet tydelamassa tydsken-
telyd vanhuuselakeian saavuttamisen jalkeen. Vertailun vuoksi tutkimukseen valittiin myos
henkildita, jotka olivat ilmoittaneet haluavansa jatkaa tydelamassa vanhuuselakeian saa-
vuttamisen jalkeen. Téallaisten valintojen avulla uskottiin saatavan arvokasta tietoa niin
tydssa jatkamiseen kuin ty6sta poistyontaviin tekijoihin liittyen. Naiden asioiden tiedosta-
misella puolestaan uskottiin helpommin pystyttavan parantamaan sellaisia tekijoita, jotka
auttaisivat tyourien pidentamisessa tyopaikoilla. Edelld mainittujen valintaperusteiden li-
saksi haastateltavien kohdalla kaytettiin myos yksildkohtaisempia valintaperusteita (liite 4,
osa 1/2). Lopullista 11 haastateltavan joukkoa voidaan kutsua harkinnanvaraiseksi nayt-
teeksi. Harkinnanvaraisessa naytteessa tilastollisten yleistysten sijaan pyritddn esimer-

kiksi ymmartamaan jotakin asiaa syvallisemmin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 59).

Haastattelukysymyksia tehtdessa luotiin sellaiset kysymykset, jotka palvelivat mahdolli-
simman hyvin tutkimusongelmaa seké tietoperustasta I6ytyneita teorioita. Haastatteluky-
symyksissa kaytettiin mahdollisimman neutraaleja ilmaisuja seka suurin osa kysymyksista

luotiin avoimiksi kysymyksiksi. Lisdksi haastattelukysymyksissé oli muutama hypoteetti-
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nen kysymys. Avoimet kysymykset tuottavat usein suljettuja kysymyksia laajempaa ym-
marrysta ja tietoa seké hypoteettisissa kysymyksissa yritetdan selvittda haastateltavan

asennoitumista ja ndkemyksia johonkin asiaan (Kananen 2017, 98-99).

Haastattelukysymykset (liite 6) aloitettiin helpoilla taustakysymyksilla, joista siirryttiin laa-
jempien teemojen kautta teemoja tarkentaviin alakysymyksiin. Helpot ja laajat kysymykset
luovat haastateltavalle usein tunteen siita, etta han osaa vastata hanelle esitettyihin kysy-
myksiin ja hanella on mahdollisuus kertoa asioita hdnen omasta nakdékulmastaan (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 107). Lisaksi haastatteluiden aikana tartuttiin ennalta suunnittelemat-
tomiin, mutta tutkimuksen kannalta merkityksellisiin asioihin esittamalla jatkokysymyksia,
joilla kuvaa tutkittavasta ilmiosta pyrittiin tarkentamaan entisestaan. Jatkokysymykset voi-

vatkin avata tutkijalle uusia polkuja ilmién ymmartamiseksi (Kananen 2017, 99).

Kevaalla 2020 vallinneen koronavirustilanteen vuoksi haastattelut paadyttiin toteuttamaan
sahkoisten sovellusten Skypen, Microsoft Teamsin tai puhelimen valityksella haastatelta-
van toiveen mukaisesti. Kaikki haastattelut tallennettiin puhelimen &anitesovelluksella
haastatteluun keskittymisen ja litteroinnin helpottamiseksi. Jokaisen haastattelun alussa
haastateltavan kanssa kaytiin |api viela kertaalleen tutkimuksen tavoite, mihin materiaalia
tullaan kayttdmaan seka heilta pyydettiin lupa tutkimusaineiston nauhoittamiseen. Kaikki
haastattelut kestivéat vajaasta tunnista reiluun tuntiin. Haastateltaville oli etuk&teen kerrottu

haastattelun kestavan noin tunnin.

4.4 Aineiston analysointi

Teorialahtbisessa analyysissa nojataan esimerkiksi johonkin tiettyyn teoriaan, jolloin ai-
neiston analyysia ohjaa aikaisemman tiedon perusteella luotu teoria. Tallaisessa analyy-
sissa useimmiten testataan aikaisempaa tietoa uudessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 110.) Tassa opinnaytetytssa onkin kaytetty teorialahtdista analyysia, jossa haastat-

teluiden kautta saatua tietoa on peilattu aikaisempiin teorioihin.

Aineiston analysoimisen helpottamiseksi jokainen haastattelu litteroitiin Microsoft Wordilla
kayttaen yleiskielista litterointia, jonka jalkeen litteroidut tekstit tulostettiin paperille. Litte-
roinnilla tarkoitetaan haastattelumateriaalin puhtaaksi kirjoittamista (Hirsjarvi & Hurme
2015, 138). Litteroitua tekstia tuli kaiken kaikkiaan 132 sivua.

Aineiston analysoiminen aloitettiin koodaamisella. Koodauksen voidaan néhda olevan va-

livaiheena varsinaisen analysoinnin mahdollistamiselle (Kananen 2017, 137). Liséksi koo-
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dauksen tekeminen antaa mahdollisuuden vertailla aineiston eri osia seka jasennella tut-
kittavaa ilmiota (Hirsjarvi & Hurme 2015, 147). Ensimmaiselld lukukerralla haastatteluista
koodattiin eri varitunnuksilla tekij6ita, jotka kannustavat jatkamaan tydelaméssa seka teki-
joita, jotka heikentéavat halua jatkaa ty6elamassa alimman vanhuuselékeian jalkeen. Toi-
sella lukukerralla haastatteluaineistosta koodattiin omilla vareillaan tekijoitd haastatteluun
valittujen teemojen mukaisesti. Talla tavoin haastatteluista pyrittiin 16ytdmaan jokaiseen
alaongelmaan vaikuttavia tekijoitd. Lopuksi kaikki haastattelut kaytiin viela kertaalleen lapi,
jotta voitiin varmistua siita, etta haastateltavia oli osattu tulkita oikein ja kokonaisuuden
kannalta merkittavat asiat oli otettu huomioon. Aineistoa tulisikin lukea useamman kerran

mahdollisimman hyvan kokonaiskuvan saavuttamiseksi (Hirsjarvi & Hurme 2015, 143).

Koodaamisen jalkeen haastatteluaineisto teemoiteltiin etuk&teen maariteltyjen teemojen
mukaisesti. Teemoittelulla tarkoitetaan sita, ettd analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia
aineistoista nousevia tekijoita, jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 173). Téllaiset piirteet yleensé pohjautuvat teemahaastattelun teemoaihin. Li-
séksi aineistoa teemoitettaessa saattaa nousta esille muitakin teemoja kuin |aht6teemat.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 173.)

Opinnaytetydssa analysointitapana kaytettiin myos laskemista. Laskemisella pyritaan tun-
nistamaan teemoihin liittyvda saannonmukaisuutta (Hirsjarvi & Hurme 2015, 172). Tutki-
muksessa laskettiin lukumaarid sen mukaan, kuinka monta kertaa jokin asia ilmeni tutki-
musaineistossa. Tutkimustuloksia lapikaydessa jokaisen tutkimustuloksen peraan merkit-
tiin haastateltavan nimikirjaimet silloin, jos kyseinen haastateltava oli ollut samaa mielta
jonkin jo mainitun haastattelutuloksen kanssa. Samoin toimittiin, jos haastatteluista saatiin
kokonaan uusi tutkimustulos. Nimikirjaimet merkittiin jokaisen tutkimustuloksen loppuun,
jotta lopullisia tutkimustuloksia kirjoitettaessa osattaisiin kertoa maarat verbaaliseen muo-
toon muutettuna suuruusluokkia kuvatessa. Nimikirjaimien avulla pyrittiin myds havaitse-
maan mahdollisia yhteyksia eri asioiden valilla. Lopullisesta opinnadytetydn tekstista nimi-

kirjaimet poistettiin tutkimustulosten perasta ihmisten yksityisyyden suojaamiseksi.

Teemoittelun ja laskemisen lisdksi analysoinnissa on kaytetty yhteyksien tarkastelua ver-
taamalla haastatteluaineistosta nousseita tekijoita suhteessa toisiinsa. Haastatteluaineis-
tossa esiin nousevien tekijoiden tarkastelua suhteessa toisiinsa voidaan pitéd& yhtena ana-

lysoinnin oleellisimpana osana (Hirsjarvi & Hurme 2015, 174).
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5 Tutkimustulokset ja niiden tulkinta

Tassa luvussa kasitellaan haastatteluiden myo6té saatuja tutkimustuloksia. Tutkimustulok-
set on lajiteltu haastatteluteemojen mukaisesti viiteen teemaan - tyémotivaatioon vaikutta-
minen, tydssa osaaminen ja osaamisen kehittdminen, tyokyvyn yllapitaminen, esimiestytn
vaikutus konkarin ty6uraan ja tyon merkitys. Tutkimustuloksia on verrattu aikaisemmin
tassé tutkimuksessa esiteltyyn tietoperustaan (luku 2 ja 3). Tassa luvussa on myds luetta-
vissa suoria lainauksia haastateltavilta. Suorien lainauksien voidaan nahda olevan tutki-
mustuloksia taydentavia esimerkkeja (Tuomi & Sarajarvi 2018, 28). Tutkimustulokset on
pidetty luottamuksellisina huolehtien siita, ettd ihmisten anonymiteetti sailyy.

Haastatteluissa jokaista haastateltavaa pyydettiin valitsemaan yksi teema sen mukaan,
mika eniten vaikuttaa heidan halukkuuteensa jatkaa tyossa vield vanhuuseldkeian jalkeen.
Vaihtoehtoteemoja olivat tydmotivaatioon vaikuttaminen, tydssa osaaminen ja osaamisen
kehittaminen, tyokyvyn yllapitaminen ja esimiestyon vaikutus konkarin tyduraan. Merkitta-
vimmaksi teemaksi nousi tydmotivaatioon vaikuttaminen. Useista haastatteluista kéavi kui-
tenkin ilmi, ettd kaikilla haastattelussa kaydyilla teemoilla on vaikutusta ihmisen halukkuu-
teen jatkaa tydelamassa. Lisaksi haastatteluiden koettiin selventavan haastateltavien

omia ajatuksia tydssa jatkamisen suhteen.

5.1 Tyomotivaatioon vaikuttaminen

Tydmotivaation merkitys koettiin laajalti vaikuttavana tekijana tytssa jatkamisen kan-
nalta. Tyossa koettiin kuitenkin voitavan jatkaa niin sanotusti pakon edessa, vaikka tydmo-
tivaatio olisikin heikko. Etenkin tyon merkityksellisyydella niin itselle kuin yhteiskunnalle-
kin, tyon tavoitteellisuudella seka sen mielenkiintoisuudella n&htiin olevan suuri vaikutus
tydmotivaatioon. Samankaltaisia tuloksia ovat saaneet Peltonen ja Wallin (2014, 14), jotka
korostavat tydomotivaation kohdalla tydon merkitysta ihmiselle. Liséksi Sinokki (2016, luku
1) on aikaisemmissa tutkimuksissaan tuonut esille, ettéd ihmista voidaan maarata teke-

maan ty6td, mutta innostuksen itse ty6ta kohtaan tulee nousta tyontekijasta.

Tassa opinnaytetyotutkimuksessa tydmotivaation koettiin kasvavan, mikali ihmisella oli
mahdollisuus kehittaa itsedén tydssa saanndllisesti, han sai oppia uutta yhdessa muiden
tyontekijoiden kanssa seké hanelld oli kdytdssaan kunnon tyovalineet tydn toteutta-
miseksi. Itsensé kehittdmista tydntekijat kokivat padsevansa tekemaan muun muassa eri-
laisten projektien ja tydmatkojen kautta. Samoin toteavat Lundell ym. (2011, 64), jotka

ovat havainneet mielekkdan tyén kannustavan konkaria kehittdmaan ja uudistamaan itse-
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aan tyossa. Lisaksi Lundell ym. (2011, 206) ovat osoittaneet erilaisille matkoille ja projek-
teihin osallistumisen olevan hyvia keinoja osaamisen kehittdmisessa. Muita tydmotivaati-
oon vaikuttavia tekij6ita opinndytetydn aineistossa olivat muun muassa vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon seka erilaiset haasteet rutiinien rinnalla. Samoin Sinokki (2016, luku
1) on havainnut mahdollisuudella vaikuttaa tyén tekemisen tapoihin olevan yhteytta tyo-
motivaatioon. Lisaksi tdssa opinnaytetydaineistossa tydémotivaatioon vaikuttavia tekijoita
olivat tuloksien aikaan saaminen tydssa, mukavuusalueen ulkopuolelle meneminen sopi-

vassa suhteessa seka mahdollisuus auttaa muita ihmisia omalla tyéllaan.

"Minua motivoi eniten se, etta pystyy pitdmaan sen oman osaamistasonsa silla ta-
solla, ettéd on ajan hermolla. Sulla pitaa olla mahdollisuus seurata niita tapahtuvia
muutoksia ja hankkia sita tietotaitoa itselle, etta ei ole sormet pystyssa, ettd en ma
tieda tasta holkasen polahtamaa. Se kasvattaa sita tydmotivaatiota, kun huomaa tu-
levan niita uusia juttuja.” — eldkkeelld oleva nainen, joka ei ole jatkanut tydelamassa
tydskentelya

Mikali tydmotivaation oli jostakin syystd menettéanyt, koettiin sen takaisin saaminen vaike-
aksi. Huonon tyémotivaation koettiin heikentavan muun muassa tuloksellisuutta ja keskit-
tymiskykya. Lisdksi mahdollisten jaksamisongelmien ja stressin koettiin olevan yhtey-
dessa vahentyneeseen tydmotivaatioon ja sita kautta halukkuuteen jatkaa tyéelamassa.
Tuloksellisuuden suhteen samankaltaisia tuloksia on saanut myds Jabe (2015, 179), joka
korostaa esimiestyon vaikutusta ihmisten jaksamisessa ja halukkuudessa tehda mahdolli-
simman hyvaa jalkea tytssaan. Lisdksi Kiviranta (2010, 98) on tuonut esille tydntekijan

tydn ja hdanen voimavarojensa valisen tasapainon merkityksen.

Vahemmist6 opinnaytetydn aineiston haastatelluista naki heikentyneen fyysisen kunnon
olevan negatiivisesti yhteydessa tyomotivaatioon. Tyémotivaation arvioitiin myds heikke-
nevan ian myota, mikali ihminen koki hanen ty6tehtaviensa pysyvan jatkuvasti samanlai-
sina. Juuti ja Vuorela (2015, 79-80) ovat my6s havainneet tydmotivaation pikkuhiljaa las-
kevan, mikali tyontekija on tehnyt samaa tai samankaltaista ty6ta noin viiden vuoden ajan.
Tassa opinnaytetyodtutkimuksessa tydmotivaation puutteen nahtiin myds heikentavan kiin-
nostusta omaan tyohon seka halua kehittya siind. Sinokin mukaan (2016, luku 1) motivoi-

tunut tyontekija sen sijaan suhtautuukin tyon tekemiseen innolla.

Tydtehtavien haasteellisuuden ja rutiininomaisten tehtavien koettiin olevan yleisesti ot-
taen tasapainossa omassa tydssa. Joissakin tapauksissa omaan ty6hon toivottiin kuiten-
kin enemman haasteita, silla tyé néhtiin melko rutiininomaisena. Lundell ym. (2011, 198)
ovatkin havainneet, etta liialliset rutiinit tydssa voivat olla jopa haitaksi, silla talldin ihmisen
toiminta muuttuu joustamattomaksi ja kaavamaiseksi. N&ain ollen Lundellin ym. (2011, 199)

mukaan ihmisen aivot tarvitsevat myos alyllisia haasteita seké tyonkuvan monipuolisuutta.
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Opinnaytetydn aineistossa oli myds havaittavissa tapauksia, jossa tyotehtavat saattoivat
olla ajoittain stressaavia, mutta niiden koettiin tasapainottuvan ajan kuluessa. Stressaa-
vien tydtehtavien tasapainottamisessa koettiin myos vaikuttavan sen, etta niiden ratkaise-
misessa oli saatu apua kollegoilta, eivatka siten liian stressaavat ty6tehtavat vaikuttaneet

halukkuuteen jatkaa tyossa.

Lahes poikkeuksetta opinnaytety6n aineistossa ihmiset kokivat, ettd vanhuuselakeian Ia-
hestyessa ja eldkeian saavuttamisen jalkeen tydskenneltdessa tyttehtavien haasteelli-
suutta tulisi muuttaa muun muassa ihmisen voimavarojen ja toiveiden mukaan. Samanlai-
siin tuloksiin ovat paatyneet Peltonen & Wallin (2014, 26, 54), jotka ovat havainneet kon-
kareiden toivovan saada tehda oman alan toita kevennettyind esimerkiksi ennen elake-
ikda ja tdhan voidaan heiddn mukaansa vaikuttaa esimerkiksi tydaikajarjestelyilla. Toi-
saalta tdssa opinnaytetydssa talla hetkella haasteellisilta tuntuvat tyétehtavat nahtiin hel-
pompina tulevaisuudessa. Liséksi toita ei haluttu liikaa helpotettavan, jotta tydssa riittda
haasteita ja kehityskohteita. Lundellin ym. (2011, 64) mukaan sopivan haasteellisen ja
mielekk&éan tydn onkin todettu kehittdvan ja uudistavan tyontekijaa.

"Melkein aina on ollut haastavia tyotehtavia, todellakin haastavia. Kylla se ja se ke-
hittdminen, niin kylla ne on ollut ne jutut. Siis se uuden oppiminen ja siita selviami-
nen. Pikkasen sillain, etta ei aina mukavuusalueella.” — eldkkeella oleva nainen, joka
on jatkanut tybelamassa tydskentelya

Onnistumisten huomioimisessa sanallisella palkitsemisella ndhtiin olevan suurempi
merkitys kuin rahapalkkioilla, vaikka molempia pidettiin mukavina tapoina palkita. Samoin
on havainnut Juuti (2016, 67), jonka mukaan rahallisia palkkioita parempia ovat vuorovai-
kutukseen ja tyon sisaltoon liittyvat kannusteet. Huomionarvoisena opinnaytetyotutkimuk-
sessa esille nousi, etta jotkut kokivat itse opituissa asioissa onnistumisen vield arvok-
kaampana asiana kuin esimieheltd saadun positiivisen palautteen. Jabe (2015, 126) onkin

nostanut esille, ettd tydssa onnistumiset tuovat suurta merkitysta inmisen elamaan.

Onnistumisten huomioimisen nahtiin muun muassa lisdavan tydssa viihtyvyytta, sen koet-
tiin lisdévan oman tyon arvostuksen maarada, se koettiin hyvana oppimiskokemuksena
seka silla nahtiin olevan vaikutusta siihen, haluaako ihminen jatkaa ty6elaméassa vai ei.
Peltonen & Wallin (2014, 24) ovat esimerkiksi havainneet tydstéa saatavan palautteen
osoittavan tyontekijalle hanen arvostamistaan. Lisaksi Juuti (2016, 67) haluaa korostaa
palautetta merkittavana tekijana tydntekijan ohjaamisen kannalta. Sen sijaan tutkimusai-
neiston mukaan onnistumisten huomioimisen ja rakentavan palautteen tasapainoinen
suhde toimi vain muutamassa tapauksessa. Mielenkiintoista oli kuitenkin huomata, etta

onnistumisten huomiointia koettiin tarvittavan lisda, vaikka onnistumisia olisi ty6paikalla
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huomioitu paljonkin. Eraan henkildn mukaan onnistumisten huomioinnissa nahtiin autta-
van sen, mikali alainen koki suhteensa luottamukselliseksi esimiehensa kanssa. Saman-
tyylisesti palautteen suhteen ovat havainneet Lundell ym. (2011, 196), jotka ovat huoman-
neet esimerkiksi palautteen antamisen ja sen vastaanottamisen helpottuvan silloin, kun

tydyhteiso toimii hyvin.

Henkilokohtaisen palautteen antamisessa nahtiin laajalti parantamisen varaa esimie-
hilla, silla tata ei yrityksissa ollut juurikaan huomioitu. Lisaksi yleisesti koettiin, etta yrityk-
sissa annettiin useammin negatiivista kuin positiivista palautetta, vaikka toisaalta epaon-
nistumisiakin nahtiin huomioitavan kielteisesti suhteellisen vahan. Tahan liittyen Jabe
(2015, 126) on havainnut kuitenkin ihmisten keskittyvan epéonnistumisten valttamiseen,
kun ihminen on kokenut elamé&ssaan paljon epaonnistumisia. Taman vélttelyn on liséksi
nahty vaikuttavan negatiivisesti haluun jatkaa tydelaméssa. Lisdksi Jaben (2017, 136) mu-
kaan esimiehen on tarkeétd antaa alaisille niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta,
silla alaiset kokevat sen tarkeaksi tydssaan. Opinnaytetydn aineistossa esimiehet osasivat
useimmiten antaa mahdollisen kielteisen palautteen rakentavasti. Huomioitavaa kuitenkin

oli, etta joillekin ihmisille oli ja&nyt huono mieli negatiivisen palautteen lapikaymisesta.

Mielenkiintoisena havaintona esille nousi, etta jossakin tilanteessa esimiesta oli pyydetty
huomioimaan onnistumisia enemman, mutta han ei tuntunut ottavan tata kehotusta vas-
taan. Valilla onnistumisten huomiointi koettiin my6s véakinaiseksi ja talldin sita ei osattu pa-
hemmin arvostaa. Vahemmistd mielsi suomalaisen mentaliteetin olevan sellainen, jossa
onnistumisia ei niinkaan huomioida ja sen vuoksi onnistumisten enempaéa huomiointia ei
koettu tarpeelliseksi. Samoin Juutin ja Vuorelan (2015, 81) mukaan suomalainen esimies
ei anna paljoa palautetta alaistensa tydsuorituksesta, vaikka esimerkiksi myonteisen pa-
lautteen on todettu lisdédvan ihmisen voimavaroja. Lisaksi opinnaytetytn aineistossa on-
nistumisten huomioimisen lisddmista ei haluttu tehtavan, mikali se olisi samalla lisannyt
negatiivisen palautteen maaraa. Nykyaan esimiesasemassa olevat henkiltt olivat kiinnitta-
neet huomiota vahaiseen onnistumisten huomioimiseen ja nain ollen he itse pyrkivat

omalla kaytdkselladn muuttamaan téta tapaa positiivisempaan suuntaan.

Erilaiset muutostilanteet koettiin laajalti positiivisina ja niiden nahtiin tuovan tyénteossa
uusia mahdollisuuksia, edistavan oppimista sekd tuovan mielenkiintoa tyéhén. Lundell ym.
(2011, 307) ovat havainneet samanlaisia tuloksia esimerkiksi muutoksiin avoimesti suh-
tautumisen kanssa, jolla on nahty olevan vaikutusta muun muassa uuden oppimiseen
seka konkarin luottamukseen omiin kykyihinsd. Opinndytetydn aineistossa muutoksen ym-
martamisessa merkittdvana koettiin, etta ihminen paasi vaikuttamaan muutokseen omasta

roolistaan. Usein ihmiset eivat kuitenkaan todellisuudessa paasseet mukaan muutoksen
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suunnittelemiseen tai he eivat pdasseet tutustumaan muutokseen etukateen. Jabe (2015,
218) on kuitenkin osoittanut, ettd alaisen mukaan ottaminen muutoksen suunnitteluun olisi
tarkeata muutoksen ymmartamiseksi. Lisdksi opinnaytety6n aineistossa alaiset kokivat
tarvitsevansa merkittavasti enemman tukea muutostilanteissa kuin normaalioloissa. Huo-
mionarvoisena asiana esille myds nousi, etta etenkin tyontekijaasemassa olevat henkil6t
kokivat muutokset usein vedettavan lapi ylemmalla tasolla niitd pahemmin perustelematta.
Jaben (2015, 217) mukaan muutoksen etenemisesta ja sen syista olisi kuitenkin hyva ker-
toa alaisille aika ajoin, silla kokemus muutoksen edistymisestéa helpottaa ihmisilla tuntei-
den kasittelyd. Samoin Jabe (2015, 217) haluaa tuoda esille tuen merkitystd muutosten

lapikaymisessa ja niiden ymmartamisessa.

Puutteellisen informaation seka vahaisen tuen saamisen muutoksessa koettiin heikenta-
van tyontekijan halua hyvaksya muutosta ja samalla myds halua jatkaa tyoelamassa. Tal-
laisia tuloksia ovat saaneet myds Lundell ym. (2011, 249), jotka ovat havainneet muutok-
sista selviytymiseen saatavan tuen maaréalla olevan yhteytta konkareiden haluun ja mah-
dollisuuksiin jatkaa tydelamassa. Opinnaytetyon aineistossa muutoksia ei koettu kovin
raskaiksi sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekija oli kokenut saavansa tarpeeksi tukea esi-
mieheltdan tai kollegoilta. Laajalti ottaen muutokset kuitenkin ajateltiin raskaina, silla nii-
den koettiin tulevan nopealla vauhdilla ja tyéntekijan vaikuttamismahdollisuudet muutok-

seen nahtiin vahaisina.

"Vaikeimpia muutoksia on ollut sellaiset, jotka on tullut ylhdalta péin ja joiden kanssa
on vain joutunut tavallaan menemaan sillain, ettd taa on tallainen juttu ja taa taytyy
vieda. Et se kuuluu siihen omaan tehtavaan ja sit sitd vaan on ujutettava ja valilla
jyrattava lapi tai sanottava, etta tda nyt on nain.” — eldkkeelld oleva nainen, joka on
jatkanut tybelamassa

Yleisesti ottaen yrityksissa ei ollut havaittavissa kovin suurta muutosvastarintaa, mutta sa-
malla haluttiin korostaa, ettd muutoksen epdileminen ei aina ollut huono asia. Muutosten
kyseenalaistamisen nimittain ndhtiin muun muassa estavan sellaisten asioiden tapahtu-
mista, jotka eivat valttamatta olisikaan hyvaksi tyontekijoille tai yritykselle. Mydsk&aan Tyo-
terveyslaitoksen (2020b) mukaan tydntekijan antamaa kritiikkid ei tulisi ndhda kielteisena
asiana, silla sita voidaan pitaéa ihmisen haluna olla vaikuttamassa muutokseen. Tassa
opinnaytetyoaineistossa mahdollinen tydntekijan muutosvastaisuus oli usein havinnyt sen
my6td, kun tyontekija oli huomannut muutoksen lopputuloksen olevan parempi, mitéa han
oletti. Lundellin ym. (2011, 305) mukaan ihmisessa vapautuukin voimavaroja kohdata uusi

todellisuus, kun han on saanut kasitella mieltdan painavia asioita.

”Alk&a huolestuko muutoksesta. Muutos tarkoittaa sita, etta silloin omistaja uskoo
firmaan ja haluaa satsata siihen ja tekee muutoksia ja investoi. Silloin pitd& huoles-
tua, jos mikaan ei ole vuoden kuluttua muuttunut. Se tarkoittaa sitten sita, ettéa tdhan
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firmaan ei satsata.” — ty6elaméassa oleva mies, joka ei osaa sanoa haluaako han jat-
kaa ty6elamassa vai ei vanhuuselakeian jéalkeen

Useimmiten esimiesasemassa olevat henkil0t olivat muutosten l&piviejia ja he kokivat saa-
vansa tukea muutoksen suunnittelussa ja niiden vetdmisessa. Esimiesasemassa olevat
ihmiset kokivat muutokset ja niiden lapiviemisen usein myds mielekkaiksi seké& he kokivat
saavansa niista voimaa. Esimiehet kokivat muutokset raskaiksi sellaisissa tilanteissa,
jossa uutta tietoa piti omaksua paljon lyhyessa ajassa ilman varsinaista tukea.

5.2 Tyd6ssd osaaminen ja osaamisen kehittdminen

Oppimistilanteet nahtiin paasaantoisesti positiivisina ja motivoivina tekijoiné tyossa jatka-
misen kannalta. Niiden koettiin muun muassa rikastuttavan henkisesti seka tuovan uutta
inspiraatiota, kehittymista ja soveltamismahdollisuuksia omaan tytéhoén. Samoin Parryn ja
Tysonin (2011, 108) mukaan konkarit kokevat itsensa kehittdmisen ja uuden oppimisen
itselleen tarkedksi. Liséksi Parryn ja Tysonin (2011, 178) mukaan tydntekijan on tarkeata
saada kehittda taitojaan, jotta han pysyy ajan tasalla jatkuvasti muuttuvassa tybelamassa.
Duncan (7.11.2018) puolestaan on nostanut esille, etta uuden oppiminen tuo ihmiseen

elinvoimaa, joka taas auttaa hanta jatkamaan tydssa paremmin.

"Me ollaan yritetty kannustaa nyt siihen, etta kaykaa joka kuukausi sellainen keskus-
telu, mitd uusia asioita on oppinut: Voi olla ihan pikku juttujakin. Se on yllattavan vai-
keata ihmisille” -Ty6elamassa oleva mies, joka ei osaa sanoa haluaako héan jatkaa
tyoelamassa vai ei vanhuuseldkkeen jalkeen

Erilaisten koulutusten kautta koettiin saatavan monipuolisempaa naktkulmaa tyon teke-
miseen, mikali niissa pystyttiin keskustelemaan muiden kollegoiden kanssa. Ulkoisten
koulutusten lisdksi yritysten sisdaiset koulutukset nahtiin merkityksellising, silla niiden
kautta koettiin saatavan ymmarrysta siita, mitd yrityksen sisalla olevat ihmiset tekivat ja
osasivat. Kivirannan (2010, 149) mukaan koulutukset toimivatkin hyvin ihmisten osaamis-
tason kuvaajina seké ne auttavat ihmisen osaamisen ymmartamisessa. Opinnaytetyon ai-
neistossa kouluttautumisen ei useimmissa tapauksissa nahty olevan paasyy jatkamisen
kannalta, vaan niiden koettiin ennemmin vaikuttavan motivaatioon, osaamisen kehittami-
seen ja jaksamiseen. Parry ja Tyson (2011, 180) ovat puolestaan nostaneet esille konka-
rien motivaation kasvavan sellaisissa tilanteissa, jossa he kokevat heilld olevan samanlai-
set kehittymis- ja etenemismahdollisuudet kuin nuorillakin. Lisaksi opinnaytetyn aineis-
tossa tyduran viimeisina vuosina ei koettu tarpeelliseksi lahted opiskelemaan kokonaan

uutta osa-aluetta jo olemassa olevan tyon tilalle.

Koulutusten hyvina puolina nahtiin, ettd onnistuessaan ne toivat positiivisen katkon tyonte-

olle ja niiden kautta koettiin saatavan uusia ideoita tyohon. Koulutukset nahtiin huonona

50



esimerkiksi silloin, jos niissa ei koettu olevan hyodyllistd agendaa ja néin ollen ne tuntuivat
vievan inmisen aikaa ja voimavaroja muilta tdilta. Ahosen ym. (2015, 141) mukaan konka-
rit punnitsevatkin tarkempaan, mita he haluavat oppia ja millaisten asioiden oppimiseen

he tahtovat kayttda voimavarojaan. Opinnaytetydn aineistossa huonoista koulutuksista ko-
ettiin kuitenkin oppivan aina jotakin pienta konkarin voidessa taydentaa jo olemassa olevia
tietojaan. Toiveena tydssa osaamiseen ja sen kehittamiseen liittyen esitettiin, etta ikaanty-
neillakin pitdisi huomioida perehdyttaminen tyétehtaviin samalla tavalla kuin nuorilla
tyontekijoilla. Ahosen ym. (2015, 125) mukaan tyontekija onkin tarkeata perehdyttaa mah-
dollisiin uusiin tehtaviin kunnolla, silla sen avulla voidaan tukea muun muassa tydntekijan

tyokykya.

Yrityksissa nahtiin paaasiallisesti olevan hyvat kehitysmahdollisuudet, jotka muodostui-
vat kehityskeskusteluista seka ty6hon liittyvista erilaisista kursseista ja koulutuksista. Muu-
tamassa yrityksessa oli myds kaytossa yrityksen tekemat kehitys- ja koulutussuunnitel-
mat. Kivirannan (2010, 141) mukaan esimiehelté tarvitaankin oppimisen oikean suunnan
ja kehittdmisen keinojen neuvomista sekd oppimisen seuraamista, jotta tyontekija oppii ja
kehittyy haluttuun suuntaan. Opinnaytetyon aineistossa oli myds havaittavissa tapauksia,
joissa kehityskeskustelut koettiin vietdvan lapi kovin rutiininomaisesti eivatka ne niinkaan
ottaneet huomioon ihmisen yksilollisia eroja. Collianderin ym. (2009, 137) mukaan kehitys-
keskusteluita ei hyddynnetékaan yrityksissa laheskaan aina oikein, silla niisséd huomio
kiinnitetd&dn muuhun kuin tarkean ydinosaamisen tunnistamiseen seka kehittamiseen. Li-
saksi opinnaytetyon aineistossa oli havaittavissa tilanteita, joissa ihmisilla oli ollut halua
kehittaa itsedén, mutta tdhan ei ollut saatu mahdollisuutta ja se koettiin arvostuksen puut-
teena. Parry ja Tyson (2011, 178) ovatkin nostaneet esille, ettd koulutusten tarjpaminen
osoittaa konkarille, etta hanen tydpanostaan arvostetaan. Opinnaytetyon aineistossa
eraassa yrityksessa koulutuksille ei juurikaan nahty tarvetta, silla tyd koettiin oppivan ty6ta

tekemalla.

Oppimistilanteiden suhteen poikkeuksetta paremmiksi koettiin lahikoulutukset kuin verk-
kokoulutukset. Verkkokoulutukset nimittain koettiin tehtdvan nopeasti lapi eika niista valt-
tamatta jaanyt inmisille yhta paljon hyédynnettavaa kuin lahikoulutuksista. Verkkokoulu-
tukset saattoivat myds turhauttaa, jos tyontekija ei esimerkiksi kuullut, mit& luennoitsija pu-
hui. Verkkokoulutusten hyvana puolena taas nahtiin, ettd ne pystyi tekemaan milloin ha-
lusi. Lahikoulutuksissa puolestaan paremmiksi koettiin vuorovaikutuksessa tapahtuvat
koulutukset kuin sellaiset koulutukset, joissa luennoitsija vain yksipuolisesti luennoi koulu-
tusryhmalle. Kivirannan (2010, 145) mukaan konkareiden oppimisessa lisdantyykin tarve
ja halu aktiivisempaan vuorovaikutukseen. Yleisesti ottaen opinnaytetyon aineistossa yri-

tyksissa pidettiin enemman verkkokoulutuksia kuin lahikoulutuksia.
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Poikkeuksetta tyohon liittyville kursseille oli varattu aika tyfajan puitteissa, mutta vapaaeh-
toisesti suoritettavat tutkinnot piti hankkia omalla ajalla. Ty6hon liittyvat verkkokoulutukset
tehtiin usein muiden téiden lomassa, kun taas lahikoulutuksille oli yleisesti ottaen jarjes-
tetty oma aikansa ja paikkansa yrityksissa. Valilla ihmiset kokivat verkkokoulutuksia teh-
dessaan, ettd he eivat saaneet kunnollista perehdytysta uuden asian sisaistamiseen tai
heilla ei ollut rauhaa tehda verkkokoulutusta muiden tdiden lomassa. Tarkeaksi koettiinkin,
ettd myo6s verkkokoulutuksille pitéisi varata oma aika ja paikka, jotta niista saataisiin mah-
dollisimman hyva hyéty. Kivirannan (2010, 145) mukaan osaamisen kehittdmisessa olisi-
kin huomioitava siihen tarvittava aika, jotta konkari on halukas kehittamaan itseddn mui-

den tydkiireiden lisaksi.

Eraassa tyopaikassa koulutuksille oli jarjestetty koulutusten vuosikello, jonka avulla ihmi-
set paasivat paremmin suunnittelemaan omaa kouluttautumistaan. Kiviranta (2010, 111,
157-158) onkin korostanut, ettéd oppimisen pitaisi olla oma osa-alueensa, jossa osaami-
sen tietoista kehittamista varten on maaritelty omat mittarit yhdesséa esimiehen kanssa.
Opinnaytetydn aineistossa huomionarvoista oli myds se, etta inmisen kokiessa itsensa ko-
vin uupuneeksi tydstd, ei hanella tasta syysta ollut endé halua kehittda itsedan lisda. Kivi-
ranta (2010, 146) on nostanut esille, ettéd uupunut tyontekijd suoriutuu normaaleista tyo-
tehtavistaan, mutta harvoin hanella jaé voimia endéd oman osaamisen kehittdmiseen. Nain
ollen Kivirannan (2010, 146) mukaan konkarin tyon vaatiessa uuden oppimista onkin tar-
keatd mahdollistaa se, ettd tydntekijalla sailyy mahdollisuus oppimiseen. Liséksi opinnay-
tetydn aineistossa jotkut koulutustilanteet koettiin ennemminkin yrityksen imagon kasvat-
tamisena kuin tyontekijdiden osaamisen kehittdmisena ja nain ollen ne laskivat tydntekijan

motivaatiota osallistua niihin.

Esimiesasemassa olevat henkilét halusivat korostaa oppimisessa sitd, etta tyontekijan ke-
hittyminen ei ole yksinomaan esimiehen vastuulla, vaan innokkuutta kehittya kaivataan
my0s tyontekijalta itseltaan. Tydntekijan kehittamisesséa esimiehen tehtavana nahtiin en-
nemminkin kehityksen mahdollistaminen ja sen tukeminen. Joiltakin osin samanlaisia mie-
lipiteita tuli myos tyontekijoiltd. Samoin Kivirannan (2010, 141) ja Lundellin ym. (2011,
191) mukaan myo6s konkarilla on vastuu osaamisensa kehittamisesta, silla etenkin tyduran

keski- ja loppuvaiheilla tietoja ja taitoja tulee pdivittda ja uudistaa.

Yleisesti ottaen mentorointi ndhtiin positiivisena ja mielenkiintoisena asiana, silla sen ko-
ettiin opettavan uusia asioita niin mentoroitavalle kuin mentorillekin sek& havainnollistavan
mentorille sitd, mita kaikkea hén jo osaa tehda. Lundellin ym. (2011, 347) mukaan mento-
rointi mahdollistaakin kummankin osapuolen kehittymisen, silla mentoroinnissa myo6s

mentori joutuu perustelemaan omia toimintatapojaan. Lisaksi Peltonen ja Wallin (2014,
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26) ovat Tampereen ammattikorkeakoulun Ikastrategia-tutkimushankkeen raportissaan
tuoneet esille, ettd mentorointi koettiin mielenkiintoisena ty6tehtavana, silla siind konkari

paasee jakamaan omaa hiljaista tietoaan nuoremmalle tyontekijélle.

Mentoroinnin ndhtiin myos olevan hyva keino hiljaisen tiedon siirtamisessa etenkin sil-
loin, kun kyseessa olivat kokeneempi ja kokemattomampi tyontekija. Liséksi konkarit mie-
lellaan jakoivat omaa osaamistaan muille tyontekijoille mentoroinnin avulla. Kivirannan
(2010, 189) mukaan osaamisen nakyvaksi tekemisté voidaankin toteuttaa esimerkiksi juuri
mentoroinnin avulla. Opinnaytetydn aineistossa mentoroinnin myds koettiin nostavan kon-
kareiden arvostusta ja se nahtiin erdanlaisena saavutuksena. Jaben (2015, 172) ja Balin
ym. (2015, 194) mukaan mentorointi tuokin konkarille merkityksellisyyden tunteita, kun
han kokee tekevansa arvokasta tydta organisaation hyvéaksi. Opinnaytetyon aineistossa
huomionarvoista kuitenkin oli, ettd jotkut kokivat h6lmdoksi lahtea etenkin elakkeelle jaan-
nin jalkeen neuvomaan uusia tydntekijoita, silla heidan koettiin aina osaavan tehdé asiat
entistd paremmin tai toisella tavalla. Lisaksi konkarit saattoivat kokea, etta erillistd mento-
rointia ei tarvinnut toteuttaa tyén yksinkertaisuuden vuoksi. Useimmiten konkarit olivat kui-
tenkin tydskennelleet mentorin roolissa jollakin tavalla. Lisaksi jotkut tyéntekijat olivat saa-

neet koulutuksen mentorointia varten tydpaikaltaan tai jotain muuta kautta.

Huomionarvoisena havaintona opinnaytetydn aineistosta nousi, ettd mentoroinnissa ikaa
tarkeampana tekijana nahtiin kiinnostus ja taito mentorointiin eika valttamatta se, etta van-
hempi tydntekija mentoroi nuorempaa tydntekijaa. Kivirannan (2010, 189) mukaan parhai-
siin tuloksiin osaamisen jakamisessa paastaankin silloin, kun hiljaisen tiedon haltijalla ja

hanen parillaan on vahva motivaatio yhdessa tekemiseen ja oppimiseen.

"Mentorointi ei valttdmatta ole ikdkysymys, vaan jopa niin, ettd nuorempi voisi olla
vanhemmalle kollegalle. Tai sellainen, missa vanhempi tuo kokemusta ja nuorempi,
joka on vasta valmistunut, tuo sen uuden osaamisen ja virkeen nakékulman. Sit van-
hemmalla on se kokemus ja osaaminen, joka my6s jaa helposti itseltd pimentoon tai
varjoon, kun sitd on aina tehnyt tai se menee sellaiselle tasolle, jota on joskus vahén
vaikea sanoittaa, etta mita se on.” — elékkeella oleva nainen, joka on jatkanut tybela-
massa tytskentelyd vanhuuseléakeian jalkeen

Mentorointia tehtiin poikkeuksetta tyon ohessa ja sen koettiin olevan osa tyénkuvaa. Use-
ammassa tapauksessa esille myds nousi, ettd ihmisilla olisi mielenkiintoa toimia pelkas-
td&n mentorina tyfuran viimeisina vuosina tai vanhuuseldkeian jalkeen esimerkiksi keikka-
tyona, mutta yrityksissa nain ei kuitenkaan ollut toimittu. Jaben (2015, 96) mukaan mento-
roinnin kautta konkarille voitaisiin antaa kokonaan uusi tehtava esimerkiksi silloin, jos
omaa tyota ei enda jakseta tehdd samalla tavalla kuin ennen. Lisdksi Peltosen ja Wallinin
(2014, 26) mukaan mentoroinnilla on nahty olevan yhteys haluun jatkaa tyossa pidem-

paan. Taman opinnaytetytn aineistossa joissakin tapauksissa tarkeana pidettiin kuitenkin
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mya@s sitd, ettd mentoroinnin lisaksi viimeisina tydvuosina saisi tehdé sellaisiakin toita,
mit& on jo aikaisemmin tehnyt. Tyoterveyslaitoksen (2020b) mukaan oikein jarjestetty
mentorointi voi tuoda lisda nakdkulmia ja mielenkiintoa omiin tyotehtaviin samalla, kun

konkari paasee hyédyntamaan omaa kokemustaan.

"Voisi olla tosi paljon annettavaa, jos siirtyisi kokonaan mentoroimaan. Se voisi olla
ihan harkinnan arvoinen. Ma en tieda onko misséan tallaista mentoripoolia ole-
massa, ettd onko ne aina yrityskohtaisia.” — tyteldméassa oleva nainen, joka on
suunnitellut jatkavansa tydssaéan vanhuuselékeian jalkeen

Huomionarvoista mentorointiin liittyen oli, etta ihmisella saattoi olla mielenkiintoa jakaa
omaa hiljaista tietoaan nuoremmille tyontekijoille, mutta talle ei ollut annettu kunnollista ai-
kaa tai paikkaa. Mentoroinnissa koettiinkin tarkeéksi, etta siin& sai kunnolla keskittya toi-
sen opastamiseen ilman ylimaaraisia hairiotekijoita ja tdhan asiaan toivottiin yrityksissa
keskityttavdn enemman. Samankaltaisia tuloksia on saanut myés Tydterveyslaitos
(2020b), jonka mukaan mentoroinnille pitaa jarjestaa oikeat olosuhteet seka tarpeeksi ai-

kaa sen toteuttamiseen.

Mentoroinnin ajoituksen suhteen aineistossa voitiin havaita poikkeavuuksia. Toiset kokivat
mentoroinnin aloittamisen mielekkaéksi heti, kun ihmisella on valmiudet toisen tydntekijan
mentoroimiseen. Viimeisten vuosien aikana aloitettu mentorointi saatettiin nimittiin kokea
jonkinlaisena jaahdyttelyvaiheena, jossa konkaria vain pyydetdan kertomaan hénen osaa-
mansa tiedot nuoremmalle tyontekijalle ennen elakkeelle jaamistaan. Laajalti ihmiset kui-

tenkin nékivat mentoroinnin aloittamisen mielekkaana 0,5-5 vuotta ennen elakkeelle jaan-

tia riippuen siita, millaisissa tydtehtavassa inminen tydskenteli.

5.3 Tyokyvyn yllapitaminen

Niin fyysiselld kuin henkisellakin tyokyvylla ndhtiin olevan perustavanlaatuinen vaikutus
tydssa jatkamiseen. Mikali tyokyvyn koettiin hieman heikentyneen, ei sen nahty vaikutta-
van suuresti jatkamishalukkuuteen. Jos tyokyvyn taas olisi koettu huomattavasti heikenty-
van tai ihminen olisi kokenut itsensa liian vasyneeksi tydssa, olisi sen nahty ohjaavan ih-
mista jadmaan pois tyosta mahdollisimman pian. Suurin osa aineiston henkildista koki tyo-

kykynsa hyvaksi.

Tyokykyyn positiivisesti vaikuttavina tekijéind néhtiin muun muassa tyon mielekkyys ja vai-
kutusmahdollisuudet tydohon ikdantymisen myota. Samoin Lundell ym. (2011, 292) ovat
havainneet konkarin voimavarojen kehittymiseen vaikuttavan fyysisten ikamuutosten li-

saksi muun muassa yksilon tyéuran kulloisenkin vaiheen seka hanen elamantilanteensa.
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Liséksi Aaltosen ja Lindroosin (2012, 76) mukaan Tyo6elakevakuuttajien tekemassa tutki-
muksessa on tyokyvyn ndkdkulmasta havaittu tydssa jatkamista merkittavimmin edistavan

paremmat vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon seka sen sisaltoihin.

Hyvan tyokyvyn liséksi haastatellut ihmiset kokivat itsensa ikaisiaan nuoremmaksi. Ta-
han nahtiin vaikuttavan esimerkiksi nuorempien ihmisten kanssa tydskentelyn, silla sen
koettiin avartavan konkarin ajatusmaailmaa. Itsensa nuoremmaksi kokemisen nahtiin
mya0s lisaavan halukkuutta jatkaa ty6ssa pidempaan. Samoin Jaben (2015, 248) mukaan
ihmiset, jotka tuntevat itsensa ikdistaan nuoremmiksi, ovat yleensa terveempia ja he mie-

lelldaan haluavat jatkaa tydelaméssa pidempaan.

Tyokyvysta puhuttaessa esille nousivat muun muassa tydaikasuunnittelun seka tydteh-
tavien muokkaamisen merkitys. Collianderin ym. (2009, 117) sek& Peltosen ja Wallinin
(2014, 55) mukaan konkareiden tydkyvyn sailyttdmisessa seké heidan mahdollisimman
pitkaan tydssa pysymisen tukemisessa voidaankin saavuttaa tuloksia muokkaamalla tyo-
oloja seka konkarien tyota ylipdatansa. Liséksi Balin ym. (2015, 151) mukaan tydaika-
suunnittelulla ja tydtehtdvien muokkaamisella voidaan ndhda olevan kasvattava vaikutus
konkarin tydmotivaatioon seka hanen tydssa suoriutumiseensa, kun konkari pystyy sovit-

tamaan voimavaransa tyon vaatimuksiin.

Tydaikasuunnitteluun liittyen vahvana esille nousi vapaa-ajan lisddmisen tarve suh-
teessa siihen, mita tamanhetkinen kokoaikaty® mahdollisti. Taman mahdollistamiseksi
vaihtoehdoiksi esitettiin muun muassa kolme- tai nelipaivéainen viikko seka projektiluontoi-
nen ty6 yhdistettyna saanndllisiin lomiin. Lyhennetyssa viikossa tarkeana koettiin, etta tyo-
tehtavien tulisi vahentya tai muuttua nykyiseen verrattuna, jotta ihnminen ei uupuisi liikaa.
Peltosen ja Wallinin mukaan (2014, 55) ihmisen fyysinen toimintakyky muuttuukin ian
my6ta ja nain ollen sama tydmaara aiheuttaa héanelle aikaisempaa suuremman fyysisen
rasituksen, jonka vuoksi tydoloja ja ty6ta tulisi pyrkia muokkaamaan yksilollisesti. Lisaksi
opinnaytetyon aineistossa tydajanjoustovaihtoehtoina esitettiin mahdollisuus osallistua
etukateen sovittuihin keikkatgihin, jotta ihminen osaisi varautua hyvissa ajoin tyotehta-
viinsd. Vapaa-ajan lisdamisessa ehdotettiin myods ikdvapaiden kayttddn ottamista, jossa
vapaita saisi sen mukaan, kuinka kauan ihminen on ollut mukana yrityksen toiminnassa.
Erilaisilla tydajanjoustoilla ndhtiin olevan vaikutusta tyéssa jatkamiseen seka tyontekijan
parantuneeseen tydtehoon. Peltosen ja Wallinin (2014, 25) mukaan mahdollisuudella vai-
kuttaa omaan tydhonsa ja tydaikaan onkin todettu olevan vaikutusta tydssa jatkamisen
kannalta. Opinnaytetyon aineistossa ihmisille oli kuitenkin vahaisesti tarjottu erilaisia tyo-

ajan joustomahdollisuuksia.
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"Siihen ty6tahtiin joutuu kiinnittdmaan huomiota, kun ei se ikdantyva ihminen jaksa
samaan tahtiin kuin nuori. Ja se, ettd minkalaiset mahdollisuudet tydnantajalla on
tukea ja yllapitaa sitd tyokykya. Ja tietenkin tydtehtavat ja toimenkuva pitéisi olla sel-
laiset, ettd niistéd varmasti selviytyy.” — elakkeella oleva nainen, joka on jatkanut tyo-
elamassa tydskentelya

Osa opinnaytetybaineiston konkareista oli mygds ajatellut vahentavansa tydtahtiaan hyo-
dyntamalla osa-aikaeléakettd. Osa tyontekijoista puolestaan piti tydstdén niin paljon, etta
he eivat sen vuoksi kokeneet tarvitsevansa ty0ajan lyhennystéa tydssansa. Vahemmisto oli
mya@s itse alkanut helpottamaan tydtahtiaan esimerkiksi vahentamalla vapaa-ajalla tehta-
viad tyOtehtavia tai he eivat olleet ottaneet toista niin kovaa stressia kuin ennen. Hyvin voi-
makkaasti aineistossa kuitenkin nousi esille tydaikasuunnittelun merkitys ja sen korosta-
mista haluttiin nostaa esille. TyGaikasuunnittelun aloittaminen nahtiin merkitykselliseksi vii-

meistaan silloin, kun tyéntekija on tayttanyt 60-vuotta.

Opinnaytetydn aineistosta kavi ilmi, etta elakkeelle jaaneilld ihmisilla olisi ollut halua jat-
kaa tydelamassa muun muassa tydn mielekkyyden ja mukavien kollegoiden vuoksi, mutta
he eivat olleet voineet tehda niin esimerkiksi tydsta aiheutuvien terveydellisten haittojen
vuoksi tai heidan tyénkuvansa ei mahdollistanut osa-aikatyta tydmuotona. Tallaisen ei-
toivottavan tilanteen estamiseksi tydnantajalta kaivattiin enemman joustavuutta tyela-
massa. Collianderin ym. (2009, 117-118, 135) mukaan tyokaytantdjen ja tydn sisaltbjen
kehittamisessa onkin tarpeellista ottaa huomioon muun muassa vabhittaiset terveyden ja
tyo- ja toimintakyvyn heikentymiset seka vastapainona viisauden ja asiantuntijuuden li-

saantyminen.

Ihmiset eivat kuitenkaan olleet ja&neet katumaan eldkkeelle jaamista, silla elakkeella olon
koettiin mahdollistavan esimerkiksi yrittdjana toimimisen seka ihmisella jai enemman ai-
kaa omalle puolisolleen ja lapsenlapsilleen. Kivirannan (2010, 109) mukaan kuitenkin jo
tydssa tulisi ottaa huomioon myds yksityiselama, kuten esimerkiksi omista vanhemmista
tai lapsenlapsista huolehtiminen. Lisaksi Ahonen ym. (2015, 148) haluavat korostaa tyon

ja yksityiselaman tasapainottamista ty6ajan joustojen avulla.

Tydymparistdn suunnittelussa nahtiin laajalti kehittdmisen varaa joko kokonaan sen
aloittamisessa tai sen parantamisessa. Etenkin ikAantyessé omalle tyéhuoneelle néhtiin
tarvetta avokonttorissa tytskentelemisen sijaan, jotta omaan tyohon voisi keskittya rau-
hassa ilman héairiotekijoita. Jatkuvien tytssa tulevien keskeytysten koettiin nimittain vievan
ihmisen voimavaroja. Todellisuudessa ihmiset tyoskentelivat avokonttoreissa ja omia ty6-
huoneita oli lahinna esimiesasemassa olevilla henkiléilla. Sinokin (2016, luku 2) mukaan
omista tybhuoneista onkin laajalti siirrytty avokonttoreihin tai monitoimitydtiloihin. Sinokki

(2016, luku 2) haluaa myds korostaa oman ty6huoneen merkitysta, silla se ehkaisee
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muun muassa keskittymisvaikeuksia tyon tekemisessa. Lisaksi Lundell ym. (2011, 178)
haluavat korostaa sellaisen tydymparistdon suunnittelua, jossa otetaan huomioon tyon vaa-

timukset.

Ihmiset nakivat tydympariston kehittamisen laajalti hankalana, silla he olivat esimerkiksi
joutuneet nakemaan paljon vaivaa tyokykya parantavien tyévalineiden hankkimiseksi tai
tydympariston suunnittelu oli kokonaan jatetty alaisten hoidettavaksi. Mehildisen (2020)
mukaan esimiehelld on kuitenkin vastuu tydntekijan ty6oloista niin tydntekijan terveyden
kuin toimintakyvyn kannalta. Opinnaytetytnaineistossa silti vain pieni osa koki, etta tyéym-
paristéa oli suunniteltu hyvin muun muassa perusergonomian kannalta, tyopaikan ty6vali-
neet olivat kunnossa, tydpaikka antoi erilaisia apuvalineita taukojumppaa varten seka ih-
misille oli jarjestetty mahdollisuus siirtya tarvittaessa hiljaisiin huoneisiin avokonttorissa
tyoskentelyn sijasta. Lisaksi heiddn henkiseen tyokykyynsa oli kiinnitetty huomiota.

"TOissa on sellaisia palapeleja, ettda ihmiset kay tekemassa niita, et ma en tieda
mista se palapeli-idea on lahtenyt liikkeelle, mutta se on kiva valilla kdyda teke-
massa sita. Kun sita yksi ja toinen tekee siing, niin se palapeli siina kivasti valmistuu.
Silla saa ajatukset todellakin pois, kun rupeaa miettimaan, ettd mika pala menee mi-
hinkin kohtaan, niin siind katkaistuu se ajatusten kulku.” — tydssa oleva nainen, joka
on suunnitellut jatkavansa tyossa vanhuuselakeian jalkeen

Opinnaytetydn aineistossa noin puolet koki tydterveyshuollon hyvéksi ja tydkyvyn heik-
kenemistad ennaltaehkaisevaksi, kun taas noin puolet koki sen heikoksi ja vahaiseksi tu-
eksi. Tyoterveyshuolto koettiin hyvéksi muun muassa silloin, jos tyokykyyn vaikuttaviin
asioihin oli puututtu mahdollisimman varhaisessa vaiheessa esimiehen avustuksella tai
konkareita oli kutsuttu ty6terveyshuollon vuositarkastuksiin. Lundellin ym. (2011, 310) mu-
kaan tydpaikan ja tyoterveyshuollon aktiivinen yhteisty6 tukevatkin tyokykyongelmien sel-
vittdmista ja tarvittavien tukitoimien jarjestamista. Peltonen ja Wallin (2014, 54) puolestaan
puhuvat Tyokaarimallista, jonka mukaan tyontekijalla tulee olla mahdollisuus paasta tyo-
terveyshuollon tydkyvyn heikkenemistd ennaltaehkaiseviin palveluihin seké saada henki-
I6kohtainen kontakti terveyteen liittyvissa asioissa. Liséksi Colliander ym. (2009, 82) ha-
luavat korostaa muun muassa terveystarkastusten merkitysté yhtena tyéterveyshuollon

tehtavana.

Mikali opinnaytetydn aineistossa yrityksissa ei konkareille koettu tarjottavan vuosittaisia
tyoterveydenhuollon tarkastuksia, nahtiin sen lisddvan turvattomuuden tunnetta. Tata ei
kuitenkaan nahty kovin merkittavana sen suhteen haluaako ihminen jatkaa tydssa tyonte-
koa vanhuuselékeian jalkeen vai ei. Peltonen ja Wallin (2014, 27) ovat tuoneet Tampe-
reen ammattikorkeakoulun lk&strategia-tutkimuksessa esille, ettd konkarit toivoisivat tyo-
terveyshuollolta nykyistd enemman kuntouttavia toimenpiteitd, perustutkimuksia seka yli-

paataan tyoterveyshuollon palveluita.
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Opinnaytetydn aineistossa muita tyokykya yllapitavid keinoja eri yrityksissa olivat muun
muassa erilaiset yhteisty0 paikallisten kuntokeskusten kanssa, ammattilaisen kutsuminen
tyopaikalle puhumaan tydkykyyn vaikuttavista asioista, tytpaikalla kayva hieroja, yhteiset
aamukavely- ja aamupalahetket seka yrityksissa jarjestettavat tykypaivat ja tydhyvinvointi-
viikot. Muun muassa naiden tekijéiden koettiin tuovan voimaa tyon tekemiseen. Haas-
teena tyokykya yllapitavissa keinoissa nahtiin yleisesti se, etta passiivisimpia niiden kay-
tossa olivat he, joilla oli suurin tarve tyokyvyn yllapitamisessa. Peltonen ja Wallin (2014,
56) haluavatkin korostaa tydterveyshuollon toimien toteuttamisessa niin johdolta kuin esi-
miehilta vaadittavaa sitoutumista yhteistytssa tyoterveyshuollon kanssa, jotta tyotervey-

denhuollon suunnittelemat toimenpiteet voisivat toteutua kaikkien osalta.

Yleisesti ottaen tyokyvyn huomioimisen koettiin painottuvan fyysisen kunnon yllapitami-
seen, mutta sen lisdksi henkisen tydkyvyn yllapitamiseen uskottiin tarvittavan panos-
tusta. Vaikka konkarit toisaalta kokivat ikaannyttyaan heilla riittAvéan enemmaén voimava-
roja henkiseen kuin fyysiseen tyohon, he kaipasivat silti lisaa tukea myos henkisen tyky-
vyn tukemiseen. Mehildisen (2020) mukaan ihmisen terveys muodostuukin fyysisen tyoky-
vyn liséksi sosiaalisesta ja psyykkisesta toimintakyvysta. Liséksi Kivirannan (2010, 99)
mukaan henkisen tyon tekijoilla tyd perustuu psyykkisiin voimavaroihin, joihin lukeutuvat
muun muassa oppimiskyky ja tydsta selviytymisen tunne.

5.4 Esimiestyon vaikutus konkarin tyduraan

Esimiehen nahtiin olevan avainasemassa muun muassa konkarin oman tyon kehittami-
sessa ja tyon kehittdmisen suunnittelemisessa. Tahan liittyen Bal ym. (2015, 73) ja Kivi-
ranta (2010, 234) ovat tuoneet esille ikdjohtamisen keinojen kayttamisen mahdollistavan
esimiehelle merkittéavan roolin konkareiden tyéurien tukemisessa. Opinnaytetydn aineis-
tossa esimiehen johtaminen koettiin hyvéaksi etenkin silloin, kun sen pystyi havaitsemaan
tyontekijan arjessa. Saman huomion on tuonut esille Kiviranta (2010, 67) aikaisemmissa
tutkimuksissaan, jossa han korostaa lasna olevan esimiehen merkitysta tyontekijoiden jo-
kapaivaisessa tyossa. Jabe (2015, 182) on kuitenkin avannut tutkimuksissaan esimies-
tyon todellisuuden kuvaa kertoen, etta kaikilla tyopaikoilla ei aina voida edes puhua ihmis-
ten johtamisesta, koska esimiehella ei valttamétta ole tarpeeksi aikaa alaisilleen. Samoin
Jabe (2015, 182) on nostanut esille, ettd joidenkin tutkimusten mukaan esimiesten koh-

dalla todellisten kohtaamisten maéara saattaa olla vain kymmenesosa kuvitellusta.
Esimiehelle tarkeana piirteena pidettiin sitd, ettd han tuntee alaisensa seké heidan tyoteh-

tavansa ja han on kiinnostunut alaisistaan yksildina. Kiviranta (2010, 68) on arvostukseen

liittyen saanut samankaltaisia tuloksia, jossa arvostusta tyontekijadd kohtaan on koettu
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osoitettavan olemalla kiinnostuneita tyontekijasta itsestdan. Opinndytetydn aineistossa
alaisten tuntemisen koettiin antavan esimiehelle paremmat mahdollisuudet johtaa tyonte-
kijoita sekd motivoida heita oikeaan suuntaan tydelamassa. Jabe (2015, 142) on my6s ha-
vainnut aikaisemmissa tutkimuksissaan esimiehen kiinnostuksen alaisensa elamantilan-
teesta ja heille merkityksellisista asioista vaikuttavan ihmisten tydmotivaatioon ja sen
kautta tuleviin tuloksiin. Opinnaytetytn aineistossa vahemmist6 koki, ettd oma esimies ei
tuntenut alaisen tyotehtavia tai ettd esimies ei ollut tukenut alaisiaan tarpeeksi. Lundell
ym. (2011, 317) haluavat kuitenkin korostaa, etta etenkin konkareiden tydssa tuen saami-

sella on erityisen suuri vaikutus konkareiden tydssa jaksamiselle.

"Esimies voisi syventya hieman siihen, mitd ne omat alaiset tekee. Tietaisi muutakin
kuin nimen ja sen, mité lukee nimen perassa. Silloin on helpompi tédn henkilén puhua
asioistaan ja kehittdd omaa ty6taéan. Koko ajan sita korostettiin, ettd omaa tyota tay-
tyy kehittda, mutta siihen tarvitaan tukea myoés esimiestasolla.” — elakkeella oleva
nainen, joka ei ole jatkanut tydelamassa tyoskentelya

Opinnaytetydn aineistossa puolestaan huonolla johtamisella ndhtiin olevan negatiivinen
vaikutus niin ihmisen motivaatioon jatkaa ty6elamassa kuin hanen haluunsakin ponnistella
yrityksen parhaaksi. Tahan liittyen Bal ym. (2015, 73, 76) ovat tuoneet esille aikaisem-
missa tutkimuksissa vastaavasti, ettéa konkarin tuntiessaan itsensé arvostetuksi seka ha-
nen saadessaan tukea esimieheltaan, on han vahemman taipuvainen jadmaan varhaiselle

elékkeelle seka han on sitoutuneempi omaan tyéhonsa.

Mielenkiintoista oli huomata, etté tydntekijat olettivat heidan esimiehensa arvostavan
heitd, mutta tama toivottiin myds naytettavan esimerkiksi kiitoksena omasta tyosta. Tyo-
terveyslaitoksen (2020b) mukaan konkareille onkin tarkeata luoda tunne siita, etta heita
arvostetaan. Lundell ym. (2011, 190) puolestaan korostavat kokemuksen arvostamista
etenkin sellaisissa tilanteissa, jossa konkarin toivotaan jatkavan tygssaan pidempaan. Ki-
viranta (2010, 67) taas puoltaa huomioinnin osoittamista arvostuksen kokemisen mahdol-

listajana.

"Esimies voisi enemman hyoddyntaa ja arvostaa mun ammattitaitoa. Sitten vasta kai-
vataan, kun kokenut tyéntekija on lahtenyt. Sité ei tavallaan osata hyodyntad, vaikka
monesti se tiedetaan, etta joku on lahddssa.” -tydelaméassa oleva mies, joka on
suunnitellut jatkavansa tydeldmassé tyoskentelyéd vanhuuselakeién jalkeen

Aineistossa arvostuksen osoittamisen konkareille koettiin toteutuvan hyvin muun muassa
silloin, kun alainen otettiin mukaan paatoksen tekoon seké hanelle annettiin mahdollisuus
tehd& yhteisty6téa esimiehensa kanssa. Samoin Jabe (2015, 202) on tuonut esille johtajan
tarkean kyvyn olevan alaistensa mielipiteiden kyselemisen, jolloin esimies voi osoittaa

alaisilleen myds heilla olevan mahdollisuus vaikuttaa tydpaikan asioihin. Lisaksi opinnay-
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tetydn aineistossa merkittdvana asiana esille nousi positiivisen palautteen antamisen li-
saaminen yrityksissa, silla sen koettiin nostavan ihmisen arvostuksen tunnetta. Samankal-
taisia tuloksia ovat saaneet Peltonen ja Wallin (2014, 24) Ikastrategia-tutkimushankkeen
raportissaan, jossa riittamatdn palaute nahtiin vahaisena arvostuksena tyontekijaa koh-
taan. Samaisessa raportissa Peltonen ja Wallin (2014, 24) ovat nostaneet esille, etta eten-
kin esimiehelta toivottiin saavan enemman palautetta omasta tydstaan. Opinnaytetyon ai-
neistossa nuorempi sukupolvi ndhtiin parempana positiivisen palautteen antamisessa kuin
vanhempi sukupolvi ja sen vuoksi siina nahtiin tapahtuvan myoénteistd muutosta tulevai-

suudessa.

Laajalti oma esimies nahtiin hyvana ja etenkin hanen kuuntelemisen taitojaan haluttiin
korostaa. Yleisesti esimiehen myds koettiin tukevan tyontekijaa tydsséaén ja taman nahtiin
kannustavan jatkamaan tydssa pidempééan. Esille kuitenkin nousi tapauksia, joissa niin
tyontekijan kuuntelemiseen kuin tukemiseenkin vaikeissa tilanteissa kaivattiin parannusta.
Mikali esimieheltd saatu tuki sek& hanen kuuntelemisensa koettiin heikkona, nahtiin tassa
syyna olevan molemminpuolinen luottamuspula. Samoin Sinokki (2016, luku 2) on tuonut
esille, etta tyontekijat odottavat yha enemman esimieheltd parempaa kohtaamis- ja kuun-
telutaitoa. Lisaksi Jaben (2017, 209) mukaan keskinainen luottamus syntyy toista kunnioit-
tavasta ja rehellisestd vuorovaikutuksesta.

Esimiehelta toivottiin, ettd han ymmartaisi paremmin sen, ettéd konkari ei pysty samaan
tydpanokseen, mihin nuorempi tyontekija kykenee. Lisdksi esimiehen toivottiin huomioivan
enemman yksilollisia tekijoita, kuten tydntekijan vasymyksen, ja sita kautta tydntekijan tyo-
tehtavia voitaisiin tarvittaessa muuttaa. lkdéntyessa tydtahdin nimittdin koettiin heikkene-
van ja tédhan toivottiin saatavan esimieheltd apua. Tyontekijéiden toiveena oli myds se,
ettd tyota saisi tehda mielenkiinnolla ja uupumatta siten, etta se samalla mahdollistaisi hy-
vat elékevuodet. Ballin ym. (2015, 73) ja Lundellin ym. (2011, 286—-287) mukaan hyvéa joh-
taminen tulisikin ymmartaa ihmisten yksilollisten vahvuuksien ja tarpeiden huomioon otta-

misena, jossa esimies raataloi tydtehtavat oikeanlaisiksi konkarin voimavarojen mukaan.

Yksil6llisten erojen huomioimisessa myo6s ihmisten elamantilanteisiin toivottiin kiinnitetta-
van enemman huomiota, silla taman nahtiin vaikuttavan positiivisesti tyontekijan tyéssa
jatkamiseen. Samoin Jaben (2.1.2017) ja Tydterveyslaitoksen (2020a) mukaan ikajohta-
misessa on tarkeétéd ottaa huomioon, etta saman ikaisetkin tyontekijat ovat keskenaan eri-
laisia ihmisia, jotka jokainen tarvitsevat yksildllista johtamista. Opinnaytetytn aineistossa

yksilollisia eroja ei kuitenkaan haluttu huomioitavan liikaa, jotta konkarit ja nuoret eivat ko-
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kisi itsedé&n kovin eriarvoisiksi. Muun muassa Vaahtio (2006, 8—9) onkin kritisoinut ik&joh-
tamisen kasitetta siitd, ettéd se saatetaan ymmartaa niin, etta eri-ikaisia tulisi johtaa omalla

tavallaan, vaikka jokainen ihminen tulisi nahda omana yksilénaan unohtaen hanen ikéansa.

Opinnaytetydn aineistossa esimiehelta toivottiin myds enemmaén aikaa alaiselle, jotta kon-
kari voisi nykyista helpommin kertoa tyéhon vaikuttavista asioista. Kivirannan (2010, 63)
mukaan konkarille tuleekin antaa tilaa ja huomioida hanet omana yksildnaan. Lisaksi Jabe
(2015, 207) haluaa korostaa kuuntelemisessa pyrkimysta aidosti ymmartamaan, mita toi-
nen haluaa todellisuudestaan kertoa. Opinnaytetyén aineistossa esimiehille kaivattiin
my6s koulutusta ihmissuhdetaidoista ja eri-ikdisten kanssa toimimisesta. Talla hetkella
esimiesasemassa olevat henkilot olivat kiinnittdneet huomiota naihin asioihin omassa joh-
tamisessaan ja siten pyrkivat myos kaytanndssa toimimaan nama asiat muistaen johtaes-

saan alaisiaan.

Yleisesti ottaen tydntekijat kokivat, etté ikajohtaminen oli melko uusi kasite ja nain ollen
ikdjohtamista ei ollut toteutettu kovin laajasti tyopaikoilla. Tahan koettiin kuitenkin tarvitta-
van parannusta esimerkiksi pitamalla ikdjohtamisesta koulutuksia esimiehille. Peltosen ja
Wallinin (2014, 33) mukaan monet yritykset ovatkin tiedostaneet ikaantymiseen liittyvien
kehitysmenetelmien tarpeellisuuden, mutta eivat kayta niitd suunnitelmallisesti vaan ta-
pauskohtaisesti. Lisdksi Parryn ja Tysonin (2011, 80) mukaan esimiehet saattavat ymmar-
taa, etta konkareilla on positiivisia strategisia vaikutuksia yritykselle, mutta heidéan voi olla
vaikea ymmartaa, mitkéa ikdjohtamiskaytannot ovat tehokkaimpia missakin tilanteessa.
Opinnaytetydn aineistossa ikdjohtamista oli kuitenkin joissakin yrityksissa toteutettu ja tal-
I6in yrityksissé oli omat ohjeistuksensa siita, miten ikajohtamista kuuluisi tehda. Jaben
(2015, 143) ja Lundellin ym. (2011, 296—-297) mukaan joissakin yrityksissa onkin havaittu
kaytettavan muun muassa erilaisia ikaohjelmia, joiden avulla pyritaén toteuttamaan erilai-
sia ikajohtamisen kaytantdja. Opinnaytetydn aineistossa ikdjohtamisen vahaisyydesta
huolimatta esimiehen koettiin laajalti ottavan huomioon tydpaikalla niin konkarit kuin nuo-

remmatkin tydntekijat.

Ty6uran viimeisten vuosien suunnittelussa tarke&ksi koettiin, ettd oma esimies toisi
esille toiveen siita, ettd han haluaisi alaisensa jatkavan tytssa vield vanhuuselékeidn saa-
vuttamisen jalkeen. Téllaisen huomion osoittamisella tydntekija kokisi tyonsa ja itsensa
merkitykselliseksi ja siten kokisi myds kiinnostusta jatkaa tydelaméassa pidempaan. Balin
ym. (2015, 78) mukaan moni konkari haluaisikin jatkaa tydssa pidempaéan, mutta esimie-
helta toivottaisiin asian esille nostamista, jotta ihmiset kokisivat heidan tekemansa tyén ar-

vokkaaksi. Jabe (2017, 57) taas toteaa, etta tydssa jatkamisen mahdollisuuden esille tuo-
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mattomuus saattaa tuoda konkarille tunteen siitd, ettd hdnen ei toivota enda jatkavan or-
ganisaation toiminnassa. Opinnaytetyon aineistossa viimeisten tydvuosien suunnittelu ko-
ettiin tarkeaksi useimmissa tapauksissa aloittaa muutamaa vuotta aikaisemmin ennen

elékkeelle siirtymista.

"Mulla oli sellainen olo, kun ma nain jalkeenpain ajattelen, ettd vanhenevat inmiset
olivat ongelma... Ei multa kysytty tai otettu puheeksi tydssa jatkamista tai kiinnos-

tusta tydssa jatkamiseen.” -Eldkkeelld oleva nainen, joka on jatkanut tydeldméassa
tyoskentelya

Opinnaytetydn aineistossa laajalti esille nousi, ettéd tyduran viimeisia vuosia ei ollut suunni-
teltu ja t&han toivottiin parannusta. Mikali konkarilta oli vain kysytty tyduran viimeisina vuo-
sina, milloin hanella on tarkoituksena jaada elékkeelle, koettiin sen vaikuttavan negatiivi-
sesti halukkuuteen jatkaa tydssa. Peltosen ja Wallinin mukaan (2014, 52) urasuunnittelun
merkitys kasvaakin etenkin ennen vanhuuselakeian saavuttamista, koska silla voi olla
merkittava vaikutus tydntekijan motivaatiolle jatkaa tydelamassa. Lisaksi opinnaytetyon
aineistossa omalta esimiehelta toivottiin enemman tukea viimeisten tyéelamavuosien kan-
nalta esimerkiksi erilaisten ratkaisujen ja neuvojen muodossa, fyysisen ja henkisen kuor-
mituksen huomioimisessa, tydaikasuunnittelussa sekéa samoin tukea tydtehtavien vahen-
tamisena tai niilden muotoilemisena esimerkiksi enemman mentoroinnin tai kehittamistydn

suuntaan.

Muita esille nousseita asioita viimeisten tyévuosien suunnittelun kannalta olivat esimer-
kiksi hiljaisen tiedon jakamisesta huolehtiminen, eldkkeelle valmistautumisesta kertominen
seka elékkeen kertymisesta tiedottaminen, mikali tydssa jatketaan pidempéaéan. Tyoter-
veyslaitoksen (2020b) mukaan tyGuran viimeisten vuosien suunnittelu on todella tarkeata,
silla hyva suunnittelu mahdollistaa tyon mielekkyyden sailymisen, hiljaisen tiedon jakami-
sen, konkarin tietoisuuden hanen tydsta palautumismahdollisuuksistaan seké sen, ko-
keeko konkari voivansa hyddyntaé osaamistaan tai kokemustaan. Lisaksi se antaa mah-
dollisuuden suunnitella tyduran jatkamista. Peltonen ja Wallin (2014, 52) puolestaan ovat
tuoneet esille tyduran viimeisten vuosien suunnittelemiseen liittyen muun muassa tyén
muokkaamisen mahdollisuuden ja tydajanjoustot. Opinnaytetydn aineistossa esimiehen
toivottiin myds enemman ottavan huomioon alaisen mietteita tydssa jatkamisesta. Téallai-
sen toiminnan uskottiin viestivan alaiselle esimiehen arvostuksesta konkarin tekemaa

tyota kohtaan.

"Oikeesti esimiehen kanssa pitaisi pystya siita juttelemaan, ettd haluaako se henkild
tehda sitéd nykyista toimenkuvaa loppuun asti vai haluaako han kenties keventaa,
haluaisiko han kenties jotain muutosta plus tietysti se osaamisen siirtyminen pitaé
tapahtua jo hyvissé ajoin ja mitd esimies ajattelee naisté asioista... Se on tarkeéata,
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ettd niisté asioista aletaan keskustelemaan jo muutama vuosi aikaisemmin kehitys-
keskusteluissa.” -tydelaméassa oleva nainen, joka ei osaa sanoa haluaako han jatkaa
tydssa vai ei vanhuuseldkeian jalkeen

Opinnaytetytn aineistossa kavi myos ilmi, etté joissakin yrityksissa esimies oli kaynyt esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa lapi ian mukana tuomia tekijoita tai esimies oli jarjestanyt
mahdollisuuden osallistua Nextmilen kurssille, jossa kasiteltiin tyduran viimeisia vuosia
seka elakkeelle jaantia. Tallaisissa tilanteissa tarke&na pidettiin sita, etta tyontekija itse sai
olla mukana vaikuttamassa tapahtuviin muutoksiin. Peltonen ja Wallin (2014, 52) ovatkin
tuoneet esille Ty6kaarimallin, jonka mukaan 58 vuotta tayttaneiden konkareiden kanssa
tulisi keskustella erilaisista toimenpiteista, jotka kasittelevat ikdantyneen tydntekijan tuke-

mista tyossa.

Vahemmist6 opinnaytetydn aineistosta koki, ettéd he eivat tarvitse tukea viimeisten tydvuo-
sien suunnittelussa, silla he joko uskoivat saavansa tarvittavat tiedot elakevakuutusyhtiol-
taan, he olivat tyytyvaisia taméan hetken tyotilanteeseensa tai heilld oli jo varma paatos
elékkeelle siirtymisesta. Lisaksi pitkd aika vanhuuselakeian saavuttamiseen saattoi vaikut-
taa siihen, etta tyburan viimeisia vuosia ei ollut suunniteltu sen viela etdalla olevan ajan-
kohdan vuoksi. Viimeisten tyévuosien suunnittelussa mielenkiintoisena esille nousi, etta
jotkut ihmiset kokivat tydtehtavien vahentdmisen oman arvon ja merkittavyyden vahenty-
misend. Liséksi tietynlaisen paineen tunteen koettiin antavan merkitysta itselleen ty6ssa.
Juutin (2016, 67) mukaan sopivan haasteelliset tydtehtavat antavatkin konkarille mahdolli-
suuden onnistua, nayttaa kykyjaan seka kehittya tyossaan.

Opinnaytetydn aineistossa mielenkiintoisena esille nousi, etté joissakin tapauksissa esi-
miehelle oli saatettu ehdottaa viimeisten tydeldmavuosien suunnittelemista tai hiljaisen tie-
don jakamista, mutta esimies ei ollut ottanut tata asiaa vakavissaan. Mikali tyontekijoilla oli
halukkuutta jakaa omaa hiljaista tietoaan nuoremmille, mutta heille ei ollut annettu kunnol-
lista mahdollisuutta siihen, saattoi hiljaisen tiedon siirtaminen jaada hyvin vahaiseksi. Ta-
han liittyen muun muassa Kiviranta (2010, 163, 175) haluaa korostaa esimiehen merki-
tysté hiljaisen tiedon tunnistamisessa ja sen nakyvaksi tekemisessa, silla han edellyttaa
sen jakamista, mutta toisaalta myds mahdollistaa sen. Lisaksi Jabe (2015, 28) korostaa
tyduran viimeisten vuosien suunnittelun tarkeytta, silla konkari keréé valtavasti arvokasta

kokemusta seka tietotaitoa tydelamasta elamansa aika, josta on myos yritykselle hy6tya.
5.5 Tyon merkitys konkarille

Lahes poikkeuksetta tydn rooli néhtiin isona ihmisten elaméassé, mutta se saattoi pienen-
tya ikaantyessa, kun muille elaméan osa-alueille haluttiin antaa enemman aikaa. Aaltosen

ja Lindroosin (2012, 30) mukaan tyon tarkoitus ja sen merkitys nousevat konkarille sita
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tarkeammaksi, mitd enemman hanelle tulee ikda. Lisaksi Kiviranta (2010, 109) ja Ahonen
ym. (2015, 68) korostavat konkareiden elamaan tulleen muitakin tydhon vaikuttavia teki-
joita, kuten mahdollisista omista vanhemmista tai lapsenlapsista huolehtiminen seka kon-

karin vapaa-ajalla tapahtuva harrastetoiminta.

Tyo6n koettiin tuovan esimerkiksi merkityksellisyyttd, mukavuutta ja ystavia elaméaan seka
sen koettiin olevan osa ihmisen identiteettid. Tyon néhtiin my6s kannustavan uuden oppi-
miseen, jonka kautta taas koettiin pystyttavan toteuttamaan itsedan niin ihmisena kuin
tyontekijana. Lisaksi tydssa muiden ihmisten kanssa tekemisestéa seka erilaisten asioiden
kehittamisesta koettiin saatavan voimaa omaan elamaan. Collianderin ym. (2009, 61) mu-
kaan ihminen tytskentelee parhaiten ja tuottavimmin muun muassa silloin, kun héan kokee
tyonséa merkitykselliseksi ja hanella on mahdollisuus kayttaa tydssaan arvostamaansa
osaamista. Liséksi Collianderin ym. (2009, 61) mukaan tyon voidaan nahdé olevan téarkea
osa ihmisen identiteettid. Peltonen & Wallin (2014, 25) puolestaan nostavat esille keskei-
sin& tyouran jatkamiseen vaikuttavina tekijoina esimerkiksi uuden oppimisen ja mahdolli-
suuden vaikuttaa omaan tyohoénsa. Naiden asioiden lisdksi opinnaytetydn aineistossa
etenkin ei-parisuhteessa olevat henkilot kokivat tydn tuovan elamaan myonteisia rutiineja,
erilaisia kunto- ja harrastusmahdollisuuksia seka lounasetuja, jotka vahensivat ruoan ko-
tona laittamisen tarvetta. Edell& mainitut asiat koettiin merkityksellisiksi myds tyossa jatka-
misen kannalta vanhuuselékeian yli. Liséksi jotkut nékivat tydssa jatkamisen vaihtoehtona

yrittdjanad toimimisen tai vapaaehtoistyon.

Yleisesti ottaen ty6elaman ja yksityiselaman nahtiin olevan tasapainossa. Joskus ih-
misilla oli ollut tilanteita, jolloin jompikumpi elaméan osa-alue, tyd- tai yksityiselama, oli tun-
tunut vievan enemman voimaa, mutta talldin toisesta elaman osa-alueesta koettiin saata-
van energiaa. Ty saattoi myds vieda joiltakin ihmisiltd paljon aikaa elaméasta, mutta sita
ei koettu lilan raskaaksi, silla henkil6 néki tydn valtavan mielenkiintoisena tai han koki it-
sensa kovin tydorientoituneeksi. Tallaisissa tilanteissa myds omille harrastuksille nahtiin
jaavan tarpeeksi aikaa tyon ohella. Juutin ja Vuorelan (2015, 92) mukaan tyéelaman ja yk-
sityiselaman pitaisikin ihannetilanteessa tukea toisiaan, jolloin molemmista elaméan osa-

alueista saadaan voimaa tasapuolisesti.

Mikali tyon koettiin jatkuvasti vievan liian paljon aikaa yksityiselamaltd, nahtiin sen vaikut-
tavan negatiivisesti haluun jatkaa tydssa pidempéaén. Samoin toteaa Kiviranta (2010, 105),
jonka mukaan tyoelamassa ei oletettavasti haluta jatkaa, mikali tydrooli ei ole tasapai-
nossa muiden elaman roolien kanssa. Lisaksi opinndytetyon aineistossa ihmisella saattoi
olla halua keskittya elaman muihin osa-alueisiin, kuten vapaa-ajan lisdéamiseen esimer-

kiksi harrastusten muodossa tai konkari halusi viettdd enemman aikaa tyon ulkopuolisten
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ystavien kanssa. Ihminen saattoi myos kokea itsensa niin vasyneeksi, ettd han halusi
saada lisaa vapaa-aikaa elamaansa. Muihin tydsta pois tyontaviin tekijoihin kuuluivat
tydstéa aiheutuvat terveysongelmat, kavereiden kertomat tarinat elékkeella olemisen help-

poudesta seka tydpaikkoja haluttiin padsta antamaan nuoremmille tyéntekijdille.

Jos ihminen ei osannut sanoa, haluaako han jatkaa tytssaan vai ei, saattoi epavarmuu-
teen vaikuttavana tekijana olla esimerkiksi huoli fyysisen kunnon riittavyydesta tyduran
loppuun asti tai arvelu ihmisen osaamistason riittavyydesta jatkuvasti muuttuvassa tydela-
massa. Tydnteon jatkamisen pohdinnoissa esille nousivat myds puolison tekemat valinnat
tyouraan liittyen, mahdollisten lastenlasten kanssa vietettava vapaa-aika seka inmisen ko-
kemus vapaa-ajan riittavyydesta erilaisiin harrastemahdollisuuksiin. Bal ym. (2015, 189)
ovat saaneet samankaltaisia tuloksia elékeaikeiden pohtimiseen liittyen, jolloin pohdintoi-
hin heiddan mukaansa vaikuttavat muun muassa konkarin terveys, hanen perhestatuk-

sensa ja uran merkitys.

Osa elékkeella siirtyneista henkildista oli jadnyt kaipaamaan ty6hon jaaneitd ihmisia seka
heidan kanssaan tydskentelemista, silla heidan kauttaan koettiin saavan voimaa kaikkiaan
elamé&an. Toisaalta oli myos tapauksia, joissa tydeldmassa ei ollut jaaty kaipaamaan mi-

taan, silla tydelaman ja yksityiselaman néahtiin olevan kovin erillaan toisistaan.

Omien arvojen koettiin kohtaavan tydpaikan arvojen kanssa paasaantoisesti hyvin, kun
taas vahemmisto koki, ettd omat arvot eivat kohdanneet yrityksen arvojen kanssa. Mah-
dolliset arvoristiriidat, kuten esimerkiksi liilan kova ty6tahti koettiin kuitenkin verrattain pie-
neksi niin, etta ne eivat vaikuttaneet ihmisten halukkuuteen jatkaa nykyisessa yrityksessa.
Samoin Bal ym. (2015, 193) ovat havainneet omien arvojen kohtaamisen ty6paikan arvo-
jen kanssa vaikuttavan positiivisesti halukkuuteen jatkaa tydssa. Lundellin ym. (2011, 261)
mukaan sen sijaan mahdolliset arvoristiriidat voivat vaikuttaa muun muassa henkilén jak-

samiseen sekd hédnen motivaatioonsa tyossa.

Arvojen néhtiin vaikuttavan tyoelamassa pitkalti johtamisen kautta. Mikali arvojen ei koettu
toteutuvan kaytannon tydssa, oli arvoihin vaikea sitoutua. Jaben (2015, 185, 227) mukaan
arvot nakyvat todellisuudessa johdon puheissa seka kaytdstavoissa ja nain ollen johtajien
omilla arvoilla ja niiden toteuttamisella on suuri vaikutus konkarin tyduraan. Opinnaytety6n
aineistossa erdasta henkilosta oli ajoittain tuntunut silta, etta kirjoitettuja arvoja ei todelli-
suudessa toteutettu. Tallgin tydntekija koki joutuvansa epamiellyttavaan tilanteeseen esi-
merkiksi asiakkaiden kanssa arvoista puhuttaessa, silla han tiesi, ettd hanen sanomansa
ei pida paikkaansa. Téllaisen tilanteen nahtiin vaikuttavan negatiivisesti haluun jatkaa tyo-

elamassa pidempaan kuin oli valttamatonta. Lundellin ym. (2011, 261) mukaan ihminen
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saattaakin kokea omien arvojensa vastaisen tytskentelyn epamielekkééksi ja epapalkitse-
vaksi ja pitkdén jatkuessaan tallainen tilanne voi johtaa jopa tyduupumiseen. Opinnayte-
tyon aineistossa hienojen yrityksen arvojen ei koettu nostavan ihmisen halukkuutta jatkaa
tydssaan esimerkiksi vanhuuseldkeian rajan yli. Joissakin yrityksissa henkiléstd oli saanut
olla mukana vaikuttamassa yrityksen arvoihin ja tama nahtiin merkittavana tekijana arvo-

jen hyvaksymisessa.

Paaosin palkalla ei nahty olevan kovin suurta vaikutusta tydssa jatkamiseen vaan palk-
kaa tarkeampia tekijoita olivat esimerkiksi tydyhteiso, terveys seka mielenkiintoinen ja
merkittava tyo niin itselle kuin yhteiskunnallekin. Aaltosen ja Lindroosin (2012, 40) mu-
kaan palkan merkitys vaheneekin sellaisissa tilanteissa, joissa ihminen saa sisaista tyydy-
tysté tyotehtavistaan. Opinnaytety6n aineistossa mahdollisessa tdiden teon jatkamistilan-
teessa kuitenkin koettiin, ettéd palkka ei saisi pienentya verrattuna nykytilanteeseen. V&-
hemmistd opinndytetydn aineistosta taas naki palkalla olevan merkittavan vaikutuksen jat-
kamisen kannalta esimerkiksi taloudellisen tilanteen vuoksi. Tallgin palkan nahtiin vaikut-
tavan muun muassa tydmotivaatioon. Samoin Parryn ja Tysonin (2011, 183) mukaan pal-
kalla voidaan nahda olevan suurempi vaikutus jatkamisen kannalta sellaisissa tilanteissa,

joissa ihmisen taloudellinen tilanne niin edellyttaa.

5.6 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tutkimustulosten perusteella voitiin havaita yrityksissa olevan niin positiivisia kuin kehitet-
taviakin asioita tyouran jatkamisen kannalta. Lisaksi kaiken kaikkiaan esille nousi paljon

asioita, joita yrityksissa yleensakin tulisi huomioida tydurien jatkamisen kannalta.

Tybmotivaatioon vaikuttamisessa merkittavimmin esille tulivat tydtehtavien tasapainosta
huolehtiminen, henkilokohtaisen, positiivisen palautteen lisédminen ja muutostilanteissa
tukeminen. Tytssa osaamisen ja osaamisen kehittamisessa toivottiin parantamista verk-
kokoulutusten jarjestdmisessa seka yleisesti ottaen parempaa perehdyttamista uusiin tyo-
tehtaviin. Lisaksi toivottiin, ettd mentorointia voitaisiin tehda tasapainoisesti muiden téiden
ohella tai vain mentorointiin keskittyen. Tyokyvyn yllapitdmisessa korostui tybaikasuunnit-
telun merkitys tyéntekijan voimavarojen yllapitdmisen turvaamisessa. Tydympariston
suunnittelussa puolestaan painotettiin erityisesti oman tyéhuoneen merkitysté. Liséksi tyo-
paikoilla toivottiin keskityttavan henkisen ja fyysisen tyokyvyn tasapainoon, silla nykyaan
tyokyvyn yllapitamisen koettiin painottuvan pitkalti fyysiseen tydkykyyn. Esimiestytn vai-
kutuksessa konkarin tyduraan havaittiin esimiehelta toivottavan enemman konkareiden
yksiléllistd huomioimista seka arvostuksen osoittamista konkareita ja heidan ty6tadén koh-

taan. Liséksi esimiehille toivottiin koulutusta ikdjohtamisesta ja ikdjohtamisen kaytannon
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toteuttamista esimerkiksi urasuunnitelman avulla. Tyén merkitysta tarkasteltaessa ihmiset
kokivat yksityis- ja tyelaman olevan yleisesti ottaen tasapainossa, mutta joissakin ta-
pauksissa elamééan kaivattiin enemman vapaa-aikaa. Tydssa jatkamiseen ei palkalla
nahty olevan suurta vaikutusta useimmissa tilanteissa, vaan tarkeampana pidettiin esi-

merkiksi mielenkiintoista ja merkityksellista tyota.

Tassa alaluvussa jokaisesta tutkimustuloksesta — tydmotivaatioon vaikuttaminen (taulukko
2), tydssa osaaminen ja osaamisen kehittaminen (taulukko 3), tydkyvyn yllapitdminen
(taulukko 4), esimiestytn vaikutus konkarin tyéuraan (taulukko 5) ja tyén merkitys konka-
rille (taulukko 6) on tehty oma tiivistelmansa taulukon muodossa, josta paadsee nakemaan
niin teemaan vaikuttaneet seka positiiviset etta kehitettavat asiat kuin myts muita huomi-

oitavia tekijoita.

Taulukko 2. Yhteenveto: tydmotivaatioon vaikuttaminen

TYOMOTIVAATIOON VAIKUTTAMINEN

Tydomotivaation merkitys

Positiivista

+ Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitéa: tydn merkityksellisyys, tavoitteellisuus ja mielenkiintoisuus seka
mahdollisuus kehittaa itsedan ja oppia uutta

Kehitettavaa

- Menetetyn tydmotivaation takaisinsaaminen koettiin vaikeaksi.

- Jaksamisongelmien nahtiin olevan yhteydessa vahentyneeseen tydmotivaatioon ja sita kautta tydssa
jatkamiseen.

Tyotehtavien tasapaino

Positiivista

+ Rutiininomaiset ja haasteelliset tydtehtavat tasapainossa

Kehitettavaa

- Joissakin tapauksissa tyohon koettiin tarvittavan enemman haasteita.

- Tydtehtavia pitaisi muuttaa ihmisen voimavarojen ja toiveiden mukaan.

Muuta huomioitavaa

* Konkareille pitaa tarjota vaihtelevuutta ty6tehtavien suhteen.

Tyobsta saatava palaute

Positiivista

+ Ep&onnistumisia huomioitiin kielteisesti kaiken kaikkiaan vahan tydelamaéassa.

+ Esimiehet osasivat useimmiten antaa kielteisen palautteen rakentavasti.

Kehitettavaa

- Henkil6kohtaisen palautteen antamista lisattava.

- Onnistumisten huomioimisten lisdamista kaivattiin kaikissa tapauksissa.

Muuta huomioitavaa

* Onnistumisten huomioimisessa sanallinen palkitseminen rahallisia palkkioita merkittavampaa.

* Onnistumisia ei haluttu huomioitavan enemmaéan, mikali se lisaisi samalla negatiivisen palautteen
antamista.

* Negatiivista palautetta annetiin enemman kuin positiivista palautetta.

Muutostilanteissa tukeminen

Positiivista

+ Muutostilanteet nahtiin laajalti positiivisina, silla niiden koettiin tuovan uusia mahdollisuuksia, edistavan
oppimista ja tuovan mielenkiintoa ty6hon.

Kehitettavaa

- Usein konkarit eivat paasseet mukaan muutoksen suunnittelemiseen, vaikka tama koettiin tarkeaksi.

- Muutosten lapikdymisesséa kaivattiin enemman tukea esimiehelta.
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Taulukko 3. Yhteenveto: tydssa osaaminen ja osaamisen kehittaminen

TYOSSA OSAAMINEN JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Koulutukset ja oppiminen

Positiivista

+ Yrityksissa nahtiin padasiallisesti olevan hyvat kehitysmahdollisuudet (kehityskeskustelut, erilaiset kurssit
ja koulutukset).

+ Koulutukset tarjoavat onnistuessaan positiivisen katkon tyon teolle.

+ Muutamassa yrityksessa kaytdssa erikseen tehdyt kehitys- ja koulutussuunnitelmat.

Kehitettavaa

- Mikali koulutuksista puuttui hyddyllinen agenda, nahtiin niiden vievan inmisen aikaa ja voimavaroja muilta
toilta.

- Aineistossa esitettiin toive, etté konkarit pitaisi perehdyttaa uusiin tyétehtaviin samoin kuin nuoret
tyontekijat.

- Aineistossa havaittavissa tapauksia, joissa kehityskeskustelut koettiin vietéavan lapi rutiininomaisesti eika
niissa otettu huomioon yksiléllisia eroja.

- Ihmisen kokiessa itsensa uupuneeksi tydssa, ei hanella ollut halua lahted kehittamaan itseaan.

- Verkkokoulutukset tehtiin usein nopeasti eika niista jaanyt yhta paljon hydodynnettéavaa kuin
lahikoulutuksista.

- Joissakin tapauksissa ihmisilla oli ollut halua kehittéda itsedan, mutta tahan ei oltu annettu mahdollisuutta
-> koettiin arvostuksen puutteena

Muuta huomioitavaa

* Oppimistilanteet: positiivisia, motivoivia, rikastuttavat henkisesti, soveltamismahdollisuuksia tyohon seka
inspiroivat ja kehittavat tyossa.

* Seka ulkoiset etta siséiset koulutukset téarkeitéd. Esimerkiksi sisdisten koulutusten avulla oppii muiden
tyoskentelytavoista.

* Koulutukset eivat ole paasyy tyossa jatkamiseen -> vaikuttavat kuitenkin motivaatioon, osaamisen
kehittdmiseen ja jaksamiseen

* Tyduran viimeisina vuosina ei koettu tarpeelliseksi lahte& opiskelemaan kokonaan uutta osa-aluetta.

* Poikkeuksetta paremmiksi koettiin lahikoulutukset kuin verkkokoulutukset.

* Yrityksissa oli enemman verkkokoulutuksia kuin lahikoulutuksia. Verkkokoulutukset tehtiin usein muiden
tdiden ohessa, kun taas lahikoulutuksille oli varattu oma aika ja paikka.

Mentorointi

Positiivista

+ Mentorointi n&htiin positiivisena ja mielenkiintoisena asiana seké sen koettiin opettavan uusia asioita
my6s mentorille. Lisaksi se havainnollisti, mitd mentori jo osasi tehd&a sek& se néhtiin hyvana keinona
hiljaisen tiedon jakamisessa.

+ Mentoroinnin koettiin nostavan konkareiden arvostusta ja se néhtiin erdanlaisena saavutuksena.

+ Konkarit mielellaén jakoivat omaa osaamistaan muille mentoroinnin avulla.

Kehitettavaa

- Useassa tapauksessa ihmisilla olisi ollut mielenkiintoa toimia pelkastaan mentorina tyduran viimeisina
vuosina -> yrityksissa nain ei oltu kuitenkaan toimittu

- Yrityksilta toivottiin parannusta mentoroinnin jarjestamisessa sen suhteen, etté siihen saisi keskittya ilman
mabhdollisia hairiotekijoité.

- Joissakin tilanteissa ihmisilla saattoi olla mielenkiintoa jakaa hiljaista tietoaan, mutta tdhan ei oltu annettu
mahdollisuutta.

Muuta huomioitavaa

* Monet toimineet mentorina jollakin tavalla.

* Jotkut kokivat mentoroinnin tekemisen hdlmoksi tai he eivat nédhneet sille tarvettéa tyon yksinkertaisuuden
VUOKSI.

* Laajalti mentorointi koettiin hyvéksi aloittaa 0,5-5 vuotta ennen eldkeian alkamista. Jotkut nakivat
mentoroinnin aloittamisen hyvaksi heti, kun ihmisella oli valmiudet siihen.
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Taulukko 4. Yhteenveto: tyokyvyn yllapitdminen

TYOKYVYN YLLAPITAMINEN

Konkarin voimavarat

Positiivista

+ Tybkykyyn néhtiin positiivisesti vaikuttavan tydn mielekkyyden, vaikutusmahdollisuuksien tydhon seka
mahdollisuuden muotoilla tydtehtavia ikdantymisen myota.

Muuta huomioitavaa

* Seka fyysisella etta henkisella tydkywylla perustavanlaatuinen vaikutus tydssa jatkamiseen -> tydkyvyn
huomattava heikentyminen tai ihmisen kokemus liiasta vasymisesta ohjaisi tydntekijaa jadmaan pois
tydeldméstéd mahdollisimman pian

* Monet kokivat itsensé ikéisiadn nuoremmiksi -> halu jatkaa tydssé pidempéan

Tyb6ajan ja tydympariston suunnitteleminen

Positiivista

+ Erilaisilla tydajanjoustoilla nahtiin olevan vaikutusta tydssa jatkamiseen seké konkarin parantuneeseen
tyétehoon.

+ Pieni osa koki, etté tydymparistéa oli suunniteltu hyvin muun muassa perusergonomian kannalta ja
tydpaikoilla oli mahdollisuus siirtyd hiljaisiin tydskentelytiloihin.

Kehitettavaa

- Ihmisille oli todellisuudessa tarjottu vahaisesti tydajanjoustomahdollisuuksia -> tydaikasuunnittelun
merkitysté haluttiin korostaa

- Tydaikasuunnittelun kannalta konkarit toivoivat vapaa-ajan lisdamisté tdmén hetken tydmaaraan
verrattuna.

- Tydymparistdn suunnittelussa néhtiin laajalti parantamisen varaa esimiehelld joko sen kehittdmisessa tai
kokonaan sen aloittamisessa.

- Konkarit kokivat tarvitsevansa omaa tydhuonetta hairidtekijoiden valttdmiseksi. Todellisuudessa yleensa
muut kuin esimiehet tydskentelivat avokonttoreissa.

- TyBnantajalta kaivattiin enemman joustoa tydelaméssa muun muassa terveydellisten haittojen
ehkéisemisessa sekad osa-aikatydn mahdollistamisessa.

Muuta huomioitavaa

* Lyhennetyssa viikossa tarkeana koettiin, ettd tydtehtavia tulisi vahentaa tai muuttaa nykyiseen verrattuna
uupumisen valttdmiseksi.

* Osa piti tydstaan niin paljon, etté he eivat kokeneet tarvitsevansa tydajan lyhentamista.

Tyoterveyshuollon merkitys

Positiivista

+ Tyokykyyn vaikuttaviin asioihin oli kiinnitetty huomiota mahdollisimman varhaisessa vaihessa esimerkiksi
kutsumalla konkaria tyoterveyshuollon vuositarkastuksiin.

+ Yhteistyd paikallisten kuntokeskusten kanssa, ammattilaisen kutsuminen tyopaikalle puhumaan
tydkykyyn vaikuttavista asioista, tydpaikkahieroja seka tykypdaivat ja tydhyvinvointiviikot.

Kehitettavaa

- Mikali konkarille ei tarjottu vuosittaisia tydterveyshuollon tarkastuksia, néhtiin sen lisdavan turvattomuuden
tunnetta -> ei silti vaikuta suuresti halukkuuteen jatkaa tydelamassa

- Tyon koettiin pitkalti keskittyvan fyysisen tyokyvyn yllapitdmiseen -> henkisen tyokyvyn yllapitamisessa
tarvitaan parannusta

Muuta huomioitavaa

* Puolet aineistosta néki tydterveyshuollon hyvéana ja tydkyvyn heikkenemista ennaltaehkéisevand, puolet
taas heikkona ja véhdisena tukena.

* Passiivisimmin tyokykya yllapitavid keinoja kayttavat ne, jotka niité eniten tarvitsevat.
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Taulukko 5. Yhteenveto: esimiesty6n vaikutus konkarin tyfuraan

ESIMIESTYON VAIKUTUS KONKARIN TYOURAAN

Esimiehen suhtautuminen konkareihin

Positiivista

+ Esimiehen téarked piirre: tuntee alaisensa seka heidan tydtehtéavansa ja on kiinnostunut alaisista yksiléina
-> alaisten tuntemisen koettiin antavan esimiehelle paremmat mahdollisuudet johtaa tyontekijoita

+ Ihmiset kokivat esimiehen arvostavan heitd, tosin tama toivottiin myds naytettavan todellisuudessa
esimerkiksi kiitoksena tyosta.

+ Arvostuksen osoittaminen koettiin hyvaksi muun muassa silloin, kun alainen otettiin mukaan
paatoksentekoon esimiehen kanssa.

+ Laajalti oma esimies nahtiin hyvéna ja etenkin hanen kuuntelemisen taitojaan haluttiin korostaa. Lisaksi
han tuki tydntekijoita tydssa. Nama tekijat kannustivat jatkamaan tydssa.

+ Esimiehen koettiin ottavan hyvin huomioon seké konkarit ettd nuoremmat tyontekijat.

+ Joissakin yrityksisséa ikajohtamista oli toteutettu ja talloin ik&johtamiselle oli oma ohjeistuksensa
yrityksissa.

Kehitettavaa

- Esimiehen toivottiin huomioivan enemman yksiléllisia tekijoita, jotta esimerkiksi tydntekijan vasymys
voitaisiin huomata ja tydtehtévié tarvittaessa muuttaa. Lisaksi esimiehen toivottiin huomioivan enemman
ihmisten eri elamantilanteita.

- Vahemmisto koki, etté esimies ei tuntenut alaisen tyotehtévia tai esimies ei ollut tukenut alaisiaan
tarpeeksi.

- Laajalti koettiin, ettd ikéjohtamista ei ollut paljoakaan toteutettu tydpaikoilla ja téhan toivottiin
panostettavan esimerkiksi kouluttamalla esimiehia ikéjohtamisesta.

- llmeni tapauksia, joissa tyontekijan kuuntelemiseen ja tukemiseen vaikeissa tilanteissa kaivattiin
parantamista.

Muuta huomioitavaa

* Esimiehen koettiin olevan avainasemassa oman tyon kehittdmisessa ja sen suunnittelemisessa.
Johtaminen koettaisiin hyvéksi etenkin silloin, jos sen pystyisi havaitsemaan konkareiden arjessa.

* Huonon johtamisen nahtiin vaikuttavan kielteisesti ihmisen motivaatioon jatkaa tydeldmasséa seka haluun
ponnistella yrityksen parhaaksi.

* Yksildllisia eroja ei haluttu korostettavan liikaa, jotta konkarit ja nuoret eivét kokisi itse&én eriarvoisiksi.

Tyduran viimeisten vuosien suunnitteleminen

Positiivista

+ Joissakin yrityksissa esimies oli kaynyt kehityskeskusteluissa l&pi ian tuomia tekijoita tai tarjonnut
mahdollisuuden osallistua eldkeasioita kasittelevélle kurssille.

Kehitettavaa

- Esimiehen toivottiin tuovan esille toive siitd, etté konkari jatkaa tydeldméssa -> konkari kokisi itsensa ja
tyonsa merkitykselliseksi

- Laajalti esille nousi, etta tyduran viimeisia vuosia ei oltu suunniteltu ja tdhan toivottiin parannusta.

- Joissakin tapauksissa esimiehelle oli saatettu ehdottaa viimeisten tydvuosien suunnittelua tai hiljaisen
tiedon jakamista, mutta esimies ei ollut ottanut taté vakavissaan.

Muuta huomioitavaa

* Mikali konkarilta kysyttéisiin vain elékkeelle jaannin ajankohtaa, nahtéisiin sen vaikuttavan negatiivisesti
haluun jatkaa tydssa.

* Jotkut ihmiset kokivat tydtehtavien vahentdmisen oman arvon ja merkittdvyyden laskemisena ja jotkut
eivat kokeneet lainkaan tarvitsevansa viimeisten vuosien suunnittelua tydssaan.

* Viimeisten tydvuosien suunnittelun aloittaminen koettiin tarkedksi muutamaa vuotta ennen elékkeelle
jaémisté.
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Taulukko 6. Yhteenveto: tyon merkitys konkarille

TYON MERKITYS KONKARILLE

Positiivista

+ Tyon koettiin tuovan merkityksellisyytta, mukavuutta ja ystévid elaméén seka sen néhtiin olevan osa
ihmisen identiteettia.

+ Ei-parisuhteessa olevat kokivat tydn tuovan elamaan myonteisia rutiineja, erilaisia kunto- ja
harrastusmahdollisuuksia sekd lounasetuja, jotka helpottivat elamaa yleensa.

Kehitettavaa

- Mikali tyon koettiin jatkuvasti vievan liikaa aikaa yksityiselamalté, néhtiin sen vaikuttavan negatiivisesti
haluun jatkaa tydelamassa.

Muuta huomioitavaa

* L&hes poikkeuksetta tyén rooli n&htiin isona, mutta se saattoi pienentyé ikd&ntyessa, kun muille eldman
osa-alueille haluttiin antaa lisaé aikaa.

* Yleisesti ottaen tyd- ja yksityiseldamé&n nahtiin olevan tasapainossa. Tyo- tai yksityiselamasta koettiin
saatavan vuorotellen voimaa silloin, kun jompi kumpi eldméan osa-alue tuntui vievén likaa ihmisen
voimavaroja.

* Elakkeelle houkuttelevia tekijoitd saattoivat olla esimerkiksi halu lahted keskittymé&&n eldmén muihin osa-
alueisiin, kuten vapaa-ajan lisddmiseen tai konkari halusi viettda aikaa tydn ulkopuolisten ihmisten kanssa.

* Epavarmuuteen jatkaa tydssé vaikuttivat muun muassa huoli fyysisen kunnon ja inmisen osaamistason
riittdvyydesta, puolison tekemét valinnat uran jatkamiseen liittyen sek& halu vapaa-ajan lisdamiseen.

Omat ja yrityksen arvot

Positiivista

+ Mahdollisuudella osallistua arvojen suunnitteluun n&htiin olevan merkittava vaikutus arvojen
hyvaksymisessa.

Kehitettdvaa

- Arvot koettiin negatiiviseksi tilanteissa, joissa ne eivat toteutuneet todellisuudessa.

Muuta huomioitavaa

* Omien arvojen koettiin pad&saantdisesti kohtaavan yrityksen arvojen kanssa. Mahdolliset arvoristiriidat
eivat vaikuttaneet ihmisen halukkuuteen jatkaa tyGssé.

*Arvojen nahtiin vaikuttavan pitkalti johtamisen kautta ja niiden toivottiin ndkyvan kaytannon tyossa.

Palkan merkitys

Muuta huomioitavaa

* Palkalla ei ndhty olevan kovin suurta merkitysté jatkamisen suhteen useimmissa tilanteissa vaan
tarkedmpia tekijoita olivat tydyhteiso, terveys sekd merkittava ja mielenkiintoinen tyg itselle ja
yhteiskunnalle. Palkka merkitt&va tekija jatkamisessa taloudellisen tilanteen niin vaatiessa.

* Palkka ei saisi pienentya nykyiseen verrattuna mahdollisessa jatkamistilanteessa.
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6 Pohdinta

Taman luvun alussa perehdytaan tutkimuksen johtopaéatoksiin ja niiden myoté nouseviin
kehittamisehdotuksiin. Johtop&&toksissa ja kehittamisehdotuksissa teoreettiseen viiteke-
hykseen ei viitata enaa erikseen, mikali asia on jo aikaisemmin tuotu esille edellisen luvun
tutkimustuloksissa ja niiden tulkinnassa. Lisaksi tassa luvussa annetaan tutkimukselle jat-
kotutkimusehdotuksia seké perehdytaan tutkimuksen luotettavuuteen ja opinnaytetyopro-
sessin arviointiin. Luvun lopussa kasitellaan viela tutkijan omaa oppimista ja hdnen am-

matillista kehittymistaan.

6.1 Johtopaatokset ja kehittdmisehdotukset

Ihminen on suuri kokonaisuus, jossa monet tekijat vaikuttavat toisiinsa. Tasta johtuen
my0s opinnaytetydssa kasiteltdvat teemat nivoutuvat monilta osin joko suoraan tai valilli-
sesti toisiinsa. Itse opinnaytetydn tavoitteenakin oli selvittaa konkarin tyduran tukemiseen
vaikuttavia tekijoita ikajohtamisen kokonaisuuden nakdkulmasta tyéuran jatkamisen mah-
dollistamiseksi vanhuuselakeian jalkeen. Naita tekijoita [6ytyikin paljon niin positiivisten
kuin kehitettavienkin tekijdiden kannalta. Nain ollen mihinkaan yksittdiseen opinnaytetyon
teemaan ei saisi liilkaa kiinnittaa huomiota, vaan joka hetki tulisi muistaa ihmisen laaja mo-

ninaisuus seka ainutlaatuinen kokonaisuus.

Haastatteluista kavi ilmi, etta kaikista merkittavimpana tekijana tydssa jatkamiseen nahtiin
tydmotivaatioon vaikuttaminen. Tutkimustuloksissa tydmotivaatioon vaikuttamisen kan-
nalta tarke&dna nahtiin muun muassa mahdollisuus kehittaa itsedan seka tehda sopivan
haasteellisia tydtehtavid, kun taas tyomotivaatioon puutteen nahtiin heikentavan kiinnos-
tusta omaan tyohon seka haluun kehittya siina. Nain ollen tydmotivaation kehittymista ja
yllapitdmista tulisi jatkuvasti seurata yrityksissa esimerkiksi kehityskeskusteluiden myota,
jotta tydeldméassa voidaan sailyttda ihmisen halu jatkaa tyduraansa hanen niin toivoessa
seka hanelle voidaan tarjota sopivan haasteellisia ty6tehtavia tai keventaa tyétehtavia tar-

vittaessa.

Liséksi konkareiden tydurien tukemisessa olisi térkeéta tarjota konkareille samalla tavoin
koulutuksia kuin nuorillekin tyéntekijoille, jotta he pystyvat kehittamaan itsedan tydssa
seka nain sailyttAmaan osaltaan mielenkiinnon tehtavaan tyéhon. Téhan liittyen Parry ja
Tyson (2011, 178-179, 192) ovat nostaneet esille, ettd koulutustasosta riippumatta yli 50-
vuotiaille tyontekijoille ei tarjota yhta paljon koulutusmahdollisuuksia kuin nuorille, silla hei-
dan kouluttautumisensa ei uskota tuottavan yritykselle yhté paljon hy6tya kuin nuorien

kouluttautumisen. TAman opinnadytetydn my6téd olemme kuitenkin voineet havaita, etta
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konkarit pystyvat tarjoamaan yrityksille muun muassa paljon ian mukana kertynytta tieto-
taitoaan seka siihen sisaltyvaa hiljaista tietoa, joita he pystyvat laajasti kayttdma&an yrityk-

sen hyvaksi, mikali heille annetaan mahdollisuudet tahan.

Edella mainittua hiljaista tietoa voidaan jakaa eteenpain esimerkiksi koulutusten avulla.
Koulutuksissa hiljaista tietoa voidaan valittaa esimerkiksi silloin, kun eri-ikaiset tyontekijat
paasevat jakamaan ja oppimaan uutta tietoa toisiltaan yhdessa tydskennellessaan. Kivi-
ranta (2010, 180) onkin aikaisemmin tuonut esille, etta hiljaisen tiedon johtamiseen kaytet-
tava ajankaytto on sita tarkeampaa, mita keskeisemmassa asemassa kokemus ja siihen

perustuva asiantuntijuus ovat.

Samoin mentoroinnin avulla niin konkareiden kuin nuorempienkin tydntekijéiden voidaan
ajatella paasevan oppimaan toistensa tydsta erilaisia asioita ja nain ollen molemmat osa-
puolet saavat tythénsa uusia haasteita seka sita kautta mielenkiintoa omaan tyéhonsa.
Mentorointia suunniteltaessa esimiesten tulee kuitenkin huomioida konkareiden yksilolli-
Syys, jossa selvitetdan se, haluavatko konkarit ylipaatansa lahtea mentoroimaan muita
tyontekijoitd muiden tdiden ohella vai haluaisivatko konkarit toimia pelkastaan mentoroijan
roolissa tyéuran viimeisind vuosina. Yritysten mahdollisuuksien mukaan konkareille voitai-
siin jarjestaéd esimerkiksi mentoripooli, jonka kautta he voisivat mentoroida muita henki-
|6ita. Tallainen toiminta ei kuitenkaan monessa yrityksessé varmasti ole mahdollista esi-
merkiksi taloudellisista syista johtuen, jonka vuoksi mentorointia voitaisiin toteuttaa esi-
merkiksi projektiluontoisena tydna. Talldin konkari voisi sovitun ajan keskittya vain mento-
rointiin ja muulla ajalla jatkaa aikaisempia tyotehtaviaan. Pidempiaikaisten mentorointien
suhteen konkarit voisivat toteuttaa mentorointia esimerkiksi 2—3 kertaa viikossa sille sovit-
tuna ajanjaksona, jonka lisaksi he voisivat tehda omia tydtehtaviaan. Opinnaytetytn ai-
neistossa nimittain nousi esille, etta osa konkareista ei halua luopua kokonaan vanhoista

tyotehtavistadn, vaikka heilté 18ytyisikin mielenkiintoa mentorina toimimiseen.

Uusissa tybdtehtavissa seka mentoroinnissa tulee huomioida asiaan perehtymiseen ja itse
sen toteuttamiseen tarvittava aika konkarin hyvan tydskentelyn mahdollistamiseksi.
Vaikka konkarit saattavatkin oppia vuosien myota kertyneen laajan osaamisensa ansiosta
joitakin asioita nopeammin kuin nuoret, tarvitsevat he silti tukea uuden oppimisessa ja sen
sisdistdmisessa yhta lailla kuin nuoret tyontekijat. Taman takia niin uusien tydtehtavien si-
saistamiseen kuin mentoroinnin opettelemiseen ja sen toteuttamiseen tulisi varata oma

aikansa tyontekijoiden kalenterista.
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Liséksi koulutuksia suunniteltaessa konkareille on jarjestettdva kunnollinen aika ja paikka
kaikenlaisia koulutuksia tehdessa. Tutkimustuloksista nimittéin ilmeni, etté lahikoulutuk-
sille oli yleisesti ottaen jarjestetty oma aika ja paikka, mutta verkkokoulutukset jouduttiin
usein tekemaan muiden téiden ohessa, jolloin keskittyminen saattoi herpaantua tai ne teh-
tiin niin nopealla tahdilla, etta niista ei koettu opittavan tarpeeksi. Tasta johtuen esimiesten
tulisi jarjestaa oma aikansa myos verkkokoulutusten suorittamiselle seké huolehtia kun-
nollisten tydvéalineiden tarjoamisesta niiden toteuttamiseksi, silla tutkimustulosten mukaan
yrityksissa pidettiin useammin verkkokoulutuksia kuin l&hikoulutuksia. Verkkokoulutuksille
varattavan ajan liséksi tyopaikoilla tulisi jarjestaa hiljaisia tydoskentelyhuoneita, jonne kon-
karit paasisivat tekemaan verkkokoulutuksia rauhassa niin halutessaan mahdollisten héi-

riétekijoiden estamiseksi.

Yleisesti ottaenkin omille tydhuoneille néhtiin laajalti tarvetta opinnaytetydn aineistossa,
silla niiden avulla koettiin voitavan ehkaista tydympadristosta tulevia hairidtekijéita. Tama-
kin osaltaan kannustaa tyOpaikoille jarjestettavan vahintadan rauhallinen huone tai tila,
jonne konkarit padsevat keskittymaan tydéhoénsa niin halutessaan, mikali heille ei pystyta
tarjoamaan kokonaan omaa tyohuonetta. Samoin Lundell ym. (2011, 178) ovat tuoneet
esille sen, ettd mitd enemman tydntekijan tehtava vaatii keskittymista, sita rauhallisem-
maksi tyopiste tulisi saada mahdollisilta hairidtekijoilta, kuten jatkuvilta keskeytyksilta tai
melulta. Vaihtoehtoisesti opinndytetyon kehittamisehdotuksia ajatellen tytpaikat voisivat
tarjota konkareille mahdollisuutta etatydskentelyyn avokonttorien sijasta ainakin osan ai-
kaa viikosta, jolloin paljon keskittymista vaativat tyot saataisiin tehtyd rauhassa omassa
kodissa. Etenkin koronapandemian aikana olemme voineet huomata, etta etatydskentely
onnistuu erityisesti toimistoalan tehtavissa hyvin ja tdaman vuoksi etatydskentelyn lisda-

mista yrityksissa olisi syyta harkita senkin jalkeen, kun koronatilanne on rauhoittunut.

Tutkimustuloksissa tydkyvylla nahtiin yleisesti olevan perustavanlaatuinen vaikutus tyossa
jatkamiseen, johon vaikuttavat positiivisesti myts muun muassa tyon mielekkyys, tyéhon
vaikuttamismahdollisuudet seka mahdollisuus ty6tehtavien suunnittelemiseen. Tydhdn
vaikuttamisessa merkittavana tekijana tutkimustuloksissa nahtiin muun muassa erilaiset
tybajanjoustot, silla niiden avulla konkarin koettiin paasevan nauttimaan tyon teon lisaksi
enemmastd vapaa-ajasta esimerkiksi perheensa kanssa tai harrastusten parissa. Tyo-
ajanjoustoihin voidaankin vaikuttaa esimerkiksi urasuunnitelman avulla, jossa erityisesti
huomioidaan muun muassa konkarin tyokuormitusta seka héanen elamantilannettaan, jotta
naita asioita osataan kasitella konkarin voimavarojen tukemisessa ja siten suunnitella tyo-
ajan oikeanlaista toteuttamista. Lisaksi tydaikaa suunniteltaessa tulee ottaa huomioon ty6-
tehtavien maara, jotta konkari ei joudu esimerkiksi lyhennettya tyéviikkoa tehdessaan te-

kema&éan samaa tydmaaraa kuin ennen. Jabe (2015, 129) onkin aikaisemmin tuonut esille,
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ettd tydolojen ja tyotehtdvien mielekkddmmaksi tekemiselld tyontekijat voidaan saada siir-

tamaan elakkeelle jaantidan jopa vuosilla.

Urasuunnitelmien kannalta yrityksissa tulisikin kehittdd oma urasuunnitelmamallinsa, joka
nimenomaan keskittyy viimeisten tyévuosien suunnitteluun eika niinkaan kehityskeskuste-
luissa yleisesti kaytaviin kehityskohteisiin. Lisaksi yrityksissa olisi tarkeata paattaa etuka-
teen ajankohta, jolloin urasuunnitelmaa ruvetaan toteuttamaan jokaisen konkarin kohdalla.
Talléin urasuunnitelman tekeminen olisi suunnitelmallista eikéa vahaista ja hajanaista esi-
merkiksi vasta silloin, kun konkarin jo tiedetaan jaavan elakkeelle. Konkarilta ei mydskaéan
kannata suoraan kysya hanen elakkeelle jadantiaikeistaan, silla tutkimustuloksissa taméan
nahtiin vaikuttavan kielteisesti halukkuuteen jatkaa tyoelaméassa pidempaan. Urasuunni-
telman ja toki myo6s kehityskeskusteluiden myotd ndma aikeet voidaan kuitenkin mahdolli-
sesti saada selville ja nain tyéuran viimeisiin vuosiin liittyen asiasta voitaisiin lahtea kes-

kustelemaan sovitun mukaisesti jo varhaisessa vaiheessa.

Urasuunnitelmassa olisi tarkeata kayda lapi etukateen sovituin valiajoin muun muassa
konkarin tydajanjouston tarpeet, tydtehtavien mahdollinen uudelleen suunnitteleminen
seka ty6- ja yksityiselaméan tasapaino. Tallainen huomion osoittaminen varmasti nostaisi
konkarin kokemaa arvostuksen tunnetta ja samalla hanen tyémotivaatiotaan hanen huo-
matessaan tulevansa kohdelluksi omana yksilondan ja hanen kokiessaan hanen tyohonsa
haluttavan panostavan. Urasuunnitelman lisaksi esimiesten tulisi tuoda konkarin tietoisuu-
teen halu siitd, ettd konkarin toivottaisiin jatkavan tydelaméassa pidempaén kuin alin van-
huuselakeika on. Nain konkareille voitaisiin myos tassa nayttaa, etta he ovat merkitykselli-

sid tydelamalle ja ettd heidéan tydpanostaan arvostetaan ja halutaan hyddynnettavan.

Yleisesti ottaen tydkykyyn liittyen tutkimustuloksissa esille nousi, etta tydkyvyn yllapitami-
sen koettiin painottuvan pitkalti fyysiseen toimintakykyyn eika niinkaan henkiseen tyoky-
kyyn. Henkisen tyokyvyn yllapitamisen voidaan kuitenkin nahda olevan vahintaan yhta
merkityksellista kuin fyysisenkin toimintakyvyn edistamisen etenkin téssa tutkimuksessa
tutkittujen toimistotyontekijoiden elamassa, jossa usein korostuvat muun muassa stressi ja
kiire. Nain ollen myds henkisen tydkyvyn yllapitamiseen tulisi panostaa esimerkiksi silla,
etta jokaiselle konkarille tarjottaisiin mahdollisuus osallistua laaja-alaiseksi jarjestettyyn
tyoterveyshuoltoon, jossa asiantuntijan kanssa esimerkiksi vuositarkastusten yhteydessa
fyysisen tyokyvyn lisaksi kiinnitettaisiin huomiota myds henkisen tyokyvyn yllapitamiseen
omassa tydssa. OpinnaytetyOon aineistossa nimittain vuositarkastusten puuttumisen koet-
tiin lisdavan konkarien turvattomuuden tunnetta ja nain ollen mahdollisuus hyvaan tytter-
veyshuoltoon oletettavasti toisi uskoa oman tyokyvyn yllapitdmiseen yhdessad ammattilais-

ten kanssa.
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Tutkimustuloksissa ihmiset kokivat yleisesti heilla olevan hyvéan tyokyvyn. Haastatteluai-
neiston henkil6illa voidaankin ajatella olevan keskivertoa parempi tunne omasta tyokyvys-
taan, silla monet aineiston henkiltista ovat korkeasti koulutettuja ja samoin tydskentelevat
korkeassa asemassa toimistotehtavissa. Lundellin ym. (2011, 86) mukaan korkean koulu-
tustaustan omaavilla ihmisilla on usein suurempi luottamus siihen, ettd he jaksavat jatkaa
tydelamassa vanhuuselékkeeseen asti. Lisdksi muun muassa johtajat ja toimistotydnteki-
jat uskovat terveytensa puolesta voivansa jatkaa tydssa pidempaan kuin muut tyontekijat.
Samoin Lundellin ym. (2011, 80-81) mukaan tyokykynsa arvioivat paremmaksi ansio-
tydssa olevat ihmiset kuin tyottdmat. Lisaksi korkeasti koulutettujen tyéssa on usein
enemman tyéhyvinvointia edistavia tekijoita, kuten itsendisyys, tyttehtavien monipuoli-
suus seka hyvat urakehitys- ja vaikutusmahdollisuudet ty6ssa. Myo6s heidan parempi tyo-
kykynsa on verrannollinen keskimaarin korkeampana sosioekonomisena asemana, joka
korreloi monien terveytta ja hyvinvointia edistavien tekijoiden kanssa, kuten hyvan tulota-
son, terveellisempien elaméntapojen ja paremman terveys- ja hyvinvointipalveluiden saa-

tavuuden kanssa.

Yleisesti ottaen esimiesten tulisi johtamisessa enemman kiinnittdd huomiota arvostuksen
osoittamiseen konkareita ja heidan tyotaan kohtaan, silla tutkimustuloksissa selvisi, etta
konkarit kokivat heita arvostettavan, mutta tdma toivottiin myds naytettavan todellisuu-
dessa. Esimiehien olisikin hyva tiedostaa tdma, jotta he voisivat osoittaa arvostusta jo pie-
nilla arkipaivan teoilla konkareita kohtaan, kuten kiittdd esimerkiksi hyvin sujuneesta pai-
vasta. Tahan liittyen yrityksissa tulisikin lahtea rakentamaan henkildkohtaisen palautteen
antamisen osalta uutta yrityskulttuuria, jossa suurten onnistumisten liséksi myds pienista
ja yksittdisista asioista osataan kiittaa ja antaa positiivista palautetta. Kaikenlaisia onnistu-
misia voidaan huomioida esimerkiksi sdanndllisesti toteutuvan viikkopalaverin alussa tai
keskustella hyvin sujuneista ty6tehtavista kaytavakeskusteluiden lomassa. Lisaksi yrityk-
sissa olisi tarkeata oppia kiittamaan konkareita sopivassa suhteessa esimerkiksi jo projek-
tien vélitavoitteiden saavuttamisesta, eika vain esimerkiksi projektin loppuun viemisesta.

Nain konkarit saisivat sdanndllisesti kokea heidan tyollaan olevan merkitysta.

Muutostilanteiden kannalta esimiesten tulisi kertoa konkareille tyopaikoilla tapahtuvista
muutoksista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jotta konkareilla on aikaa kasitella ja
ymmartaa muutosta. Lisdksi konkarit olisi tArkeaté ottaa mukaan muutoksen suunnitte-
luun, jolloin he p&&sevét vaikuttamaan muutokseen omasta roolistaan asiaa tarkastellen
seka kertomaan tyoyhteisolle, mitkd asiat muutoksessa tuntuvat toimivilta ja mit& asioita
oman tydnkuvan kannalta tulisi edelleen kehittdéd. Konkareille on nimittain kertynyt valta-

vasti tietoa tyduran my6ta ja néin ollen he voisivat hyvin olla esimerkiksi kasittelemassa
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muutoksia yhdessé esimiehen kanssa. Opinnéaytetyon aineistossa esille nousikin, etté esi-
merkiksi arvostusta konkaria kohtaan voitaisiin osoittaa ottamalla konkari mukaan p&atok-

sentekoon yhdessa esimiehen kanssa.

Toki on ymmarrettava, etta joissakin tapauksissa muutokset tulevat yrityksiin nopeasti
eiké& niihin aina voida olla vaikuttamassa suurella henkilomaaralla. Naissa tilanteissa olisi
kuitenkin tarkeata kuunnella konkarin tuntemuksia seké tukea hanta ja kuunnella hdnen
tuntemuksiaan muutostilanteissa. Esimiesten olisi myds syytd muistaa, ettd he ovat saa-
neet kasitella muutosta jo jonkin aikaa mielessaan, mutta konkarit joutuvat pahimmassa
tapauksessa menemaan muutoksen lapi nopeastikin, jolloin heidan tukemisensa ja kuun-
telemisensa muutoksessa ovat avainasemassa. My6s tassa apuna voidaan nahdéa muun
muassa esimiehen tunnealytaidot, joiden kautta Jaben (2017, 237) mukaan esimiehella
on herkkyytta tunnistaa muiden ihmisten tunteita seka ymmartaa konkareita. Lisaksi Ja-
ben (2017, 292) mukaan ihmisten on helpompi kasitella esimerkiksi tydssa tapahtuvia
muutoksia, kun heillda on mahdollisuus tydstdd muutosprosesseihin liittyvia tunteitaan.

Tutkimustuloksissa ty6lla nahtiin 1ahes poikkeuksetta olevan suuri merkitys, mutta tyon
roolin koettiin pienentyvan ikd&ntymisen myotéa. Nain ollen konkareiden tyon tukemisessa
korostuvat entisestaan yksildllinen kohtaaminen, jossa otetaan huomioon tyon liséksi yksi-
tyiselaméan vaatimukset seka mahdolliset tuen tarpeet niin tydssa kuin yksityiselaman
joustotarpeissa. Liséksi konkareiden jaksamisesta tulee huolehtia silloinkin, kun konkarei-
den tydn merkitys sailyy korkeana ikdantymisesta rijppumatta, jotta voidaan ehkaista kon-
karin uupuminen tyéhon liittyvasta innokkuudesta huolimatta. Tasta johtuen esimiehille
olisi syyta jarjestaa esimerkiksi yritysten johtoportaissa ikdjohtamista kasittelevia koulutuk-
sia, jossa esimiehet paasisivat kasittelemaan omia ajatuksiaan ja asenteitaan eri-ikaisten
kanssa tytskentelemisesta seka he voisivat oppia ikajohtamisen kannalta merkityksellisia
asioita juuri heidan yrityksesséan ja heidan henkilosténsa tarpeiden tukemiseksi. Tutki-
mustuloksissa ikdjohtaminen nimittain néhtiin melko uutena kasitteena useassa tapauk-

sessa ja siitd toivottiin annettavan koulutusta esimiehille.

Kuten huomaamme, konkarien tyduran viimeisiin vuosiin vaikuttavat monet eri tekijat, joita
on esitelty tassakin opinnaytetydssa. Tyburan viimeisten vuosien tukemista kannattaa lah-
ted viemaan eteenpain askel kerrallaan, jotta konkarit voivat rauhassa asennoitua erilai-
siin muutoksiin sekd itse havainnoida, millaiset toimet juuri heidan urallaan voisivat olla
toimivia ratkaisuja. Kun ihminen saa itse olla vaikuttamassa omaan tyduraansa sen jokai-
sessa vaiheessa yhdessa esimiehen kanssa yksil6llisesti, voidaan talléin oletettavasti par-
haiten mahdollistaa tyon tekemisen jatkuminen mahdollisimman pitkaan ja jopa yli van-

huuselakeian rajan seka samalla mahdollistaa hyvat elakevuodet.
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6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetytssa jokaista viittd teemaa on kasitelty vain tutkimukseen valituista nakokul-
mista. N&in ollen seuraavissa tutkimuksissa niin tydmotivaatioon vaikuttamiseen, tydssa
osaamiseen ja osaamisen kehittamiseen, tyokyvyn yllapitamiseen, esimiestyon vaikutuk-
seen konkarin tyouraan ja tydn merkitykseen liittyen jokaista teemaa olisi syyta tutkia viela
laajemmin. Seuraavissa tutkimuksissa olisi myds mielenkiintoista laajentaa naktkulmaa
siihen, miten jo tassa tutkimuksessa esitellyt kaytannot toimisivat silloin, jos ne olisivat ak-
tiivisessa kaytossa yritysten toiminnassa. Talldin voitaisiin esimerkiksi seurata urasuunni-
telmien vaikutuksia siihen, kuinka ne tukisivat konkarin tyduraa ja miten ne vaikuttaisivat

konkareiden halukkuuteen jatkaa tydelamassa yli vanhuuselékeian.

Tassa tutkimuksessa kasiteltyja viittd teemaa on lahestytty konkarin ja esimiehen vali-
sestd kanssakaymisesta katsoen. Esimiestyon lisdksi kuitenkin myds tyoyhteisolla voi-
daan nahda olevan suuri merkitys konkarin tydssa jatkamisen kannalta. Tama havaittiin
my0s opinnaytetydn tutkimustuloksissa, joissa esimerkiksi osa jo elékkeelle jaéneista hen-
kildista kertoi kaipaavansa tytelamasta tyotovereitaan ja heidan kanssaan tydskentele-
mist&, silla tytkavereiden koettiin tuovan voimaa niin elamaan kuin tydntekoonkin. Toi-
saalta tutkimustuloksissa oli myds havaittavissa tapauksia, joissa tydeldmassa ei ollut
jaaty kaipaamaan esimerkiksi tyotovereiden kanssa tydskentelyd, silla tydelaman ja yksi-
tyiselaman néhtiin olevan kovin erillaén toisistaan. Lisaksi tydon merkitysta kasiteltdessa
tutkimustuloksissa nousi esille, etté tyon koettiin joidenkin kohdalla tuovan elamaéan ysta-
vid. Nain ollen jatkotutkimuksissa olisikin syyté ottaa huomioon myds tydyhteison ja sen

sosiaalisten suhteiden vaikutus konkarin tydssa jatkamisen kannalta.

Opinnaytetydssa on myds tutkittu konkareiden mielipiteita vaikuttavista tekijoista tyossa
jatkamiseen yli vanhuuselakeian. Tutkimuksen teoriaosuudessa kuitenkin nousi esille Lun-
dellin ym. (2011, 39, 288) huomio siita, etta eri-ikaisiin liitetyt stereotypiat ja tunnepitoiset
ikaennakkoluulot ohjaavat tulkintojamme ja havaintojamme eri ikaryhmien edustajista
seka nain ollen haittaavat yksildllisten erojen huomaamista konkareissa. Lisaksi Jabe (96,
129) on nostanut esille, ettd monissa tydyhteisdissa ei ole tarpeeksi kiinnitetty huomiota
konkareiden valtavaan potentiaaliin, jota ty0elaméssa voitaisiin kayttaa laajasti hyodyksi.
Tasta johtuen olisikin tarkeda tutkia lisda sitd, miten esimiehet ndkevat konkareiden mah-
dollisuuden jatkaa tydssa pidempéaan seka millaisin keinoin he pyrkivéat edistdméaéan konka-
reiden tyburaa konkareiden halutessa jatkaa tydelaméassa yli vanhuuselékeian. Naiden
asioiden selvityksen myota voitaisiin edelleen tutkia sitd, kuinka onnistuneesti esimiehet

todellisuudessa pystyvat tukemaan konkareiden tydurien viimeisia vuosia.
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Tyo6urien pidentamisen mahdollistamiseksi ty6uria tulisi tutkia myds suuremmalla kohde-
joukolla esimerkiksi maarallisin menetelmin, jolloin mukaan voitaisiin ottaa muun muassa
toisen asteen koulutuksen omaavia tyontekijoita tai fyysisesti raskasta tyota tekevia ihmi-

sia.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja opinnaytetyoprosessin arviointi

Yleensa tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitellaan metodikirjallisuudessa reliabilitee-
tin ja validiteetin kasittein. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta ja
validiteetilla sita, onko tutkimuksessa tutkittu sit&, mitd on sanottu tutkittavan. Laadullisen
tutkimuksen piirissa naiden kasitteiden kayttdéa on kuitenkin kritisoitu etenkin siksi, etta ne
ovat saaneet alkunsa méaarallisen tutkimuksen piirissa ja kasitteind ne vastaavat lahinna
maarallisen tutkimuksen tarpeita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.) Tasta johtuen taman tut-
kimuksen luotettavuutta kasitelladan muilla tavoin kuin reliabiliteetin ja validiteetin kasit-

teilla.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita.
Tasté huolimatta tutkimuksessa olisi hyva arvioida muun muassa tutkimuksen tarkoitus eli
mit& tutkitaan ja miksi, ketka ovat tutkimuksen tiedonantajat, miten tutkimus on raportoitu
sekd miten tutkimuksen eettisyydessa ja yleisessa luotettavuudessa on onnistuttu. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 163-164.) Lisaksi tatd opinnaytety6ta varten tehtiin peittomatriisi (liite 1),
jonka avulla osoitettiin, etta tutkimus oli sisalléltdan looginen ja siina oli tutkittu tavoitteen

kannalta oikeita asioita.

Tutkimuksessa on myos tarkeata tutkia tutkimusaiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, jotta ai-
hetta pystytaan kasittelemaan mahdollisimman hyvin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 175). Tut-
kimusaiheeseen liittyvaan Kirjallisuuteen tutustuttiinkin tAman opinnaytetyon lukujen 2—-3
myo6ta. Vallitsevan koronavirustilanteen vuoksi opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyk-
sessa ei kuitenkaan jokaisen lahteen kohdalla voitu kayttaa kaikista uusimpia lahteita, silla
kirjastot olivat kiinni tai haluttuja kirjoja ei ollut mahdollista lainata teoriaosuutta kirjoitetta-
essa. Nain ollen tietoperustan osalta jotkin l&hteet eivét ole kaikista ajantasaisimpia ja si-
ten se osaltaan laskee hieman tutkimuksen luotettavuutta. Jokaisen lahteen kohdalla kui-

tenkin pohdittiin harkiten, voidaanko sita kayttaa viela vuonna 2020.
Tutkimuksen luotettavuuden kannalta tutkijan pitéaa selittéa mahdollisimman tarkkaan, mi-

ten han on paatynyt tekemiinsa ratkaisuihin, jotta lukija voi arvioida niita (Hirsjarvi &

Hurme 2015, 189; Kananen 2017, 176) Tutkimuksen luotettavuutta saadaan myos lisat-
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tya, mikali saatuja tutkimustuloksia verrataan muihin samasta aiheesta tehtyihin tutkimuk-
siin (Kananen 2017, 26). Tutkimuksessa tehdyt ratkaisut pyrittinkin kuvaamaan ja perus-
telemaan jokaisessa opinnaytetydn luvussa mahdollisimman kattavasti. Lisdksi opinnayte-
tyon aineistosta saatuja tutkimustuloksia verrattiin teoreettiseen viitekehykseen seka joil-
tain osin teoreettista viitekehysta tuotiin esille myods tutkimuksen johtopaattksissa niilta

osin, kun sita ei ollut mainittu tutkimustuloksissa.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten tukea konkarin tyduraa ikajohtamisella mah-
dollistaen tyonteon jatkuminen alimman vanhuuselékeian jalkeen. Tata asiaa tarkasteltiin
tyontekijan nakodkulmasta. Nain ollen tutkimukseen valittin Nextmilen asiakkaita tutkitta-
viksi henkildiksi. Nextmilen asiakkailla nimittéin uskottiin olevan hyva kasitys tyéuran vii-
meisista vuosista ja niiden mahdollisista kehittamiskohteista, silla he ovat itse pian saavut-
tamassa vanhuuselédkeién tai ovat jo saavuttaneet sen. Samalla talla tavalla uskottiin
my0s palveltavan parhaiten Nextmilen tavoitteita, jotka ovat muun muassa tyéuran vii-
meisten vuosien kehittdmiseen liittyvid. Naiden tekijoiden vuoksi tuntui luontevalta valita
Nextmilen asiakkaita tutkimuksen tiedonantajiksi, jotta voitaisiin varmistaa mahdollisim-

man hyvat tutkimustulokset kokonaisuuden kannalta.

Aineiston keruumenetelmana kaytettiin haastattelua. Vaikka haastattelun hyotyihin kuulu-
vat esimerkiksi ihmisten mielipiteiden, kasitysten ja uskomusten syvempi ymmartaminen,
ei haastatteluiden tekeminen kuitenkaan ole ongelmatonta (Hirsjarvi & Hurme 2015, 11—
12; Pitkaranta 2014, 72). Haastateltavilla saattaa nimittain olla muun muassa taipumus
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia tai haastattelija voi tulkita haastateltavan sanomi-
sia vaarin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 12, 35). Opinnaytetydssa etenkin esimiehet tuntuivat
valilla antavan yrityksen kannalta edullisia vastauksia tai he selittivat yleisella tasolla hy-
van esimiehen toimintaa ja nain ei valttamatta saatu taysin todenmukaista kuvaa kunkin
yrityksen toiminnasta. Jalkeenpain ajateltuna opinnaytetydssa kohdejoukosta olisikin kan-
nattanut rajata pois esimiesasemassa tydskentelevat henkiltt, jotta haastatteluista olisi
saatu tutkimusongelman kannalta entistakin todenmukaisempia vastauksia. Toisaalta esi-
miehet toivat opinnaytetydhon hyvaa kontrastia sen suhteen, miten esimiehet ja tyénteki-
jat nékevat jotkut asiat eri lailla. Tama voitiin havaita esimerkiksi muutostilanteita kasitelta-
essa ja sen vuoksi esimiesten nakemysten voidaan osaltaan néahda tuovan lisdarvoa tutki-

mukselle.

Jalkeenpain ajateltuna rajaisin opinnaytetydni tutkimusaineiston lisaksi kasittelemaan joko
elékkeella olevia tai tydelamassa olevia henkil6ita, jotta tutkimuksesta saataisiin yhtalai-
sempid vastauksia. Tutkimukseen olisi kannattanut esimerkiksi valita vain elakkeella ole-

via henkil6ita, silla heidan nakemyksensa tydssa jatkamisesta ovat realistisempia kuin
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henkildiden, jotka eivat ole vield saavuttaneet vanhuuseldkeikaa. Haastatteluissa nimittain
ilmeni, etta vield tydelamassa olevat ihmiset eivéat pystyneet antamaan taysin selkeasti
hahmottuneita ajatuksia tydelaméassa jatkamisesta. Tama piirre korostui haastatteluissa
sitd enemman, mita pidempi aika ihmisella oli vanhuuseldkeikaan. Toisaalta tybelamassa
olevat ihmiset kokevat talla hetkella tydssa tapahtuvat asiat ja siten heidan mielipiteillaan
on suuri merkitys viimeisten vuosien kehittamistydssa. Nain ollen heidan osallistuminen
opinnaytety6hon on toisaalta varsin merkittava tekija mahdollisimman hyvan yleiskuvan

luomiseksi aihealueesta.

Kaiken kaikkiaan etayhteyksin toteutetut haastattelut onnistuivat hyvin. Haastattelutilan-
teille oli jarjestetty oma aika ja paikka seka niissa pyrittiin keskittyméaan mahdollisimman
hyvin itse haastatteluun. Aanityslaitteet sek& haastatteluiden toteutusvalineet testattiin jo-
kaisella kerralla etukateen, jotta niiden toimivuuden selvittelemiseen ei tarvinnut kayttaa
aikaa haastatteluita tehdessa. Joissakin haastatteluissa haastateltavien osalta kuitenkin
saattoi ilmeta pienia teknisid ongelmia, joita ratkaistiin yhdessa haastateltavan kanssa.
Tama saattoi vieda haastateltavan ajatuksia pois itse haastattelusta etenkin haastattelun
alkupuolella. Yleisesti ottaen tama ei kuitenkaan tuntunut vaikuttavan haastatteluiden lop-
putulokseen.

Laadullisessa tutkimuksessa yhdesta havaintoyksikosta pyritddn saamaan mahdollisim-
man perusteellisesti tietoa halutusta aihealueesta (Kananen 2017, 36). Haastattelusta
saatavien tutkimustulosten voidaan kuitenkin n&dhda toteutuneen vain tutkimuskohteen
osalta seka niihin sisaltyy tutkijan tekemaa tulkintaa, joten tulosten yleistamista on punnit-
tava tarkkaan (Hirsjarvi & Hurme 2015, 12; Kananen 2017, 36). Tasta huolimatta tutki-
mustulokset eivat ole kayttbkelvottomia, vaan niita voidaan mahdollisesti soveltaa vastaa-
vanlaisissa tilanteissa (Kananen 2017, 94). Nain voidaan ajatella tapahtuneen myos tassa
opinnaytetydssa. Tutkimustulokset kuvaavat nimittdin Nextmilen asiakkaiden kasityksia
tyduran viimeisten tydvuosien tukemisesta ja nain ollen niilla on eniten kayttdéa Nextmilen
toiminnassa ja sen kehittamistydssa. Liséksi tutkimustuloksia on mahdollista kayttaa har-
kiten muissakin yhteyksissa, koska huolimatta haastattelujen suhteellisen pienestd maa-

rastd, ovat ne suunnitelmallisesti ja huolellisesti tehtyja.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerind voidaan kayttadd myoés saturaatiota (Kana-
nen 2017, 176). Saturaatiolla tarkoitetaan tilannetta, jossa tiedonantajat eivat tuota tutki-
musongelman kannalta endé uutta tietoa eli aineisto alkaa toistamaan itseaan (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 99). Tutkimuksessa paapiirteisesti voitiin havaita saturaatiopisteen taytty-

van, silla haastattelut alkoivat usein tuottaa samankaltaisia vastauksia. Toisaalta aiheen
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laajuuden vuoksi erilaisia yksittaisida nakdkulmia olisi varmasti tullut vield paljon esille, mi-

kali haastatteluita olisi entisestaan jatkettu.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tarkeata huomioida myds eettisyyden periaat-
teet. Eettisyyteen kuuluu esimerkiksi tutkimuksesta ja sen tavoitteista seka tutkimuksen
kaytannon toteutuksesta ilmoittaminen tutkimukseen osallistuville (Puusa & Juuti 2020,
198). Tutkimuksessa kerrottiinkin heti alkuvaiheesta lahtien tutkittaville tutkimuksen kan-
nalta oleelliset tiedot, kuten mitka ovat tutkimuksen tavoitteet ja miten tutkimus toteute-
taan. Lisdksi nama asiat kerrattiin haastatteluiden alussa. Tutkimuksen eettisyyteen kuu-
luu myds tutkittavien anonymiteetin sailyttaminen (Puusa & Juuti 2020, 197). Opinnayte-
tyotutkimuksessa toimittiinkin Nextmilen tietosuojaselosteen seka Suomen tietosuojalain
mukaisesti. Samoin tutkimuksessa ei ole tuotu esille sellaisia tietoja, jotka voisivat auttaa
tutkimushenkildiden tunnistamisessa. Eettisyyden kannalta haastatteluiden &énittamiseen
pitda liséksi kysya jokaiselta haastateltava lupa seka paperitulosteiden sailytysaika tulee
iimoittaa haastateltaville (Puusa & Juuti 2020, 198). Opinnaytetydssa jokaiselta haastatel-
tavalta pyydettiinkin lupa aanittamisté varten ennen haastatteluiden tekemista seka heille
ilmoitettiin ensimmaisen saatekirjeen esitietolomakkeessa (lite 3), mihin asti tutkimusai-

neistoa sailytetddn ennen niiden tuhoamista.

Tassa alaluvussa mainittujen huomioiden perusteella opinndytety6ta voidaan pitda kaiken
kaikkiaan varsin luotettavana, vaikka tutkimuksessa on joitakin parantamiskohteita. Li-
saksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa osaltaan se, ettéa tama opinnaytetyd on en-
simmainen laajempi tutkimukseni. Seuraavassa mahdollisessa tutkimuksessa osaan kui-
tenkin jo ottaa paremmin huomioon esimerkiksi haastatteluihin ja yleisesti tutkimuksen te-

kemiseen liittyvia asioita, joita voisi jatkossa toteuttaa entista paremmin.

6.4 Omaoppiminen jaammatillinen kehittyminen

Opinnaytety6tutkimus osoittautui suuremmaksi tyoksi kuin osasin olettaa. Samalla tutki-
mus oli kuitenkin aarimmaisen mielenkiintoinen ja opettavainen kokemus, ja olenkin iloi-
nen, etta jaksoin tehda sen kunnolla loppuun asti. Toki oma opinnaytetyoni oli kooltaan
mya0s perinteistd opinnaytety6té laajempi, mutta uskon tutkimukseen tietoperustan avulla
rakentamani teoreettisen mallin ja kaikkiaan asiaan perusteellisen perehtymisen opetta-
neen minulle syvallisesti asioita tydurien pidentadmisesta konkarin ndkdkulmasta seka hyo-

dyttavan opinnaytetyoni toimeksiantajaa monipuolisella tavalla.

Opinnaytetydn tekeminen opetti minulle monia uusia asioita tutkimukseni aihealueesta.

Tietoperustaan tutustuminen ja sen yhdeksi kokonaisuudeksi kirjoittaminen opetti minulle
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my0ds suuren teoriakokonaisuuden hallitsemista seka tutkimusty6n kannalta merkityksellis-
ten nakokulmien ymmartamista. Liséksi tietoperustan kerddminen opetti minulle edelleen,
kuinka arvokkaita konkarit ovat tydelamalle ja kuinka merkityksellistd heidan oikeanlainen

kohtelunsa ty6elamassa on.

Opinnaytetydn ansiosta opin myos paljon haastatteluiden tekemisesta seka niiden analy-
soimisesta. Opinnaytety6hon osallistuneet haastateltavat mahdollistivat sen, etta paasin
kohtaamaan valilla melko erilaisiakin ihmisia ja taten oppimaan entisestéaan, miten erilais-
ten ihmisten kanssa tulee toimia ja kuinka heidan kaytdstaan voi tulkita. Lisaksi haastatte-
luihin liittyvan alkujannityksen jalkeen koin saavani luotua haastatteluista melko luonnolli-
sia vuorovaikutustilanteita, jotka auttoivat haastatteluiden etenemisessa. Samoin koen,
ettd uusien haastattelujen my6téa opin poimimaan entistd paremmin tutkimuksen kannalta
tarkeita tekijoitéa haastateltavien puheista ja ndin muodostamaan tutkimuksen kannalta
merkityksellisid jatkokysymyksia. Lisdksi tutkimuksen tietoperustaan etukateen perehtymi-
nen helpotti haastatteluista aihealueisiin vaikuttavien asioiden poimimista. Seuraavissa
mahdollisissa haastatteluissa haluaisin kuitenkin entisestédén oppia kysymyksillani syven-
tamaan haastatteluissa lapi kaytavia teemoja. Toki haastattelutilanteissa tulee myds muis-
taa, etta ne ja varsinkin niiden materiaaliin k&sittely vievat paljon ajallisia resursseja eten-

kin tutkijalta ja nain ollen haastatteluita ei voi kovin paljon venyttaa.

Haastatteluiden jalkeen huomasin, ettéa haastattelukysymyksiin oli tullut mukaan pari diko-
tomista kysymysta, jotka olivat "Koetteko esimiehenne arvostavan teita ja kokemuksenne
kautta tulevaa osaamistanne?” seka "Onko esimiehellanne aikaa kuunnella teita?”. Haas-
tatteluissa osasin kuitenkin mielestani avata naita kysymyksia jatkokysymysten avulla,
mutta tulevaisuudessa téllaiset kysymykset olisi hyva muotoilla avoimiksi kysymyksiksi sa-
moin kuin haastattelun muutkin kysymykset. Talla voitaisiin varmistaa se, etta kysytta-
vasté aiheesta saadaan mahdollisimman paljon tietoa ja juuri haastateltavan nakdkul-

masta.

Opinnaytetyd kokonaisuudessaan opetti minulle laajasti muun muassa tieteellisen tutki-
muksen tekemisestd, sen luotettavuuden arvioinnista ja erilaisten tutkimusmenetelmien
kayttamisesta. Liséksi opinnaytetyd antoi minulle kokemusta laajojen kokonaisuuksien
hallitsemisesta seké ajan kaytén suunnittelemisesta. Taméan tyén tehtyani uskonkin osaa-
vani realistisemmin arvioida sita, kuinka paljon tieteellisen tutkimuksen eri osien tekemi-
seen menee aikaa ja kuinka tieteellista tutkimusta kokonaisuudessaan on hyva lahted jat-

kossa tekemdaan. Lisaksi taman tyon myota olen kehittynyt tekstin tiivistdmisessa, vaikka
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tiedostan minulla edelleen olevan siind parantamisen varaa. Kaikkiaan uskon ndilla tie-
doilla ja opeilla kuitenkin olevan suuresti apua esimerkiksi mahdollisissa maisterin opin-

noissani etenkin Pro gradu -tutkielmaa tehdessa.

Uskon opinnaytety6n tietoperustaan perehtymisen, sen teoreettisen viitekehyksen kirjoit-
tamisen sekd empiirisen osuuden tekemisen auttavan minua myds tulevaisuuden tyoela-
massani. Opinnaytetyoni kasittelee nimittain aihetta, jonka kehittamiseen ja yllapitdmiseen
tulee jatkuvasti kiinnittda huomiota henkildstén hyvinvoinnin ja tydéelaman kokonaisuuden
kannalta. Liséksi tama tyd on opettanut minulle asioita hyvan johtamisen edistamisesta,
jonka ansiosta uskon voivani kayttaa itsekin naita 16ytdja tydskennellessani, vaikka en esi-
miesasemassa olisikaan. Loppujen lopuksi tydelamassahén jokaisella on vastuu toisten

ihmisten kunnioittamisesta, tukemisesta, kannustamisesta ja yhdessa tekemisesta.

Opinnaytetydssani minulle oli jo alusta lahtien tarkeéatd, etté voisin oman oppimiseni li-
saksi tarjota lisdarvoa mahdolliselle toimeksiantajalleni ja sitéa kautta hy6dynnettavaa tie-
toa myds ihmisille laajemmin. Taman vuoksi olen todella kiitollinen, etté sain tehdé opin-
naytetyoni Nextmilelle, jonka olemassaolon tarkoitus kohtaa suuresti myds oman arvo-
maailmani kanssa. Toivottavasti olenkin taman tutkimustyén avulla voinut osaltani olla
auttamassa konkareiden viimeisten tyévuosien parantamista kohti inhimillisempéaé ja ar-

vokkaampaa tyoelaméa aina tyduran loppumetreille asti ja ehké&pa viela vanhuuselékeidn

yli.
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Liitteet

Liite 1. Peittomatriisi

Peittomatriisi on tydvaline, jonka avulla saa kuvan opinnaytetytn sisallon loogisuudesta eli

koherenssista. Peittomatriisin tarkoituksena on kuvata tutkimusongelmien, tietoperustan,

tutkimustulosten ja haastattelukysymysten vélista yhteytta. (Haaga-Helia ammattikorkea-

koulu 2017.) Taman tutkimusraportin peittomatriisin (taulukko 7) avulla voimme todeta,

ettd tutkimusongelmilla, tietoperustalla, tutkimuksen tuloksilla ja haastattelukysymyksilla

on yhteys toisiinsa, silla kaikki nama osiot pystytaan sijoittamaan tutkimuksen peittomatrii-

siin. Nain ollen tutkimus kattaa kaikki alaongelmat eiké& tutkimuksessa ole ylimaaraisia te-

Kijoita.

Taulukko 7. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta Tulokset Haastattelukysymykset
Millainen vaikutus konka-
rin halukkuuteen jatkaa
tydeldmassa on
1. tydbmotivaatioon vaikut- | 2.1, 2.2, 3.1, 5.1,5.6 1, 1a, 1b, 1c, 1d, 1e, 1),
tamisella? 3.1.1,3.1.2, 2)
3.1.3,3.14
2. tyossa osaamisella ja 2.1,2.2,3.2, 52,56 2, 2a, 2b, 2c, 1), 2)
osaamisen kehittamisella? | 3.2.1, 3.2.2, 3.1.3
3. tyokyvyn yllapitami- 2.1,2.2,3.3, 5.3,5.6 3, 34, 3b, 3¢, 3d, 1), 2)
sella? 3.3.1,33.2,333
4. esimiestyolla? 2.1,2.2, 3.4, 5.4,5.6 4, 4a, 4b, 4c, 4d, 4e, 1),
3.4.1,34.2 2)
5. tydn merkityksella? 2.1,2.2,35 5.5,5.6 5a, 5b, 5¢, 2)
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Liite 2. Saatekirje 1. sahkdpostikartoitus haastatteluun osallistumisesta

Sahkopostin aihe: Nextmile / opinndytetydhaastatteluun osallistumisen esikysely

Sahkoposti 8.4.2020:

Hyva Nextmilen asiakas (asiakkaan nimi)

Olen Suvi Tuhkanen ja olen talla hetkella kirjoittamassa tradenomiopintojeni paattétyota
(opinnaytetyd) Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa. Teen opinnaytetytni Nextmile -nimi-
sen yrityksen toimeksiantona. Sain sahkopostiosoitteenne Nexmilen toimitusjohtajalta
Antti Harjuojalta, jonka mukaan olisitte kiinnostuneita osallistumaan opinnaytetyotutkimuk-

seeni.

Opinnaytetydni aiheena on tutkia, miten ihmiset saataisiin jAdmaan tyéelamaan pidem-
maksi aikaa kuin lakisdateiset elékeikasuositukset ovat. Edellyttden toki, ettd konkarilla on
tdhan mielenkiintoa. Opinnaytetydsséani etsin muun muassa vastauksia siihen, miksi tyo-
elaméssa halutaan jatkaa elakeian saavuttamisen jalkeen. Samoin tutkin, mitka tekijat hei-
kentavat tyontekijan halukkuutta jatkaa ty6elamassa.

Taman viestin tarkoituksena on kartoittaa Nextmilen asiakkaiden ominaispiirteitd mahdol-
lista haastattelua varten. Mikali olette halukas osallistumaan haastatteluun, vastaattehan

pieneen kyselyyn viimeistaan ke 15.4.2020.

Linkki kyselyyn on tassa: https://webropol.com/s/nextmile

Taman alustavan esikyselyn tarkoituksena on I6ytaa mahdollisimman kattava otos haasta-
teltavia, joten ettehdn pahastu, mikali teita ei kutsuta varsinaiseen haastattelututkimuk-

seen. Tekemanne tyo ja te ihmisena olette kuitenkin joka tapauksessa ainutkertainen!

Tutkimus toteutetaan haastattelututkimuksena Skypen, muun séhkdisen sovelluksen tai
puhelimen kautta, jotta kaikkien turvallisuus pystytd&n varmistamaan vallitsevan koronavi-
rustilanteen vuoksi. Kutsu mahdolliseen haastatteluun l&hetetdén viimeistaan pe
17.4.2020. Varsinaiset haastattelut toteutetaan viikolla 17 eli ma 20.—pe 24.4.2020. Haas-

tatteluun osallistumisesta annetaan palkkioksi S-ryhmén kahvilalahjakortti.

Haastattelut tullaan kéasittelemaan luottamuksellisesti, eika yhteystietoja luovuteta muille

osapuolille.
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Vastaan mielellani kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiinne sahkopostitse tai puheli-
mitse.

Lammin kiitos jo etukateen ja mukavaa paasiaisen aikaa!

Ystavallisin terveisin

Suvi Tuhkanen
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

(Suvi Tuhkasen sahkdposti)

(Suvi Tuhkasen puhelinnumero)
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Liite 3. Esitietolomake haastattelijoiden valintaa varten

nu
nextmil

Opinndytetydhaastatteluun osallistumisen esikysely

Kyselyssé on piilotettu kysymyksid aktivoitumaan eri vastausvaihtoehtojen mukaisesti ja sen vuoksi kyselyn
numerointi ei ole yhtendinen.

1.1ka™

]

2. Oletteko télla hetkella tyoelamédssa vai eldkkeelld? *

O Tybelamassa
() Elakkeellz
O Osa-aikaelakkeella

Seuraava

3. Kuinka pian olette saavuttamassa lakisdateisen elakeidan? Voitte vastasta kysymykseen kuukausina tai
vuosina.

4.

Suunnitteletteko jatkavanne tyduraanne vield lakisdateisen elakeidn saavutettuanne?

*

() Kylla
O En

O En osaa sanoa
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5

Oletteko jatkaneet tydelamassa tyoskentelyd lakisdateisen eldkeidn saavutettuanne?

O Kyla
(O En

D En, mutta harkitsen asiaa.

B.

Tyoskenteletteko f oletteko tydskennelleet esimiesasemassa tyburanne aikana?

3

() Kyla
(:} En

Seuraava

| ]!
nextmile

Opinnaytetydhaastatteluun osallistumisen esikysely

Yhteystietonne ovat luottamuksellisia, niita kaytetaan vain haastateltavien tavoittamiseen, eika niitd luovuteta muille
osapuolille. Kun annatte yhteystietonne, hyvaksytte Neximilen fistosuojaselosteen ja tistojenne tallentamisen
yhteydenottoa varten vuoden 2020 kesakuuhun saakka.

7. Yhteystietonne *

Nimi | |

Matkapuhelin | |

Sahkoposti | |

[ Edellinen H Laheta ]
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Liite 4. Haastateltavien valintaperusteet

Taulukko 8. Haastateltavien valintaperusteet, osa 1/2
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Taulukko 8. Haastateltavien valintaperusteet, osa 2/2
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Liite 5. Saatekirje 2: varsinaisiin haastatteluihin lahetetty sdhkdpostikutsu

Sahkopostin aihe: Nextmile / Haastattelukutsu opinnaytety6tutkimukseen

Sahkopostiviesti 16.4.2020:

Hei (asiakkaan nimi)

Kiitos mielenkiinnostanne tutkimustani kohtaan. Toivoisin teidéan osallistuvan opinnayte-
tyotani koskevaan haastatteluun. Alkuperéisesta haastatteluaikataulusta poiketen haastat-
telut toteutetaan viikolla 19 eli 4.—8.5.2020. limoitattehan minulle, mikali tama ajankohta ei

teille sovi, niin voimme katsoa teille uuden haastatteluajan.

Haastatteluita tehdaan joka paivéa 4.—8.5.2020 klo 9.00, 12.00, 15.00 ja 18.00. limoittaisit-
teko minulle ne paivat ja kellonajat, jotka teille ei kdy haastattelua ajatellen viimeistaan to
23.4.2020.

Haastattelut toteutetaan ensisijaisesti Skypen valityksella, mutta puhelinhaastattelu on
myds mahdollinen. limoittaisitteko minulle haastatteluaikataulujen yhteydessa tavan, mi-

ten haluatte haastattelunne toteutettavan?

Vastaan teille mielellani haastatteluihin tai ylipdatansa tutkimukseen liittyviin kysymyk-

siinne!

Mukavaa loppuviikkoa!
Ystavallisin terveisin

Suvi Tuhkanen

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

(Suvi Tuhkasen séhkdposti)

(Suvi Tuhkasen puhelinnumero)
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Liite 6. Haastattelukysymykset kohdejoukolle

TAUSTAKYSYMYKSET
A. Milla toimialalla tyoskentelette?

B. Mik& on koulutusasteenne (ammattikoulu, lukio, ammattikorkeakoulu, yliopisto

jne.?)

C. Kuinka kauan olette ollut tydelamassa saannollisesti?

D. Kuinka kauan olette ollut elakkeella? (kysyttiin elakkeella olevilta)

E. Mik& on siviilisdatynne?

TYOMOTIVAATIOON VAIKUTTAMINEN

1. Millainen merkitys tydmotivaatiollanne on tydssanne jatkamiseen?

a.

Mitk&a asiat motivoivat teitd eniten jatkamaan tydssanne elakeian saavutettu-
anne?

Mitka asiat houkuttelevat teita eniten jaamaan pois tydelamasta elakeian saa-
vutettuanne? (tuotiin esille myos yksityiselama)

Miten koette tydtehtdvanne — tarjoavatko ne sopivasti haasteita vai ovatko ne
kovin rutinoituneita?

Miten erilaiset onnistumisenne on huomioitu tyépaikallanne?

Miten erilaiset tydssa tapahtuneet muutostilanteet ovat vaikuttaneet halukkuu-

teenne jatkaa tyoelamassa?

TYOSSA OSAAMINEN JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN
2. Miten erilaiset oppimistilanteet ovat vaikuttaneet haluunne jatkaa tydelamassa?

Tassa voitte pohtia niin omaa oppimistanne kuin osaamisen siirtdmista kollegoil-

lenne (mentorointi).

a.

Millaiset kehitysmahdollisuudet teilla on tyéssadnne esimerkiksi uran ja koulu-
tusten suhteen? (Vievatko paljon voimia vai kannustavatko jatkamaan?)

Miten uusien asioiden oppiminen on toteutettu — tapahtuuko oppiminen tyén
lomassa vai onko sille varattu oma aikansa?

Millaisena koette / ndette mentoroinnin eli oman osaamisen jakamisen? (Miten

jarjestetty? Missé vaiheessa hyva aloittaa?)
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TYOKYVYN YLLAPITAMINEN

3. Millainen merkitys tyokyvylla on tydsséanne jatkamiseen?

a.
b.

C.

Miten koette oman tyokykynne?

Millainen kasityksenne on omasta iastanne?

Milla keinoin tydpaikallanne yllapidetaan tyokykyanne? (esim. tyéterveyshuolto,
tydymparistdn suunnittelu, tyéntekijan voimavaroista huolehtiminen, tydaika-
suunnittelu)

Miten ikdantyminen ja sen huomioiminen tydyhteisdssanne on vaikuttanut ha-

luunne jatkaa tytelamassa? (Huomioidaanko yksil6lliset erot?)

ESIMIESTYON VAIKUTUS KONKARIN TYOURAAN
4. Millainen vaikutus esimiestydlla on tydssanne jatkamiseen? Tassa kohtaa kasitel-

[adn oman esimiehen toimintaa, ei itse esimiehena toimimista.

a.

Milla tavoin uranne viimeisia vuosia on suunniteltu yhdessa esimiehenne
kanssa?

Koetteko esimiehenne arvostavan teita ja kokemuksenne kautta tulevaa osaa-
mistanne?

Onko esimiehellanne aikaa kuunnella teitd?

Miten mahdollista ikdjohtamista on toteutettu tydpaikallanne?

=> Jos ei ole toteutettu: Miten esimiehenne suhtautuu ik&antyneisiin?

Oma vinkkinne esimiehelle: mika tai mitk& asiat esimiehen olisi tarke&ta huomi-

oida tyontekijan kanssa vanhuuselakeian lahestyessa?

(Dikotomisissa kysymyksissa haastatteluissa esitettiin jatkokysymys sen perusteella, mi-

ten kysymykseen vastattiin. Etenkin, jos asiat oli koettu huonoksi, haastattelussa kysyttiin,

miten asia oli vaikuttanut haastateltavan halukkuuteen jatkaa ty6elamassa vanhuuselake-

ian jalkeen ja miten asian kanssa olisi voitu toimia paremmin.)
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TYON MERKITYS KONKARILLE
5a. Mik& on tydn rooli / painoarvo elamasséanne? (Tyd tuo mukanaan muun muassa
paljon turvaa, rutiineita, aikatauluja, haastavia tyttehtavia ja kokemusta omasta ar-
vosta)
5b. Miten omat arvonne ja tyopaikkanne arvot kohtaavat keskendan?

5c. Millainen vaikutus palkalla on tydssénne jatkamiseen?

KOKOAVAT KYSYMYKSET

1) Minka naista neljasta teemasta koette tarkeimmaéksi tekijaksi tyduran jatkamisen
kannalta alimman vanhuuselédkeidn saavuttamisen jalkeen?
- Tyémotivaatioon vaikuttaminen

- Erilaiset oppimistilanteet ja mentorointi
- Ty6kyvyn yllapitaminen
- Esimiestyon vaikutus
2) Onko teilla noussut tamén haastattelun myoéta mieleen viela joitakin tekijoita, joita
haluaisitte nostaa esille tyduran jatkamiseen tai elakkeelle houkutteleviin tekijéihin

liittyen?
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Liite 7. Juhani limarisen Tydkykytalo-malli
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