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THVISTELMA

Ikaohjelmilla pyritaan vaikuttamaan tyohyvinvointiin tyopaikoilla. Tassa opin-
naytetydssa tutkittiin tydpaikoilla olemassa olevia ikdohjelmia ja lahella elake-
ik&& olevien tyontekijoiden kokemuksia niista. Tutkimusongelmaksi muodostui
erilaisten hyvien kaytanteiden Ioytaminen yritysten ikdohjelmista. Taman tutki-
mustiedon tavoitteena on tutkia miten eldkeikaa lahestyvat tyontekijat ovat ko-
keneet ikdohjelmat, ja mita hyvia kaytanteita ikdohjelmat sisaltavat. Tama tut-
kimus on yksi osa Terveena elakkeella-hankkeen yhteiskunnallisen markki-
noinnin ideointia. Hankkeen tarve rajasi tutkimuksen kohderyhméaksi 60—65-
vuotiaat. Tutkimukseen osallistui kaksi organisaatioita.

Tutkimus toteutettiin kayttamalla sekd maarallista ettd laadullista tutkimusme-
todia. Maarallinen tutkimus muodostui Webropol-kyselysta, jonka vastaukset
antoivat maarallisesti runsaasti tietoa. Teemahaastatteluiden avulla tietoa ja
ymmarrysta yksildiden kokemuksista pystyttiin syventamaan ja tarkentamaan.

Tulokset osoittivat ikédohjelmien ja niiden siséltdjen olevan vieras kasite suu-
relle osalle tyontekijoitéa. Tyopaikoilla on kaytdssad monia ikdohjelmien ele-
mentteja, kuten kehityskeskustelut, tydn keventaminen, likuntaan kannustami-
nen lilkuntasetelein seké terveystarkistukset, ja ndma koettiin hyviksi tydhyvin-
vointia yllapitaviksi kaytanteiksi. Tutkimuksesta selvisi tydntekijdiden toivovan
eniten ikaohjelmalta tydn joustavuutta ja omien tarpeiden huomioimista, elake-
suunnitelmaa seka tukea terveyden edistamiseen. Myds mentorointi tuli esille
toiveena hiljaisen tiedon siirtoa ja eldkkeelle jaamista helpottavana kaytan-
teena.

Tuloksien perusteella ikdohjelmat koetaan tarpeellisiksi ja niisséa esiintyvia ele-
mentteja kaivataan tyopaikoille. Ikaohjelmien uskotaan selkeyttavan seka
tyontekijoille etta esimiehille sitd, millaista tukea on elédkeian lahestyessa mah-
dollista saada ja saattavan toimintatavat kaikille tietoon ja tarjolle.

Asiasanat: tyohyvinvointi, ikaantynyt, Ikdohjelma, eldkkeelle siirtyminen
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ABSTACT

This thesis researched existing age programs at workplaces and how workers
close to retiring experience them. The objective of the thesis was to find and
recognise good practises in age programs in order to manage and increase
the wellbeing at work for workers close to retirement. The target age group
was 60-65 years old and two organizations took part in this research.

This thesis used two research methods: quantitative and qualitative. Quantita-
tive was a Webropol-survey that produced a large amount of information.
Qualitative research was done by a themed interview which produced deeper
and specific information about people’s thoughts and experiences.

The results showed how age programs and what they included were very ab-
stract to most people at workplaces. Organizations used many elements of
age program such as development discussions, relieving the workload, en-
couragement to exercising by vouchers and health check-ups. These were ex-
perienced as good practises to maintain their wellbeing. The workers wish the
most from age programs flexibility and that their individual needs are taken
into account. They also wished to have a retirement plan and to have support
for maintaining health. Mentoring was brought up being a good practice that
would make it possible to pass silent knowledge forward and as a way to
make it easier to adjust to retirement.

Based on the results, elements of age programs are needed and longed for at
workplaces. Age programs are believed to clarify to both workers and supervi-
sors what kind of support is available for workers. Also, a written age program
plan would make it available for everyone and everyone would know what
they are entitled to.

Keywords: wellbeing at work, elderly, age program, retiring
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1 JOHDANTO

Ikaantyvien tydssdjaksamiseen ja tyollisyyteen vaikuttamisen tarkeyteen on
herétty jo vuosia sitten. Tyo6ikaisten maara vahenee. Vuonna 2020 65-vuoti-
aita tai vanhempia oli suomalaisista jo viidesosa (Jabe 2015, 79). Luonnolli-
sesti tama tarkoittaa, etta ikaantyvien tydssajaksaminen ja tybhyvinvointi nou-
sevat entista tarkeammiksi aspekteiksi. Tyohyvinvointiin panostaminen edes-

auttaa ja motivoi jatkamaan tyossa. (STM 2020.)

Suomessa toimi Kansallinen lkdohjelma vuosina 1998-2002. Ik&ohjelma, jolla
pyrittiin vaikuttamaan tyontekijan tyokykyyn, terveyden sailyttamiseen ja
tydssa jaksamiseen. Vuonna 2019 Paaministeri Marinin hallitus jatkoi Rinteen
hallitusohjelmalla, jossa yhdeksi tavoitteeksi on nimetty ikaystavallisyyden
edistaminen. Suunnitelmana on muun muassa poikkihallinnollisen Ik&ohjel-
man laatiminen yhteisty6ssa eri ministerididen, kuntien, kolmannen sektorin ja

muiden tahojen kanssa. (Valtioneuvosto 2019.)

MydOs maailmalla on panostettu ty6hyvinvointiin. Euroopan tyoterveys- ja tyo-
turvallisuusvirasto EU-OSHA on jarjestanyt Terveellinen ty6kampanjoita Eu-
roopassa jo vuodesta 2000 lahtien. Esimerkiksi vuosina 2016—2017 kampan-
joitiin turvallisten ja terveellisten tydolojen puolesta tydikaisten ikaantymisen ja
elakeian nousun vuoksi. Tana vuonna alkanut kampanja keskittyy tyoperais-
ten tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkaisyyn. (Euroopan tyoterveys- ja tyotur-

vallisuusvirasto 2020.)

Ikdohjelmilla on mahdollisuus vastata ikaantyvien tarpeisiin tytéelamassa ja
auttaa yllapitamaan hyvinvointia. Positiivista terveyskayttaytymista vahvistavat
toimintatavat tai interventiot negatiivisista tavoista luopumiseen auttavat tyon-
tekijdd jaksamaan viimeiset vuodet ja siirtymaan toivottavasti terveené elak-
keelle. Tdman vuoksi on tarkeaa loytda ne ihmiset, joiden terveyskayttaytymi-
nen tuo mukanaan negatiivisia vaikutuksia, jotta heidan tyokykyaén voidaan
vahvistaa ja valmistella heita elakditymisen mukana tuleviin muutoksiin
(XAMK s.a.).
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Suunnitelmalliset ik&ohjelmat eivat kuitenkaan ole itsestaanselvyys kaikissa
yrityksissa. Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu toteuttaa Terveena elak-
keella-hanketta vuosina 2019-2021. Hankkeen tavoitteena on kehittaa ja to-
teuttaa malli elakkeelle siirtyvien henkildiden positiivista terveyskayttaytymista
yllapitavista tai positiivista muutosta tuottavista interventioista yhteiskunnalli-
sen markkinoinnin avulla (XAMK s.a.). Interventiot epasuotuisaan terveyskayt-
taytymiseen seka hyvia terveyskayttaytymistapoja vahvistavat kayténteet tyo-

paikoilla vaikuttavat positiivisesti elakkeelle siirtymisen murroksessa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda tyontekijoiden kokemuksia
tyopaikkojensa ikdohjelmista ja l6ytaa toimintatapoja, joilla organisaatiot tuke-
vat tyontekijoiden viimeisten tydvuosien hyvinvointia. Tavoitteena on koke-
muksien perusteella tunnistaa toimivat, hyvat kaytannaét, jotka edesauttavat
tyossajaksamista viimeisina tydvuosina ja valmistavat henkil6a siirtymisessa
elakkeelle. Nama tulokset voivat auttaa opinnaytetyon toimeksiantajan Kaak-
kois-Suomen ammattikorkeakoulun Terveena elékkeella -hankkeen interven-

tiomallin kehittamisessa.

Ikdohjelmien toimivuuden kartoittamiseksi laadittiin Webropol-kysely Haminan
kaupungin seka Lumonin 60-65 -vuotiaille tyontekijdille. Kyselyn aihealueina
olivat taustatietojen lisaksi terveys, tydolot ja ikdohjelma. Kyselyihin vastan-
neilla oli mahdollisuus ilmoittaa halukkuuteensa syvempaan teemahaastatte-
luun. Haastatteluun ilmoittautui kolme, joista kaksi antoivat haastattelun.
Haastattelujen keskeisiksi teemoiksi valittiin Ikdohjelman siséltd, yli 60-vuotiai-

den huomioiminen tydorganisaatiossa seka ikajohtaminen.

2 IKAANTYMISEN TUOMAT MUUTOKSET

Ihmisen terveydesséa, toimintakyvysséd, osaamisessa ja asenteissa tapahtuu
muutoksia 45-vuoden jalkeen, joihin vaikuttavat muun muassa perima ja elin-
tavat. 50-vuotiaana ihmiselld on keskimaarin yksi sairaus. Yleensa joko tuki- ja
likuntaelinsairaus, verenkiertoelimiston sairaus tai mielenterveyden sairaus.
60-vuotiaana sairauksia on jo keskimaarin kaksi. (Ilmarinen & Mertanen 2005,
17-18.)
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Ikdantyminen on elamanhallintaa, jossa elamantavat ovat merkittavassa roo-
lissa. Tupakoimattomuus, ravitsemus, uni ja liikunta, alkoholin kohtuukaytto ja
painonhallinta edistavat terveyden yllapitamista. lk&antyessa paino voi nousta
johtuen osittain hormonaalisista syista seka siita, etta ruokailutottumukset py-
syvat ennallaan, vaikka liikunta vahenee. On tutkittu, etta liikkunnalla on suora
vaikutus terveyteen ja toimintakykyyn. Keski-ikaisena aloitettu liikuntaharras-
tus on suorassa yhteydessa toimintakykyyn vanhemmalla ialla. (Jabe 2015,
74-75.)

Julkusen & Parnasen (2005) tekemassa tutkimuksessa kuusikymppiset tyos-
sakayvat eivat pitaneet itsedan ikdantyneind, vanhoina tai periksi antaneina, ja
tuskin kukaan heista oli vakavasti uupunut diagnostisessa mielessa. Silti he
tunnistivat itsessdan energian ja motivaation hiipumista. Heidan yleisin ja yh-
distavin kokemuksensa oli uudenlainen fyysinen vasymys ja kokemus siit&,
ettei ollut endd sama kuin nuorena ja jaksaminen ei ollut end& samalla tasolla.
Fyysinen vasymys nakyi siing, etta kun tyopaivan pyrki tekemaan taysilla, sen
jalkeen piti kayda pitkékseen ennen kuin jaksoi jatkaa paivaa. Toisin kuin nuo-
rempana, jolloin jaksoi kaikenlaista, hoitaa lapsia ja kotia, rakentaa taloa ja
harrastaa. Nyt elama oli kapeutunut tyon ja siitéa palautumisen ymparille. Fyy-
sisen vasymyksen ohella kuusikymppiset kuvasivat motivaation ja innostuksen
hiipumista, tiettya luopumisen tunnetta, jolloin koetaan, ettei uutta tarvitse

enéda oppia.

Kuusikymppisena moni on suunnitellut, mita toivoo ja aikoo tehda eléakkeella.
Jaben (2015, 47-49) teoksessa heratelldadn ajatusta siita, kuinka elakeian la-
hestyminen on uusi mahdollisuus, jos ei jaa toistamaan itseaan liiaksi ja van-
henemaan ennen aikojaan. Elama on ikuista oppimista. Vanhoista urista irti

paastaminen ja uusien asioiden oppiminen pitavat mielen virkeéana ja kiinnos-

tus ymparoivadn maailmaan heraa.

Yhteis6 muodostaa yksilolle olemassaolon edellytykset. Itsetunto rakentuu ja
vahvistuu yhteis6ssa suhteessa muihin kanssaihmisiin, jota positiivinen pa-
laute ruokkii. Sosiaalinen tuki auttaa selviamaan elaman tuomista paineista ja

jaksamaan tydssa. (Rauramo 2020,104-105.)
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Mitd enemman elaménkokemusta ihmiselle on ehtinyt kertyd, on hanella ollut
tilaisuuksia oppia itsestaan sek& muista ihmisistéa. Ihmisen ollessa sinut it-
sensa kanssa on hanen helpompi hyvaksya muut ihmiset sellaisena kuin he
ovat. lkdantyessa muiden huomioon ottaminen seka kyky tulla toimeen erilais-
ten ihmisten kanssa vahvistuu. Yhdeksi vahvuudeksi voidaan lukea kokemuk-
sen tuoma uskottavuus. (Lundell ym. 2011, 257.)

3  TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvoinnin kasite on paitsi hyvin subjektiivinen kokemus, myds aikaan ja
kulttuuriin sidottu. 1900-luvun alkupuolella tydhyvinvointi k&sitettiin tydntekijoi-
den suojeluksi fyysisesti vahingoittavilta tekijoilta, kun taas nykyaikana tyohy-
vinvointi liitetaén vahvasti psykososiaalisiin tekijoihin, eli tyon sisaltoon, jarjes-
telyihin seka tydyhteistn sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin tekijoihin. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 28-30.) Ty6hyvinvoinnin tila vaihtelee sen mukaan,
kuinka tasapainossa tydssa ilmenevat kuormitus- ja voimavaratekijat ovat.
Naissa tekijoissa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tasapainoon. (Puttonen
ym. 2016, 6.)

TyobyhteisO on psykososiaalinen toimintaymparistd. Se voi parhaimmillaan toi-
mia voimavarana tai pahimmillaan kuormittaa niin, etta ihminen uupuu. Tahan
vaikuttavat tyon sisaltd, vastuunjako, organisaation kulttuuri, normit, arvot
seka tyoilmapiiri ja sosiaaliset kontaktit. (Karjalainen 2020, 37.) Hyvassa tyo-
yhteistssa on luottamusta. Luottamus johtaa avoimuuteen ja tydyhteison tii-
viyteen, mika vaikuttaa tiedonkulkuun, mielipiteiden vaihtoon seka erilaisuu-

den arvostamiseen. (Rauramo 2012,109-111.)

Tavat tehda toitéa ovat muuttuneet ja muuttuvat jatkuvasti. Muutokset voivat
saada tyontekijat miettimaan omaa ja tydyhteison selviamista ja luoda turvat-
tomuuden tunnetta (Virtanen ym. 2014, 218). Tyontekijoilta ja tydyhteissilta
vaaditaan joustavuutta ja palautumiskykya eli nykytermina resilienssia selvita
ja pysya toimintakykyisind muutosten keskella (Karjalainen 2020, 20.) Vuoden
2018 tybolobarometrista selvisi, etta noin kolmanneksella palkansaajista muu-
tokset olivat vaikuttaneet omaan tyohon. Yleisimmat ndistd muutoksista olivat

uudet tydmenetelmat, tietojarjestelmat ja tyon uudelleen jakaminen. Vuoden
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2019 tulokset paljastavatkin, ettad palkansaajat kokevat tydnteon mielekkyyden

ja ty6halujensa muuttuvan huonompaan suuntaan.

Teknologialla on nykyaikana suuri vaikutus tyéntekoon. Digitaalisuuden kehit-
tyminen on tuonut paljon hyvaa tydskentelytapoihin. Vapaus ja nopeus lisdan-
tyvat, mutta digitaalisuus tuo myo6s haasteita. Informaatioteknologia uudistuu
ja kehittyy vauhdilla. Nykyaikana puhutaan tyon kognitiivisesta kuormituk-
sesta, kun teknologia haastaa oppimiskykya ja aivokapasiteettia. Tyontekija
kohtaa tyOpéaivan aikana loppumattoman informaatio- ja arsyke tulvan eri ka-
navista. Aivot ja muisti ovat koetuksella. (Karjalainen 2020, 21,24; Manka &
Manka 2016,113.) Ikaantyessa tiedonkasittely hidastuu ja tydmuisti tulee her-
kemmaksi hairidille. Tutkimusprofessori Muller Tyoterveyslaitokselta nostaa
kuitenkin esiin ikdantyvien aivojen vahvuuksia; ajattelutaidot paranevat. Pitka-
kestoiseen muistiin on kerdantynyt vuosien aikana arvokasta tietoa ja koke-
musta, ja kyky analysoida, tallettaa ja palauttaa mieleen tietoa vain paranee.
(Van der Meer 2013.)

Digilaitteet ovat mahdollistaneet myds tyénteon kotiin viemisen. Rajat ty6- ja
vapaa-ajan valilla halvenevat. Sdhkoposteihin vastaillaan myds tydajan ulko-
puolella, 75% ylemmistéa toimihenkildista seuraa sahkdpostiaan myoés lomalla
(Karjalainen 2020, 23.) Digitaalisuus on myds vuorovaikutusta. Olemme alati
saatavilla ja yhteydessa omiin verkostoihimme seka loppumattomaan tiedon-
tulvaan. Tama kaikki luo riskin ylikuormittumiselle, se muun muassa lisda
stressia ja vahentaa hallinnan tunnetta eli kaiken kaikkiaan heikentéaa tyohy-
vinvointia (Manka & Manka 2016, 114).

3.1 TyoOhyvinvoinnin portaat

Rauramo (2012) on kehittdnyt mallin tyéhyvinvoinnin portaista. Nama portaat
pohjautuvat Maslow:n tarvehierarkian teoriaan. Maslow (1943) on nimennyt
viisi perustarvetta, jotka alkavat ihmisen fysiologisista tarpeista péattyen it-
sensa toteuttamisen tarpeeseen. Tyohyvinvoinnin portaat kuvaavat ihmisen
perustarpeita suhteessa tyohon ja sita, kuinka ndma tarpeet vaikuttavat moti-

vaatioon.
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Oppiva organisaatio,

5. OSAAMINEN omien edellystysten
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Osaamisen | nsen
hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus. f ynisminen, uuden
i e ¥ ~tiedon tuottaminen,

TYONTEKIJA/YKSILO: Oman tyén hallinta ja estettiset elamykset.

Eettisesti kestavat
arvot, hyvinvointia
4. ARVOSTUS ja tuottavuutta
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja tukeva missio, visio,
strategia, oikeuden-
2 mukainen palkka
ja palkitseminen,
toiminnan arviointi ja
kehittdminen

Yhteishenked tukevat
toimet, tuloksesta ja
henkiléstosta huoleh-
timinen, ulkoinen ja
sisdinen yhteistyo.

Tyon pysyvyys, riittava
toimeentulo, turvalli-
‘nen tyo ja tydymparisto
sekd oikeudenmukai-
nen, tasa-arvoinen
ja yhdenvertainen

tySyhteisd.

Tekijansd mittainen tyd,
joka mahdollistaa virikkei-
sen vapaa-ajan, riittava ja
laadukas ravinto ja liikun-
ta, sairauksien ehkaisy ja
hoito.

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15; Rauramo & Louhevaara 2005)

Alin porras on nimetty terveydeksi. Terveys on hyvinvoinnin perusta ja perus-
tuu toimiin sairauksien ehkaisyksi ja hoidoksi. Tyodterveyshuolto on merkitta-
vassa asemassa talla portaalla. Uhkaavia tekijoita terveydelle tydhyvinvoinnin
nakodkulmasta ovat haitallinen tyokuormitus ja epaterveelliset elintavat kuten
huono ravitsemus, alkoholinkayttd, univaje, tupakointi tai yksipuolinen liikunta.
(Rauramo 2012, 14,16.)
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Toinen porras on turvallisuus. Fyysisesti ja psyykkisesti turvallinen tydympa-
ristd on perusoikeus. Tassa turvallisuus kasittdd myos toimeentulon varmuu-
den. Turvallisuutta heikentéavia tekijoitd ovat tydsuhteeseen liittyva turvatto-

muus, tapaturmat, vakivallan uhka, epaasiallinen kohtelu ja ristiriidat.

Kolmas porras on yhteisollisyys. Jokainen ihminen kaipaa hyvaksyntaa rak-
kautta ja tuntea olevansa tarpeellinen. Inmissuhteet ja toimiva tydyhteis6 ovat
merkittava osa tyossajaksamista. Yhteisollisyytta voi uhata tydpaikalla huono
ilmapiiri tai huono johtaminen seka puutteellinen tiedonkulku. Myds vahaiset
mahdollisuudet vuorovaikutukseen kasvotusten heikentavat yhteisollisyyden

tunnetta.

Yhteisollisyyden jalkeen tulee arvostuksen tarve. Tydyhteistn osoittama ar-
vostus kasvattaa omaa arvostusta itsedan seka tyota kohtaan. Arvostus ja
luottamus ovat kulmakivia sille, etta yksilo kayttdd koko potentiaalista osaa-
mistaan hyodyksi. Nailla on taas yhteys yksilén kokemukseen tyoén merkitysta
ja mielekkyydesta. Arvostuksen kokemisen esteena voi olla palautteen anta-
misen heikkous, palkkaan ja palkitsemiseen liittyvat kysymykset sekd huono

erilaisuuden sietokyky.

Korkein porras on osaaminen (itsensa toteuttaminen). Oman ammattitaidon
kehittdminen ja uuden oppiminen hyodyttaa yksiloa ja organisaatiota. Itsensa
toteuttaminen on itsestaan uusien kykyjen ldytamista, haasteista ja kehittymi-
sesta nauttimista. Hyvinvoinnin kannalta on kuitenkin tarkeaa, etta tyé on sopi-

van haastavaa, muttei kuitenkaan raskasta.

3.2 Tyokyky

Terveys, tyokyky ja elamantilanteet vaihtelevat koko tyduran ajan, jolloin myods
tuen tarpeet ovat erilaisia. Vaikka eri tuen tarpeita seka vahvuuksia ei voi lin-
kittaa tiettyyn ikaan, ne usein liittyvat tiettyihin ik&haarukoihin. (Ty6kykytalo
s.a.) Toimintakyvyn yllapitaminen edellyttaa seka fyysisen, psyykkisen etta so-
siaalisen puolen aktiivista kayttdd. Jos jokin osa-alue passivoituu, se pikkuhil-
jaa heikkenee. Aktiivinen kaikkien sektorien vahvistaminen lisdé pystyvyyden

tunnetta ja vahvistaa yksilon kiinnostusta itsensa kehittamiseen. (Jabe 2015,
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115.) Esimerkiksi ihmisen kyky oppia uutta jatkuu 50-60 ikavuoteen saakka ja
sen jalkeen sailyy ennallaan (Rauramo 2012, 156).

Juhani limarinen on kehittanyt Tyoterveyslaitokselle tydkykytalon, joka kuvaa
tyokykyyn vaikuttavia tekijoita talon muodossa. Tyokykytalo kuvaa tyohyvin-
vointia, joka Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan perustuu neljaan eri kerrok-
seen, jotka kannattelevat toisiaan. Ensimmaisessa kerroksessa ovat terveys
ja toimintakyky, joka sisaltaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn
seka terveyden. Toinen kerros kasittaa elinikaisen oppimisen, silla tydelaméan
vaatimukset ja muutokset ovat korostuneet kaikilla toimialoilla. Kolmannessa
kerroksessa on kyse omien asenteiden vaikutuksesta tyontekoon. Tyokykya
vahvistaa tyon kokeminen sopivan haasteellisena seké mielekkaéana. Elakeian
lahentyessa asenne tybhon voi johtaa ennenaikaiseen tyosta luopumiseen.
Ylin kerros kerros kuvaa tyon johtamista, esimiesten vastuuta ja velvollisuutta

kehittdd seka organisoida tyopaikan tyky-toimintaa.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyByhteisd ja tytolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO LS

D TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 2. Tybkykytalo (Tyoterveyslaitos s.a.)

Alahautala & Huhta (2018, 20) ovat teoksessaan muokanneet tyokykytaloa.
He ovat lisanneet talon sisalle yksilon, jonka sisalla ovat terveys ja toiminta-
kyky, osaaminen, motivaatio, arvot ja asenteet. Ajatus ihmisesta talossa on
yksilonvastuun ja yksil6llisyyden korostaminen. Johtaminen ja tydymparist6

ymparoivat yksilo6a, koska ne vaikuttavat yksiloon kaikilla osa-alueilla.
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Terveys
Toimintakyky
Osaaminen
Motivaatio

Arvot ja asenteet

Kuva 3. Tyokykytalo voidaan ndhda myds ihmisen itsensa sisélla (Alahautala & Huhta
2018, 20)

Fyysisen toimintakyvyn lisdksi psyykkinen hyvinvointi vaikuttaa yha useam-
malla tyokykyyn. Mielenterveysongelmat ovatkin jo tuki- ja liikuntaelinsairauk-
sia yleisempi tyokyvyttdomyyden syy. Hailuodon kunnassa on onnistuttu lyhyen
ajan sisalla vahentdmaan radikaalisti sairauspoissaolojen méaraa puuttumalla
tyon hallinnan tunteeseen vaikuttamiseen. Manka & Manka (2016) maarittele-
vat hallinnan tunteen kokemukseksi siita, kuinka paljon tyéntekijalla on vaikut-
tamismahdollisuuksia ty6tahtiinsa ja tyotehtaviinsa merkittavaksi tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavaksi tekijaksi. Hailuodossa lahihoitajat suunnittelevat itse tyévuo-
rolistansa. Tama lisaa tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta tyohon seka voi va-
hentdd masennusoireita. Lastentarhanopettajille puolestaan on varattu tyon
suunnitteluun tarpeeksi aikaa ja siitd osan saa kayttaa kotona tyoskentelyyn.
Kunnanjohtaja puhuu tydelam&n mielenterveysongelmista. Naihin apu pitaa
Ioytya esimieheltd, ei tyoterveyslaakarista. Tyontekijoita arvostetaan ja kun-

nassa ollaan valmiita joustamaan ja vastaamaan tyontekijoiden tarpeisiin, jotta
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tyontekija pysyisi tydelaméassa. (Miettinen 2020.) Yhteiskunta ja yritykset pyrki-
vat aktiivisesti edistamaan tyokyvyn sailymista eri metodein, mutta ensisijai-

nen vastuu on kuitenkin tyontekijalla itsellaéan (Kauhanen 2016, 27).

3.3 Eriikaiset tybyhteisdssa

Monessa tytyhteisdssa tyoskentelee samanaikaisesti monta ikapolvea. Tyon-
tekijoiden ik&haarukka voi olla laaja, aina 15-vuotiaasta tydelamaan tutustu-
jasta aina 70-vuotiaaseen elakkeella olevaan tyéuran jatkajaan. Tydyhtei-
sossa voi tyoskennelld parhaillaan henkil6t, joilla ikderoa 55 vuotta. Heidan ar-
vonsa, osaamisensa, odotuksensa seké terveydentilansa kirjo on laaja ja vaih-
telee elamantilanteen eri vaiheissa. Saman ikéaisetkin ovat keskenaan erilaisia.
(Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 116-117.)

Tyobyhteis0ssa ihmisilla tulevat erilaiset tuen tarpeet sekd vahvuudet esille eri
vaiheissa tyduraa. Esimiesten ikdasenteella seka eri-ikaisten huomioimisella
yksil6llisesti on merkitysta hyvin toimivaan tydyhteis6on (Saarelma-Thiel &
Wallin 2015, 128).

TYOURAN VAIHEITA
[

Tybeldmaan Tydn ja muun eldmén Tydkyvyn Tyburan Konkarina Eldkkeelle
kiinnittyminen yhteensovittaminen muutokset tienhaarat tydyhteisossa siirtyminen

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

ESIMERKKEJA JOHTAMISKAYTANNOSTA

Kuva 4. Tyburan eri vaiheita (Tyo6terveyslaitos s.a.)

Tyo6elaméan alkupaassa nuoren hyva perehdytys tydhon ja tydyhteisdvalmiuk-
siin edesauttaa nuorta kiinnittymaan tyoelamaan. (mts. 123.) Jossain vai-
heessa suurimmalla osalla tydntekijoistd on paljon vastuuta myos tyéelaman
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ulkopuolella esimerkiksi hektinen lapsiperheaika. Tallgin tydntekija saattaa tar-
vita tukea tybelaman ja perhe-elaman yhteensovittamisessa. Tehtavankuvien
paivitys ja tyon joustavuus auttavat tyon sekd muun perhe-elaman yhteenso-

vittamisessa. (mts. 124.)

Elamankulun aikana my6s tyo- ja toimintakyky vaihtelevat. Varhaisella valitta-
misella ja tuen toimintamallilla voidaan ehkaista tai hidastaa tyokyvyn heiken-
tyminen ja auttaa pysymaan tydssa. Tyouran edetessa saatamme tulla tien-
haaraan, jossa muutoksen tydelamassa voi aiheuttaa ulkopuolinen tekija, ku-
ten irtisanominen tai oma sisainen muutoshalu kehittaa itsedén kouluttautu-

malla lisd&, vaihtaa tyotehtavaa tai -paikkaa. (mts.125.)

Tyobyhteison konkareista voidaan kayttaa nimitysta asiantuntija, joilla osaami-
nen pohjautuu laajaan hyvin jdsentyneeseen tietovarantoon, joka on helposti
saatavilla (Lundell ym. 2011, 185.) Kokemusten eli osaamisen jakaminen luo-
vat pohjaa jaetulle asiantuntijuudelle seka yhteisélliselle oppimiselle (mts.189).
Ty6elaman lopussa tapahtuvaa elékkeelle siirtymista voidaan helpottaa erilai-
sin elakoitymissuunnitelmin ja -valmennuksen avulla. Esimiehen kanssa voi-
daan laatia seuraajasuunnitelma, jossa mahdollistetaan hiljaisen tiedon ja ko-
kemuksen jakaminen. Sujuva siirtyminen elékkeelle on henkilon itsensa kuin

tydorganisaation etu. (Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 126.)

Tyo6ura sisaltda eri vaiheita esimerkiksi tyduran alussa olevilla nuorilla tyoko-
kemusta ei ole kertynyt, ja he kaipaavat tukea ja tydnohjausta, kun taas keski-
ikaiset haluavat itse vaikuttaa omaan tyéhonsa ja mahdollisuus kehittdd oman
tyon osaamista lisdd motivaatiota tydntekemiseen. lakkddmmat henkilot koke-
vat tarkeéksi, ettd heidan tydpanostaan arvostetaan tyoyhteistssa, ja etté tyo
vastaa heidan osaamistaan seka voimavarojaan. Kaikille ikaryhmille keskeista

tydssa on arvostava ilmapiiri ja vuorovaikutus. (mts. 120.)

Taman paivan tydelamassa yksi tarkeimmisté asioista tydssa viihtymisen kan-
nalta on hyva tydilmapiiri, jossa esimiehelld on ratkaiseva rooli siin&, millainen
ikdilmasto muodostuu tyoyhteis66n. Esimies vaikuttaa omalla asenteellaan
seka olemuksellaan ikailmastoon. (llmarinen 2006, 151; Jabe 2015, 198.)
Tyobyhteis6ssa korostuvat sosiaalisten taitojen merkitys eli vuorovaikutustai-

dot, omien tunteiden séately seké toisen asemaan asettuminen (Lundell ym.
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2011, 256). Esimiehen esimerkilla tyoyhteison ilmapiiriin ja ikailmastoon voi-
daan vaikuttaa avoimella keskustelulla, mik&a rakentaa ilmapiiria, suuntaa oppi-
miselle seka tuo luovaa jannitettd. Toiminnan pohjalle esimiehen laatimat toi-
mivat pelisdannot seka toimintamallit ovat avainasemassa, etté tyontekijat
paasevat tavoitteisiin sekd kykenevat kanssakaymiseen toistensa kanssa.
(Jabe 2015, 198-199.)

Jatkuva muutos niin tydelamassa kuin teknologiassa haastaa jokaisen tyonte-
kijan reflektoimaan omaa aiempaa osaamistaan seka uskallusta oppia uutta.
Osaamisen merkitys on kaikenikéaisten keskuudessa merkittava (Saarelma-
Thiel & Wallin 2015, 114). Nykyaan ty6elamassa odotetaan monipuolista
osaamista ja parhaista osaajista kilpaillaan (Kaijala & Tolvanen 2020, 91).
Tyobyhteisdssa vanhemmilla tydntekijoilla kertynyt kokemusta ja osaamista
vuosien varrella, joka on kehittanyt ammatillisen kyvyn ennakoida eri tyovai-
heet seka tilanteet (Lundell ym. 2011, 185).

Nuoret ovat innokkaita oppimaan seka motivoituneita kokeilemaan uutta,
mutta kiperissa tilanteissa kokeneemman tyontekijan apu on hyva olla lahella.
Ammatillisen kasvunsa tueksi nuoret tarvitsevat konkareita esikuvikseen seka
roolimalleikseen, joihin samaistua. (mts. 259.) Mentorointi toimii molempiin
suuntiin. On tilanteita, joissa vanhemmat konkarit tarvitsevat nuoren osaa-
mista. TyOyhteisossa yhdessa oppimalla pystytdéan omaksumaan uusia asioita
nopeasti. (Jabe 2015, 180.)

4 HILJAINEN TIETO

Pitkaan tydelaméassa olleelle tydntekijélle kertyy paljon tietoa ja osaamista,
josta kaytetaan nimitysta hiljainen tieto. Se on kokonaisvaltaista, jossa mu-
kana myo0s intuitiota, kykya toimia eri tilanteissa, vaistoa seké oivaltamista.
Naiden ominaisuuksien myo6ta idkkaammista tyontekijoista on kasvanut oman
alansa asiantuntijoita, jotka luovat ja muokkaavat jatkuvasti tietamystaan. Tata
voidaan kutsua hiljaiseksi tiedoksi. (Lundell ym. 2011, 187; Kiviranta 2010,
162-163.)

Asiantuntijoiden kertynyt tieto ja taito kasvavat vuosien saatossa, eivatka

nama ole hetkessa siirrettavid. Tiedon jatkuva jakaminen hyodyttaisi yritysta
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etenkin siina vaiheessa, kun henkilo jaa eldkkeelle. Osaamisvaje pystytaan
peittoamaan palkkaamalla ja perehdyttamalla uusi henkil6, mutta tama vaatii

yrityksiltd aikaa seka rahaa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 184.)

Hiljainen tieto on jokaisen henkilokohtaista paaomaa, joka esimiehen voi olla
vaikea tunnistaa. Se on syvalla ajattelumalleissamme ja tulee esiin toiminnas-
samme eli tavassamme tehda ty6ta automaattisesti. Ty6ta oppii parhaiten te-
kemalla. Vanhempi tyontekija ei valttamatta itsekddn ymmarra oman osaami-
sen arvoa, eikd nadin osaa jakaa sita. (Kiviranta 2010, 162—-163.) Erilaisten
tyontekijoiden tyoskenteleminen yhdessa mahdollistaa osaamisen jakamisen
ja kehittymisen. Mentoroinnin hyddyntaminen onkin lisdantynyt viime aikoina.
(Kaijala & Tolvanen 2020, 91.)

Organisaatiorakenne on saattanut toimia pitkaan samalla tavoin, jolloin yhtei-
set arvot, asenteet ja saannot ovat muokkautuneet vuosien saatossa. Taman-
kaltaista hiljaista tietoa, eli tapaa toimia voi olla hankala muuttaa eivatka van-
hat tyontekijat sita kyseenalaista. (Kiviranta 2010, 170.) Uuden tyontekijan ar-
vot ja ajattelu- seka toimintamallit muokkaantuvat kokeneempien tydntekijoi-
den seurassa (mts. 169).

Poyhian (2017) tutkielman mukaan hiljaisen tiedon jakamiseen tytyhteisossa
vaikutti kokemus arvostuksesta ja luottamuspula. Organisaation ndkdkulmasta
hiljaisen tiedon jakaminen mahdollistui, kun tyéntekijat olivat sitoutuneita ja oi-
kealla tavalla motivoituneita tydhonsa seka kokivat organisaation arvostavan
heidan tydpanostansa. Mahdollistamalla tyontekijoiden keskinaisella vuorovai-

kutuksella, oli merkitysta yksildiden valiselle luottamuksen rakentumiselle.

5 |IKAJOHTAMINEN JA IKAOHJELMAT

Halme (2011, 49) on tutkinut vaitoskirjassaan ikajohtamiskasitetta johtamisen
nakokulmasta, jossa keskeisimpana tuloksena han tiivistaa ikgjohtamisen si-
sallon "tydyhteison eri-ikaisten ihmisten johtamiseksi”. Ikajohtamisella on tar-
koitus huomioida eri ikakaudet, tunnistaa ja kyeta ottamaan huomioon ikaanty-
misen vaikutuksia toimintakykyyn. Se tarkoittaa yksilon elamé&nvaiheisiin liitty-
vien asioiden huomioimista, seké eri- ikaisten vahvuuksiin pohjaavaa mahdol-

lisuuksien hyodyntamista. (TTL s.a.) lkdjohtaminen siséltaa kaytannon toimia,
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jossa esimiehen rooli on osata tuoda jokaisesta tyontekijasta paras esiin (Jabe
2015, 212).

Tyo6hyvinvoinnista huolehtimiseen velvoittaa myos laki. Esimerkiksi yhteistoi-
mintalaki 334/2007 velvoittaa yrityksia, joissa on saanndllisesti vahintaan 30
tyontekijaa henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa, kiinnittdmaan huomiota:

1) ikdantyvien tyontekijoiden erityistarpeisiin;

2) keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla tyéntekijat voisivat tasapainottaa ty6ta ja
perhe-elamaa

3) osatydkykyisten tyéllistdmisen periaatteisiin

4) joustaviin tydaikajarjestelyihin.

Suuri osa organisaatioista kylla huomioi eri-ikdisten tyontekijoidensa tarpeita
eri toimintatavoilla, mutta naita tapoja ei ole kirjattu viralliseen ik&dohjelmaan.
Ikdohjelma on henkildstén voimavarojen johtamisen suunnitelma. Sen sisallon
tulee lahtea tyopaikan omista tarpeista. Kaytanteiden kirjaaminen tekee sen

nakyvaksi ja tasapuoliseksi kaikille tyontekijoille. (TTL s.a.)

Tyoturvallisuuskeskus on julkaissut sdhkoisen tytkaarityokalun tyopaikkojen
ikajohtamisen tueksi. Tama tytkalu auttaa yrityksia kehittdmaan ja toteutta-
maan toimintatapoja sellaisiksi, jotka tukevat tydntekijoita uran alussa, kes-
kelld ja lopussa. Tavoitteena on tydntekijan hyvinvointi ja yrityksen tuottavuus.
Eri-ikaisyys tulisi nahda tydpaikan voimavarana ja nain tunnistaa koko tyéyh-
teisbn vahvuudet. Kaytanndssa on tiedostettava eri kuormitustekijat ja 16ydet-
tava niihin tarvittavat tukitoimet. Saanndllinen avoin keskustelu tyéntekijoiden
kanssa edistaé ikajohtamisen onnistumista myds esimiehen kannalta. Par-
haassa tapauksessa tyontekijat voivat tydskennelld voimavarojensa mukaan

ja mahdollisimman tarkoituksenmukaisessa roolissa. (Andersson ym. 2013.)

Ik&johtamisesta I0ytyy tutkimuksia eri ndkdkulmista ja useissa opinnaytetdissé
on kehitetty ikédohjelmia eri yrityksille. Sandell-Kaukonen (2016) tutki pro gra-
dussaan Vaasan seudun pk -yritysten esimiesten kokemuksia ikdantyvien
tyontekijoiden johtamisesta. Tuloksista selvisi, etta yhdessakaan tutkimuk-
sessa olleissa yrityksissa ei ollut erillista ikdohjelmaa eika ikdantyneille tyonte-

kijdille ollut eri vapauksia suhteessa muihin tyontekijoihin. Kuitenkin suurim-
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massa osassa yrityksissa osattiin tukea ikaantynytta tyontekijaa erilaisin kei-
noin Ikajohtamista ei erikseen ajateltu, vaan kaikkia tyontekijoita johdettiin sa-
malla tavalla. Rantamaen (2019) tutkimus 5 eri sairaanhoitopiirin ikajohtami-
sesta oli samoilla linjoilla, suunnitelmalliset ikdjohtamisen ohjelmat eivat tulleet

esille henkilostosuunnitelmissa.

Ikajohtamisella voi vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin tytelamassa ja tama hy-
vinvointi edesauttaa terveena elakkeelle paasemista. Berger ym. (2005) tutki-
vat sita, miten eldkkeelle jaanti vaikuttaa fyysiseen aktiviteettiin. Tulokset
osoittivat, etta tutkimukseen osallistuneista suurin osa harrasti lilan vahan lii-
kuntaa jaatyaan elékkeelle. Heidan fyysinen aktiivisuutensa ei korvannut
aiemmin toissa suoritettua aktiivista toimintaa. He paatyivat johtopaéattkseen,

etta tyontekijoita tulisi kannustaa liikkumaan jo ennen eldkkeelle jaamista.

Stenholm ym. (2019) tekivat selvityksen koetusta terveydesta ennen ja jalkeen
elakoitymisen kahden kohorttitutkimuksen yhdistelmalla. Suuri enemmisto jul-
kisen puolen tyontekijoista kokivat terveytensa pysyvan hyvana elékkeelle siir-
ryttdessa. Tyontekijoiden huonot kokemukset terveyden tilastaan liittyivéat sel-
vityksen mukaan matalapalkka-ammattiin ja tydperaisiin stressitekijoihin.

5.1 Iké&ohjelmat Suomessa

Emerituspofessori Juhani llmarinen toteaa, (Telma 2018) ettd Suomi oli ika-
johtamisen edellakavijoita vuosina 1997-2002, kun maassamme lanseerattiin
kansallinen ikdohjelma. Ikaohjelman ansiosta onnistuttiin vaikuttamaan asen-
teisiin ja vahentamaan ikasyrjintaa. Sittemmin erityisesti Pohjoismaat seka
Saksa ovat menneet ohi, silla yhden kampanjan vaikutukset ovat halvenneet,
eika viisaus ole valittynyt uusille sukupolville. Suomeen tarvitsisi lanseerata
uusi ikaohjelma. "Vuosituhannen vaihteessa valtio ja kunta olivat hoitaneet

asian yksityista sektoria paremmin. Nyt tilanne on painvastoin.”

Toimivia ikaohjelmia on kaytdssa monessa organisaatiossa. Klassisina esi-
merkkein& toimivat Saarioinen, Abloy, Snellman, Kankaanpaan kaupunki,
Nakkila Group ja Naantalin kaupunki. He kaikki ovat onnistuneet ik&dohjelmil-

laan nostamaan elakkeelle jadmisikaa, minimoimaan tyokyvyttomyyselakkeita
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ja parantamaan tyontekijoidensa hyvinvointia. Yrityksille hy6dyt ovat nayttayty-
neet muun muassa tyourien pitenemisena, motivoituneina tyontekijoina ja tie-

totaidon hallittuna siirtdmisena seuraaville sukupolville. (TTK s.a.)

Sisalahetys ry:n Hoivia hoivakoti kehitti onnistuneesti ikdjohtamistaan laati-
malla projektisuunnitelman ja toteuttamalla sita tyokaarimallin avulla (Tydsuo-
jelu tyopaikalla s.a.). Projektipaallikké Kalliopuska-Janhonen totesi johtoaja-
tuksen olevan, ettd ikd otetaan huomioon, muttei karsinoida ihmisia i&an mu-
kaan. Tarkeinta on l6ytaa ja hyddyntaa jokaisen omat voimavarat. Uudet kay-
tannot on juurrutettava talon tavaksi. Uusiksi kaytanteiksi Hoiviassa on muun
muassa valikoitunut oma tyévuorosuunnittelu ja ergonomiasta huolehtiminen.
Yli 60-vuotiailta kysytaan kehityskeskustelussa, miten heita voitaisiin tukea,
jotta he jaksaisivat elékeikaan saakka. Tyontekijan tarpeiden mukaisesti muu-
toksia pystytaan tekemaan ainakin ty6aikoihin, tyévuoroihin ja tydn fyysiseen

kuormittavuuteen liittyen.

Berner Oy on laatinut oman senioriohjelman, jonka myé6ta vuonna 2014 ela-
koitymisika oli noussut 64,7 ikavuoteen eiké yksikaan tyontekija jaanyt tyoky-
vyttomyyselékkeelle (Kauhanen 2016, 118). Ikaantyvien tyontekijoiden tyohy-
vinvointiohjelmaan eli senioriohjelmaan paasevat 55 vuotta tayttaneet, jolloin
esimiehen kanssa yhdessa laaditaan tydurasuunnitelma, jossa arvioidaan tyo-
tehtavien, tydolosuhteiden seka tydaikajarjestelyjen muutostarvetta. Bernerin
senioriohjelma sisaltaa tyokykyohjelmat, terveystarkistukset seka senioriva-
paat. Seniorivapaita 58—60 - vuotiaille kuuluu viisi tydpaivaa vuodessa ja yli 60
- vuotiaille kahdeksan tyopaivaa. Tyonantajan ehtona on, etta seniorivapaisiin
oikeutettu osallistuu tydnantajan seka tydterveyshuollon jarjestamaan fyysisen
toimintakyvyn yllapitavaan ohjelmaan. Vanhuuselakkeelld on mahdollisuus
tehda Bernerilla sijaisuuksia ilmoittautumalla henkildstépankkiin. (Suomalai-
nen 2013.)

Saarioinen Oy on 2000-luvun alussa ottanut kaytt6on senioriohjelman yli 55 -
vuotiaille tyontekijéille. Vuoteen 2010 mennessa elakkeelle jddmisika oli 61,5
vuotta mik& merkitsi reilun kahden vuoden nousukasvua. Senioriksi hakeutu-
minen on vapaaehtoista, johon jokainen voi halutessaan hakea. Kehityskes-

kusteluissa esimiehen kanssa kaydaan lapi koulutus- ja kuntoutustarpeet seka
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tyorajoitteet. Senioreille pyritaan jarjestamaan erilaisilla tyonjarjestelyilla ke-
vennettya tyota tyouran lopussa ilman etta ansiotaso laskee. Pitkéat palvelus-
vuodet palkitaan 20 vuoden jalkeen ja siitd aina 5 vuoden vélein palveluvuosi-
palkkioina, jonka voi pitdd myds vapaana. Vuorotteluvapaisiin senioreilla etu-
oikeus seka osa-aikaelakkeisiin suhtaudutaan mydnteisesti. Tydhyvinvointia
tuetaan myos omalla ty6éterveyshuollolla, jossa esimerkiksi seniorien fysikaali-

sen hoidon korvaa tyonantaja. (TTK s.a.)

Abloy Oy kehitti ikdAmestariohjelman, jonka myota elakkeellesiirtymisika on
noussut 60 vuodesta 63 vuoteen. IkAmestareiksi paasevat kaikki 55 vuotta
tayttaneet tyontekijat. Ikdohjelmaan kuuluvat kehityskeskustelut esimiehen
kanssa, tyokykya yllapitava toiminta seka ikavapaat. Abloyn oma tyoterveys-
huolto huolehtii tydssa jaksamisesta myos seuraamalla tydtapoja seka -er-
gonomiaa. lkamestareille tarjotaan liikuntatapahtumia esimerkiksi uima- ja pe-
lihallivuorot, erillinen kunto-ohjaus seka tuetusti ohjataan hierontaan. Ika-
vapaata tarjotaan 59-vuotiaasta alkaen, jolloin ylimaaraista vapaata voi saada
viisi paivaa vuodessa ja ne lisaantyvat vuosittain yhdella paivalla. Ikavapaat
edellyttavat, etté henkild osallistuu kuntoarvioon, jossa suoritetaan kuntotesti
kerran vuodessa. Kuntotesti kasittaa kahden kilometrin kavelyn sek& lihaskun-
totestin. Ikdohjelman mydta ikAmestarit ovat kokeneet, ettéa heidan tydpanos-
taan ja osaamistaan arvostetaan, jolloin hiljaisen tiedon ja osaamisen siirtymi-
nen nuoremmille on sujunut luontevasti. IkAmestareilla on perustettu oma ika-
mestariklubi, joka toimii itsendisesti jarjestaen luentotilaisuuksia, patikka- ja te-
atteriretkia seka vierailuja omassa seké vieraissa yrityksissa. Klubin toimin-
taan voivat osallistua myds Abloylta elakkeelle jaaneet henkilot. (TTK s.a.;
Jabe 2015, 145-148.)

Veho on ottanut kaytantéon tyokaarimallin Vantaan hyodtyajoneuvokorjaa-
mossa. Mallissa nahdaan pitkan tyduran muodostavan kaaren, jossa tyonteki-
jan tyotehtavid vaihdetaan seka kehitetaan tarpeen mukaan. Esimiehen vas-
tuulla on oikeanlainen ikajohtaminen mutta jokainen tyontekija on vastuussa
omasta tybkaarestaan. Tama tarkoittaa, ettd tyokykyyn liittyvissa asioissa mo-
lemmilla osapuolilla velvollisuus ja oikeus ottaa puheeksi esimerkiksi kehitys-
keskustelussa. Tyourien pidentamiseksi tydpaikalla pidetdén tyourakeskuste-
luja, tuetaan tyontekijaa tyoaikajarjestelyilla, tydn muokkaamisella seka ter-
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veystarkistuksilla. Tyon jatkuvuuteen sekd kannustavaan, ettd arvostavaan il-
mapiiriin on panostettu kisallimallilla, jossa eri-ikaiset muodostavat tyopareja
seka tiimeja. Toisiaan arvostava ilmapiiri nékyy tyontekijoiden vahaisena vaih-
tuvuutena. (Kauhanen 2016, 119-120.)

5.2 Ikaohjelmat Pohjoismaissa

Ruotsissa Vattenfall Nordic Ab kehitti tydaikamallin yli 57-vuotiaille, joka hou-
kuttelee henkilostod jaksamaan tydssa paremmin mahdollisimman pitkaan.
80-90-100 tybaikamallissa henkilo tydskentelee 80 prosenttia tybajasta ansai-
ten 90 prosentin palkan, samalla sailyttden eldketurvan 100 prosenttisena.
Ohjelma otettiin pilottikayttdon 2003 ja laajemmin kayttoon vuosina 2005-
2006. Ohjelman on todettu nostavan elakkeelle jaamisikaa 5,5 vuodella vuo-
teen 2008 mennessa eli 58,2 ikdvuodesta 63 ikavuoteen. (Mykletun & Furu-
nes, 2011.)

Norjassa ikaantyneiden tyéllisyysaste on korkeampi kuin kansainvalisesti mi-
tattuna. Keskimaarainen tyollisyysluku on 55-64-vuotiailla 59,2% kun taas
Norjassa sama luku on 72,6%. Tukeakseen mahdollisimman pitkien tyourien
jatkumista CSP (Centre for senior policy) jakaa organisaatioille lehtisia, joissa
on esimerkkeja hyvista kaytanteista. Yksi esimerkeistéa on Siemens, joka tyol-
listdd 1800 tyontekijaa Norjassa. Siemensilla on kaytdssa senioreille kaksipor-
taiset kehityskeskustelut, joista ensimmainen on 55-vuotiaana ja toinen tyén-
tekijan taytettyd 60. Keskusteluissa kaydaan lapi vastaavatko tyoolot tyonteki-
jan tarpeisiin ja mietitdédn mahdollisia muutoksia tydoloihin, tai lisdkoulutuksia.
Ennen ensimmaistéa kehityskeskustelua tyontekija kutsutaan kolmipaivaiselle
kurssille, jossa pyritdan innostamaan ikaantyvia tyontekijoita jatkamaan tdissa
mahdollisimman hyvaa tyouraa jatkaen. (Becker ym. 2018, 37-39.) Konkreet-
tisena kannustimena tyontekijan taytettya 60 vuotta Siemens tarjoaa kaytetta-
vaksi kaksi palkallista tuntia viikossa fyysisen kunnon yllapitoon. Lisaksi Sie-
mens tarjoaa 64 ikavuodesta kaksi lisdlomaviikkoa lainmukaisen yhden yli-

maaraisen ian tuoman viikon lisaksi. (mts.39.)

Tanskassa valtio on joutunut puuttumaan ikasyrjintdan tyémarkkinoilla, vaikka
55-64-vuotiaiden tyollisuusasteluku olikin niin korkea kuin 68,9 % vuonna

2017. Valtio on jarjestanyt erilaisia kampanjoita ja yrittanyt saada tyénantajat
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toteuttamaan ikajohtamista ja hyvia toimintatapoja ja kaytant6ja. Valtio on tar-
jonnut naiden toteuttamiseksi myos kaytannon apua. Vuosien 1999 ja 2009
valilla tanskalaisille yrityksille tarjottiin viisi tuntia ilmaista konsultaatioapua ika-
johtamisen kayttoonottoa varten. Tanskassa noin puolet yrityksista toteuttavat
ikajohtamisen kaytanteitd. Naista suosituimmat ovat osa-aikatyoskentely ja
joustava tydaika. (Jensen 2018, 4-6.)

5.3 Hyvat kaytanteet

Hyva kaytanne termin maarittely ei ole yksiselitteista, silla sille ei ole olemassa
yhta selkeda maaritelmaa. Hyvalle tieteelliselle kaytannolle on taas maaritelty
rajat lainsaadannossa ja se on osa tutkimuslaitosten laatujarjestelmaéa (TENK
s.a.). Puhuttaessa hyvasta kaytanteesta tyoelamassa tai terveyden edistami-
sessa ymmarretaan hyva kaytanne yleensa toimintamalliksi, interventioksi,
menetelmaksi tai toimintatavaksi, joka on eettisesti hyvaksyttava, toimiva,
yleistettava ja asiakkaalle hyvaa tuottava (Maki ym. 2018, 10). Tassa tutki-
muksessa tarkoitamme hyvalla kaytanteella sellaisia toimintamalleja ikaohjel-
mien sisalla, jotka tyontekijat ovat kokeneet omaa hyvinvointiaan yllapitaviksi

tai edistaviksi.

Hyvat kaytanteet ovat toimintamalli, joka on koettu hyoddylliseksi myds kan-
sainvalisessa vertailussa. Sita kaytetddn myods kansallisessa kehittamis-
tyossa. Esille nostetut hyvat kaytanteet ovat esimerkkeja, jotka itsessaan in-

nostavat ja toimivat muutoksen lahteena. (Koho 2015, 220.)

Kokemuksia hyvista tydelaman kaytanteista on tehty laajalti. Ylitalon (2018)
tutkimuksesta kavi ilmi, ettd yli 60-vuotiaat pitivat tarkeana tyon pysyvyytta ja
hyvaa tyoilmapiirid. Tyon kuormitusta helpottivat ikavapaat seka yksilotyos-
kentelysta siirtyminen tiimitydoskentelyyn. M&en ja Viitalan (2018) tutkimuksen
mukaan hyvaksi todetut tybhyvinvointikaytanteet tydpaikoilla voidaan jakaa vii-
teen eri kategoriaan, joista ensimmainen on viestinnan sujuvuus eli hyva tie-
donkulku, tyéntekijoiden vaikutusmahdollisuudet tydyhteisdssa, yhteisollisyytta
tukeva toiminta, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistdminen seka organi-
saation toiminta, jossa esimerkiksi hyva johtaminen nahdaan tarkedna osana

tydhyvinvointia.
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5.4 Yhteiskunnallinen markkinointi

Yhteiskunnallisesta markkinoinnista kaytetaan myds termia sosiaalinen mark-
kinointi. Se on prosessi, jonka tavoitteena on kayttaytymisen muutos, josta
hyotyvat yksittaiset ihmiset, yhteiso seké yhteiskunta. Yhteiskunnallinen mark-
kinoinnissa tarjotaan sitd mita ihmiset haluavat ja mista he pitavat ja mika on
helposti saavutettavissa. National Social Marketing Center (NSMC) méaritte-
lee sosiaalisen markkinoinnin seuraavasti: "Sosiaalinen markkinointi on |a-
hestymistapa, johon pohjautuvilla toimenpiteilla pyritddn muuttamaan tai
yllapitamaan ihmisten kayttaytymista siten, ettd se hyodyttad sekd yksi-

loita ettd yhteiskuntaa yleisesti.” (Hopwood ym. 2012, 4-7.)

Toimintatapojen pohdinta ja kehittdminen yhdessa kohderyhman kanssa aut-
taa ldytamaan uusia innovatiivisia keinoja. Yhteiskunnallisessa markkinoin-
nissa kaytetddn monipuolisesti erilaisia menetelmia ja usein niiden yhdistel-
mia. Tiedon lisddmisen tueksi tarvitaan tukea ja ympariston muokkausta.
(Soste 2019.)

Terveena elakkeelld - hankkeessa tuotetaan malli muutosohjelmasta, joka si-
saltdd ehdotuksia interventioista, joilla tuotetaan positiivista muutosta tai ylla-
pidetdan terveyskayttaytymista (XAMK s.a.) Muutosohjelmamallin tuottaminen
edellyttaa kohderyhman ymmarrysta seka nykytilanteen selvitysta. Terveena
Elékkeellda hankkeessa onkin tehty kattava asiakasymmarrys kysely, jonka tie-

tamysta on laajennettu tytpajoilla.

6 TUTKIMUSASETELMA

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Kaakkois-Suomen ammattikorkea-
koulu (XAMK), joka on suomen suurin ammattikorkeakoulu tutkimus- kehitta-
mis- ja innovaatiotoiminnassa (TKI). Tavoitteena on vaikuttaa vahvistamalla
Kymenlaakson seka Etela-Savon elinvoimaisuutta. Yhteistyota tehdaan aktiivi-
sesti eri yritysten kanssa ja toiminta on ty6elamalahtdista. Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoululla on nelja vahvuusaluetta; digitaalinen talous, kestava
hyvinvointi, logistiikka ja merenkulku seka ymparistd, metsé ja energia. Kayn-

nissé olevia hankkeita vuosittain on noin 250. (Tutkimus- ja kehitystoiminta
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s.a.) Terveena Elakkeelld - hanke on yksi monista hankkeista, jossa kohdealu-
eena on Etela-Savo. Tavoitteena on hytdyntaé yhteiskunnallista markkinointia

elakoityvien henkildiden terveyden edistdmiseksi. (XAMK s.a.)

6.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kartoittaa, millaisia ikdohjelmia Suomessa
tyopaikoilla on kayttssa ja miten kayttajat ovat kokeneet niiden toimivan. Tut-
kimusongelmana oli erilaisten hyvien kaytanteiden lIdytaminen yritysten ikaoh-
jelmista. Taman tutkimustiedon tavoitteena oli edesauttaa Terveena elak-
keella-hankkeen yhteiskunnallisen markkinoinnin ideointia tuomalla esiin, mil-
laisia hyvia kaytanteitd ikaohjelmista voidaan tunnistaa. Hankkeen tarve rajasi

tutkimuksemme kohdistumaan vain 60—65-vuotiaisiin.

Teoreettinen viitekehys rakentuu ikaantymisen ja tydhyvinvoinnin kasitteista,
joiden jalkeen avataan ikdjohtamista seka ikaohjelmia; mita ikdohjelmat ovat

ja mita ne sisaltavat.

Tutkimuskysymykset ovat:
- Mita yritysten kaytdssa olevat ikdohjelmat pitavat sisallaan?
- Millaiset kaytanteet koetaan toimiviksi?

- Miten ikdantyneet tydntekijat ovat kokeneet ikdohjelman?

6.2 Tutkimuskohteet

Tutkimuskohteiksi ik&ohjelmien kartoituksen jalkeen valikoituivat Haminan
kaupungin ja Lumon Oy:n 60—65-vuotiaat tyontekijat ja esimiehet. Haminan
kaupunki on vuonna 2009 ottanut ikdohjelman kaytt6é6n ja vuonna 2011 Jo-
hanna Kasari on tehnyt heille kaytdnnén ohjeistuksen ikdjohtamiseen opinnay-
tetyondan. Haminan kaupungilla kysely lahetettiin 116:sta 60—65v tyontekijalle
eri toimialoilta. Lumon Oy on suomalainen vuonna 1978 perustettu parvekejul-
kisivu- ja terassituotteiden myyntiin, valmistukseen ja asennukseen keskittynyt
kansainvalinen konserni. Lumonin yhteyshenkil6iden vastuualueilla kohderyh-
maan kuuluvia tyontekijoita oli 25. Lumon Oy:lla ei ole erillista ikdohjelmaa kir-

jattuna ja kuvattuna, vaan ikdohjelman sisaltdja on sisallytetty tyéhyvinvoin-
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tiohjelmaan. Tutkimuskohteiden eli Haminan kaupungin ja Lumonin tyonteki-
joiden mielipiteet ovat tarkeitd, silla jokaisella tyontekijalla on oma kasityk-

sensda, millainen on hyva ikdohjelma ja mita sen pitaisi sisaltaa.

6.3 Tutkimusmenetelmat ja tutkimusanalyysi

Opinnaytetytssa tutkimusotteena kaytettiin kahta metodia eli triangulaatiota.
Useiden menetelmien kaytolla pyrittiin saamaan kattavasti tutkimustuloksia
seka vahentamaan tutkimuksen luotettavuus seka virhe mahdollisuuksia
(Vilkka 2015, 70). Laadullisella tutkimuksella laajennettiin ja syvennettiin

kvantitatiivisen analyysin numeerisia tuloksia.

Maaréallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa tutkitaan asioita nu-
meerisesti. Talla menetelmalla saadaan vastauksia, kuinka moni ja kuinka pal-
jon — kysymyksiin. Tulokset esitetddn numeroina, mutta niista saatua tietoa
siitd kuinka asiat eroavat tai liittyvat toisiinsa, kuvaillaan sanallisesti. Maaralli-
sen tutkimusta analysoidaan tyypillisesti suorilla jakaumilla seka ristiintaulu-
koinnilla. Suora jakauma tarkoittaa yksiulotteista frekvenssijakaumaa, joka
keskittyy yhden muuttujan ominaisuuksien havainnollistamiseen. Niita kuva-
taan graafisten esitysten seka tunnuslukujen avulla. Ristiintaulukoinnissa tar-
kastellaan samanaikaisesti kahta muuttujaa ja naiden mahdollisia riippuvuus-
suhteita. (Kananen 2008, 41-44.) Taman tutkimuksen kyselylomakkeen tulos-
ten analysoinnissa kaytetadn suoria jakaumia ja tunnuslukuja. Tuloksia esite-
tdan suurimmaksi osin prosentteina seka kerrotaan sanallisesti avointen kysy-

mysten tulokset.

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella pyritaan ymmartamaan tutkittavaa
kohdetta tai ilmiota. Tavoitteena on kuvata ihmisten omien kokemuksien
kautta heidan todellisuuttaan. Ihmisten kuvausten perusteella 16ytyy ne asiat,
jotka ovat heille itselleen merkityksellisia elaméssaan. Laadullisen tutkimuk-
sen piirteisiin kuuluu myds luonnollisuus, jolloin tilannetta ei kontrolloida.
(Vilkka 2015, 118.)

Empiriaosuudessa tutkimusaineisto keréattiin Webropol-kyselylla Lumon Oy:n
seka Haminan kaupungin tyontekijoilta ja esimiehilta (lite 1). Kysely lahetettiin

141 henkil6lle ja siihen vastasi lopulta 73 henkil6d. Vastausprosentti oli siis
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hienot 52 %. Kohdehenkildille l1&hetettiin muistutusviesti muutama paiva ennen
viimeista vastauspaivaa. Webropol-kysely on vaivaton ja kuluton tapa keréata
tietoa ja saada kyselylomake isolle joukolle ihmisia nopeasti. Tulokset saa-

daan suoraan tallennetussa muodossa Webropol-ohjelmaan.

Kysely lahetettiin yrityksien yhteyshenkiltille, jotka edelleen lahettivat kyselyn
tyontekijoille ja esimiehille, jotka ovat 60—65-vuotiaita, eli elakditymassa seu-
raavan viiden vuoden aikana. Yhteyshenkildiden kayttd kyselyn lahettami-
sessa seka kyselyyn vastaaminen anonyymisti varmistivat tietosuojan sailymi-
sen. Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja vastaajien mah-

dollisuus vaikuttaa yhteiskunnallisesti merkittavaan asiaan (liite 2).

Kyselyn lopussa vastaajilla oli mahdollisuus ilmoittaa halukkuutensa osallistua
syventavaan teemahaastatteluun jattamalla yhteystietonsa (liite 3). limoittautu-
neille laitettiin henkilokohtaisesti sdhkodpostia, jossa kerrottiin haastattelun si-
sallosta, kestosta ja mahdollisuus valita heille sopiva haastatteluajankohta.
Haastateltaville lahetettiin ennalta laadittu teemarunko, mika toimi pohjana
keskustelulle (liite 4). Teemarungon tehtava haastattelutilanteessa oli varmis-
taa, etta kaikki asiat tulevat keskustelluksi (Eskola ym. 2018, 43). limoittautu-
neet haastateltiin puolistrukturoidulla haastattelulla puhelimitse. Haastattelun
alussa kerrottiin, ettéa haastattelu nauhoitetaan ja tallennetaan mutta havite-

taan litteroinnin jalkeen.

Teemahaastattelun avulla voitiin syventaa ja tarkentaa kyselyssa jo avattuja
aiheita. Tama haastattelumenetelma sopii erityisesti kokemuksien tutkimiseen,
antaen tietoa tutkimuksen kohteesta. Teemahaastattelua voidaan luonnehtia
puolistrukturoiduksi haastatteluksi, koska siind on ennalta maariteltya raken-
netta enemman kuin avoimessa haastattelussa mutta se on rakenteeltaan
joustavampi kuin strukturoitu eli lomakehaastattelu. (Eskola ym. 2018, 29-30.)
Teemahaastattelussa haastateltavan tulisi saada kokemus siitd, ettd han on
haastattelutilanteessa tasavertaisessa vuorovaikutuksessa. Se antaa haasta-
teltaville tilaa kertoa juuri niitd asioita, jotka he kokevat tarkeiksi ja nain rikas-

tuttaa aineistoa. (Kananen 2014, 70.)

Haastattelut analysoitiin teemoittelun avulla. Teemoittelussa samoihin asioihin

littyvat tiedot kerattiin yhteen ja analysoitiin.
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7 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasittelemme Webropol-kyselyn tulokset aihealueittain. Hami-
nan kaupungin seka Lumon Oy:n tyontekijoistd 141 saivat kyselyn, johon 73

henkil6& vastasivat sovitun ajan puitteissa.

7.1 Taustakysymykset

Taustakysymyksiksi valittiin sukupuoli, ik&, tydskenteleeko henkild julkisella
vai yksityisella sektorilla, tydsuhteen kesto ja ammattinimike. Vastaajista 46 oli
naisia (64%) ja 26 miehia (36%). Vastaajista lahes 82% ilmoitti tydskentele-

vansa julkisella sektorilla ja yksityisella sektorilla tytskenteli 18%.

Valtaosalla vastaajista tydsuhde on kestanyt 26 vuotta tai enemman. 16-25
vuotta tydskennelleita oli 16% ja 6—15 vuotta tydskennelleitd 8%. 3%:lla vas-

taajista tydsuhde oli kestanyt 1-5 vuotta. Tydsuhteen kesto on kuvattuna ku-

vassa 1.
Tyosuhteen kesto
73%
16% o
3% 8%
1-5 VUOTTA 6-15 VUOTTA 16-25 VUOTTA 26< VUOTTA

Kuva 5. Tyontekijoiden tydsuhteen kesto

Alla olevassa kuvassa on kuvattu ikaryhmien muodostumista, jossa suurin ika-
ryhma olivat 61-62-vuotiaat, joita oli 34. Toiseksi suurin oli 59-60-vuotiaiden
ryhma, johon kuului 21 henkiléd. Kolmas ryhma oli 63—64-vuotiaat, joita oli 14.
Pienin ryhma oli 65 vuotta tai sita vanhemmat, tdhan ryhmaan kuului kolme

henkil6d. Yksi vastaaja ei maaritellyt ikaansa tai sukupuoltaan.
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Ika

34

21

14

59-60 61-62 63-64 65-

Kuva 6. Vastaajien ikdjakauma

Kyselyyn vastanneita oli monelta eri alalta ja eri ammattinimikkeilla toimivia.

Laitoshuoltajia, alumiinitydntekij6ita ja rakennustyontekijoita oli 19 kappaletta,
sihteereja 11 ja opettajia kahdeksan. Esimies -tai paallikko -statuksella olevia
oli vastaajista yhdekséan. Muita kyselyyn vastanneiden ammattinimikkeita oli-

vat muun muassa teknikko, insin66ri, kokki seké lastenhoitaja.

7.2 Terveys

Terveys osuudessa vastaajilta tiedusteltiin millaiseksi he kokevat tyotervey-
tensa/tyokykynsa talla hetkella, mitka asiat he kokevat kuormittaviksi tyossa ja
kuinka paljon vastaajilla oli sairaslomapaivia viimeisen vuoden aikana. Liséksi
kysyttiin, kuinka tydssa jaksamista voisi parantaa seké kokeeko henkilo pysty-
vansa tyoskentelemaan tamanhetkisessa tydossaan elékeikaan asti.

Yli puolet (53%) vastaajista koki tydhyvinvointinsa hyvéksi ja jaksavansa suu-
rimmaksi osaksi tydssaan hyvin. Lahes neljannes vastaajista koki jaksavansa
tydssaan erinomaisesti ja 22% vaihtelevasti. Vain yksi vastaaja koki tervey-

tensa/ tyokykynsa heikoksi ja joutuvansa ponnistelemaan selvitakseen tyopai-
vista. Yksikaan vastaaja ei kokenut itseaan tyokyvyttomaksi. Seuraavassa ku-

vassa on kuvattu tyohyvinvoinnin kokeminen tyopaikoilla.
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Koen terveyteni/tyokykyni talla hetkella

ERINOMAINEN, HYVIN, VAIHTELEVA, HEIKKO, JOUDUN  ERITTAIN HEIKKO,
JAKSAN TYOPAIVAN SUURIMMAKSI JAKSAMINEN PONNISTELEMAAN TUNNEN ITSENI
ERITTAIN HYVIN OSAKSI JAKSAN VAIHTELEE SELVITAKSENI TYOKYVYTTOMAKSI
TYOSSANI HYVIN PAIVITTAIN TYOPAIVISTA

Kuva 7. Terveyden/tyokyvyn kokeminen tydssa

lan karttuessa tyon kuormittavuuden kokeminen on subijektiivista. Tyontekijoi-
den tydn kuormitus kuvataan seuraavassa kaaviossa. Tyontekijat valitsivat yh-
desta kolmeen vaihtoehtoa asioista, joiden kokevat kuormittavan heité tyos-

saan.

Asiat, jotka kuormittavat tyossa

KIIRE

TYO ON HENKISESTI
KUORMITTAVAA
TYO ON FYYSISESTI
KUORMITTAVAA

TYOERGONOMIA

PUUTTEET

TYORTURVALLISUUDESSA
SISAILMAONGELMAT
JOKIN MUU, MIKA?

HUONO TYOILMAPIIRI
ESIMIES/TYONJOHTO

Kuva 8. Tyontekijoiden kokema kuormittavuus tydssa
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Ty6ssé eniten kuormittavat tekijat olivat kiire 54% seké tyon henkinen kuormit-
tavuus, 52%. Tyo kuormitti fyysisesti 18% vastaajista. Huono tyo6ilmapiiri, esi-
mies/tydnjohto ja sisdilmaongelmat kuormittivat 9% vastaajista. Avoimeen
vastausvaihtoehtoon kuormittaviksi kyselyyn osallistuneet kertoivat, etta pitkat
tyOpaivat vasyttavat, toisinaan liikkaa ty6ta, jatkuva uusien asioiden ruuhka,
muutokset organisaation toiminnassa, esimiestyon vastuullisuus, téiden va-
hyys, huono johtaminen ja vakivaltainen oppilas. Kolme henkiléa kertoi, ettei

heita kuormita mikaan.

Sairaslomapaivien maaraan vastasi 71 henkiloa. 73% oli ollut sairauslomalla
viimeisen vuoden aikana vain 0-5 paivaa. Kymmenes vastaajista oli ollut 6-10
paivaa, 8% 11-20 paivaa ja 7% 21 paivaa tai enemman. 3% valitsi vaihtoeh-

don en halua vastata.

Tybssdjaksamisen parantamiseen liittyvassa kysymyksessa oli annettu vas-
tausvaihtoehtoja, joiden vaikuttavuutta piti arvioida asteikolla 1-5 1 tarkoitti "ei

vaikutusta”. Alla olevassa kuvassa on kuvattu vastausten jakautuminen.
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Miten tyossajaksamistasi voisi parantaa?

21,88%
18,46%

26,56%

4 Vaikuttaa melko paljon m 5 Vaikuttaa erittain paljon
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Kuva 9. Tyontekijoiden nostamat asiat, jotka kokevat parantavan tydssajaksamista

Tybssédjaksamista eniten parantaviksi toimenpiteiksi vastaajat nostivat tyoer-
gonomiasta huolehtimisen, saanndllisen tyohyvinvointia edistavan toiminnan
seké tyonantajan tarjoamat ty6hyvinvointia edistavat palvelut kuten kulttuuri-
ja liikuntasetelit. Naiden mediaani oli 3 eli vaikuttavat jonkin verran. Kuntoutus
oli arvioitu seuraavaksi vaikuttavammaksi tekijaksi 2,5 mediaanilla. Kaikilla lo-
puilla vaihtoehdoilla kuten ty6ajan lyhentamiselld/osa-aikatydlla, tyénohjauk-
sella, lisdkoulutuksella tai tybkuvan muuttamisella koettiin olevan vahainen

vaikutus.

44 vastaajaa 73:ta koki pystyvansa tyoskentelemaan nykyisessa tydssaan
elakeikdan saakka. 19 henkiloa todennakoisesti pystyy jatkamaan tyéssaan,

E-PASSI)
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kahdeksan ei ole varma, yksi tuskin ja yksi kokee, ettei pysty jatkamaan nykyi-

sessa tyossaan elakeikaan asti.

7.3 Tyobolot

Tyo6paikalla tydolot ja tydon tekeminen voivat olla nopeastikin muuttuvia. Tek-
nologia menee huimaa vauhtia eteenpdin ja uusia tydmalleja pitaisi sisdistaa
nopeallakin aikavalilla. Seuraavassa kysymyksessa haetaan vastausta, kuinka
vastaajat kokevat reagoivan uusiin muutoksiin omassa tyéssaan. Kysymyk-
seen vastasi 71 tyontekijaa, joista 39% koki innostuvansa uusista asioista ja
joka kolmas vastaaja koki lisakoulutukset antoisiksi. Vastaajista 8% epéilevat
kykyjddn omaksua uusia toimintatapoja ja neljannes vastaajista koki muutok-
set stressaaviksi. Kukaan vastaajista ei vastustanut muutoksia. Alla oleva pyl-

vasdiagrammi kuvaa vastaajien reagointia muutoksiin ty6ssa.

Reagoin muutoksiin tyossani

0%

INNOSTUN UUSISTA KOEN EPAILEN KYKYJANI MUUTOKSET VASTUSTAN
ASIOISTA LISAKOULUTUKSET ~ OMAKSUA UUSIA STRESSAAVAT MUUTOKSIA
ANTOISIKSI TOIMINTAPOJA MINUA

Kuva 10. Tyéntekijéiden reagointi muutoksiin tydymparistdssa

Tyo6ilmapiirin on todettu olevan yksi merkittava tekija tyontekijoiden viihtyvyy-
teen seka jaksamiseen tydssa. Seuraava kuva esittaa millaiseksi tyontekijat

kokevat tydilmapiirin tydssaan.
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Tyoilmapiirin kokeminen tyodssa

m 1Eilainkaan  m2Vahan  m 3 Jonkin verran 4 Paljon  m 5 Erittdin paljon
555% i
2,86%
0
37,50%
36,62%
40% 31,88%

28,77%

KANNUSTAVA
HYVA YHTEISTYO
TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

TASA-ARVOINEN KOHTELU
OSAAMISTANI ARVOSTETAAN

TYONTEKIJOIDEN TARPEIDEN HUOMIOIMINEN

Kuva 11. Tyopaikalla vallitseva ilmapiiri tyontekijoiden kokemana

Kokemuksiin tydilmapiirista vaikutti paljon hyva yhteistyd, tasa-arvoinen koh-

telu seka se, etta pystyy vaikuttamaan omaan tyéntekoonsa. Kannustava tydil-
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mapiiri, ty6tekijéiden tarpeiden huomioiminen ja osaamisen arvostaminen vai-
kuttivat jonkin verran. Tydpaikkakiusaamisen vaikuttavuus oli mediaanina ei

lainkaan, mutta kuitenkin 19% oli vastannut sen vaikuttavan vahan.

Alla olevassa pylvasdiagrammissa kuvattu 66 vastaajan valitsemia vaihtoeh-

toja, mita toivovat viimeisilta tyovuosilta. Vaihtoehdoista sai valita useamman.

Toivoisin viimeisilta tyovuosilta

62,50%

34,72% 31,94% 30,56%

25%

il 16,67%
12,50% 11,11% 2,78%

JOKU MUU, MIKA?

MAHDOLLISUUS TYOAJAN
LYHENTAMISEEN
MAHDOLLISUUS VAIHTAA
TYONKUVAA
TYON JATKAMISEN
MAHDOLLISUUS ELAKEIAN
JALKEEN

LISAA VAPAA-AIKAA

ELAIKEIKAAN ASTI

TYONKUORMITTAVUUDEN
VAHENTAMINEN
VAIKUTTAMINEN

OMAN TYONI SUUNNITTELUUN
EN HALUA ERITYISKOHTELUA
SAAN JATKAA SAMASSA TYOSSA

Kuva 12.Tyontekijoiden toive viimeiseilta tydvuosilta ennen eléakoitymista

Viimeisilta tydvuosilta toivottiin ehdottomasti eniten (63%) sitd, etté saa jatkaa
samassa tyossa elakeikdan asti. 35% toivoi tydnkuormittavuuden vahene-
mista ja 32% toivoi voivansa vaikuttaa oman tyén suunnitteluun. Mahdolli-
suutta tydajan lyhentamiseen toivoi joka neljas vastaaja. 17% haluaisi mahdol-
lisuuden jatkaa tyossdan elakeian jalkeen ja 13% haluaisi vaihtaa tyonkuvaa.
11% vastaajista toivoisi lisaa vapaa-aikaa. 31 % vastaajista ei halua erityis-
kohtelua viimeisten tyovuosiensa aikana. Avoimessa vastausvaihtoehdossa

mainittiin parempi tyoterveyshuolto seka normaali tydaika riittéisi.

Viimeisena kysymyksenéa tydolo-osiossa kysyttiin vastaajien mielipidetta, mil-

laisia asioita esimiehelta tarvitaan, jotta tyontekijdiden tyéhyvinvoinnin yll&apité-
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minen huomioitaisiin tyopaikalla. Kysymykseen vastasi 71 henkil6a ja he sai-
vat valita useamman vaihtoehdon. Vastausten lukumaaraksi tuli 293, joista

alla kuva niiden jakaantumisesta

Hyvan johtamisen kriteerit
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Kuva 13. Tyontekijoiden kokemat asiat, joita tarvitaan esimiehelta tyohyvinvoinnin yllapita-

miseksi tyopaikoilla

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin yllapitamisessa koettiin suureksi. Lahes 80%
tyontekijoistd odottavat esimiehelta tasapuolisuutta ja 69% kokevat esimiehen
ihmissuhdetaidot tarkeiksi tydhyvinvoinnin kannalta. My6s oikeudenmukaisuu-
delle (66%), avoimuudelle (63%), tunneélytaidoille (48%) kannustukselle
(46%) ja jAmakkyydelle paatosten teossa (38%) annettiin painoarvoa. Yksi
vastaaja toi esiin luottamisen tyéntekijoiden osaamiseen ja toinen hyvan johta-

misen.

7.4 Ikaohjelma

Ikdohjelma-osuuden alussa oli selitetty, mita ikaohjelma-termilla tarkoitetaan
ja kerrottu, ettéd ikdohjelmaa voidaan toteuttaa yrityksissa jollakin toisella ni-
mell&, kuten tyokaarimalli, tydhyvinvointiohjelma tms. Vastaajista 30% oli tie-
toinen ikdohjelmasta ja 70% ei. 66 vastaajaa 72:sta ei mielestaan ollut osallis-
tunut ikaohjelmaan, kuusi puolestaan oli. Vastaajien ik&ohjelmien tietoisuus on

kuvattu seuraavassa kuvassa.
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Tietoisuus ikaohjelmasta

91,67%

70%

30%

8,33%

TIETOINEN IKAOHJELMASTA IKAOHJELMAAN OSALLISTUNUT

Kylla = En

Kuva 14. Tyontekijoiden tietoisuus ikdohjelmasta

Ainoastaan ikdohjelmaan osallistuneet vastasivat tahan osioon, jossa kysyt-
tiin, miten ikdohjelma on vaikuttanut heidan tyéskentelyynsa tyopaikalla. Vas-
tausten perusteella puolet ik&dohjelmaan osallistuneista kokivat, ettei ikaoh-
jelma ollut vaikuttanut heidén tydskentelyynsa. Vastaajista 33% oli ikdohjel-
man myo6ta huomioineet terveyttddn paremmin ja 17% oli aloittanut harrastuk-

sen vapaa-ajallaan seka jaksoivat paremmin tyossaan.

66 henkilolla oli ikaohjelmaan liittyvia toiveita. Eniten ik&ohjelmilta toivottiin
joustavuutta tydhon (42%), eldakesuunnitelmaa (35%), omien tarpeiden huomi-
oimista (33%), ty6uran suunnittelua (23%). 9% kaipasi tukea tyohon palaami-
seen pitkan sairausloman jalkeen. Valtava enemmisto (64%) toivoi kuitenkin
saavansa enemman tietoa ikdohjelman tarjoamista mahdollisuuksista. Vastaa-
jien omia kehitysideoita olivat esimiesten tunnedélytaitojen kehittaminen seka
mentorina toimiminen. Suurin osa vastaajista (90%) oli sitd mieltad, etta ikéoh-

jelmat pitaisivat tuoda paremmin julki tyopaikalla.

Alla olevasta kuvasta kay ilmi vastanneiden vastausten jakautuminen, millaisia
asioita he toivovat ikdohjelmalta. Eri vaihtoehdoista he pystyivét valitsemaan

useamman.
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Ikdohjelman sisallolta toivotaan

3,03%
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Kuva 15. Vastaajien valinnat asioista, joita he toivoisivat ikdohjelmalta

Kysymykseen, millaisia toimintatapoja tytpaikan ikdohjelma sisaltaa vastasi
41 henkil6d. Kolmannes vastaajista kertoi, ettd kayttssa oli osa-aikatyo

(32%), kehityskeskustelut (27%), kouluttautuminen (20%), terveyden edistami-
sen kannustus eri palkkioin (14%), urakehityksen tukeminen (12%) ja kolmen
vastaajan tydpaikoilla ikapalkkiot. Viidennes (20%) vastaajista vastasi, etteivat

tienneet mita muita tapoja tyopaikan ikdohjelma sisaltaa.

Toimintatavat, joita tyopaikan
ikdohjelma sisaltaa
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Kuva 16. Ty6paikan ik&dohjelman toimintatavat
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Lopuksi kyselyssa vastaajilla oli mahdollisuus jattda aiheeseen liittyvid kom-
mentteja, 15 henkil6a kirjoitti ajatuksiaan. Muutama kirjoitti ihmettelevansa
miksi eivat tieda ikdohjelmasta, onko sita ja miksi siita ei ole tiedotettu. Kaksi
kertoi jatkavansa tytssaan elakeian jalkeen, jos terveys pysyy hyvana. Yksi
vastaaja kertoi toivovansa esimiehia rekrytoidessa kaytettavan soveltuvuus-
testeja. Eras opettaja koki, etta koulumaailmaan pitéisi rakentaa mento-
rointi/tutortoiminta tehtavia, jotta opettajat voisivat siirtyd osaksi tydaikaa toi-
senlaisiin tehtaviin. Myos palkkaus koettiin huonoksi ja tehtavakohtaisia palk-
kioita on vahan tai ne ovat vain symbolisia. Tietotaidon eteenpdin vieminen

huolestutti, kun uusia tyontekijoita ei palkata.

Yksi vastaaja toi ilmi, etta tyopaikka ei tue eika arvosta vanhempia tyonteki-
joita ja heidan ammattitaitoaan. "Vahan sellainen tuntuma, ettd vanhemmista
halutaan eroon mm. palkan alennuksilla!” Toinen kertoi aikovansa irtisanou-

tua, silla ei koe jaksavansa nykyisessa tyossaan elakeikdan saakka.

8 HAASTATTELUT

Tassa luvussa kaydaan lapi haastatteluiden tulokset teemoittain, johon osallis-
tui kaksi haastateltavaa kolmesta. Haastateltaville laitettiin sahkopostin kautta
viestid, jossa he saivat itse paattad haastattelun ajankohdan. Haastattelut teh-
tiin puhelimitse vallitseva koronaviruspandemia huomioiden (covid). Ennen
haastattelua haastateltaville lahetettiin kysymysrunko, jossa teemoina olivat
ikédohjelman sisalto, yli 60-vuotiaiden huomioiminen tydorganisaatiossa sekéa
ikajohtaminen. Nain he pystyivat valmistautumaan haastatteluun seka pohti-
maan omia ajatuksiaan asian tiimoilta. Haastattelut toteutettiin puhelimitse hei-
dan ehdottamana aikanaan ja yksi haastattelu kesti keskimaarin 40 minuuttia.
Haastateltavien yksityisyyden suojan turvaamiseksi tydorganisaatiota ei ni-

metd. Nimeaminen ei toisi mainittavaa lisdarvoa tutkimukselle.

Haastateltavat henkilot A ja B ovat molemmat jdamassa eldkkeelle viiden vuo-
den sisalla. A on tydoskennellyt 35 vuotta ja B 17 vuotta saman tytnantajan
palveluksessa. Toisen haastateltavan tyonkuva on fyysisesti raskasta ja toi-

nen haastateltavista tydskentelee kehitystydssa.
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8.1 Ik&ohjelman sisalto

Kumpikaan haastateltavista ei ollut tietoinen kayttssa olevasta ikaohjelmasta.
Toinen haastateltavista oli tietoinen ikdohjelma systeemista mutta totesi ettei

se nay kaytadnnon tasolla lainkaan. Toinen haastateltava ei ollut kuullut ikdoh-
jelmasta ja kysyessaan esimiehelta ikAohjelmasta, sai kuulla sen olevan sisal-

lytetty tydhyvinvointiin.

Tyo6terveyshuolto toimii osana tyéhyvinvointiohjelmaa ja kattaa kaiken mita ta-
pahtuu tyopaikalla. Haastateltavat kokivat tyoterveyshuollon kokonaisuudes-
saan hyvaksi. Halutessaan tyontekijat voivat pyytaa esimerkiksi kolesteroliar-
von mittausta. Tassa tyontekijan tarvitsee olla itse aktiivinen. A oli tiedustellut
mahdollisuutta kokonaisvaltaiseen terveystarkistukseen ennen elakkeelle
jaantia ”jotta tsekattaisiin, onko kaikki kunnossa". Ikaantyneille ei kuitenkaan
erikseen ole erityisia terveystarkastuksia tarjolla. B:n mielesta terveystarkas-
tus kerran vuodessa on riittdva. B totesi, ettd on lopulta kuitenkin laékarista ja
tydnantajasta kiinni, kuinka tyéntekijan esille tuomiin terveysongelmiin reagoi-

daan.

A ja B kertoivat, etté heilla kehityskeskustelut ovat kaksi kertaa vuodessa. A
oli tahan taysin tyytyvainen, han koki, etta tyopaikan sovitut ja hyvéksi todetut
pelisdannot toimivat, jolloin ei ylimaaraisia keskusteluja ei tarvitse. Keskuste-
luja voi pyytaa useamminkin, rijppuen tuen tarpeesta ja henkilosta itsestaan.
Kehityskeskustelujen tiheyden tarve riippuu B:n mukaa taysin esimiehesta.
Tamanhetkisen esimiehen B kokee helposti lahestyttavaksi, joka kuuntelee
mita tyontekijalla on sanottavaa. Talldin kehityskeskustelu kerran vuodessa
riittdd, koska han pystyy keskustelemaan esimiehensa kanssa paivittain kas-
vokkain. "Parhaita esimiehia ovat ne, jotka ovat olleet pitkaan talossa ja tuo-

tannossa mukana”.

Terveytta edistdvaa toimintaa tarjotaan A:n ja B:n tydpaikoilla tyky-paivien
seka liikuntapassin muodossa. Tyopaikka maksaa passista huomattavan sum-
man ja tyontekija voi itse ostaa puoleen hintaan lisda. B:n tydpaikalla panoste-
taan tyoturvallisuuteen, joka kasittda riskien tunnistamisen -ja hallinnan. "ihan

pienetkin pitaisi ilmoittaa ja sitten niihin puututaan”.



42

8.2 YIi-60 vuotiaiden huomioiminen tyforganisaatiossa

Kummankaan tydorganisaatiossa ei yli 60-vuotiaiden tarpeita ole erikseen
huomioitu, vaan kaikki huomioidaan erillisind yksilGina. A tietaa, etta tyonteki-
jéiden henkisia ja fyysisia tarpeita on huomioitu, jolloin on tehty kevennettyja
ratkaisuja tyon suhteen. A toteaa, etta "Kylla varmasti yritykselta tukea saa,
mutta mulle ei oo tullu kukaan sanomaa”. My6s B kertoo tydpaikan tarjoavan
mahdollisuuden kevyempdaan ty6hon tarvittaessa, mutta tilaisuuksia ei tarjota

tai tyrkyteta.

Koulutusta yritys tarjoaa paljon, mutta kaikkia uusia koulutuksia ei enda tarjota
elakeikda lahestyville. Ikaantynyt tyontekija voi kokea jddvansé ulkopuolelle. A
kuitenkin ymmartaa tulevaisuuteen varautumisen nuorempien tyéntekijoiden
kouluttamisella ja pitda sitd myds voimavarana. "Satsataan tulevaisuuteen
mutta ois kuitenkin hyva kertoa ainaskin, etta tassa on nyt tammoinen tilanne
ja sa et tuu ehka tarviimaan”. B:lle on tarjottu koulutuksia, mutta han haluaa
antaa mieluummin nuoremmille tilaisuuksia kouluttautua. ” Minulla ei oo mitaa
intressia, pari vuotta tydelamaa jaljelld”. "Mulla on ndd hommat mita pydritan,
annetaan nuorille tilaa”. Ikaantyminen ei saisi ndkya palkan heikentymisena,
jos ikdantynyt tyontekija kieltaytyy kouluttautumasta lisdé vaan kertyneet tyo-
vuodet pitaisi myds huomioida. Haastateltavat toivoivat, etta osaaminen ja tai-

dot otettaisiin aiempaa paremmin huomioon.

Yli 60-vuotiaiden tydhyvinvoinnin edistdmiseksi A toivoo, etté elakeikaa lahes-
tyvat pidettaisiin yha ajan tasalla tydorganisaation toiminnassa. "Se tunne ela-
koityvalle, ettei oo syrjaytynyt auttaa sita jaksamista”. Molemmat haastatelta-
vat toivoivat ikaohjelman kayttéonottamista, silloin edella mainitut asiat tulisi-
vat esille. "Jos ei 0o ohjelmaa, silloin esimieskaan ei valttamatta osaa toimia

oikein”.

8.3 Ikdjohtaminen

Tydyhteisoissa fyysisen ja psyykkisen tydhyvinvointiin voi vaikuttaa pitkalti esi-
miehet ja johto. Ty6tehtavien kartoituksessa tulisi huomioida tyéntekijan oma
mielipide omasta kyvykkyydesta hoitaa tyotehtava. A kertoo kuinka tarkeéa
olisi uusia tydtehtavia annettaessa kysya ja selvittda, kykeneeko tyontekija nii-

hin. B taas tuo esiin, kuinka osa tydntekijdista ovat fyysisesti aarirajoilla, mutta
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eivat itse tuo sita esimiesten tietoon vaan tekevat toita hampaat irvessa. Esi-
miesten persoonalla, johon sisaltyy lahestyttavyys ja empaattisuus, on suuri
merkitys vuorovaikutuksen onnistumiseen. Esimiehen ei tarvitse olla jatkuvasti
fyysisesti lasna ollakseen saatavilla. "Valilla esimiesta ei nay kuukauteen, han

on kuitenkin koko ajan saatavilla”.

Molemmat haastateltavat toivovat selkean, kaikille julkisen ikdohjelman kayt-
toonottoa. Talléin esimerkiksi ian tai terveyden perusteella kevyempaan tyo-
hon siirtyminen ei aiheuttaisi eripuraa ja loisi huonoa ty6ilmapiiria tydyhtei-
sosséa. Kynnys ottaa esiin esimiehen kanssa tydssajaksamiseen liittyvia asi-
oita madaltuisi my6s. lkdohjelma auttaisi myds hiljaisen tiedon ja osaamisen
siirrossa, koska silloin tiedon siirtoon olisi olemassa toimintamalli. Tyontekijalle
olisi selvaa, kuinka tydsta poisjadminen etenee prosessina. Tama poistaisi
elakeikaa lahestyvilta painetta siita, siirtyyko ja kuinka tieto siirtyy jatkajalle.
"Olen sita mielta, ettad hiljaisen tiedon siirtdminen olisi tarkeadd, ja nyt olen huo-
lissanikin siité etenkin mun tapauksesta, mutta eihan sita oo tajuttu, jos ei 0o
sellaista ohjelmaa. Téllaisen ohjelman tarpeellisuus on aivan huippujuttu”.
Haastateltavat uskovat ikaohjelman lisdavan ikdantyneen tyontekijan arvos-
tusta.

9 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada mahdollisimman luotettavaa ja totuuden-
mukaista tietoa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabili-

teetin avulla. Tiivistetysti sanottuna validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tut-
kimista tutkimusongelman kannalta ja reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten

pysyvyytta. (Vilkka 2015, 193-194.)

Tutkimuksen validiteettia pyrimme vahvistamaan huolellisesti harkitulla kysely-
lomakkeella, jotta vastaajan ja tutkijan ajatusmallit kohtaisivat mahdollisimman
lahelta (Vilkka 2015, 194). Kysymykset muotoiltiin mahdollisimman yleiskieli-
siksi, jotta vastaajat ymmartaisivat kaytetyt termit. Tutkimuksen objektiivisuu-
den kriteerind on se, etta tutkimuksen voi toinen tutkija toistaa. Tavoittelimme
objektiivisuutta valitsemalla ja tulkitsemalla myds sellaista aineistoa, jotka ovat
mahdollisesti ristiriidassa omien ndkemystemme kanssa. Kirjoitimme asiatyy-

lilla. Nain noudatimme sekd menetelmallista ettd kielellista objektiivisuutta.
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(Vilkka 2014, 160-161.) Tutkimuksen saturaatiopisteella eli kyllaantymisas-

teella tarkoitetaan sité, kun aineiston vastaukset toistavat toisiaan tai tuloksille
loydetaan vahvistusta eri lahteista (Kananen 2014, 97). Tassa tutkimuksessa
saavutettiin saturaatiopiste, silla vastaukset alkoivat toistaa itseaan ja saman-

kaltaisuuksia oli paljon.

Tuloksien analysointiin vaikuttaa aina tulkitsijan maailmankatsomus, arvot ja
suhde todellisuuteen. Tulkinnan luotettavuutta vahvisti se, etta aineistoa ana-
lysoi kaksi tutkijaa. TAma vahvisti myos tutkimuksen toistatettavuutta eli relia-
biliteettia. On kuitenkin muistettava, ettd saadut vastaukset ovat aina peraisin
juuri siita hetkesta, niistd nimenomaisista tuottamisolosuhteista, joten ei voida
olettaa, etta toisessa tilanteessa, toisissa tuottamisolosuhteissa, saataisiin tas-

malleen samanlaisia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2008, 185.)

Monimetodisella lahestymistavalla eli triangulaation kaytolla minimoitiin naen-
naista varmuutta tutkimustuloksista. Naennainen varmuus syntyy, kun tutkija
ajattelee yhden menetelman tuloksien antaneen "oikean” vastauksen. Kahden
menetelman kaytto saattaa poistaa tatd ndennaista varmuutta, silla tutkija voi
saadakin erilaisia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2008, 39.) Tassa tutkimuksessa
haastattelujen vastaukset myétailivat ja siten vahvistivat kyselytutkimuksen tu-

loksia, mutta antoivat arvokasta lisatietoa ja ymmarrysta.

Suomessa tutkijoita ohjaavat yleiset eettiset periaatteet seka tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (TENK) laatimat hyvan tieteellisen kaytannén ohjeet. Perus-
lahtdkohtana on luottamus tutkijaa kohtaan. Tata luottamusta pyrimme luo-
maan ja vahvistamaan avoimuudella ja tutkimukseen osallistujien yksityisyytta
suojaamalla. Tutkittaville selvitettiin saate viestissa mista tutkimuksessa on
kyse, keta tutkijat ovat ja mihin vastauksia kaytetaan. Tutkimuksesta oli myos

mahdollista peraantya.

10 JOHTOPAATOKSET

Tutkimusongelmana oli hyvien kaytanteiden tunnistaminen yritysten ikaohjel-
mista. Tulosten perusteella ikdohjelmia ei ole osattu ottaa kayttoon tai niita ei
ole ymmarretty tuoda julki tyontekijoille, silla vain 30% vastaajista oli tietoisia

ikédohjelmista tyOpaikoillansa ja viela pienempi maara, reilu 8%, oli osallistunut
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ikaohjelmaan. Tulokset osoittavat, ettei ikaohjelmien sisalt6ja tunneta, jolloin
myo6skaan kokemuksia ikdohjelmien toimivuudesta ei pystytty osoittamaan.

Tybhyvinvointi on laaja kasite sisaltden fyysisen terveyden lisaksi psyykkisen
hyvinvoinnin. Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta fyysiseen terveyteen on
kiinnitetty huomattavasti enemman huomiota kuin psyykkiseen. lkaohjelmien
sisaltamat toimintatavat ovat suurelta osin terveyden edistamisen kannustusta
esimerkiksi liikuntasetelein, terveystarkastukset seka tyén keventamista tyon-

kuvan muuttamisella tai osa-aikatyona.

Esimiehet ovat merkittavassa roolissa tydssajaksamiseen, johon vaikuttaa
suurelta osin psyykkinen hyvinvointi. Vahvimmin kyselyn tuloksissa kaivattiin
esimiehilté tasapuolisuutta. Haastatteluissa ilmeni, etta ikaantyneiden huomi-
oiminen esimerkiksi tyon keventamisella voi aiheuttaa eripuraa tyontekijoiden
keskuudessa. Kun ikdohjelman sisalto ja elakeikaa lahestyvien edut ja tuki-
muodot olisivat Kirjattuina ja kaikkien tiedossa. Talléin jokainen tietéisi ole-
vansa oikeutettu samoihin etuihin tai mahdollisuuksiin tietyssa ikavaiheessa ja
tama synnyttaisi tasapuolisuuden tunnetta. Esimiesasemassa olevalta tutki-
muksen mukaan vaaditaan, etta han on ihmissuhdetaitoinen, oikeudenmukai-
nen ja avoin. Esimiehen tulee olla helposti lahestyttava, jotta tyontekijat koke-
vat tulleensa kuulluiksi ja uskaltavat lahestya esimiestd ongelman esiintyessa.
Tarkeaksi koettiin, etté esimies tuntee tydnteon vaiheet seka tyontekijat myos

nimelta.

Noin joka kolmas vastaajista mainitsi kehityskeskustelut osaksi ikaohjelmaa.
Vaikka kehityskeskustelut koettiin tarkeéksi niin tassa tutkimuksessa ei kaynyt
ilmi, mita kehityskeskusteluissa kaydaan lapi. Muuttuuko kehityskeskustelui-
den sisalto tyontekijan ikdantyessa vai kaydaanko lapi samaa runkoa koko
tyduran ajan? Esimiesten hyvat ikajohtamistaidot ja strukturoitu ikdohjelma-
malli edesauttaisi sitd, etta kehityskeskusteluissa osattaisiin ottaa oikea-aikai-
sesti esille ikdantyneiden tyontekijdiden mahdollisia tuen tarpeita ja tunnistaa
voimavaroja. Ikasensitiiviset kehityskeskustelut voisivat olla yksi vahva tydkalu
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin vahvistamiseen viimeisina tyévuosina seka
edesauttaisi siirtymista terveena elakkeelle. Kyselyn vapaa sana -osiossa oli
toive hienosti kiteytetty: "Tavoitteeni on paasta virkeana elakkeelle ja terveena

hautaan”.
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Tuloksien perusteella ikAohjelmat koetaan tarpeellisiksi ja niita kaivataan tyo-
paikoille. Ikaohjelmien uskotaan selkeyttavan prosessin etenemista tyonteki-
jan lahestyessa elakeikaa. Tutkimus osoittaa tyontekijdiden toivovan eniten
ikaohjelmalta tyon joustavuutta ja omien tarpeiden huomioimista, elakesuunni-
telmaa seka tukea terveyden edistamiseen. TyOnantajalta saadut valmiit raa-
mit helpottaisivat asioiden esille ottamista eikd omien tarpeiden esilletuonti
saisi aiheuttaa tyontekijassa pelkoa syrjayttamisesta tai arvostuksen menetta-
misesta. Usein tyontekijoilla on korkea kynnys itse menna pyytdmaan esimie-
helta tai terveydenhuollosta tukea.

11 POHDINTA

Suurin haaste tutkimuksen tekemisessa oli se, etta ikaohjelma-termi tuntui
olevan vieras useissa organisaatioissa ja tutkimukseen oli vaikea saada yrityk-
sia mukaan. Huolimatta valtion yrityksista lanseerata ja tukea ik&ohjelmien
kayttoonotossa ne eivat nayta vielakaan juurtuneen osaksi yritysten tydhyvin-

vointiohjelmia.

Suuri etu tutkimuksen onnistumisessa oli aiheesta kiinnostuneet yhteyshenki-
16t tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa. YhteyshenkilGiden tuella ky-

selyyn vastasi 52% kyselyn saaneista, joka on kiitettava maara.

Webropol-kysely ei ollut niin aukoton ja kattava kuin alun perin ajattelimme
sen olevan. Taustatieto osa-alueessa oli kysymyksia, joilla ei ollut merkitysta
tutkimuksen tulosten kannalta. Niita olisi voinut korvata tarkentavilla kysymyk-
silla toimivista kaytanteista tyopaikoilla. Teemahaastattelut antoivat paljon tie-
toa aiheesta ja olisi ollut tulosten yleistettavyyden kannalta suotavaa, etta

haastateltavia olisi ollut muutama enemman.

Haastatteluja analysoidessa ilmeni, etta aineiston kayttéa taytyi harkita huolel-
lisesti. Tulosten analysointi tarkoin tiedoin olisi heikentanyt

haastateltavien anonymiteettia, joten raportoinnissa oli jatettava joitain tutki-
mukselle arvokkaita, mutta paljastavia yksityiskohtia pois. Yksityisyydensuojan

yllapitaminen oli kaiken muun ylimeneva arvo.
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Toimeksiantaja halusi tutkimukselta vastauksia siihen, millaisia kaytanteita yri-
tyksilla on ikdohjelmissaan ja kuinka tyontekijat ovat ne kokeneet. N&ihin asi-
oihin tutkimus antoi vastauksen ja tuloksista ilmeni liséksi se, mita tyontekijat

kaipaisivat ikaohjelmilta.

Viimeisilta tydvuosilta toivotaan, ettéa tyontekija saa jatkaa samassa tyossa
elakeikdan asti. Liséksi toivotaan tyokuormituksen vahenemisté ja vaikutus-
mahdollisuuksia oman tyon suunnitteluun. Ikaantyvat tyontekijat tiedostavat
i&n tuomat muutokset ja tyossa ilmenevat haasteet. Tutkimuksessa ilmeni,
ettd kolmasosa ei kuitenkaan halua erityiskohtelua. Kiviranta (2010, 52-53)
toteaa teoksessaan, ettd huomiota tulisi kiinnittaa tyontekijdn osaamiseen
seka kyvykkyyteen eika ikalahtoisiin oletuksiin. Tutkimustulokset mukailevat
Ylitalon (2018) tutkimuksen tuloksia, jossa havaittiin myds yli 60-vuotiaille tar-

keimpana asiana tyon pysyvyyden tarkeys.

Ikdohjelman puolestapuhuja Juhani limarisen mukaan Kansallisen ikéohjel-
man lanseeraamisen jalkeen ikasyrjintd on vahentynyt seké asenteisiin on
pystytty vaikuttamaan. Tassa tutkimuksessa selvisi, etta ikasyrjintdé koetaan,
vaikka se ei ole nakyvaa ja se voi olla tahatonta. Tama nakyy esimerkiksi
siing, ettei elakeikaa lahestyvaa ei pideta enda ajan tasalla tulevista asioista
tai koulutuksista, koska oletetaan ettei henkild enda naita tietoja tarvitse tai ole
kiinnostunut. Tutkimuksen kohdehenkil6ista noin viidennes olisi kuitenkin val-
mis jatkamaan tyduraa eldkeian jalkeen. Ikaantyvien tyontekijoiden maaran li-
saantyessa ikdohjelmat tulevat olemaan lahes valttamattomyys tyon jatkuvuu-

delle.

Yksi haastatteluissa toivottu kaytanne ik&ohjelmiin on mentorointi. Kaikille
tyontekijoille tyo ei ole merkityksetdn asia, joka unohdetaan elékkeelle paéas-
tya, vaan huolta kannetaan siita, kuinka tyd ja oma vuosien saatossa kertynyt
tietotaito siirtyisi eteenpain. Tyontekijan lahtiessa tydantaja menettaa aina
osaamista. Usein pitkaaikaisille tyontekijoille kertyy nimettyjen tyotehtavien li-
saksi epavirallisia tehtavida. Tama johtuu siitd, etta he hallitsevat kokonaisuu-
den ja ottavat siité vastuuta. (Lundell ym. 2011, 303.) Kaiken tAm&n vuosien

saatossa kertyneen osaamisen ja hiljaisen tiedon héavidmisen minimoimiseksi
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voidaan nahda mentorointi. Hyodyllinen tydskentelymuoto olisi noviisin ja kon-
karin parityoskentely, jolloin konkarin eldkoityessa hiljainen tieto siirtyisi novii-

sin kautta tydyhteison kayttoon (Kiviranta 2010, 197).

Ikaohjelmien hyvien kaytanteiden toimivuus kaytanndssa lahtee onnistuneesta
vuorovaikutuksesta tyontekijoiden ja tydnantajapuolen valilla. Hyvatkaan kay-
tanteet harvoin siirtyvéat kayttéon ilman tietoista asennemuutosta. Tahan muu-
tokseen on apuna sosiaalinen markkinointi, joka lahtee esimiehisté ja heidan
asenteistaan. lkaohjelmien kehittamisessa tarvitaan taman tarpeen tunnista-
mista esimies- ja johtotasolla, jotta muutos on mahdollinen (Kiviranta 2010,
53).

Mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita olisi esimerkiksi tutkia muutaman vuoden
paasta, kuinka taman tutkimuksen tuloksien perusteella ikdohjelma on tuotu
paremmin n&kyvaksi ja onko silla onnistuttu kehittdm&an asioita, joita ikdanty-
neet toivat tutkimuksessa esille. Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe olisi ke-
hityskeskustelujen sisaltdjen analyysi sekéa kehittaminen ikaéntyvien nakokul-
masta. lka&ntyvien tyohyvinvointiin olisi hyva kiinnittd& huomioita jo hyvissa

ajoin, jotta muutos olisi mahdollisimman vaikuttava.
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Liite 1

Toimiva ikaohjelma

1. Sukupuoli

™

) Nainen

) Mies

2. lka

() 5960
() 6162
() 6354
() 65

3. Tyoskentelen

@ julkisella sektorilla (kunta, kaupunki)

!

() yksityisella sektorilla (yksityinen tyonantaja)

4. Tyonsuhteen kestd|

1-5 vuotta
6-15 vuotta
() 16-25 vuotta
(_) 26 vuotta -

5. Ammattinimike
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6. Millaizeksi koet terveytesifiyokykysi talla hetkella?

-__-} Erinomainen, jaksan tyopaisan enttain hyvin
-__-} Hyva, suurimmaksi osaksi jaksan tyossani hyvin
[ | vaihteleva, jaksaminen vaihtelee paivittain

heikko, joudun ponnistelemaan selvitakseni tydpaivista

',_-:' enttain heikko, tunnen itseni tygkywyttamaksi

7. Mitka asiat kuormittavat sinua fybssasi? Voit valita 1-3 vaihtoehioa

Kiire

tyo on henkisesti kuormittavaa
tyo on fyysizesti kuormittavaa
huono tydilmapiiri
esimiesfyanjohto
tyoergonomia

puutieet tydturvallisuudessa

sisailmaongelmat

OOoo0doooot

jokin muu, mika? |

&. Kuinka monta paivaa clet ollut sairaslomalla viimeisen vucden aikana?

() 0-5 paivaa

() B-10 paivaa

() 11-20 paivai

(1 21 p&ivaa tai enemman

() enhalua vastata
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9. Miten tyossajaksamistasi voisi parantaa?

2 3 vaikuttaa 4 vaikuttaa 5 vaikuttaa
1ei vahainen jonkin melko erittain
vaikutusta wvaikutus verran paljen paljon
tybajan lyhentaminen/ esa-aikatyd O O O O O
kuntoutus O O i) O O
ergonemiasta huolehtiminen I, _ ) I, _ ) W ) \ _ )| L _ )
tyonohjaus L _ ) ! _ ) @ L _ ) \ _ )
lizakoulutus O O i) O O
tybnkuvan muutiaminen O O i) O O
Saannollinen Tydhyvinveintia edisfava \
toiminta

Tyonantajan tarjoamat tydhyvinveointia ) ) ) ) )
edistavat palvelut (esim. i P ) ) i
kulttuuriikuntaseteli, e-passi )

10. Koetko pystyvasi tydskentelemaan taman hetkizessa fyossasi eldkeikaan asti?

) kyla

() todenndkbisesti
(1 enolevarma
1 tuskin

() en

11. Kuinka reagoit muutoksiin omassa tydssasi?

\ _ | innostun uusista asioista

() koen lisakoulutukset antoisiksi

(1 epailen kykyjani omaksua uusia toimintatapoja
(1 muutokset stressaavat minua

(1 vastustan muutoksia
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Tydolot

12. Millaiseksi koet tydilmapiirin fyossasi?

1ei 2 3 jonkin 4
lainkaan vahan VErran paljen
kannustava O O O O
tyontekijan tarpeiden huomisiminen { )] { )] i )] [ )]
hyva yhteistyo O O O O
tasa-arvoinen kohtelu l )| \ ) L ) \ )
tydpaikkakiusaaminen i ) I, ) 4 )| | )
osaamistani arvostetaan i _ ) { _ ) { _ ) { _ )
voin vaikuttaa tydntekooni i i $ $

13. Mita toivoisit viimeizgilta tydvuosiltasi? Voit valita useamman

tyonkuormittavuuden vahentaminen
mahdollizuus tydajan yhentamiseen
mahdollizuusz vaihtaa tyonkuvaa

tyon jatkamizen mahdellisuus elakeian jalkeen
lisaa vapaa-aikaa

oman tyéni suunnitteluun vaikuttaminen

en halua erityiskohtelua

saan jatkaa samassa tyossa elakeikaan asfi

oo on

joku muu, mika? |

5 eritiain
paljon
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14. Mita esimiehelta tarvitaan tydhyvinveintisi yllapitamiseen? Voit valita useamman vaihfoehdon

inmissuhdetaitoja
tasapuclisuutta

kannustusta

avoimuutta
cikeudenmukaisuutta
jamakkyyita paatosten tekeoon

tunnealytaitoja

oo n

jokin muu, mika? |

Ikaohjelma

lkaohjelmalla tarkoitetaan elakeikaa ldhestyvien tarpeiden kartoittamisia ja tukemista tydaikana seka
elakkeelle jaamisen huomicimista ja suunnittelua. Ikaohjelmaa voidaan teteuttaa teidan yrityksessa
jollakin toisella nimella, kuten tyokaarimalli, tyohyvinvointichjelma tms.

15. Oletko tietoinen ikachjelmasta?

) kylia

1 en

16. Oletko osallistunut ikaohjelmaan?

() kylia

[} -:I 2n
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17. Miten ikaohjelma on vaikuttanut tydskentelyysi? Voit valita useamman vaihtoehdon

jaksan paremmin tyossani

olen huomiocinut terveyteni paremmin

olen aloittanut harrastamaan vapaa-ajalla
sosiaalisten suhteiden tarkeys kasvanut

pystyn panostamaan tydhoni paremmin

en koe ikachjelman vaikuttaneen tydskentelyyni
koen ikachjelman turhaksi

tyon mielekkyys kasvanut

oo n

olen saanut uutta veimaa tyontekoon

1&. Millaisia asioita foivoisit ikachjelmalta? Veit valita useamman

joustavuutta tydhon

elakesuunnitelma

tyouran suunnittelua

tukea tyohdn palaamizeen pitkan sairaspoissaclon jalkesn
enemman tietoa ikaohjelman tarjoamista mahdollisuuksista
apuafukea terveydenedistamisesn

omien tarpeiden huomiocimista

oo oodd

oma kehitysidea |

19. Pitaisikd ikaohjelma tucda paremmin julki tydpaikallasi?
() kylia

I ) :I El
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20. Millaizia toimintapoja tyopaikkasi ikaohjelma sisaltaa? Voit valita useamman vaihtoehdon.

kehityskeskustelu

Terveyden edistamisen kannustus eri palkkioin
O=a-aikatyd

Ikapalkkiot

Kouluttautuminen

Urakehityksen tukeminen

oo oon

Muita tapoja, mita?

21. Mita muuta haluat sanoa?




Liite 2
Webropol - saatekirje kyselyn yhteydessa
Hei,
Tyo6hyvinvointi on keskeinen osa jokaisen tydntekijan hyvinvointia. Sen takia
tydantajasi haluaa kuulla Sinun mielipiteesi ja kokemuksesi yrityksessa toimi-
vasta ikdohjelmasta. Ikaohjelman tavoitteena on parantaa tyéssajaksamista
seka siirtymista elakkeelle terveena. Talla kyselylla kartoitamme tyohyvinvoin-
tia edistavien ikaohjelmien toimivuutta.
Kyselyn vastauksia kaytetaan Terveena elékkeelld - hankkeen kehittamis-
tydssa, joten vastauksellasi on merkitysta ja ndin paaset vaikuttamaan asioi-
hin. Kyselyn tekemiseen menee noin 10 minuuttia. Kysely on taysin anonyymi,
emmeka kerda siina henkildtietoja.
Pyydamme sinua palauttamaan kyselylomakkeen 15.09.2020 mennessa.
Kiitos ajastasi.

Ystavallisin terveisin

Sari Kiukas ja Annamaria Mackintosh
asakio05@edu.xamk.fi ja aanma0l17@edu.xamk.fi



mailto:asaki005@edu.xamk.fi
mailto:aanma017@edu.xamk.fi

Liite 3

Yhteystietokysely

Teemme tutkimukseen liittyen haastattelun. Jata yhteystietosi, jos haluat osallistua ja vaikuttaa.

Haastattelun tulokset kasittelemme anonyymisti ja yhteystiedot hdvitetdan kasiteltydmme
aineiston.

Etunimi

Sukunimi

|
I
Matkapuhelin I
|

Sahkoposti

Kiitos osallistumisesta! Otamme yhteyttd mahdollisimman pian kyselyn sulkeuduttua.



Liite 4

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Taustatiedot

Teema 1. Ikadohjelman siséaltd

e Kerro tyopaikkasi ikdohjelmasta
e Tyoéterveyshuolto

e Kehityskeskustelut

e Terveytta edistava toiminta

Teema 2. Yli 60-vuotiaiden huomioiminen ty6organisaatiossa

e Omakohtaiset tarpeet seka niiden huomioiminen

e Ohjelman tarpeellisuuden kokeminen

e Mita hyvia asioita on otettu huomioon tyéhyvinvoinnin kannalta tyépai-
kalla talla hetkella?

e Mita toivoisit kehitettavan?

Teema 3. Ikajohtaminen

e lkdantyvan tyontekijan kokeminen tydyhteis6sséa

e Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin huomioiminen johtamisessa

e Tyontekijan osaamisen kartoitus ja huomioiminen tyontekijan ikaanty-
essa



