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1 Johdanto

Miljoona ty6ikaista on jaanyt pois Suomen tydmarkkinoilta viimeisen 20 vuoden
aikana. Vuonna 2020 noin neljannes suomalaisista on yli 65-vuotias. Tyomark-
kinoillamme vallitsee talla hetkella niin sanottu sukupolvenvaihdos ja se kiihtyy
aina vuoteen 2030. Tilastot nayttavat, ettéa tydmarkkinoilta poistuu enemman
tyontekijoita kuin sinne tulee. Tydomarkkinat supistuvat silta osin, etta suuret ika-
polvet ovat siirtymassa elakkeelle ja nuoremmat sukupolvet ovat edeltdjiaan
pienempid. Tyomarkkinoillamme vallitsevat ilmié koskettaa niin yhteiskuntaa,
kansalaisia kuin yrityksid. Yhteiskuntamme kohtaa ilmion kautta taloudellisia
kasvuhaasteita, jotka puolestaan vaikuttavat niin pitkalla kuin lyhyella tah-
taimelld, esimerkiksi kansalaisten sosiaali- ja terveydenhuoltopalveluihin. Yrityk-
set joutuvat puolestaan kilpailemaan tyévoimasta ja kohtaavat samalla haas-
teita eri-ikaisten johtamisessa, tuottavuuden ja kilpailukyvyn kustannuksella.
Kaiken lisdksi yhteiskuntaamme vaikuttavat jatkuvat muutostarpeet, jotka ovat
valttamattomyys eritoten asiantuntijatytssa ja digitalisoituvassa maailmassa.
Yhteiskunnan kehittyminen puolestaan kuormittaa yksildiden henkista ja fyysista
jaksamista. (llmarinen 2006, 16-17.)

Opinnaytetyon toimeksiantaja Realia Group Oy on kokemassa lahivuosina
iké&ntyvien tyontekijoiden suurehkon poistuman. Suuren massan elakdityessa
saman aikaisesti organisaation ammattitaitoon ja sen toimintaan syntyy toden-
nakadisesti aukko, jota ei ole nopea paikata. Syita tdh&n on monia, kuten esimer-
kiksi toimeksiantajan ikaantyvien tyontekijoiden vahva ammattitaito, joka on
hankittu organisaatiosta pitkien tyourien kautta. Tata tiedon ja taidon mé&araa ei
voida korvata heti uudella tydvoimalla. Toimeksiannon ensisijaisen tarpeen on
muodostanut suuri eldkoitymisaste lahivuosina ja siihen vahvasti liittyvien ika-
johtamiskayténteiden osittain puutteellinen tietopohja ja hallinta. Tydurien jatka-
minen vanhuuselékeién yli parantaisi muun muassa organisaation kilpailukykya,
helpottaisi yhteiskunnan taloudellista taakkaa ja toisi tyontekijalle parempaa ela-
ketta.



1.1 Toimeksiantajan esittely: Realia Group Oy

Opinnaytetyon toimeksiantaja Realia Group on pohjoismaiden suurin asiantunti-
japalvelukonserni, joka on erikoistunut kiinteistdjohtamiseen ja kiinteistojen vali-
tykseen. Konserni ty6llistdd 2 000 asiantuntijaa, ja vuonna 2018 konsernin liike-
vaihto oli 134 miljoonaa euroa. (Realia Group 2020a.) Kuvioon 1 on koottu
konserniin kuuluvat yhtiot, joista Ober-Haus A/S:aa ja Hestiaa eivat toimi Suo-
messa. Ober-Haus A/S toimii kaikissa Baltian maissa (Viro, Latvia, Liettua) suu-
rimpana toimijana kiinteistovalityksessa ja kiinteistdjohtamisessa. Hestia tarjoaa
Ruotissa ja Norjassa asiantuntijapalveluita kiinteistbomaisuuden hallintaan ja
johtamiseen. Huom! -kiinteistovalitysketju on konsepti, joka toimii franchising-
periaatteella ympari Suomea. Opinnaytety0 rajataan koskemaan Realia Mana-
gementtia, Realia Isdnnointia, Huoneistokeskusta, SKV Kiinteistovalitysta ja
Realia Groupia. (Realia Group 2020b.) Huom! -kiinteistévalityksen lilketoimin-
tayksikko rajataan opinnaytetyon tutkimuskohteista pois, koska se poikkeaa

muiden kotimaisten liikketoimintayksikdiden toimintaperiaatteista.
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Kuvio 1. Realia Group konserniin kuuluvat tytaryhtiét (Realia Group 2020b).



Realia Group:in ja sen tytaryhtididen henkilomaarat ja keski-iat
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Taulukko 1. Opinnaytety6hon rajattujen yhtididen tyontekijoiden méaarat ja keski-
iat (tiedot Granholm 2020).

[Imiona ikajohtaminen on hyvin ajankohtainen Realia Groupin organisaatiossa.
Taulukko 1 osoittaa tyontekijoiden keski-ian suhteutettuna tyontekijdiden maa-
raan. Korkeimmat tyontekijoiden keski-iat ovat Realia Isanndinnissa (47 vuotta)
ja Huoneistokeskuksella (51 vuotta). Erityisesti Realia Isdnnéinnin isannoitsijoi-
den kohdalla pelataan elakoitymisen tapahtuvan kertaheitolla, jolloin arvokkaa-
seen tieto- ja osaamispuoleen jaa aukko. Uusien ammattilaisten rekrytointi on
aikaa vievaa ja perehdyttaminen ottavat oman aikansa niin kuin kokemuksen
tuoman osaamisen ja itsevarmuuden hankkiminen. Liséksi toimeksiantajaa mie-
tityttd&d nuoremman sukupolven haluttomuus hakeutua isannoinnin tehtaviin,
koska esimerkiksi nuorempien sukupolvien tietoisuus nykypéaivan iséannéitsijan
roolista on vahainen. Organisaatiossa ty6 painottuu asiantuntijatehtaviin ja on
tyypillisesti toimistoty6td, jota suoritetaan poikkeuksetta nayttopaatteilla erinéi-

sid tiedonhallintajarjestelmia apuna kayttaen.



1.2 Yhteisvastuullinen ilmio6

Vaikka keskimaarainen elinika on ollut noususuhdanteessa 1800-luvun lopusta
|&htien, tydurien pituudet eivat ole seuranneet tata kasvua perassa (Tilastokes-
kus 2020a). Tydikainen vaesto on ikaantynytta ja elakoityminen lyhyen ajanjak-
son kuluessa rasittaa yhteiskuntaa liikkaa. Yhteiskunnan talous ei talloin kasva
tarpeeksi, koska nuorempaa sukupolvea ei ole tarpeeksi korvaamaan suurien
sukupolvien jattamaa aukkoa tyomarkkinoilla. Kuvion 2 avulla voidaan osoittaa
Suomen vaeston ikarakenteen epatasapaino. Syntyvyys ja tydikaisten (15—64-
vuotiaat) osuus vaestosta on ollut laskussa vuodesta 2010 lahtien ja yli 65-vuo-
tiaiden osuus vaestdsta jatkaa kasvuaan. |karakenteen ennusteet vuosina
2019-2070 perustuvat syntyvyyden, kuolevuuden ja muuttoliikenteen aikaisem-
paan kehitykseen. (Tilastokeskus 2020b.)
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Kuvio 2. Ikaryhmat vaestosta 1970-2070 (Tilastokeskus 2020b).

Lisaksi tyomarkkinoiden tilaan vaikuttavia asioita ovat nuorten sukupolvien ty6-
elamaan siirtymisen mydhentyminen ja tyoikaisten henkildiden aikaistuvat elak-
keelle siirtymiset, esimerkiksi eldkeputkien kautta. Yhteiskunta voi tarjota ratkai-

suja vaeston ikaantymisen tuomiin haasteisiin tydmarkkinoilla erilaisilla



lainsdadannollisilla ratkaisuilla. Yhteiskunnan ratkaisut nakyvat elakeuudistuk-
sina, kuten vuonna 2017 vanhuuselakeian nostona portaittain (eldketurvakes-
kus 2020) ja yleisesti tydsuhdeturvan parantamisena. Ennenaikaisen elakoity-
misen mahdollisuuksia on lisdksi kiristetty. (Ilmarinen 2006, 19.) Varhaista
tyOelamasta poistumista, kuten elakeputkea, on tiukennettu sosiaali- ja terveys-
ministeri6 toimesta tammikuusta 2020 alkaen niin, ettd sen alaikarajaa on nos-
tettu vuonna 1961 ja sen jalkeen tayttaneiltd vuodella 62 ikdvuoteen. Alaikara-
jan nostamisella yhteiskunta pyrkii pidentamaan tyéuria, mika tarkoittaisi
tyottomyyden vahenemista ja tyollisyyden lisaantymista. (Valtioneuvosto 2020.)

Hyvinvointiyhteiskunnan palveluiden ja talouskasvun heikkeneminen on seu-
rausta siitd, etta suurten sukupolvien elakdityessa terveys- ja hoitokulut nouse-
vat ja itse palvelun tarjoajia ei puolestaan ole tarpeeksi. Tasta seuraa ketjureak-
tio, verojen nosto tai julkisen velan ottaminen, jotka huonontavat Suomen
kilpailukykya, ja nuorempien sukupolvien elintaso heikkenee. Toimintakelpoisin
vaihtoehto sailyttdd hyvinvointiyhteiskunta, on saada suuret ikaluokat ja heita
nuoremmat sukupolvet pidentamaan tyduriaan. (llmarinen 2006, 19.)

Ikdjohtamisen uranuurtaja limarinen (2006, 17) on koonnut ikaantymisen ja tyén
haasteet tiiviiksi paketiksi, jossa hén esittaa ilmiota koskettavat osapuolet ja
niille koituvat ongelmat, ratkaisut ja ratkaisuista syntyvat hyddyt. Kuvion 3 yhtei-
nen ratkaisukeskeinen tekija on ikdjohtaminen. Tydelamén pidentdminen on

mahdollista ikdjohtamisen kautta, jos sen vastuunkantajista:

- tyOntekijat sitoutuvat ikdjohtamisen toimenpiteisiin

- yritykset panostavat ikdjohtamiseen ja sen yhtendisiin toimenpiteisiin (erilai-
suuden johtaminen)

- yhteiskunta kohdistaa toimivia toimenpiteitd ikarakenteiden hallintaan (llmari-
nen 2006, 18).
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Kuvio 3. Ikaantymisen ja tyon haasteet eri osapuolille (Ilmarinen 2006, 17).

Tutkimustulosten varjossa on ollut nayttoa siita, etta yritykset, jotka arvostavat
tyontekijoidensa erilaisuutta niin tyontekijoiden lahtokohdissa kuin taidoissa,
ovat tuottavuudeltaan ja kilpailukyvyiltddn parempia. Tydomarkkinoiden ikaraken-
teen muutos koskettaa kaiken ikaisia, joten yhteinen toimenpide ja ratkaisu on
ikdjohtamisessa ja sen oikeanlaisessa suunnittelussa esimiestydssa ja tydyhtei-
sOssa. Yritysten tulosta ja innovaatiota lisdtddn nimenomaan erilaisella ja moni-
puolisella osaamisella, arvoilla ja sosiaalisella pAdomalla. (Keskindinen Elake-

vakuutusyhtié llmarinen 2020, 3.)

1.3 Opinnaytetyon tarkoitus ja rajaus

Opinnaytetyon keskeinen tavoite on loytaa tydssa jatkamiseen kehitysideoita,
jotta mahdollisimman moni l&hivuosina elakoityva tyontekija (60+-vuotiaat) paa-
tyisi jatkamaan tyouraansa yli vanhuuselékeian toimeksiantajan organisaa-
tiossa. Tyontekijan tyokyky vaikuttaa tydssa jatkamiseen ja sen vuoksi opinnay-
tetydssa tutkitaan seuraavia tyokyvyn osa-alueita: yksilon henkinen jaksaminen,
motivaatio, oppiminen ja tyon suorittaminen. Tutkimustuloksista analysoidaan

tyokykya heikentavat tekijat, jotta opinnaytetytn tavoitteena olevat kehitysideat
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saadaan selville. Ty6uria voidaan eri tutkimustulosten mukaan pidentaa ja tukea
monilla eri kehitystoimenpiteilla, mutta niiden laatimiseen tarvitaan ensisijaisesti
tutkimustietoa toimeksiantajan kohderyhman tyokyvysta. Tyon tavoitteena ole-
vien kehitysideoiden on tarkoitus tukea tyokykya nostavia tekijoita ja vahentaa
sitd heikentéavia tekijoitd, jotka houkuttelisivat l[&hivuosina elakoityvid tyonteki-
joita mydhentamaan vanhuuselakkeelle siirtymista. Kehitysideoista toimeksian-
taja saa omilla jatkotoimenpiteilladn konkreettiset toimintaohjeet ja- mallit arki-
paivaiseen toimintaan henkildstohallintoon ja esimiehille. Tutkimustuloksia

verrataan olemassa olevaan teoria- ja tutkimuskirjallisuuteen.

Opinnaytety6 on rajattu tutkimusongelman ja opinnaytetyon viitekehyksen
avulla (kuvio 4). Opinnaytetyon viitekehyksen p&éaaihe on ikdjohtaminen, josta
pohjautuen rakentuvat tydn muut aiheet tyéhyvinvointi, tyokyky ja ikdantyneet
tyontekijat. Tutkimuskohteena olevan ty6kyvyn teemoiksi on maaritelty toi-
mialalla erityisesti ikdantyneiden tyokykya kuormittavat osa-alueet. Liséaksi tutki-
muksessa selvitetdan haastateltavien eldkkeelle siirtymiseen vaikuttavia asioita,
mitka tukevat kehitysideoita ja tuovat lisatietoa toimeksiantajalle.

Tutkimus suoritetaan laadullisella teemahaastattelulla. Haastatteluun valittiin or-
ganisaation viidesta lilkketoimintayksikosta 1-3 tyontekijaa, jotka ovat syntyneet
1960 tai sen jalkeen. Opinnaytetyon tutkimusongelma on kohdennettu tyonteki-
jéiden tydurapolun elékkeelle siirtymisvaiheeseen, josta tutkitaan kohderyhmén
tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ja sitd, mitka ennalta maaritellyt tyékyvyn osa-alu-
eet tarvitsevat lisdtukea, jotta ikdantyneet tyontekijat saataisi myohentamaan
vanhuuselakkeelle siirtymista. Ikdéntyvien tyontekijoiden tyokykyyn vaikuttavia
tekijoitd on tarkoitus ymmartaa ja todentaa tutkimuksella ja vertaamalla sen tu-
loksia aikaisempaa teoriatietoon ja tutkimustuloksiin. Tydurien pidentadminen yli
vanhuuselékeian on eri tutkimusten mukaan mahdollista, jos yksilon tyokyvyn
eri osa-alueita yllapidetaan ja kehitetaan. Tyokykyyn vaikuttavat tekijat asian-
tuntijatehtavissa, toimistoalalla on rajattu psyykkiseen jaksamiseen, oppimi-
seen, tybn suorittamiseen ja motivaatioon. Tyokyvyn fyysinen jaksaminen on ra-
jattu tasta opinnaytetydsta pois, koska se kuuluu lakisaateisesti maaratyn
tyoterveydenhuollon toiminnan alle. Psyykkinen jaksaminen, oppiminen ja tyén

suorittaminen kuormittavat eniten muuttuvassa ja kehittyvassa ymparistossa,
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mik& on tyypillistéa asiantuntijatydossa. Motivaatio on tydnluonteen vuoksi olen-
nainen tekija, joka vaikuttaa kaikkien tekijoiden kautta tydurien jatkamiseen.
Ikdantymiseen ja tyokykyyn liittyvat tutkimusmateriaalit ja teoreettiset mallit toi-
mivat tutkimushaastattelukysymysten pohjana ja tulosten analysoinnin vertailu-
kohteena.

Opinnaytetyon toiminnallinen osuus on kehityskeskusteluun suunniteltava lisa-
lomake (lite 3) tutkimuksen kohderyhmé&a edustaville tyontekijéille eli 60-vuoti-
aille tai sen jo tayttaneille. Tyoterveyslaitoksen TyOkaari kantaa -tyokaarikes-
kustelulomake (Tyoterveyslaitos 2018) toimii pohjana
kehityskeskustelulomakkeelle, jota taydennetdan tarvittaessa tutkimustulosten
perusteella. Tytkaarikeskustelu kohdistuu tydntekijan tydhon, jonka suunnitte-
lun ja konkreettisten toimenpiteiden tytkaluksi tyokaarilomake soveltuu hyvin.
Valmiiseen pohjaan tehdaan mahdollisesti lisayksia ja painotuksia opinnayte-
tyon tutkimusanalyysien ja kehitysideoiden kautta esiin tulleista alueista, jotka
tarvitsevat enemman kehittdmista toimeksiantajan organisaatiossa. Lomak-
keella on tarkoitus avata tyontekijan tyon vaatimusten ja voimavarojen nakokul-
masta niihin tarvittavaa tuen tarvetta ja suunnitella tulevaisuutta. Liséksi lomak-
keessa kiinnitetadn huomiota yksilon henkilékohtaisiin voimavaroihin, kuten

motivaatioon ja siihen vaikuttaviin tekijoihin.

1.4 Aikaisemmat opinnaytetyot ja tutkimukset

Aikaisemmat ikajohtamista ja ikdantyneiden tydntekijéiden tyokyvyn painottu-
neet opinnaytety6t ja vaitoskirjat ovat kohdistuneet sosiaali- ja terveysalalle niin
yksityisella kuin kuntasektorilla. Opinnaytetdissa on tehty tyéhyvinvointiin ja tyo-
kykyyn liittyvid tutkimuksia myds teollisuusalan tehdastydsta. Aikaisempien tut-
kimusten nakoékulma on ollut tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn kehittdminen ja tuke-
minen seka eri tyburavaiheisiin suunnattujen lainsdadéanndéllisten toimenpiteiden
vaikutus tydurien pidentdmiseen. Asiantuntijapalveluihin erikoistuneita yrityksia
ja niissa tydskentelevien ikdéantyneiden tyontekijoiden tydkykya kasittelevia tut-
kimuksia ei taman tutkimuksen aikana tehtyjen etsintdjen perusteella ole [6yty-

nyt.
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Ikdjohtamista, tybhyvinvointia ja tyokykya on tutkittu Suomessa paljon, ja meilta
l6ytyy suhteellisen paljon alan asiantuntijoita. Ikdantyvan tyévaestén suhteen
Suomi on Euroopan unionin jasenmaista mallimaa ja on esimerkillisesti pystynyt
ennakoimaan ja ratkaisemaan tyoikaisten ikarakenteesta johtuvia haasteita.
Suomi on Euroopan unionin jdsenmaista aktiivisimmin tutkinut ikdantymisen vai-
kutusta ty6elamaan. Tutkimuksia on tehty niin Ty6terveyslaitoksen, sosiaali- ja
terveysministerion, tydministerion kuin opetusministerion toimesta. (Ilmarinen
2006, 21-23.) Tutkimusten taustalla on ollut tyéhyvinvointiin tahtaavia kehitta-
mishankkeita ja —ohjelmia seka tyéhyvinvointia kehittavia tydkaluja, kuten tyoky-
kytalo. Kaikkien eri osapuolten yhteistyé on mahdollistanut Suomeen muun mu-
assa hyvan koulutustason, koulutusjarjestelman ja kehittyneen
tyoterveyshuollon. Tutkimuksilla ja hankkeilla on tehty erinomaista kehitysty6ta
terveyden, tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen, mutta ennaltaehkaisevét
toimenpiteet ovat jadneet liilan vahaisiksi. (Alasoini, Jarvensivu & Mékitalo 2012,
1.)

1.4.1Digiajan tydelama — tydolotutkimuksen tuloksia 1977-2018

Yksi tyokykyyn liittyvista tutkimuksista on Tilastokeskuksen tekemé koonti vuo-
sien 1977-2018 aikana tehdyista tyoolotutkimuksista. Tilastokeskuksen tydolo-
tutkimukset antavat monipuolisen seurantajarjestelman, josta saadaan luotet-
tava aineisto Suomen poliittisten paatosten ja tydelaman kehittamisen
suunnitteluun ja yleiseen keskusteluun. Tilastokeskuksen julkaisema Digiajan
tyoeldman -julkaisu koostuu kahdeksasta tydolotutkimuksesta vuosilta 1977—
2018. Se on samalla kattava poikkileikkaus 41 vuoden aikana tapahtuneesta
kehityksesta tydelamassa, ja tarjoaa hyvan vertailupohjan taman opinnaytetyon
tutkimustulosten kasittelyyn. Ty6olotutkimukset noudattavat joka vuosi samaa
rakennetta, mutta niiden sisaltdé on paivitetty vastaamaan ajankohtaisia ilmigita
ty0elamassa. Tyoolotutkimuksien kohteena ovat tyévoimatutkimuksen vastaa-
jat, jotka koostuvat palkansaajista useilta eri ammatti- ja toimialoilta. Haastatte-

luissa selvitetaan laajasti fyysinen, henkinen ja sosiaalinen tydymparisto seka
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niihin liittyvat kokemukset, psyykkiset ja somaattiset oireet, tyémotivaatio, tyo-
tyytyvaisyys, tydorientaatio, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuuden kokemukset,
poissaolot, tytn ja perheen yhteensovittaminen, tydhistoriaa, tydmarkkina-ase-

maa ja tyoehtoja. (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019, 9.)

Tutkimusten yhteenvedossa korostuu 41 vuoden aikana tapahtunut tyéelaman
muutos, mutta tuloksissa huomiota herattdd muutosten huima vauhti. Muutok-
sien nopeus on havaittu kahden viimeisimman tutkimuksen (vuodet 2013 ja
2018) tyoolotilastoja kuvaavien mittareiden suurista eroista. Muutokset ovat eri-
tyisen suuria digitalisaatiossa, tyontekijoiden rakennemuutoksissa, ammattira-
kenteissa, kehittymismahdollisuuksissa, ansiotyén merkityksessa ja tydorientaa-
tion voimistumisessa. Muutokset ovat seurausta muun muassa
kansainvalisyydesta ja kiihtyvasta kilpailusta. Rakenteelliset muutokset nakyvat
tyontekijoiden koulutustason nousuna ja ty6ikaisen vaeston korkeana keski-
ikana. Aikaisemmin ansiotyén merkitys on ollut yhteydessa taloudellisiin suh-
danteisiin, mutta viimeisimman tutkimuksen mukaan hyvasta taloudellisesta ti-
lanteesta riippumatta ansioty0 merkitys on kasvanut varsinkin naisilla. Yhteis-
kuntaamme vuosikymmenia sitten rantautunut digitalisaatio ja sen vaikutus on
kiihtynyt globalisaation ja kilpailukyvyn myéta seka tuonut tehokkuutta ja kehi-
tysmahdollisuuksia tietyissa tyontekijgammateissa, mutta se on myds tuonut
haasteita tyontekijoiden henkiseen jaksamiseen. (Sutela ym. 2019, 343-351.)

1.4.2Tyo6 jaterveys Suomessa 2012 — seurantatietoa tydoloista ja tyohy-

vinvoinnista

Toinen tutkimuksista on eri Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden kokoama
koonti Suomen tydoloista ja tydhyvinvoinnin tilanteesta. Tuorein tutkimus on
vuoden 2012, jonka tuloksia vertaillaan edellisiin tutkimustuloksiin, jotka ovat
vuosilta 1997, 2000, 2003, 2006 ja 2009. Tutkimustuloksia on eritelty toimialoit-
tain ja tiettyjen pddammattiryhmien mukaan. Puhelinhaastattelututkimuksen tee-
mat kasittelevat tydelaman mahdollisia muutoksia ja niiden tilaa, tydn organi-

sointia, tydhyvinvoinnin johtamista, tydyhteison ja yksiléiden voimavaroja,
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tydympariston tilaa ja terveyshaittoja seka tyoterveyshuollon ja tyésuojelun toi-
mintaa. Tutkimuksessa kasitellaan liséksi tiettyjen toimialojen kehitysta. Tutki-

mustuloksista voidaan nostaa alla listatut asiat:

e tydhyvinvoinnin kehittdmiseen investoimisen tarkeys

e terveys ja tydhyvinvointi eriarvoista

e tyon sopeuttaminen lisaa tyévuosia yli 63 ikdvuoden jalkeen

¢ hyvalla johtamisella onnistuneita organisaatiomuutoksia

e pienyritykset tarvitsevat lisdé tyohyvinvoinnin tukirakenteita

e tyoterveyshuoltoa enemman tydpaikkakeskeiseksi

¢ lisaantyneiden ymparistoyliherkkyyksien huomioon ottaminen. Kauppinen
ym. 2013, 3, 5-9.)

Tilastokeskuksen Hyvinvointikatsauksessa 1/2012 on julkaistu tutkimuspaallikko
Anna-Maija Lehdon kirjoittama artikkeli, Elakeikatavoite on saavutettavissa. Ar-
tikkeli kasittelee tyoolotutkimuksen tuloksia vuosilta 1977-2008 ikaantyvien na-
kokulmasta. Artikkelin nédkdkulma sopii taman tyon aiheeseen, joten artikkelissa
olevia koosteita ikd&ntyvien tuloksista kaytetaan myos teoriatiedon ja tutkimus-
tulosten vertailukohteena. (Lehto 2012, luku 1.)

1.5 Keskeiset yleiskasitteet

Ikdjohtaminen maaritelladn eri-ikaisten tyontekijoiden hyvaksi johtamiseksi, pai-

nottaen tyontekijan tyokykya ja tyéhyvinvointia ja ottaen johtamiskaytannoissa
huomioon lisdksi tyontekijéiden erilaiset elamantilanteet ja tyduravaiheet (Tyo-
terveyslaitos 2020a). Esimerkiksi reilu parikymppinen aloitteleva tydntekija voi
tarvita enemman tukea ja ohjeistusta esimieheltaan, yli 30-vuotias voi tarvita
enemman joustoa tyohon sovittaessaan tydelamaa perhe-elaman kanssa ja yli
50—vuotias voi tarvita enemman vastuuta ja halua kehittyd esimerkiksi perehdyt-

tajan roolissa.
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Ik&: Ihminen voi olla samaan aikaan eri-ikainen. lan nimityksista nakyvat sen
erilaiset iimenemismuodot, kuten kronologinen, biologinen, sosiaalinen ja psy-
kologinen ik&, mink&a vuoksi ihmisen ian maarittely voi olla saman aikaisesti eri-
lainen. (Ilmarinen 2006, 62.) Yleisimpana ian maarittelyna kaytdmme kronolo-
gista eli kalenteri-ikaamme.

Ikdantyminen on kronologista eli kalenterin mukaan tapahtuvaa ikaantymista,

joka koskettaa meité jokaista. Ikdantymisen synonyymina kaytetaan vanhene-
mista, joka tarkoittaa itse vanhenemista, sen konkreettisia muutoksia ja niiden

etenemista elamassa. (llmarinen 2006, 60.)

Tyobhyvinvointi on tydntekijan kokonaisvaltaista suoriutumista tyétehtavistaan.

Tyohyvinvointi rakentuu niin tydntekijan omista tekijoista (fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset) kuin ulkoisista tydymparist6on kuuluvista tekijdista (johtaminen ja
tydilmapiiri). Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat liséksi tyontekijan

yksityiselamaan liittyvat asiat. (Viitala 2013, 212.)

Tyokyky on tydntekijan omien voimavarojen ja tydyhteison seka tyon ja tydym-
paristtn muodostaman yhtalon lopputulos. Hyvalla tyokyvylla tarkoitetaan yksi-
I6n voimavarojen ja tybn vaatimien resurssien tasapainoa. Perusajatuksena on
se, etta yksilon tydkyvyn tukemisen toimenpiteet ja kehittaminen kohdistetaan
kaikkiin siihen vaikuttaviin tekijoihin. Yksilon voimavaroiksi maaritellaan terveys,
toimintakyky, koulutus, osaaminen seka arvot ja asenteet. Ty0 ja tydymparisto
koostuvat muun muassa tyon vaatimuksista ja menetelmista, vaikutusmahdolli-
suuksista, tyon sisallosta ja mielekkyydesta, tydn henkisesta kuormittavuudesta
ja tyovalineista. Tyoyhteiso rakentuu johtajuudesta, organisoinnista, tydnjaosta,
ilmapiiristd, vuorovaikutuksesta ja sosiaalisesta tuesta. (Vesterinen 2006; Suu-
tarinen 2010.)
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1.6 Opinnaytetyon rakenne

Kuvio 4 havainnollistaa opinnaytetyon keskeisen viitekehyksen. Opinnaytetyén
aihealueeseen liittyva teoriatieto ja siihen liittyvat aikaisemmat tutkimukset anta-
vat tyolle raamit. Aiempien tutkimusten tuloksia verrataan tdmé&n opinnaytetyon
tuloksiin. Tutkimustulosten analysoinnin perusteella valitaan kehitysideoista toi-
meksiantajan kohderyhmalle ja toimintaympéaristoon sopivat kehitysideat toi-
meksiantajan jatkotoimenpiteita varten. Jatkojalostamalla kehitysideoita organi-
saatio saa luotua konkreettiset ohjeistukset arkipéaivaiseen johtamiseen.
Opinnaytetyon toiminnallisessa osuudessa toteutetaan organisaation kehitys-
keskusteluihin, tutkimuksen kohderyhman edustajille, lisdlomake tutkimustulos-

ten analyysien ja kehitysideoiden pohjalta.

Kehitysideat Toiminnallinen osuus:
toimeksiantajan Lisalomake kehityskeskusteluun

toimintaymparistosn 60 + wiotiaille tyontekijoille

Analysointi ja
johtopaéatokset

Organisaatiosta elakkeelle
siirtyvat, 60 + wuotiaat
tyontekijat

LAADULLINEN TUTKIMUS:
puolistrukturoitu teemahaastattelu

Tyokykytalo
henkinen jaksaminen, motivaatio,
oppiminen ja ty6n suorittaminen

Tyokyky

lkgjohtaminen

TEORIA

Kuvio 4. Opinnaytetyon viitekehys.
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Opinnaytetyon toisessa ja kolmannessa luvussa avataan tutkimusongelmaan
kannalta oleellisimmat teoriat ja aikaisemmat tutkimustulokset tutkimuskirjalli-
suutta hyodyntaen. Vaikka tyonaihe kasittelee ikdjohtamista ikdantyneen tyonte-
kijan ndkdkulmasta, ikdjohtamisen kokonaisuus koetaan tarpeelliseksi avata toi-
sessa luvussa myos eri-ikéisten johtamisena. Teorialuvussa kolme
paneudutaan erityisesti ikaantyneen tyontekijan nakdkulmasta oppimiseen, tyon
suorittamiseen, motivaatioon ja henkiseen jaksamiseen. Neljannessa luvussa
kerrotaan opinnaytetyon laadullisen tutkimuksen tutkimusongelma ja toteutetta-
vien tutkimusmenetelmien valintaan vaikuttavat tekijat. Viidennessa luvussa esi-
tetaan tutkimuksen toteutus ja aihealueen kannalta oleellisimmat tutkimustulok-
set. Kuudes luku koostuu tutkimustulosten johtop&&toksista ja niihin
pohjautuvista kehitysideoista ja tavoitteiden toteutumisesta. Seitseméannessa lu-
vussa arvioidaan tutkimusta, esitetdan jatkotoimenpiteitd ja loppuyhteenve-
dossa pohditaan opinnaytetydn aihetta ja kokonaisuutta. Kuudennen luvun poh-
jalta seka tyoterveyslaitoksen tyokaarikeskustelulomaketta (Tyoterveyslaitos
2018) mukaillen toimeksiantajalle tehdaan kehityskeskusteluun lisdlomake, joka

on tdman tyon liitteena 3.

2 lkajohtaminen

Ikajohtamisen syvallisempi perusta on l&htdisin organisaatioihin vaikuttaneista
yhteiskunnan muutoksista, kehittymisesta ja kansainvalisyydesta. Suurin muutos
organisaatiokayttaytymisen alueella on syntynyt henkildston lisdantyvasta moni-
muotoisuudesta. Aiemmin tyomarkkinoiden henkiléstérakenne on ollut yhtenai-
nen. Tuolloin henkiléiden ty6urat olivat lahtokohtaisesti pitkia, ja ne olivat sa-
massa tyopaikassa. Tyopaikkojen henkilokunta koostui suomalaista ja samoista
kulttuuritaustoista sekd samaa sukupuolta edustavista ja samanikaisista tyonte-
kijoista. Yhtenaisyys toi yritystoiminnalle vakautta ja ennustettavuutta, joka mah-
dollisti myds sujuvan yhteistydon samanhenkisten ihmisten kesken. Kaantopuo-

lena homogeenisessa ajattelussa oli se, ettei se edistanyt uusia ndkdkulmia ja
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ideoita, joita muuttuva yhteiskunta ja ymparisto tarvitsivat. Muutoksessa menes-
tyminen vaatii ihmisten joustavuutta, luovuutta ja nopeaa reagointikykya. Jotta
uusia ideoita ja toimivaa kansainvalisyytta voidaan harjoittaa, homogeenisesta

henkilostorakenteesta oli pyrittava pois. (Lamséa & Paivike 2010, 28-30.)

Postmodernista organisaationakdkulmasta henkiléstén moninaisuus korostuu
voimakkaan kansainvalistymisen takia. Moninaisuus ilmenee monella eri tavalla,
kuten naisten koulutustason kohoamisena, vaikka ylimpiin johtotehtaviin heidan
on edelleen miehia vaikeampaa pé&asta. Erityyppisien tyésuhteiden suosiminen
organisaatioissa, kuten maaraaikaisuus ja osa-aikaisuus, ovat myds osa moni-
naisuutta. Henkildstén moninaisuuden tuomat haasteet jakaantuvat oikeudenmu-
kaisuuteen ja tasa-arvoon, organisaation suorituskykyyn ja joustavuuteen. Haas-
teellisimmat henkildston moninaisuuden osa-alueet ovat: ik&a, sukupuoli, uskonto,
erilaiset tydsuhteet, kansallisuudet, etniset taustat, seksuaalinen orientaatio ja

sosioekonominen tausta. (Lamsa & Paivike 2010, 30-31.)

Ajankohtaista keskustelua on herattanyt joustavuuden sidoksisuus ikdan. Euroo-
pan tyévoima ikaantyy ja elakoityy, kun taas nuorien osuus tydévoimasta piene-
nee. Henkildstbn moninaisuuden ja eritoten sen joustavuuden haaste on valjas-
tanut ikajohtamisen eri-ikaisten johtamiseksi. Toimiviksi toimenpiteiksi eri
hankkeiden varjolla on valikoitunut ikéd&ntyvien tydurien pidentdminen, nuorten
tydelamaan siirtymisen aikaistaminen ja maahanmuuttajakiintion kasvattaminen.
Toimenpiteet tarvitsevat erilaisuuden johtamista organisaatiossa. Erilaisuuden
johtamista kutsutaan virallisemmin ikajohtamiseksi, jossa huomioidaan henkilos-
ton jasenten ika, vahvuudet ja valmiudet. Johtamiskaytanteiden kautta vaikute-
taan positiivisesti organisaation tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. (LA&mséa & Paivike
2010, 34.) Henkilostoon liittyvat yksilolliset ratkaisut voivat koskea téiden organi-
sointia niin, etté tyot sovitetaan yksildllisesti pienten lasten vanhemmille tai muu-

taman vuoden paasta elakoityvalle tyontekijalle.

Ikdjohtamisen tavoitteeksi voidaan maaritella kaikkien tyontekijéiden tydn mielek-
kyyden lisddminen, jotta tyosta syrjaytyminen ja tyokyvyttomyys vahenisivat. Li-
saksi kasvatetaan yksilon osallisuutta tydelamaan, tydurien pituutta ja paranne-

taan yhteiskunnan tyon tuottavuutta. (Tyoturvallisuuskeskus 2020, 6.)
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Ikdjohtamisen edut nékyvat tyontekijéiden parempana motivaationa, tydén mielek-
kyytend, parempana tydelamén tasapainona, kasvavana tyéntehokkuutena jokai-
sessa ikdryhmassa, yllapitaa tyotaitoja ja tydomarkkinakelpoisuutta koko tyduran
ajan. lkajohtaminen tarjoaa organisaatioille mahdollisuuksia ja etuja: valtytaan
taitojen ja kokemuksen menetyksesta aiheutuvilta kustannuksilta, rekrytointikus-
tannukset ja niiden vaikutus liikevaihtoon ovat vahaiset, turvataan tyévoiman tar-
jonta ja ennakoidaan taitojen ja osaamisen puutteet, hyva johtaminen yksilon ela-
koityessa ja hyodytaan eri ikdryhmien taidoista ja vahvuuksista verkostojen,
asiantuntijuuden seka vanhempien tyontekijoiden kokemusten kautta. (European
Agency for Safety and Health at Work 2020.)

2.1 Ikajohtamisen haasteet

Muutos ikdrakenteessa koskee kaiken ikaisia, joten ikdjohtamista kuvastaa pa-
remmin eri-ikaisten johtaminen, jota kutsutaan kansanvalisesti erilaisuuden joh-
tamiseksi. (Keskinainen Elékevakuutusyhtio llmarinen 2020, 3.) Ty6paikoilla voi
lahtbkohtaisesti olla eri ikaisia tyontekijoita, niin tydelamaa aloittelevasta 25-
vuotiaasta 63-vuotiaaseen vuoden paasta elakoityvaan tyontekijaan. Vaikka
tyoyhteiso koostuisi saman ikaisista, kesken&aéan jasenet voivat olla hyvinkin eri-
laisia. Ikdjohtamisessa on tarkoitus ottaa huomioon kokonaisuus, jossa huomi-
oidaan tyontekijan tyokyky, tyduran vaihe ja elamantilanne. Erityisesti henkilds-
toéhallinnon- ja esimiestehtavissa toimivien ammattilaisten perustietojen tulisi
kasittdd myds ikajohtamiseen liittyvien asioiden sisélldt, ja niita edistavat toi-
menpiteet ja toimintamallit. (Ty6terveyslaitos 2020a.)

Tyomarkkinoilla vallitsee sukupolvenvaihdos, mutta johtamisen kohdalla voi-
daan tarkentaa kyseessé olevan arvojen murros. Arvot ottavat pysyvan muodon
mielessdmme aikaisempien kokemustemme perustelleella noin 17 ikavuoden
kohdalla. Arvot itsessaan muuttuvat koko elamamme ajan linkittamalla minda ja
ymparodivaa maailmaa. Elamankokemus ja kasvatus muodostavat arvot, joita
eri sukupolvet muokkaavat kokemuksillaan eri suuntiin. Jokaisella sukupolvella
on omat tyypilliset piirteensa, mutta "sodan jalkeiset sukupolvet”, kuten "suuret

ikaluokat” (1940-1950-luvulla syntyneet), "60-luvun sukupolvi”’ ja "hyvinvoinnin
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sukupolvi” eroavat muista sukupolvista eniten. My6hempi& sukupolvia edusta-
villa tyontekijoilla on ollut ihan erilainen kasvuymparistd kuin sodan jalkeisilla
sukupolvilla, mika vaikuttaa voimakkaammin arvoihin ja erilaisiin odotuksiin ela-
malta. Tutkija Robbins (1998) on perehtynyt tydelamén arvoihin, joiden mukaan
1940-1950-luvuilla syntyneiden tyGelaméan arvoja hallitsee kova tyoskentely,
konservatiivinen tydasenne ja lojaalius tyonantajalle. (Ilmarinen & Mertanen
2005, 43-45.)

Yksilon kehittyminen ja muuttuminen, niin tyduralla kuin elamassa, muuttaa ha-
nen odotuksiaan ja asennoitumistaan itse tyéhon ja elamaan. Tyodelaman rin-
nalla yksilon elamantilanteet voivat vaikuttaa siihen, kuinka yksilon voimavarat
vastaavat hanen tyokykyaan suoriutua sen hetkisista tyotehtavista. Ikajohtami-
sen tarkoitus on sovittaa eri johtamiskaytanteita tyontekijoiden eri elamantilan-
teisiin huomioiden eri vaiheet tydntekijan elamantilanteessa ja tyouralla seka
tunnistaen tyontekijan vahvuudet ja mahdollisen tuen tarpeen (kuvio 5). Vaiheet
eivat liity niinkaan tiettyyn ikaan, vaan ikaluokkiin. 30-vuotias tydntekija voi olla
kokematon aloittelija ja yksin el&ja, tai hanella voi olla jo 10 vuotta tyokoke-
musta ja perhe. Oleellista tydyhteisdssa on miettid, mitka johtamiskaytanteet ja
arjen toimintaohjeet tukevat tyontekijéiden jaksamista ja motivaatiota tyduran ja
elaman eri vaiheissa. Paras lopputulos saadaan, kun tyontekijaa johdetaan hy-
valla esimiestaidoilla ja hanella on vuorovaikutteinen keskusteluyhteys esimie-

heensa. (Tyo6terveyslaitos 2020a.)
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Tydeldmadn Tyon ja muun elimédn Tyokyvyn Tyburan Konkarina Eldkkeelle

kiinnittyminen yhteensovittaminen muutokset t at tydyhtei a siirtymi

A\

Perehdytys Tybajan Varhainen Urakehitys- Osaamisen Siirtymén
joustot tuki keskustelu jakaminen hallinta

ESIMERKKEJA JOHTAMISKAYTANNOSTA

Kuvio 5. Tyduran vaiheet ja niita tukevat johtamiskaytannot (Tyoterveyslaitos
2020a).

2.2 lkajohtamisen tyokalut ja ikdaohjelma-case: Abloy Oy

Eri vaiheiden johtamiskaytanteita voidaan kirjata ikdohjelmaan, joka on suunni-
telma asioista, jossa ikaan liittyvat asiat huomioidaan. Ohjelman tekeminen on
hyddyllinen organisaatiolle ja merkki jokaisen tydntekijan arvostuksesta, ikéaé ja
tyOuraa katsomatta. Organisaatioilla on useimmiten kirjaamattomia toimintata-
poja, jotka ottavat huomioon eri-ikaiset tyontekijat, mutta niita ei kirjata ylos. Toi-
mintatapojen kirjaaminen on tarkeaa, jotta ne tiedostetaan ja ne ulottuisivat
isoissa organisaatioissa jokaiseen yksikkdon. Ikaohjelmalla organisaatio saa
luotua tasa-arvoisemman kohtelun tyontekijoille. (Tyoterveyslaitos 2020a.)

Ikdohjelman perusrunko koostuu Ty6turvallisuuskeskuksen (2013) laatiman ika-
ohjelmaoppaan mukaan alla luetelluista osa-alueista:

e ikdjohtaminen

e tyOuran ja tydssa jatkamisen suunnitelmat

e 0Saaminen ja ammattitaito

e tyOaikajarjestelyt

e tydn muokkaaminen

e terveystarkastukset

o tyokykya edistavat elaméntavat ja elaméanhallinta
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Ikdohjelman laadinnassa hyddynnetaan ikdohjelmamallia, josta kaytetaan tyo-
kaarimalli-nimitystd, joka ottaa kaikki tydntekijat huomioon. Tydurien jatkamisen
kannalta ikdohjelman menestyksekas ja tuloksellinen lopputulos vaatii kaikkien
tyotekijoiden huomiointia. Tuloksellisen ik&ohjelman pohja koostuu tydpaikan
ikarakenteesta ja sen voimavaroista seka heikkouksista ja uhista. Pohjatietojen
perusteella ikdohjelmalle voidaan asettaa tavoitteita, ja sité voidaan arvioida ja

jatkokenhittaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 3.)

Ikdmyonteinen ja toimiva esimiestyo vaatii johdon sitoutumista ikédohjelmaan.
Organisaatiot voivat strategisella tasolla painottaa tiettya ikaluokkaa tai tyduran
vaihetta ikdohjelmassa. Painotetuilla ja yhteisilla toimintaohjeilla voidaan tukea
ikaluokkia tai tietyssa elamantilanteessa olevia tyontekijoita, jotka ovat tuen tar-
peessa. lkdohjelman toimivuutta ja tasa-arvoisuutta arkipaivan johtamisessa on
syyta seurata esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyjen yhteydessa. (Tyoterveyslai-
tos 2020a.)

Suomessa on nahty monia onnistumisia ikaohjelman avulla. Ikdohjelmien kautta
esimerkiksi Oras Oy ja Abloy Oy ovat kertoneet ikaantyneiden elpymisajan li-
sdaamisen parantaneen jaksamista ja pidentanyt tyduria. Abloy Oy:n ikéohjel-
man lkamestari-klubi on saanut paljon positiivista palautetta, ja se on hyvana
esimerkkina ikdohjelmasta tutkimuskirjallisuudessa ja monessa eri oppaassa.
(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 12, 15-16.)

2000-Luvun alussa Abloy Oy:n tyontekijoiden huomattiin koostuvat lahinné nuo-
rista ja ikaantyneista, jolloin huoli nopeasti elékdityvien tydntekijdiden ydinosaa-
misen poistumisesta herasi ja tiedon siirtdmiselle haluttiin lisdd aikaa. Tasta
seurasi ikdohjelma, jonka tavoite oli ihmisten viihtyvyyden lisdéaminen ja tydssa
pidempaan jaksaminen. Ik&ohjelmassa on ikamestareiden klubi, johon jokainen
55 vuotta tayttanyt tyontekija voi liittya. IkAmestareilla on esimerkiksi oikeus
kayda kerran vuodessa kuntotestissd, josta he ndkevat vain henkilokohtaisesti
kuntoarvionsa ja mahdolliset muutokset niissé. Kuntoarvion tekeminen on tyon-

antajan maksama ja edellytys 59-vuotiaana alkavien ikavapaiden pitamiselle,
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joita kertyy ikavuosittain 6—14 vapaapaivaa. Abloy on luonut hyvan pohjan ika-
ohjelmalle kouluttamalla ensin esimiehet ikdjohtamiseen. Koulutuksessa on pai-
notettu eri elamanvaiheita, ja kehityskeskusteluissa tyon tavoitteita, tyokykya ja
osaamista tarkastellaan kokonaisuutena eritoten ikdéantyvan tyontekijan nako-
kulmasta. Ohjelman ansiosta ikAmestareiden sairauspoissaolot ja tyokyvytto-
myyselakkeet ovat vahentyneet. Vaikutukset nakyvat myos ilmapiirissa: ennen
ikdohjelmaa 55-vuotiaat tyontekijat odottivat elakkeelle paasya, ja ikdohjelman
myo6téa tyontekijat haluavat jatkaa tyontekoaan 63-vuotiaaksi tai jopa 68-vuoti-
aaksi. Ikdohjelman seurauksena keskim&éarainen elékkeelle jadmisik& on nous-
sut 59,5 vuodesta 63 vuoteen. Ikdohjelman ansiosta ikaantyneiden tyontekijoita
arvostus on noussut Abloy Oy:ssa, ja he tuntevat itsensa tarkeiksi. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2012, 12, 15-16.)

2.3 1&an monet kasvot

Voimme maaritelld ian neljalla ei tavalla, biologisella, kronologisella, sosiaalisella
ja psykologisella ialla. Yleisin kaytetty kronologisen eli kalenteri-idn laskemme
syntymavuotemme mukaan. Tarkein ian maarittely on biologinen ja psykologinen
(minka ikaiseksi itsensé kokee) ik&, joita maarittelevat oma fyysinen kunto ja oma
ikdasenteemme. Biologiseen ik&an vaikutamme puhtaasti itse huoltamalla itse-
amme liikunnan ja elintapojen kautta, 30-vuotias toimitusjohtaja voi olla biologi-
selta idltdan 50-vuotias, jos laiminlyo elintapojaan. Lisdksi oman psykologisen ian
maadrittelyyn vaikuttaa se, kuinka huollat, kehitat ja haastat itseési. Vanhoiksi ei
niinkdan kasveta, mutta jos lopettaa elaman ihmettelemisen, kasvamisen ja it-

semme kehittdmisen, tulemme vanhoiksi. (Sydanmaanlakka 2017, 101-102.)

Sosiaaliseen ikaan liitetdan eri yhteistjen eri rooleja tai asemia. Rooliodotuksiin
liittyy edellytyksia, jotka ovat ikasidonnaisia, esimerkiksi lapsuus ja vanhuus, joi-
hin yhteiskunta tai kulttuuri liittaa odotuksia. Yhteiskunta maaraa lainsaadannoilla
ikanormit ikarajojen kautta, esimerkiksi minka ikdisena voi jddda vanhuuselak-

keelle. Toinen esimerkki kulttuurien asettamista ikanormeista liittyy eri-ikaisten
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keskindisiin suhteisiin, kuten nuorten kunnioituksen osoittaminen vanhempia ih-
misia kohtaan. (Hussi, lImarinen, Klemola, Lehto, Lundell, M&kinen, Oldenbourg,
Saarelma-Thiel & Tuominen 2011, 32.)

2.4 Elamankulku ja tyoelaméanpolku

Ik& on vaiheistettu eri kulttuureissa ihmisen elamankulkuun. Ikdan perustuvat
myo6s ihmisten eri asemat ja roolit ja heidan etunsa, oikeutensa ja velvollisuu-
tensa. Elamankulku jalkautuu elamanpoluiksi, joita ovat ikdan peilautuvat pitka-
kestoiset vaiheet, kuten perhe, koulutus ja tybura. Vastakohtana elamanpolun
pitkakestoisille vaiheille ovat lyhytkestoiset siirtymaét itse elamanpolulla, kuten siir-
tyma tyoelamaan, tydelaman sisalla (irtisanomiset ja tydpaikan vaihdot) ja tydela-
masta poistuminen. Lyhytkestoiset siirtymat voivat olla pitkia vaikutuksiltaan. Siir-
tymat jaotellaan normatiivisiin  mahdollisuuksiin  (koulutien aloittaminen,
elakkeelle siirtyminen) ja ei-normatiivisiin kriiseihin, kuten ty6ttomyys. (Ilmarinen,
2006, 38—39.) Jokainen siirtymavaihe muuttaa kasitysta itsestamme, olemassa-

olostamme ja sita, kuinka muut kokevat meidat (Tuomi 2000).

Elaméanpoluista jalkautuva tydelamanpolku on poluista pisin. Tydelamanpolun
nominatiivisista vaiheista selkeimpiéa ovat:

e tybelamaan siirtyminen (18-25 v)

e perhe-elaman sovittaminen tyéelamaan (25-35 v)

e muutokset tyopaikan tai tydtehtavien suhteen (35-45 v)

¢ yksilén voimavarojen muutos (yli 45 v)

¢ muutokset perheyhteisossa (yli 50 v)

e asennemuutokset tydssa ja elakoitymiseen (yli 55 v)

o tybeldmasta luopuminen ja elakoityminen (yli 60 v). (Ilmarinen 2006, 39.)

Jokaiselle vaiheelle on omat erityispiirteensd, jotka koskettavat ja jattavat ela-
manpolullemme jaljen seka merkitsevat uuden siirtyman aloitusta ja loppua. Eri
vaiheisiin liittyy ominaispiirteita, kuten yhteensovittamista (tyo ja opiskelu, perhe-
elama ja tyd), oman paikan ja roolin 16ytymista, voimavarojen ja perheyhteisdjen

ja yksilon kokonaistilanteen muutosta seka tyéelamasta pois siirtymista. Lisaksi
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normatiivisuus tai ei-normatiivisuus tietyissa siirtyméavaiheissa on merkityksel-
listd, esimerkiksi tydelamasta elakkeelle siirryttdessa. Tybelamasta elakkeelle
jddmisesta halutaan jadvan positiivinen mieli. Tyontekijoiden eri elaméantilantei-
den hahmottaminen johtamisessa luo siihen odotuksia. Tydntekijat tarvitsevat or-
ganisaatioilta kannustavia esimerkkeja siihen, kuinka onnistua ty6urallaan eri ela-

mantilanteissa. (llmarinen 2006, 39-43.)

3 Tyb6hyvinvointi

Tyo6n arki on tydhyvinvoinnin syntysija, ja se perustuu vahvasti tydékykyyn. Tyohy-
vinvointi on pitkdjanteista toimintaa tydpaikoilla ja se koostuu monesta eri teki-
jastéa. Se koskettaa niin henkilostda, johtoa kuin tydon ymparistoa ja tyotehtavia.
Vastuu tyéhyvinvoinnista on niin tyontekijoilla kuin tyénantajalla. Liséksi sen edis-
tamisesta ja yllapidosta vastaavat kummatkin osapuolet yhdessa luottamusmies-
ten, tydsuojelun ja tydterveyshuollon kanssa. Tyoterveyslaitoksen mukaan yrityk-
sen ty6hyvinvointiin sijoitettu pddoma maksaa itsensa kuusinkertaisesti takaisin.
Tyohyvinvointi vaikuttaa suoranaisesti yrityksen kilpailukykyyn, tuottavuuteen ja
yrityskuvaan. Tutkimukset ovat osoittaneet hyvan tyohyvinvoinnin vaikuttavan
positiivisesti esimerkiksi yrityksen lilkevaihtoon, sairauspoissaoloihin, asiakastyy-
tyvaisyyteen ja tyontekijoiden pieneen vaihtuvuuteen. (Tyo6terveyslaitos 2020b.)

Tyo6hyvinvoinnin pddoma on muutos- ja uudistumiskyvyn kannalta yksi tarkeim-
mista edellytyksistd, jos yritys haluaa sailyttaa kilpailukykynsa. Muutos- ja uudis-
tumiskykyé luovia ja tukevia asioita ovat tyoén imu, merkityksellinen ty6 ja kukois-
taminen tyossa. (Manka & Manka 2016, 54.) Bakker ja Demerouti (2008) nakevét
tulevaisuuden tyon imun (work engagement) olevan ennustettavissa kuvion 6
mukaisesti. Tyon ja yksilon voimavarat yhdistettyna johtavat tyon parempaan lop-
putulokseen, niin taloudellisesti kuin tydn laadun kannalta. Henkiléstohallinto joh-
taa monin eritavoin tydn imuun vaikuttavia tekijoita tyoyhteisossa. Konkreettinen
menettelytapa on ottaa kayttoon tydn imua aktiivisesti ohjaavien tekijoiden ja asi-
oiden mittaristo, kuvion 6 mukaisella mallilla. Ohjaavia tekij6ita ovat yksilon ja

tyon voimavarat, jotka yksillle sopivien tyon vaatimusten kanssa luovat tyon
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imua ja sita kautta tuloksellista ja tavoitteellista toimintaa. Jokaisella tekijalla on
omat asiasisallot esimerkiksi tydn voimavaroissa ne ovat itsendisyys, palaute,
tydyhteison tuki, esimiehen tuki, yksilon voimavaroissa: optimismi, omatoimisuus,
luotettavuus, itsetunto ja tyon vaatimuksissa: tyon paine, tunne, -henki ja mielen
vaatimukset. Tyon imu sisaltda elinvoimaista tydotetta, sitoutumista ja tyéhon up-
poutumista. Tyon imusta seuraa yritykselle esimerkiksi liikevaihdon kasvua ja luo-
vaa toimintaa, joka lisaa innovaation kautta kehittdmismahdollisuuksia ja luo kil-
pailuetua. Mallia voidaan kayttaa niin yksilollisesti kuin liiketoimintayksikaoittain.
(Bakker & Demerouti 2008.) Henkilostohallinto saa tietoja tyohyvinvoinnin teki-
joistd ja niiden osatekijoistd esimerkiksi omista raporteistaan, henkilostoky-
selyista ja tilastoista (Viitala 2013, 312).

Job Demands

- Work Pressure
- Emotional Demands
- Mental Demands

1 |- Physical Demands
: I - Ete.
| | Job Resources 1
1 | - Autonomy 1
| | - Performance Feedback | |
| | - Social Support 1
(. i:gemsory Coaching : Work Engagement Performance
| I - Vigor - In-role Performance
| .| - Dedication .| - Extra-role Performance
1 I "| - Absorption 7| - Creativity
1 1 - Financial Turnover
| | Personal Resources 1 - Ete.
I | - Optimism 1
I | - Self-efficacy 1
| | - Resilience 1
- Self-esteem |
1l Etc. 1
1 1
P F----- !

Source: Based on Bakker & Demerouti (2007)
Kuvio 6. Tulevaisuuden tyon imu (Bakker & Demerouti 2007; Bakker & Demerouti
2008).

Tybhyvinvoinnin kannalta huolestuttavinta on tydelaman henkisen kuormittavuu-
den tila ja siité koituvat oireet (stressi ja uupumus) ja sairaudet (loppuun palami-

nen). Yrityksille tasta koituu kannattavuuden laskua, esimerkiksi tyontekijoiden
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sairauspoissaolojen nousuna. Yritykset tavoittelevat ensisijaisesti voittoa ja miet-
tivat, mennakd yrityksen vai henkiloéston hyvinvointi edella. Mutta nykypaivan
vastuullinen toiminta ulottuu my6s johtamiseen, jossa pitaisi miettia jarjestyksen

sijasta tasapainottelua. (Viitala 2013, 212.)

Koulutettujen ammattilaisten keskusjarjestd STTK:n vuonna 2018 teettdman ja-
senkyselyn mukaan 54 % vastaajista koki, ettei tydssdjaksamista ja tyéhyvinvoin-
tia edisteta tarpeeksi tyopaikalla. Liséksi 82 % vastaajista koki tyon olevan hen-
kisesti erittain tai melko kuormittavaa. Taustalla oli sosiaali- ja terveysministerién
laatima arvio menetetyn tydpanoksen aiheuttamista vahimmaiskustannuksista
tyopaikoille ja yhteiskunnalle. Osapuolten menetetyn tytpanoksen kustannukset
ovat arvioilta 24 miljardia vuodessa. Pysahtymaton muutos eritoten teknologian
kehityksen osalta muuttaa tyota ja tydelamaa, mikd aiheuttaa tydelamaan enti-
sestdan epavarmuutta. Avainsanoja nykyajan tydelamaéassa ovat tyéelaman laa-
tuun ja henkiseen jaksamiseen panostaminen. Vaikka ty6hyvinvointi on nostettu
viimeisen vuosikymmenen aikana tapetille, vaatii se viela paljon konkreettisia toi-
menpiteitd. (Murto 2020.)

3.1 Tyd6hyvinvoinnin kehitys

Tyohyvinvointia on tutkittu jo sata vuotta, mitad kehitysta kuvio 7 havainnollistaa.
Tutkimusten juuret kantautuvat ladketieteen kautta fysiologiseen stressitutkimuk-
seen. Tutkimusten alkutaipaleella tutkimuksen kohteena olivat ulkoiset arsykkeet
kuten melu, kylmyys ja fyysinen kuormittavuus ja niiden vaikutukset yksiloon ja
yksilon stressitasoihin. Fysiologisena reaktiona stressi saattoi edesauttaa eri sai-
rauksien kehittymiseen. Matkan varrella tutkimusteoriaan yhdistettiin psykologi-
set ja kayttaytymisen reaktiot. Talloin myos tyosuojelu sai alkunsa, kun tyonteki-
jéiden terveyttd haluttiin suojella ulkoisilta vaaroilta. Myéhemmin reaktioihin
perustuva stressimalli laajeni sisaltdm&an ulkoista ymparistta, kuten tyon ja siella
vaikuttavien olosuhteiden aiheuttamia vaikutuksia eli tydympariston eri piirteita.
(Manka & Manka 2016, 64.)
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Tybhyvinvoinnin tasapainomalli oli syntynyt tyon kuormittavuudesta, jossa tyon-
tekijan resurssit jaavan tyon tekemiseen vaadittavan tason alapuolelle. Vuosien
saatossa tasapainomalli sai uusia suuntauksia, kuten tyontekijan vaikuttamis-
mahdollisuudet tyéhon ja tydon psykologinen kuormittavuus. Psykologista kuor-
maa lisasi passiivinen ty0 ja aktiivinen tyod puolestaan vahensi sita. Talléin enem-
man painoarvoa sai tasapainomallin passiivinen suuntaus, jossa ty6n
vaatimustaso aiheutti joko negatiivista tai positiivista mielentilaa. Negatiivisella
tilalla on ominaista lannistaa ja jopa sairastuttaa yksilo. Positiivinen tila taas luo
yksilolle vireytta ja antaa mahdollisuuksia oppimiseen. (Manka & Manka 2016,
65.)

Yksilon nakokulma Ryhmaén nakokulma
Ammatillisen Tarve
kompetenssin tieteiden-
vaatimus valisyyteen
A
Laaja-alainen
tychyvinveinti
« yksild ja tydpaikka
Tydkyky ja « systeemisyys
osaaminen
Terveys
ja tydkyky
Tydsuojelu
1850 1950 1960 1970 1980 1990 2000

Kuvio 7. Tyoéhyvinvoinnin kehittyminen (Manka & Manka 2016, 67)

Liséksi sosiaalinen tuki loi uuden ja merkittavan ulottuvuuden tydhyvinvointimal-
liin. Aikaisemmin arsykkeisiin perustuvat mallit eivat selittyneet pelkastaén tyon-
tekijoiden yksiléllisilla eroilla. Yksilolliset piirteet maarittelevat sen, etteivat kaikki
tyontekijat stressaannu samoista asioista. Piirteet, joilla tydntekija ottaa vastaan
haasteita, mukautuvat tyontekijan henkildkohtaisilla voimavaroilla ja tyokaluilla.
Henkilokohtaisia voimavaroja ovat esimerkiksi positiivinen ajattelu, terveys ja
vuorovaikutustaidot ja ulkoisista voimavaroista aineeton varallisuus ja sosiaali-
nen tukiverkosto. Stressia vahentavat voimavarat jaetaan tyontekijan henkilokoh-
taisiin ja ulkoisiin ymparistollisiin voimavaroihin. Yksilollisten piirteiden vaikutus

laajensi nykypaivan tydhyvinvoinnin kasitteen sisaltdmaan ympariston ja yksil6l-
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listen tekijoiden valiset suhteet. Avainasemassa ovat yksilon resurssit ja osaami-
sen sopivuus tydympariston haasteisiin ja mahdollisuuksiin. (Manka & Manka
2016, 65-66.)

Suomessa siirryttiin 1990-luvun taitteessa tyokykya yllapitavaan toimintaan (kol-
miomalli), jonka moni yhdisti virkistys- ja liikuntapainotteiseksi eli tyky-toimin-
naksi. Toiminta on kohdistettu samanaikaisesti tyontekijan terveyteen ja toimin-
takykyyn, tydymparistoon (turvallisuus), osaamisen kehittdmisen ja tyOyhteisoon.
Kolmiomallin toteuttaminen edellyttéda kaikkien kolmen tekijan yhteisty6ta ja si-
toutumista. Tyokykya yllapitavassa toiminnassa tyoterveyshuollolla on tarkein

rooli, johon yhteiskunta vaikuttaa lainsaadanndlla. (Manka & Manka 2016, 66.)

Vuonna 2006 Juhani limarinen kehitti yksilon tyokyvyn maarittelyn tydkaluksi ty6-
kykytalon. Talon eri kerroksiin on koottu yksiléllisia voimavaroihin vaikuttavia te-
kijoita ja tyon suoritukseen vaikuttavia tekijoita, jotka vaikuttavat yksilon tyoky-

kyyn. Luvussa 3.2 perehdytaan laajemmin tyokykytaloon.

3.2 Tyobkyky

Siind& missa padomasijoittajat sijoittavat yrityksiin rahaa, sijoittavat tyontekijat
tydelamaan omaa tyokykyaan. Yritysten tulos on tutkimusten mukaan riippuvai-
nen henkiloston tyokyvysta, joten yritysten rooli tydkyvyn tukemisessa ja yllapi-
tdmisessa on merkittava. Parin vuosikymmenen saatossa tyokyvyn kasite on
kehittynyt kokonaisvaltaisemmaksi ja monipuolisemmaksi. Ty0 itsessaan sisal-
taa tydympariston, tydyhteison, tydnkuvan sisallon ja sen vaatimukset ja tyon
organisoinnin. Tyokyvyn eri osa-alueista muodostuu rakennelma yksilén voima-
varoista ja tyon kerroksen tasapainosta, mitd avataan tarkemmin luvussa 3.3.
Yhteiskunta ohjaa ja tukee tyokykya rakenteellisilla paatoksilla erindisten jarjes-
telmien, kuten koulutusjarjestelmien ja eldkejarjestelmien, kautta. (Ilmarinen
2006, 79.)
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Positiivista on se, ettd suomalaiset ovat yha pidempéaan tydelamassa. Jabe
(2015) kirjoittaa elakkeelle jaamisian tilastollisista epakohdista, koska ennenai-
kaiset sairauselakkeet laskevat keskimaaraista elakkeelle jaamisikaa. Tyokyvyt-
tomyyselékkeelle jaamisen keski-ika on noussut, mutta tasta huolimatta se las-
kee tilastoissa reilusti vanhuuselakkeelle jadmisen keski-ikaa. Tavallisimmat
tyokyvyttomyyden syyt I6ytyvat mielenterveysongelmista ja tuki- ja liikuntaelin-
sairauksista. Tyokyvyn parantaminen voi toimia ennaltaehkéisevana toimenpi-

teena aikaiseen poistumaan tyoelamasta. (Jabe 2015, 61.)

3.2.1lkaantyminen

Nykyhetken ja syntymavuoden valinen suuri erotus seké& muutamat rypyt kas-
voilla eivat riitd maarittelemaan ikdantymista. lkdantyminen ja vanheneminen
ovat termeja, joita kaytettdan paljon arkikielessa. Vanheneminen on konkreetti-
nen ero ja tapahtumasarja vanhenemiselle. Jokainen meista vanhenee yksil6lli-
sesti, mihin voimme tutkimusten mukaan vaikuttaa eniten elin- ja tydymparis-

t6lla ja elintavoillamme. (llmarinen 2006, 59.)

Ikaantyva ja ikd&ntynyt termit on hyva erotella toisistaan, koska niiden merkitys
on erilainen. Asiantuntijat maarittelevat ikaantyviksi tyontekijoiksi yli 45-vuotiaat
henkilot. Termin ikérajalla ei ole virallista maarittelyd, mutta tutkimukset ja kay-
tantd ovat osoittaneet yksilon terveyden ja toimintakyvyn muuttuvan 40-50-vuo-
tiaana, jolloin ikdantymisen katsotaan alkavan. Maarittelyn tukemisen perus-
teena on liséksi se, etté toimintakyvyn ja terveyden vahvistaminen on viela
mabhdollista 45 ikavuoden tienoilla. lkdantynyt tyontekija -termia esiintyy lain-
saaddanndssa ja medioissa. Termi on tullut kaytt6on tydministerion (1996) Ikako-
mitean tyon kautta, jossa ikdantyvaksi tyontekijaksi maaritelldaan yli 55-vuotias
henkil6. Virallista ikarajaa ei termille voida virallisesti méaritella, mutta yksi pe-
rustelu ikarajan maarittelylle liittyy heikentyneeseen tyokykyyn ja muutoksiin yk-
silon voimavaroissa. Ikdrajan perusteluna on se, etta kahdella kolmasosalla yli
55-vuotiaista on ainakin yksi ladkarin toteama krooninen oire. Ikaantyneella
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tyontekijalla voi jo siintdé ajatus eldkepaivista, joten tassa kohtaa tyokykya edis-
tavien ja konkreettisten toimenpiteiden kuuluu olla osa arkipaivaisia toimintoja
tyopaikoilla. (Ilmarinen 2003; limarinen 2006, 59-60.)

lan tuomat muutokset voivat nakya niin tyokyvyssa kuin toimintakyvyssa, jotka
vaikuttavat eniten oppimiseen, arvoihin ja asenteisiin. Muutokset nakyvét konk-
reettisesti ikdéntyneen tyontekijan kyvyssa, esimerkiksi suorittaa ja sopeutua.
Vaikka vaestotasollisesti sairaudet lisdantyvatkin ian karttuessa, eivat ne auto-
maattisesti vaikuta alentavasti tyokykyyn. lk&d&ntymiseen liittyvien perustietojen
hallitseminen on ammattitaitoisen esimiestyon edellytys. Esimiesten johtaminen
voi saada monipuolisemman ja mielenkiintoisemman otteen, kun on ensin loyta-
nyt oikeat valineet ikdantymiseen liittyvien asioiden kasittelyyn. (Ilmarinen 2006,
58.)

3.2.2 Muutokset ikdantyvissa ihmisissa ja niiden tukeminen tydelamassa

Ikdantyminen nakyy ihmisessa erilaisina muutoksina, jotka nakyvat hyvin yksi-
[6llisesti niin suorituskyvyssa kuin arjen tydsuorituksissa. Yksilolliset erot ovat
suuremmat kuin ikaryhmien valiset erot, joten ian merkitys ei ole niin suuri kuin
tyokokemuksen, koulutuksen ja ammatin merkitys. Tasta syysta yleistettavat
ohjeet ja suunnitelmat ikdantyneiden tukemiseen voidaan unohtaa. Ihmisen
ikdantyessa hanen elimistoénsa muuttuu niin biologisesti kuin fysiologisesti, ja
muutokset eivat vie valttdmatta tyokykya, vaan muuttavat tarpeita. (Harma,
Hanninen & Suhonen 2010.) Toimintakyvyn muutos tapahtuu niin fyysisesti,
psyykkisesti, sosiaalisesti kuin henkisesti. Fyysisessa toimintakyvyssa terveys
ja kunto voivat huonontua, mutta niihin pystyy suurimmaksi osaksi vaikuttamaan
itse omalla aktiivisuudellaan arjessaan elintapojen kautta. Fyysisen toimintaky-
kyyn heikkenemiseen vaikuttavat asiat voivat |0ytya yksilon elintapojen sijasta
tyOelamasta, jossa tyd on mitoitettu vaarin. Sosiaalinen toimintakyky puoles-
taan koostuu yksilon sosiaalisista ja vuorovaikutustaidoista. Vuorovaikutustaidot
karttuvat idn myo6ta erilaisten sosiaalisten kanssakaymisten kautta niin tydela-
massa kuin vapaa-ajalla. Henkiseksi toimintakyvyksi maaritelladn esimerkiksi
yksilon arvot ja aatteet. (Ilmarinen & Mertanen 2005, 48-54, 58-59.)
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Ikdantyminen nakyy tydmuistin ja toiminnanohjauksen heikkenemisena, mika
heikentaa erityisesti psyykkista toimintakykya. Psyykkinen toimintakyky kasittaa
suoriutumista alyllista ja henkista kykya vaativista tehtavista. Suoriutumiseen
vaadittaviin kykyihin vaikuttavat liséksi sukupolvi ja koulutus, ja niiden arviointiin
vaikuttavat lisaksi terveys ja toimintakyky. Kognitiiviset toiminnot muuttuvat eni-
ten yksilon ikaantyessa. Taulukkoon 2 on koottu tiivistetysti kognitiivisten toimin-
tojen muutoksien vaikutus yksil6on. Kognitiivisissa toiminnoista tiedonkasittelyn
nopeus hidastuu ja erityisesti yllatykset ty6tehtavissa vaikeutuvat taman muu-
toksen myota. Muutokset psyykkisissa toiminnoissa ovat myoés yksiléllisia, ja nii-
hin vaikuttaa liséksi yksilon oma arvio toiminnoista. Kognitiiviset toiminnot riip-
puvat lisdksi hyvin paljon yksilon asenteesta vanhenemiseen, oppimiseen ja
tyon hallintaan. Yhteiskunnan muutokset toimintaymparistossa muuttavat ty6-
ympariston vaatimuksia ja edellytyksia. Jatkuvat vaatimukset kehittymisesta, te-
hokkuudesta ja kansainvalisyydesta maaritelladn kognitiivisten toimintojen kan-
nalta uhkaaviksi ja haastaviksi. Kyseiset uhkatekijat johtavat ylikuormitukseen,
jolla on huonot seuraukset yksil6tasolla. Ylikuormitustekijoita ovat tydon mielek-
kyyden katoaminen, muistin huononeminen, tydyhteisdsta ulkopuolelle jaami-
nen ja fyysiset oireet, (unettomuus ja uupumus) jotka vaikuttavat epasuorasti

yrityksen toimintaan ja kannattavuuteen. (limarinen & Mertanen 2005, 48-57.)

Kognitiiviset toiminnot

Maarittely Tiedot ja taidot, koulutus ja kokemus
tiedonkasittelyn nopeus
Mita tapahtuu? Tiedot ja taidot, koulutus ja kokemus
kasvaa ian mukana, mutta tiedonkasittely laskee
Mihin vaikuttaa? Psykomotoriset suoritukset, joista ei selvia
kielellisesti. Yllatyksista vaikea selviytya
Eroavaisuus yksilollinen (oma arvio)
Yleistettavyys kaikki tyo, jossa kiire ja nopea tahti:

muutokset ja digimaailma
Milld voidaan kompensoida? |Tyokokemus, motivaatio, viisaus ja ennakointi
Miten tydantaja voi tukea? Tyoympariston uudelleen jarjesteleminen

Taulukko 2. Ikaantyneiden muutokset kognitiivisissa toiminnoissa (llmarinen &
Mertanen 2005, 55-56).
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Ikaantyneilla tyontekijoilla on kuitenkin paljon tyokokemusta, motivaatiota, vii-
sautta ja kykya ennakoida tilanteita. Naiden taitojen kautta vanhemmille tyonte-
kijoilla on tullut kyky valita, kompensoida ja optimoida ty6taan, mika auttaa loi-
ventamaan psyykkista toimintakyvyn alentumaa. Hyva tyopaikka voi tukea
ikdantyneen tyontekijan vuorovaikutustaitoja, ian tuomaa viisautta ja henkista
kasvamista. Ikaantymisen my6ta tyontekija kasvaa henkisesti, mika vahvistaa
strategista ajattelua, tydhon sitoutumista, terava-alyisyytta, taitoa pohdiskella ja
perustella asioita, rikastuttaa kielenkayttoa, lisdé oppimishalua, vahentaa pois-
saoloja ja luo viisautta. (Ilmarinen & Mertanen 2005, 57-61.)

Kognitiivinen ergonomia edella tydnantajat voivat tukea parhaiten tyontekijéiden
tyontekoa, jaksamista ja tyon tuottavuutta. Tukitoimenpiteitd ovat hyva tyén
suunnittelu, tydn jaksottaminen ja selkeys. Lisaksi tuen antaminen tehostuu,
kun toimintoja tuetaan tutuilla ja helppokayttoisilla tyovalineilla. Erilaisten tuki-
muotojen lisaksi yksil6llisyyden salliminen ja joustavuus tyénteossa ovat hyva
lisatuki ikdantyneille. Muistin kuormitusta voidaan suojata terveellisten elaman-
tapojen lisaksi antamalla tyontekij6ille vaikutusmahdollisuus tydn sisaltoon ja ar-
syketulvaan, organisointikyvylla, henkildkohtaisilla voimavaraoilla, muistin ja kes-
kittymisen tehokkuudella ja suunnittelemalla mieleen painamisen taidot, joita

hy6dyntdd omassa tydssa. (Harma ym. 2010.)

3.3 Tyobkykytalo

Tyobkykytalo on saanut alkunsa monien tutkimusten pohjalta, joissa on tutkittu
tyokykyyn vaikuttavia ja liittyvia tekijoita. llmarisen Juhanin (2006) keksimassé
tyokykytalossa (kuvio 8) kuvataan neljdkerroksinen talo. Jokainen kerros kuvaa
yksilon voimavaroja, jotka koostuvat terveydestd, osaamisesta, asenteista ja
tyostad. Ensimmainen kerros kuvaa yksilon henkisia ja fyysisia voimavaroja, toi-
nen kerros osaamista ja niiden valmiuksia, kolmas kerros yksilon arvoja, asen-
teita ja motivaatioita ja neljas kerros kuvaa itse tyontekoa tydpaikalla. Alimpien
kerrosten on oltava niin kantavia, etta ne kannattelevat ylimpia kerroksia. Tyo-
kykytaloa ymparoivat perhe ja lahiyhteiso, jotka tukevat tyokykya. (Tyoterveys-
laitos 2020c.)
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Yksilon voimavarojen painotus eri kerroksissa muuttuu ian mukana. Tydkykyta-
loa ympardiva toimintaymparisto kasittaa jatkuvassa kehityksessa olevan tekno-
logian, talouskriisit ja globalisaation. Tyon suoritusta koskeva ylin kerros on her-
kin toimintaymparistolle ja siina tapahtuville muutoksille. Jatkuva muuttuminen
tyokerroksessa ja yksilon voimavaroissa ikaantymisen seurauksena tuo haas-
teita kerrosten tasapainon I6ytymiseen ja yllapitoon. Tyokykytalon paadmaaréa on

tasapainon I6ytyminen eri tyduran vaiheisiin. (Hussi ym. 2011, 54.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteiss ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYORNYTALD
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 8. Tyokykytalo (Tyo6terveyslaitos 2020c).
3.3.1 Ensimmainen kerros — henkinen jaksaminen
Tyokykytalon ensimmainen kerros siséaltaa yksilon toimintakyvyn ja terveyden.

Ensimmainen kerros luo pohjan koko tydkyvylle ja on ratkaisevin kerros maarit-

telemaan yksilon fyysisten ja henkisten voimavarojen riittavyytta suoriutua itse
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tyotehtavista. Yksilon voimavaroihin vaikuttavat perinndlliset tekijat ja terveelli-

nen elamantyyli. (Hussi ym. 2011, 60.)

Néakokulmasta riippuen terveytta voidaan kasitella hyvinkin laajana kasitteena.
Sairauksia ei voida suoraan yhdistaa tyokyvyn alenemiseen, koska monet pitka-
aikaissairaudet, joita ikaantyvilla on, eivat vaikuta tyokykyyn. Ihmisen tyokyky
voi olla hyva, vaikka han karsisi sairaudesta. Henkilén oma tuntemus tervey-
dentilastaan ja tyonsa laadusta maarittelee parhaiten hanen tyokykynsa. Esi-
merkiksi lantiosta alasp&in halvaantuneen rakennusmiehen ura johtaa todenna-
koéisemmin ty6kyvyttémyyteen kuin tietokoneohjelmoijan ura. (Hussi ym. 2011,
60.)

Ihmisen toimintakyky maarittelee sen, kuinka hyvin han pystyy vastaamaan tyon
fyysisiin ja psyykkisiin vaatimuksiin. Toimintakyky kasittéaa ihmisen fyysisen ja
kognitiivisen toimintakyvyn ja aistitoiminnot. Vuorovaikutustilanteissa tarvit-
semme aistien toimintaa, jolloin aistit valittavat meille tietoa muiden kayttaytymi-
sesta. Tilanteissa, jossa tarvitsemme uuden tiedon vastaanottamista ja kasitte-
lya, tarvitsemme kognitiivista toimintakykya. Kognitiivinen toimintakyky on pohja
oppimiselle ja psyykkiselle ja sosiaaliselle toimintakyvylle. Vuorovaikutustilan-
teissa kehittyvat ihmisen psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky, jotka liittyvat
suoraan tyokykytalon toiseen ja kolmanteen kerroksen. (Hussi ym. 2011, 60—
61.)

Yksil6lliset erot ikd&ntymisessa ovat suuret. Tyokokemuksen tuoma varmuus
omalla asiantuntija-alueella voi nostaa henkilon suorituskykyd minké ik&iseksi
tahansa. Joten varmuus tyon teossa kompensoi usein ikdantymisen mukana
tulleita muutoksia. Varmuus ja kokemus opettavat ihmistd karsimaan niin sano-
tun turhan tiedon pois ja keskittymaan voimavarojen kohdistamiseen jonnekin
toisaalle. (Hussi ym. 2011, 62.)

Terveyteen ja toimintakykyyn vaikutetaan hyvilla valinnoilla elintavoissa. On en-
sisijaisen tarkead, etta tyolta jaa tarpeeksi palautumisaikaa lepoon ja harrasta-
miseen. Saannollinen liikunta hidastaa vanhenemista ja yllapitaa fyysista ja

psyykkista toimintakykya. Tyopaikoilla ikaantyneita tyontekijoita voidaan tukea
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parhaiten organisoimalla ty6tehtavat henkilén voimavarojen mukaan ja ottaen
mahdolliset erityistarpeet huomioon. Palautumisaikoihin on syyta kiinnittaa
enemman huomiota ikaantyvilla henkil6illa, koska palautumisaika heilla on pi-

tempi kuin nuoremmilla. (Hussi ym. 2011, 62.)

Tyon kuormittavuutta kokevat etenkin johtajat, erityis- ja asiantuntijatehtavissa
tydskentelevat ja maatalousyrittajat. Tyon piirteista eniten nousua ja erityisesti
naisilla on ollut tydn henkisen rasittavuuden kohdalla, jonka osuus on noussut
42 prosentista 55 prosenttiin. Eritoten ylemmat toimihenkil6t kokevat tybnsa
henkisesti raskaaksi (66 %). Tydntekijoistd 26 % katsoi tydnsa henkisesti ras-
kaaksi. Korkea-asteen suorittaneista 62 prosenttia koki tyénsa henkisesti ras-
kaaksi, kun puolestaan perusasteelta valmistuneista 32 % koki tyon henkisesti
kuormittavaksi. Tyosta palautuminen on sailynyt vuosien saatossa samanlai-
sena. Vastaajista reilu 90 prosenttia palautuu kokonaan tai kohtalaisesti tyos-
taan. Huonosti tyostaan palautuvia on 7 %. Huonoiten palautuvat maatalousyrit-
tajat (15 %). (Kauppinen ym. 2013, 106-107.)

Psyykkisia oireita, kuten vasymysta ja voimattomuutta, on tydolotutkimuksen
mukaan karsinyt 53 % tyontekijoista, josta naisten osuus oli 57 % ja miesten 49
%. Taman tutkimuksen osalta kiinnostavinta on, etta ylemmissa ja alemmissa
toimihenkildisséd on 52 % ja 57 % psyykkisesta oireista karsivia. Ammattiryh-
mista eniten oireita kokivat toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijat (70 %). Tyyty-
vaisyytta elamaansa koki kuitenkin valtaosa haastateltavista (88 %). Tyytyvai-
simpid ovat taiteen ja vilhteen ammattilaiset (100 %) ja vakuutus- ja pankkialan
ammattilaiset (95 %). Ammattiryhmista tyytyvaisimpia ovat johtajat ja muut tyon-
tekijat (92 %) ja asiantuntijat (91 %). Ylempien ja alempien toimihenkildiden tyy-

tyvaisyys oli noin 90 % ja tyontekijoiden 88 %. (Kauppinen ym. 2013, 108-109.)

3.3.2 Toinen kerros —oppiminen

Tyokykytalon toinen kerros, jossa oppiminen sijaitsee, on ik&d&ntyvan ihmisen

vahvin kerros. Kerros sisaltaa karkeasti oppimisen ja osaamisen, mutta tama

opinnaytetyo rajataan kasittelemaan vain oppimista kohdeyrityksen toimialan
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asiantuntijatyon luonteen takia. (Ilmarinen 2006, 156.) Kaikenikaisten aktiivi-
suus, tekeminen, oppiminen ja uudesta innostuminen virkistavat aivotoimintaa.
Aivojen hyvinvointi edellyttaa niiden monipuolista kaytt6a. Samalla monipuoli-
nen kaytto yllapitaé ja kasvattaa tydmuistia eli kognitiivista toimintakykya. Uu-
den oppiminen on mahdollista kaiken aikaa, koska oppiminen luo aivoihin uutta

hermoverkostoa. (Harma ym. 2010.)

Kaikki riippuu siitd, miten opittava asia opetetaan. Mitéa koulutuksen laatimiseen
tulee, voi ongelma olla siing, etta ne ovat laadittu nuoremmille koulutettaville,
jolloin ikdantyneiden kokemukset ja mahdolliset tuen tarpeet ovat jadneet huo-
mioimatta. (Ilmarinen 2006, 156.) lkaantyneet oppimista ajatellen taytyy sallia
omatahtisuus ja kertaamisen mahdollisuus ja mahdollistaa oppimaan oppimi-
nen. Oppimistyylin tiedostamisesta on oppijalle paljon hyttyd. Oppimistyyleista
aktiivinen oppiminen on tarkein ikaantyneelle tyontekijalle, ja siihen kuuluvia asi-

oita ovat muun muassa:

- kaytannon kautta uuden oppiminen

- keskustellaan ja vaihdetaan kokemuksia uusista asioista

- teoriatiedon kytkeminen kaytantéon tai aikaisempiin tietoihin

- kokemusten syvallisempi ymmarrys analysoinnin kautta

- oman ty6tavan kyseenalaistaminen

- ongelmakohtien avaaminen ohjaajan kanssa. (llmarinen & Mertanen 2005, 63—
64.)

Ikaantyneilla kognitiiviset taidot voivat huonontua, mutta he voivat kompensoida
taitoja esimerkiksi kokemuksen kautta opitulla osaamisella. Pitka tyokokemus
vapauttaa psyykkiseltd kuormittumiselta ja parantaa jaksamista. Oppiminen ja
eritoten elinikainen oppiminen korostuvat nykypaivan muuttuvassa yhteiskun-
nassa. Teknologian jatkuva kehittyminen ja kansainvélistyminen tuovat lisaa
vaatimuksia osaamiselle. Tydelamassa menestyminen vaatii jatkuvaa uudistu-
mista ja perassa pysymista, mika edellyttaa tyontekijoilta avointa asennetta
muutoksille, jotta puutteet osaamisessa eivat koituisi uhaksi tyéntekijéiden ty6-
kyvylle. (Hussi ym. 2011, 63.)
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Ikdantyneiden koulutustason nousun on katsottu tyévoimatilastojen perusteella
vaikuttavan tyossa jatkamiseen. Yli 60-vuotiaiden koulutustaso on muuttunut
vuosien 1995-2010 aikana seuraavanlaisesti:
o Perusasteen kayneitd vuonna 1995 oli 53 % > vuonna 2020 heita oli 24
%.
o Korkea asteen tutkinnon suorittaneita vuonna 1995 oli 24 % > vuonna
2010 heita oli 35 %. (Lehto 2012, luku 2.)

3.3.3 Kolmas kerros — motivaatio

Ihmisen asennoituminen ty6elamaan, arvot ja motivaatio asettuvat tyokykytalon
kolmanteen kerrokseen. Tyokykyyn vaikuttavat tyontekijan asenteet tyontekoon.
Mielekas ja sopivasti haastava ty6 parantaa tyokykya, kun puolestaan tyo, jossa
ei ole tarpeeksi haasteita ja joka koetaan pakolliseksi rutiiniksi, kuluttaa tyoky-
kya. Inmisen vanhetessa yksilon asenteet niin ty6ta kuin eldkoitymista kohtaan
muuttuvat, mika voi puolestaan ajaa tyontekijan syrjaytymaan ennenaikaisesti

tai johtaa tyoelamasta poistumiseen. (Tyoterveyslaitos 2020c.)

Kolmanteen kerrokseen voidaan vaikuttaa johtamisella. Motivaatio itsessaén
vaikuttaa tyokykytalon eri kerroksiin, joten siihen vaikuttaviin tekijat tulee kiinnit-
taa huomiota. Esimiesten tehtdva on nimenomaan kannustaa tyontekijoita kayt-
tdmaan vahvuuksiaan motivoinnin kautta. Jotta esimies onnistuisi tdssa tehta-
vassa, hanen on kyettava tunnistamaan tyontekijoiden tarpeet ja tavoitteet.
Taman vuoksi esimiesten olisi hyva tuntea tyontekijdidensa tavoitteet ja vahvuu-
det. (Hussi ym. 2011, 66.)

Muutosten yhteiskunta koettelee eritoten ik&dantyneita, ja jos muutos liittyy am-
matilliseen persoonaan, koettelee muutos eniten motivaatiota. Motivaatioon vai-
kuttaa erityisesti, jos muutos luo ikdantyneelle tunteen, ettei hdnen tietojaan ja
taitojaan enaa tyopaikalla tarvita. Jos muutoksessa pysyminen tuottaa liikaa
hankaluuksia tyontekijalle, alkaa ikaantynyt kdantaa ikansa negatiivisesti ja ir-

taantuu yhteisésta. Myos vasyminen jatkuviin muutoksiin muuttaa suhdetta tyo-
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hon negatiiviseksi, jolloin elékkeelle siirtyminen voi tuntua potentiaaliselta vaih-
toehdolta. Muutoksiin voi liittyd ennakkoluuloja, ja ne eivat ole aina mielenkiin-
toisia, mutta nyky-yhteiskunnassa ne ovat valttamattémia ja niiden kanssa on
opittava elamaan. Avoimuus ja vastaanottava asenne vie muutoksissa eteen-
pain. (Hussiym. 2011, 66-67.)

Motivaatio on prosessin tulos ja se koostuu eri tekijoistd. Motivaatioprosessi
koostuu yksilon vaikuttimien voimakkuudesta, omasta uskosta vaikuttamisen
mahdollisuuksiin, psykologisesta aikaperspektiivista ja yksilon tunteista. (Nier-
meyer & Seyffert 2004, 13.) Tyo6ta koskeviksi motivaatiotekijoiksi luetaan mah-
dollisuus kehittya tydssa ja jatkuva uuden oppiminen. Tydyhteisdssa motivaa-
tiotekijoitd ovat mahdollisuus olla suunnittelemassa omaa tyotaén, arvostuksen
saaminen ja tuki yhteisolta ja esimiehelta. Yleisin piirre ikédantyneille tyonteki-
joille on se, etta he pitavat tyéta kokonaisvaltaisesti motivoivana. Tyytyvaisyytta
nostaa myos se, etté tyo tarjoaa kehittymismahdollisuuksia ja itsensa toteutta-
mista. Motivoitunut ikdantynyt tyontekija lahtee myds henkisesti virkeana ja in-
nokkaana toihin toisin, kuten nuoremmat tyotoverit. Tyon tuloksellisuus ja hyo-
dyllisyys kannustavat enemman vanhempia tyontekijoita (46 %) kuin
palkansaajia keskimaarin (33 %). Ikdantyneet tyontekijat pitavat tyota merkitta-
vana ja tarkeana (50 %) useammin kuin vastaajat keskimaarin (40 %). (Lehto
2012, luku 9.)

3.3.4 Neljas kerros — tydn suorittaminen

Kaikki mika liittyy tyohon, niin henkilét tydkavereista johtajiin kuin aineettomat
hyodykkeet tydymparistdsta tyovalineisiin, ovat tyokykytalon neljannessa ker-
roksessa. Esimiehet ja johtajat ovat vastuussa siita, etté tyot hoidetaan tuloksel-
lisesti ja turvallisesti tydhyvinvointia edistaen. Neljas kerros vaikuttaa suoraan
alempiin kerroksiin, ja samalla se toimii ikajohtamisen kerroksena. Ikajohtami-
nen kasittaa eri-ikaisten ja erilaisuuden johtamisen. Tavoitteena on saada jokai-
sen tyontekijan vahvuudet kayttoon tydyhteisdssa ja tukea yksilon voimavaroja

eri tyduran vaiheissa. TyOyhteisdlla, jolla on monimuotoista yhteisty6ta ja am-
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mattitaidon jakamista, on myds edellytykset kasvattaa yhteison sosiaalista paa-
omaa. Yhtendainen, yksilon tyokykya ja terveytta kehittava tydyhteiso on kullan
arvoinen, ja se on merkittava voimavara, josta jokainen tyontekija saa osansa.
(Hussi ym. 2011, 67-68.)

Tybelama on jatkuvien muutosten ympardimaa, joten tydyhteison tuki ja hyvan
tydilmapiirin merkitys tydyhteisdéssa kasvaa. Erityisesti ikdantyvien tyokokemuk-
sen arvostaminen on noussut 12 prosenttia vuodesta 2003 vuoteen 2018. Avoin
ilmapiirin ja yhteishenki sek& kannustava ilmapiiri ovat nousseet vuosien saa-
tossa. Tietojen valittamisessa, tydongelmien lapikdymisessa ja tydn organisoin-
nissa on myds tapahtunut kehitysta, mutta pienemmassa mittakaavassa. Tuen
saaminen ja rohkaisu tyotovereilta, tydyhteison arvostus ja tuen ja rohkaisun
saaminen esimiehelta ovat kasvaneet tutkimusten valilla. Esimiehen tukea eni-
ten saivat yksityisen sektorin palkansaajat (27 %), alemmat toimihenkil6t (29 %)
ja ylemmat toimihenkil6t (23 %). Esimiehen tuki kohdistui yleisimmin alle 35-
vuotiaisiin (33 %) kun vastaavasti 45-54-vuotiaiden osuus oli 22 prosenttia.
(Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 145-148.)

4  Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmaét jaetaan laadulliseen ja maaralliseen tutkimukseen. Maaral-
lisen kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto on niin sanotusti pintapuolista ja kovaa,
mutta luotettavaa. Laadullisessa kvalitatiivisessa tutkimuksessa pureudutaan tut-
kittavan asian pinnan alle, ja siitd saatava aineisto on hyvin monipuolista. Siina
missa laadullinen tutkimusstrategia on stukturoimatonta ja toteutetaan jousta-
vasti, maarallinen tutkimus on painvastainen ja ei jata nain ollen tulkinnan varaa
aineiston kasittelyssa. Menetelmien selva jaottelu ja erottelu ei ole kuitenkaan
itsestdan selvyys, koska kummassakin tutkimusmenetelméssa voi olla toisiaan

taydentavia tutkimuspiirteita. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135-136.)
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Taman opinnadytetyon varsinaiseksi tutkimusmenetelméksi valikoitui kvalitatiivi-
nen menetelmé&, koska tarkoituksena on selvittaa ja selittaéa tietyn kohderyhman
henkilokohtaista tyokykya ja siihen mahdollisesti vaikuttavia epakohtia tai ongel-
mia. Kvalitatiivista tutkimusta ja sen tuloksia voidaan pitaa esitutkimuksena, jolla
voidaan kartoittaa tarvetta kvantitatiiviselle jatkotutkimukselle. (Hirsijarvi ym.
2009, 136, 140, 164.) Tutkimuksen piirteissd on kvantitatiiviselle tutkimukselle
ominaisia hypoteeseja, jotka liittyvat yleistettaviin tutkimustuloksiin ja teorioihin,
jotka koskevat tyooloja ja ikd&ntymisen vaikutusta niihin. Toisaalta tutkimuksen
tarkoituksena on selittaa ilmi6ta tietyn organisaation toimintaymparistdssa, jossa
tutkimuksen kohdejoukko on kvalitatiivisten piirteiden mukaisesti valittu tarkoituk-
senmukaisesti ja tapauksia yksilollisesti kasitellen. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkijalta odotetaan hypoteesittomuutta, joka tarkoittaa tdssa tydssa sita,
ettei tutkijalla ole ennakko-odotuksia tutkittavasta ilmiosta tai tutkimuksen tulok-
sista. (Eskola & Suoranta 1998, luku 1; Hirsijarvi ym. 2009, 158.)

Perinteisiin tutkimusstrategioihin luetellaan tapaustutkimus, kokeellinen tutkimus
ja survey-tutkimus. Tapaustutkimuksessa pyritddn kuvailemaan ilmi6ita ja ha-
vainnoidaan syvallisesti kokemusperaista kayttaytymista esimerkiksi yksittai-
sesta tapauksesta, pienesta ryhmasta tai ilmidsta. Tutkimuskohde méaarittelee ai-
neiston kerddmistavan, joita ovat esimerkiksi havainnointi, mittaaminen,
haastattelut tai kyselyt. Tutkimustietoa voidaan kerata kyselyilla, haastattele-
malla, havainnoimalla ja kayttamalla eri dokumentteja aineistona. Tutkimuksen
kannalta tarkeinta on loytaa tutkittavaan teemaan sopiva aineiston perusmene-
telm@, jotta kohderyhman jasenen &éni saadaan kuuluviin vuorovaikutteisesti ja
joustavasti haastattelijan kanssa. (Hirsijarvi ym. 2009 134, 161-163, 204—205.)

Laadullisen tutkimuksen strategiana kaytetaan tutkimustyypille ominaista tapaus-
tutkimusta, jossa tutkimus on rajattu tiettyyn tutkimusjoukkoon, ja sen tavoitteena
on ilmién kuvaaminen. Tassa tutkimuksessa tutkimusjoukoksi on rajattu ikaanty-
neet tyontekija ja muutaman vuoden sisalla elakoityvat tyontekijat ja tavoitteena
on loytaa tekijat, jotka saisivat heidat jatkamaan tyduria vanhuuselékeian yli. Ai-
neisto keratdan haastattelemalla, mink& etuna on, etta siten voidaan tarvittaessa

avata asioita ja selvittaa arkojakin asioita ja alitajunnassa leijuvia ajatuksia. Haas-
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tattelutyypiksi valitaan puolistrukturoidun ja teemahaastattelun yhdistelma. Vaih-
toehtoina olivat myds strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu, jossa kysy-
mykset ovat samat ja ne esitetddn samassa jarjestyksessa valmiiden vastaus-
vaihtoehtojen kera. Tai avoin haastattelu, joka on keskustelun omaista ja selvittda
vapaasti haastateltavan mietteitd ja ajatuksia tutkittavasta asiasta. (Eskola &
Suoranta 1998, luku3; Hirsijarvi ym. 2009, 134-135, 208-209.) Teemahaastatte-
lua on perusteltua kayttaa haastattelutyyppind, kun tutkittava aihe on laaja ja sita
pystytdan selkeasti jakamaan teema-alueiksi. Lisaksi teemahaastatteluun on pe-
rusteltua yhdistaa puolistrukturoitu haastattelutyyppi, koska haastateltavilta halu-

taan johdonmukaista ja monipuolista aineistoa jokaisesta teema-alueesta.

4.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetyo kasittelee tydmarkkinoilla vallitsevaa ilmiota yrityksen nakodkul-
masta, painottaen eri-ikaisten johtamiseen kohdistuvaa haastetta. Toimeksian-
tajan organisaatio, Realia Group Oy, haluaa perehtya erityisesti ikdantyneiden
tyontekijoiden tydkykya edistaviin johtamiskaytantdihin. Tyon tutkimusosiossa
on kiinnostuttu kohderyhméan (60-vuotiaat tai sen jo tayttdneet tyontekijat) tyoky-
kyyn vaikuttavista tekijoista, jotka vaikuttavat toimeksiantajan toimialla eniten
kuormittuviin osa-alueisiin: henkinen jaksaminen, motivaatio, oppiminen ja tyon

suorittamisesta.

Opinnaytetyon tavoite ja sen kautta rajatut teoriat ja niita tukevat aikaisemmat
tutkimustulokset ovat haastattelurungon pohja. Tyon tavoite on selvittdd, mitka
ovat ne asiat tyokyvyssa, joita kehittamalla Realia Groupin konserni voisi saada
muutaman vuoden paasta elakoityvat tyontekijat myohaistamaan vanhuuselak-

keelle siirtymista.

Tutkimusongelmat maaritellaan seuraavasti:
1. Mika on elakoityvien tamanhetkinen tyokyky organisaatiossa?
2. Mitkad tyokyvyn ennalta maaritellyt osa-alueet tarvitsevat kehittamista or-

ganisaatiolta ja miksi?
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3. Miten la&hivuosina elékeidn saavuttavien tyontekijoiden tyokykya voitaisi
tukea niin, ettéd he haluaisivat pidentaa tyouria siirtamalla vanhuuselak-

keelle siirtymista myohaisemmaksi?

Opinnaytetyon viitekehyksen mukaisesti tutkimusongelma on rakennettu tavoit-
teen mukaisten teorioiden ja aikaisempien tutkimustulosten pohjalta. Tyon tarkoi-
tus ei ole tutkia tai luoda uusia hypoteeseja, vaan todentaa olemassa olevia yleis-
tyksid toimintaymparistossa, jossa niita ei ole aikaisemmin tutkittu. Taman
tutkimuksen tulosten perusteella organisaatiolle voidaan esittaa tarvittavat kehi-
tysideat tavoitteen saavuttamiseksi. Toimeksiantajan kohderyhmaélle ja toimin-
taymparistoon soveltuvat kehitysideat suhteutetaan jo olemassa oleviin kehitta-

mistoimenpiteisiin taman tutkimuksen tulosten perusteella.

Puolistrukturoitu teemahaastattelu koostuu neljasta eri tyokykya yllapitavasta
osa-alueesta, ja lisdksi kysytaan elakkeelle siirtymiseen vaikuttavia asioita. Haas-
tateltavan soveltuvuus tutkimukseen todennetaan kysymalla sosiodemografista
taustamuuttujaa eli ikd&. Tutkimustulosten vertailua varten kysytaan lisaksi haas-

tateltavan sukupuoli.

Haastattelu on jaettu viiteen eri teemaan, joiden siséltd avataan seuraavasti:

1) Henkisen jaksamisen osa-alueelta tiedustellaan yksilon voimavaroja ja
siihen vaikuttavia ulkopuolisia tekijoita. Yksilon voimavaroista kysytaan ta-
manhetkinen mielentila ja vointi. Tyon mielekkyys ja haasteellisuus seka
tydmaaran kysyminen ovat henkisen jaksamisen osalta oleellisia, koska
ne vaikuttavat suoranaisesti ylempiin tyokyvyn kerroksiin ja mielentilaan,
jolla tybntekija tulee aamuisin tdihin ja tekee itse tyota. Tyopaikan ilmapiiri
ja sieltd saatu arvostuksen ja tuen saaminen tytkavereilta ja esimiehelta
ovat tutkimusten ja teorioiden mukaan kolmas kantava voima jaksamisen
suhteen. Lisaksi kysytaan ikasyrjinnasta, joka vaikuttaa esimerkiksi en-

nenaikaiseen elakoitymiseen. (Liite 1, kysymykset 1-11.)
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Motivaatio: Mitk& asiat motivoivat konkreettisesti kohderyhméan edustajia
tydssa ja tyotehtavissa? Palautteen antaminen ja saaminen on yksi moti-
vaation lahteista esimerkiksi kehittymisen kannalta, joten saako haastatel-
tava sita ja jos saa, niin keneltd ja miten. Miten tietoinen tyéntekija on tyon-
antajan tyokykya edistavista toiminnoista, ja ollaanko niihin tyytyvaisia?
Toisiko tyokykya edistavien toimintojen lisdtuki haastateltaville lisdd moti-
vaatiota, jos organisaatio tarjoaisi sitd enemman? (Liite 1, kysymykset 12—
16.)

Oppimiseen liittyen haastateltavilta selvitetdén koulutustaso, koulutus-
historia ja omaa oppimista tukevat oppimistyylit. Lisaksi selvitetdan
kuinka hyddyllisia viimeisimmat koulutukset tai perehdytykset ovat haas-
tateltaville olleet ja ovatko he paasseet hyddyntamaan uusia tietoja tyos-
saan tai jakamaan niita muille. Haluaisivatko haastateltavat enemman tu-
kea uusien asioiden kayttoonotossa kaytanndssa ja kenelta? (Liite 1,
kysymykset 17-21.)

Tydn suorittaminen: Saako haastateltava mielestaan tarpeeksi tukea ja
apua tyon suorittamiseen, ja mihin se kohdistuu ja kenelta sita haetaan?
Kokeeko tyontekija tarvitsevansa ikaantyneena tyontekijand organisaati-
olta joustoja yleisella tasolla? (Liite 1, kysymykset 22—23.)

Tydelamasta elakkeelle jddmiseen vaikuttavat asiat: Onko haastatel-
tava miettinyt elékeasioita ja tydelaméan loppupaan tulevaisuutta, jotka vai-
kuttavat myos elakkeelle siirtymiseen? Tutkimusten mukaan terveys, ta-
lous ja miellyttavat tyotehtavat vaikuttavat elakepaatoksiin, onko nain
my0ds toimeksiantajan organisaatiossa? Minkalainen naktkanta haastatel-
tavalla on vanhuuselakkeella tydskentelyyn, ja mika siihen vaikuttaa? Vii-
meiseksi kysytddn haastateltavan henkilokohtaiset toiveet ja kehitysideat
tyonantajalle tydelaman loppuajan suunnitteluun. Talla osa-alueen halu-
taan todentaa toimeksiantajan konkreettiset vaikuttamismahdollisuudet

vanhuuselékkeelle siirtymiseen. (Liite 1, kysymykset 24—-29.)
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Haastattelukysymykset hyvéaksytettiin opinnaytetyon ohjaavalla opettajalla ja toi-
meksiantajan organisaation henkiléstéhallinnon edustajalla. Kysymyksia ei varsi-

naisesti testattu.

4.2 Aineiston kerddaminen

Laadullinen tutkimus perustuu laatuun, ja aineiston koon méaarittelemiseen ei
ole yksiselitteista vastausta. On otettava huomioon tutkimuksen kokonaisuus,
joka voi olla pateva ja aikataulullisesti mahdollinen yhdella haastattelulla tai sit-
ten suuremmalla otoksella yksil6llisia haastatteluja. Kvalitatiivisen tutkimuksen
koko ei perustu keskinaisten yhteyksien todentamiseen tai tilastollisiin s&antoi-
hin, vaan se pyrkii kuvaamaan tai ymmartamaan tutkittavaa aihetta tai tuke-
maan teoreettisesti tutkittavaa ilmiotd. Kokonaisuuden hahmottamiseen voi nain
ollen riittaa pienikin aineistomaara. (Hirsijarvi ym. 2009, 179, 181.) Aineiston
koko on sopiva silloin, kun aineisto on kylla&ntynyt. Talla tarkoitetaan sita, etta
aineistoa on tarpeeksi, kun uudet tutkittavat eivat tuo enéa tutkimuksen kan-
nalta mitdan uutta tietoa. Mita tietoisempi tutkija on siitd, mita aineistolla hakee,
sitd paremmin han voi maaritella aineiston kyllaisyyden. (Eskola & Suoranta
1998, luku 2.)

4.3 Analysointimenetelmat

Laadullisia tutkimuksia analysoidaan usein siséllonanalyysilla, joka on teksti-
analyysia. Sisallonanalyysimenetelmé tarkastelee aineistosta sita, miten inhimil-
lisia merkityksia tuotetaan tekstissa. Aineistoja voidaan analysoida teorial&htoi-
sesti, teoriaohjaavasti tai aineistolahtoisesti. Teorialahtéinen analyysi pohjautuu
aikaisempiin teorioihin tai niiden malleihin. Aikaisemmat teoriat tai niiden mallit
esitetdan tutkimuksen alussa. Teorioiden ja mallien pohjalta rakennetaan tutki-
muksen viitekehys, johon saatu aineisto istutetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2011, lu-
vut4.4,4.4.2,4.44))
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Alasuutari (2011) tiivistaa laadullisen sisallonanalyysin kaksivaiheiseksi, joka
kasittdd havainnointien yhdistdmisen ja tulosten ratkaisemisen. Aineisto koos-
tuu saman ilmion esimerkeista tai ilmauksista, joita pystytdén yhdistamaan. Esi-
merkkina tyon mielekkyyden merkitys uuden kehittAmisprojektin myota, joka voi
yhden tydntekijan mielesta lisata tydon mielekkyytta itsensa kehittamisen kautta,
kun taas toisen tyontekijan mielesta tyén mielekkyys laskee projektin tuodes-
saan hanelle lisaa kiiretta ja stressia. Tassa esimerkin tuloksena voidaan saada
lisdksi kehittamiskohde, joka koskee toisen tydntekijan tyon uudelleen organi-
sointia, jos hanen sen hetkinen tyokykynsa (jaksaminen ja osaaminen) eivat
kohtaa tydtehtavien vaatimusten kanssa. Analyysin toinen vaihe koostuu arvoi-
tusten eli tulosten ratkaisemisesta, jossa tutkittavasta ilmiésta tehdaén koko-
naisvaltainen tulkinta (merkitystulkinta) aineistossa lukuisia kertoja mainituista
johtolangoista ja vihjeista. Esimerkiksi kun kysytaan haastateltavilta, mika moti-
voi heita tyoduralla, vastaavat kaikki haastateltavat epasuorasti tai suorasti mie-
lekkaat tyotehtavat, joka muodostaa motivoivasta asiasta ja sen merkityksesta
kokonaisvaltaisen tulkinnan. Tulosten ratkaisemista kutsutaan merkitystulkin-

naksi, joka on laadullisen analyysin ydin. (Alasuutari 2011, luku 2)

Jotta aineistoa voidaan eri menetelmin analysoida, pitdd se saada ensin ym-
marrettavaan muotoon. Yleisesti puhutaan aineiston litteroinnista, jossa esimer-
kiksi puretaan video tai aanite eli kirjoitetaan dokumentti tekstin muotoon. Litte-
roinnin tarkkuus voi vaihdella, esimerkiksi haastattelutyypin mukaan, kuten
avoin haastattelu, jonka litteroidussa tekstissd on huomioitava puheen lisaksi eri
aanensavyt ja puheen taotukset. (Alasuutari 2011, luku 2.) Litteroidut aineistot
ovat yleensa pitkid, joten aineiston analysoinnin helpottamiseksi aineistoa pitaa
tiivistaa eli koodata. Ladullisissa analyyseissa koodit kehittyvét sita mukaa, kun
aineistoa kaydaan lapi. Aineistosta haetaan tiettyjen tutkimusongelman kannalta
tarkeiden ydinasioiden toistoja, joista koodit muodostuvat. Nama koodit merki-

taan tietylla varilla tai merkilla. (Eskola &Suoranta 1998, luku 4.)

Aineistonanalyysin kolmas vaihe on analysointivaihe, joka vaatii aikaisemmissa
kappaleissa esitettyjen vaiheiden lapikaynnin (litteroinnin ja koodaamisen). Kol-
mas vaihe koostuu teemoittelusta, tyypittelysta ja luokittelusta, jotka jarjestele-

vat aineiston omaan tyypilliseen muotoonsa. Yksinkertaisin jarjestelyn muoto on
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luokittelu, jota kaytetaan kvantitatiivisen analyysin teemoissa. Aineistosta laske-
taan luokat ja niiden lukumaarét, joista koostetaan lopuksi taulukko. Teemoittelu
on luokittelun kaltaista, mutta siina painottuu asiat, joita aineiston teemoissa on
mainittu. Analysointi vaiheen ydin on aineiston aihepiirien pilkkomisessa ja ryh-
mittelemisessa. Tama helpottaa teemojen esiintymisen vertailun aineistossa.
Tyypittelyssa aineistossa esiintyvat koodit tyypitelladn omiksi ryhmikseen esi-
merkiksi yleistettavien ominaisuuksien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2011, luku
4.1)

5 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Toimeksiantajan organisaatiosta ei ole aikaisemmin tutkittu ikd&ntyneiden tyo-
kykya, joka voisi mahdollisesti vaikuttaa vanhuuselakkeelle siirtymisen myoéhen-
tamiseen. Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita siita, miten ikaantyneet 60-vuoti-
aat tai sen jo tayttaneet tyontekijat voivat organisaatiossa ja miksi, ei niinkaan
siitd, kuinka moni heista voi huonosti tai hyvin. Taméan tutkimuksen kysymykset
laadittiin avoimiksi ja teemoittain ja ne esitettiin samassa jarjestyksessa haasta-
teltaville, tulosten kasittelyn helpottamiseksi. Teemahaastattelun tarkoitus oli
saada mahdollisimman laajaa tietoa tutkimuksen kohderyhméan tydntekijoiden
tyokyvysté ja siihen vaikuttavista asioista. Tarpeen vaatiessa kysymyksia voitiin
tarkentaa haastattelun yhteydessa. Teemoittaminen oli oleellista, koska tutki-
muskohteena oli tietyn kohderyhman tyokykyyn vaikuttavat osa-alueet, jotka
tyypillisesti kuormittuvat asiantuntijatydssa ja toimeksiantajan toimialalla. Haas-
tattelun yhteydesséa oli myds mahdollista painottaa teema-alueita, jotka vaikutti-

vat eniten haastateltavan tyokyvyn yllapitamiseen.

Tata kvalitatiivista tutkimusta analysoitiin teorialahtoisella sisallonanalyysilla.
Tutkimuksen alussa oli koottu teoriaa, jota lahdetaan tutkimaan toimeksiantajan
toimintaymparistdssa. Aineisto suhteutettiin valmiiseen teoreettiseen malliin
(tyokykytalo). Aineisto vaati ensitdikseen litterointia, joka tehtiin karkeasti. Tark-
kaa litterointia ei tdssa tutkimuksessa katsottu aiheelliseksi, koska tarkeinta oli

saada tekstimuotoon kokonaisia lauseita ja koota aineiston sanalliset sisallot.
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Litteroinnin jalkeen aineisto koodattiin. Teemoittelua oli aloitettu jo teemahaas-
tattelurungon suunnitteluvaiheessa ja sen tekemista jatkettiin teemojen sisalla.
Tyokyvyn yleistilaa ja sité haittaavat ja edistavat tekijat seka osa-alueet koodat-
tiin omilla vareilla ensin teema-alueiden sisalla. Koodauksen jalkeen niista koos-
tettiin tiivis taulukko, jossa esitettiin aineistosta kysymys kerrallaan edistavat ja
haittaavat tyokyvyn tekijat ja haastateltavien mahdolliset vapaat kehitystoiveet
osa-alueittain. Taulukot esittavat laajasti tutkimustuloksia, ja niiden paakohdat
esitetddn myds tekstimuodossa. Taulukot 3—4 esitetdan kokonaisuudessaan
tyon liitteessa 2. Haastateltavien kehitystoiveet annetaan tiedoksi toimeksianta-
jalle. Teema-alueet, joiden aineisto oli suppeampi, analysoitiin suoraan teksti-
muotoon. Johtopaatoksissa tulokset analysoitiin tiiviiksi loppuanalyysiksi tyonte-
kijoiden tyokyvysta, ja siita, mitka osa-alueet tarvitsivat kehittdmista, jotta tyon

tavoitteena olevat kehitysideat saadaan suunniteltua.

Opinnaytetyon aihe maaritteli osittain haastateltavien valinnan. Toimeksiantajan
edustaja ja tutkija paattivat varsinaisen maarityksen haastateltavien ikahaaru-
kasta. Maaritykseen vaikutti se, etté tietyn liiketoimintayksikon tydntekijoissa ol
suhteellisen paljon 60-vuotiaita ja sen jo tayttaneita tyontekijoitd. Haastateltavia
oli yksitoista, jotka toimeksiantaja oli valinnut tutkimuksen ikékriteerien mukai-
sesti. Haastateltavia haluttiin niin tyontekijoista kuin esimiehista. Aineiston ei ole
tarkoitus olla yleistettavissé, vaan silla halutaan kuvata ilmion tilaa, eli miten
ikdantyneet tyontekijat kokevat tyokykynsa organisaatiossa. Tyokyvystéa saatuja
tuloksia verrataan teoriaan ja yleistettavimpiin tutkimustuloksiin, minka jalkeen
tulosten pohjalta ehdotettiin sopivia kehitysideoita. Haastateltavien lukumaara ei
ollut téassa tutkimuksessa oleellisin tekija vaan itse haastattelusta saatava analy-

soitava monipuolinen aineisto.

Yksilolliset teemahaastattelut toteutettiin 1.6.—31.7.2020 vélisena aikana. Haas-
tateltavat olivat eri liiketoimintayksikoista ympéari Suomea, joten haastattelut pi-
dettiin Microsoft Teams -viestinta- ja yhteistydalustalla ja henkilokohtaisilla
haastatteluilla toimeksiantajan tytaryhtion tiloissa. Jokaisen haastateltavan
kanssa haastattelun ajankohta sovittiin yksilollisesti ja teemahaastattelu kysy-
mykset lahetettiin haastateltaville etukateen luettavaksi. Haastattelun kesto il-

moitettiin haastateltaville etukéteen ja se oli noin 60 minuuttia. Ennen tutkijan
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yhteydenottoa toimeksiantaja oli tiedustellut haastateltavilta halukkuutta osallis-
tua haastatteluun, ja samalla heita informoitiin tutkimuksesta ja sen tekijasta.
Haastattelun sujuvoittamiseksi ja tukemaan tulosten analysointia haastattelut
nauhoitettiin Teamsin alustalla tai tietokoneen puheentallennuksella. Haastatte-
lujen tallentamiseen jokaiselta haastateltavalta kysyttiin ennakkoon lupa ja ker-
rottiin, miten tiedot kasitellaén ja havitetdan tutkimuksen valmistuttua. Haastat-
telun alussa haastateltaville kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, teemat ja
haastateltavien anonymiteetti. Lisdksi haastateltaville kerrottiin tutkijan salassa-

pitovelvollisuudesta.

5.1 Tutkimuksen toteutus ja analysointi

Puolistrukturoituun teemahaastatteluun osallistui 11 haastateltavaa, joista viisi
oli esimiestehtavissa ja kuusi asiantuntijatehtavissa. Haastateltavat muodostui-
vat viidesta miehesta ja kuudesta naisesta. Haastattelut nauhoitettiin haastatel-
tavien luvalla mydohempéaa litterointia varten. Haastateltavien ik&haitari oli 60—
71-vuotta. Haastateltavista yksi oli ollut jo monia vuosia elékkeelld, joten hdnen
tutkimusaineistoaan kaytetaan soveltuvin osin eldkkeelle siirtyminen -osiossa.
Tutkimuksen tarkoitus oli tutkia kohderyhméan ty6kykyéa tyokykytalo-mallin mu-
kaisesti, yhdesté osa-alueesta talon jokaisesta kerroksesta. Aikaisempien tyo-
olotutkimusten ja tydhyvinvointia mittaavat tulokset ja teoriatieto ikdantyneista
tyontekijoista tukivat tutkimuksen suunnittelua, ja tutkimustulokset saivat niista
lisdksi kehyksen, johon tulokset asetetaan. Kun tutkimuksen kohderyhman tyo-
kyvyn nykytila ja niiden mahdolliset kehityskohteet oli selvitetty, voitiin ty6n ta-
voitteena olevat kehitysideat suunnitella. Erilaisia kehitysideoita tarjoavat tytter-
veyslaitos, tyoturvallisuuskeskus ja tutkimus- ja tietokirjailijoiden eri oppaat ja
tutkimusmateriaalit. Toimeksiantajan kohderyhmalle ja toimintaympaéristoon so-
veltuvat kehitysideat esitetadn tAméan opinnaytetyon tavoitteiden mukaisesti lu-

vussa 6.2.

Tutkimustulokset esitetdan osittain taulukkomuodossa, jotta aineistoa saadaan

esille mahdollisimman laajasti ja sen havainnollistaminen helpottuu. Kaikki tu-
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lokset olisi voitu esittdé tekstin muodossa, mutta runsas aineisto olisi vaikeutta-
nut luettavuutta. Taulukon muotoon valikoituvat teema-alueista henkinen jaksa-
minen, motivaatio ja oppiminen seka haastateltavien toiveet elakkeelle siirty-
misté koskien, koska naisséa aihealueissa oli eniten aineistoa ja kehitettavia
alueita. Johtopaatoksissa tiivistetaan tutkimustulosten paakohdat ja niita verra-
taan aikaisempiin tyoolotutkimusten tuloksiin. Taman tutkimuksen tulokset saa-
vat luotettavuutta ja uskottavuutta, kun niita verrataan aikaisempiin ja yleistetta-

vimpiin tutkimustuloksiin.

5.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimustuloksia saatiin kattavasti ja niissa oli hiukan poikkeavuuksia sukupuo-
len ja ian osalta. Naisille tyon sisaltod ja merkitys korostui selvasti enemman kuin
miehilla, kun puolestaan miehilla toistui useammin taloudelliset tekijat. Haasta-
teltavat, jotka olivat lahella vanhuuselékeikda, olivat tehneet enemman péatok-
sia elakkeelle siirtymisen ajankohdasta ja he ottivat myds enemman kantaa te-

kijoihin, jotka vaikuttivat elakkeelle siirtymiseen.

5.2.1Mieliala ja henkinen jaksaminen

Yleisesti haastateltavat tulevat hyvalla mielella téihin. Noin puolet haastatelta-
vista ja erityisesti naiset toteavat mielialaansa vaikuttavan hieman jokin muu-
tos tyota koskien, mutta jokainen heista nosti esiin sen, ettd téihin on laht6-
kohtaisesti kiva tulla. Yksittdiset mielialaan vaikuttavat tekijat liittyvat
kausivaihteluihin, jolloin tydnmaaraan lisaantyy tilapaisesti. Toimialalle on
ominaista, ettd tydon maara vaihtelee tilapaisesti. Muutokset rasittavat, ja
niistd palaudutaan, mutta toihin [Ahteminen voi tuntua vasyttavalta, mika kui-
tenkin unohtuu aktiivisessa ja miellyttavassa tyéssa. Muutokset saivat haasta-
teltavilta suurimmaksi osaksi positiivisia merkityksia, koska ne tuottivat heille
sopivasti miellyttdvid haasteita. Liialliset haasteet voivat muuttua yksilon ali-

mitoitettujen voimavarojen kanssa negatiiviseksi stressiksi, joka johtaa ilman
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tukitoimenpiteité loppuun palamiseen ja pahimmillaan tyokyvyttomyyselak-
keelle. (Liite 2.)

Tutkimusaineiston positiivisesti tyokykyyn vaikuttavia asioita olivat: perheen
tuki, haasteet, innostuneisuus, jokainen paiva tuo jotain uutta, tyén uudelleen
mitoitus, tyopaikkana kiva tulla, tyékyky kunnossa ja uudet projektit. Tulok-
sista rinnastettiin mieltéa ja vointia alentaviksi tekijoiksi seuraavat: viikon aloi-
tus, epavarmuus uudesta tybnkuvasta, isot muutokset, vasynyt olo, korona,

stressi ja aiemman tydtehtavan huono perehdytys. (Liite 2.)

5.2.2Ty6n mielekkyys tuo tukea ja turvaa

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyokyvyn henkista jaksamista edistivat tyon
mielekkyys, sopivan haastavat tyotehtavat, oikea tydomaara, riittdva palautumis-
aika ja tukeva ja hyva tyoilmapiiri ja esimiessuhde. Haastateltavat tekevat mie-
lestaan mielekasta tyota, jossa saavat toteuttaa itseaan uuden oppimisen, kehit-
telyn, uusien projektien ja muutoksien kautta. Haasteita pitaa olla, ja niitéa on
suurimmalla osalla tarpeeksi. Tydsta jokainen haastateltava kertoi palautu-
vansa, ja sita tukevat eniten liikkunta ja luonnossa liikkuminen. Toinen tarkea
asia on tyohon vaikuttaminen, johon kaikki haastateltavat kokivat mahdollisuu-
den. Tyo6ilmapiiri on yksi tarkeimmista voimavaroista tydpaikoilla, ja sen kokee
haastateltavista suurin osa hyvaksi, koska sieltd saadaan arvostusta, motivaa-
tiota ja luottamusta. Tukea ja turvaa tydyhteisolta saavat kaikki haastateltavat,
niin tyovalineisiin, ohjelmiin kuin uusiin asioihin. Esimiehen tukea saadaan myé6s
riittdvasti, mutta se kohdistuu enemman henkiseen tukeen kuin varsinaiseen te-
kemiseen, mutta taman katsotaan liittyvan siihen etté, haastateltavilla on paljon
ammattitaitoa ja kokemusta itse ydintyon tekemisesté. Organisaatio on kaikkien
haastateltavien mielestéa ikAmyonteinen, ja he eivat ole kokeneet ikasyrjintaa.
Kaikkien tyontekijoiden koetaan olevan tasa-arvoisia ikdan katsomatta, ja arvos-
tusta saavat niin vanhemmat kuin nuoremmat tyontekijat, organisaatiolta ja itse
tyontekijoilta. (Liite 2; taulukko 3.)



53

Kysymykset:

Yleisesti

Tyokykya nostavat tekijat

Tyon miellyttavyys

-padsaantoisesti mielekasta tyota 9/11
-kaavamaista 1/11
-jatkuvaa muutosta 1/11

-lisé projektit

-tdiden valinnan vapaus
-tyon vaihtelevuus
-muutokset

Ty6n haasteellisuus

-sopivan haasteellista ty6té 8/11
-kaipaa lisdé haastetta2/11
-hiukan liikaa haastettal/11

-muutokset tervetulleita
-pieni paine ja tekeminen
-monipuolisuus

-tuki esimiehelté ja tiimilt&

B) sopivasti: 8,5/11

-uudistumisesta pidetaéan

- raportointi kiinted, johon ei vaikuteta

Tyomaara C) liikaa: 1,5/11 - uteliaisuus
D) sopivasti, mutta aika ei riita 1/11
-Talla hetkella kaikki palautuvat ja aika -liikunta
Tyosta palautuminen |siihen riittaa 11/11 -luonto
-mokkeily
Tyon vaikuttamisen -tydhon voi vaikuttaa ja ovat -itsendinen tyo
mahdollisuudet tyytyvaisia nykyisiin mahdollisuuksiin 11/11 -joustavuus

-tydaikaan vaikuttaminen

Ty®6ilmapiiri

-suurin osa tyytyvaisia tydilmapiiriin 9/11
-tasaisen paksu: ei motivoi ja/tai arvosta 2/11

-luottamus tiimiin

-pitkat tydsuhteet

-arvostava

-motivoiva, innostava vapaa ilmapiiri

TyOyhteison tuki
Esimiehen tuki

-jokainen haastateltava koki saavansa
tukea ja apua tarvittaessa 11/11

-kokee saavansa tarvittaessa apua ja/tai
tukea esimieheltd 10/11

-ty6vélineet ja ohjelmat
-ihan mihin vaan
-itseohjautuva tiimi

-apu ja tuki uusiin asioihin

-hyvaksynta asioille
-henkista tukea tyéhon

- apua ja tukea tydtehtaviin
-hyva keskusteluyhteys

Organisaation
ikamyodnteisyys

-tydpaikka on ikamydnteinen ja ei ole
kokenut ikasyrjintaa organisaatiossa
11/11

-ihmisten ika ei nay
-samanarvoisuus
-kokemusta arvostetaan
-kokee olevansa hyddyksi
-monimuotoisuus
-arvostetaan uutta ja vanhaa

Taulukko 3. Tutkimustulokset: henkista jaksamista nostavat tekijat (liite 2).

Tyokykyéa alentavien tekijoiden voidaan tiivistetysti todeta liittyvan osaksi ikaan-

tymisen tuomien muutosten vaikutuksiin tydntekoon (kognitiiviset toiminnot).

Jatkuva muutos ja kehittdmisen tarve vaativat jatkuvaa oppimista ja aikaa. Kun

tama kaikki tapahtuu nopeasti, osa voi kokea jaavansa jalkeen, eritoten kun

muistetaan se, etta suurien sukupolvien tyémoraali ja ote tydhén on kovin kor-

kea. Vaikka kehittyminen ja uuden oppiminen ovat tyokykyéa tukevia tekij6ita,

voivat ne huonosti tuettuna ja suunniteltuna kaantya tyokykya alentaviksi teki-

joiksi. Haastateltavista kolme totesi tdssa tutkimuksessa kokevansa huolta heik-

kojen tietoteknisten taitojensa takia, mika saa myos tukea ty6olotutkimusten tu-
loksista. (Liite 2; taulukko 4.)
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Kysymykset:

Tyokykya laskevat tekijat

Haastateltavien kehitystoiveet

Tyoén miellyttavyys

-ei aikaa kehittamiselle
-jatkuva muutos
-sijaistukset

-ei synnyt kehitysideoita

-lisd& mittareita, joilla
seurata kannattavuutta
ja yksikon tehokkuutta

Tyo6n haasteellisuus

-hankalat asiakaskohtaamiset
-haasteelliset kohteet
-keskeytykset
-ruuhkautuminen (tilapaisyys)

-koulutusta vuorovaikutukseen
-kiireetonta aikaa ian huomioiden

Tyomaara

-kausittaiset vaihtelut
-jatkosta ei tieda

Ty0sté palautuminen

-joskus ei riittanyt
-jos arkena ja& palautuminen
vajaaksi, se tasataan viikonloppuna

Tyon vaikuttamisen
mahdollisuudet

-nopeus stressaavaa

-kunnollinen tiimityoskentely puuttuu,
lisaa tiimiytymista aivoriihia varten

Tyoilmapiiri

-viihtyvyys puuttuu eli yhteisollisyys
-yhdessa asioihin porautuminen/
kehittaminen puuttuu

-arvostus puuttuu

-tieto ei kulje

-ty6taidot eritasoisia,
joka vaikuttaa ilmapiiriin

- kehittamisté/lisaa tiimiytymista
- paikallinen johtaminen vaatii
kehittamista eli lisd& koulutusta/
ohjausta

TyoOyhteison tuki
Esimiehen tuki

-ei hallitse tietotekniikkaa -omat taidot korkeammalla
-huoli alaisten toiden riittavyydesta
- kiireinen esimies, apu kenties

nopeammin muualta

-muutot eivat toimi
-tyévalineiden hankinnat takkuilevat
-tyévaiheet monimutkaisia

Organisaation
ikamydnteisyys

-huoli tulevasta, kun ei ole nuorempia
tyokavereita ja paljon elékditymisia
tulossa

Taulukko 4. Tutkimustulokset: henkista jaksamista heikentavat tekijat (liite 2).

Tyon teon ja tuloksellisuuden kannalta on tarke&a tuntea yhteisollisyyden tun-

netta tyoyhteisdssa, ja kolme haastateltavaa oli sita mielta, etta sitd koetaan

lian vahan. IkAmyonteisyyden kohdalla kahdelta haastateltavalta tuli huoli tule-

vasta, koska nuoria tyokavereita on tydyhteistssa liian vahan. Jokainen haasta-

teltavista koki ikamyonteisyytta ja tasavertaisuutta tydyhteisossa. (Liite 2; tau-

lukko 4.)

5.2.3Motivaattorina tyon sisélto

Haastateltavien yhteiset motivaatiota edistavat tekijat |0ytyivat itse ty6sta ja osit-
tain my6s uuden oppimisesta ja itsensa kehittdmisesta. Yksi haastateltavista
kommentoi motivaatiotekijoitd, tehtavien mielekkyytta seka niiden sisaltéa ja op-
pimista seuraavasti:

Pystyy kayttad vahan vanhaa ja joutuu véahan haastaa itteensa oppi-
malla uutta, niin siitd se kombinaatio syntyy, silloin tekeminen on miele-
késta. Jos tekeminen on samanlaista, tyo alkaa maistumaan ajan
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kanssa samalta. Kiva oppia véhan jotain uutta asiaa ja mielenkiinto py-

syy samalla ylla.
Tyon mielekkyys, merkitys ja siséllon tarkeys toistuivat tuloksista eniten naisilla.
Ikdantyneiden tyontekijoiden arvot huokuvat myos yleisesti tyokykya nostattavia
tekijoita, esimerkiksi tuloksellisuuden tavoitteleminen ja ylpeydesta tytnanta-
jaan. Kaikki haastateltavat saavat palautetta, mutta melkein puolet heista halu-
aisivat sita lisda. Palautetyyppejad on monia, ja kehityskeskustelu on itsesséan
kolmen haastateltavan mukaan hiukan vanhentunut palautetyyppi. Tyokykyé
edistavassa tyky-toiminnassa haastateltavat kokevat organisaatiolla olevan ke-
hittdmisen varaa. Tyokykytoimintaa tukevia muotoja on paljon ja suurin osa
haastateltavista nimesi sitd tukemaan, lounas, liikunta ja, -kulttuurisetelit, mah-

dolliset sopimuskuntosalit, tydergonomian ja tyky-paivat. (Liite 2; taulukko 5.)

Kysymykset: Yleisesti Tyokykya nostavat tekijat:
-kaikkia yhdistava motivaatio -koko paketti -ongelmien ratkaisu
Motivaatiotekijat uralla ja |tekija on tyd 11/11 -ulkoiset ja siséiset asiakkaat -ohjelmisto muutokset
tybtehtavissa - oppiminen ja itsensa -tydtehtavat -taloudelliset syyt
kehittdminen 6/11 -onnistumiset: omat ja muiden -tydn vaihtelevuus
-kehittyminen: oma ja muiden -tuloksellisuus
-ylpeys firmasta ja sen kehittymise: -tiimin arvostus tekemiseen
-kaikki saavat palautetta 11/11 -one-to-one -keskustelut -palaute numeroiden kautta
Onko palautetta -haluaisi enemman palautetta 5/11 |-kehityskeskusteluista -asiakkailta ja tyokavereilta
ja onko sité tarpeeksi?  |-kehityskeskustelut jakaa mielipiteitd |-tuloskeskustelut -tiimilté: tiimitydskentelysta
-palautetyypit -viikko- ja kk-palaverit -henkildstotyytyvaisyyskyselyt
-koulutuksista -palaverit: epasuorasti

-varjokeskustelu
-tavoitekeskustelut
-myyntipalaverit

- ei mitédan tai niukkaa 4/11 -lounassettelit, kulttuuri, ja -liikuntapaiva 1krt/v.
TYKY-toiminta -tydnantaja hyvin tukee "seteleilla" |likuntasetelit -pari TYKY-paivaa/v
ja niiden lisédminen -laaja tyoterveyshuolto -tydergonomia tarkastukset
-sopimus kuntosalit -panostettu tydvalineisiin

-virkistystoimi jarjestaa

Taulukko 5. Tutkimustulokset: motivaatiota edistavat tekijat.

Tyokykya alentavia tekijoita ja samalla kehityskohteita 10ytyi palautetta ja tyoky-
kyéa edistavaa toimintaa koskien. Palautetta halutaan saada ja sitd halutaan
saada kehittavasti ja yksiloidylla tavalla. Palautetta kaivataan enemman esimie-
hilta ja johdolta. (Taulukko 6.)
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Kysymykset: Tyokykya laskevat tekijat Haastateltavien kehitystoiveita:
-ydinty6 motivoivampaa
Motivaatiotekijat uralla ja |-ei koulutuksia

tyOtehtavissa -lopulta yksin koneen kanssa

-ei 0saa ottaa palautetta -harvoin sanallista -enemman palautetta esimiehelta
Onko palautetta vastaan palautetta -johdolta enemman palautetta
ja onko sité tarpeeksi?  |-ei kaipaa palautetta -joskus liiankin suoraa yksikdn suoriutumisesta ja kannatta-
-palautetyypit -kehittavaa palautetta liian palautetta vuuden nakokulmasta

vahan -kehityskeskustelut pitamatta,

-ei pida kehityskeskusteluista  ne olisivat kiva pitaa
-ei pitkajéanteista suhdetta

esimieheen, joten tulevaisuutta

ei ole voinut suunnitella

-relian edut ja sopimuskuntosalit -organisaatiolta selvasti vaihtoehtoja |-enemman yhdesséa harrastamista

TYKY-toiminta tavoittamaan myds maakuntia  tykytoiminnalle esim. mielialan -tydnantajalta viitselidisyytta>

ja niiden lisd&dminen -tulee sellainen olo, ettei nostamiseksi yhteishengen kohottamiseen
ty6nantaja valita -oman yksikon kesken tekemista
-annetaan arvoa enemman enemman, liséa yhteisollisyytta
ennaltaehkaisevalle TYKY- -jumpaa ja kielien opetusta
toiminnalle -tyokykyéa/-kuntoa tukeva ryhma

-entista tingitympi TYKY-péiva, arsyttaa
lahtokohtaisesti monia

-tuottaa kokonaisvaltaista tyéhyvin-
vointia, ettd on huomioitu

Taulukko 6. Tutkimustulokset: motivaatiota laskevat tekijat.

Tyokykya edistavaa toimintaa halutaan ennaltaehkéisevasti ja lisddmaan yhtei-
sollisyyden tunnetta. Tyky-paivien jarjestaminen koetaan taloudellisesti hierta-
vaksi ja niukaksi, mikéa voi aiheuttaa lahtokohtaisesti negatiivista asennetta ty6-
yhteisdssa. Myos selvempid saantoja ja ohjeistuksia kaivataan tyokykya
edistaviin toimenpiteisiin, kuten konkreettisia vaihtoehtoja siité, mita voidaan
tehda tyky-paiviné tai kuinka nostattaa tyontekijoiden mielialaa yhteisen tekemi-

sen kautta. (Taulukko 6.)

5.2.4Uuden oppiminen nostaa tyon mielekkyytta

Tutkimuksen eri tydokyvyn osa-alueissa on noussut esiin itsensa kehittdmisen
tarkeys, joka korostuu oppimista tutkivassa osiossa. Haastateltavien koulutus-
taso on melko korkea, joka on aikaisempien tutkimustulosten mukaan yhtey-
dessa itsensa kehittamisen tarkeyteen ja moneen muuhun tyokykya edistavaan
tekijdéan. Varsinaiset koulutukset ovat tutkimusaineiston mukaan vahentyneet
vuosien varrella, mutta pienempia koulutuksia ja eritoten perehdytyksia on sita-

kin enemman. (Taulukko 7.)
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Kysymykset:

Ylei

Tyokykya nostavat tekijat:

Peruskoulutus

-Perusammatillisen koulutuksen

lisaksi melkein jokaisella on

jokin muu taydentava lisatutkinto

tai kursseja suoritettuna 10/11
-yo-kauppaopisto yhdistelmé on yleisin 5/11

-suhteellisen korkea koulutustaso

Viimeisin koulutuksessa/
perehdytys

-ollut edellisen 5 vuoden aikana

koulutuksessa: 5/11

-perehdytyksia kaikilla ja suhteellisen paljon 11/11
-koulutuksiin mutkatonta paasta

Oppimistyylit

-Luennot ovat mieluisin oppimistyyli: 7/11

tietyin edellytyksin (luennoitsija ja esimerkit)
-kaytannon kautta oppiminen toiseksi suosituin 6/11
-luennot ja kaytannon yhdistelma: 6/11
-koulutuksien kustannuspuoli ymmérretaan

- luennot eri ymparistdssa
kuin ty6paikalla
-keskustelu ja kokemusten
vaihto

-webinaarit helppoja ja
kannattavia

-luentojen hyddyntéaminen
kaytantoon ja toisin

pain

-keskustelu ty6tiimin kanssa

Uusien asioiden
kayttoonotto

-heti saatu kayttoon ja jalkautettua tyoyhteiséon 11/11
-kohdennetut koulutukset antoisia

-jalkauttaminen mahdollisimman

nopeasti: kaikki mukaan tekemaan,

motivoitumaan ja sitoutumaan
uuteen

-tiedon jakamisen tarkeys ja
yhdenmukaisuus

-palavereissa ja tydtehtavien
lomassa

Tuki uusiin asioihin ja
niiden kayttéonottoon

-yli puolet haastateltavista kertoo tarvitsevansa
lisdapua ja tukea uusissa asioissa 7/11

-eniten apua kaivataan tietotekniikkaan ja ohjelmiin 7/11
-joukossa on myds hyvié digimaailman osaajia

-turvallinen ja monimuotoinen
tydymparistd tarjoaa apua ja tukea
-talon sisélla itsenaisia osaajia,
jotka jakavat uusia tietoja

-ty6tiimit itsenaisesti ottavat

tietoa uusista asioista

-tukea saatu digimaailmaan,
mutta tarvitaan lisaa
-oma-aloitteisuus uusien
asioiden kayttdon ottamisessa
-valmennukset ja projektit
tukevat myds

Taulukko 7. Tutkimustulokset: oppimista edistavat tekijat.

Haastateltavat ovat tietoisia heille soveltuvista oppimistyyleista, jotka ovat tyypil-
lisia heidan ikdryhmalleen. Luennot ja kaytantd opettavat parhaiten ja niiden yh-
distaminen tehostaa oppimista entisestaan. Jatkuvat muutokset ja niiden kautta
yleistyneet virtuaaliset perehdytykset ymmarretaan taloudellisesti, vaikka ne ei-
vat valttdamatta tue oppimista parhaiten. Koulutukset ja perehdytykset ovat olleet
hyvin kohdennettuja, koska niité ovat kaikki haastateltavat paasseet heti hyo-
dyntamaan tydssaan. Yli puolet haastateltavista kokee tarvitsevansa lisatukea
ja apua uusien asioiden kaytt6on ottamisessa, ja tuen tarve kohdistuu erityisesti
tietoteknisiin asioihin. Saatu tuki ja apu tulevat enimméakseen tyodyhteisolta ja

teknisesta tuesta. (Taulukko 7.)

Oppimisen osa-alueestakin 16ytyy kehitettavia kohteita. Suurin kehityskohde on
tuki uusien asioiden kayttéonottamisessa ja sen tukemisessa. Kun uusi asia
koskee ohjelmia ja tietotekniikka, tarvitaan niihin enemman kohdistettua tukea
ja apua. Uuden oppimiseen halutaan lisaksi tarpeeksi aikaa, jotta asiat keretaan

omaksua. (Taulukko 8.)
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Kysymykset: Tyokykya laskevat tekijat

Haastateltavien kehitystoiveita:

Peruskoulutus

-valilla ei mitdan koulutuksia
Viimeisin koulutuksessa/
perehdytys

-verkostoitumispaivia kaivataan:
kokemusten ja tieto/taitojen
vaihtaminen jaanyt

-lyhyet webinaarit eivéat tue
pitkissa koulutuksissa

-pelkké etéopiskelu negatiivista:
irrallista ja poissaolevaa

Oppimistyylit

Uusien asioiden
kayttvonotto

-fyysista lasnédoloa perehdyttajilta
-lisaa aikaa uusiin asioihin ja niiden
kayttdonottoon

Tuki uusiin asioihin ja
niiden kayttéonottoon

-esimiehelta ei apuja uusiin asioihin,
ottaa ne kayttdon viimeisimpana
-some ja digimaailma rantautunut,

-jarjestelmien kayttéonottoon
enemman koulutusta, intensiivisesti

-IC asioissa omatoiminen opiskelu, joihin tarvitaan enemman tukea
josta korona tiputti kyydista

-apu saman katon alle

Taulukko 8. Tutkimustulokset: oppimista laskevat tekijat.

Tybymparisto tarjoaa apua ja tukea uusien asioiden kayttbonotossa, mutta eri
alkuvaiheiden perehdytykset voisivat olla tuetumpia, niin etta perehdyttajat paa-
sisivat fyysisesti paikalle ohjaamaan. Tama tukisi kaytannon kautta oppimista,

jonka ohessa kynnys lisakysymysten tekemiseen madaltuisi. (Taulukko 8.)

5.2.5Ty6n suorittaminen ja ikdantyneiden huomiointi

Haastateltavista 9/11 koki, ettei tarvitse apua ja tukea itse ydintyohon. Heista
moni perustelee vastaustaan silla, ettéd on kokenut, joten tietoa ja taitoa on kart-
tunut vuosikymmenten saatossa kiitettavasti. Jos apua ja tukea tarvitaan, sita
osataan pyytaa oikeasta paikasta. Ydinty6hon kohdistuva apu ja tuki haetaan
tyoyhteiststd. Haettava apu ja tuki liittyi useimmiten teknisiin jarjestelmiin, oh-
jelmistoihin ja kielitaidottomuuteen. Apua haetaan teknisesta tuesta ja tyokave-
reilta. 1so tuki ydinty6n niin sanottuihin esivalmisteluihin saadaan tuntity6laisilta.
Yhden haastateltavan kohdalla huoli herasi siité, ettei uusien muutoksien tul-
lessa jokaisessa toimipisteessé ole substanssiosaajia. Toinen haastateltava
kertoi pahkailevansa yksin ydintyonsa kanssa, koska osaamista ja tietoa héanen

tyostaan ei I6ydy fyysisesti samasta toimipisteesta.



59

Haastateltavilta kysyttiin organisaation ikdantyvien huomioimisesta, johon haas-
tateltavista 8/11 eritteli tarkemmin huomioitaan organisaation toiminnasta ja
siitd, kuinka toivoisi huomiota kiinnitettdvan. Kaikki haastateltavat olivat sita
mielta, ettei organisaatio kiinnita ikaantyneisiin tyontekijoihin huomiota, ja heista
4/11 oli sitd mielta, ettei huomiota tarvitakaan. Haastattelukysymyksen yhtey-
dessa mainittiin esimerkkejd, kuinka organisaatio voisi huomioida ikdantyneita,
kuten ikékeskusteluilla, ikdéntyneiden vapailla tai ikdohjelmalla. Tyévuosista
palkitsemisen mainitsee osa haastateltavista, mutta se ei ole varsinaisesti liitdn-
nassé ikaan, vaikka pitkat tydvuodet ovatkin tyypillisia ikaantyneille tyonteki-
joille. Tybelakeyhtio Elon pitaméat webinaarit mainitaan yleiseksi tiedoksi elakoi-
tymista koskien. Haastateltavista 5/11 mainitsee jossain muodossa
ikdjohtamisen, ikdohjelman tai epavirallisemmat ikakeskustelut, joissa voitaisi
selvittdad ikdantyneiden toiveet ja tulevaisuudensuunnitelmat tyon suhteen ja
kartoittaa ian tuomien muutoksien vaikutusta tydémaaraan seka niiden yhteen
sovittamista. Kahdelta haastateltavalta tulee esiin halukkuus terveyden seuraa-
miseen, ja sitd voitaisiin seurata aktiivisemmin esimerkiksi sairauksien ennalta-
ehkaisyn takia tai oman mielenrauhan vuoksi. Ik&d&ntyvien huomioiminen toisi
my06s arvostuksen tunnetta ja positiivisen kuvan yrityksen arvomaailmasta.
Haastateltavista kolme piti ylimaaraisia ikasidonnaisia vapaapaivia positiivisena

ja tervetulleena ikaantyneiden huomioimisena.

5.2.6 Elakkeelle siirtymiseen vaikuttavat asiat

Yleisesti ottaen tutkimuksen haastateltavat eivét ole miettineet kovin tarkkaan
elakkeelle siirtymisen ajankohtaa tai el&kepéaivien suunnitelmia. Heistéd 3/10 on
tehnyt paatoksen jatkaa tietylla vuosi maaralla vanhuuselakeian yli. Elakkeelle
siirtyminen vanhuuseldkeian koittaessa oli paivanselvaa vain yhdelle haastatel-
tavalle, joka kertoi paatokseen vaikuttavan enaéa mullistava muutos elamassa,
kuten lahiomaisen kuolema. Toinen haastateltava oli ollut jo tovin elékkeelld ja
tehnyt toita joustavasti ja kevennettynd omasta kotikonttorista. Hyva tyokyky ja
tyon mielekkyys, joustavuus ja siihen vaikuttaminen sekéa taloudelliset tekijat oli-
vat syita jo pitkaan jatkuneelle tyduralle. Kyseisen haasteltavan tutkimusaineis-

toa kaytettiin soveltuvin osin tulosten analysoinnissa elakkeelle siirtyminen -
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osiota koskien. Vanhuuselékkeelle siirtymisen jalkeen haastateltavista 9/10 ol
kiinnostuneita jatkamaan ty6elamassa jossain tydsuhteenmuodossa, kuten osa-

aikaisena ja perehdyttajana tai mentorina.

Haastattelun perusteella elakkeelle jd&dmiseen tietyn ikaisena vaikuttavat seu-
raavat asiat:

e hyva terveydentila: 6/11

e toimintakykya myds elakkeella: 3/11

e taloudelliset tekijat: 3/11

e perheen (puoliso ja/tai lapset ja lapsenlapset) kanssa enemmaén aikaa:

3/11

Yksi haastateltava ei ollut miettinyt millaén tavalla elakkeelle siirtymista, joten
han ei osannut nimeta siirtymiseen vaikuttavia tekijoitd. Yksi haastateltavista
kommentoi elakkeelle jaamista: "ettei tieda malttaako jaada elakkeelle sen het-
ken koittaessa, koska pakko oppiminen jaa, jolloin ote elamaan herpaantuu ja
alkaa surkastumaan.” Toinen haastateltavista totesi, "ettei osaa olla tekeméatta
mitaan ja koko ajan on projekteja kesken”. Kolmas haastateltavista kommentoi

elakkeelle jaamista niin, etta "ei tee t6ita pitempaan kuin on tarvis”.

Mit& haastateltavat haluavat tehda eldkkeella? Vaikka haastateltavat kertoivat-
kin, etteivat suunnittele varsianisesti elakkeelle jaamista tai elakepaivien suunni-
telmia, siintavat ajatukset elakepaivilla lisdantyvaan vapaa-aikaan seuraavalai-
sesti:

e aikaa enemman perheelle/mokkeilylle/matkustelulle/liikunnalle/ulkoilulle:

4/11

e sosiaalisempaa elaméaa: 2/11

e ei aikatauluja/pakollisia menoja: 2/11

e harrastukset: 2/11

Eras haastateltava kommentoi neutraalisti toteamalla: "nauttia elamasta tassa ja

nyt.



61

Mikéa saisi haastateltavat jatkamaan tytelamassa vanhuuselakeian yli? Haasta-
teltavat erittelivat selkeammin tekijoita, jotka vaikuttaisivat tyduran jatkamiseen
yli vanhuuselékeian. Tekijat, jotka saisivat haastateltavat jatkamaan yli van-
huuselékeian, olivat seuraavanlaisia:

e mieluisat tyotehtavat: 5/10

e terveys: 4/10

e Osa-aikainen tyd: 2/10

¢ taloudelliset tekijat: 3/10

e motivaatio

e saanndllisyys

e ei ehdotonta syyta

e mullistava muutos

o edellytys jatkamiselle: liketoimintayksikon voimakas kehittyminen

Haastateltavilta kysyttiin myos kiinnostusta tyéntekoon virallisen vanhuuselék-
keelle siirtymisen jalkeen. Vanhuuselakkeelle siirtymisen jalkeen tydskentelemi-
nen kiinnosti suurinta osaa haastateltavista (9/10, yksi haastateltavista oli jo
elakkeelld). Kaksi haastateltavista ei ollut aivan varma, missa paikassa ja muo-
dossa tydnteko tulisi kyseeseen vanhuuselékkeelle siirtymisen jalkeen. Sopiva
ajanjakso vanhuuselakkeella tytskentelyyn katsottiin olevan pari vuotta (3/10),
mutta elakkeelle kokonaan siirtymista ei kuitenkaan haluttu pitkittda kovin pit-
kaan (2/10).

Lopuksi haastateltavien pyydettiin omia kommentteja ja kehitysideoita elakoity-
vien tyontekijoiden huomioimiseksi organisaatiossa. Taulukkoon 9 on koottu
kaikkien haastateltavien mietteet ja kehitysideat siité, miten he toivoisivat orga-
nisaation kiinnittdvan huomiota elékaityviin tyontekijoihin. Yhteenvetona taulu-
kosta voidaan todeta, etta tutkimuksen kohderyhma toivoisi enemman vuorovai-
kutteista toimintaa tydnantajan kanssa, jotta loppupéaan tyduraa voitaisi
suunnitella tai muuttaa tyokyvyn ja ty6tehtavien mukaan. Toimien lopputule-
maksi saataisiin hallittu ja hyva siirtyminen viralliselle elakkeelle ja mahdolli-
suuksien mukaan tyduran jatkaminen vanhuuselakkeelld tai vanhuuseléakeian
yli. (Taulukko 9.)
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"Tyonkuormittavuutta katsottaisi "Jos tyonkuva muuttuu niin "Yksikoittdin katsoa ja keskustella asioista
idn tuomien muutoksien kautta niin huomioitava tyonkuormittavuus yksilotasolla. Peilata nykyisid tyGtehtdvid ja
ennaltaehkdisevdsti, jotta elakeika seka uusien asioiden oppiminen kuinka niissd nyt pdrjdd (ikddntyessd voi olla liian
saavutettaisi tydeldmassa tai sen yli jaksettaisi"|ja omaksuminen (tydnkuva ja ohjelmat)" |haastavia) ja rddtdléidé ne ihmisten kykyjen mukaan”
>Tyomaara kohtaisi omat voimavarat. >"jos talolla ole sopivia toita elakkeelle jadmisen
>Tyontekijan seurantaan osallistuminen "Arvostuspuoli kuntoon, jalkeen niin eldkkeelle jaamisesta tehtéva iso,
>hyvinvointia seuraamalla ohjelman kautta esim. maksamalla tyosta oikein" jos elakkeelle jaava ndin haluaa
>Ei pumpulissa olemista/erikoiskohtelua >vapaa-ajan hinta korkeampi >Ei tiedoteta eldkkeelle jadmisesta tai uusista tyontekijoista
>Jokaisen kohdalla yksilollisesti virallisen eldkeian jalkeen" >Kaikki ei halua huomiota, mutta pitdisi ottaa selvaa.
>Jatkamisen halukkuus ei aina selvia tydnantajalle ja ndin
" Osa-aikaisena tyOskentely "Elakelaiskerhot ja kesksutelut turhia. ei saisi kayda. Miten koko systeemi saataisi toimimaan
toimenkuvan mukaan voi olla hankalaa Joustavuutta ja vaikuttamisen koska nuoria ja monen ikdisia on > erilaisia taitoja
toiset joutuvat paikkaamaan ns. elakepaivia mahdollisuutta ty6tehtaviin ja/tai,- ja yksilollisia toita"
>Reagointi eldkkeelle jadmiseen otettava muotoon jo 60-vuotiaana"
huomioon ajoissa, esim. oppisopimus, jotta "Arvostaisin kountoutuspaketteja ja huomiointia
aikaa perehdyttamiseen jaisi, vaikka "lkdohjelman tyyppista toimintaa, jollain tavalla. Muistaminen tyovuosista
paallekkdisyys maksaa jonkin verran. eli olla enemman kartalla tyontekijoiden |tihedmmin. Ennen pidettiin kunnon juhlia.
Uusi ja kokemattomampi toiveista sekd haaveista ja sen mukaan |lhminen ei ole muuttunut, kultturi on"
tyontekija voi olla jopa kalliimpi" rakentaa tyduran loppupaata
esimerkiksi niin, ettd mahdollisuuksien "Ennakoivasti miettid sitd miten oraganisaation puitteissa
"En koe, ettd pitdisi kohdella tai huomioida mukaan jatkaa osa-aikaisia toita voitaisi tehda ennakoivia ratkaisuja ennen eldkkeelle
erikoisella tavalla, vuodet tayteen ja vanhuuselakkeelle siirtymisen jalkeen" jaamista tai tyokyvyttomyys eldkkeelle siirtymista
elakkeelle" Eldkkelle jgdminen: kaikkea on jo tassa idssd, tavaraluettelon
"Toivois kaikilta yhteisten sijaan arvostaisi kevennettya siirtymistd eldkkeelle
pelisddntéjen/yrityskulttuurin esim. 1 pv/vk kahden viimeisen kk aikana tai
kunnioittamista" edes viimeisen kk aikana"

Taulukko 9. Kehityslaatikko: haastateltavien kehitysideat tai toiveet ennen elak-

keelle siirtymista.

6 Johtop&atdkset ja kehitysideat

Toimeksiantaja Realia Group halusi kehitysideoita, kuinka voisi tydnantajana tu-
kea lahivuosina elakdityvia tyontekijoita niin, etta he haluaisivat myéhentaa van-
huuselakkeelle siirtymista. Tukeminen kohdistuu tydntekijoiden tyokykyyn, joka
on osa tyéhyvinvointia ja ikajohtamisen kokonaisuutta. Kehitysideoita kaivattiin
nimenomaan ikaéantyneiden tyontekijoiden osalta, koska heita oli suurempi kes-
kittyma tietyissa liilketoimintayksikdissa. Toimeksiantajalla ei ole viela ikaohjel-

maa, mutta taman tutkimuksen tulokset antavat siihen hyvét lahtékohdat.

6.1 Opinnaytety6dn tutkimustulosten yhteenveto

Uuden oppiminen ja itsensa kehittdmisen merkitys ennen elakkeelle siirtymista,
yllattivat niin tutkijan kuin toimeksiantajan. Tahan syita I6ytyy muiden tutkimus-
ten mukaan kohderyhmén koulutustaustasta, asemasta organisaatiossa ja toi-

mialasta. Toinen huomio kohdistui tietoteknisten asioiden tukemiseen ja avun
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maaraan, johon pitaé kiinnittéd enemman huomiota ikaantyneilla tyontekijoilla.
Kolmas selkeéa yhtenevaisyys loytyy tydyhteison ja tydilmapiirin térkeydesta
osana innovatiivista tydskentelya ja mielekasta tyota. Neljas alue, joka kiinnitti
huomion, oli motivaatio, ja se kuinka sen merkitys toistuu monessa tyokykytalon
eri kerroksessa. Motivaatiotekijat ovat yksilollisia ja niiden merkitys tyoelaméan
polulla on suuri ja merkittdva. Opinnaytetyon tuloksia verrattaessa tydolo ja ty6-
hyvinvointia mittaaviin tutkimustuloksiin, I16ytyi tuloksista jonkin verran yhte-
nevaisyyksia. Seuraavissa alaluvuissa verrataan tuloksia teema-alueittain tyo-

hyvinvointi ja ty6olo tutkimusten tuloksiin.

6.1.1Henkinen jaksaminen

Tyon tekemisen varmuus ja tarmokkuus huokuivat jokaisen haastateltavan pit-
kasta tyburasta toimeksiantajan organisaatiosta. Kokemuksen kautta tuoma
varmuus usein miten tasapainottaa ian tuomia muutoksia oppimisen ja tiedon-
kasittelyn osa-alueilla (Hussi ym. 2011, 62). Tuloksista voidaan todeta, etta ke-
hittymisen mahdollisuuksia pitaa tarjota tyontekijan voimavarojen mukaan, jotta
mielenkiinto tydssa jatkamiseen sailyisi pidempaan. Tutkimustulokset osoittivat,

etta haastateltavat kokivat tyokykynsa hyvaksi.

Tyo ja terveys 2012 tutkimuksen mukaan 25-64-vuotiaiden keskimaarainen ko-
ettu tyokyky on 8,3 (asteikko 1-10). Mitd nuorempi ja koulutetumpi tyontekija,
sitd korkeampi asteikko. Tyodntekijat 25—34-vuotiaiden ikaryhmasta kokivat ty6-
kykynsé asteikolla 8,9 ja 55—64-vuotiaat asteikolla 7,9. Tyontekijat, jotka olivat
peruskoulutuksen kayneet, arvioivat tyokykynsa keskimarin 7,9 ja korkeakoulu-
tuksen kayneet keskimaarin 8,6. (Kauppinen ym. 2013, 98.) Vaikka taméan tutki-
muksen haastateltavat olivat ikd&ntyneitd, heidan koulutustasonsa oli korkea,
joka vaikutti tyo ja terveys 2012-tutkimuksen mukaan koettuun tyokykyyn nosta-
vasti. Lisaksi haastateltavien tyokykya tukivat mielekkaat tyétehtavat, uuden op-
piminen, itsensa kehittaminen, tydyhteison ja esimiehen tuki ja riittava palautu-

minen.
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Osa haastateltavista koki satunnaisesti tydn rasittavana, mika johtui tyotehtéa-
vien kausiluonteisista vaihteluista. Vaikka ty6 koettiin tilapaisesti rasittavana,
haastateltavien vapaa-aika riitti palautumiseen, mik& on henkisen hyvinvoinnin
ja toimintakyvyn kannalta oleellista. Aikaisemmat tutkimustulokset mittaavat
henkista rasittavuutta palkansaajaryhmien ja naisten ja miesten valilla, ei ikaryh-
mien valilla, joten niitd ei voi suoraan yleistdd taman tutkimuksen tuloksiin. Vuo-
den 2018 tydolotutkimusten mukaan kaikista palkansaajista puolet kokivat tyon
henkisesti erittain tai melko raskaaksi. Henkisesti rasittavaa tyota kokivat eniten
ylemmat toimihenkil6t ja ne, joiden asema tarvitsi korkean koulutuksen. Lisaksi
henkisesti rasittavaan tyohon yleistettiin vahvasti kiireen kokeminen. Tyén hen-
kinen rasittavuus on tutkimusten mukaan noussut ja erityisesti naisilla (55 % ja
miehet 45 %). Vuosien 1977-2018 valisena aikana nousua on tullut 13 prosent-
tia. (Sutela ym. 2019, 128.)

Tutkimuksen mukaan tyon mielekkyys edistaa haastateltavien henkista jaksa-
mista. Tyon mielekkyys koostui mieluisista ja tarpeeksi haastavista ty6tehta-
vista, vaikuttamisen mahdollisuuksista ty6tehtaviin ja niiden tekemiseen. Yhta
haastateltavaa lukuun ottamatta kaikki muut kokivat saavansa hoidettua tyonsa
tarpeeksi hyvin. Tyo ja terveys 2012-haastattelututkimuksen mukaan suurin osa
tyosséakavijoista kokee tekevansa viikoittain ja yli puolet paivittéain merkityksel-
lista tyota. Tyo on mielekasté ja merkityksellista, kun omaa ty6ta saa tehda tar-
peeksi hyvin ja saavuttaa siind omat tavoitteensa. Paivittain riittdvan hyvin tyot
saa hoidettua noin 66 prosenttia tyossakayvista, ja parhaat edellytykset tdhén
tarjoavat yksityisen sektorin ty6paikat. Tosin ylemmat toimihenkil6t kokevat har-
vemmin saavansa hoitaa tyonsé hyvin paivittain (44 %). Jos tyota ei ole mah-
dollista hoitaa hyvin, voi siitad seurata tyontekijdiden kuormittuminen, liian pitkéat
tyOopaivat ja tydbn mielekkyyden ja merkityksen katoaminen. (Kauppinen ym.
2013, 52.)
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6.1.2 Motivaatio

Tyon sisaltd on tutkimustulosten perusteella tutkimusryhman tarkein motivaa-
tiotekija. Liséksi oppiminen ja itsensa kehittaminen edistavat motivaatiota. Nai-
set kokivat tyon sisallon ja mielekkyyden tarkeampana kuin miehet. Tyon sisal-
|6sta ja mielekkyyden osalta yhtalaisyys l6ytyy myos vuoden 2018
tydolobarometrista, jonka mukaan naisille tyon sisalté on ollut eri tutkimusajan-
kohtina tarkedmpé&éa kuin miehille. Miehet korostavat enemman rahallista merki-
tystd. Ensimmaista kertaa vuoden 2018 tydolotutkimuksessa miehilla palkan
merkitys oli lahtenyt kasvuun ja tyon sisalté puolestaan laskuun, kun aikaisem-
missa tutkimuksissa tyon sisallon merkitys oli kasvanut ja palkan merkitys las-
kenut niin miehilla kuin naisilla. Tyon siséltéa piti tirkedmpana naisista 69 pro-
senttia ja miehista 53 prosenttia. (Sutela ym. 2019, 36.) My6s tdmén
tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta taloudelliset tekijat merkitsevat mie-

hille enemman kuin naisille.

Itsensa kehittamisen tarkeys on suuri ja se vaikuttaa tyokyvyn muissakin tutki-
muksen teema-alueissa. Haastateltavien mukaan itsensa kehittdminen antaa
tydlle haastetta ja tuo onnistumisen tunnetta, joka puolestaan edistaa henkista
jaksamista. Myds vuoden 2018 tydolotutkimuksen mukaan tydssakayvista noin
puolet kokivat itsensa kehittdmisen tarkeéksi, naisista 58 prosenttia ja miehista
46 prosenttia koki itsensa kehittdamisen tydssa tarkedksi. Nuorimmat (25-34-
vuotiaat) ikaryhmat kokevat itsensa kehittamisen tarkeimmaksi (71 %) verrat-
tuna kaikkien tyossakayvien keskiarvoon (58 %). (Sutela ym. 2019, 106.)
Vaikka vuoden 2018 tydolotutkimuksen mukaan itsensé kehittamisen tarkeys
laskee hiukan i&n myo6ta, sen merkitys on taman tutkimuksen perusteella koros-

tunut koulutetuilla haastateltavilla.

Tutkimushaastateltavat kokivat, ettéa he saavat vaikuttaa suhteellisen paljon tyo-
honsa, joka lisaa tyon miellyttavyyttd. Yhtalaisyys tutkimukseen [6ytyy myos ty6
ja terveys 2012-haastattelututkimuksesta, jossa reilu 70 prosenttia tyossakay-
vista vastasi joutuvansa tyoskentelemé&an nopeatahtisesti ja tiukkojen aikataulu-
jen mukaisesti, mutta heistéa yli puolella oli mahdollisuuksia vaikuttaa tyotehta-

viinsa ja paatoksentekoon. Mita enemman tydntekija saa vaikuttaa tydhénsa,
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sitd vahemman tulee sairastumisen riskeja ja tyo aktivoi tekijddnsa. Tyotehta-
vat, jotka kuormittavat tyontekijaa ja eivat anna hanelle vaikuttamisen mahdolli-
suutta, nostavat eniten riskid sairastua. (Kauppinen ym. 2013, 72.) Moni haasta-
teltavista kertoi, ettd tydmaara on sopiva ja sitd on satunnaisesti likaa, mutta
kun tilapaisyys tiedostetaan ja tyGtehtavat ovat muutoin mieluisia ja niitd on so-

pivasti, lopputulos on hyva.

Palaute on kehittymisen edellytys, joka vaikuttaa suoraan tyon mielekkyyteen ja
edistéaa nain hyvaa tyokykya. Tutkimushaastattelu selvensi, etta palautteen saa-
misen muodot ja tapa eivat ole kaikille haastateltaville selkeita tai mieluisia. Ke-
hityskeskustelut ovat lakisdateisesti maarattyja vaylia, joiden kautta voidaan vai-
kuttaa tyooloihin. Vuoden 2018 tydolobarometrin mukaan kehityskeskusteluita
pidetdan keskimaarin kerran vuodessa alaisen ja esimiehen valilla, ja niiden pi-
taminen yleistyi vuosina 2003-2013, mutta vuonna 2018 toteutetussa kyselyssa
niiden pitaminen laski. Osa syyna laskuun voi olla se, etta keskustelut ovat saa-
neet jonkin muun nimityksen. Kehityskeskustelut olivat rinnastettavissa koulu-

tustasoon, asemaan tyopaikalla ja ty6paikan kokoon. (Sutela ym. 2019, 123.)

Moni tutkimushaastateltavista kaipaisi enemman yhteisollisyyden tunnetta, tyo-
kykya edistavien toimintojen kautta. Tydyhteiso on se, josta haastateltavat haki-
vat tuen ja avun arjen tekemiseen. Tyoilmapiirin positiivisesta merkityksesta
kertoo myds vuoden 2012 tydolotutkimus, jossa 81 prosenttia tydssakayvista ar-
vioi tyopaikan ilmapiirin vapautuneeksi ja mukavaksi ja 15 prosenttia jannitty-
neeksi ja kiredksi. Innovatiiviseksi ja kannustavaksi tydyhteison ilmapiirin arvioi
59 prosenttia tydssakayvista ja ennakkoluuloisiksi seka muutosvastaisiksi 34
prosenttia. Ty0kaveruussuhteita erittain tai melko hyvina pitavien osuus vastaa-
jista oli 85 prosenttia. Tyon tarkeimmat voimavarat [6ytyvat yleensa hyvasta
tyOilmapiirista ja tukevista ihmissuhteista. Huono ilmapiiri puolestaan heikentaa
pahimmillaan tydyhteison tiedonkulkua. (Kauppinen ym. 2013, 79-80.) Tehdyn
haastattelun mukaan suurin osa haastateltavista kehui tydyhteis6aan, mutta

heista noin puolet haluaisivat lisata yhteisollisyyden tunnetta.
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6.1.3 Oppiminen

Uuden oppiminen on nykypaivana arkipaivaa ja tutkimustulokset osoittivat, etta
oppia halutaan myds yli 60—vuotiaana, mutta sen opettaminen tulee tehda tyon-
tekijan oppimistyyli, tyétaidot ja, -tiedot huomioiden. Tutkimushaastateltavat ko-
kivat saaneensa tarpeeksi tukea ja apua, mutta sita tarvitaan lisaa erityisesti tie-
toteknisiin asioihin eli ohjelmiin ja jarjestelmiin. Uusien tietoteknisten asioiden
kayttoonottamistilanteissa tulisi kiinnittdd huomiota riittavaan tukeen ja apuun.
lan tuomat muutokset oppimisessa ja tiedonkasittelyssa korostuvat eniten oppi-
misen kerroksessa ja tutkimustulokset osoittavat, etté haastateltavat kaipaavat

enemman aikaa asioiden sisaistamiseen.

Tehdyn tutkimuksen mukaan halu kehittaa itse&&n on kantava tekija niin henki-
sen jaksamisen ja motivaation kuin oppimisen osa-alueella. Viimeisimman tyo-
olotutkimuksen (2018) mukaan, vuoden 2017 aikana 60 prosenttia tydossakay-
vista vastasi osallistuneensa tydnantajan maksamaan koulutukseen. Naisista
63 prosenttia ja miehistd 57 prosenttia osallistui koulutuksiin vuonna 2018.
Taustakoulutus ja asema tydpaikalla ovat sidoksissa siihen, miten aktiivisesti
henkilo osallistuu koulutuksiin. Korkea-asteen suorittaneista reilu kaksi kolmas-
osaa ja perusasteen suorittaneista reilu kolmannes, toisen asteen suorittaneista
reilu puolet osallistuivat koulutuksiin vuonna 2018. (Sutela ym. 2019, 109-110.)
Laajojen koulutuskokonaisuuksien maara on vahentynyt haastateltavilla, mutta
lyhyempia koulutuksia ja perehdytyksia heilla on sitdakin enemman. Haastatelta-
villa on paljon osaamista, koulutusta ja tytkokemusta, mika vaikuttaa siihen, ett-

eivat kaikki koulutukset ole heille hyddyllisia.

6.1.4Tyon suorittaminen

Haastateltavien ika ja sen tuoma kokemus tuo varmuutta ja luottamusta omaan

tekemiseen, joka nékyy siina, ettei itse ydintybhon tarvita tukea tai apua. Ohjel-
mistot ja tietotekniset asiat kehittyvat ja muuttuvat yhteiskunnassa ja toimeksi-
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antajan organisaatiossa paljon. Tutkimustulosten mukaan haastateltavat tarvit-
sivat eniten tukea ja apua digitaitoihinsa. Myds muissa tutkimuksissa on merk-

keja ikaantyneiden heikommista digitaidoista.

Viimeisimman ty6olotutkimuksen perusteella elakkeelle siirtymiseen vaikuttaa
yksittaisena tekijana digitaidot, joiden hallitseminen nykypaivana on ensisijaisen
tarkeaa ja mukana pysymisen edellytys. Yli 55-vuotiaiden itsearvio digiosaami-
sesta on huomattavan alhainen verrattuna nuorempiin henkildihin (puolet alhai-
sempi). Mita paremmiksi henkilo arvioi digitaitonsa, sitd todennakéisemmin hen-
kilo olisi valmis siirtamaan elakkeelle jaamistaan. Jatkuvien uusien
tyovalineiden, ohjelmien tai tietojarjestelmien omaksumisen vaatiminen on yh-
teydessa yli 55-vuotiaiden tydssa viihtymiseen. Yli 45 ikavuoden jalkeen pelko
siitd, ettei opi uutta teknologiaa tarpeeksi hyvin, alkaa kasvamaan ja yli 50-vuo-
tiailla huoli tasta on jo joka viidennelld. Noin puolet tydssakayvista sai riittavasti
ja kolmasosa lahes riittavasti tukea. Viidennes tydssakayvista koki jadneensa
ilman riittavaa tukea, mika on suhteellisen suuri osuus. (Sutela ym. 2019, 95,
334-335.) Haastateltavista muutama oli kokenut tietotekniikan kayttaja, mutta
muutama haastateltava koki tietoteknisten asioiden olevan sen verran haastavia
ja se heratti heissa hiukan huolta. Taman tutkimuksen ja aikaisempien tutkimus-
tuloksien perusteella tarked huomio on, etté tietoteknisten asioiden hallitsemi-
nen vaikuttavat elakkeelle jAdmiseen ja ty6ssa viihtymiseen.

6.1.5El&kkeelle jadminen

Elakkeelle siirtymiseen tydnantajalla on hyvét vaikutusmahdollisuudet, koska
suurin osa haastateltavista ei ole tehnyt lopullista paatosta elakkeelle siirtymi-
sen ajankohdasta. Jos terveys ja toimintakyky sailyvét ja tyotehtavat ovat mie-
lekkaita ja tyosta maksetaan sopivasti, niin moni tutkimusryhmalaisista voisi
harkita tydontekoa vanhuuseléakeian yli tai vanhuuselédkkeelld suppeammassa
muodossa. Organisaatiolta toivottin enemman huomiota ja vuorovaikutteisuutta
elakoityvien tyontekijoiden tydurien loppupdén suunnitteluun sek& mahdollisesti
ennakoivia toimenpiteita tyétehtavien mitoittamiseen, yksilén voimavarojen ja

tyotehtavien mukaan.
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Tutkimustulokset osoittivat, ettd vanhuuselédkkeelle jaamista ollaan valmiita
myo6hentamaan, jos ty6t ovat mielekkaita, tyontekijan terveydentila on hyva ja
kevennetty ty0 ja taloudelliset tekijat. Kyseiset tekijat ovat samoja kuin aikai-
semmissa tutkimuksissa, mutta ne olivat eri jarjestyksessa. Tyo ja terveys Suo-
messa vuonna 2012-haastattelututkimuksessa, vahintaan 45-vuotta tayttaneilta
kysyttiin, mitka asiat saisivat heita jatkamaan tydelamassa 63 ikavuoden jal-
keen. Tulokset jakaantuivat seuraavasti: oma terveys 28 %, taloudelliset tekijat
23 %, ja mielekas, mielenkiintoinen tai haastava tyo 16 %. Lisaksi vaikuttavia
asioita olivat tydaika, tydon keventaminen, hyva ja kannustava tyoyhteisd seka
hyva ja toimiva tydymparistd. Mielenkiintoista oli myds se, ettd haastateltavat,
jotka vastasivat tahan ’ettei mikaan’ saisi heita jatkamaan tydelamassa 63 ika-
vuoden jalkeen, ovat olleet pitkdan laskusuhdanteessa. Vuodesta 2006 vastaa-
jien osuus oli 42 prosenttia ja vuonna 2012 enaa 26 prosenttia. (Kauppinen ym.
2013, 99.) Taman tutkimuksen haastateltavista kukaan ei vastannut suoraan,
ettei mikaan saisi jatkamaan heita vanhuuselékeian yli, joten yhtalaisyytta aikai-

sempiin tutkimuksiin ei tdaméan kysymyksen osalta ole.

Tutkimuksen haastateltavista ainoastaan kolmella oli selva visio siita, etta tyo-
tehtavissa tullaan jatkamaan jonkin aikaa vanhuselékeian yli. Kaikki kolme
haastateltavaa olivat lahella elékeikaa. Elakkeelle jaAdmista olivat suunnitelleet
vahiten ne haastateltavat, joiden elakkeelle jadminen oli ajankohtaista vasta
muutaman vuoden paasta. Vuoden 2018 tydolotutkimuksen mukaan noin nel-
jdnnes 50-59-vuotiaista ja 45 prosenttia 60—64-vuotiaista arveli siirtdvansa
elakkeelle siirtymistdan. Myds koulutustason ja tydnantajan todetaan vaikutta-
van elakkeelle siirtymisen my6hentamiseen. Mitd lahemmaksi alin vanhuusela-
keika tulee, sitd todennékoisemmin tyontekija olisi valmis siirtdmé&éan vanhuus-

elakkeelle jddmistaan. (Sutela ym. 2019, 334.)

Professori Juhani llmarinen on sanonut aikoinaan suurista ikaluokista seuraa-
vanlaisesti:

Me suuret ikdluokat emme ole tottuneet tunnistamaan kapasiteetti-
amme tai potentiaaliamme, saatikka tuomaan osaamistamme esiin.
Nain monet mahdollisuudet jaavat kayttamattd. Olemme vain hiljaa ja
odotamme, etta taitomme huomataan. (Jabe 2015, 114-115.)
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llImarinen kiteyttad toteamuksellaan hyvin tdmén tutkimusaineiston ja tutkimus-
ongelman punaisen langan. Tutkimustulokset osoittavat, etta kaikkien tutkimus-
haastateltavien toiveet ja vaatimukset ty6lta eivat ole tydnantajan tiedossa.
Tybnantajalla on tutkimustulosten varjolla perusteltua kohdistaa kehitystoimen-
piteet tyontekijan ja tydnantajan vuorovaikutukseen, suunnittelemalla tulevai-

suutta yhteisesti.

6.2 Kehitysideat

Opinnaytetyon tavoitteena oli I0ytaa tutkimustulosten ja johtopaatoksien perus-
teella kehitysideoita, kuinka tydntekijat saataisi jatkamaan tyéuriaan elakeian yli.
Toimeksiantajan toiveesta jokaiselle tutkittavalle teema-alueelle esitetaan kehi-
tysidea. Kehitysideat ovat toimeksiantajalle jatkokehittamiskelpoisia, arkipaivan

toimintaohjeiksi esimiehille ja henkildstohallintoon.

Johdon ja organisaatioiden pitaisi kiinnittda toimenpiteissddn huomiota myads
yrityksen sisaiseen kouluttamiseen ikdjohtamista koskien ja jalkauttaa tietoa so-
veltuvin osin tyontekijoille. Suvaitsevaisuus, ikatietous ja erilaiset joustot eivat
ole jokaisessa tyopaikassa itsestaanselvyys. Yritysten johto on kuitenkin viime
kadessa vastuussa tydolojen ja - tapojen mielekkyydesta. (Ilmarinen 2006,
392.)

Henkisen jaksamisen kehittaminen: tyoyhteison tuki

Hyvan tydyhteison tuki on arvokasta padomaa tyontekijan mielenterveydelle.
Tyotoverin tuki on ensiluokkaisen tarkedd, kun tarvitaan tukea uusiin asioihin tai
tavoitteiden saavuttamisen kannalta. (Ilmarinen & Mertanen 2005, 82,84.) Tutki-
mustuloksissa tydyhteison merkitys on suuri ja siitd huokuvaa yhteiséllisyyden
tunnetta pitaisi tavoitella aktiivisemmin. Tyoyhteistn yhteista toimintaa pitaisi te-
hostaa ja lisata, esimerkiksi toimipiste- tai yksikkdkohtaisilla pienimuotoisilla ta-
pahtumilla. Tapahtumia voidaan pitaa niin etdna kuin lahikontaktina, kunhan se
on omalle tydyhteisélle mieluista ja yhdistavaa. Tahan tarvitaan mielikuvitusta ja

sitoutuneisuutta koko tyoyhteisolta.
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Motivaation kehittaminen:

1) tietoisuus tyontekijan motivaatiotekijoista

Motivaatio on yhteydessa jokaiseen tyokykya yllapitdvaan alueeseen. llman mo-
tivaatiota ei opi, ei halua tehda tavoitteellista tyota tai ei halua menna lahtokoh-
taisesti toihin. Tyon mielekkyydella ja tydpaikan viihtyvyydella voidaan vaikuttaa
tyouriin pidentavasti. Tydnantajan pitaa olla tietoinen tyontekijéiden motivaa-
tiotekijoista, jotta tydnantaja voi toiminnallaan vaikuttaa viihtyvyyteen ja tyon
mielekkyyteen. Motivaatiotekijat selvitetddn suunnittelemalla hyva ja saannolli-
nen palautekanava yhdessa tyontekijan kanssa. Motivaatiotekijoiden selvittami-
nen onnistuu katevimmin kehityskeskustelun tai jonkin muun yhteisesti tyénan-

tajan ja tyontekijan kesken sovitun palautekanavan kautta.

2) TYKY-paivien jarjestaminen

Tutkimuksen haastateltavista puolet nostivat esiin TYKY -paivien merkityksen.
Naista paivista halutaan saada enemman ennaltaehkéaisevaé toimintaa, joka si-
toisi tydyhteisoa tiivimmin yhteen. Nykypaivana tyontekeminen on enemman ja
vahemman ryhmissa- ja tiimeissa tyoskentelya, joten yhteisollisyyden tuntemi-
nen on merkityksellista jo tydontehokkuuden ja kannattavuuden kannalta. TYKY-
paivien kehittdminen voisi tdssa tapauksessa kohdistua konkreettisiin toimintai-
deoihin ja -ohjelmiin koko organisaation tasolla. Kun organisaatiolla on yhteinen
toimintaohjeistus organisaation antaman budjetin mukaisesti TYKY -paivia kos-
kien, helpottuu ja nopeutuu esimerkiksi esimiesten TYKY-paivien suunnittelu ja

TYKY-paiva voisi saada positiivisemman vastaanoton ja merkityksen.

Oppimisen kehittdminen:

1) Tuki uusien asioiden kayttéonottamisessa

Yksi ikdantyneiden oppimista tukeva oppimistyyli oli kdytannén kautta tekemi-
nen. Uusien asioiden kayttoonottotilanteissa pitaisi pyrkia siihen, etta perehdy-
tys alkaa riittdvan ajoissa ja jarjestelmallisesti. Mahdollisuuksien mukaan pereh-
dyttajan olisi parasta olla fyysisesti lasné, jotta tuki olisi ensimmaisind helposti
saatavilla. Jos alkuperehdytys hoidetaan huonosti, on vaarana, etta tyontekija ei

opi tyotehtaviensa kannalta tarpeeksi kattavasti uusia asioita. Tyontekijan puut-
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teelliset tiedot voivat johtaa henkilokohtaisen tyontehokkuuden laskuun, miké ai-
heuttaa sen, etta tydntekija joutuu ponnistelemaan entistd enemman pysyak-
seen aikataulussa. Aikataulun karsiessa, tyontekijalle voi aiheutua stressia, joka

heikentad hanen henkista jaksamistaan.

2) Koulutuksiin paasy tyouran loppuun saakka
Oppiminen ja koulutus kulkevat samassa veneessa, ja nailla kummallakin on
tutkimuksen perusteella positiivinen vaikutus yksilon tyokykyyn ja koko tydyhtei-

son hyvaan ilmapiiriin.

Tyodn suorittamisen kehittaminen: hiljaisen tiedon jakaminen, tydjarjes-
tely:

Hiljaisella tiedolla jaetaan ikdantyneiden arvokasta tydkokemuksella keréttyja
tietoja eteenpain. Hiljaisen tiedon jakamisesta hy6tyvat niin nuoret tyontekijat
kuin ikaantyneet, unohtamatta organisaatiota. Tiedon siirtdminen edellyttaa yh-
dessa tyoskentelya ja sitd voidaan siirtda monella tapaa. (llmarinen & Mertanen
2005, 96.) Ehdotan tassa tilanteessa tyoparitydskentelya niin, etté parin muo-
dostavat nuorempi ja vanhempi tyontekija. Talléin kokemukseen kautta hankittu
tieto siirtyy vanhemmalta tyontekijaltd nuoremmalle tydntekijalle. Samalla nuo-
rempi tyontekija voi tarjota vanhemmalle tydntekijalle uutta tietoa koulumaail-
masta ja tarpeen vaatiessa tukea tietotekniikan kaytdssa. Nain seka vanhempi
ja nuorempi tyontekija oppivat uutta ja padsee kehittymaan tyénteon yhtey-
dessa. Vanhemman tyontekijan kynnys kysya apua ja tukea ohjelmiin ja jarjes-

telmiin madaltuu, jos apua on saatavilla lahelta.

Tulevaisuuden kehitysideoiden tydkaluksi soveltuu tyokaarimalli, joka otetaan
toimeksiantajan kayttoon tyokaarikeskustelulomakkeella tutkimuksen kohderyh-
man kehityskeskusteluissa (lite 3). Tyokaarikeskustelulomakkeen kayttoon otta-
minen antaa tyontekijalle ja tydnantajalle mahdollisuuden suunnitella yhdessa ja
yhteisymmarryksessa tyontekijan tyduran tulevaisuutta ja niihin tarvittavia konk-
reettisia toimenpiteita. Liitteena kolme oleva tydkaarikeskustelulomake on ty6-
terveyslaitoksen laatima ja se on aseteltu toimeksiantajan asiakirjapohjaan. Lo-

makkeeseen on lisatty tutkimustulosten perusteella palautteenantoa koskien
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yksi lisékysymys: saatko tyostasi tarpeeksi palautetta? Onko palautteenantoka-
nava sinulle oikea? Tutkimustulosten mukaan lisdkysymys on perusteltua lisata,
koska haastateltavilla oli erilaisia mieltymyksia palautteenantokanavia koskien
ja nykyiset palautteenannon maarat tai tavat eivat olleet kaikille haastateltaville
optimaalisia. Palaute on tyon teon ja johtamisen kannalta tarke&a ja on néin ol-
len edellytys kummankin osapuolen toimivaan vuorovaikutukseen, kehittymi-

seen ja tulevaisuuden suunnitteluun.

6.3 Tavoitteiden toteutuminen

Tutkimustulokset eivét ole yleistettavissa, koska tutkimuksen otoskoko on pieni
ja tutkimuksen paaasiallinen tehtéava oli selittda ja ymmartaa ilmiota. 1imiolla tar-
koitetaan muutaman vuoden paasta elakoityvien tydntekijoiden tyokyvyn ja sita

yllapitavien tekijoiden merkitysta tydurien jatkamisen kannalta.

Tutkimusongelmat olivat:
1. Mika on elakoityvien tamanhetkinen tyokyky organisaatiossa?
2. Mitka tyokyvyn ennalta maaritellyt osa-alueet tarvitsevat kehittdmista or-
ganisaatiolta?
3. Miten lahivuosina elakeian saavuttavien tyontekijoiden tyokykya voitaisi
tukea, niin, etta he haluaisivat pidentaa tyéuria siirtamalla vanhuuselak-

keelle siirtymista myohaisemmaksi?

Tutkimus tuotti rikkaan ja laajan aineiston kohderyhman tyokyvyn tilasta ja kehit-
tamistd vaativista tekijoistd. Tutkimusaiheen kannalta puolistrukturoitu teema-
haastattelu sopi haastattelutyypiksi erinomaiseksi, koska kysymyksia piti osittain
tarkentaa ja avata. Aineistosta selvisi tutkimusongelman ensimmainen kohta eli
kohderyhman tdmanhetkinen tyokyky, joka oli hyva. Tytkykya nostavat ja laske-
vat tekijat olivat aikaisempien tutkimustuloksien ja tietokirjallisuuden mukaan tyy-
pillisia tutkittavalle ikaryhmalle. Tutkimusongelman toiseen kohtaan aineistosta
saatiin selville tyokykya laskevia tekijoitéa ja haastateltavien henkilokohtaisia ke-
hitystoiveita. Tutkimusongelman kolmas kohta tayttyi kehitysideoilla, jotka suun-

niteltiin kohderyhman tyokyvyn ja kehittdmistarpeiden mukaan.
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7 Pohdinta

Tyon analyysit ja tulokset jaavat sellaisenaan toimeksiantajan jatkojalostusta
varten, joista se voi koostaa arjen tekoja ajatellen konkreettisia toimintaohjeita.
Ikdantyneiden tyontekijoiden keskittyma on organisaatiossa liiketoimintayksikko
kohtainen, mutta kehitysideoita on yksinkertaista muokata kaytt6éon koko organi-
saatioon ja myos kaiken ikaisille tyontekijoille. Arjen toimintaohjeilla toimeksian-
taja voi parantaa tyon houkuttelevuutta ja tyokykya niin, jotta elakoityvat tyonte-
kijat myohaistaisivat elakkeelle siirtymista tai jatkaisivat tyontekoa elakkeella
ollessaan, jossain muodossa. Tyokykya kehittavat ja tukevat toimenpiteet tuke-
vat valillisesti koko tydyhteison jasenia. Tutkimustulokset toivat organisaatiolle
uutta tietoa ikaantyneiden tyontekijoiden tilasta ja tulevaisuuden toiveista. Jatko-
toimenpiteena voitaisi tehda syvallisempi tai maarallinen tutkimus, jonka poh-
jalta suunniteltaisi varsinaiset toimintaohjeet organisaation toimintastrategian ja

budjetin mukaisesti.

7.1 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksissa on pyrittdva arvioimaan tulosten luotettavuutta ja patevyytta,
koska tutkimuksissa on l&ahtokohtaisesti valtettava virheitd. Luotettavuutta arvioi-
daan eri arviointimittareita. Reliaabelius ja validius ovat tutkimuksissa kaytetta-
via arviointimenetelmid. Reliaabelius on toistettavuuden mittaamista, ja validius
arvioi mittarin tai menetelmien kykyéa mitata tutkittavaa asiaa. Tutkimus voidaan
katsoa reliaabeliksi, jos eri arvioijat paatyvat samanlaiseen tulokseen tai sa-
masta tutkimuskohteesta saadaan samanlaiset tulokset eri tutkimuskerroilla.
Validiutta mitattaessa mittarit ja menetelmat eivat valttamatta vastaa todelli-
suutta siitd, mita tutkija on suunnitellut tutkivansa. Kyselylomakkeiden kohdalla
tdma voi tarkoitta sitd, ettd vastaaja on voinut ymmartad kysymyksen eri tavalla
kuin tutkija on ajatellut. Luotettavuutta parannetaan tarkoilla tutkimuksen kuvai-
lulla sen kaikissa eri kasittelyvaiheissa. Monipuolisuutta voidaan lisata tulkinto-
jen perustelemista suorilla lainauksilla haastatteluaineistosta. (Hirsijarvi ym.
2009, 231-232.)
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Tutkimukseni on mielestani pateva, koska siité saatiin rikasta ja monipuolista
tietoa asioista ja tekijoista, jotka nostavat ja laskevat tyokykya ja, jotka vaikutta-
vat vanhuuselakkeelle siirtymisen mydhentadmiseen. Jos tutkimusote olisi ollut
tassa organisaation ensimmaisella tutkimuskerralla kvantitatiivinen, tutkimuk-
sesta saatava aineisto ei olisi ollut nain kattava ja rikas. Laajan tutkimusaiheen
takia pelkastaan kyselylomakkeella toteutettava tutkimus olisi lisannyt kysymys-
ten tulkinnallisia eroja. Tutkimuksen luotettavuus nakyy mielestani siing, etta tu-
lokset ovat esitetty johdonmukaisesti ja kuvailtu seka perusteltu kattavasti. Jos
tutkimus tehdaén yhden tai kahden vuoden paésta uudelleen samasta ikaryh-
masta koostuvalle kohderyhmalle, voivat tulokset poiketa suuntaan tai toiseen,
jos yhteiskunta ja yrityksentoiminta muuttuu silla valin paljon tai haastateltavien
arvomaailma muuttuu voimakkaasti. Tutkimustulosten uskottavuutta tukevat
mielestani kattava ja keskeisista asioista koostuva teoriaosuus ja tulosten osit-
taiset yhtalaisyydet aikaisempien tydoloja ja tydhyvinvointia mittaavien tutkimus-
tulosten kanssa. Liséksi tulosten lukeminen on selkeaa ja monipuolista, koska
tuloksia esitettiin osittain taulukkomuodossa ja leipatekstina ja niiden tulkintoja

rikastettiin tutkimusaineiston suorilla lainauksilla.

7.2 Jatkotoimenpiteet

Jatkotoimenpiteina toimeksiantaja voi tehda kvantitatiivisen tutkimuksen kaikille
yli 55-vuotiaille tyontekijoilleen. Tutkimuksessa olisi hyva selvittdd vastaajan ika,
sukupuoli, yksikko ja asema ty6tehtavissa, jolloin saadaan kohdennettua tietoa
siita, tarvitaanko toimenpiteitéd johonkin tiettyyn kohderyhméan, kuten johtami-
seen ja tiettyyn osa-alueeseen. Lisaksi tutkimuksella voidaan todeta eri osa-alu-
eiden painotukset ik&haitarin sisalla. Johtamista ajatellen ennaltaehkaisevat ja
konkreettiset toimenpiteet olisivat tutkimuksen myo6té helpompi kohdentaa. Tut-
kimustulokset olisivat néin paremmin yleistettavissa ja toimeksiantaja olisi tietoi-
sempi ikd&ntyneiden tulevaisuuden tavoitteista ja toiveista. Ikdjohtamisen koko-
naisuutta ajatellen yleinen tyokykya koskeva maarallinen tutkimus toisi
enemman tietoa kaikkien ikaryhmien tydkyvysta, jolloin toimeksiantaja saisi

suunniteltua tyévoimaa pidemmalla aikavalilla. Elaketurvakeskuksen teettaman
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tutkimuksen mukaan vanhuseléakeian yli tyéskenteleminen on todennakoisem-
paa niilla tyontekijoilla, joiden tydnantaja tukee tydssa jatkamista ja yllapitaa
keskustelua elakkeelle siirtymisesta (Tyoterveyslaitos 2013, 6). Koko henkilos-
to6a koskevalla kvantitatiivisella tutkimuksella voitaisiin selvittd& henkildston aja-
tuksia ja toiveita tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja sita kautta osaksi tyokyvyn en-
naltaehkaisevaa toimintaa ja osaksi ikdjohtamista. Talla toimenpiteelld voisi olla
lisdksi yrityskuvaa nostava vaikutus niin organisaation sisalla (tyéntekijat) kuin

ulkopuolella (uudet rekrytoitavat).

7.3 Opinnaytetydn loppuyhteenveto

Ikdjohtaminen on ajankohtainen johtamiskaytanto ja sita on tutkittu yleisesti pal-
jon, jonka pohjalta on suunniteltu hyvia tydkaluja ikaantyneille tyontekijoille. Itse
johtamismuotona ikajohtaminen ei kuuleman perusteella ole kovin tunnettu ja se
kaipaakin enemman niin sanottua markkinointia yrityksille sen hyvista puolista
ja vastuullisena toimintamallina yhteiskunnassamme. Ikdjohtamisesta oli han-
kala l6ytaa monipuolista tietokirjallisuutta ikaantyneen tyontekijan nakékulmasta
ja muutamia peruslahdeteoksia kaytettiin usein myéhemmin kirjoitettujen tieto-
kirjojen lahteina. Tietokirjallisuuden ndkdkulmina on tarkasteltu yleisesti eri-
ikaisten johtamista tai sosiaalialan hoitoty6ta ja sen asiakkaita. Lisdksi aiheesta
l6ytyva tietokirjallisuus on suhteellisen vanhaa. Ikajohtaminen ja sen kaytannot
eivat ole valttamatta muuttuneet, mutta kulttuuri ja yhteiskunta muuttuu, mitka
vaikuttavat epasuorasti ikajohtamiseen. Muutokset yhteiskunnassa voidaan to-
deta tydolobarometreista, mutta ikdantyvien tyémarkkinoiden osalta oleellista
olisi saada ajankohtaista kirjallisuutta ikdantymisesta ja esimerkiksi siitd, kuinka
ikaantynytta tyontekijad voidaan tukea tyonteon lomassa henkisen jaksamisen
ja motivaation nakdkulmasta. Ja kuinka néaitd asioita voitaisi valjastaa yritysten

kilpailuvaltiksi.

Tutkimuksen lopputulos on se, etta elakoityvien tyontekijoiden ja tydnantajan
valisid suhteita on parasta tiivistaa saannoéllisen vuorovaikutuksen kautta. Toi-

meksiantajalla on tarjota tyontekij6ille haasteita alan etujoukossa olevassa or-
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ganisaatiossa. Tulevaisuuden ikajohtamista ajatellen toimeksiantajan on valjas-
tettava omaan strategiaan sopiva painotus ikdjohtamisessa. Parhaat evaat ta-
han saadaan hyvasta ja intensiivisesta suunnittelutyosta ja oikeiden tietojen ke-
raamisella tyoyhteisoista. Tyoyhteisot ovat yha monimuotoisempia, ja niiden
johtamiseen tyGnantajien tulee tulevaisuudessa kiinnittd& huomiota ja hankkia
ikatietoutta eri ikaryhmista. Erindiset toimenpiteet on syyta tehda nakyvaksi
myos tyontekijoille, koska kaikkien on hyva muistaa se, ettd meista jokaiselle tu-

lee jossain elaméanpolun varrella eteen tilanne, jossa tarvitsemme joustavuutta.
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Liitel 1(3)
Teemahaastattelu

Kehitysideoita elakodityvien tyontekijoiden tydurien pidentamiseksi
» Tyokykya tutkitaan neljalta (4) eri osa-alueelta, jotka ovat:
¢ henkinen jaksaminen
e motivaatio
e Oppiminen

e tyodn suorittaminen
» Lisaksi tutkitaan eldkkeelle siirtymiseen vaikuttavia asioita

Yleiset tiedot
Ik&:
D D Sukupuoli: nainen mies

Henkinen jaksaminen

1. Milla mielelld tulet aamuisin t6ihin?

2. Kuinka voit talla hetkella?

3. Ovatko nykyiset tyotehtavasi mielekkaita? Voisiko niitté kehittaa mielek-
kaammiksi, kerro lyhyesti mahdollisista kehitysideoista?

4. Onko tyosi tarpeeksi haastavaa vai onko se liian haasteellista?

5. Tybmaarasi talla hetkella:

a) liian vahainen
b) sopiva
c) sita on liikaa

d) sopivasti, mutta aika ei riitd

6. Miten palaudut toista? Riittdako palautumisaika sinulle?
7. Miten paljon voit itse vaikuttaa tyontekoosi? (ty6ajat, etatyd mahdollisuus,
tyotiimi, tydpari jne)

8. Minkalaiseksi koet tydpaikkasi tydilmapiirin? (motivoiva, arvostava jne.)
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9. Saatko tarvittaessa apua ja tukea tyoyhteisoltad? Kerro lyhyesti minkélaista
ja mihin?

10.Koetko saavasi tarvittaessa ja tarpeeksi tukea ja apua esimieheltasi? Kerro
lyhyesti minkalaista ja mihin tuen ja avun tarve kohdistuu?

11.0nko tyopaikkasi ikamyonteinen, miten se ilmenee? Oletko kokenut ikasyr-

jintda organisaatiossa, missa tilanteissa?

Motivaatio

12.Mika motivoi sinua urallasi ja ty6tehtavissasi? (Esimies, tiimi, oppiminen,
itsensa kehittaminen, tydtehtavat, asiakkaat jne.)

13. Saatko tarpeeksi palautetta tyostasi? Erittele lyhyesti minkéalaista ja kenelta
sitd saat? Toivoisitko saavasi palautetta enemman?

14.Minkalaisia palautekeskusteluja tytpaikallasi pidetaan lakisaateisten kehi-
tyskeskustelujen lisaksi? (esimerkiksi tulos, -myynti- tavoitekeskustelut)
Onko niit& riittavasti?

15.Minkalaista Tyky- toimintaa tydnantajasi tarjoaa?

16.Kaipaatko tyonantajaltasi enemman tukea liikkunta -tai kulttuuriharrastuk-

siin?

Oppiminen

17.Mika on peruskoulutuksesi? Kerro lyhyesti koulutustaustastasi.

18. Milloin olet viimeksi osallistunut lisdkoulutukseen tai perehdytyksiin? Oliko
koulutukseen paasy mutkatonta?

19. Ovatko koulutusten opetustyylit sinulle suotuisia ja tukevatko ne oppimis-
tasi? Mita opetustyyleja suosit? (opittavan asian lukeminen, luennot, kay-
tannon kautta yms. jne.)

20.Kuinka nopeasti padaset kayttamaan uusia opittuja asioita? Paasetkd opet-
tamaan muille opittuja asioita?

21.Haluaisitko enemman tukea uusien asioiden kayttbonotossa kaytannossa

ja kenelta?
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Tyo6n suorittaminen
22.Saatko mielestasi tarpeeksi tukea ja apua tyontekoon? Erittele lyhyesti
minkalaista ja mihin tarvitset konkreettisesti apua/tukea (tyovalineisiin, oh-
jelmiin jne.)?
23.Milla tavalla organisaatiosi on kiinnittanyt huomiota ikaantyneisiin (yli 55-
vuotiaat) tyontekijéihin? (palvelusvuosilisat, ikdantyvien vapaat, ikédkeskus-

telut, ikaohjelmat jne.)

Elékkeelle siirtymisesta

24.Minka ikaisena olet tamanhetkisten tietojen perusteella jAdmassa elak-
keelle? Oletko jo aloittanut elékejarjestelyt eri tahojen kanssa?

25. Mitka asiat ovat vaikuttaneet paatokseesi jaada tietyn ikaisena elakkeelle?

26.0nko sinulla jo suunnitelmia elakepaiville?

27.0lisiko sinulla kiinnostusta toimia asiantuntijana esim. mentorina lyhenne-
tylla tybajalla/osa-aikaisesti elakkeelle siirtymisesi jalkeen?

28.Mika saisi sinut jatkamaan tydelamassa yli elakeian?
29.Vapaasana: sinun toiveesi tai kehitysideat asioihin, joihin toivoisit tydnanta-

jasi kiinnittdvan enemman huomiota ennen tydntekijoiden elékkeelle siirty-

mista?

Kiitos vastauksista ja ajastal



Taulukko 3. Henkinen jaksaminen: edistavat tekijat.
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Kysymykset:

Yleisesti

Tyokykya nostavat tekijat

Vointi ja mieliala

-paaséaantoisesti hyvilla mielin 9/11
-vaihtelevalla mielin:1/11
- neutraali 1/11

-perheen tuki
-innostuneisuus

-tydn uudelleen mitoitus
-tydpaikkana kiva tulla
-uudet projektit

-haasteet

-jokainen péiva tuo jotain
uutta

-tydkyky kunnossa

Tyon miellyttavyys

-paaséaantoisesti mielekasta tyota 9/11
-kaavamaista 1/11
-jatkuvaa muutosta 1/11

-lisa projektit

-téiden valinnan vapaus
-tyon vaihtelevuus
-muutokset

-uusien asioiden kehittely
-uusien tydtapojen hakeminen
-muiden auttaminen
-viihtyvyys lisdéantyy

Tyon haasteelli-

-sopivan haasteellista tyta 8/11
-kaipaa liséa haastetta2/11

-muutokset tervetulleita
-huoli irtisanoutumisista

-tuki esimiehelté ja tiimilté
-pieni paine ja tekeminen

suus -hiukan liikaa haastettal/11 -perehdyttaminen -monipuolisuus
-koulutus ja suunnittelu
B) sopivasti: 8,5/11 -uudistumisesta pidetaan -heti mukaan uudistuksiin,
Tyomaara C) likaa: 1,5/11 - uteliaisuus ja kokeileva ettei tipu kyydista

D) sopivasti, mutta aika ei riitd 1/11

Tydsta palautu-
minen

-Tallé hetkella kaikki palautuvat ja
aika siihen riittéa 11/11

-likunta
-luonto
-mokkeily
-riittéva uni

-opittu ottamaan oma
aika
-kyky ottaa oma aika

Tyon vaikuttamisen
mahdollisuudet

-tyohon voi vaikuttaa ja ollaan
tyytyvaisia nykyisiin mahdollisuuksiin 11/11
- raportointi kiinte&, johon ei voi vaikuttaa

-oman kosketuksen nakyminen
-itsendinen ty®

-tydpaivan itsendinen suunnittelu
- tybtehtavien ja tapaamisten

-turvallinen olo
-joustavuus

-tydaikaan vaikuttaminen
-tyfparin saaminen

Ty®6ilmapiiri

-suurin osa tyytyvaisia tydilmapiiriin 9/11
-tasaisen paksu: ei motivoi ja/tai arvosta 2/11

-omatoiminen sopiminen

-pitkéat tydsuhteet

-arvostava

-motivoiva ja innostava vapaa ilmapiiri
-tydtiimin menestyminen motivoi

-luottamus tiimiin
-laitetaan apu kiertamaan
-kehittyminen tiiminé

Tyoyhteison tuki

-jokainen haastateltava koki saavansa
tukea ja apua tarvittaessa 11/11

-tydvalineet ja ohjelmat
-ihan mihin vaan
-itseohjautuva tiimi

- tietotekninentuki: 1C
-apu ja tuki uusiin asioihin

-hyva keskusteluyhteys
-yhteiséllisyys
-ulkopuolinen apu
-ryhmétydskentely

Esimiehen tuki

-kokee saavansa tarvittaessa apua ja/tai
tukea esimiehelta 10/11
- ei koe, etta tarvitsee/ei ole hakenut 1/11

-hyvéksynté asioille
-tarjoaa apua

- apua ja tukea tyotehtaviin
-teknista tukea

-henkistéa tukea tyohon
-kuuntelee

-ohjaa mista tietoa saa
-puskurina hankalissa tilanteissa
eri suurta tarvetta ydintydn avulle

Organisaation
ikdmyonteisyys

-tyopaikka on ikamyonteinen ja ei ole
kokenut ikasyrjintdd organisaatiossa 11/11

-hyva yhteishenki

-samanarvoisuus

-kaiken ikaisia tyontekijoita
-kannustetaan tydurien jatkoon
-hyvat tekijat ikakkaita
-ymmarretty tiedon ja taidon olevan
korkeammassa ikéluokassa

-ihmisten ik& ei nay

-ei lokerointia

-kokemusta arvostetaan
-kokee olevansa hyoddyksi
-monimuotoisuus
-arvostetaan uutta ja vanhaa




Taulukko 4. Henkinen jaksaminen: laskevat tekijat
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Kysymykset:

Tyokykyé laskevat tekijéat

Haastateltavien kehitystoiveet

Vointi ja mieliala

-viikon aloitus
-epavarmuus uudesta tydnkuvasta

-isot muutokset -vasynyt olo
-korona -aiempi huono perehdytys
-stressi kummittelee taustalla

Tyon miellyttévyys

-ei aikaa kehittamiselle

-jatkuva muutos

-sijaistukset (ei omaan tydkuvaan liittyvat)
-ei synnyt kehitysideoita

-lisdé mittareita, joilla
seurata kannattavuutta
ja yksikon tehokkuutta

Tyon haasteelli-

-hankalat asiakaskohtaamiset
-haasteelliset kohteet

-koulutusta vuorovaikutukseen
-my0s kiireetonta aikaa ika

suus -keskeytykset huomioiden
-ruuhkautuminen (tilapéisyys)
-kausittaiset vaihtelut

Tybméaara -jatkosta ei tieda

Ty0Osté palautu-
minen

-joskus ei riittanyt
-jos arkena jaa palautuminen
vajaaksi, se tasataan viikonloppuna

Tyon vaikuttamisen
mahdollisuudet

-nopeus stressaavaa

-kunnollinen tiimitydskentely puuttuu,
lis&a tiimiytymisté aivoriihi& varten

-viihtyvyys puuttuu eli yhteiséllisyy -ty6taidot eritasoisia,
-yhdessé asioihin porautuminen/ mika vaikuttaa ilmapiiriin

- kehittamista ja tiimien yhteisollisyytta
- paikallinen johtaminen vaatii

Tyoilmapiiri kehittdminen puuttuu kehittamista eli liséd koulutusta/
-arvostus puuttuu ohjausta
-tieto ei kulje
-ei hallitse tietotekniikkaa -muutot eivat toimi

Tydyhteison tuki -huoli alaisten toiden riittavyydesta -tyovalineiden hankinnat takkuilevat

-tyOvaiheet monimutkaisia

Esimiehen tuki

- kiireinen esimies, apu kenties
nopeammin muualta

-omat taidot korkeammalla
-jos on toissa ja paikalla

Organisaation
ikamyonteisyys

-huoli tulevasta, kun ei ole nuorempia
tydkavereita ja paljon eléakoitymisia
tulossa




Kehityskeskustelulomake: Tyokaarimalli

Eri-ikaisten tydkykya ja tydssé onnistu-
mista tyburan kaikissa vaiheissa rakenne-
taan hyvalla johtamisella ja jaetulla vas-
tuunotolla. Tama edellyttdd esimiesten
tietoisuuden lisaantymista eri-ikaisten tar-
peista ja tyontekijéiden sitoutumista oman
osaamisen ja tyokyvyn yllapitamiseen. Yh-
teisen ymmarryksen aikaansaamiseksi tar-
vitaan keskustelua ja konkreettisten toi-
menpiteiden yhteista suunnittelua.

TyoOkaarikeskustelulomake on tytkalu toi-
menpiteiden laatimiseksi /suunnittele-

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisé ja tybolot

Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky
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miseksi. Tytkaarikeskustelussa tarkastelussa on ty6, jota henkild tekee. Pohti-
kaa tyontekijan tuen tarvetta niin tydn vaatimusten kuin voimavarojen
nakokulmasta. Kiinnittdk&a huomiota myads tydntekijan motivaatioon ja siihen

vaikuttaviin tekijoihin.

Pohtikaa seuraavien kysymysten avulla, miten tyontekijan tyokykya voidaan yl-

lapitaa ja tukea tyopaikalla:
Kerros 1:

Kuinka kuormittavaksi fyysisesti ja henkisesti koet tydsi?

Millaisia muutostarpeita sinulla on liittyen eri ty6tehtaviin, -vaiheisiin ja/tai -jar-

jestelyihin?

Kerros 2:

Saatko tyostasi tarpeeksi palautetta? Onko palautteenantokanava sinulle oi-

kea?

Tarvitseeko osaamisesi kehittdmista nykyisessa tydssasi? Enté tulevaisuu-

dessa?

Miten haluaisit kehittdd ammattitaitoasi? Miten haluaisit jakaa osaamistasi?
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KERROS 3:

Millaisia ty6hon liittyvia tavoitteita sinulla on? Miten ndma toteutuvat nykyisessa
tyotehtavassasi?

Mitk&a asiat motivoivat sinua tyéssasi? Miten sinulle tarkeita asioita voisi lisata

tyohosi?

KERROQOS 4:

Miten tydolot, kuten tydymparisto ja tyokalut tms. vaikuttavat tydssé suoriutumi-

seen?

Miten tydyhteist vaikuttaa tydsi tekemiseen?

Minkélaista tukea toivoisit esimieheltasi?

Tyokykyyn vaikuttaa myds tyon ja tyon ulkopuolisen elaméan yhteensovittami-
nen. Tama tarkoittaa perheeseen ja vapaa-aikaan liittyvia asioita. Miten tyon ja
muun elaman yhteensovittaminen talla hetkella onnistuu? Miten tasapai-

noa pystyisi parantamaan?

Tybkaaren aikana tyontekija kay lapi useita siirtymid, joissa tuen tarve vaihtelee.

SHRTYMA Tyoeldmaan Tyoroolin Hoiva- Tyokyvyn Tyouran Elakkeelle
kiinnittyminen muutokset vastuut muutokset tienhaarat siirtyminen

© TYOTERVEYSLAITOS
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Mika tai mitka siirtymat ovat sinulle ajankohtaisia nyt? Enta lahitulevaisuu-

dessa?

Minkélaisia suunnitelmia tai toiveita sinulla on tdhan tydkaaren vaiheeseen liit-

tyen? Minkéalaista tukea tarvitset tassa tilanteessa?

Lopuksi pohtikaa yhdessa mihin asioihin on tyokyvyn ja tydssa onnistumisen
kannalta tarke&a kiinnittd& huomiota. Kirjatkaa tahan tarkeysjarjestyksessa 1-3

tarkeinta toimenpidetta, joita lahdetaan toteuttamaan:

Tavoite Kuka vastuussa? Tavoiteaikataulu Toteuttamispaiva

lahde: Tyoterveyslaitos

https://tyokaari.fi/wp-content/uploads/2018/11/tyokaari-kantaa-tyokaarikeskustelulomake.pdf



