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Suomalaisen tyovoiman ikédéintyessi organisaatioiden on kiinnitettiva entisti enemméin
huomiota tyontekijoidensd hyvinvointiin ja sen edistimiseen. Ikddntyvien tyontekijoi-
den tydssd jatkamista on tuettava tydeldmén laadullisia puolia kehittamailld. Tamén tut-
kimuksen tavoitteena oli tunnistaa Porin kaupungin tydyhteisoille toimintatapoja ja toi-
minnan kehittimiskohteita, joiden kautta voidaan edistii ikddntyvien tyontekijoiden
tyonilon kokemisen mahdollisuuksia. Tavoitteena oli myos kuvata koetun tyonilon yh-
teyttd tyossd jatkamisaikomuksiin.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kuvataan tyoniloa osana tychyvinvointitutkimusta. Tyon-
tekijoiden tyohyvinvointi ja tyonilon kokemismahdollisuudet riippuvat pitkilti koko
tyoyhteison hyvinvoinnista. Timén vuoksi tdmén tutkimuksen ensimmaéisessi teorialu-
vussa tyoniloa edistdvid tyon voimavaratekijoitd ja sitd estdvid tyon vaatimustekijoitd
tarkastellaan kaikille tyontekijoille yhteisten hyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden kaut-
ta. Toisessa teorialuvussa tyonilon osatekijoitd tarkastellaan erityisesti ikddntyvien tyon-
tekijoiden nikokulmasta ja heidin tyodssi jatkamisensa kannalta.

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu kuudesta ryhméhaastattelusta ja haastattelui-
hin osallistuneiden henkildiden kirjoittamista tyonilon tarinoista. Ryhmihaastatteluihin
osallistuneet olivat Porin kaupungin vakituisia tyontekijoitéd ja heidin lahiesimiehidén.
Kaikki haastatteluihin osallistuneet olivat idltddn yli 45-vuotiaita. Haastateltavat valittiin
tutkimukseen osallistuneiden kolmen pilottiryhmén vakinaisen henkil6ston keskuudesta.
Pilottiryhmdit olivat Porin kaupungin sosiaalikeskuksen pdivihoito- ja perhetyd, Porin
kaupunginkirjasto ja sen sivukirjastot sekd Teknisen palvelukeskuksen talonrakennus-
ja kunnossapito-osastot.

Tutkimustulosten mukaan tyonilo on erittdin sosiaalinen tunne, johon vaikuttavat tehti-
vin tyon lisdksi tydyhteisdjen sosiaaliset suhteet, vuorovaikutus ja sen toimivuus. Tyon-
ilo osoittautuu tutkimustulosten mukaan yksittdistd myonteistd tunnetta laajemmaksi
tyohyvinvointia kuvaavaksi tilaksi. Tyoelaméastd on mahdollista 16ytdd monia tyoniloa
edistdvid tyon voimavaratekijoitd, mutta samanaikaisesti tyoeldméin vaatimustekijat
voivat estdd tyonilon kokemuksia. Samat tekijit, jotka lisddvét ikddntyvien tyontekijoi-
den tyonilon kokemismahdollisuuksia houkuttelevat heitd myos jatkamaan tyoelimissi
entistd pidempééan.
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1 JOHDANTO

1.1 Aihealueen merkittivyys

Perinteisesti tyoelimén keskustelussa ja tyohyvinvoinnin tarkastelussa on kiinnitetty
paljon huomiota siihen, miten tyo vaarantaa tyontekijoiden terveyttd ja viahemmén on
kisitelty sitd, miten ty0 edistdd terveyttd ja hyvinvointia. Tyohyvinvointi on paljon
muutakin kuin oireiden puuttumista. (Otala & Ahonen 2003, 9-10) On olemassa paljon
tutkimuksia, joissa on selvitetty tyontekijoiden kokemaa uupumista ja stressid, mutta
suhteellisen vihédn on niitd tutkimuksia, joissa on tutkittu tyontekijoiden hyvinvoinnin
ldhteitd tyoeldmissd. Tama on valitettavaa, silld suuri osa suomalaisista tyontekijoisti

kuitenkin voi tydssddn hyvin.

Tyoyhteisoissd on aina olemassa tunteita. Ne voivat olla myonteisid, kuten ilo, innostus,
ylpeys tai toisaalta kielteisid, kuten kateus, syyllisyys tai riittiméttomyys. IThmisten tun-
teet ovat viime vuosikymmenten aikana herittineet myos organisaatiotutkijoiden mie-
lenkiinnon. Aikaisemmin ihmisten ajateltiin toimivan organisaatioissa rationaalisesti,
mutta nykyisin organisaatiot ymmarretidin paikkoina, joissa tyontekijét toimivat inhi-
millisine tunteineen niin hyvissi kuin pahassakin. Organisaatioiden jokapdivaisessd
toiminnassa tyontekijoiden tunteet ovat jatkuvasti ldsni ja ne vaikuttavat yksilon lisidksi
koko tyoyhteison toimintaan. Tunteet saavat kuitenkin organisaatioissa usein negatiivi-
sen leiman, eiki niitd ole totuttu liittim&én tydeldméaidn ainakaan positiivisessa mielessa.
Ihminen toimii kuitenkin tydssddn kokonaisuutena tietoineen ja tunteineen. Organisaati-
oiden kiinnostus tunteisiin on herdnnyt monien kédytinnon asioiden kautta. Organisaati-
oiden keskittyessd ihmisten oppimiseen, sitoutumiseen ja yhteistoimintaan, tunteita ei
voida jattda tarkastelun ulkopuolelle. (Ldmsd & Hautala 2004, 55-56) Organisaatioissa
on tutkittu paljon kielteisid tunteita, esimerkiksi tyotyytymattomyyttd ja tyontekijoiden
jaksamisongelmia. My0nteisiin tunteisiin liittyvdd tutkimusaineistoa on ylldttavin vi-

han.

Tyonilo on yksi ilon perustunteen muodoista, mutta se eroaa ilon tunteesta siini, ettd se

on erittdin sosiaalinen tunne. Tyonilon kokeminen liittyy aina tiettyyn tilanteeseen ja



yhteisoon ja sitd koetaan harvoin yksin. Tyonilon kokemukset lisdivit yleensd tyonteki-
joiden viihtyvyytti ja parantavat myos tyoyhteison ilmapiirid. Tyonilon kokemuksia
voidaan organisaatioissa hyodyntidi tunnistamalla niistd tyon ja tydyhteison kehittdmi-
selle uusia nikokulmia. Tyostd nauttimisen tulisikin olla sallittua, mutta ndin ei kuiten-
kaan ole kaikissa ty0yhteisoissd. Monissa ty0yhteisoissi tyoniloa ei saa edes nédyttad.
Ihmisten innostuksen mukanaan tuomaa energiaa ei kuitenkaan saisi hukata, mutta mo-
nesti ndin kuitenkin kiy esimerkiksi heikosta esimiestyostd ja huonoista tyojirjestelyisti
johtuen. (Otala & Ahonen 2003, 107) Kaikki tyonilon kokemukset eivit kuitenkaan
viesti tyoyhteison ja yksildiden hyvinvoinnista, vaan niiden avulla voidaan myds esi-
merkiksi pyrkid peittiméédn ongelmia, eli niitd voidaan kéyttdd ns. puolustusmekanis-

meina ankeaa arkea vastaan.

Suomalaisten tyontekijoiden ikddntyessi tyoeldmissi tulee aikaisempaa enemmin kiin-
nittdd huomiota tyodssi jaksamisen ja vithtymisen tukemiseen. Suomessa yhteiskunnalli-
sesti ongelmallista on elidkkeelle siirtymisidn alhaisuus ja elikkeelle siirtymishalukkuu-
den lisddntyminen entistd nuorempana, kun kuitenkin ihmisten keskiméérédinen elinika
samanaikaisesti jatkuvasti nousee. Suomen valtakunnallisena tavoitteena on pidentdd
tyontekijoiden tyduraa niin tyouran alku- kuin loppupééstikin. Vuoden 2005 alusta
voimaantulleella eldkeuudistuksella pyritddn tarjoamaan tyontekijoille taloudellisia
houkuttimia jatkaa tyoeldamissi entistd pidempdidn, mutta samalla tulee kuitenkin kiin-
nittdd enemmaén huomiota myds tydeldmin laadullisten puolien kehittdmiseen. Téta tu-
kevat myds Suomessa kunta-alalla tehdyt laajat tutkimukset ikdfintymisen merkitykses-
td, tyOssd jaksamisesta ja tyossd jatkamisen tukemisessa. Ndiden tutkimusten tuloksista
kdy ilmi, ettd endd eivit riitd perinteiset panostukset tyontekijoiden fyysisen toiminta-
kyvyn parantamiseen, vaan vaaditaan entistd kokonaisvaltaisempia toimia ja psykososi-
aalisten tyoolojen kehittimistd. (Kauppinen & Utriainen 2004, 234-235) Kuntaorgani-
saatioissa on henkilston erittdin nopean ikddntymisen vuoksi alettu viimeisen kymme-
nen vuoden aikana toteuttaa entistd enemmaén tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvia
toimia. Erot eri kuntien vélilld ovat kuitenkin edelleen suuria. Tyoeldmin laadullisten
puolien kehittiminen ja psykososiaalisten tydolojen kehittiminen ovat lopulta kuitenkin

aina riippuvaisia organisaatioiden omasta toiminnasta ja tahdosta.

Iké ja ikdantyminen ovat jatkuvasti esilld ihmisten eldméssd. Lehdisto, lainsdddanto,

erilaiset ikdohjelmat ja jatkuva yhteiskunnallinen nuoruuden ihannointi ovat nostaneet



idn ja sen merkityksen aivan uudenlaiselle tarkastelutasolle. Ikéd on kuitenkin ihmisen
henkilokohtainen ominaisuus ja se tarkoittaa jokaiselle ihmiselle eri asiaa. Termien
ikddntyva tyontekija (yli 45-vuotiaat) ja ikddntynyt tyontekija (yli 55-vuotiaat) kiyttd on
viime aikoina yleistynyt. Ne ovat perdisin ikddntymisen tyollisyysedellytyksien paran-
tamista selvittdneeltd komitealta (IKOMI-komitea). (Vaahtio 2002, 114—115) Ikdédntyvit
tyontekijit ovat kuitenkin hyvin heterogeeninen ryhmi niin taidoiltaan, tiedoiltaan kuin
my0s toimintakyvyltddn. Ikddntyvien ja ikddntyneiden tyontekijoiden ryhmééan kuuluvat
45-65-vuotiaat tyontekijit, joiden yksilolliset erot mm. fyysisessd, psyykkisessi ja sosi-
aalisessa toimintakyvyssi voivat olla hyvinkin suuria. Timén vuoksi on mietittdvi, on-
ko edes mielekistd kohdella heitd yhtendiseni tyontekijaryhméné, vai olisiko tyoeld-
missi jarkevimpad panostaa yksilollisemmin kohtelun kehittimiseen. Tyoeldmén kan-
nalta tyontekijoiden kalenteri-iké ei vilttamittd olekaan kaikkein tdarkein muuttuja, vaan
pikemminkin olisi pyrittdvd huomioimaan tyontekijoiden yksilolliset erot ja pyrkid ke-

hittdméédn tyotd ja tydolosuhteita ndiden mukaisesti.

1.2 Tutkimuksen merkitys

Tutkimuksen ldhtokohtana oli Porin ja Rauman kaupunkien yhteinen ikdjohtamishanke
Osaamista iki kaikki sekd kaupunkien yhteinen huoli tyontekijoiden korkeasta ikéra-
kenteesta ja ikddntymisestd. Samalla tutkimuksen avulla haluttiin korostaa tyoeldamin
myOnteisid piirteitd, mutta myOs tunnistaa tyoeldman ikédédntyville tyontekijoille aitheut-

tamia vaatimuksia.

Ikdjohtamishankkeen Osaamista iké kaikki kdynnistdminen on Porin kaupungille erit-
tdin tirkedd, silld sen palveluksessa toimivien tyontekijoiden ikdjakauma on vinoutunut
ja ikddntyvid tyontekijoitd on paljon. Porin kaupunki haluaa tukea kaikenikéisten tyon-
tekijoidensi tyotd panostamalla heidédn viihtyvyyteensd, osaamiseensa sekd hyvéén esi-
miestyohon. Asenneilmapiirin muokkaamisella pyritddn edesauttamaan kaikkien iké-
ryhmien vahvuuksien tunnistamista ja hyodyntdmisté sekd eri ikdryhmien vilisen yh-
teistyon onnistumista. Tdmén tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa ikdidntyvien ja
ikddntyneiden tyontekijoiden tyonilon kokemuksia edistdvid tekijoitd ja samalla tukea
heidén viithtyvyyttddn tyoeldmassi entistd pidempéén. Tutkimus on ajankohtainen, silld

ikddntyvien ja ikddntyneiden tyontekijoiden osuus Porin kaupungin tydvoimasta oli



vuonna 2004 noin 57 %, joten timén ikdryhmén tydssd vithtymisen ja jaksamisen tuke-
minen on erittdin tarkedd. Erityisen suuri ikdintyvien ja ikddntyneiden tyontekijéiden

osuus on vakinaisten tyontekijoiden eli timén tutkimuksen kohderyhmén keskuudessa,
joista noin 65 % oli 45 vuotta tdyttineitd. (Porin kaupungin henkilostotilinpdatds 2004)
Vaikka kalenteri-iki ei vélttiméttd olekaan paras mahdollinen tyontekijoiden ryhmitte-
lyn peruste, tdssi tutkimuksessa sen kdyttamisti puoltaa yli 45-vuotiaiden huomattavan

suuri osuus sekd toimeksiantajan tarpeet tdtd ikdryhmaiid koskevalle lisdtiedolle.

Tutkimuksen merkitysti lisdd myos se, ettd vuoden 2003 Porin kaupungin tydolobaro-
metrin tuloksista kdy ilmi tyonteon mielekkyyden heikkeneminen verrattuna vuoden
2000 tyoolobarometriin. Tyontekijoiden tyomotivaatio on heikentynyt ja tydoyhteisoissa
on koettu myos erilaisten ristiriitojen lisddntyneen. (Porin kaupungin tydolobarometri
2003) On tdrkedd 10ytdd sellaisia hyvid kiytintojd, joiden kautta tydnteon myonteisid
piirteitd voitaisiin korostaa. Tdmén tutkimuksen kautta on tarkoitus kddntdid huomio
ongelmakeskeisestd organisaation ja tyoyhteisdjen kehittdmisestd siihen, kuinka tyo-

elamin kautta voidaan parantaa tyontekijoiden hyvinvointia.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet

Téamin tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa Porin kaupungin tydyhteisoille toimintata-
poja ja toiminnan kehittamiskohteita, joiden kautta voidaan edistda ikddntyvien tyonte-
kijoiden tyonilon kokemismahdollisuuksia. Tyonilon edistiminen vaatii kuitenkin ensin
tyonilon eri osatekijoiden tunnistamista. Edelld mainitun tavoitteen pohjalta johdettiin

tille tutkimukselle seuraavat tutkimusongelmat.

Tutkimuksen pddongelma on:

Mistd tekijoistd ikddntyvien tyontekijoiden tyonilo koostuu?

Tutkimuksen pddongelma jakautuu seuraaviin alaongelmiin.
- Miten tyonilo tunnistetaan tyoyhteisoissd?
- Mitkd eri tekijdt edistdvdt ikddntyvien tyontekijoiden tyonilon kokemismahdolli-
suuksia?

- Mitkd tekijdit estdvdit tyonilon kokemukset?



- Vaikuttavatko tyonilon kokemukset ikddntyvien tyontekijoiden tyossd jatkami-

seen?

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartdd Porin kaupungin ikédédntyvien tyonteki-
joiden tyonilon kokemisen mahdollisuuksia ja niiden merkitystéd heidédn tyossa jatkami-
sensa kannalta. Tutkimuksen avulla pyritddn kuvaamaan ikédantyvien tyontekijoiden
erityispiirteitd sekd sitd, misté eri tekijoistd heididn kokemansa tyonilo koostuu ja onko
sen kokemista mahdollista edistdd. Tyonilon kuvaamisessa on tarkoitus selvittdd tyon-
iloon vaikuttavia tekijoitd, sen edellytyksii ja esteitd. Tavoitteena on my0s pyrkii selvit-
taméin, mikd on tyonilon merkitys ikdéntyvien tyontekijoiden ty0ssd jatkamisen kan-
nalta. Aikaisempaa pyritddn kuvaamaan olemassa olevan tieteellisen kirjallisuuden ja
tutkimusten kautta. Empiriaosuudessa pyritddn selvittiméin Porin kaupungin ikdidntyvi-
en tyontekijoiden ja ldhiesimiesten ikdidntymiseen liittyvid asenteita ja heiddn koke-

maansa tyoniloa ja sithen vaikuttavia tekijoita.

Tutkimusaiheeni 10ytyi suoraan toimeksiantohankkeen piitavoitteista. Osaamista ikd
kaikki -hankkeen yksi pditavoitteista on tyoyhteisdjen tyonilon ja keskindisen arvostuk-
sen lisddminen sekd hyvé yhteishenki. Tdmaén tutkimuksen avulla pyritdédn 10ytdmééan
tyoyhteisoille keinoja tyonilon lisdamiseksi, mutta ndiden keinojen 16ytdmisen edelly-
tyksend on ensin selvittdda misti eri tekijoistd tyonilo koostuu ja onko sitd edes mahdol-
lista lisédtd. Tyonilon ja keskindisen arvostuksen lisddmispyrkimysten kautta pyritdin
luomaan tydyhteisdjen kehittamiselle ns. positiivinen kehi, jolla tarkoitetaan tydeldmin
myonteisten nikokulmien korostamista, yksilollisyyden huomioimista ja tydyhteison
moninaisuuden hyodyntdamistd. Keskindiseen arvostukseen vaikuttavat paljon ikddntyvi-
en tyontekijoiden seki ldhiesimiesten omat asenteet ikddntymisti ja ikddntyvid kohtaan.
Téssd tutkimuksessa pyritddn selvittimédédn ja kuvaamaan olemassa olevia ikdintymiseen
ikdjohtamishankkeeseen liittyvilld esimiesten koulutuksilla sekd monipuolisella tiedon
lisddmiselld. Tamin tutkimuksen merkitys myonteisen ikdasenteen luomiselle on uuden

tiedon tuottaminen olemassa olevasta tilanteesta.
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1.4 Tutkimuksen rajaukset

ja heiddn ominaispiirteisiinsi. Kaikkia tutkimuksen osa-alueita késitellddn ndiden iki-
ryhmien ndkokulmasta. Alun perin tutkimuksen empiriaosuudessa oli tarkoitus keskittyd
ryhmin valinnassa paadyttiin kuitenkin sisallyttdméaéan tutkimukseen myos vakituiset
ikddntyvét tyontekijit eli yli 45-vuotiaat. Yli 45-vuotiaiden tutkiminen on perusteltua,
silld tdlloin tyonantajalla on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa korjaavilla toimenpi-
teilld, samoin tutkimuksesta saatava hyoty tulee ajallisesti kestavimmaéksi. Kaikki tut-
kimuksen haastatteluihin osallistuneet tyontekijit olivat vakituisia yli 45-vuotiaita ja
heitd kisitelldin empiriaosuudessa yhtendisend ryhmiind, ikddntyvind tyontekijoini.
Osaamista ikd kaikki -ikdjohtamishanke kohdistuu kaikkiin ikdryhmiin, mutta kuitenkin
koettiin tirkedna selvittdd tarkemmin ikddntyvien ja ikddntyneiden tyontekijoiden ko-

kemuksia.

Tutkimuksen laajuuden rajaamisen vuoksi oli mahdotonta tutkia kaikkien Porin kau-
pungin ikéddntyvien tyontekijoiden tyoniloa ja asennoitumista ikdantymiseen. Tutkimuk-
sen kohderyhméksi valittiin kolme pilottiryhméa, joihin kuuluu yhteensé noin 400 hen-
kilod. Pilottiryhmissé jirjestettiin kuusi ryhmikeskustelua, joihin osallistui yhteensi 23
tyontekijdd. Tavoitteena oli 10ytdd valittujen pilottiryhmien kautta sellaisia hyvii kay-
tdntojd, joita olisi mahdollista levittdi ja jalkauttaa my0s laajemmin Porin kaupungin
ikddntyvien tyontekijoiden keskuudessa. Pilottiryhmiksi valittiin Porin kaupungin sosi-
aalikeskuksen piivihoito ja perhetyon osastolta piivikotien vakituiset ikddntyvit tyon-
tekijit sekd ikddntyvat perhepéivihoitajat, Porin kaupunginkirjaston ja sen sivukirjasto-
jen vakituiset ikddntyvit tyontekijit ja Teknisen palvelukeskuksen kunnossapito- ja ta-
lonrakennusosastojen vakituiset ikddntyvit tyontekijat. Pilottiryhmét edustavat eri hal-

lintokuntia ja toimialoja, nédin pyrittiin varmistamaan nikemysten monipuolisuus.

Tyonilolle ei ole olemassa tieteellistd maaritelméad, vaan sitd tullaan tissa tutkimuksessa
kisittelemiin tyo-, tyoyhteiso-, esimiestyo- ja yksilotasoisten tekijoiden kautta. Tyonilo
on yksi ilon tunteen muodoista, jonka kokemisen edellytyksend on, ettéd tyontekijilla on
mahdollisuus vuorovaikutukseen muiden tyontekijoiden kanssa. Ty0nilo on siis yleensa

aina sosiaalinen kokemus. Pilottiryhmien hyvin erilaisten tyo- ja tehtidvéasiséaltdjen vuok-
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si tutkimuksessa kéytetddn tyon piirreteoria mukaisia ns. hyvén tyon ominaisuuksia tut-
kittaessa tyoniloa edistdvid tyon ominaispiirteitd. TyOyhteisot kuvataan ihmisistd muo-
dostuviksi sosiaalisiksi kokonaisuuksiksi, joihin kuuluvat suhteet esimieheen, tyotove-

reihin ja muihin tyotilanteeseen osallistuviin henkil6ihin.

Tunteita kisitellddn tdssi tutkimuksessa niiden tydyhteison ja tydeldmin merkityksen
kannalta. Tunteista keskitytdédn erityisesti tyonilon tunteeseen. Muita tunteita kisitelldidn
vain yleiselld tasolla. Eli tdssd tutkimuksessa tutkitaan sitd, miten erityisesti tyonilon
tunteet tai niiden puute vaikuttavat organisaatioissa ja tyoyhteisoissd. Tédssd tutkimuk-
sessa el késitelld tunteita biologisina tai kulttuurisina yms. ilmiodind, vaan keskitytdan

niiden merkitykseen tydelimén kannalta.

1.5 Tutkimusmenetelmiit ja tiedon keruu

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena. Tapaustutkimus on liiketaloustieteen tutki-
musten yleisimpid laadullisia menetelmii ja, silld tarkoitetaan tiettyjen tarkoin valittujen
tapausten tutkimista (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 154). Tdma tapaustutki-
mus oli kvalitatiivinen. Tiedonkeruunmenetelmiksi valittiin useiden vaiheiden jalkeen
ryhmihaastattelut ja yksilollisten mielipiteiden huomioimisen varmistamiseksi haastat-
teluihin osallistujat kirjoittivat tarinan omista tyonilon kokemuksistaan. Ryhmikeskus-
telujen tarkoituksena oli selvittdd pilottiryhmien ldhiesimiesten ja tyontekijoiden ikédidn-
tymiseen liittyvid asenteita seki kasityksid siitd, mitd tyonilo on. Samalla selvitettiin
heididn nikemyksidédn niisté tekijoisti, joiden kautta tyoniloon voitaisiin vaikuttaa tai

puolestaan sitd ehkdisevii tekijoiti.

Tutkimuksen kohderyhmaéksi valittiin kolme pilottiryhméa. Pilottiryhmien valinta pyrit-
tiin tekemiiin niin, ettd mukaan tulevissa tydyhteisoissd ikddntyvid tyontekijoitd koske-

vat kysymykset ovat ajankohtaisia. Pilottiryhmien valintaan vaikutti myos hallintokun-

tien oma mielenkiinto, ndin pyrittiin varmistamaan heidin sitoutumisensa hankkeeseen

myo0s jatkossa. Pilottiryhmiksi valittiin Porin kaupunginkirjasto ja sivukirjastot, Sosiaa-
likeskuksesta pdivahoidon ja perhetyon puolelta Porin kaupungin pédivikodit ja perhe-

pdivihoitajat sekd Teknisen palvelukeskuksen kunnossapito- ja talonrakennusosastot.
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1.7 Keskeisimmiit Késitteet

Ikddntyvd ja ikddntynyt tyontekija: Suomessa ikddntyvilld tyontekijoilld tarkoitetaan
yleensi yli 45-vuotiaita tyontekijoitd. Ikddntyneelld tyontekijdlld tarkoitetaan yli 55-
vuotiasta tyontekijad. Termit ikddntyvi ja ikddntynyt tyontekijd ovat perdisin ikddntymi-
sen tyollisyysedellytyksien parantamista selvittaneeltd komitealta (IKOMI-komitea).
(Julkunen 2003, 15) Tamén tutkimuksen empiriaosuudessa ikddntyvid ja ikddntyneitd
tyontekijoitd ei kuitenkaan endd erotella, vaan kiytetdin kaikista termid ikdédntyvit tyon-

tekijét.

Tyonilo: Tyonilolla tarkoitetaan tdssé tutkimuksessa aktiivista ja sosiaalista ilon tunnet-
ta, jota koetaan tyotéd tehdessi tai tyon tuloksesta nautittaessa (Varila & Lehtosaari
2001, 43). Tyonilon kokeminen liittyy aina tiettyyn ympéristoon ja tilanteeseen. TyOn-
iloon vaikuttavat yksilon oma persoonallisuus (yksilot itse midrittelevit, mika heille on
tarkedd ja mikd tuottaa iloa), tyoyhteison ihmissuhteet (suhteet esimieheen, tyotoverei-
hin ja muihin ty6tilanteeseen osallistuviin henkil6ihin) ja ty0 itsessdén. (Varila & Viho-

lainen 2000, 68-69)

Tyohyvinvointi: Tyonilo liitetddn tissa tutkimuksessa laajempaan ilmioon, tyohyvin-
vointiin. Samoin kuin tyoniloon liittyvit kokemukset, tyohyvinvointiin liittyvét koke-
muksetkin ovat usein hyvin yksilollisid ja ne voivat vaihdella eri taustatekijoiden seka
organisaation mukaan. Tyohyvinvointi sisdltdd yksilo- ja tydyhteisotasoiset ulottuvuu-
det. Yksilotasolla ihminen on mielen, tunteiden ja fyysisen kehon kokonaisuus ja hinen
tulee voida hyvin kaikilla niilld osa-alueilla. Tydyhteisotasolla tybhyvinvoinnilla tarkoi-
tetaan kaikkia yksiloiden hyvinvointia tukevia asioita ja jarjestelmid. (Otala & Ahonen

2003, 23)

Tyon imu: Tyonilo liitetddn tissé tutkimuksessa yhteen tydhyvinvoinnin myonteisistd
nikokulmista, tyon imuun. Tyon imulla eli job engagementilla tarkoitetaan tyouupu-
muksen vastakohtaa, joka pyrkii korostamaan tyontekijan hyvinvoinnin positiivisia puo-
lia. Maslach & Leitner:n (1997) mukaan tyon imua kuvaavat energisyyden, sitoutumi-
sen ja hyvinvoinnin kokemukset. Tyon imulla tarkoitetaan myonteisti ja tyydyttavaa
tyohon liittyvdd mielentilaa, jota kuvaavat tarmokkuuden, omistautumisen ja tyohon

uppoutumisen kokemukset (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002)



13

Tyoniloa késitellddn tdssd tutkimuksessa tyon imun kaltaisena myonteisend tyohyvin-

voinnin niakokulmana.

Hyvdn tyon ominaisuudet: Hyvén tyon ominaisuuksilla tarkoitetaan tidssi tutkimuksessa
Hackman & Oldhamin (1976) tyon piirreteorian tai vaihtoehtoisesti tyon muotoilumal-

lin mukaisia tyon ydinulottuvuuksia.

Prosocial Organizational Behaviour (PSOB): PSOB:lla tarkoitetaan organisaatioiden
menestyksen kannalta tirkedd tyontekijoiden toivottavaa kdyttaytymistd, jota on vaikeaa
madritelld esimerkiksi virallisissa tehtidvikuvauksissa (Lee 2001). Miller, Bernzweig,
Eisenberg & Fabes:n (1991) mukaan PSOB:n voidaan ajatella olevan antisosiaalisen
kayttdytymisen vastakohta, jota kuvaavat muita osapuolia hyodyttavit kiyttdytymisen
muodot. Téssd tutkimuksessa PSOB:n kisite liitetidin tyoyhteisdjen hyvinvointiin ja

hyvinvoinnin merkitykseen organisaation tuloksellisuuden kannalta.

2 TYONILO OSANA TYOHYVINVOINTITUTKIMUSTA

Tyonilo tieteellisen tutkimuksen kohteena on uusi aihe ja sitd késittelevii kirjallisuutta
leimaa viihteellisyys. Tieteelliseen tutkimukseen perustuvaa materiaalia on suhteellisen
vaikeaa 10ytdd. Aiheesta on kirjoitettu monia ns. best practice -teoksia, joissa konsultit
ja kouluttajat antavat erilaisia kdytdnnon ohjeita ldhinni itsensé kehittimisesti kiinnos-
tuneille tyontekijoille. Suomessa tyoniloa on tutkinut Juha Varila Joensuun yliopiston
kasvatustieteellisessé tiedekunnassa. Hianen kolmiosaisen tyonilon tutkimussarjansa
tulokset luovat pohjaa tamén tutkimuksen teoreettiselle tarkastelulle. Tyoniloa késitel-
laén tissd tutkimuksessa osana laajempaa ilmi6té tyohyvinvointia ja se myos liitetdin
2000-luvulla kehitettyyn tyon imun ndkokulmaan. Téssd luvussa tyoniloa kisitellddn
koko organisaation ndkokulmasta ja vasta seuraavassa luvussa kisitelldidn tyoniloa eri-

tyisesti ikddntyvien tyontekijoiden nikokulmasta.
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2.1 Tyomotivaatio

Motivaation késite on aina keskeinen, kun yritetdan ymmértdd ihmisten toimintaa orga-
nisaatioissa. Motivaatiolla tarkoitetaan ihmisten kédyttdytymistd virittdvien ja ohjaavien
tekijoiden muodostamaa jérjestelmid. Motivoitunut kdyttdytyminen on vapaaehtoista ja
yksilon tahdon alaista, ei refleksinomaista, kiyttdytymistid. (Juuti 1999, 30-31) Tyonte-
kijoiden motivaatio kiinnostaa my0s organisaatioiden johtoa, silld ilman tyontekijoiden
halua tyoskennelld ei synny suorituksia ja tuloksia. Motivaation syntyyn vaikuttavat
ihmisten biologiset, psykologiset ja sosiaaliset tarpeet. Tyomotivaatiossa on kyse laajas-
ta motiivien kokonaisuudesta, joista osa on helposti havaittavia ulkoisia ja toiset ovat
sisdisid, osaksi tiedostamattomia tunneviritteisia vaikuttimia. (Vartiainen & Nurmela

2002, 188-189)

Yksittdisten ihmisten toiminta ty0ssi ei riipu ainoastaan heididn motivaatiotasostaan,
vaan myos heiddn halukkuudestaan ja osaamisestaan kdyttdd omia tietojaan ja taitojaan
organisaation tavoitteiden mukaisesti. Tdman lisdksi my0s ty0ympériston tilannekohtai-
set esteet ja tuki vaikuttavat toimintaan. (Vartiainen ym. 2002, 190) Motivaation kan-
nalta tyon sisdllolld on suuri merkitys. Tyontekijin motivaatiota lisddvat kokemukset
tyon sopivuudesta, ymmarrys tyon paamadaristd ja niiden kokeminen haasteina seki ko-

kemukset menestyksesti, onnistumisesta ja kehittymisestd. (Juuti 1999, 62)

Tyomotivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. Ulkoisella motivaati-
olla tarkoitetaan siti, ettd tyotd tehdddn sen vilinearvon vuoksi. Téll6in toiminta itses-
sddn ei tuota mielihyvéd tai synnytd mielenkiintoa, vaan sen lopputuloksella on merki-
tystd. Sisdiselld tydmotivaatiolla puolestaan viitataan tilanteeseen, jossa tyotd tehdddn
sen sisdllon ja kiinnostavuuden vuoksi. Sisdiseen motivaatioon liitetddn usein nelja mo-
tivaatiotekijaa: tunne valinnanmahdollisuuksista, tunne omasta osaamisesta, tunne mer-
kityksellisyydesti ja tunne edistymisestd. Suurimmalla osalla ihmisistd molemmat seka
ulkoinen ettd sisdinen motivaatio vaikuttavat yhtiaikaisesti. Jako sisdiseen ja ulkoiseen
motivaatioon onkin tydeldméissa keinotekoinen, silld tydssd on aina ldsnd sekd ulkoisia

ettd sisdisid motiiveja. (Vartiainen ym. 2002, 190)

Useat tutkimukset osoittavat, ettd motivaation ja tydhyvinvoinnin vililld on yhteyksia.

Ihmisen psyykkinen hyvinvointi vaikuttaa siithen, minkilaisia tavoitteita hén itselleen
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asettaa, ja tavoitteet puolestaan vaikuttavat myohempéén hyvinvointiin. Ihmisten on
rajallisten voimavarojen vuoksi valittava tietyt henkilokohtaiset tavoitteet, joihin he
sitoutuvat. Toisaalta tavoitteissa on otettava huomioon tilanteen asettamat vaatimukset.
Psyykkiseen hyvinvointiin liittyvit itsensd kehittimiseen liittyvit tavoitteet. (Salmela-
Aro & Nurmi 2002, 159-160, 168—169) Tyoniloa lisddvit tekijdt ovat vahvoja sisdisid
motivaattoreita. Kuitenkin myos ulkoista motivaatiota lisddvilld tekijoilld, kuten ulkoi-

silla palkkioilla on oma vaikutuksensa tyontekijoiden kokemaan tyoniloon.

2.2 Tyohyvinvoinnin ulottuvuudet

Tyohyvinvoinnin tarkastelussa on yleensa keskitytty késittelemééan tyohyvinvointia tyo-
uupumuksen ja tyoeldmén ongelmien nikokulmasta. Tyohyvinvointi on kuitenkin muu-
takin kuin tydssd jaksamisongelmien ehkidisemistd, sairauspoissaoloja tai muita pahoin-
voinnin ilmenemismuotoja. Jari Hakanen on pyrkinyt viitoskirjassaan Tyduupumukses-
ta tyon imuun: tyohyvinvointitutkimuksen ytimessi ja reuna-alueilla ymmaértamiin ja
selittimiin tyohyvinvointia myonteisisti 1dhtokohdista. (Hakanen 2004, 20) Tyohyvin-
voinnin myonteinen tarkastelu on tirkedd, silld tyontekijit kuitenkin yleensd nauttivat
tyOstéddn ja ovat siihen sitoutuneita. Tyohyvinvoinnin pelkkd myonteinen tarkastelu ei
kuitenkaan riité, silld tydssi ja tyoyhteisoissd tyduupumus ja tydhyvinvointi ovat aina

molemmat samanaikaisesti 1asna.

Peter Warrin (1987) muodostama subjektiivisen hyvinvoinnin perusluokitus jaottelee
hyvinvoinnin tilan virittyneisyyden ja koetun mielihyvin suhteen kuvion 1 mukaisesti.
Kuvion mukaan masentuneisuuden tunteita kuvaavat vihdinen virittyneisyys ja vihéi-
nen mielihyvé, joten ndmaé tunteet sijaitsevat kuviossa vasemmassa alaneljinneksessi.
Vasempaan yldneljannekseen siséltyvit esimerkiksi levottomuuden, huolen ja pelon
tunteet. (Warr 1987, 28) Jari Hakanen on siséllyttanyt Peter Warr:n malliin tydohyvin-
vointiin liittyvét peruskésitteet (Hakanen 2004, 28). Myos tutkijat Shaufeli & Bakker
(2001) ovat teoreettisen analyysin kautta tunnistaneet kaksi tyhon liittyvédn hyvinvoin-
nin ulottuvuutta (aktivaatio ja sitoutumisen aste), jotka muistuttavat Peter Warr:n luokit-

telua. (Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002)
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Kuvio 1 Hyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen 2004, 28)

Kuvion 1 mukaan vakavaa tybuupumustilaa kuvaavat viahdinen virittyneisyys ja mieli-
hyvi. Stressid tai alkavaa tyduupumusta puolestaan kuvaavat viahdinen mielihyvin mia-
rd, mutta toisaalta suuri virittyneisyys. Ty0ssid viihtyminen ja rentoutuneisuus tyossi
tarjoavat mielihyvii, mutta vihin virittyneisyyttd. Hakanen maédrittelee tyotyytyviisyy-
den hyvinvoinnin tilaksi suuren mielihyvan mééran, mutta kuitenkin vihéisen aktivaati-
on. Tyonilo sijaitsee kuviossa tyotyytyvidisyyden yldpuolella, joten se tarjoaa tyotyyty-
vidisyyttd enemmdin virittyneisyyttd. Aktiivista hyvinvoinnin tilaa, joka tarjoaa tyonteki-
jdlle aktiivista innostusta ja virittyneisyyttd, Hakanen kuvaa késitteelld tyon imu, job
engagement. (Hakanen 2004, 27 — 28) Tyon imuun sisiltyy aito tydstd nauttiminen ja
iloitseminen. Liika tyon imu voi kuitenkin olla riskitekijd hyvinvoinnille. Tyon imulla
on yhteyksid tyonilon késitteeseen, silld myos tyoniloa kuvastavat esim. viihtymisen,
merkityksellisyyden ja sitoutumisen kokemukset tydssd. (Mikikangas, Feldt & Kinnu-
nen 2005, 68 — 69, Hakanen 2004, 230) Tyon imun kisite on vasta muotoutumisvai-
heessa, ja ilmi6td on tirkedd vield teoreettisesti ja empiirisesti syventdd. Kuitenkin tyo-
hyvinvoinnin moniulotteinen, suora myonteinen maédrittely mahdollistaa tydyhteisoille
uusia ja entistd paremmin yksildityjd tyohyvinvoinnin edistimismalleja ja -toimia. (Ha-

kanen 2004, 247)

Tyohyvinvoinnin kenttd on hyvin laaja. Tamin vuoksi tydohyvinvoinnin ulottuvuudet —

kuvio (kuvio 1) auttaa paremmin suhteuttamaan tyohyvinvoinnin peruskisitteitd toisiin-
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sa. Tamin tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti seuraavaksi keskitytddn tyohyvinvoinnin
myonteisiin kuvaajiin ja niiden yhteneviisyyksiin. Aktiivinen tyonilo ja tydon imu on
valittu tarkemman tarkastelun kohteeksi niiden tyoeldamin kannalta merkityksellisen

virittyneisyyden l. aktivaation vuoksi.

2.2.1 Tyohyvinvoinnin myonteisii kuvaajia, aktiivinen tyonilo

Tyoniloa voidaan tarkastella kahdesta ndkokulmasta, aktiivisesta ja passiivisesta. Aino-
astaan aktiivinen ilo on elinvoimaa aidosti lisdavi tunne. Tyotyytyviisyys kertoo yhdes-
td tyonilon puolesta. Tyotyytyvéisyys on luonteeltaan passiivinen ilon tunne, jonka syn-
nyttdmiseen yksilo ei aktiivisesti osallistu. Se on tyontekijoiden tyytyviisyyttd yksilon
ja hinen toimintaympdiristonsa viliseen suhteeseen. TyoOtyytyviisyyttd eli passiivista
tyoniloa tuottavat tekijit eivit ole yksilon oman aktiivisuuden tuottamia, vaan ns. tilan-
teeseen kuuluvia tekijoitd. (Varila & Lehtosaari 2001, 74-75) Tyonilo esiintyy usein
my0s aktiivisina ilon kokemuksina (tyytyvidisyyden, ilon, hauskuuden ja riemun tunte-
mukset), jotka syntyvit tyontekijan oman aktiivisen toiminnan seurauksena. Passiivisen
tyonilon 1. tyotyytyviisyyden ongelmana on se, ettd tyotyytyvéisyyden ja tyon tuloksel-
lisuuden vilinen yhteys on usein heikko, silld passiiviset tunteet eivét lisdd ihmisen ak-
titvisuutta. (Varila & Viholainen 2000, 33, 59—-60, 68) Organisaatioiden toiminnan ja
niiden kehittimisen kannalta olennaista onkin aktiivisen tyonilon edellytysten paranta-

minen.

Ilo on yksi ihmisen perustunteista. Perustunteet ovat jossain méirin perittyjd ja myo-
tasyntyisid valmiuksia. Thmiselld on siis myotdsyntyinen kyky iloita. Iloitseminen on
suhteellisen vaikea asia opettaa, ja se syntyy yleensd muun toiminnan kylkidisend. Juha
Varila on Joensuun yliopistossa toteuttanut kolmeosaisen tutkimusprojektin tyonilosta,
ja tutkimustulosten mukaan tyonilo on osoittautunut erityisen sosiaaliseksi tunteeksi
verrattuna muissa eldmintilanteissa koettuun iloon. Toisissa organisaatioissa osataan
iloita pienistédkin asioista, toisissa taas iloitseminen on ikddn kuin kiellettyd. Tyonilo on
opittu ja sosiaalinen tunne, jota koetaan tyotid tehdessi tai tyon tuloksesta nautittaessa.
(Varila & Lehtosaari 2001, 41, 43) Yleensi tyonilon kokemus syntyy oma-aloitteisessa,
ahkerassa ja pitkdjinteisessid hankkeessa, johon tyontekijd on sitoutunut. TyOnilo on siis

aktiivinen ja itse tuotettu tunne, joka energisoi tyontekijad. Tyonilon kokemusten muo-
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dostumisessa olennaista ovat haasteisiin vastaaminen, ongelmien ratkaiseminen ja tyo-
prosessi (arkinen aherrus) itsessdin. Aktiivinen tyonilon kokeminen liittyy myods mm.
tyotehtidvien onnistuneeseen ratkaisemiseen, mutta tyoniloa koetaan myos silloin, kun
kyetddn vaikuttamaan toisten asennoitumiseen tai auttamaan toisia vaikeissa tilanteissa.

(Varila & Lehtosaari 2001, 132—-134)

Tyonilo on sosiaalinen kokemus, jota koetaan harvoin yksin. Jos sosiaalinen tilanne
estdd tyonilon kokemisen, tilanne muuttuu ihmistd energisoivasta kuluttavaksi. Tyon-
ilon kokemiseen tyontekijoitd ei voida pakottaa, silld iloon ja iloitsemiseen liittyy aina
vapaus, pyyteettdomyys ja ennalta-arvaamattomuus. Tyonilon kokemisen edellytyksid on
tyOyhteisoisséd kuitenkin mahdollista parantaa. (Varila & Viholainen 2000, 35-36, Vari-
la & Lehtosaari 2001, 14) Edellytykset tyonilon kokemiselle ovat olemassa silloin, kun
tyontekijoiden tyokyvyn ja jaksamisen séételijidt ovat keskeniin tasapainossa (Varila &
Viholainen 2000, 38). Tyon mielekkyys, ihmisen arvostus ja mahdollisuudet vastavuo-

roiseen vaikuttamiseen vaikuttavat tyonilon kokemisen laatuun.

2.2.2 Tyohyvinvoinnin myonteisii kuvaajia, tyon imu

Tyduupumuksen vastakohdaksi on 2000-luvulla luotu uusi tydhyvinvointia kuvaava
myonteinen kisite tyon imu, job engagement. Tyouupumusta kuvaa yleensi vdhdinen
mielihyvi ja aktivaatio, kun taas tyon imua kuvaa runsas mielihyvi ja aktivaatio. Wil-
mar Schaufelin (2002) ja hollantilaisen tutkijaryhmén kehittima tyon imun nikokulma
myonteiseen tyohyvinvointiin muistuttaa tyotyytyvéisyyden ja Mihaly Csikszentmiha-
lyin kehittaman optimaalisen kokemuksen, flow’n ldhestymistapoja, mutta se myos ero-
aa niistd. Flow’lla tarkoitetaan syvaa keskittyneisyyden tilaa, jota sivuajatukset eivit
héiritse ja, jolloin aika kuluu erittdin nopeasti. Tyon imu eroaa flow’sta siini, ettei se ole
hetkellinen ns. huippukokemus, vaan pysyviampi tyohyvinvoinnin tila, joka ei kohdistu
mihink@én tiettyyn asiaan, yksiloon, tilanteeseen tai kiyttdytymiseen. Tyon imu koostuu
tyontekijan energisyyden, sitoutuneisuuden ja pystyvyyden kokemuksista ja se kuvataan
pysyvdislaatuisena ja myonteisend motivaatiotilana. (Mékikangas ym. 2005, 68-69, 71,

Hakanen 2004, 228-229)
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Tyon imun motivaatiotilaa kuvaavat tyontekijidn tarmokkuuden, omistautumisen ja tyo-
hon uppoutumisen kokemukset. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden kokemuk-
sia, halua panostaa tyohon sekéd sinnikkyyttd ja tarmoa vastoinkdymisid kohdattaessa.
Tarmokkuuden vastakohta on uupumusasteinen visymys. Omistautuminen puolestaan
viittaa merkityksellisyyden kokemuksiin sekd innokkuuteen, inspiraatioihin, ylpeyteen
ja haasteisiin tyossd. Omistautuminen on mukanaoloa syvempi kisite, ja se viittaa sy-
vempéaidn tyohon samaistumiseen kuin mukanaolo. Omistautumisen vastakohtana on
tutkijoiden mukaan kyynistyminen. Uppoutumista kuvaa syvé keskittyneisyyden tila,
tyohon paneutuminen ja ndisti koettu nautinto. Aika kuluu nopeasti, ja toisti voi olla
vaikeaa irrottautua. Uppoutuminen on jossain méérin ldhelld flow’n kokemusta. (Shau-

feli et al. 2002, 71-92, Hakanen 2004, 229)

Molemmat edelli esitellyt tydhyvinvoinnin ndkokulmat, aktiivinen tyonilo seki tyon
imun, pyrkivét korostamaan tydeldméin myonteisid puolia. Ty6hyvinvoinnin ndkokul-
mana tyonilo on mahdollista jakaa aktiiviseen ja passiiviseen tyoniloon. Passiivinen
tyonilo voidaan ymmartdd tyotyytyvaisyyden synonyymiksi. Aktiivinen tyonilo on puo-
lestaan ldhelld tyon imun ndkokulmaa. TyOn imu tarjoaa enemmén virittyneisyytti 1.
aktivaatiota kuin tyonilo, mutta toisaalta tyonilon jakaminen passiiviseksi ja aktiiviseksi
lahentdd aktiivista tyoniloa tyon imun ndkokulmaan. Tyonilon voidaan tdssé tutkimuk-
sessa ajatella sisédltyvin tyon imun ndakokulmaan, sillda tyon imuunkin liittyy aito tyosti
nauttiminen ja iloitseminen. Seuraavassa kappaleessa esitelldéin kokonaisvaltainen tyo-
hyvinvointimalli, joka kuvaa tyonilon ja tyon imun kokemisen edellytyksid ja niiden

esteiti.

2.3 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointimalli

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malli on kokonaisvaltainen hyvinvointimalli
(kuvio 2), jossa tydbuupumuksella ja tyon imulla on osittain erilaiset ennustajat ja seura-

ukset.
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Energiapolku

Ty6n vaatimus- + TySuupumus
tekijat

A

.| Tyokyky ja terveys

- A 4

A

Tyon voimavara- + | Ty6n imu + | Sitoutuneisuus ja
tekijat - tyonilo tyotyytyviisyys

Yksilolliset taus- +/-
tatekijit

Motivaatiopolku

Kuvio 2 Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malli (Hakanen 2004, 252-255)

Ty6n vaatimusten ja tyon voimavarojen mallin perusoletuksena on, ettéd jokaisessa am-
matissa ja organisaatiossa on olemassa omat tydouupumukseen liittyvit riskitekijiansa.
Néma tekijat voidaan jaotella tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Tyon vaatimuk-
silla tarkoitetaan tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia piirteiti, jotka
edellyttivit tyontekijoiltd fyysisten tai psyykkisten voimavarojen kidyttod. Tyon vaati-
muksia voivat olla esimerkiksi tyon aiheuttamat korkeat henkiset paineet, fyysisen ym-
pariston puutteet tai henkisesti haastava vuorovaikutus asiakkaiden kanssa. Aikaisem-
min tutkijat olettivat, ettd henkisesti raskaat asiakaskohtaamiset olivat usein syyna uu-
pumiseen. Uudempien tutkimusten mukaan yleisilld tyon vaatimuksilla, kuten liialla
tyon miirilld, aikapaineilla ja rooliristiriidoilla, on suurempi merkitys kuin asiakaskoh-
taamisilla. Tyduupumuksen on myos todistettu olevan yhteydessi sosiaalisen tuen ja
itsendisyyden puutteeseen seki suorituksista saatavaan vihdiseen palautteeseen. (Bak-

ker, Demerouti, Taris, Shaufeli, Schreurs 2003, 16 — 38)

Tyon voimavarat viahentidvét tyon vaatimustekijoiden aiheuttamia fyysisid tai henkisid
paineita seki edistdvit tyontekijoiden henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymis-
td. Tyon voimavaratekijit voivat olla organisaatiotasoisia, esimerkiksi palkka, uramah-
dollisuudet tai tyon pysyvyys, tyoyhteisotasoisia, esimerkiksi esimiehen tai kollegan
tuki tai titmi-ilmasto, tyon organisointitasoisia, kuten roolien selvyys ja mahdollisuudet

osallistua paiatoksentekoon tai tehtdvdtasoisia, kuten tyon monipuolisuus, eheys, merki-
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tyksellisyys, autonomia tai tyostd saatava palaute. Tehtdvitasoiset tyon voimavaratekijit
ovat Hackmanin ja Oldhamin (1976) tyon piirreteorian mukaisia tyon ydinulottuvuuk-
sia. Edelld mainitut tutkijat ovat osoittaneet, ettd tyon ydinulottuvuudet ovat tyontekijoi-
td motivoivia, silld ne tekevit tyostd merkityksellistd, tarjoavat tietoa tyon tuloksista

sekd pitdvit tyontekijoitd vastuullisina tyostddn. (Bakker et al. 2003, 16-38)

Kansainvilisten tutkimusten mukaan tyon voimavaratekijdt motivoivat tyontekijoita,
kun taas niiden puuttuminen aiheuttaa suuria ongelmia tyontekijoiden motivaatiolle ja

tyosuoritukselle, sekd johtaa asteittain kyynistymiseen ja ammatillisen itsetunnon las-

Ulkoisia voimavaratekijoitd Herztberg (1966) kutsuu tyon hygieniatekijoiksi, ja tyon
sisdiset voimavaratekijit puolestaan ovat Hackman et alin tyonpiirreteorian tai tyon
muotoilumallin tyon ydinulottuvuuksia. Edelld mainitut tutkijat ovat TV-TV-mallin
kanssa samaa mielti siitd, ettd tyon sisdiset voimavaratekijit ovat vahvoja motivaatto-

reita. (Bakker et al. 2003, 16-38, Juuti 1999, 66-67)

Tyduupumustutkimusten perusteella tydoympéaristossd nayttdisikin olevan olemassa kak-
si rinnakkaista hyvinvointiprosessia (kuvio 2), joita tdssd mallissa kutsutaan energiapo-
luksi ja motivaatiopoluksi. Ensimmaéinen prosessi on terveydelle haitallinen prosessi. Se
alkaa tyon vaatimustekijoistd ja voi johtaa lopulta tybuupumukseen. Toinen prosessi on
puolestaan tyontekijoitd motivoiva prosessi, joka alkaa tyon voimavaroista ja johtaa
kyvykkyyden tuntemuksiin. Paljon tyon voimavaratekijoitd, kuten palautetta, autonomi-
aa ja uramahdollisuuksia, tarjoavat tydymparistot nayttavit lisddvin tyontekijoiden
mahdollisuuksia kokeilla uusia kdyttdytymisii ja sitd kautta oppia uutta. Samalla tyon-
tekijoiden hallinnan ja tehokkuuden kokemukset lisdéntyvit. Energiapolussa korkeat
tyon vaatimukset voivat johtaa tyduupumukseen ja asteittain heikentyneeseen tervey-
teen ja tyokykyyn. Motivaatiopolussa puolestaan tyon voimavarat selittavit tyon imua,
joka puolestaan selittdd viahentyneitd aikomuksia vetdytyd tyostd. (Bakker et al. 2003,

16-38, Hakanen 2004, 252-255)

Téssd tutkimuksessa pyritddan 10ytdméaan tyoelamasti (tyostd, tyoyhteisoistd, esimies-

tyOstd ja yksiloiden toiminnasta) sellaisia voimavaratekijoitd, joita edistimallad tyonteki-
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jat viihtyisivit tydsséddn ja nauttisivat siitd aidosti. Kokonaisvaltaisen hyvinvointimallin
esittely on perusteltua, silld tydeldméssd on aina olemassa stressid ja uupumusta aiheut-
tavia tekijoitd ja myos tyontekijoiden yksilolliset erot vaikuttavat sithen, minkdlainen
tilanne koetaan stressaavana. Eli tyOyhteisoisséd on jatkuvasti kdynnissd kaksi prosessia,
joita mallissa kuvattiin nimilld motivaatiopolku ja energiapolku. TyOyhteisoissa olisikin
tarkedd tunnistaa ja edistidd tyon voimavaratekijoitd, mutta samanaikaisesti tulisi myos

tunnistaa ja pyrkid hallitsemaan tyon vaatimustekijoita.

Seuraavaksi kuvataan, minkilaisia eri toille ja tyOyhteisdille yhteisid voimavaratekijoitd
tyoeldmaissd voidaan tunnistaa. Nditd samoja tekijoitd organisaatioiden tulisi myos pyr-
kid edistamadn. Tyon voimavaratekijoiden edistdmiselld organisaatioissa voidaan sa-
manaikaisesti vaikuttaa myos tyontekijoiden tyon vaatimustekijoiden hallintamahdolli-
suuksiin. Tamén lisdksi selvitetddn, mitkd ovat merkityksellisimpid tyon vaatimusteki-
joitd eli niitd, jotka estdvit tyontekijoiden tyonilon kokemuksia. Usein samat tekijét,
jotka hyvin organisoituina ovat tyontekijoille tirkeitd voimavaratekijoitd ja tyonilon
lahteitd, muodostuvat puutteellisesti organisoituina uupumusta aiheuttaviksi vaatimus-

tekijoiksi.

2.4 Tyon voimavaratekijét

Ty6n voimavaroilla viitataan niihin fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin
piirteisiin, jotka ovat merkityksellisid tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Seuraavissa
kappaleissa kuvataan tyotehtivi-, tyoyhteiso-, esimiestyo- ja yksilotasoilla tyoniloa
edistdvid tyon ja tydelimin organisointitapoja. Samanaikaisesti on kuitenkin huomioi-
tava, ettd samat tekijdt huonosti organisoituina voivat muodostua tyontekijoille tydn

vaatimustekijoiksi, jotka saattavat lopulta johtaa tyduupumukseen.

2.4.1 Tyon voimavaratekijit

Hyvin tyon ominaispiirteet ovat tirkeitd kehittimisen kohteita tydyhteisdissd, kun pyri-
tddn edistaméén tyontekijoiden tyonilon kokemismahdollisuuksia sekd luomaan hyvin-
voiva tyoyhteiso. Hyvén tyon ominaispiirteilld tarkoitetaan Hackmanin ja Oldhamin

(1976) tyon piirreteorian viittd keskeistd tyon ydinulottuvuutta (kuvio 3). Néitd ovat
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tyon monipuolisuus, tydkokonaisuus, tyon merkittivyys, itsendisyys ja palaute tyosti.
(Waris 1999, 183) Mallissa mitataan tyon ominaisuuksien lisiksi tyontekijdn kasvutar-
peen madrdad. Mallin oletuksena on, ettd tietyt tyon ominaisuudet johtavat tiettyihin sub-
jektiivisiin kokemuksiin tyossi, eli kriittisiin psyykkisiin tiloihin. Kriittisid psyykkisid
tiloja ovat merkityksellisyys (missd médrin tyontekijd kokee tyonsi arvokkaaksi, tirke-
dksi ja ponnistelujen arvoiseksi), vastuun kokeminen (missd méérin kokee olevansa
vastuussa tyonsi tuloksista) ja tieto tyon todellisista tuloksista (kuinka hyvin tyontekija
tietdd, miten hyvin suoriutuu tehtdvistd). Henkisen kasvutarpeen suuruus puolestaan
viittaa sithen, missd médrin tyontekiji toivoo, ettd hdnen tyonsi on haasteellista ja vaih-
televaa. Tyontekijidn kokiessa kriittisten psyykkisten tilojen toteutuvan tydssédédn, hin
viihtyy paremmin ja kokee saavansa tyostdin sisdisid palkkioita. Sisdiset palkkiot puo-
lestaan kannustavat tyontekijad tekemiidn parhaansa ja ne myos vaikuttavat hdanen tyo-

suoritukseensa sekd haluunsa osallistua tyon tekemiseen. (Juuti 1999, 66—-67)

Tyon ominaisuudet Kiriittiset psyykkiset tilat Tulokset

Ty6n monipuolisuus Tyon merkityksellisyys Korkea sisdinen moti-

Tyo6n eheys vaatio

Tyon merkitys

Itsendisyys » Vastuun kokeminen tydsti Korkealaatuinen suoritus

Palaute tyossd » Tieto tyon todellisista tuloksista Korkea tyotyytyviisyys
T Henkilon kasvutarpeen suuruus T

Kuvio 3 Ty0n piirreteoria (Juuti 1999, 66-67)

Tyontekijat haluavat ponnistella tydtehtdaviensa kanssa, liian helpolla ja rutiininomaisel-
la tyolld ei saada aikaan tyonilon tuntemuksia. Maslowin tarvehierarkian (1970) mukaan
tyontekijidt haluavat toteuttaa ja kehittdd itsedin mahdollisimman paljon. Mitd enemmén
tyontekijit joutuvat ponnistelemaan tehtdvin suorittamisen eteen, sitd suurempia ovat

tyoniloa tuottavat onnistumisen kokemukset. (Varila & Viholainen 2000, 106)

Osaavat tyontekijit haluavat tehdd tyotiin itsendisesti ottaen vastuuta ja valtaa omasta
tyostddn. Tyon pitdd myos tarjota tekijdlleen mahdollisuuksia toteuttaa itsediin ja kehit-
tyd. Tyontekijille on tarkedd tehdd itselleen mielekéasti tyota sekd tietdd tyonsd tavoit-

teet ja sitoutua niihin itse. TyOntekijin tulisikin pyrkid tavoitteisiinsa riittdvin itsendi-
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sesti, mutta kuitenkin tydyhteisoon tukeutuen. Tamin lisdksi tyontekijin tulee tietéd,
mitd organisaatiossa ja ty0ympéristossid tapahtuu. Aaron Antonovskyn (1987) mukaan
itsendisyyteen tyossa liittyvit mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon. Padtoksente-
koon osallistuminen on tirked osa tarkoituksellisuutta tyoelamassd. Mikali yksilo on
voinut vapaasti valita tyonsd, hin voi myos kokea iloa ja ylpeytti tyostiddn. Tyontekijd,
joka kokee voivansa paittid tyohonsa liittyvistd asioista, kokee myos tyonsid merkityk-

sellisend. (Antonovsky 1987, 160)

Tyontekijat saavat tydohonsi liittyvésti tavoitteellisesta toiminnastaan palautetta joka-
paiviisesti tydeldamdympdristostddn. Tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus valittdmaisti
saatavaan palautteeseen ja tulla palkituksi hyvistd suorituksista. Vilitontéd palautetta on
my0s rakentava negatiivinen palaute. Mikili tyontekijit kokevat moitteet oikeutetuiksi,
eikd niihin liity tyontekijad halventavia vivahteita, ne ovat merkittivid kannustimia pa-
rempaan tulokseen pyrkimiselle. Tydeldmé vaikuttaa ndin myos yksilon motivaation

kehitykseen. (Jokisaari 2002, 67)

Tyonilon kokemuksia tarjoava tyo pitdd sisédlldin edelld mainitut viisi hyvin tyon omi-
naisuutta. Tyon tulee olla riittdvdan monipuolista ja merkityksellistd. Tyontekijoiden
tulee saada tehdi tyotddn itsendisesti ja toisaalta heidédn tulee myos saada tyostidin pa-
lautetta. Palautetta tyontekijit saavat usein monesta eri ldhteesté, kuten tyotovereilta,
esimiehilti ja alaisilta. Tyon haastavuus ja tyohon liittyvit onnistumisen kokemukset

ovat myos tirkeitd tyonilon kokemisen kannalta.

2.4.2 Tyoyhteison voimavaratekijat

Tyoyhteisot ovat ihmisten muodostamia, dynaamisia ja ristiriitaisia kokonaisuuksia,
joihin tyontekijat sitoutuvat véhitellen yhteisen tekemisen ja ymmarryksen kautta. Tyo-
yhteisdille on tirkedd ajatuksellinen ja kielellinen samankaltaisuus, silld ndin yhteison
jasenet voivat kokea kuuluvansa johonkin. Ty0yhteisot rakentuvat vaiheittain yhteisen
perustehtivan ympdérille ja ne eiviat myoskddn toimi ilman yhteistd kdsitystd perustehta-
vistd. (Hurme 1995, 69-70) Tyoyhteison hyvinvoinnille ja sen kehittdmiselle voidaan
tunnistaa perusedellytyksid, joita ovat ylimmin johdon tuki, vaiheittainen ja jirjestel-

millinen etenemistapa, tyoyhteison ldhtotilanteen analysointi ja henkilostod osallistava
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toimintatapa. TyOyhteison hyvinvointia ei voida my0skéén ajatella organisaation tuotta-
vuudelle vastakkaisena asiana ainakaan pitkélld aikavililld, kuten kuvio 4 esittdd, vaan
ne ovat toistensa edellytyksid. Tyontekijoiden hyvinvointi tulisikin kytked koko organi-
saation perustehtdaviin. (Elo & Feldt 2005, 315, Hurme 1995, 69) Tutkimusten mukaan
tyohyvinvoinnilla ja organisaation taloudellisella menestykselld on selvd yhteys. Aho-
sen (2000) mukaan organisaatiot saavat takaisin 10-20-kertaisena sen rahan, jonka si-
joittavat henkilostonsd hyvinvointiin, silld tydhyvinvointi on organisaatioille kilpailu-

keino, jonka avulla voidaan luoda kestdvaa tuloskehitystd (Otala & Ahonen 2003, 51).

Tyon tavoitteiden selkeys

?

T~

Organi- Johtaminen L, Tuloksellisuus

saation A Henkil6ston A

perusteh- motivaatio ja

tiva A 4 sitoutuminen h 4
Osallistuminen | Hyvinvointi

v P

Organisaation oikeudenmukaisuus

Kuvio 4 Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat tekijit organisaatiossa (Elo ym. 2005,

314)

Hyvén tyon ominaisuuksien lisdksi voidaan médritelld hyvén tydyhteison tuntomerkke-
ja. Niitd ovat

e ihmisten arvostaminen

e henkilokunnan osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollistaminen

e organisaatiomuutosten hallittu toteuttaminen

e tydterveydesti ja stressistd huolehtiminen

e crilaisuuden hyodyntdminen

e tyon ja muun elimén yhteensovittamisen mahdollistaminen.

Erilaisuuden hyviksyminen tyOyhteisoisséd edellyttid, ettd ihmiset ymmartavét ja tiedos-

tavat erilaisten ihmisten havaitsevan ilmidité eri tavoin. (Juuti 1999, 99, Elo ym. 2005,

314)
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Tydyhteison toimivuuden kannalta (kuvio 4) tavoitteiden selkeydelld, johtamisen laa-
dulla ja keskinidisen vuorovaikutuksen tasolla ja laadulla on suuri merkitys. Esimiestyon
laatu, tyoyhteison keskindinen tuki ja apu sekd hyvi ty6ilmapiiri vaikuttavat myos tyon-
tekijoiden kokemaan tyoniloon. (Kauppinen, Hanhela, Heikkild, Lehtinen, Lindstrom,
Toikkanen & Tossavainen 2004, 115) TyOyhteison ja tydympiriston merkitystd tyon-
ilon synnyttdjédni tai estdjdnd voi tuskin korostaa riittdvésti. Sosiaalinen ympéristo eli
tyoyhteiso luo tyonilon kokemuksen kehikon. Sosiaalinen yhteisé on tyonilon kokemi-
sen ehto ja edellytys. Juha Varilan tyonilo tutkimusten mukaan tyontekijoiden mielesti
yksi olennaisimmista tekijoistd tyonilon kokemisessa on vuorovaikutus tydpaikalla tyo-
tovereiden ja esimiehen kanssa. (Varila & Lehtosaari 2001, 76) Hyvéa tyopaikkaa kuva-
tessaan ihmiset ottavatkin yleensid ensimmaéisend esiin “me-hengen”, jolla kuvataan yh-
teisOllisyyden tunnetta. Paras henki syntyy yleensa silloin, kun onnistutaan saavutta-

maan yhdessé jotakin eli menestytdén oikeassa tydssd. (Otala & Ahonen 2003, 144)

Monien organisaatiokdyttaytymistd tutkineiden tutkijoiden (O’Reilly & Chatman 1986,
Organ & Ryan 1995) mukaan tyontekijoiden myonteiset tydasenteet edistdvit toisia
huomioivaa ja vastavuoroista sosiaalista kanssakdymistd, joka taas puolestaan liittyy
tyonilon kokemiseen erottamattomasti (Lee 2001). Sosiaalisen tuen ddripdissd ovat ryh-
missi tehtdva tyo ja yksin tehtidva tyd. Organisaatioiden tulisi pyrkid kehittiméén olo-
suhteistaan sellaiset, ettd ne mahdollisimman hyvin edesauttaisivat tydyhteison sosiaa-
listen suhteiden kehittymisti. Tasavertaisten tyotoverisuhteiden kehittymistd voidaan
tukea esimerkiksi purkamalla jiykkid arvojirjestelmii tai valta-asemia. (Vahtera &
Pentti 1995, 8) Viimeisen vuosikymmenen aikana organisaatiotutkijoiden mielenkiinto
onkin kohdistunut tyontekijoiden sosiaaliseen kdyttdytymiseen ja sen edistimiseen.
Kansainvilisissé tutkimuksissa aihetta on tutkittu mm. termeilld prosocial organiza-
tional behaviour (PSOB), organizational citizenship ja extra-role performance. PSOBn
tyoyhteisdjen toimivuuteen myonteisesti vaikuttavia muotoja ovat tyontekijoiden keski-
ndinen avunanto, tiedon jakaminen, yhteistyo ja vapaaehtoinen toiminta, jotka ovat puo-
lestaan riippuvaisia yksilostd ja hdnen motivaatiostaan toimia tietylla tavalla. (Lee,

2001)

PSOBn edellytykseni tutkijat pitdvét tyontekijoiden sitoutumista 1. psykologista sidetta
organisaatioon. Tydsitoutuneisuuden mittaaminen on kuitenkin havaittu ongelmallisek-

si. Tutkimuksissa on havaittu, ettd organisaatioon sitoutuneet tyontekijéit ovat motivoi-
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tuneempia tyoskenteleméin organisaation etujen mukaisesti. PSOBn kiinnostavuus
tutkijoiden ja organisaatioiden kannalta liittyy siihen, etti PSOB suuntaa huomion sel-
laisiin tyontekijoiden toivottavan kdyttaytymisen puoliin, joihin ei virallisilla ohjeilla ja
tyotehtidvien maidrittelyilld voida vaikuttaa. PSOB liittdédkin yhteen juuri tyoyhteisdjen
toimivuutta ja tyoniloa edistivin kédyttdytymisen ja toisaalta organisaation menestyksen
vaatiman kiyttdytymisen, jota on vaikeaa kuvata ja toisaalta vaatia tyontekijoilta esi-
merkiksi virallisilla tyo- tai tehtavikuvauksilla. PSOBn mukaisesti organisaatioiden
olisi toivottavaa panostaa tyoyhteisojen sosiaalisiin prosesseihin ja niiden kehittymi-
seen, jotta voidaan varmistaa organisaation toiminnan ongelmattomuus, hyvi tydilma-
piiri sekd tydyhteison jdsenid tukeva ja auttava toimintatapa, sekd sen toiminnan tehok-

kuus. (Lee 2001)

Toimiva yhteistyo tyontekijoiden kesken ja esimiesten kanssa on yksi tirkeimmisti
myonteiseen tyotunteeseen vaikuttavista tekijoistd. Toimivaan yhteistyohon siséltyy
mm. tyoyhteison keskindinen avunanto. Myonteisen ilmapiirin muodostumista edesaut-
tavat myos tyontekijoiden kokemukset yhteenkuuluvuudesta ja téiden oikeudenmukai-
sesta jakamisesta. Vuorovaikutukseen liittyvit my0Os palautteen antaminen ja saaminen,
silld palaute auttaa tyontekijdd jasentdmédn omaa tyotiin ja nikeméddn oman tyonsa
osuuden tyoyhteison tavoitteiden saavuttamisessa. (Varila & Viholainen 2000, 71-73)
Toimivien vuorovaikutussuhteiden edellytyksend on, ettd tyontekijit tulevat toimeen
toistensa kanssa. Ty6ilmapiirin tulisi olla avoin, luottamuksellinen ja toiset huomioon
ottava. TyOyhteisossd vallitseva viliton tunnelma, jossa tyontekijit tuntevat ystavyytti
ja laheisyyttd, vaikuttaa myonteisesti tyossd koettavaan iloon. Kateuden tunteet heiken-

tavit tyonilon kokemisen mahdollisuuksia. (Varila & Viholainen 2000, 110-111)

Tyoyhteisoissd empaattisen vuorovaikutuksen synty vaatii rehellisyyttd, luottamusta,
avoimuutta, erilaisuuden sietoa ja joustavuutta. Itsed ja toisia kunnioittavan vuorovaiku-
tuksen syntyminen vaatii ihmissuhteiden perusosa-alueiden olemassaoloa. Toimivien
ihmissuhteiden perustana on rehellisyys. Télla tarkoitetaan mm. siti, ettd osapuolet ko-
kevat toiset osapuolet vilpittomiksi. Rehellisyyden perustana on se, ettd tyontekijit vies-
tivit tietojaan sellaisina kuin ne ovat, eivitkd pyri salaamaan aitoja paimairidin ja, ettd
he ovat aitoja kaikissa tilanteissa. Toinen ihmissuhteiden perusosa-alue on luottamus.
Tyoyhteisoissd syntyy ajan myOtd tunteita siitd, ettd toiseen voi luottaa. Tdméin on tie-

toisuutta siitd, ettd ihmiset voivat ennakoida toistensa kédyttdytymistd tietyissa tilanteis-
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sa. Luottamus puolestaan luo perustaa avoimuuden lisdéintymiselle. Avoimuudella tar-
koitetaan, ettd tyontekijit voivat kertoa aitoja ndkokantojaan toisille ja sitd kautta tyoyh-
teisOissd voidaan paremmin ymmartdd muiden vuorovaikutuksessa taustalla olevia vai-
kuttimia. Monissa tyoyhteisoissd vuorovaikutuksessa kérsitddn edelleen rehellisyyden,

luottamuksen ja avoimuuden ongelmista. (Juuti 1999, 18-19)

Tyoyhteison jdsenten ja esimiehen ohella myOs muut tyotapahtumassa mukana olevat
henkil6t voivat vaikuttaa tyonilon kokemiseen. Niitd voivat olla esimerkiksi lapset,
opiskelijat, vanhemmat ja asiakkaat. Muilta tyotapahtumassa mukana olevilta ihmisilta

toivotaan samoja ominaisuuksia kuin tydtovereilta ja esimiehilti.

2.4.3 Esimiestyon voimavaratekijét

Tyonilon kokemisen kannalta tydyhteisdjen tirkeimpid vaikuttajia ovat ldhiesimiehet ja
heidén johtamistapansa. Tyonilon kokemismahdollisuuksien kannalta ensisijaisen téirke-
44 johtamisessa on johtamisjirjestelmien selkeys ja tasa-arvoisuus sekd esimiesten ih-
missuhdetaidot. Kuitenkin tulee muistaa, ettei johtaminen ole ainoastaan esimiesten
oikeus ja velvollisuus, vaan jokaisella tyontekijdlld on vastuu oman itsensi johtamises-
ta, oman tyonsi suorittamisesta ja lopulta omasta tiimistdédn ja sen hyvinvoinnista.
Vaikka ldhiesimies onkin tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa tyoyhteison tirkein vai-
kuttaja, vastuu hyvinvoinnista kuulu kaikille tyontekijoille. Tyontekijiat huomaavat tyo-
kykyyn liittyvit ongelmansa yleensi ensimmaéisini itse ja jokaisen tyontekijdn velvolli-
suutena ja oikeutena on kertoa esimiehelle huolestuttavasta tyotilanteesta tai tyossd jak-

samisesta. (Otala 2003, 16, 46)

Lihiesimiehelld on suuri vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyoniloon ja sen edistami-
seen organisaatiossa. Hinen tulee jatkuvasti pyrkid ymmértidméén, tunnistamaan ja en-
nakoimaan tydyhteison ja yksiloiden tyohyvinvoinnin tilaa. Esimiesten tulee myos ylla-
pitdd ja parantaa tyohyvinvointia kehittimalld tyontekijoiden osaamista, terveyttd seka
omia johtamiskéytintdjddn. Tyohyvinvoinnin johtamisen avainalueita ovat tavoitteiden
madrittely, oikean kuormituksen sédétely, vuorovaikutuskiytannot sekd kannustava ja
arvostava ilmapiiri. Esimiestydssid merkityksellistd on luottamuksen ansaitseminen.

Luottamus on erityisen tiarkedd keskindisten vuorovaikutussuhteiden onnistumisen kan-
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nalta. Mikili muodollinen johtaja ei ansaitse tyontekijoidensd luottamusta, sen paikan
yleensi ottaa usein epdvirallisesti joku muu. Luottamus tulee kuitenkin ansaita esimie-
hend, ei tyontekijoiden ystdvind. Ainoastaan luottamuksen kautta esimies voi vaikuttaa
sithen, miten tyontekijat kokevat tyonsd. Nykypdivin johtajuuden avainasia onkin kes-
kustelu. (Ekman 2004, 22-23, Hirvonen, Pohjonen, Eranti, Penttild & Poikonen 2004, 6,
9)

Monilla tyontekijoilld saattaa olla tunne, ettd esimies on se, joka toiminnallaan ehkéisee
tyohon liittyvét mielihyvin tuntemukset. Tyontekijoiden tulisi voida kokea, ettd tyonan-
taja ja esimies huomioivat heidit seké tukevat ja arvostavat heitd. Mikdli tyontekijit
kokevat arvostuksen puutetta, heididn uskonsa tyonantajan oikeudenmukaisuuteen voi
vihentyi ja timi voi vaikuttaa motivaation laskun kautta myos tyosuorituksien heikke-
nemiseen. (Suomen Kuntaliitto 2002, 42) Hyvii johtamistyylid on vaikeaa méiritelld,
silld tilanne méérittelee aina parhaimman tavan johtaa. Tyontekijoiden positiivisiin tun-
teisiin vaikuttaa myonteisesti esimiesten ohjaava, kannustava ja osallistava toiminta.
Ohjaavalla toiminnalla esimies selkeyttdd alaisten vastuualueita ja tehtdvid seki tavoi-
teltavaa kiyttdytymistid. Kuitenkin on tdrkeéd, ettd ohjaaminen ei ole liiallista joka asi-
aan puuttumista, vaan tyontekijoille on jadtiva riittdvasti tilaa. Kannustavalla kayttdy-
tymiselld tarkoitetaan esimiehen alaista tukevaa, kannustavaa ja rohkaisevaa kiyttiyty-
misti ja tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tarpeiden huomioimista. Osallistavalla johtami-
sella puolestaan tarkoitetaan péétinté- ja toimivallan antamista tyontekijoille seki avoi-
muutta tiedonjakamisessa. (Varila & Viholainen 2000, 74) Joustavuus on my0s tdarkedi
erityisesti monimuotoisissa tyoyhteisoissd, silld tdlloin olettamukset oikeudenmukai-

suudesta, tasa-arvosta, kannustuksesta ja tyon merkityksestd voivat olla hyvin erilaisia.

2.4.4 Yksilolliset voimavaratekijit

Suuri osa organisaatioita ja yksiloitd kisittelevistd kirjallisuudesta on keskittynyt ku-
vaamaan ihmisen rationaaliseksi olennoksi, jonka oletetaan tietivan mitd hédn tahtoo ja
mitd hyotya siitd on sekd toimivan tilld perusteella. Ihmisen ajatellaan toimivan aina
silld tavalla, mistd on hénelle eniten hyotyd. Ihmiset eivit kuitenkaan aina toimi télla
tavalla, vaan arvioimme usein vaihtoehtoja muiden ihmisten kanssa. T@mi ei ole aina

tietoista toimintaa, vaan tapahtuu yleensa tiedostamattomasti. Ndin ihmisten ajatustapa
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muodostuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja lopulta ihmisille kehittyy ns. sisdinen

kompassi, joka ohjaa heiddn toimintaansa myds tyoeldmissd. (Ekman 2004, 38—40)

Edellytykset tyontekijdn tyonilon kokemiselle ovat olemassa silloin, kun tyontekijan
yksilolliset tyokyvyn ja jaksamisen sddtelijdt ovat keskenédédn tasapainossa. Tyon mie-
lekkyys, ihmisen arvostus ja mahdollisuudet vastavuoroiseen vaikuttamiseen ty0ssa
vaikuttavat tyonilon kokemisen laatuun. Tyohon liittyvit myonteiset tuntemukset voivat
riippua myos tyontekijan persoonallisuudesta. Kaikki tyontekijat eivit koe tyonilon tun-
temuksia, vaikka tydympdristo olisi kuinka miellyttidvé tahansa. (Varila & Viholainen
2000, 38, 75) Organisaatioissa kannattaakin ajatella, ettd kun pddedellytykset tyonilon

kokemiselle ovat kunnossa, todennikoisyys kokea tyoniloa kasvaa.

Jos tyontekijit voivat tydssdidn yksiloind hyvin ja kokevat arvostusta, he jaksavat tyos-
sddn paremmin ja ovat valmiita antamaan oman tyopanoksensa tyoyhteison hyviksi. On
aina muistettava, ettd viime kiddessid yksilon oma hyvinvointi on hénelle tiarkeintd. Jo-
kainen tyontekiji haluaa olla ihminen, jota kunnioitetaan tunteineen ja tarpeineen ja,
joka voi kokea tekevinsd merkityksellistd tyotd. Organisaatiot koostuvat erilaisista ih-
misisté, joiden kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet ovat erilaisia. Tyohyvinvoinnin ko-
kemukset ovatkin hyvin yksilollisii ja niihin voivat vaikuttaa persoonallisuuden lisidksi
myos tyontekijat taustatekijat (ikd, sukupuoli, koulutus yms.) sekd organisaatioon liitty-
vit tekijit. Tyopaikkojen kdytdnnon toiminnan kannalta tydhyvinvoinnin ja persoonalli-
suuden yhteyksien ymmairtiminen tarkoittaa ymmérrystd ihmisten ainutlaatuisista luon-
teenpiirteistd taipumuksineen, tavoitteineen ja stressinsietokykyineen. Tyontekijoitd on
osattava arvostaa kunkin persoonallisuuden vahvuuksien mukaan. (Feldt, Mékikangas

& Kokko 2005, 75, 92)

Ihmisen persoonallisuus ei ole muuttumaton ominaisuus, vaan siithen voivat vaikuttaa
myos tyohon liittyvit tekijit, kuten kroonisesti huonot tyoolosuhteet. Jari Hakasen tut-
kimuksen (2004) mukaan yksityiseldmin kuormitusten ja persoonallisuustekijoiden
yhteydet hyvinvointiin osoittautuvat merkityksellisiksi usein vasta, kun tydolot ovat
kohtuuttomat. Néin ollen organisaatioiden tulee suunnitella tditéin niin, ettd erilaiset
tyontekijit voivat tyoskennelld uupumatta. Yksittdisten tyontekijoiden ja esimiesten
tulee kuunnella sddnnollisesti, mitéd tyontekijét tarvitsevat selvitikseen toistddn ja tyo-

urallaan tyokykyisind. Onnistuneen esimiestyon kannalta on olennaisen tdrkedd ymmér-
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tdad aidosti thmisten vilisid yksilollisid eroja ja toimia niiden mukaisesti. (Hakanen
2005, 162-163) Jokaisen tyontekijin tulee kuitenkin samanaikaisesti myos kehittdd
omaa itsetuntemustaan omien ja ldheisten tyontekijoiden tyotd koskevista odotuksista,

toiveista, mahdollisuuksista ja rajoituksista.

2.5 Tyon vaatimustekijit

Tyduupumusoireilun syini ovat huomattavasti useammin kuormittavat ja vdhin voima-
varoja tarjoavat tyoolot kuin tyontekijoiden persoonallisuustekijdt (Hakanen 2004, 159).
Tyonilon puute kertookin usein siitd, ettd tyoyhteison tarkeédt elementit, toisen ihmisen
kunnioitus ja huomioonottaminen, puuttuvat arjen tyostd. Vuorovaikutus on tillaisessa
tilanteessa usein pinnallista ja koskee ainoastaan tyotehtdvid. Thmisille ei kuitenkaan
riitd massana oleminen, vaan ithmiset haluavat tulla kohdelluiksi yksiloin4. Jokainen
ihminen haluaa olla merkityksellinen itselleen ja muille. Thmiset my0s haluavat kokea
tekevinsd merkityksellistd, palkitsevaa ja tuloksellista tyotd. He tarvitsevat tyoyhteison
tarjoamaa vuorovaikutusverkostoa, silld ihmiset haluavat olla yhteydessd ympéristoon

eivitkd vain tyohonsai.

Esimies ja alainen ovat ty0yhteisossi erilaisessa sosiaalisessa asemassa. Téllainen tilan-
ne saattaa myos joskus aiheuttaa ongelmia. Suurimpia ongelmia vuorovaikutuksen vaa-
ristymiselle ndiden ryhmien vililld ovat késitykset siiti, ettd kaikki kielteinen informaa-
tio pyritddn poistamaan vuorovaikutuksesta esimiehen kanssa. Tidllainen vadristyma
poistaa mahdollisuudet tarkastella organisaation ongelmia. Esimiestyd on usein yksiloi-
den tunteiden ja organisaation vaatiman yhteisen toiminnan yhteensovittamista, joka
saattaa vililld olla esimiehen kannalta hyvinkin kuluttavaa. Tydyhteisoissd esiintyy
esimerkiksi usein erilaisia taisteluita ihmisten vililla, jotka kuluttavat paljon energiaa ja

aiheuttavat katkeroitumista. (Juuti 1999, 160-161, 172)

Pauli Juutin (1999) mukaan esimiestydssd erityisen raskaita piirteitd ovat:

- Esimies toimii usein yksin, ilman mahdollisuutta avoimeen vuorovaikutukseen

kaikista asioista.
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- Tyotoverit ja alaiset eivit yleensi anna tai he eivét voi antaa avointa ja spontaa-
nia palautetta, silld esimiehelld on mahdollisuus kéyttdd heihin valtaa.

- Paitoksenteko aiheuttaa epdvarmuutta, joka saattaa lisidtd ahdistuneisuutta.

- Epdonnistumiseen voi liittyad pelkoja siitd, ettd alaiset voittavat ja korvaavat esi-
miehen jollain muulla.

- Esimiehen velvollisuus johtaa ja puuttua ryhmissi esiintyviin konflikteihin tai
yksiloiden aggressioihin.

- Esimiehen ty6 aiheuttaa rajoituksia myos vapaa-ajalle ja tyostd palautumiselle.

Esimiestyon raskautta lisdd myos se, ettd tyontekijdt myos usein odottavat, ettd esimie-
helld on vastauksia sellaisiin kysymyksiin, joihin tydyhteison muilla jdsenilla ei ole vas-
tauksia. Ndin odotetaan syntyvin toimintatapoja, joita voidaan noudattaa. Johtajuus on-
kin erdénlainen myyttinen ilmio, johon vaikuttaa ryhmin jasenten kokema epidvarmuus.
Johtamisprosessin aikana tyontekijit saattavat luopua omasta aikuismaisesta ajattelus-
taan ja asettavat esimiehen ylidpuolelleen. Alaiset saattavat myos heijastaa oman ahdis-
tuksensa ja vihamielisyytensid esimiehiin ja samalla vapautua omasta ahdistuksestaan ja
peloistaan. Tétd kautta tyontekijit vapautuvat myos omasta syyllisyydentunteesta, etti

heidén pitéisi itse vastata ongelmiin. (Juuti 1999, 176-177)

Seuraavassa luvussa késitellddn tyoeldméén vaikuttavia ikddntyvien tyontekijoiden eri-
tyispiirteitd. Tamén lisdksi késitellddn heidén tyossd jaksamisensa ja tyOssd jatkamisen-
sa kannalta merkityksellisimpid tyoniloa edistivid tydon voimavaratekijoitd ja tyoniloa
ehkdisevid tyon vaatimustekijoitd. Tassd luvussa kuvatut tyon voimavarat ja tyon vaati-
mustekijat ovat hyodyllisid, kun pyritddn edistiméén kaikenikidisten tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia, mutta seuraavassa luvussa keskitytdén erityisesti yli 45-vuotiaiden I.

ikddntyvien tyontekijoiden tyShyvinvoinnin ja tyonilon edistimiseen.

3 IKAANTYVIEN TYONTEKIJOIDEN KOKEMAN
TYONILON ERITYISPIIRTEET

Tissd luvussa kisitelldédn tyoniloa ja sen kokemismahdollisuuksia ikdédntyvien tyonteki-

joiden nikokulmasta. Luvun alussa kuvataan ikddntyvien tyontekijoiden erityispiirteitd,
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jotka puolestaan vaikuttavat heidén toimintaansa organisaatioissa sekd myos heidin
kokemansa tyonilon ldhteisiin. TyOniloa edistivid ja estidvii tekijoitid, tyon voimavara-
ja vaatimustekijoitd, kasitellddn tdassidkin luvussa tyotehtiavia-, tydyhteiso-, esimiestyo- ja

yksilotasolla.

3.1 Ian ja ikddntyvan tyontekijan méaritteleminen

Ikéd on moniulotteinen ja — merkityksellinen ilmid. Sitd voidaan mitata kalenterin mu-
kaisina kuukausina ja vuosina, mutta toisaalta sitd voidaan tarkastella myds muiden
ulottuvuuksien kautta. (Vaahtio 2002, 105) Tyoeldmén kannalta merkittdvimmat idn
ulottuvuudet ovat kalenterin mukainen iki ja erityisesti ns. sosiaalinen ikéd. Kalenteri-
1dlli eli kronologisella idlli tarkoitetaan elinidn mittaa ja sitd on pidetty perinteisesti
objektiivisesti ihmisen “oikeana” ikind. (Rantamaa 2001, 52) Sosiaalista ikdd voidaan
tarkastella ikdnormien ja -roolien ndkokulmasta. Sosiaalisella idlld tarkoitetaan, ettéd
ympadristo, tyonantaja ja lainsdddanto madrittelevit yksilon idn. Ikdén liittyvit rooliodo-
tukset tulevat ilmi esimerkiksi, kun tarkastellaan ihmisten késityksii siitd, millaiset toi-
minnot kuuluvat ja sopivat eri-ikdisille. Téllaiset odotukset paljastuvat yleensi silloin,
kun joku toimii niiden vastaisesti. Kalenteri-ikd on my06s merkityksellinen ién ulottu-
vuus tyoeldmaissd, silld monessa tapauksessa lainsdadanto luo asetuksia ja ikérajoja,

joiden noudattamisessa tarvitaan tietoa tyontekijin kalenteri-idstd. (Vaahtio 2002, 108)

Tyontekijan médarittely ikdantyvéksi tyontekijiksi ei ole ongelmatonta. WHO:n ikéénty-
vien tyontekijoiden tyokykya selvittavissi tutkimuksessa ikddntyviksi tyontekijoiksi
maidritellddn yli 45-vuotiaat. ILO puolestaan méidrittelee ikddntyviksi tyontekijoiksi
kaikki ne tyontekijét, jotka ovat ikénséd puolesta vaarassa kohdata tydssdédn vaikeuksia.
Ruotsalaisten ja norjalaisten tutkimusten mukaan tyontekijoitd aletaan kohdella ikdédn-
tyvind tyontekijoind noin 50-55 -vuotiaina, joten ikddntyviksi tyontekijoiksi luokittelu

vaihtelee alueen ja tydympériston mukaan. (Andersson-Felé 2005, 341-346)

Suomessa ajatellaan yleisesti, ettd eldkettd edeltdd noin 20 vuoden tydeldméin jakso,
jolloin tyontekijiat méaritellddn ikdantyviksi (45 v.->) tai ikddntyneiksi tyontekijoiksi
(yli 55 v.) sekd noin 10 vuoden jakso, jolloin tyontekijoillda on mahdollista kdyttdd ikddn

perustuvia tyonjittovaylid. (Julkunen 2003, 15) Ikddntynyt ja ikddntyva tyontekiji ter-
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mit ovat perdisin ikddntymisen tyOllistymisedellytyksien parantamista selvittdneeltd
komitealta (IKOMI-komitea). Termit ikdéntyvai ja ikddntynyt ovat jossain méérin kor-
vanneet aikaisemmin kédytossi olleet termit keski-ikdinen ja vanha. Ongelmana voidaan
pitaa siti, ettd ikddntymisen ja tyoeldmin vilille on ndiden termien kdyton myo6téa synty-
nyt ristiriita, jota aikaisemmin keski-ikdisten ja tyoeldmin vililld ei ollut. Keski-ikdinen
termin korvaaminen ikddntyvé-termilld on aiheuttanut sen, etti tyontekijoiden osaamista
ja jaksamista on alettu epdilld sekd heidén eldkkeelle siirtymistdan on myos alettu peld-

td. (Vaahtio 2002, 114-115)

I4n mukaisen luokittelun ongelmana on, ettd ikddntyvit tyontekijat tulkitsevat usein
tunteitaan ja tuntemuksiaan ikénsé valossa. Tétd on edelleen edistidnyt ikdédntymisen ja
keski-ikdisyyden késittely mediassa. Se on myos antanut ikddntyville itselleen mahdol-
lisuuden tulkita vasymystéén tai levon tarvettaan omalla idllddn. Nuoremmat tyontekijét
joutuvat etsiméddn samoille tuntemuksilleen erilaisia selityksid. (Julkunen 2003, 40) Vie-
14 nykypédivanikin ikdd pidetddn syynéd tyduupumukseen ja tyossd jaksamisen ongel-
miin. Kuitenkin tutkimustulokset idn ja tyduupumuksen suhteesta ovat ristiriitaisia.
Ikddntyvit voivat selittdd idllddn terveytensd heikkenemisti, oppimisvaikeuksia, muu-
toksien kohtaamisen vaikeutta, tyohon kylldstymisti ja tyopaikan vaihtamisen mahdot-
tomuutta. Iké tuo toisaalta mukanaan myos tyohyvinvointia ja tyossd jaksamista edisté-
vid tekijoitd, kuten kokemusta, selviytymiskeinoja ja viisautta. Ikd on kuitenkin tyoolo-
jen epikohtia konkreettisempi ja kulttuurillisesti hyvéaksytympi uupumuksen selitysmal-
li. Kuitenkin samoilla tyopaikoilla myds nuoremmat tyontekijédt voivat uupua. Ikédédnty-
minen itsessddn harvoin lisdé tyossd uupumusoireita, vaan ns. ikdpuhe voi joissain tapa-
uksissa kertoa hitaasti, vuosien saatossa kehittyneestd uupumuksesta. (Hakanen 2004,

192-193)

Nykypdivin ithmiset ovat hyvin tietoisia idstd ja omasta ikddntymisestdén. Ihmiset seu-
raavat ian merkkeji itsessdidn ja muissa. He myos jakavat ikédén liittyvid kokemuksiaan
ja hankkivat aihetta koskevaa tietoa. Seuraavassa esitellddn ikddntymisen myonteisid ja

kielteisid vaikutuksia tydeldmidille.
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3.2 Ikaantyviit tyontekijat tyoyhteison voimavarana

”Ikddntyminen on kuin vuorelle nousua. Sitd hengdstyy hiukan, mutta nikoala paranee

koko ajan.” (Ingrid Bergman) (Levonen 2001, 37)

Tyontekijoiden ikddntymiseen voidaan ottaa vallalla olevan kielteisen nikdkulman ohel-
la my6s myonteinen ndkokulma. Keski-ikd on nuoruuden ohella elamén “kulta-aikaa”,
jolloin ihminen on useimmiten terve, tydeldmaissi ja perheellinen (perheessi usein ns.
tyhjenevin pesin vaihe, jolloin lapset ldhtevit kotoa). Keski-ikdisten omat vanhemmat
ovat usein vield elossa ja heididn vaikutusmahdollisuutensa yhteiskunnassa ovat kor-
keimmillaan. Keski-ikéiset kohtaavat itsessddn vanhan ja nuoren. ”Vanhaan™ liittyvit
kypsyys, arvostelukyky, itsetietoisuus ja perspektiivien taju tulisikin pyrkid yhdisté-
miin itsessd olevaan “nuoreen” esimerkiksi energisyyteen, hullutteluun ja mielikuvi-

tukseen. (Marin 2001, 245, 250)

Ikddntyminen tuo mukanaan monia myonteisid puolia, joita organisaatioiden olisi kyet-
tdvd hyodyntdmiin. Ikddntyvien tyontekijoiden ammatillinen itsetunto on usein korke-
alla, silld he tietdvidt omaavansa osaamista, kokemusta ja ndkemystd tyohonsi. Tama voi
myo6s samalla pitdd sisdllddn ongelman, silld osa ikddntyvistd tyontekijoistd voi olla té-
min vuoksi haluttomia kuuntelemaan muita ja muiden mielipiteitd. Ikdédntymisen myon-
teisid vaikutuksia ovat my0s tyohon liittyva kokonaisvaltainen ndkemys, kyky ratkaista
monimutkaisia ongelmia, kokemus, tyon arvostaminen, korkea sitoutuneisuus ja moti-
vaatio, sosiaalinen dlykkyys seké persoonalliset ominaisuudet. Ikddntyvit tyontekijat
ovat usein nuorempia tyontekijoitd sitoutuneempia tyohonsd ja organisaatioon, mutta
eldkkeelle siirtyminen houkuttaa heitd silti. Osaltaan sitoutumista voivat myos selittdd

vaikeudet 10ytda uutta tyotd. (Petdjaniemi 2006)

Edelld mainittujen myonteisten ominaisuuksien lisédksi ikddntyvien tyontekijoiden itse-
tuntemus ja kyky ottaa muut huomioon lisdéntyvit iin karttuessa. Kokemuksensa avulla
ikddntyvit tyontekijat voivat myos korvata toimintakykynsa heikkenemista. (Reina-
Knuutila 2001, 11) My®6s sosiaalinen kyvykkyys kehittyy idn myotd, silld ikddntyvit
tyontekijit pyrkivit sovittamaan toimintaansa muiden odotuksia vastaavaksi nuorempia
ikdluokkia paremmin. Ikdintymisen my6td suurin este uuden oppimiselle ovat pintty-

neet ajatus- ja toimintamallit. Tydeldmén tulisi tarjota ikdédntyville tyontekijoille jousta-
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vasti mahdollisuuksia siirtyd sellaisiin tehtéviin, joissa voi kdyttdd enemmaén henkistd

suorituskykyd rasittamatta itseddn fyysisesti. (Otala 2002, 160-161)

Iké@antyneet tyontekijidt ovat usein my0s nuoria tyontekijoitd intuitiivisempia johtuen
heidin pidemmasti eliminkokemuksestaan, “ithan kuin vatsanpohjassa tuntuisi, miten
asiat ovat” (Goleman 1999, 70). Nykypdividni organisaatioilla ja tydyhteisoilld ei ole
varaa viheksya téllaista tyouran varrelta kerddntynyttd viisautta, vaan niiden tulee pyr-

kid mahdollisimman hyvin hyddyntdméin sité.

3.3 Tyoelimaan vaikuttavat ikaintymisen haasteet

Tyontekijoiden ikddntymiseen liittyvid kielteisid vaikutuksia tyoeldmaille ovat tyonteki-
joiden fyysisen toimintakyvyn heikkeneminen, psykomotoriikan hidastuminen, kroonis-
ten sairauksien ja ammattitautien yleistyminen, uupumus ja ennenaikainen eldkkeelle
siirtyminen. (Reina-Knuutila 2001, 9) Kuvion 5 viitekehys kuvaa ikédédntyvien
tyontekijoiden tyokyvyn kehittymistd suhteessa tyon vaatimuksiin. Kansallisen
ikdohjelman (1998-2002) mallin mukaan tydeldmissid syntyy usein ongelmia, silld
tyontekijoiden toimintakyky heikkenee idn myo6té, kun taas tyon vaatimukset eivit
muutu. Ikddntyvin tyontekijan toimintakyky heikkenee erityisesti fyysisen
toimintakyvyn osalta. Fyysisen toimintakyvyn heikkenemisen myoté ja tyon
vaatimusten sdilyessd ennallaan tyontekijda kuormittuu. (Ilmarinen, Huuhtanen &

Louhevaara 2001, 284-285)
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Kuvio 5 Ikddntyvien tyontekijoiden tyokyvyn kehitys ja tyon vaatimukset (Ilmarinen

ym. 2001, 284-285)

Henkisesti kuormittavissa toissd psyykkisen toimintakyvyn heikkeneminen ei ole ikdin-
tyvien tyontekijoiden padongelma, vaan ongelman aiheuttavat tyon lisdintyneet henki-
set vaatimukset. Ikddntymisen myotd palautumisen tarve lisdintyy myos henkisesti ra-
sittavissa toissd ja tami tulisi huomioida tydaikajérjestelyiden suunnittelussa. (Ilmarinen
ym. 2001, 286) Dosentti Raija Kalimon mukaan noin 60-vuotiaiden elikkeelle siirty-
mishalun syyni on usein se, etteivit tyOonantaja ja ikddntyvi tyontekijd itsekddn hyviksy
sitd, ettd ihmisen toimintakyky heikkenee idn myotd. Mikéli tyontekijit halutaan pitdd

tyOssd entistid pidempéin, heiltd ei voida vaatia samaa kuin nuorilta tyontekijoilta.

Tyon ja ikdintymisen vilisen ongelman aiheuttaa tyon vaatimusten ja toiminnallisten
mahdollisuuksien vélinen konflikti. Ikddntymisen aiheuttamat ongelmat tulevat fyysi-
sesti vaativissa toissd esiin henkisesti vaativia toitd aikaisemmin, silld ihmisen fyysinen
toimintakyky alkaa yleensi heiketd jo noin 45-vuoden idstd alkaen. Ongelmaan voidaan
puuttua kahdella tavalla. Ensinnékin tulee puuttua tyohon vaadittujen kykyjen ennenai-
kaiseen alentumiseen esimerkiksi fyysistd tyokykya ylldpitdvéan toiminnan kautta. Fyy-
sisen toimintakyvyn heikkeneminen iin myotd on normaalia, mutta ennenaikaiseen
heikkenemiseen tulisi puuttua. Toisaalta tulisi puuttua tyon liiallisiin vaatimuksiin tai
muotoilla to1td ikddntyville tyontekijoille paremmin sopiviksi. Organisaatioissa tyonte-

kijoiden ikddntymisen vaikutuksia huomioitaessa tulisi aina muistaa, ettd ikddntymisen
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vaikutukset ja niiden ajoittuminen ovat hyvin yksilollisid. Ikd4 enemmén huomiota tulisi
kiinnittdd ikdéntyvien tyontekijoiden yksilollisen toimintakyvyn tasoon ja heidin selviy-

tymismahdollisuuksiinsa seki niiden ylldpitoon tyoeldamissa.

3.4 Ikaantyvien tyontekijoiden tyonilon lihteiti

Jyviskylin yliopistossa toteutetun (2000-2003) tutkimuksen Ik, tyo ja sukupuoli mu-
kaan tyoeldmistd on mahdollista 16ytdid monia ikdédntyville tyontekijoille tyoniloa tuot-
tavia tekijoitd. Nami samat tekijdt ovat myos niitd, jotka pitavit ikddntyvit tyontekijit
kiinni tyoelamaissi. Ikddntyvit tyontekijat arvostavat sosiaalisia suhteita muihin tyonte-
kuin myos kontakteja nuorempiin ihmisiin. Oma terveys on tirked edellytys tyossa jat-

kamiselle, mutta se myos mahdollistaa tyonilon kokemukset. (Petdjidniemi, 2006)

Ikdantyvien tyontekijoiden tulee saada tyostddn onnistumisen ja saavuttamisen koke-
muksia. Heidén osaamistasostaan on myds huolehdittava riittdvin aikaisessa vaiheessa,
jottei osaamisvajeita padse syntymadn. Uuden oppimiseen kukaan ei voi kuitenkaan
toista pakottaa, vaan jokaisen tyontekijin tulisi itse vastata omasta halukkuudestaan
oppia uutta. Ikdintyville tyontekijoille on myos tirkedd, ettd he kokevat tulleensa oi-
keudenmukaisesti ja reilusti kohdelluiksi. Tydyhteison kannalta on kuitenkin ongelmal-
lista, ettd tyontekijit voivat ymmartdaa oikeudenmukaisen kohtelun eri tavoin. Tdmin
vuoksi olisikin hyodyllistd keskustella avoimesti tydyhteisoissd, mitd juuri tille yhtei-
solle tarkoittaa oikeudenmukainen kohtelu. Yleisesti voidaan sanoa, ettd oikeudenmu-

kaisuus pitdd sisdllddn ainakin tiedonkulun avoimuuden. (Petdjdniemi 2006)

Ikdédntyvien tyontekijoiden hyvinvointi on Suomessa korkealla tasolla ja heidin selviy-
tymiskeinonsa tydeldmisséd ovat suhteellisen hyvit. Myods amerikkalaisen tutkimuksen
mukaan hyvin onnellisiksi itsedén kuvailevien ihmisten méérd kasvaa ikdryhmadsti toi-
seen noin 70 vuoden ikidin asti ja vasta tdmin idn jalkeen mééra alkaa hitaasti laskea.
Téllainen henkinen vireys tulisi sdilyttdd aivan tyouran loppuun asti. (Warr, Butcher,
Robertson & Callinan 2004) Tdmi on mahdollista etsiméilla ratkaisuja yksiloiden omista
tarpeista ja painottamalla heiddn omaa aktiivista panostaan. Tyon tulisi tarjota ikédénty-

ville tyontekijoille mahdollisuuksia kehittymiseen, uusia haasteita sekd myonteisen ja
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tasa-arvoisen tydyhteison nuorempien tyontekijoiden kanssa. Mahdollisia keinoja ovat
esimerkiksi tehtdvikierrot, urasuunnittelu, mahdollisuudet koulutukseen seké yksilolli-
set tydaika- ja tyosuhdejdrjestelyt. Keski-ikdisten, 40-50-vuotiaiden, kolme tirkeinta
arvoa tyossa ovat tyon jatkuvuus, mielenkiintoinen ty6 ja oikeudenmukainen kohtelu.
Yli 60-vuotiaat puolestaan arvostavat mielenkiintoista tyoti, pitkid lomia ja tyon vas-
tuullisuutta. Keski-ikdisten tyonilo koostuukin usein mielekkéistd tyostd, oikeudenmu-
kaisuudesta, riittdvistd vapaa-ajasta ja tyon jatkuvuudesta. Taloudellisten syiden takia
tyoskentelevit ikdantyvét tyontekijit voivat yleensd tyossddn huonommin kuin ne, jotka
tyoskentelevit tyon mukanaan tuoman sisdisen nautinnon vuoksi. Mikéli ikdintyvi
tyontekijd kokee tyonsd epamiellyttiviksi ja raskaaksi, uupuminen on todennikoisti.

(Roti, 1999, 80, 124-125, 127)

3.4.1 Tyo

Ikddntyvien tyontekijoiden tyossi kdynnilld ei pyritd ainoastaan taloudellisten tarpeiden
tyydyttamiseen, vaan ty0 tarjoaa heille muitakin ulottuvuuksia, kuten sosiaalisen ase-
man, sosiaalista vuorovaikutusta, pdivittdisen rytmin ja merkityksellisyyden tunteita.
Jari Hakasen tutkimusten mukaan ithmiset ovat valmiita sijoittamaan omia voimavaro-
jaan tyohonsi odottaessaan vastikkeeksi sisdisid kokemuksia siitd, ettd he voivat tehdd
tyonsi hyvin ja sitd kautta kokea tyydytystd ja onnistumista tydsséddn, toisaalta taas tar-
peena ovat sosiaaliset kokemukset, joissa oma tyo tulee huomatuksi ja arvostetuksi.

(Hakanen 2005, 208)

Myos ihmisen motivaatiorakenteessa tapahtuu muutoksia ldhelld eldkeikéa. Ikddantyvit
tyontekijat eivit endd toivo tyoltddn jatkuvaa kiirettd, eikd myoskddn tuloskeskeisyys
kiinnosta heitd endd samoin kuin nuorempia tyontekijoitd. Tyon henkisten vaatimusten
lisddntymisen on todettu vaikuttavan myos ikddntyvien tyontekijoiden elikkeelle siir-
tymishalukkuuteen, mutta heidédn vaikutusmahdollisuuksiensa lisdiminen puolestaan
vihentdd varhaiselikesuunnitelmia. (Forss, Karisalmi & Tuuli 2001, 58) Ikddntyville
tyontekijoille tulee tarjota heiddn kykyjensi ja taitojensa mukaiset mahdollisuudet tehdi
tyotd. Erdas mahdollisuus on antaa ikéddntyvén tyontekijidn tehdd muutama tunti loppu-
pdivistd kevyempdd tyotd, kuten esimerkiksi opastaa nuorempaa tyontekijid. Mutta

tdma onnistuu ainoastaan siind tapauksessa, ettd tyontekijoiden ammatillisesta koulutuk-
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sesta on huolehdittu, muuten vaarana on, ettd hiin opettaa nuoremmille ainoastaan van-

hentuneita asioita.

Ikdédntyvien tyontekijoiden hyvinvointi on selkeidsti yhteydessd heiddn ihmissuhteidensa
laatuun, vaikutusmahdollisuuksiinsa ja uskoon tavoitteiden saavuttamismahdollisuuk-
sista. TyOeldmdssa olisikin tirkedd, ettd ikddntyvilld tyontekijoilld on saavutettavissa
olevia henkilokohtaisia tavoitteita. Tyohon liittyvit tavoitteet olisi hyodyllistd nostaa
esille tyoyhteisoissd kaytavissd keskusteluissa. Ndin olisi myds mahdollista tuoda esille
yksildiden erilaisuutta ja samalla tyopaikoilla kdytidvistd arvokeskustelusta tulee yksi-
I6llisempdd. Tyodeldmdssa tarvitaan myos joustavuutta, silld tutkimusten mukaan vapaus
ja mahdollisuudet pééttdd omasta ajankdytostd ovat ikédantyville tyontekijoille tirkeitd

mielihyvin ldhteitd. (Jussila ym. 2002, 153-155)

Ikédédntyvien tyontekijoiden kouluttaminen on erityisen tiarkedd tyon haasteellisuuden
sdilymisen kannalta. Koulutusta tulee tarjota yhtilailla nuorille kuin myos ikédéantyville
tyontekijoille. Ikddntyvien tyontekijoiden kouluttamatta jittaminen ei saa perustua en-
nakkoluuloihin ikdéntyvien tyontekijoiden oppimattomuudesta. Niditd ennakkoluuloja
on organisaation muiden jdsenten ohella myds itse ikddntyvilld tyontekijoilla itselldén.
Koulutuksen jirjestamisessi tulee entistid tehokkaammin ottaa huomioon eri ikdryhmien
oppimisen erilaiset vaatimukset. Terveen ihmisen oppimiskyky kasvaa 50-60 ikdvuo-
teen asti ja timén jdlkeen se sdilyy ennallaan. Ongelmia saattaa syntyd ainoastaan nu-
meerisen tiedon oppimisessa eli muistamisessa. Oppimisnopeus saattaa myos iin myota
hieman hidastua, mutta titid voidaan korvata oppimismotivaatiolla. Samoin ihmisen
paittely- ja harkintakyky kehittyvit kokemuksen lisdantyessa. Ikddntyvien tyontekijoi-
den kohdalla koulutusmenetelmait tulisi kytked heidédn jokapdivdiseen tyohonsd. Tyon-
antajan kannalta on haasteellista saada ikddntyvit tyontekijdt taas viithtyméiin ja kehit-
tymadn ty0ssiddn ja siirtimédn eteenpdin eldkeajatuksiaan. (Huuhtanen, 1994, 27, Otala

2002, 160-161)

Tydvoiman monimuotoisuuden lisddntyessd myos joustavuuden vaatimukset ovat kas-
vaneet. Monet ikdidntymistd ja tyotd koskevat tutkimukset korostavatkin joustavuuden
merkitystd. Joustavuuden haaste kohdistuu tyovoiman joustavaan kdyttoon ja tyonteki-
joiden erilaisten eliméntilanteiden huomioimiseen. Fyysisesti vaativissa toissd tyon

vaatimusten sovittaminen ikdantyvin tyontekijin yksilolliseen toimintakykyyn ja mah-
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dollisuudet vaikuttaa omaan tilanteeseen ovat erityisen téarkeitd. Korkeat tyon vaatimuk-
set yhdistettynd vihdiseen oman kontrollin mahdollisuuksiin lisdéavit tyotapaturmien
vaaraa, kun taas korkeat tyon vaatimukset yhdistettyni korkeisiin vaikutusmahdolli-
suuksiin vaikuttavat myonteisesti terveyteen ja osaamiseen. Ihmisten elamintilanteet ja
henkilokohtaiset tarpeet eroavat toisistaan. Organisaatioiden tuleekin huomioida pa-
remmin ihmisten tyonteolle asettamat yksilolliset vaatimukset. Joustavuuden mahdolli-
suudet voidaan toteuttaa esimerkiksi antamalla tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa
tyoaikoihin, tyon tekemisen paikkaan, tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen seké tyon ja-
kamiseen. (Lamsd ym. 2004, 33, Andersson-Felé 2005, 341-346) Kaikilla tyontekijoilld
tulisi olla valtaa vaikuttaa omiin aikatauluihinsa ja tydohonséd sekd mahdollisuudet tau-
koihin ja tyoskentelyyn omalla tahdillaan. Ndmé ovat kuitenkin erityisen tirkeitd ikédéan-

tyville tyontekijoille.

3.4.2 Tyoyhteiso

Organisaatiokulttuurilla on sdételeva vaikutus organisaatioiden ikdpolitiikan asenteisiin
ja kdytdnnon toimintaan. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa suoraan ikédédntyvien tyossa
jatkamiseen kohdistuvaan suhtautumiseen ja organisaation valmiuksiin tukea konkreet-
tisesti ikddntyvien tydssd jatkamista. Hyvi organisaatiokulttuuri ehkdisee ikésyrjintdd ja
tukee johtamisellaan ikddntyvien ymmartamistd ja huomioimista. Hyvilld organisaa-
tuksiinsa. Heikon kulttuurin organisaatioissa ikdéntyvét tyontekijit ovat halukkaita siir-
tymiin eldkkeelle aikaisemmin. (Forss ym. 2001, 40) Tydyhteisdjen ongelmat heijastu-
vatkin usein ajatuksiin elikkeelle siirtymisestd. Néitd ongelmia ovat mm. yhteistyon ja
johtamisen ongelmat, koettu ikésyrjintd, arvostuksen puute, vihdiset vaikutusmahdolli-
suudet sekd huono tyoilmapiiri. Tyontekijoiden tyossi jatkamista kannustaa vetovoi-
mainen ty0yhteiso. Houkuttelevia tydyhteison piirteitd ovat hyvi tyoilmapiiri, vaiku-
tusmahdollisuuksien parantaminen, tyfajan joustojen lisdiminen seki kannustava esi-

miesty0. (Forma, Tuominen & Viddndnen-Tomppo 2004, 28)

Suomen organisaatioiden henkildstorakenne on perinteisesti ollut hyvin homogeeninen
ja tydurat saman tyonantajan palveluksessa ovat olleet pitkid. Tyontekijat ovat tyypilli-

sesti jadneet eldkkeelle saman tyonantajan palveluksesta, jonka palveluksessa he ovat
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tyoskennelleet noin 30—40 vuotta. Tyontekijoiden samankaltaisuus on tyypillistd mo-
derneissakin organisaatioissa ja se tuo toimintaan vakautta ja ennustettavuutta. Ihmisten
on helppo tehda tyotd samankaltaisten ihmisten kanssa. Riskind on kuitenkin toiminnan
kapea-alaisuus ja yksipuolinen maailmankuva. Voimakas samankaltaisuus vaikeuttaa
my0s erilaisuuden sietdmisté, joka kuitenkin on edellytys toimivalle yhteistyolle. Ny-
kyisin organisaatioissa henkiloston monimuotoisuus kasvaa. Lisddntyvd monimuotoi-
suus korostaa ja vaatii organisaatioilta ihmisten kohtelun oikeudenmukaisuutta ja tasa-

arvoisuutta. (Ldmsd ym. 2004, 30-31)

Eri-ikéisten tyontekijoiden yhteensopivuus kertoo paljon tydyhteison toimivuudesta,
suvaitsevaisuudesta seki erilaisuuden sietokyvystd. Kuitenkin tulee muistaa, ettd ikd on
ainoastaan yksi tyoyhteison monimuotoisuutta selittavi tekijd. Ikddntyvien tyontekijoi-
den erityiskohtelu tuleekin toteuttaa niin, ettd koko tydyhteisoé kokee sen oikeudenmu-
kaiseksi ja tarpeelliseksi. Hyvin toimivassa ty0yhteisossi kyetddn keskustellen sopi-
maan vaikeammista kysymyksistd, kunhan kaikkien eri ikiryhmien vahvuuden on tun-
nistettu. Tyoyhteison henkisesti vahvimpia ovat usein keski-ikiiset, joiden ongelmana
saattaa kuitenkin olla haasteiden puute ja toihin kylldstyminen. Erilaisuuden arvostami-
sessa korostetaan ithmisten erilaisuuteen liittyvaa tietoisuutta, tunnistamista, ymmérta-
mistd ja kunnioitusta. Siihen liittyy oikeanlainen organisaatiokulttuuri, jossa jokainen
tuntee olevansa arvostettu ja hyviksytty. Erilaisuuden arvostamiseen liittyy esimiesten
koulutus sekd koko organisaatiota koskeva muutosprosessi, jonka avulla yksiloiden eri-
laisuus n@hdédin koko organisaatiota hyodyttivini resurssina. (Kreitner, Kinicki & Bue-

lens 2002, 39)

Eri ikdryhmien vilisen yhteistyon lisddmisen ja haitallisen kilpailun vihentdmiseksi
ensimmadinen toimenpide on haitallisten stereotypioiden ja myyttien korvaaminen ikédin-
tymistd koskevalla tosiasiatiedolla. Tami vaatii my0Os esimiesten ja ikddntyvien tyonte-

kijoiden omien asenteiden tarkastelua.

3.4.3. Esimiestyo

Ikddntyvien tyontekijoiden vahvuuksia ei osata organisaatioissa riittdvésti hyodyntia,

vaikka he ovat usein nuorempia tyontekijoitd motivoituneempia ja sitoutuneempia tyon-
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antajansa asettamiin tavoitteisiin ja halukkaita panostamaan tyohonsd. Tyon merkitys
eldménsisiltond korostuu ikédidntyvien tyontekijoiden kohdalla ja timén vuoksi esimer-
kiksi esimiehiltd saatava arvostus on heille tirkedd. Kiitoksen antaminen ja puheeksi
ottamisen taito ovat hyvid johtamista. Ikdantyvien tyontekijoiden tulee kuitenkin myos
osata kiittdd itseddn hyvin tehdysti tyostd. (Petdjaniemi 2006) Suomalaisen johtamis-
kdytannon ongelmana on kuitenkin vuorovaikutuksen ja palautteen vihdisyys. Vihdinen
myonteinen palaute voi johtaa siihen, etteivit tyontekijit osaa itsekdidn arvostaa omaa

tyotddn ja antamaansa panosta. (Huuhtanen, 1994, 24-25)

Tyoyhteison sosiaalisiin ongelmiin ja tydilmapiiriin vaikuttaa esimiestyd. Esimiestyo
voi olla myo6s kuormitustekiji tyontekijoille ja tdlloin se on yhteydessd huonoon tyoky-
kyyn. Esimiesty0 on osa tyoyhteison sosiaalista tukea ja sosiaalisella tuella on puoles-
taan psyykkistd kuormittavuutta vihentdva vaikutus. Sosiaalisen tuen vihiisyys on
my0s yhdistetty eldkeajatusten yleisyyteen. Esimiestyon ollessa motivoivaa, alaisia tu-

kevaa ja innostavaa eldkesuunnitelmat ovat myos vihdisempid. (Forss ym. 2001, 59, 75)

Eri-ikdisten tyokykyi ja tyossd jaksamista voidaan tukea tyGtapojen ja ty0ympiriston
kehittdmiselld. Esimiesten tulisikin pohtia mahdollisuuksia hyodyntad ikdédntyvien tyon-
tekijoiden osaamista ja kokemusta. Tyontekijoiden ikdrakenne tulee myos ottaa huomi-
oon johtamisesta, mutta ikéda tarkedmpaa on huomioida tyontekijoiden henkilokohtaiset
ominaisuudet. Tyooloja tulee kehittdi vastaamaan paremmin tyontekijoiden tyokykya ja
my0s tyo- ja lepoaikojen suunnittelussa tulee huomioida tyoyhteison ikdrakenne. Orga-
nisaatioiden ja tyOyhteisdjen olisi kannattavaa hyodyntii ikdantyvid tyontekijoitd tyon-
opastuksessa ja uusien tyontekijoiden perehdytyksessd. Edelld mainittujen toimenpitei-
den toteuttaminen vaatii esimiehelti kuuntelutaitoa. Esimiehen tulee myos tukea ikddn-
tyvien tyontekijoiden tyokyvyn sdilymistd tarvittavalla koulutuksella ja tyokykya ylldpi-
tavilld toiminnalla. Organisaatiossa tulisi olla vallalla kulttuuri, jossa jokainen tyonteki-

ja kokee olevansa tirked ja arvokas. (Reina-Knuutila 2001, 13)

Organisaatioiden toiminnan suunnitteluun ja toimenpiteisiin tulisi kuulua aktiivinen

organisaation osaamisen ja kokemuksen laaja-alainen hyddyntdminen. Tiimien ja yksi-
16iden osaamisen kehittymisti tulee tukea. Organisaation johdon ja esimiesten tehtidviin
tulisikin kuulua sdédnnollinen henkiloston osaamisen ja kokemuksen seki tulevaisuuden

haasteiden ja tarpeiden vastaavuuden arvioiminen. Esimiestyotd tulisi myds arvioida
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sadnnollisesti esimerkiksi sitd, kuinka hyvin nykyinen johtaminen kannustaa osaamisen
kehittdmiseen ja kokemuksen hyodyntdmiseen. Tietojérjestelmien tehostamisella on
pyritty sdilyttimiin organisaation hiljaista tietoa, mutta timé on osoittautunut puutteel-
liseksi toimintatavaksi. Parempia keinoja kokemuksen hyodyntamiseksi ovat esimiesten
asenteiden muuttaminen, tydilmapiirin kehittiminen seki henkiloston muutosvastarin-
nan poistaminen. Organisaatiot kiyttidvét usein tehottomasti jo organisaatioon hankittua
ja olemassa olevaa tietoa, taitoa ja kokemusta. Kuitenkin henkiloston ikidrakenteen ol-
lessa korkea, organisaatiot tarvitsevat kaiken osaamisen ja kokemuksen toimiakseen
tehokkaasti ja kilpailukykyisesti. Korkean ikédrakenteen lisiksi haasteita organisaatioille
aiheuttavat lisddntyneet madriaikaiset ja tilapdiset tyosuhteet. Organisaatioiden tulisi
kehittdd ohjelmia, jotta osaamista ja kokemusta voidaan siirtdd organisaatiossa myos

muille. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 33, 93-94)

Johtamisessa on tirkedd huomioida kaikki ikdryhmit. Kokenut tyontekijd on organisaa-
tiolle erityisen arvokas ja hdnen asiantuntemustaan tulisi nuorempienkin tyontekijoiden
voida hyodyntdd. Uusien tyontekijoiden uusi osaaminen yhdistettynd ikddntyvien tyon-

tekijoiden kokemustietoon voi tuoda organisaatiolle aivan uudenlaista osaamista.

3.4.4 Yksilolliset tekijit

Tyontekijan yksilollistd tyokykyé ei pida tarkastella ainoastaan suhteessa hinen ikdinsi,
vaan organisaatioissa tulee tarkastella myos tyon organisointitapoja, vastuualueita ja
tyOymparistod. Yksilon tyokykyd on mahdollista tarkastella monesta nikokulmasta ja
organisaation onkin suhteutettava omat vaatimuksensa tyontekijan yksilolliseen tilan-
teeseen. Monien ikdédntyvien tyontekijoiden tyo ja vastuualueet ovat edelleen samanlai-
sia kuin, mitd ne ovat olleet heidédn tyduriensa alussa vuosikymmenii sitten. Yksilon
tyokyvyn tarkastelussa on kiinnitettivd huomiota hdnen vastuualueisiinsa tyossé, ter-
veyteensd, osaamiseensa seki tydympdristoonsd. Tdmi kokonaisuus muuttuu ihmisen
idn ja eldméintilanteen mukaan, mutta siihen vaikuttavat myos tyon ja yhteiskunnan
muutokset. Yksilon tyokyvylld tarkoitetaan tyon vaatimusten ja yksilon toimintakyvyn
yhteensopivuutta. (Andersson-Felé 2005, 341-346) Suomessa kunta-alalla toteutetun
laajan (4- ja 11-vuotisseuranta) pitkittdistutkimuksen tulosten mukaan 51-62-vuotiaiden

tyontekijoiden tyokyvyn paranemista selittdvat merkittdvisti esimiestyon paraneminen,
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yksipuolisten tydliikkeiden viheneminen ja sdénnollisen litkunnan lisdédntyminen. (Il-

marinen ym. 2001, 287)

Myos amerikkalaisen tutkimuksen mukaan ikddntyvien tyontekijoiden hyvinvointiin
vaikuttavat tyohon liittyvien tekijoiden lisdksi my0s tyontekijoiden henkilokohtaiset
ominaisuudet, kuten terveys, sukupuoli ja siviilisdity. Itse koetulla terveydelld on ha-
vaittu olevan yhteys tyohyvinvointiin. Sukupuolista naiset kokevat enemmaén ahdistusta,
uupumusta ja negatiivisia vaikutuksia. Siviilisdity on siind mielessd merkityksellinen,
ettd parisuhteessa eldvit thmiset kokevat itsensi tyypillisesti onnellisemmiksi kuin yk-

sinelidvit. (Roti, 1999, 80, 124-125, 127, Warr et al. 2004)

3.5 Ikiddntyvien tyontekijoiden tyossa jatkamisen tukeminen

Eldkkeelle jaaminen tietyssa idssd on yhteiskunnallisesti hyviksytty ja odotettu sekid
normatiivisesti madritty tapahtuma. Yhteiskunta odottaa ihmisten jddvén eldkkeelle
tietyssd idssd. Kuitenkin pditos jidda eldkkeelle on usein monimutkainen. (Dendinger,
Adams & Jacobson 2005, 21-35) Elédkkeelle siirtymisti tarkastellaan usein tyoeldmin ja
vapaa-ajan veto- ja tyontotekijoiden kautta. Varhaiselle elikkeelle tyontidvid organisaa-
tiotasoisia tekijoitd ovat esimerkiksi huonot johtamiskédytdnnot, tydyhteison vallitsevat
asenteet ja ilmapiiri, tydn arvostuksen ja koulutusmahdollisuuksien puute. Yksilotasoi-
sista tekijoistd varhaiselle eldkkeelle tyontivii tekijoitd ovat mm. ikd, tyon raskaus,
psyykkinen ja fyysinen rasitus seki tyon merkityksen menetys. Eldkkeelle vetdvid teki-
joitd ovat eldkejarjestelmi, vapaa-ajan lisdantyminen, hyva taloudellinen tilanne seka
fyysisten ja psyykkisten voimavarojen hiipuminen. Tyontovoimat vaikuttavat vetovoi-
mia voimakkaammin eldkkeelle siirtymiseen. (Jussila & Pitkdnen 2002, 146) Elidkkeelle
Mahdollisia keinoja ovat mm. tyon uudelleen organisointi, johtamistapojen ja tyoilma-

piirin kehittdminen sekd koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen.

Ikddntyvien tyontekijoiden tyOstd poistumisidn nostaminen vaatii toimenpiteitd, joiden
kautta heidét saadaan viihtyméén ja jaksamaan kauemmin tyodssi (Otala & Ahonen
2003, 30). Amerikkalaisessa tutkimuksessa kysyttiin 60-70—vuotialta ihmisiltd heiddn

tyOouraansa suurimpia motivaation ldhteitd. Kaikkein palkitsevimpia tekijoitd olivat luo-
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vuutta vaativat haasteet, mielenkiintoiset tehtdvat sekd mahdollisuudet oppia uutta. Mui-
ta motivaatiotekijoitd olivat valmiin lopputuloksen tuoma tyydytys, tydtoverien ysti-
vyys sekd muiden auttaminen ja opettaminen. Vasta kaukana edelld mainittujen tekijoi-
den jélkeen tulivat korkea asema ja vasta sen jilkeen taloudellinen hyoty. (Goleman

1999, 130)

Ikddntyneiden tyossd jatkamista selittdvit usein myos hyvi terveys ja tyohalukkuus.
Tutkimusten mukaan tydssé jatkamisesta kiinnostuneilla ja motivoituneilla tyontekijoil-
14 on yleensd paremmat tyon laadulliset tekijit, kuten tydpaikan ilmapiiri, tyon mielen-
kiintoisuus ja mahdollisuudet sididelld tyotehtdvid. TyOssd jatkamisen kannalta juuri ei-
taloudellisella sitoutumisella on todettu olevan vaikutusta. Tyoeldmin laadulla on my6s
merkitysti, silld tyossddn uupuneet tyontekijit ovat hyvinvoiviin tyotovereihinsa nihden
halukkaampia jittimiin tyoeldmin. Eldkeajatukset ovat luonnollisesti yhteydessi tyon-
tekijdn ikédn, kuitenkin kaikkein vanhimpien tydtekijoiden (60—64-vuotiaiden) elé-
keajatukset ovat vihdisempid kuin heitd nuorempien (50-59-vuotiaiden) tyontekijoiden.
Tamai johtuu luultavasti siitd, ettd kaikkein vanhimpien tyontekijoiden joukkoon ovat

valikoituneet tydsuuntautuneimmat tyontekijit. (Pelkonen 2005, 25-26)

Suomalaista tydeldmaa tulee jatkossa kehittdd niin, ettd tyossd jatkamisesta voi aidosti
tulla vaihtoehto elikkeelle siirtymiselle. Tyontekijoiden hyvinvointitavoitteista ei voida
luopua, silld muuten tormétiin tyOperdisiin sairauksiin ja henkiloston terveydentilan ja
toimintakyvyn ongelmiin. (Otala & Ahonen 2003,13) Mikdli ikdintyva tyontekijd me-
nettdd tyohalunsa kerran, ei tyoterveyshuollon toimenpiteisiin ja palkkaan panostamisel-
la endd useinkaan voida vaikuttaa tyossa jatkamishalukkuuteen. Raha ei yleisestikdidn
ole toimiva kannustin tydssé jatkamisen tukemiseksi. Rahan kannustinarvo vield piene-
nee 14n myotd ja se korvautuu muilla tekijoilld. (Tikkanen 1994, 147) Ikédéntyvien tyon-
tekijoiden tydssd jatkamisen kannalta on olennaista, ettd heiddn tydmotivaationsa siilyy
50 vuodesta eteenpdin. Ikddntyville tyontekijoille on myos mahdollistettava uusien asi-
oiden oppiminen, jotta heilld on edellytykset selviytyd tulevaisuuden tydelimén paineis-
sa. Tyontekijin tyotehtdvien muuttamisella yms. voidaan pyrkid ehkdiseméén tyovisy-

mystéd ja urautumista.
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3.6 Teoriaosuuden yhteenveto

Ennen tutkimuksen empiiriseen osuuteen siirtymistd, tdssid kappaleessa tiivistetddn edel-

listen teorialukujen sisdltod.

Tutkimuksen ensimmadisessd teorialuvussa tarkastellaan eri-ikéisille tyontekijoille yhtei-
sid hyvinvointia edistivia tekijoitd. Ei ole riittdavii, ettd kirjallisuudesta ja aikaisemmista
tutkimuksista olisi etsitty ainoastaan ikéddntyvien tyontekijoiden hyvinvointia edistivid
tekijoitd, vaan tyonilon kokemisen kannalta on erittdin tirkedd, ettd koko tydyhteiso voi
hyvin. Ty6nilo on hyvin sosiaalinen tunne, johon vaikuttavat kielteisesti tyoyhteison
ongelmat ja ristiriidat. Tamin vuoksi ensimmaisessi teorialuvussa kisiteltiin koko tyo-
yhteisolle, kaikenikdisille tyontekijoille, merkittdvid tydhyvinvointia ja tyoniloa edisti-
vid tekijoitd. Tamin jilkeen toisessa teorialuvussa kisiteltiin tarkemmin ikédédntyvien
tyontekijoiden erityispiirteitd ja heiddn hyvinvointinsa ja tyossé jatkamisensa kannalta

tarkeitd tyoniloa edistavia tekijoitd.

Tyonilo on monimuotoinen kisite. Se voidaan mieltdd yksittédisiksi tyohon liittyviksi
myonteisiksi tunteiksi tai toisaalta se voidaan ymmartdd myonteisend ndkokulmana tyo-
hyvinvointiin. Tdssd tutkimuksessa tyonilo jaettiin aktiiviseen ja passiiviseen tyoniloon.
Passiivinen tyonilo voidaan my6s ymmartii tyotyytyviisyydeksi. Tutkimuksen keskit-
tyminen aktiivisen tyonilon nidkokulmaan on perusteltua, silld se on passiivista tyoniloa

merkittiviampi nikokulma organisaation kehittimisen kannalta.

Aktiivisen tyonilon nidkokulma on yksi tyohyvinvoinnin myonteisistd kuvaajista. Aktii-
vinen tyonilo on ldhelld tydon imun nidkokulmaa ja niiden molempien ennustajia ja estei-
td on mahdollista tarkastella tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden kautta. Tutkijan
oma nikemys on, ettd tyon imu on tyoniloa laajempi myonteinen tyohyvinvointikisite,
joka siséltdd aktiivisen tyOnilon. Vaikka tyonilo ja tyon imu olisivatkin osaltaan erilaisia
nikokulmia, edellytykset molemmille ovat samoja, joten tyonilon edistiminen vaatii
tyOyhteisolti ja tyoltd samoja asioita kuin tyon imun edistiminen. Toisaalta molempiin

vaikuttavat myos tyontekijoiden yksilolliset eroavaisuudet.

Ensimmaiisessd teorialuvussa esiteltiin myos kokonaisvaltainen tydhyvinvointimalli.

Mallin esittely oli perusteltua, silld tutkimusten perusteella on osoitettu, ettd organisaa-
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tioissa on samanaikaisesti kdynnissé kaksi hyvinvointiprosessia, joilla on osaltaan samat
ennustajat. Toinen prosesseista johtaa myonteiseen hyvinvoinnintilaan tydon imuun, kun
taas toisen seurauksena voi olla vakavakin tydouupumus. Mallin esittelyn jdlkeen tyon-
ilon edellytyksid (voimavaroja) ja esteitd (vaatimuksia) tarkasteltiin tyo-, tydyhteiso-,
esimiestyo- ja yksilotasoilla. Nédiden tasojen mukaisesti tarkasteltiin erilaisia tyon voi-
mavaratekijoitd, jotka edistdvit tyoniloa ja vaatimustekijoitd, jotka estdvit sen kokemis-
ta. Voidaan todeta, ettd samat tekijét voivat osoittautua niin voimavara- kuin vaatimus-

tekijoiksikin riippuen niiden organisointitavoista.

Toisessa teorialuvussa keskityttiin erityisesti ikdidntyvien tyontekijoiden erityispiirteisiin
ja heiddn hyvinvointinsa vaatimuksiin tyoelamailta. Tarkastelutasoina tidssikin luvussa
olivat tyo-, tyOyhteiso-, esimiestyo- ja yksilotasoiset tekijit. Luvun alussa késiteltiin
tyontekijoiden ikddntymisen mukanaan tuomia myonteisid ja kielteisid vaikutuksia tyo-
elamin kannalta. Yleisessd keskustelussa ikédén ja ikdfintymiseen liitetdfin monia negaa-
tioita ja ikdantymisen késittelyd leimaa tietty kielteisyys. Kuitenkin ikd tuo mukanaan
monia tydoeldméin kannalta erityisen tarkeitd asioita, esimerkiksi kokemusta, osaamista,
intuitiivisuutta ja sosiaalisia taitoja. Ndiden hyddyntdminen on organisaation menestyk-

sen kannalta erittdin tirkeaa.

Ikdédntyvien tyontekijoiden tyoniloon vaikuttavat monet samat asiat kuin nuorempienkin
tyontekijoiden kokemaan tyoniloon. Koko tydyhteison hyvinvointi edellyttdd erilaisuu-
den hyviksymistd, mutta organisaatioiden kannalta on olennaista, etti erilaisuutta kye-
tddn myos hyodyntamaan. Ikddntyville tyontekijoille tyoniloa tuottavat tekijat ovat mo-
nesti niitd samoja tekijoitd, jotka pitdavit heitd tydeldméassd. Tyonilon kokemuksia esté-
vt tekijit ovat puolestaan samoja tekijoitd, jotka vaikuttavat heidédn elikkeelle siirty-
mispddtoksiinsd. Mikili organisaatioissa halutaan pitdd ikddntyvét tyontekijit entistd
kauemmin tydeldméssd, huomiota tulee kiinnittdd erityisesti heidédn viihtymiseensd, psy-
kososiaalisiin tyoolosuhteisiin, tydyhteisojen toimivuuteen sekéd esimieskdytiantoihin.
Tyoeldméin kaivataan myos yksilollisyyttd ja joustavuutta, jotta jokaisen tyontekijin

yksilollinen suorituskyky ja elaméntilanne voidaan ottaa huomioon.

Kuviossa kuusi kuvataan tdmén tutkimuksen teoreettinen viitekehys, jossa on yhdistetty
ikddntyvien tyontekijoiden erityispiirteet, tyoniloa edistavit ja estdvit tekijat sekd koe-

tun tyonilon yhteys ikdédntyvien tyontekijoiden tyossi jatkamissuunnitelmiin.
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Iké@antyvien tyontekijoiden erityispiirteet
- Vahvuudet
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IKAANTYVIEN TYONTEKIJOIDEN TYOSSA JATKAMINEN

Kuvio 6 Ikddntyvien tyontekijoiden tyoniloon vaikuttavat tekijit ja tyonilon yhteys

tyOssd jatkamiseen

Yhteenvetona timin tutkimuksen teoreettisesta osuudesta voidaan sanoa, ettd tyonilo on
sosiaalinen ilmi6 (kuvio 6), jonka kokemismahdollisuudet riippuvat tyohon, tydyhtei-
kuttavat olennaisesti tydyhteisdjen horisontaaliset ja vertikaaliset, ihmisten viliset sosi-
aaliset suhteet, vuorovaikutus ja sen toimivuus. Vaikutusta on my6s organisaatioiden ja
tyoyhteisojen tavoitteilla, organisaatiokulttuurilla seki kollektiivisilla arvoilla ja arvos-
tuksilla. Tyonilo ilmion sosiaalisen luonteen vuoksi sen tutkiminen tulee toteuttaa laa-
dullisilla tutkimusmenetelmilld, joiden avulla pédstiin ns. ldhelle ilmioti ja samalla
annetaan tyontekijoille itselleen mahdollisuus méérittdd, mistd tyonilo ilmidsséd on kyse

ja mitka tekijit siithen todellisuudessa vaikuttavat.

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN KOHDE-
ORGANISAATIOSSA

Seuraavaksi esitelldén tutkimuksen kohdeorganisaatiot. Ensimmaéisend kerrotaan lyhy-
esti Osaamista iké kaikki -ikdjohtamishankkeesta, jonka osana tima tutkimus toteutet-

tiin. Tdmin jalkeen ovat vuorossa tutkimukseen osallistuneiden kolmen pilottiryhmén
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esittelyt. Téassi luvussa késitellddn my0s tutkimuksen tutkimusote, kohderyhma, kéyte-
tyt tutkimusmenetelmit sekd aineiston késittely- ja analysointitavat. Viimeiseni tdssd

luvussa pohditaan tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavia seikkoja.

4.1 Osaamista iki kaikki -ikdjohtamishankeen esittely

Tamai tutkimus liittyy Porin ja Rauman kaupunkien yhteiseen ikdjohtamishankkeeseen
Osaamista ikd kaikki. Hankkeen avulla pyritddn 10ytdméén ratkaisuja kaupunkien henki-
l6kunnan korkean keski-iédn ja suurten ikédluokkien elidkkeelle siirtymisen mukanaan
tuomiin ongelmiin. Hankkeen tavoitteena on vaikuttaa tyostd vetdytymissuunnitelmiin
edistamalli eri-ikdisten yhteistyotd ja motivoimalla ikddntyvid tyontekijoitd jatkamaan
tyOssd 2-3 vuotta pidempéddn. Ohjelma on erittiin ajankohtainen, silld Porin kaupungin
vakinaisen henkiloston keski-iké oli vuoden 2004 lopussa 48 vuotta. Vakinaisen henki-
16ston keski-ikd on myo6s noussut jatkuvasti viime vuosikymmenen aikana. Vuoden
2004 aikana elidkkeelle jddneiden keski-iki oli Porin kaupungissa 59,7 vuotta ja van-
huuselikkeelle siirtyneiden keski-ikd oli 61,1 vuotta. Seuraavan 10 vuoden aikana noin
1550 Porin kaupungin vakinaista tyontekijdd saavuttaa virallisen vanhuuselikeiédn, taimi
tarkoittaa noin 31 % vakinaisten tyontekijoiden mairésta. (Porin kaupungin henkilosto-

tilinpaatos 2004)

Osaamista ikd kaikki -ikdjohtamishankkeen haasteena on ikédédntyvien tyontekijoiden
hiljaisen tiedon tallentaminen ja osaamisen kehittiminen. Hankkeeseen liittyvissi kou-
lutusohjelmassa esimiehid valmennetaan myos johtamaan toimintaa odotettavissa ole-
vassa rakennemuutoksessa. Koulutusohjelman kautta pyritdén sithen, ettd esimiehet

osaavat huolehtia tyontekijoiden osaamisesta ja hyvinvoinnista koko tyduran ajan.

4.1.1 Porin kaupungin paivihoito ja perhetyo

Ensimmainen tutkimukseen osallistuneista pilottiryhmistd on Porin kaupungin péivihoi-
to (pdivikodit ja perhepédivihoito). Pédivihoidon ja perhetyon toimialue on osa Porin
kaupungin sosiaalitoimea. Sosiaalitoimen vakinaisen henkiloston keski-ikéd oli vuonna
2004 lopussa 47,3 vuotta ja sen kokonaishenkilostomairi oli 662 henkilod. Henkils-

tomdadradn sisiltyvit pdivakotien henkildston ja perhepdivihoitajien lisdksi myos lasten-
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suojelun, perheneuvolan ja vammais- ja kehitysvammaispalveluiden henkil6stot. Porin
kaupungissa toimi vuoden 2004 lopussa 28 kunnallista pdivikotia ja kolme ostopalvelu-
sopimukseen perustuvaa yksityistd pdivékotia, joissa vakituisia tyontekijoitéd oli yhteen-

sd 375. Perhepéivihoitajina Porin kaupungissa tyoskenteli yhteensd 60 henkiloa.

Porin kaupungin piivihoidon kehittimissuunnitelmat kiteytyvét toimipiste- ja aluetasol-
la sekd pdivdahoidossa kokonaisuudessaan seuraaviin avainalueisiin, lapsen ja perheen
tarpeita vastaava mééira erilaisia pdivahoitopaikkoja, lapsen laadukas ja yksilollinen
hoito, henkilokunnan tyomotivaatio, erityispdivihoidon ja esiopetuksen jarjestiminen
sekid toiminnan taloudellisuus ja tehokkuus. (Porin sosiaalitoimen toimintakertomus

2004)

4.1.2 Porin kaupunginkirjasto ja sen sivukirjastot

Toinen tutkimuksen pilottiryhmistd on Porin kaupunginkirjasto ja sen sivukirjastot. Po-
rin kaupungin kirjastoissa tyoskentelee télld hetkelld 72 vakituista tyontekijdd. Heistd 52
tyontekijad on yli 45-vuotiaita, eli timin tutkimuksen kohderyhmaa. (Kirjastotoimen-
johtaja Asko Hursti 3.3.2006) Kirjaston vakinaisen henkilokunnan keski-iki oli vuoden
2004 lopussa 50,4 vuotta. Porin kaupungin kirjastojen tavoitteena on edistdd kaupunki-
laisten yhtildisten ja tasavertaisten tietojen ja taitojen hankintamahdollisuuksia pitdmal-
14 kirjastopalvelut ajanmukaisesti, taloudellisesti ja tehokkaasti tuotettuina seki laadulli-
sesti ja médréllisesti hyvintasoisina. Tdma edellyttdd myos, ettd henkilostovoimavarat ja
henkildston osaamistaso pidetédédn tietoyhteiskunnan vaatimalla tasolla. Kirjaston toi-
mintaa ja sen palvelun laatua tarkastellaan aina asiakasndkokulmasta ja timén vuoksi
kirjaston toiminnan tulee olla asiakasldhtoistd ja innovatiivista seké sisdisten prosessien
tulee olla toimivia. Kirjasto- ja tietopalvelu on korostetusti asiantuntijaorganisaatio,
jossa erityisosaaminen on saatava tiimityOskentelyssd kiyttoon. Kirjaston toiminta asi-
antuntijaorganisaationa edellyttdd riittivad madrdd koulutettua henkilokuntaa ja palvelu-
tason ylldpito edellyttdaa tyontekijaméaarin sdilyttamisti, ja ndin ollen eldkkeelle siirtyvi-
en tilalle tulee palkata uutta henkilostéd. (Porin kaupunginkirjasto — Satakunnan maa-

kuntakirjasto vuosikertomus 2004, Porin kirjasto 2008 -strategia)
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4.1.3 Tekninen palvelukeskus, talonrakennus- ja kunnossapito-osastot

Kolmantena tutkimuksen pilottiryhminé ovat Teknisen palvelukeskuksen talonraken-
nus- ja kunnossapito-osastot. Porin kaupungin Teknisen palvelukeskuksen tehtdvéani on
luoda ja ylldpitdd kaupungin perusrakenne, kuten tontit, liikkennevéaylit, julkiset toimiti-
lat ja viheralueet. Teknisessi palvelukeskuksessa tyoskenteli vuoden 2004 lopussa 574
vakituista tyontekijii, joiden keski-ikd oli 50,2 vuotta. Vakituisista tyontekijoistd 17,4
% tyoskentelee rakennusyksikossa ja 45,7 % aluetekniikan yksikossd. Kuviossa 7 esite-
tddn Teknisen palvelukeskuksen organisaatiokaavio. Tdhén tutkimukseen osallistuivat
aluetekniikan yksikostd kunnossapito-osasto sekd rakennusyksikosti talonrakennusosas-
to. Kunnossapito-osaston vastuualueena on huolehtia katujen, siltojen, teiden ja torien
kunnossapidosta ja puhtaanapidosta. Tdman lisdksi he huolehtivat mm. kuljetus- ja tyo-
konekalustosta (korjaus ja huolto). Kunnossapito-osastolla tyoskenteli vuoden 2004
lopussa 90 vakinaista tyontekijdd. Talonrakennusosasto huolehtii kaupungin omana tyo-
ni tehtédvistd talonrakennuksen uudis-, muutos- ja korjaustdistd ja se myos valvoo kysei-
siin t6ihin liittyvid aliurakointeja. Talonrakennusosastolla on tyontekijoitd yhteensa 74

ja heistd 51 henkildd on yli 45-vuotiaita. (Tekninen palvelukeskus toimintakertomus
2004)

Tekninen lautakunta
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Kuvio 7 Teknisen palvelukeskuksen (TPK:n) organisaatiokaavio
(http://www.pori.fi/tpk/organisaatio.html)
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4.2 Tutkimusote

Tamai tutkimus on toimeksiantotutkimus, jossa tutkitaan Osaamista ik kaikki - hank-
keen puitteissa Porin kaupungin vakituisia ikdéntyvid tyontekijoitd ja heiddn ikddntymi-
seen liittyvid asenteitaan. Tutkimuksella pyritddn kuvaamaan ja ymmértiméédn, misté eri
tekijoistd ikddntyvien tyontekijoiden kokema tyonilo koostuu ja onko sitd mahdollista
organisaation taholta edistdd. Tutkimuksen empirian vahva kvalitatiivinen painotus ja
sen pyrkimykset ymmartdd ikddntyvien tyontekijoiden tyoniloa noudattavat toiminta-

analyyttista tutkimusotetta.

Toiminta-analyyttinen tutkimusote on ihmisldhtdinen tutkimusote, joka perustuu her-
meneutiikkaan. Hermeneutiikalla tarkoitetaan selitys- ja tulkintataitoa. Hermeneutiik-
kaan liittyy induktio, jonka mukaisesti yleisid tosiasioita pyritadn paitteleméén yksittéi-
sistd tapauksista, eli pyritdan rakentamaan teoriaa empirian pohjalta. (Kasanen, Lukka
& Siitonen 1991, 313) Toiminta-analyyttinen tutkimus on tapaustutkimusta, jossa taus-
talla on yksi tai useampi havainto esimerkiksi kohdeorganisaatiosta ja niméa analysoi-
daan yksityiskohtaisesti ja moniulotteisesti (Salmi & Jarvenpiid, 2000). Toiminta-
analyyttisessa tutkimuksessa toimijoiden on oltava mukana tutkimuksessa. Tdmén tut-
kimusotteen tavoitteena onkin yksittdisten tapausten kuvaaminen, tulkinta ja ymmarta-
minen. Toiminta-analyyttiseen tutkimusotteeseen perustuvassa tutkimuksessa teoria
voidaan esimerkiksi valita silld perusteella, miké teoria tilanteessa niyttéisi toimivan.
Toiminta-analyyttiseen tutkimukseen ei liity vakiintuneita tutkimusmenetelmié, mutta
yleensd kdytetyt menetelmit ovat laadullisia, kuten myos tidssd tutkimuksessa. Mukana
voi kuitenkin olla my0s kvantitatiivista aineistoa, joka on keritty kohdeorganisaatiosta.
Toiminta-analyyttisid tutkimuksia voi olla monenlaisia. Yksi tyyli on, ettd ilmioti tar-
kastellaan useasta, toisiaan tiydentidvistd nikokulmista ja samalla kidytetddn useita eri-

laisia tutkimusmenetelmid. (Salmi & Jiarvenpid, 2000)

4.3 Tutkimuksen kohderyhmi

Tutkimus ja sen aihe lahtivit liikkkeelle Osaamista iké kaikki -ikdjohtamishankkeen yh-
destd pédtavoitteesta, joka oli tyonilon, keskindisen arvostuksen ja hyvin yhteishengen

lisidminen tyoyhteisoissd. Tutkimusprosessin alkuvaiheessa tarkoituksena oli selvittdaa
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Porin kaupungin ikdintyvien tyontekijoiden tyon hallinnan tasoa kolmeen eri pilotti-
ryhméén kuuluvien tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimusaiheen kehittelyyn osallistui
alusta alkaen Porin kaupungin koulutussuunnittelija Riitta Saarinen, joka vastaa myos
laajemmin edelld mainitun ikdjohtamishankkeen suunnittelusta ja toteutuksesta. Lihei-
selld yhteistyolld voitiin varmistaa hankkeen kannalta hyddyllisen ja olennaisen tiedon
esiintuominen. Pilottiryhmié suunniteltiin valittaviksi kolme. Pilottiryhmien valintaan
vaikuttivat kyseisten hallintokuntien tyontekijoiden suhteellisen korkea keski-ikd seki
hallintokuntien oma halukkuus ja kiinnostus tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Pilotti-
ryhmien toivottiin myds olevan riittdvén erilaisia, jotta tutkimuksen avulla saataisiin
mahdollisimman monenkaltaisia hyvia kdytantoja selville. Pilottiryhmien toivottiin td-
hin tutkimukseen osallistumisen lisdksi osallistuvan ikdjohtamishankkeeseen laajem-
minkin. T4lld tarkoitetaan ldhinnd hankkeeseen liittyviin 1dhiesimieskoulutuksiin osal-

listumista sekd aiheen kisittelyd omissa tyoyhteisoissi.

Ensimmadisena pilottiryhmistd yhteytti otettiin Porin kaupungin sosiaalitoimeen, pdiva-

hoito ja perhetyon osastonjohtaja Ritva Vilimikeen. Pilottiryhmien ldhestyminen halut

tiin toteuttaa mahdollisimman korkealla organisaatiotasolla, jotta myds ndmaé tasot saa-

taisiin osallistumaan hankkeeseen ja he antaisivat tukensa asian edistamiselle. Tapaami
seen Ritva Viliméen kanssa osallistui myds koulutussuunnittelija Riitta Saarinen, joka

esitteli samalla ikdjohtamishanketta laajemmin ja pyrki nédin levittdméén tietoa aiheesta
jo ennen hankkeen varsinaista aloitusta, joka tapahtui helmikuussa 2006. Tapaamisessa
pyrittiin valitsemaan mahdollisimman yhtenéinen ja kuitenkin riittdvin laaja tutkimuk-
seen osallistuva kohderyhmi. Kohderyhmaéksi valittiin pédividkotien yli 45-vuotiaat vaki-

tuiset tyontekijit sekd samanikéiset perhepidivihoitajat. Pdivikotien henkilostostd ruoka-
la- ja siivouspalvelut jétettiin tutkimuksen ulkopuolelle johtuen heidén erilaisista tyonsi-

salloistaan.

Aiheen tdsmentyessa ikddntyvien tyontekijoiden tyonilon edistdmiseen, aihe koettiin
paivikotien ndkokulmasta erittdin mielenkiintoisena ja siihen liittyviin tutkimukseen
oltiin edelleen halukkaita osallistumaan. T@hin vaikutti varmasti pilottiryhmén kasva-
tustieteellinen koulutussuuntautuneisuus. Kasvatustieteissd yleisesti korostetaan juuri
tyoyhteisdjen kehittimisen positiivisia piirteitd, joten tutkimuksen aihe saattoi tuntua
heille ns. “omalta”. Ritva Vilimiki otti aiheen esille pédivikotien johtajien aluepalave-

rissa ja samalla sielld valittiin viisi pdivikotien johtajaa, jotka osallistuisivat 2.12.2005
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jarjestettyyn ryhmihaastatteluun. Ryhmihaastatteluun osallistujat valittiin niin, ettd jo-
kaiselta alueelta (pdivikodit jaettu viiteen alueeseen) keskusteluun osallistuisi yksi esi-
mies ja tdimén lisdksi yksi esimies perhepdivihoidon puolelta. Pdaiviahoidon esimiesten
haastatteluun osallistui kuitenkin ainoastaan kolme péivikodin johtajaa. Osallistujamai-
rd jdi tarkoitettua pienemmaéksi sairastumisien vuoksi. Samoilla perusteilla valittiin
myos tyontekijoiden haastatteluun osallistujat. Heidédn haastattelunsa jérjestettiin
8.2.2006 ja siihen osallistui neljd henkilod. Yksi henkilo ilmoitti tutkijalle ennen haas-

tattelua sairastumisestaan ja ldhetti postitse oman tyonilon tarinansa.

Toinen pilottiryhmé on Porin kaupunginkirjasto ja sen sivukirjastot. Koulutussuunnitte-
lija Riitta Saarinen oli jo aikaisemmin ollut ikdjohtamishankkeen tiimoilta yhteydessa
kirjastotoimenjohtaja Asko Hurstiin. Marraskuussa 2005 aiheen tiimoilta jirjestettyyn
tapaamiseen osallistuivat tutkijan ja Asko Hurstin lisidksi Riitta Saarinen ja yksi paakir-
jaston ldhiesimiehistd. Tédssd tapaamisessa kiytiin ldpi tutkimuksen tarkoitus ja toteutus
sekd yleisesti Osaamista iké kaikki -ikdjohtamishankkeen siséltod. Kirjastotoimenjohta-
jan mukaan he olivat halukkaita osallistumaan tutkimukseen ja hén oli sanojensa mu-
kaan jo pidemmin aikaa kaivannut lisdhuomiota tyon hyvinvointia edistiviin puoliin.
Hurstin mukaan heidén tyoyhteisossdin arvostetaan paljon ikddntyvid tyontekijoitd ja

heididn kokemustaan ja heidédn tyopaikallaan tyonilo toteutuu myos kdytannossa.

Porin kaupunginkirjaston tilanteessa oli erityisti se, ettd marraskuussa 2005 vt. kirjasto-
toimenjohtaja Asko Hursti valittiin kirjastotoimenjohtajaksi tyontekijoiden vahvalla
tuella. Kirjastotoimenjohtajan valinta oli pitkd ja monimutkainen prosessi, jossa lopulta
oli vastakkain kaksi eri ehdokasta. Nykyinen kirjastotoimenjohtaja 1980-luvulta kysei-
sessd organisaatiossa vaikuttanut, Asko Hursti sai puolelleen omat tyontekijansa. Talla
saattaa olla vaikutusta kirjaston tutkimustuloksissa. Kirjaston ldhiesimiesten ryhméhaas-
tattelu jérjestettiin 19.12.2005 ja tidtd ennen 15.12.2005 koulutussuunnittelija Riitta Saa-
rinen kdvi kertomassa ikdjohtamishankkeesta laajemmin koko kirjaston henkilostolle.

Kirjaston tyontekijoiden haastattelu puolestaan jirjestettiin 10.1.2006.

Kolmannen pilottiryhmén valinta oli haastavampaa, silld se ei ldhtenyt niink&én pilotti-
ryhmin omasta halukkuudesta osallistua. Tarkoituksena oli saada mukaan tydyhteiso,
joka edustaa teknistd puolta (fyysisesti raskasta tyotd) ja miesndkokulmaa. Pdivikotien

ja kirjaston henkildsto on hyvin naisvaltaista, joten teknisen puolen mukaantulo varmisti
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my0s miesten mielipiteiden huomioimisen. Teknisestd palvelukeskuksesta (TPK:sta)
tutkimukseen osallistuivat talonrakennus- ja kunnossapito-osastot. Aihe esiteltiin ensin
osastojen esimiehille Harri Juholalle ja Tapani Uitille. Heiddn kanssaan ei jarjestetty
varsinaista tapaamista, vaan yhteydenpito hoidettiin puhelimitse. He valitsivat osastoil-
taan yhteensd neljd ldhiesimiestd (kaksi molemmilta osastoilta) 15.12.2005 jirjestettyyn
ryhméhaastatteluun. My0s tyontekijoiden haastatteluun osallistujat kutsuttiin haastatte-
luun osastojen esimiesten kautta. Kuitenkin jo ldhiesimiesten haastatteluissa osallistujia
kehotettiin ennalta miettimdan mahdollisia osallistujia tyontekijoiden haastatteluun.
Tyontekijoiden haastattelu jarjestettiin 9.2.2006. Kolmannen pilottiryhmin kohdalla
huomioitavaa oli, etteivit osallistujat olleet kirjoittaneet tyonilon tarinoita ennakko-
ohjeesta huolimatta. Tdmai ei kuitenkaan yllattédnyt tutkijaa, silld osastojen esimiehet

olivat ennakoineet ndin tapahtuvan.

4.4 Tutkimusmenetelmit

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Tapaustutkimuksella keri-
tddn yksityiskohtaista tietoa tietylld tarkoituksella valitusta yksittdisestd tapauksesta tai
tdssa tapauksessa pienestd joukosta tapauksia. Tapaustutkimuksissa tavoitteena on
yleensd kuvailla tutkittavaa ilmiotd. Tédssé tutkimuksessa oli tarkoitus kuvailla ikddnty-
vien tyontekijoiden tyonilon lihteitd ja sitd estdvid tekijoitd. Tapaustutkimuksiin liittyy
usein myos useiden eri tutkimusmenetelmien kéytto ja sitd voidaan tehdé yhtilailla ti-
lastollisin tai laadullisin menetelmin. Tyypillisimpii laadullisia aineistoja ovat kuitenkin
haastattelut ja kirjalliset aineistot. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 1998, 130, Koskinen
ym. 2005, 157) Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata todellista, moninaista
eldamii ja siksi sitd suositaankin ihmisten ja heidin toimintansa tutkimisessa. Laadulli-
sen tutkimuksen ldhtokohtana ei ole hypoteesien tai teorioiden testaaminen, vaan sen
avulla pyritddn paljastamaan odottamattomia seikkoja. Tutkijalla on laadullisessa tutki-
muksessa suuri rooli ja hinen valintansa my0s miirittelevit miké on tirkedd ja mika ei.
Laadullisessa tutkimuksessa suositaan tutkimusmenetelmid, jotka mahdollistavat tutkit-

tavien “ddnen” esiintulon. (Hirsjarvi ym. 1998, 160, 165)

Tutkimuksen empirian laadullinen aineisto keréttiin jokaisessa pilottiryhméssé toteute-

tun ldhiesimiesten ryhméhaastattelun ja niihin osallistuneiden henkildiden ennalta kir-
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joittamien tyonilon tarinoiden kautta. Ryhméhaastattelut toteutettiin teemahaastattelui-
na. Tutkijalla oli ennalta laadittu haastattelurunko (liite 1) ja haastattelun aihepiirit oli
kuvattu myos lyhyesti haastatteluun osallistujille jaetussa ns. kutsussa (liite 2). Teema-
haastattelulle onkin tyypillisti, ettd aihepiirit ovat etukdteen tiedossa, mutta niiden muo-
to ja jarjestys puuttuvat (Hirsjarvi ym. 1998, 204). Ryhméhaastattelu todettiin kyseisen
tutkimuksen kohdalla toimivaksi tutkimusmenetelmaksi, silld kaikki osallistujat jakoivat
saman “ominaisuuden” eli kaikki kuuluivat samaan ikdryhméén. Ryhméhaastatteluissa
osallistujien toivottiin yhdessd pohtivan ikddntymisen mukanaan tuomia hyvia ja huono-
ja puolia sekd keskustelevan kokemastaan tyonilosta ja sen esteistd. Ryhméhaastatte-
luista pyrittiin luomaan mahdollisimman vapaamuotoisia tilaisuuksia, joissa osallistujat
yhdessi voisivat syventidd aihetta omien kokemuksiensa kautta. Ryhméihaastattelua pi-
detidin tehokkaana tiedonkeruun muotona, silld sen aikana voidaan haastatella montaa
henkil6d samanaikaisesti. Ryhméhaastattelut lihenevitkin usein keskustelua, johon liit-
tyy ihmisten vapaus vaihtaa nikemyksiddn. Ne kuitenkin eroavat tavallisesta keskuste-
lusta, silld niilld on jokin tietty kohde, jota varten haastattelut on jirjestetty. (Koskinen

ym. 2005, 123)

Ryhmiilld on haastatteluissa myos kontrolloiva vaikutus, johon liittyy sekd hyvid ettd
huonoja puolia. Haastatteluun osallistuva ryhméa voi auttaa muistiin perustuvissa asiois-
sa ja se voi myOs korjata vadrinkéasityksid. Ryhméhaastattelun kielteisenéd puolena on,
ettd ryhmai voi estii kielteisten asioiden ilmitulon. Téssé tutkimuksessa haastatteluihin
osallistujat edustivat kuitenkin eri osastoja tai paivikoteja paitsi Teknisen palvelukes-
kuksen osastot, joten edelld mainittu kdyttdytyminen saatiin mahdollisimman véhidisek-
si. Ryhmaihaastatteluihin osallistuvien henkildiden miiri tulisi ohjeiden mukaan olla
noin 2 — 3, jotta haastattelujen purku olisi mahdollisimman helppoa (Hirsjdrvi ym. 1998,
207). Tassa tutkimuksessa haastatteluihin osallistujien méaéri kuitenkin vaihteli kolmen
ja viiden vililld, mutta haastattelujen alussa osallistujia muistutettiin nauhoitukseen liit-
tyvistd ongelmista ja heitd pyydettiin puhumaan mahdollisimman selkeésti ja yksi ker-

rallaan.

Tyonilon tarinat pyydettiin kirjoittamaan ennen ryhméhaastatteluun osallistumista, jotta
osallistujat orientoituisivat aiheeseen. Toisaalta titd kautta voitiin my0s varmistaa, ettid
jokaisella oli mahdollisuus esittda yksilona ja henkilokohtaisesti aiheeseen liittyvid mie-

lipiteitdédn ilman, ettd muut ryhméihaastatteluun osallistuvat vaikuttaisivat nithin. Ennen
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ryhmihaastatteluja osallistujille tiedotettiin ryhméhaastattelujen tarkoituksesta ja sisél-
16stéd sekd annettiin suppeat ohjeet tyonilon tarinan sisdllostd. Tarinoissa pyydettiin koh-
dehenkil6itd kuvailemaan vapaamuotoisesti sellainen tilanne, jossa he ovat tyossidin
kokeneet ilontunteita. Tarinassa pyydettiin myos selvittdmain niitd tekijoitd, jotka vai-
kuttivat tilanteeseen ja ottamaan kantaa sithen, miki on ilon merkitys yleensi tyoeld-
maissi. TyOnilon tarinat ovat haastateltavien itse, omasta eldmaéstiin kirjoittamia kerto-
muksia. Téllaiset tiedonkeruutavat, joissa pyritdin ymmartiméin toimijoita heidén itse
kirjoittamiensa tarinoiden kautta, ovat yleistyneet laadullisen tutkimuksen menetelmina
(Hirsjdrvi ym. 1998, 214). Laadullisen osuuden liséksi oli alun perin tarkoituksena laa-
tia kvantitatiivinen kysely, joka olisi ldhetetty kaikille pilottiryhmien yli 45-vuotiaille

vakituisille tyontekijoille.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena olisi ollut selvittda eri pilottiryhmien tyon-
iloon vaikuttavien tekijoiden nykyistd tilaa. Kvantitatiivisen tutkimuksen laatimisesta
kuitenkin luovuttiin ja se péitettiin korvata pilottiryhmien tyontekijoiden keskuudessa
toteutettavilla vastaavilla ryhméhaastatteluilla ja niihin ennakolta kirjoitettavilla tyon-
ilon tarinoilla. Kvantitatiivisen tutkimuksen poisjattdmiseen vaikutti sen mittarien luo-
misen ongelmallisuus. Tyonilo on tutkimusaiheena niin uusi, ettd sen tutkiminen oli
perustellumpaa toteuttaa laadullisilla menetelmilld. Mééarillinen aineisto olisi voinut
jaada laadullisesta aineistosta irralliseksi. Kyselytutkimuksen ongelmana on yleisesti se,
ettd keritty aineisto jdd usein pinnalliseksi, eiké tutkijan ole myoskéddn mahdollista var-
mistua siitd, kuinka vakavasti ja rehellisesti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen. Mitta-
reiden luominen on my6s ongelmallista, silld tutkija ei voi olla varma miten perehtynei-
td vastaajat ovat kyseiseen asiaan ja miten hyviid vastausvaihtoehdot ovat heiddn mieles-
tadn. (Hirsjarvi ym. 1998, 191) Kvantitatiivinen tutkimus olisi myds muodostunut hyvin
tydilmapiiri- ja tyotyytyviisyystutkimusten kaltaiseksi, joka ei ollut timén tutkimuksen
tarkoitus. Kvantitatiivisia tutkimustuloksia kohdeorganisaatio saa vuoden 2006 kevéiil-
14 toteutettavasta tyoolobarometrista, jonka kysymyksiin tamén tutkimuksen tuloksilla

voidaan vaikuttaa.
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4.5 Aineiston Kisittely ja analysointi

Koko tutkimusprosessi alkoi niin, ettd tutkija tutustui alustavasti kirjallisuuteen ja muo-
dosti itselleen késityksen siitd, ettd tutkimusaihe itsessédin oli tutkimisen arvoinen. Jo
tdssd vaiheessa tutkija aloitti myos kirjoitusprosessin, mutta jilkikéteen arvioituna tut-
kimusraportin kirjoitusprosessi alkoi liian aikaisin, jo ennen kuin tutkimusongelma oli
tdsmentynyt. Tastd oli seurauksena ns. turha materiaali, jota valmiissa tutkimuksessa ei
ole hyddynnetty. Samalla kuitenkin tutkijan oma ymmadrrys aiheesta lisdédntyi. Tutkijalle
sopii timénkaltainen tyyli, jossa hén lukiessaan lihdekirjoja tekee samanaikaisesti
muistiinpanoja ja jasentédd titd kautta aihetta myos mielessdédn. Kielteisend puolena on

kuitenkin turhan tyon tekeminen.

Kirjallisuuteen tutustumisen jélkeen toteutettiin pilottiryhmien ryhmihaastattelut ja niis-
sd esiin tulleiden asioiden pohjalta muodostui tarkempi kisitys tyonilo ilmiostd. Haas-
tatteluja varten tutkija oli kirjallisuuden pohjalta laatinut itselleen haastattelurungon
(liite 1), joka sisidlsi kysymysmuodossa ne teemat, joita haastatteluissa késiteltiin. Haas-
tatteluja jdrjestettiin yhteensi kuusi ja nithin osallistui 23 henkil6d. (Taulukko 1) Haas-
tateltavien idt vaihtelivat 45 ja 62 vuoden vililld ja heididn keski-ikdnsd oli 55 vuotta.
Haastateltavien tyouran pituus Porin kaupungin palveluksessa vaihteli 15 ja 45 vuoden
vililld. Tyouran pituus oli keskiméérin 27,5 vuotta. Ryhmihaastattelut onnistuivat tutki-
jan mielestd hyvin ja osallistujat olivat kiinnostuneita aiheesta ja halukkaita tekemééin

yhteistyota.

Haastattelujen lomassa ja niiden jélkeen tutkija palasi uudelleen aikaisempaan kirjalli-
suuteen, johon tutustuminen oli huomattavasti helpompaa, kun oli jo olemassa késitys
tutkimuksen tuloksista. Tamin kaltainen eteneminen on tédssi tutkimuksessa perusteltua,
silld tyonilo ei ole varsinainen tieteellinen kisite, eiké siitd ole olemassa juuri kyseiselld
termilld paljoakaan tieteellistd kirjallisuutta. Kuitenkin alustavien tutkimustulosten pe-
rusteella oli mahdollista 10ytdd aiheeseen sopivaa kirjallisuutta runsaastikin. Kyse oli
kuitenkin pohjimmiltaan siitd, miten tyo, tydyhteiso, esimiestyo ja tyontekija itse vai-

kuttavat tyontekijan hyvinvointiin tyossa.
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Haastattelu Osallistujia Kesto Tyonilon tarinoiden lukuméiéra

H1. Péivihoidon esimiehet 3 1.25 |2

H2. TPK:n esimiehet 4 1.30 | O

H3. Kirjaston esimiehet 5 1.20 |5

H4. Kirjaston tyontekijit 3 1.35 |2

HS5. Pdivihoidon tyontekijit 4 1.20 | 3 + 1, henkil6 ei osallistunut haastatte-
luun sairastumisen vuoksi, mutta ldhetti
tarinan

H6. TPK:n tyontekijéat 4 1.30 | O

Taulukko 1 Tutkimuksen ryhméhaastattelut ja tyonilon tarinoiden miard

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti mahdollisimman nopeasti niiden
toteuttamisen jalkeen. Haastattelut litteroitiin sanatarkasti, jotta tutkimuksen empi-
riaosuudessa olisi mahdollista kdyttdad suoria lainauksia haastateltavien kommenteista.
Litterointi pyrittiin toteuttamaan mahdollisimman pian haastattelujen jilkeen, silld jos
nauhoituksen kanssa olisi esiintynyt ongelmia, haastattelija olisi vield muistanut haastat-
telun kulun padpiirteissddn. Nauhoitukset onnistuivat kuitenkin hyvin ja haastateltavat
noudattivat annettuja ohjeita kiitettdavisti ja vilttivdat puhumista toistensa péaélle. Haas-
tattelujen litterointi itsessdén oli suuri toistd haastattelujen mééréan (6 kpl) ja niiden kes-
tojen vuoksi (1.20-1.35). Laadullisen tutkimuksen ajatellaan usein hédvidvin tilastolli-
selle tutkimukselle paittelyn tehokkuudessa, silld laadullisen aineiston késittelylle ja
johtopéitoksien teolle ei voida 10ytdad vastaavia menetelmii ja sdantdjd kuin tilastollisen
aineiston kohdalla. Laadullisen aineiston huolellisella kisittelylld voidaan kuitenkin
tuottaa selkei ja koko aineiston kattava tulkinta. (Koskinen ym. 2005, 229) Téssi tutki-
muksessa aineiston kisittely jatkui litteroinnin jdlkeen aineiston ldpi lukemisella ja sa-
malla aineistosta pyrittiin 10ytiméaén merkittdvimpid, toistuvia teemoja, jotka haluttiin
nostaa esiin empiriaosuudessa. Ndiden teemojen tuli antaa vastauksia tutkimuksen paa-
ongelmaan ja alaongelmiin. My0s tyonilon tarinoita ja aikaisempaa kohderyhmisté ole-
massa olevaa aineistoa (esimerkiksi tydolobarometri ja pilottiryhmien toimintakerto-

mukset) kisiteltiin valittujen teemojen valossa.
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4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetilla eli tutkimuksen luotettavuudella on laadullisessakin tutkimuksessa merki-
tystd, silld sen tarkastelulla pyritdédn tutkimuksen laadun parantamiseen. Sen avulla vas-
tataan kysymyksiin, voiko tutkimukseen tai siini esitettyihin viitteisiin luottaa. Tutki-
muksen validiteetille ei kuitenkaan saa antaa liikaa painoarvoa ja on aina muistettava,
minkd vuoksi kyseistéd tutkimusta tehddén. Tutkimuksen tarkoitus ei ole pyrkia ainoas-
taan virheettdmyyteen, vaan sen tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa. Liiallisella validi-
teetin korostamisella tutkimuksessa saatetaan padtya riskien vilttimiseen. (Koskinen
ym. 2005, 253) Validiteetilla tarkoitetaan sitd, miten hyvin viite, tulkinta tai tulos kuvaa
sitd kohdetta, jota sen on tarkoitus kuvata. Validiteetti voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoi-
seen validiteettiin. Sisdiselld validiteetilla ymmérretdédn tulkinnan loogisuutta ja ristirii-
dattomuutta. Ulkoisella validiteetilla puolestaan tarkoitetaan tulkinnan yleistettavyytti
muihinkin kuin tutkittuihin tapauksiin. Validiteetin tarkoituksena on ehkéistd virhepii-

telmat tuloksista. (Koskinen ym. 2005, 254 — 255)

Téamin tutkimuksen luotettavuutta saattoi heikentidd haastatteluihin osallistuneiden hen-
kiloiden ns. puolustuskdyttaytyminen. Haastateltavat saattoivat kuvata itsedén ja omaa
tyoyhteisdddn todellista myonteisemmin. Haastatteluiden luotettavuutta heikentéékin se,
ettd thmisilld on taipumus antaa haastatteluissa sosiaalisesti hyviksyttivid vastauksia.
Haastattelut ja niistd saatava aineisto ovat myos aina tilannesidonnaisia. Niin ollen
haastateltavat voivat puhua haastattelussa toisin, kuin tekisivit jossain muussa tilantees-
sa. Tdmain vuoksi kvalitatiivisen haastattelututkimuksen tuloksia tulee yleistdaa harkiten.
(Hirsjarvi ym. 1998, 203) Tutkimuksen aihe, ikdéntyvien tyontekijoiden tyonilo, on
kuitenkin suhteellisen helppo tutkimusaihe, silld sen avulla pyritddn 10ytiméén tyosti ja
tyOyhteisoistd niiden myonteisid puolia, eiké paitarkoituksena ole ongelmien etsiminen
ja kisittely. Tyonilon tutkimisen voidaankin sanoa olevan siind mielessi helppoa, ettei-
vit haastateltavien puolustusmekanismit vaikuta siithen todennikéisesti kovin voimak-
kaasti (Varila & Viholainen 2000, 34). Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa kuitenkin
se, ettd toiset haastateltavat ovat optimistisempia ja ajattelevat myonteisemmin kuin

toiset. Tama kuuluu yksilolliseen vaihteluun.

Toinen tutkimuksen tulosten luotettavuuteen vaikuttava tekijd oli haastattelujen ryhmi-

tilanne. Ryhmitilanteissa ongelmana voi olla se, ettd uskaltavatko kaikki sanoa oman
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mielipiteensd. Mukana olevista osa on aina toisia puheliaampia ja heidin nikemyksensa
saattavat korostua tutkimuksen tuloksissa. Tutkija pyrki kuitenkin haastatteluissa kan-
nustamaan kaikkia osallistujia esittdmaan mielipiteitddn ja hdn myos kohdisti tarvittaes-
sa kysymyksid ryhminhaastattelujen hiljaisemmille osallistujille. Tyonilon tarinoiden
kirjoittamisen kautta pyrittiin myds varmistamaan kaikkien osallistujien henkilokohtais-
ten ndkemyksien esiin saaminen. Kaikki haastateltavat eivit kuitenkaan kirjoittaneet

tarinoita, 23 osallistujasta 13:sta kirjoitti tarinan.

Tutkijan paivihoidon tulosten tulkintaan ja analysointiin saattoivat vaikuttaa tutkijan
oman ditinsd kanssa tutkimusprosessin aikana kdymaét keskustelut ja titd kautta lisdin-
tynyt ymmarrys. Tutkijan diti tyoskentelee Porin kaupungin péivikodissa vakituisena
tyontekijand ja on iéltddn yli 45-vuotias, joten hdn kuuluu tutkimuksen kohderyhméén.
Tamin vuoksi keskustelut eivit tutkijan mielestd viiristd tutkimuksen tuloksia, vaan

antavat ainoastaan lisdtietoa ilmiOsta.

5 IKAANTYVIEN TYONTEKIJOIDEN TYONILON
KOKEMUKSET

Téssd luvussa kisitellddan ryhmihaastattelujen ja tyonilon tarinoiden tuloksia. Tuloksien
kisittelyssd on pyritty 10ytdmaén eri pilottiryhmien haastatteluista yhtenevid tekijoité,
jotka mahdollisesti voivat olla yhteisid tyoniloon vaikuttavia tekijoitda muissakin Porin
kaupungin tyoyhteisoissd. Tdman lisdksi on pyritty nostamaan esiin eri pilottiryhmien

sekd esimiesten ja tyontekijoiden haastattelujen tulosten eroavuuksia.

5.1 Ikdantymisen merkitys tyoelimissa

Tyontekijoiden ikddntyminen tuo mukanaan sekd myonteisii etté kielteisid vaikutuksia
tyoeldmaissa. Ikddntymiseen liittyvin yleisen keskustelun kielteisyys tuli esiin myos
tdméan tutkimuksen haastatteluissa. Haastateltavien oli huomattavasti helpompaa 16ytaa
1dn karttumisesta kielteisid kuin myonteisid puolia. Samoin kielteiset vaikutukset tulivat
heiddn mieleensd aikaisemmin, mutta lisdkysymyksien kautta tuli esiin myos ikéénty-

misen myoOnteisid vaikutuksia. Miehet ottivat esiin naisia enemmaén kielteisid vaikutuk-
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sia, mutta tdhédn vaikuttaa varmasti olennaisesti heidin fyysisempi tyonsd, joka aiheuttaa

jo aikaisemmin vaatimuksia tyontekijoiden fyysiselle ja psyykkiselle jaksamiselle.

Haastattelujen alussa osallistujia pyydettiin ottamaan kantaa termeihin ikdintyva ja
ikddntynyt tyontekijd ja kertovan niiden heréttamistd mielikuvista. Ikd4ntyva termi koet-
tiin paivihoidon ja kirjaston haastatteluissa vieraaksi ja negatiivissdavyiseksi. Sen koet-
tiin kuvaavan itsed vanhempia henkiloitd ja se my06s johdatti ajatuksia idn kielteisiin
piirteisiin. Kuitenkin teknisten osastojen haastatteluissa kavi ilmi, ettd ikddntyva tyonte-
kijd termiin liittyvd 45 vuoden ikéraja” piti kdytdnnon tyoeldmissi paikkansa. Pdivi-
kotien ja kirjastojen ryhméhaastatteluissa korostui, ettd haastateltavat kokivat itsensi
kalenteri-ikddnsd nuoremmiksi ja idn mukanaan tuomat fyysiset muutokset eivit vas-
tanneet heiddan kokemaansa mielentilaa. Tehtdvi tyo vaikuttaakin haastattelujen perus-
teella sithen, keiden voidaan ajatella olevan ikédédntyvid tyontekijoitd. Tyon korkeat vaa-
timukset (erityisesti fyysiset vaatimukset) aiheuttavat ikdéntyville tyontekijoille eniten

ongelmia.

5.1.1 Ikdantymisen myonteiset vaikutukset tyoeliméssa

Ikddntymisen myonteisistd vaikutuksista kaikissa ryhmihaastatteluissa nousi esiin idn
myotéd karttunut osaaminen ja kokemus, joka koetaan tarkeiksi kaikissa toissd. Fyysisid
ongelmiakin kyetidin kompensoimaan kertyneen kokemuksen ja tietotaidon avulla.
Ikéaantyville tyontekijoille on kertynyt ns. hiljaista tietoa (mm. erilaisia kiytannon kik-
koja), jonka avulla he selviytyvit fyysisestikin vaativista tehtivistd. Ikddntymisen myoti
haastatellut kokevat myos rauhoittuneensa ja tulleensa tyonsi suhteen varmemmiksi.
Turhaa jannittamisti ei niinkdidn endd esiinny ja tyOasiat eivit kulje mukaan yksityis-
elamidn, vaan ne jaavit tyopaikalle. Tdma on erityisen tdrkedd, silld se varmistaa riitti-
vin levon ja palautumisen tyostd. Ikddntyvit tyontekijdt myos arvostavat omaa koke-

muksen kautta kertynyttd ammattitaitoaan.

Fyysisti tyota tekevit miehet kokevat, ettd heilld on paljon ammattitaitoa, mutta iki tuo
mukanaan ongelmia suorittavan tyon tekemisessi. Kirjastotyodssi idn koetaan mm. rau-
hoittavan asiakaspalvelutydssd. Omat virheet ja tietimittomyys uskalletaan my0s tun-

nustaa, joka nuorempana oli saattanut olla ongelma. Kilpailuvietin koetaan vihenevin
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1dn myotd, eikd heilld enéi ole tarvetta oman itsensi korostamiseen. Iin mukanaan tuo-
mat vaikutukset koetaan kirjastotydssd yleisesti huomattavasti myonteisempiné kuin
teknisilld osastoilla. Tdmai johtuu osaltaan myos asennoitumisesta. Idlld ajatellaan ole-
van tasaannuttava vaikutus ja osalla tyontekijoistd tyon merkitys on lisddntynyt idn
myo6td. Samanlaisia tuntemuksia on my6s pdivihoidossa, silld ikddntyvit tyontekijét
eivit endd koe, ettd tyo olisi pois kotielimaltd, vaan siihen ollaan vapaampia panosta-
maan. Pdividhoidossa esimiesten mukaan tyontekijat ovat parhaassa tyoidssddan 40-50 -
vuotiaina. Ikdantymisen myotd tyontekijoille on kerddntynyt eliménkokemusta, iloja ja
suruja, joiden kautta he ovat kasvaneet ja pdivihoidon arvot ovat heille luonnollinen
toimintatapa. Ikdintymisen myonteisend puolena on myds tietty rauhallisuus, silld usein

hektisin vaihe myo6s kotielaméssa on ohi.

Terveyden horjuminen tai vakava sairastuminen muuttaa usein tyontekijoiden suhtau-
tumista tyohon. Sairauden jdlkeen on luonnollista, ettd tyotd ja eldmii arvioidaan uudel-
leen. Sairastumisen jidlkeen tyontekijd yleensd pyrkii rauhoittamaan ty6taan (valttimain
ns. oravanpyorad). Hyvé fyysinen kunto ja terveys ovatkin tirkeitd ikdantyville tyonte-
kijoille. He osaavat my0s arvostaa niitd, silld ovat jo kohdanneet itsessdén tai esimer-

kiksi tydtovereissaan terveyden ongelmia.

Seuraavaan kuvioon 8 on keritty haastatteluista tirkeimmat ikddntymisen myonteiset

vaikutukset tydeldamin kannalta.

e Osaaminen, kokemus ja ns. hiljainen
tieto

Rauhallisuus ja varmuus

Oman ammattitaidon arvostus
Virheiden myontdimisen helpottuminen
Terveyden arvostaminen

Kuvio 8 Ikddntymisen myonteiset vaikutukset tydoeldméssa

5.1.2 Ikdantymisen kielteiset vaikutukset tyoeliméssa

Ikdantymiseen liittyy myO0s kielteisid vaikutuksia, jotka vaikeuttavat ikdéntyvien tyonte-

kijoiden tyontekoa. Kielteiset vaikutukset ovat myos myonteisid vaikutuksia paremmin
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mielessd. Niistd on varmasti ollut enemmén puhetta kuin myonteisistd puolista. Yleisen
ikddn liittyvin keskustelun kielteisyyden oli huomannut myds seuraava pdivihoidon

esimies.

Jos tdllaista niin kun markkinoidaan lehdissd ja aletaan puhua, et ikddntyvdt tyontekijdt
45 vuotta, niin ihmisethdn on siind mielessd aika hauskoja, ettd ne alkaa niin kun ettd,
hetkinen, siis md oon nyt ikddntyvd tyontekijd. Siis mullahan on kauheesti ongelmii, md
en jaksa nyt mitddn ja hetkinen millais mulla nyt oikein menee, taitaa menndkin aika
huonosti.

Piivahoidon esimies, 59 v.

Ikdantymiseen liitetdédn tietynlainen asennoituminen. Ikddntyvit tyontekijat alkavat
ajatella elidkkeelle jddmistd ja asennoitua siihen, eli he alkavat pikku hiljaa luopua tyo-
eldmdéstd. Monia tyohon liittyvid ongelmia saatetaan myos selittdd omalla 14lld. Talla
selitetddn myos elikkeelle siirtymishalukkuutta, vaikka syyni loppujen lopulta voivat
olla tdysin eri syyt, kuten esimerkiksi osa-aikaelidkejirjestelmén joustamattomuus seka
tyon organisointiin ja tydyhteisoon liittyvit ratkaistavissa olevat ongelmat. Mitid enem-
min 1dstd ja ikddntymisestd puhutaan, vaarana on, ettd ihmiset alkavat kokea ikédnsi
entistd selvemmin, kuten edellisestd paividhoidon esimiehen lainauksesta kadvi ilmi.
Ikddntyvat tyontekijit kertovat, ettd heidédn ikéistensd ihmisten keskusteluun kuuluvat
usein puheet eldkkeestd ja sen ajankohdasta. Tadma siirtdi ja osaltaan my0s pakottaa
sellaistenkin tyontekijoiden ajatuksia kohti eliketti, jotka eivit sitd muuten ajattelisi.
Tuleekin aina muistaa, ettd ikddntyminen ja sen vaikutukset ovat hyvin yksilollisid.
Ikdantymistd enemmaén tulee tarkastella ihmisen toimintakyky4, silld ikd itsessdin ei
vaikuta tyossd jaksamiseen, vaan sithen vaikuttaa yksilollinen toimintakyky ja sen on-

gelmat.

Ikdantymisen mukanaan tuomia kielteisid vaikutuksia ovat haastateltavien mukaan fyy-
siset ongelmat, kuten hidastuminen, erilaisten sairauksien esiintyminen ja fyysinen jak-
saminen. Ikddntyvit tyontekijidt kokevat my0s tarvitsevansa enemmén lepoa ja palautu-
misaikaa kuin mité olivat tarvinneet nuorempina ja tdmin vuoksi esimerkiksi kirjaston
vuoroty0 ja teiden kunnossapidon yotyo on osalle haastateltavista raskasta. Fyysiset
ongelmat korostuvat erityisesti teknisten osastojen henkildston kohdalla, mutta myos

paivihoidossa. Muita ikdintymisen mukanaan tuomia kielteisii piirteitd ovat haastatel-
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tavien mukaan uuden oppimisen hidastuminen ja muistin heikkeneminen. Uuden oppi-
misen vaatimukset saatetaan myos kokea stressaavina, mutta toisaalta haastateltavat
ovat tiedostaneet, ettd uuden oppimiseen kylld kyetiin, joskin nuoria hitaammin ja eri-
laisilla keinoilla. Osa ikédédntyvistd tyontekijoistd myos kokee tyohon kyllastymistd. Eld-
keidn ollessa ldhelld, he eivit kuitenkaan ole enédéd halukkaita siirtyméén uusiin tehté-
viin, vaikka se olisi mahdollistakin. My0s perhe-eldmd, esimerkiksi omien vanhempien

tai puolison sairastuminen, saattaa aiheuttaa ikdantyville jaksamisongelmia.

Haastateltavat kokivat, ettd Porin kaupunki tarjoaa heille hyvit mahdollisuudet pitdd
huolta omasta fyysisestid kunnostaan ja TYKY-toiminta on jo vuosia ollut kdynnissa.
Osa haastateltavista (miehistd) oli myos osallistunut pidempikestoisiin kuntoutuksiin.
Seuraavaan kuvioon 9 on keritty haastattelujen tuloksista ikddntymisen tydeldmissa

aiheuttamia merkittdvimpid haasteita.

o [kddntymiseen liittyvda kiel-
teinen asennoituminen

e Fyysisen toimintakyvyn
heikkeneminen

e Lepo- ja palautumisaikojen
tarpeen kasvaminen

e Uuden oppimisen hidastu-
minen ja muistin heikkene-
minen

e Tyohon kylldstyminen

o Yksityiseldmdn raskaus

Kuvio 9 Ikédidntymisen haasteet tydeldméssa

5.2 Tarinoiden mukainen tyonilon kuvaus

llon merkitys tydssd on suuri, se on hyvin kantava voima. Ilo on ihmisten yksi syvimmis-
td tunteista, se ei ole tarkoitettu vain sinua itsedsi varten, vaan jaettavaksi. Ilo myds
tarttuu. Aina ei itselld ole paras mahdollinen pdivd, mutta kun on ympdrilld positiivisia,
iloisia ihmisid, voit ”siepata” heiltd vihdn itsellesi.

Péivikodin tyontekijd, 53 v.
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Tyonilon tarinoiden kautta haastatteluihin osallistujat olivat jo ennen haastattelua poh-
diskelleet aihetta ja tarinassa kuvanneet, mitki asiat heidin kokemaansa tyoniloon vai-
kuttavat. Kaikista tyonilon tarinoista kdy ilmi, ettd tyonilon kokemiseen liittyvét vah-
vasti muut ihmiset. He voivat olla tyotovereita, esimiehid, asiakkaita, lapsia tai lasten
vanhempia, mutta he kaikki omalta osaltaan vaikuttavat tyonilon kokemiseen. Myos tyo
itsessiin ja siind onnistumiset tuottavat iloa. Tyonilon kerrotaan koostuvan pienisti
arkisista ja jokapdivéisistd hetkistd ja sanoista, jotka tuottavat hyvid mieltd. Pienten ilon
hetkien kautta saadaan voimaa tehda tyotd. Tyonilon kokemukset liittyvitkin usein tyon
valmiiksi saamiseen, itse tyoskentelyyn haastavan tehtdvin parissa sekd myos ns. arki-

seen aherrukseen ja sen sujuvuuteen.

Erddn tyonilon tarinan mukaan ilo tyossd merkitsee tyossd jaksamista. Tyonilon koe-
taankin olevan yhteydessi tyohyvinvointiin ja tydsséd jaksamiseen laajemmin. Ty6nilon
edellytykset ovat samoja, joiden koetaan edistdavin tydssd jaksamista, mutta toisaalta
myos tyossd jatkamista. TyOniloon vaikuttavat samat tyoeliméan myonteiset piirteet,
voimavarat, jotka vaikuttavat myos tyossi jatkamiseen. Tyonilon kokemukset eivit
yleensi kirjoittajien mukaan ole valtavia riemunpurkauksia, vaan pikemminkin tyyty-
viisyyttd, mielihyvii ja onnen hetkid. Tdmén vuoksi monet kirjoittajat kokivat vaikeak-
si kuvata yhti tiettyi tilannetta, jossa olivat kokeneet tyoniloa. Tyonilo kdsitetdankin
pidempikestoiseksi hyvinvoinnin tilaksi. Tarinoista ja haastatteluista kiy myos ilmi, ettd
monesti tyontekijdt eivit vain ole tulleet ajatelleeksi, kuinka paljon ilonaiheita heidin
tyonsa sisdltdd. Nykyisin tydeldméssi on totuttu kisitteleméin etupédssi tyoeliméan
aiheuttamia ongelmia ja timi ndkyy myos haastateltavien kertomuksissa ja haastatte-
luissa. Tarinoita kirjoittaessa tyontekijit olivat kokeneet myonteisid, omiin tyonilon
kokemuksiin liittyvid, ns. ahaa-elimyksid oman tyOn positiivisten piirteiden tunnistami-

sen kautta.

5.3 Tyon sisilto tyonilon lihde vai este

Tyo itsessddn on yksi suurimmista tyonilon ldhteistd, mutta toisaalta se voi olla myds
tyonilon estdjd. Tyonilon ensimmaéinen edellytys on, ettd tyoympdéristo (tyoskentelytilat)
ja tyovilineet ovat asianmukaisia. Esimerkiksi liian ahtaat tilat aiheuttavat paineita tyo-

yhteison toimivuudelle. Tyovilineet ovat haastateltavien mukaan kehittyneet viime vuo-
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sikymmenind erityisen paljon ja ne my0s helpottavat tyontekoa ja lisddvit tyonteon mu-
kavuutta, mutta toisaalta ne ovat my0s lisdnneet osaamisvaatimuksia. Merkittdvintd
haastateltavien mukaan on, etté tyo ja sen tekijd ovat yhteensopivia. Tyontekijdn tulee
saada tehdd ns. omaa juttuaan, jotta hin voi kokea tyoniloa. Tyon tyoniloa edesauttavia
tai toisaalta ehkdisevid tyon ominaisuuksia késitellddn tdssi tyon piirreteorian mukaises-
sa jarjestyksessd tyon ydinominaisuuksia kautta, silld ne osoittautuivat timénkin tutki-

muksen tuloksiin hyvin sopiviksi.

5.3.1 Tyon monipuolisuus

Tyodn monipuolisuus ja haastavuus ovat erittdin tdrkeitd tyoniloa lisddvid tyon ominai-
suuksia. Ndiden puute puolestaan aiheuttaa tyohon kylldstymisté ja samalla vahentdd
tyOssd jatkamissuunnitelmia. Tyon monipuolisuuteen ja haastavuuteen liittyvit onnis-
tumisen ja selviytymisen kokemukset ja mahdollisuudet kdyttdd omaa osaamista, jotka
nousivat esiin kaikissa haastatteluissa tirkeind ilon ldhteini. Seuraavassa haastatteluun

osallistunut perhepidivihoitaja kuvaa tyonsi haastavuutta.

Tdd on ainakin kaikki (oma tyo) minulle semmosta haastavaa ja rikasta ja kaikkee tdm-
mostd. Et mdd koen sen hyvin haasteellisena, et mitd vaikeempi tilanne on ja sit, kun
siitd selvii ja selviytyy puhtailla papereilla, niin se on aina voitto, tyovoitto.

Perhepdivihoitaja, 55 v.

Teknisilld osastoilla onnistumisen kokemukset liittyvdt mm. tavoitteiden saavuttami-
seen ja oman kéden jdljen ndkemiseen. Haastateltavat kokevat, ettd tyon monipuolisuus
ja sen tarjoamat haasteet pitivit ylld vireyttd ja tydhaluja. Ne my0s vaativat jatkuvaa
uuden oppimista ja osaamisen kehittamistd. Uuden oppimista vaatii myos tekniikan jat-
kuva kehitys. Tdma korostuu erityisesti teknisilld osastoilla ja kirjastotydssd. Tyon mo-
nipuolisuuden ja haastavuuden ongelmana on, ettd péivien ja tyon hallinta voi olla vai-
keaa esimerkiksi, jos on tehtdvd monia eri t6itd samanaikaisesti. Tdmi voi puolestaan
aiheuttaa riittamittomyyden tunteita, stressid ja uupumusta. Haastateltavat kuitenkin
kokevat, ettd ovat ikénsd ja kokemuksensa puolesta tottuneet kyseiseen tilanteeseen.
Uuden oppimiseen ja erilaisiin teknisiin muutoksiin liittyy usein myos muutosvastarin-

taa ja idn karttumisen myo6td haastateltavat eivit enédd olleet aivan yhtd halukkaita tart-
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tumaan kaikkeen uuteen. Haastatteluista kdvi kuitenkin ilmi, ettd esimerkiksi tekniset
muutokset olivat olleet pidemmén péille myonteisid ja ne pitivdt myos mielenkiintoa
ylld ja tyontekijat vireind. Tyonantajan tuleekin tarjota myos ikddntyville tyontekijoille
mahdollisuuksia kehittidi itsedédn ja osallistua koulutuksiin ja tédtd kautta ylldpitdad tyoky-

kyéédn ja osaamistaan tarvittavalla tasolla.

Tyon monipuolisuutta voidaan lisdtd esimerkiksi tehtidvékiertojen kautta. Samalla tyon-
tekijoille tarjoutuu mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan ja selviytyd paremmin
tulevaisuuden haasteista. Tehtdvikierto voisi myods mahdollistaa ns. tyorajoitteisten
tyontekijoiden uudelleensijoittumisen ja sitd kautta voidaan osaltaan vilttdd ennenaikai-
sia eldkkeelle siirtymisid. Tehtavikierron yhtend ongelmana ovat kuitenkin taloudelliset
syyt. Tyontekijoitda on vihin, jolloin kaikilla on omat tehtidvénsi ja vastuualueensa.
Teknisten osastojen haastateltavat kokevat, etti organisaatiolle tulee liian kalliiksi pitda
toista miestd opettelemassa. Tehtidvikierto koetaan myds jokseenkin vieraaksi, mutta
kuitenkin motivaatiota lisddviksi kdaytannoksi. Tehtdvikierron tulisi tyontekijoiden mu-
kaan kuitenkin alkaa jo tyouran alussa, jottei osaaminen olisi vield niin tehtdvikohtaista,

kuten seuraavasta kdy ilmi.

Kyl se (tehtdvdkierron aloittaminen) vaikeeta on. Et siind on aika kauhee kouluttami-
nen. Se tdytyis olla ihan nuoresta ldhtien, sillai et se olis jatkuvaa. Mutta kylléihdn tdnd
pdivand trendi se on, moniosaaminen.

TPK:n tyontekiji, 51 v.

Teknisten osastojen ikdédntyvit tyontekijat kokevat, ettd tehtdvikierron menetelma olisi

saattanut lisitd heidédn tyohalujaan pidemmalli tdhtdimelld. Pdivihoidossa tehtdvikier-

toon on mahdollisuus esimerkiksi paivikotien kesdpdivystysten kautta, jolloin tyonteki
jélla on mahdollisuus tyoskennelld vieraassa pdivikodissa tietyn ajan. Kirjastoissa mo-
net haastateltavista ovat tyoskennelleet eri osastoilla ja kokevat, ettd se on ollut tiarkeda.
Osaston tyoilmapiirin ollessa hyvi ja tydnteon sujuessa halukkuus tehtdvikiertoon ei

kuitenkaan ole suurta. Yleisesti voidaan sanoa, ettd ajatus tehtivikierrosta vastaanotet-

tiin myonteisemmin esimiesten haastatteluissa kuin tyontekijoiden haastatteluissa.
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Toinen tyotd monipuolistava toimintatapa on kiyttid ikéddntyvii tyontekijoitd tydohon
opastajina tai esimerkiksi nuorempien tyontekijoiden mentoreina. Pidivihoidossa tyon-
tekijét ovat tottuneet opastamaan esimerkiksi opiskelijoita ja samaa on harjoitettu myos
teknisilld osastoilla oppisopimuskoulutuksissa. Tdmé koetaan erittdin antoisana ja se
myos lisdd tyon haastavuutta sekd mielenkiintoa ja samalla organisaatiossa voidaan siir-
tdd osaamista nuoremmille. Nuorempien tyontekijoiden opastus antaa ikédédntyville tyon-
tekijoille mahdollisuuksia kdyttdd omaa osaamistaan ja jakaa omaa tietoaan. Tdmi vaa-

tii kuitenkin tukea ja opastusta esimiestasolta.

5.3.2 Tyokokonaisuus

Tyokokonaisuus tulee selkeimmin esille teknisten osastojen tyontekijoiden haastattelus-
sa. He kokevat tirkedksi padstd tekemidn tyotehtdvinsi alusta loppuun asti itse ja val-
mis lopputulos tuottaa heille mielihyvdd. Myos muista haastatteluista kivi ilmi, ettid
selkeit tyokokonaisuudet ovat tirkeitd mm. palautteen annon ja palkitsemisen kannalta.
Péivihoito ja kirjastotyossa ei ole mahdollisuutta vastaaviin selkeisiin tyokokonaisuuk-
siin kuin teknisilld osastoilla. Kirjaston tyontekijoiden mukaan heidén ty6tdadn leimaa
konkreettisuuden puute ja heidin tyonsa ei tule koskaan valmiiksi. Tdmé saattaa myos
olla henkisesti vaativaa. Konkreettisuuden puute vaikuttaa my0s siihen, ettd tyotd ei

koskaan voi hallita tdydellisesti.

5.3.3 Tyon merkittavyys

Tyon merkittivyys koetaan kaikissa pilottiryhmissa selkeimmin asiakkaiden kautta.
Péivihoidossa asiakkaat eli lapset ja heiddn vanhempansa ovat kaikkein konkreettisim-
min ldsnd, mutta myos kirjastoissa asiakkaat ja heiddn tarpeensa ovat toiminnan 1dhto-
kohta ja olemassaolon syy. Teknisilld osastoilla asiakas ei ole yhtd selkedsti ldsnid, mutta
myds ndistd haastatteluista kévi ilmi, ettd tyon merkittivyys lihtee asiakkaasta. Asiak-
kaat ja heidédn ldsnédolonsa ovat kaikille pilottiryhmille yksi tirked ilon 1dhde. Tyossd

perustehtivan tulisi olla selked ja kaikkien tulisi myos ymmartdd, miksi tyotd tehddin.
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Sen takia me ollaan valmiita vaihtamaan toitd ja auttamaan toisiamme ja niin edelleen,
et asiakas sais parhaan mahdollisen palvelun.

Kirjaston esimies, 58 v.

Suora asiakaspalvelutyd ei kuitenkaan sovi kaikille tyontekijoille, vaikka he ymmartii-
sivitkin perustehtdvikseen asiakkaiden palvelun. Pilottiryhmien asiakaskontaktit vaihte-
levat ldheisyyden lisdksi my0s yhteistyon ja palautteen suhteen. Pdivihoidossa ja kirjas-
toissa yhteistyo asiakkaiden kanssa on lidheistd ja vuorovaikutteisempaa, sekid se myos
tarjoaa yleensd paljon nimenomaan positiivista palautetta. Teknisten osastojen yhteistyo
asiakkaiden kanssa on yleensd kaukaisempaa ja vuorovaikutusta on vihemmin. Asiak-

kailta saatava palaute on erityisesti teiden kunnossapidossa yleensé negatiivista.

5.3.4 Itsendisyys

Ikéaantyville tyontekijoille yksi tdrkeimmisté tyoniloa tuottavista tyon ominaisuuksista
on itsendisesti tehtiva tyo, jonka kautta he voivat kokea arvostusta ja luottamusta. Itse-
ndisesti tehtdvissa tyossi tyontekijd voi toteuttaa itsedédn ja tehda tyotddn vapaasti omal-
la tavallaan, ilman esimiehen tai tyotoverien jatkuvaa valvontaa ja puuttumista. Kaikilla
tyontekijoilld on omat vahvuutensa, joiden hyddyntdminen vaatii sitd, ettd ihmiset voi-
vat tyoskennelld omalla tavallaan ja omalla persoonallaan. Tama on myd6s organisaation
menestyksen kannalta tirkedd. Itsendisyyden kannalta on tirkedd, ettd tyontekijdlla on
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsd, tulla kuulluksi ja tehdi sitd koskevia pai-
toksid sekd saada sitd koskevat tiedot ensimmaisind, kuten kirjaston esimiehen mielipide

osoittaa.

Esimies ottaa sen henkilon tai sen osaston, sen tyoryhmdn mukaan, kun ollaan jotakin
suunnittelemassa tai muuttamassa, et ndd pddsee osallistumaan ja vaikuttamaan. Ettei
pddtokset tule vaan kaatamalla ylhddltd ja siihen sitten mukaudutaan.

Kirjaston esimies, 45 v.

Itsendisyyteen tyossd liittyy se, ettd omaa tyotd on mahdollista kehittda. Ikddntyvit
tyontekijit kokevat myos, ettd heitd arvostetaan, kun he saavat tehdi tyonsi itsendisesti.

Tamai ei kuitenkaan tarkoita, ettd esimies tai tyotoverit jattavat ikdantyvén tyontekijan
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tekemiiin tyOtiddn tdysin “rauhassa”, vaan tukea ja apua tulee olla tarjolla sitd tarvittaes-
sa. Tdmin koetaan olevan suuresti riippuvaista tyontekijin luonteesta, silld toiset tyon-
tekijat tarvitsevat enemman tukea kuin toiset. Itsendisyyteen liittyy samalla myos vastuu
omasta tyostidin ja toisaalta vapaus tehdi sitd omaan tahtiinsa. Vastuullisuuden koettiin

my0s tuovan mukanaan erdédnlaista statusta.

5.3.5 Palaute tyosti

Tyostd saatava palaute koetaan erittdin tiarkedksi tyonilon ldhteeksi, jolla on my0s suuri
motivoiva vaikutus. Palautetta saadaan monesta lihteestd, asiakkailta, tydtovereilta,
yhteistyokumppaneilta ja esimiehilti. Palautteen ldhteesti riippumatta sen saaminen on
tyonilon kannalta tdrkedd. Tyonilon edistdmisen kannalta parasta palautetta on reaaliai-
kainen, suora ja oikeutettu palaute. Kaikkea palautetta ei kuitenkaan tarvitse antaa suo-
raan sanallisesti, vaikka tdmi onkin hyvéa keino, vaan monet haastateltavista kertovat
myds vaistoavansa esimerkiksi arvostuksen ja luottamuksen toisen kidyttdytymisesti,

kuten kirjaston tyontekijid kuvaa seuraavassa.

Mdd en saa kauheesti esimieheltdni palautetta. En muist, et koska olisin saanu, mut md
uskon, et hdn luottaa minuun tdysin. Se tieto, ettei hdn kdy minuu edes kattomas eikd
kysymds miten menee, niin md uskon et hdn luottaa minuun.

Kirjaston tyontekijd, 53 v.

Ikaantyvit tyontekijat kokevat, ettid palautteen tulisi aina olla ansaittua. Ylenméirdisti
kiittelya vierastetaan. Kielteisen palautteen saaminen koetaan myos tirkeédksi, mutta
sithen tulee olla aihetta ja se tulee myos esittdéd oikealla tavalla ja oikealle henkilolle.

Kehittdavi kielteinen palaute myos kannustaa tyontekijoitd parantamaan suoritustaan.

Palautteen antaminen on ldhiesimiesten (erityisesti kirjaston ja teknisten osastojen) mie-
lestd vaikeaa ja vierastakin. He ldhinni toivovat, ettd heiddn arvostuksensa nikyy hei-
din kdytoksestddn. Palautteen antamisen vaikeutta selitetddn esimerkiksi heidén ikiis-
tensd thmisten kasvatuksella. Lahiesimiehet kokevat, ettd nuoremmille tyontekijoille
palautteen antaminen ja vastaanottaminen on luonnollinen toimintatapa. Erityisesti kir-

jastossa kielteisen palautteen antaminen koetaan vaikeaksi.
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Palautteen saamismahdollisuudet eroavat muutoinkin pilottiryhmien vililld. Paivihoi-
dossa palautteen antaminen ja saaminen on tavallista jo tyon luonteen takia. Erityisesti
lapsilta saatava palaute ja heiddn hyvinvointinsa koetaan tyoniloa lisddviksi tekijaksi
sen aitouden ja rehellisyyden takia. Myos tyoyhteisoissd palautetta annetaan ja sen myo-
td koetaan arvostusta. Kirjastoissa asiakaspalautetta tulee paljon ja se on pidasiassa
myonteisti ja tuottaa tyontekijoille iloa. Myonteinen asiakaspalaute on siti palkitse-
vampaa, mitd enemmaén tyontekijd on joutunut asian eteen ponnistelemaan. Kirjaston
tyontekijoiden haastatteluista kidvi kuitenkin ilmi, ettd organisaation sisélla erityisesti
vertikaalisesti palautteen anto on melko vihaistd. Palautteen antajan tulee osata kiittdd
ns. oikeista asioista, eli hiinen on tunnettava tyo, josta antaa palautetta. Teknisilld osas-
toilla erityisesti kunnossapidon osastolla leimaavaa on kielteisen asiakaspalautteen suuri
midrd. MyoOnteisid asiakaspalautteita ei juuri tule, vaikka tyo6t olisi hyvin hoidettu. Timéa
aiheuttaa paineita ja vaatimuksia tydyhteisolle, tyontekijélle itselleen ja esimiestyolle,
jotta tyontekijdt voivat tietdd ja kokea tehneensd tyonsd hyvin. Teknisten osastojen esi-
miehet ovat my0s tiedostaneet, ettd heidin tyontekijansd kokevat mielihyvad saamas-
taan kiitoksesta ja muusta palautteesta ja se myos parantaa osaston yhteishenked. Pa-
lautteen mééra jaa kuitenkin melko vihédiseksi. Teknisten osastojen esimiehet itsekin
kokevat saavansa vihin palautetta tyOstddn. Kuitenkin harvat myonteiset asiakaspalaut-

teet muistetaan vuosienkin takaa.

Yhdeksi palautteen muodoksi koetaan palkka, jonka pienuus nousi esiin jokaisessa
haastattelussa. Alhaisten palkkojen koetaan osaltaan myds kuvaavan tyonantajan eli
Porin kaupungin heihin kohdistamaa arvostusta. Palkan pienuuden vaikutusta tyoniloon

kuvaa seuraava perhepdiviahoitajan kommentti.

Kaikki muu tyossd on iloisuutta, mut sitten kun tulee 15.pvd ja avaa sen tilinauhan, niin
kyl tulee itku silmdcdn. Se on kyl totta.

Perhepédivihoitaja, 55v.

Myonteisen palautteen merkitys korostuu my0s rahallisen palkan pienuuden vuoksi,
silld haastateltavat saavat kiitoksesta palkkion ja ymmairtdvit myOs arvostaa sitd sellai-

sena.
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Kun me saadaan se tyo valmiiks ja sielld tulee hymyilevi naama esiin, niin sekin tuntuu
hyvdltd. Ettei sielld ensimmdiseks huudeta, taikka sanota, et kylld kesti tai ei oo hyvdn-
ndkoinen tai mitd se tollain tehtiin. Namd on semmosia asioita, useimmiten se (tyonilo)
tulee just siittd, koska sen tietdd, et palkkaa me emme kuitenkaan enempdd saa.

TPK:n tyontekiji, 62 v.

Esimiehet toivovat erityisesti teknisilld osastoilla joustavuutta ja vaikutusvaltaa rahallis-
ten kannustimien kdyttoon, jotta he voisivat titd kautta ohjata alaistensa kayttdytymisti
ja palkita hyvistd suorituksista. Pdivdhoidossa ja teknisilld osastoilla juuri kdyttoon otet-
tujen tulospalkkausjérjestelmien ei koeta mittaavan oikeita asioita ja niiden kannus-

tinarvo on haastateltavien mukaan suorastaan heikko.

Seuraavassa kuviossa 10 on haastatteluiden pohjalta laadittu yhteenveto tyon merkitti-

vimmistd voimavara- ja vaatimustekijoisti.

Tyon voimavaratekijdit Tyon vaatimustekijdt
e Tyon monipuolisuus ja haasta- o Tyon yksitoikkoisuus
vuus e  Huonot tyon hallinnan mahdol-
e  Onnistumisenkokemukset, mah- lisuudet, riittdmdttomyyden tun-
dollisuudet kdyttdd osaamista ja teet
kehittdd itseddn e Liiallinen seuranta
e Tyon merkittivyys (asiakkaiden ® Runsas negatiivinen asiakaspa-
kautta) laute, vdhdinen positiivinen pa-
e Tyonteon itsendisyys, mahdolli- laute
suudet kehittdd tyotd e Arvostuksen, luottamuksen ja
e Tyostd saatava palaute vaikutusmahdollisuuksien puute
sekd alhainen palkka

Kuvio 10 Tyon voimavara- ja vaatimustekijét

5.4 Tyoyhteison merkitys tyonilon kokemismahdollisuuksille

Haastateltavien tyoyhteisot eroavat paljon toisistaan, eiké niilld kaikissa tapauksissa
tarkoiteta virallisen organisaatiokaavion mukaisia yksikoitd. Pdivihoidossa perhepidivi-
hoitajien tydyhteisoihin kuuluu vahvasti esimies, lapset ja lasten vanhemmat, kun taas
pdivikodeissa tyontekijoiden tydyhteiso jakaantuu oman osaston tyotovereihin sekd

toisaalta koko pdivikodin henkilokuntaan. Vastaavasti pdivéikotien johtajat pitavit tyo-
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yhteisonddn muiden pdivikotien johtajia, joiden kanssa heilld on paljon yhteistyoti ja
toisaalta toinen mééritelmi tydyhteisolle on ns. oman talon henkilokunta. Kirjastoissa
vastaavasti niin tyontekijoiden kuin myos esimiesten ldhitydyhteisond on oman osaston
henkilokunta ja toisaalta tydyhteiso kokonaisuudessaan kattaa koko kirjaston henkilo-
kunnan. Néin on myds teknisilld osastoilla. Talonrakennusosastolla tyontekijit tyosken-
televit tyopareittain ja kunnossapito-osastolla melko itseniisesti, osaltaan kokonaan
yksin, mutta tydoyhteisoon ajatellaan laajemmin kuuluvan omien osastojen henkilokunta

kokonaisuudessaan.

Tydyhteison merkitys tyonilon kokemismahdollisuuksille on hyvin suuri. Parhaimmat
mahdollisuudet kokea tyoniloa ovat hyvin tydilmapiirin tyoyhteisodissd. Hyvaa tyoilma-
piirid kuvataan me-hengelld, keskindiselld luottamuksella, kuuntelutaidolla, avoimuu-
della, hyvilld tiedonkululla, rehellisyydelld, avun ja tuen tarjoamisella, palautteen anta-
misella, omalla huumorilla seki erilaisuuden hyviksymiselld. Seuraavassa pdivikodin

johtaja kuvaa huumorin merkitystéd tyoyhteisolle.

Et semmonen pieni asia, mut mikd on tdrked, niin on semmonen huumori. Siis tyoyhtei-
s0 tarvii tietynlaisen huumorintajun. Se on omanlainen joka tyoyhteisossd. Mutta ei se
tietysti saa overikskddn mennd. Huumorilla selvitddn aika monesta asiasta.

Piivikodin johtaja, 52 v.

Hyvistd tydyhteisostd puuttuu kielteinen keskindinen kilpailu ja salailu ja tyontekijét
uskaltavat paljastaa omat heikkoutensa ja tekeménsa virheet. Tarkeidksi kuvataan myos
sitd, ettd jokaisella on mahdollisuus tuoda tyohon mukanaan oma persoonansa ja omat
tunteensa, mutta esimerkiksi pahan olon siirtdmisté toisille tulee vilttdd. Hyvéssi tyoyh-
teisOssd osataan myos itse ottaa vastuuta omasta toiminnasta ja ratkaista tyoyhteison
sisdlld syntyvid ristiriitoja sekd osataan myos nostaa esille tyontekijoiden jaksamison-

gelmat ja puuttua niihin.

Hyviin tyOyhteisoon liittyy haastateltavien mukaan vastavuoroisuus. Yksi ihminen ei
voi tietdd kaikkea, joten hin voi itse tarvita apua ja tukea, mutta toisaalta hian voi myos
tarjota niitd. Esimiehen asema ja hédnen tasapuolinen kdyttdytymisensi ovat hyvin yh-
teishengen ja ilmapiirin edellytys ainakin pienissi ja ldheisissé tiimeissd, joiden osana

esimiehet toimivat. Syyni ovat esimiehen tyontekijoitd korkeampi valta-asema ja vallan
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kdyttamistavat. Esimiehelld on kuitenkin vaikutusta kaikenlaisissa tyoyhteisoissd. Ylei-
sesti voidaan sanoa, ettd hyvii ja toimivaa tyoyhteisod pidetidin usein itsestidn selvyy-
tend, mutta vasta, kun ilmenee ongelmia, sen arvo tunnistetaan. Ikédantyvien tyontekijoi-
den kohdalla kivi ilmi, ettd tyoniloa tuottaa my0s avun ja tuen tarjoaminen tyotovereil-
le. Oman osaamisen kédyttdminen, osaamisen ja tietdmisen kokemukset seki toisen aut-
taminen tuottavat mielihyvii. Hyvéa yhteishenked nostattaa esimerkiksi yhdessé tapah-
tuva uuden opettelu ja siitd saatavat yhteistyon ja onnistumisen kokemukset, vapaa-ajan
yhteistoiminta, tyoyhteisossd annettava palaute sekd mahdollisuudet keskustella muista-

kin kuin tyfasioista.

5.4.1 Tyoyhteisojen ristiriidat

Ristiriidat ovat tyOyhteisoissd arkipdivii, erityisesti tima tulee esiin pdivikotien suuris-
sa tyOyhteisoissd, joissa tyoskentelee hyvin erilaisia tyontekijoitd, seké teknisilld osas-
toilla, joiden tyontekijit tyoskentelevit hyvin erilldén ja itsendisesti. Tydyhteisdjen risti-
riidat rasittavat niin esimiehid kuin myos tyontekijoitd. Jokaisen tydyhteison jisenen
vastuulla tulee olla omalta osaltaan parantaa yhteishenked, usein esimiehen vastuulle
kuitenkin jd4 ongelmiin puuttuminen. Mikéli esimies ei kykene puuttumaan tyoyhtei-
sOnsd ongelmiin tai kokee, ettei hdnelld ole niihin vaikutusvaltaa, ongelmilla on tapana

jatkua ja syventyd.

Tyossd jaksamisongelmien syyt ovat haastateltavien mukaan useammin tyOyhteisossa ja
sen 1lmapiirisséd kuin tyOssa itsessdidn. TyOyhteisoissd esiintyvid ongelmia ovat haasta-
teltavien mukaan mm. seldn takana puhuminen, salailu, kateus, henkilokemioista aiheu-
tuvat ongelmat (ei tulla toimeen), kuppikunnat, jaksamisongelmat, liian vihdinen tyon-
tekijamaéri ja liika tyd. Huonon tydilmapiirin tydyhteisdissa myos tyoniloa yleensa
lisddvd huumori saattaa saada kielteisen merkityksen. Sitd voidaan kdyttid myos kiu-
saamisen vilineend. Toisaalta myds erittdin hyvi yhteishenki osaston sisélld saattaa
johtaa ns. me vastaan muut asetelmaan, joka ei taas koko organisaation ilmapiirin kan-
nalta ole hyvé asia. Pdivikodeissa ei ole mahdollista vaikuttaa oman osastonsa tyonteki-
joiden valintaan, vaan tyontekijit seuraavat lapsiryhmien mukana. Tdmin vuoksi tyoto-
verit muuttuvat usein ja muutosta seuraa aina ajanjakso, jolloin osaston tyontekijt ns.

hioutuvat yhteen. Vaikka muutokset saattavat rasittaa ja vililld johtaa henkilokemioista



77

johtuviin ongelmiin, kdytintdd pidetidin yleisesti hyvini ja tasa-arvoisena. Myos tyon-
tekijit itse joutuvat tdlloin pohtimaan perustehtivéidnsi, eli sitd minka takia tyoté teh-
dddn. Syyné eivit ole tyotoverit ja oma viihtyminen, vaan asiakkaiden eli lasten hyvin-

vointi.

Teknisilld osastoilla esimiehet eivit erityisemmin kehuneet osastojensa tyoilmapiirid.
Erityisesti kunnossapito-osaston tydilmapiirissd on parantamisen varaa, kuten kunnos-

sapidon esimiehen mielipide osoittaa.

Se on menny meilldkin nyt siithen, surukseni tdytyy tunnustaa, et ko motivaatio on menny
ukkeleilt. Asenne on menny ja se on menny tyontekijoilt kanssa. Se meni kun meijdit siir-
rettiin tonne. Surkee vaan sanoo, et se (huono ilmapiiri) on ollu korjaamolla maailman
sivu, mut nyt siel on meijdnkin sakki viel mukana. Se on imassu ne kaikki huonoimmat
puolet sieltd.

TPK:n esimies, 61 v.

Teknisten osastojen tyontekijit puolestaan eivit osanneet kuvata koko osaston tyoilma-
piirid sen vuoksi, ettd tydskentelivit 1dhinnd yksin tai tydparin kanssa ja yhteistoiminta
koko osaston sisélld on véhdistd. Runsas kielteinen asiakaspalaute erityisesti kunnossa-
pito-osastolla voi osaltaan heikentdd ilmapiirid. Téllaisissa tilanteissa tulee ainakin vélt-
tdd syyttelyd ja kisitelld valitukset asiallisesti ja niin, ettd niisté olisi kaikilla mahdolli-
suus oppia. Vihdinen yhteistyo ja tydilmapiirin ongelmat ovat erityisen ongelmallisia
juuri teknisilld osastoilla, silld osaamisen siirtdmiselld on jo kiire, mutta yhteistyota ei
tyoyhteisojen sisilld tehda riittdvasti. Tyontekijit kokevatkin, ettd yhteistoimintaa, esi-
merkiksi erilaisia palavereja, saunailtoja yms. tulee lisétd, jotta yhteistyo lisddntyisi,
vaikka vikisin. Tami on tdarkedd my0s tyon suorittamisen kannalta, silld tilloin olisi
olemassa foorumeja, joissa tydasioista voitaisiin keskustella, antaa ohjeita ja jakaa ko-
kemuksia. Nykyisin erityisesti talonrakennusosastolla tyontekijit toimivat pareittain ja
tekevit omat tyonsd ja myos omat virheensd. Niiden jaddessd ainoastaan kahden tyon-
tekijdn tietoon koko tyoyhteisolld ei ole mahdollisuuksia oppia. Erityisesti tyontekijét
ovat huolissaan siitd, miten Porin kaupunki tulee jarjestaméén heidédn tyonsé heiddn
siirryttydén eldkkeelle. Monista teknisisté toistd vastaa ainoastaan yksi henkild, joka
hoitaa tyon kokonaisuudessaan, mutta heidin jéétya eldkkeelle, tyohon tarvittavaa am-

mattitaitoa ei ole muilla. My0s esimiehet ymmaértidvit ongelman, mutta syitd asiaan
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puuttumattomuudelle ovat mm. médridrahojen pienuus, koettu tyontekijoiden halutto-
muus, joidenkin esimiesten vastustus, tehokkuuden vaatimukset (kilpailu yksityisen

puolen kanssa) seki vihdiset tyontekijimaarat.

5.4.2 Erilaisuus tyoyhteisojen voimavarana vai ongelmana

Tyoyhteisoissi esiintyy hyvin monenlaista erilaisuutta riippuen esimerkiksi iédsté, suku-
puolesta tai kulttuureista. Seuraavaksi késitellddn taméan tutkimuksen aiheeseen liittyvaa
iastd johtuvaa erilaisuutta. Tyypillistd kaikille tutkimuksen pilottiryhmille ja niiden tyo-
yhteisdille on nédiden ikdrakenne. TyOyhteisot ovat hyvin homogeenisia ja niissd on
myds totuttu samankaltaisuuteen. Ikddntyvit tyontekijit eivit ole niissd poikkeuksia,
vaan heitd on hyvin paljon ja he ovat enemmistond. Nuoret tyontekijat ovat 1dhinna
poikkeuksia tyoyhteisoissd. Toki kaikissa pilottiryhmisséd on tyoskennellyt jonkin verran
nuoria harjoittelijoita, opiskelijoita tai méddrdaikaisissa tydsuhteissa toimivia nuoria
tyontekijoitd, mutta vakituisia nuoria tyontekijoitd ei juuri ole palkattu. Tydyhteisdjen
ikddntyvit tyontekijat ovat myos pitkddn tyoskennelleet yhdessi ja he tuntevat toistensa
toimintatavat hyvin ja ovat my0s valmiimpia hyvéksymaiin ja antamaan toisillensa an-

teeksi asioita, joita nuoremmilta tyontekijoiltd ei valttimattd hyviksyttiisi.

Eri-ikdisyys ja eri-ikdisten yhteistoiminta koetaan kuitenkin kaikissa pilottiryhmissa
rikkaudeksi. Toimiessaan eri-ikdisten yhteisty6 tuo mukanaan tyoyhteisoihin uudenlai-
sia ajattelumalleja, uutta osaamista, nuorekkuutta ja pirteyttd. Nuoret tyontekijit saavat
myos ikddntyvit tyontekijit antamaan parastaan, kyseenalaistamaan omia ajatusmalle-
jaan ja osaltaan myos kilpailemaan ja todistamaan, ettd hekin vield osaavat, kykenevit

ja haluavat tehdi tyotd. Niin tilannetta kuvaa kirjaston esimies.

Se on tosi kiva meiddnkin osastolla nyt, kun tuli yks nuori, niin kylld se vaan sielld piris-
tdd sitd. Ja joutuu ite miettimddn, et minkd tdhden teen ndin, minkd tihden ajattelen,
miten olen tullut timmoseen tulokseen tdssd asiassa. Et joutuu miettiin, oikeen pohtiin
niitd asioita kotonakin, et minkd tdhden md oon sitd mielt, et tdmd on se asia ja ndin se
menee.

Kirjaston esimies, 54 v.



79

Haastateltavien mukaan tyoyhteisdjen kannalta olisi parasta, jos kaikkien ikdryhmien
vahvuuksia osattaisiin hyddyntdd, mutta kdytdnnon toteutusta haittaa eniten nuorten ja
ikddntyvien tyontekijoiden asennoituminen ja keskindiset henkilokemiat. Ajatellaan,
ettd jos nuori tyontekijd on noyrd hdn saa yhteistyostd paljon, mutta nuoren vidrdnlainen
asenne estdd yhteistyon. Teknisilld osastoilla tyot ovat monimutkaisia ja kokemuksen
tiarkeys korostuu, tdlléin nuorempien ja ikddntyvien tyontekijoiden yhteistyon puute
aiheuttaa ongelmia nuorille tyontekijoille ja pidemmalla tdhtdimelld myos tyonantajalle.
Tyontekijoiden mukaan tyOnantajan ja esimiesten olisi parasta pyrkid lisidmé&dn nuorten
ja ikdintyvien yhteisty6td ja jossain méédrin my0s tarvittaessa pakottaa sithen. Tilld ta-
voin ikédédntyvit ja nuoret tyontekijdt ymmaértédisivdt paremmin toisiaan ja toisaalta myos
nuoren ja ikddntyvén tyontekijan keskindinen osaamisen siirto varmistuisi. Ikddntyvien
ja nuorempien tyontekijoiden yhteistyon hyvié puolia korostaa myos seuraava teknisen

osaston tyontekija.

Md lahden siitd, et vaik mdd olen sen ikdnen nyt kun olen, 55 v., et tuo on nuori, niin
sil on mulle annettavaa. Ei semmost olekaan, etteiko nuorelta mydos opi. Sil voi olla uu-
sii vinkkejd, neuvoja, mitd voi itte soveltaa ja ndyttdd ja yhtdldilld nuorta voi opettaa.
Ei ne ole tdysin oppineita vieldkddn, vaikka ne olis koulun penkiltd just tullut. Ne voi
olla vain kirjaoppineita, niilld voi olla sitd uudempaa kirjaoppia, meil on kantapdidn
kautta opittua tietoa.

TPK:n tyontekiji, 55 v.

Ilman virallisia” toimintaohjeita, esimiesten tukea tai opastavan henkilon valintaa
osaamisen siirtdmistd ei valttamaittd tapahdu riippuen tyoyhteison kulttuurista. Esimer-
kiksi talonrakennusosastolla nuorten ja vanhempien tyontekijoiden yhteisty6 on talla
hetkelld riippuvaista siitd, ottaako joku vanhemmista tyontekijoistd nuoren ns. siipiensi
suojaan vai joutuuko hén selviytymiin yksin. Erilaiset mentorointi- ja perehdytysoh-
jelmat ja myos esimiesten kannustus lisdisivét yhteistyotd ja varmistaisivat molemmin
puolisen osaamisen siirtdmisen. Parasta yhteistyo on silloin, kun erilaisuus rehellisesti
hyviksytddn ja kaikki uskaltavat ja voivat olla omia itsedén. Erilaisuuden hyviksyminen

on erityisen tdrkedd suurissa tydyhteisoissi, joissa tyoskentelee paljon erilaisia ihmisii.

Erilaisuus tuo mukanaan my6s ongelmia, jotka voivat olla hyvinkin suuria. Uusien,

nuorempien tyontekijoiden palkkaamisen myotd vanhemmat tyontekijét voivat kokea
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kyvyttomyyden tunteita (esimerkiksi tekniset taidot nuorilla tyontekijoilld parempia) ja
he my0s kokevat, etteivit nuoret saa hyppid heidin nenilleen, silld he my0ds osaavat,
vaikkakin hitaammin. Nuoremmat tyontekijit voidaan myos haluta pakottaa sopeutu-
maan vanhaan toimintamalliin ja tdlloin heilld ei vilttdmaéttd ole mahdollisuuksia toteut-
taa omia hyvii puoliaan. Asennoitumiseen liittyy myos se, ettd haastateltavat ja monet
heidin tydtovereistaan ovat itse kokeneet nuorempina vanhemmilta tyontekijoiltd kiel-
teistd asennoitumista ja he ovat joutuneet hankkimaan oman osaamisensa ns. kantapiin
kautta. Téllaista asennoitumista voi olla edelleen havaittavissa tyoyhteisoissa. Eri-
ikdisten erilaiset ajatusmaailmat saattavat my0s aiheuttaa ongelmia. Esimerkiksi tekni-
kielteisesti, eikd heiddn apuaan haluta, kuten seuraavasta kunnossapito-osaston esimie-

hen kertomuksesta ilmenee.

Ndd vanhemmat, jos niit ei miellyt ndd nuoremmat kaverit, nii ei ne tahdo edes huolii,
vaan sanoo et hdn tekee itte enneku hdn ottaa siihe ketddn. Mddkin olen mont kertaa
sanonu yhdel, et kunnei se saa kdsii kunnol ylos, et olisin kaverin antanu ja kdskeny et
tekis ne hommat, mut ei. Itte se ne tekee, eikd an sen nuoremman tehd niit. Ei hdn luot
sit jollakin tapaa, md en tie sit mitd on. Et pddasias nuo vanhemmat kérmyt on sem-
mosii, et ei ne oikee nuorii suvaitte siihe, vaik se olis hyvin tdhdellist, et ne sais tehdd.
Tietysti ne nikemdl oppii, mut ei nikemdl niin paljo opi, ku mitd tekemdl oppii.

TPK:n esimies, 60 v.

Syitd voivat olla mm. luottamuksen puute ja oman osaamisen suojelu. Nuoret voidaan
my06s kokea uhaksi, silld heihin ei ole totuttu. Asennoitumisen tulisi kuitenkin muuttua
ja myos ikdantyvien tyontekijoiden tulee ymmartad ja hyviksyi, ettd nuorilla voi olla
heille jotain annettavaa. Yhteistyotd voi myos estdd esimiesten kielteinen asennoitumi-
nen yhteistyohon. Tédhén vaikuttavat tiukat taloudelliset tavoitteet ja tehokkuusvaati-
mukset. Mikéli vanhempia tyontekijoitd kiytetddn nuorempien opastajina, se on pois
heidin tyopanoksestaan ja samalla osaston tehokkuudesta. Tuki ikddntyvien ja nuorem-
pien tyontekijoiden yhteistyolle tulee my0s haastateltavien mukaan tulla ylemmilté or-
ganisaatiotasoilta. Yhteistyo on kuitenkin tydnantajan edun mukaista, silld ndin voidaan
hyodyntéd ikddntyvien tyontekijoiden kokemusta ja siirtdd osaamista nuoremmille.
Monimuotoisessa tyoyhteisossi tyoskentely voi kuitenkin myos vililla rasittaa, kuten

seuraavasta pdivakodin tyontekijian mielipiteestd kdy ilmi.



81

Mikd on se tyon rasittavuus? Niin ehkd toisaalta se on se, et sd teet sitd tyotd aina ryh-
mdssd. Ainakaan meilld ei tosiaankaan voida valita tyotovereitamme. Joskus ikd on
rikkaus, se, et sielld on eri-ikdisid, mut se ei ole sitd aina, vaan se riippuu persoonista.

Piivikodin tyontekijd, 48 v.

Seuraavassa on haastattelujen pohjalta laadittu yhteenveto tyoyhteison merkittavimmis-

td voimavara- ja vaatimustekijoistd (kuvio 11).

Tyoyhteison voimavaratekijdit Tyoyhteison vaatimustekijdit
e Hyvd tyoilmapiiri e  Huono tydilmapiiri
e  Huumori e Ristiriidat ja puuttumatto-
e Palaute muus
e Erilaisuus, sen hyviksyminen Viihdinen yhteistyo

Kielteinen huumori
Tiedonkulun esteet

Runsas kielteinen palaute
Tyoyhteison samankaltaisuus
(asennoituminen) estdd erilai-
suuden hyodyntdamistd

Jja hyodyntdaminen
Tiedon kulku

e Vastavuoroisuus

e Esimiehen tasapuolisuus

Kuvio 11 Ty0yhteison voimavara- ja vaatimustekijét

5.5 Johtamistavat vaikuttavat ikdintyvien tyoniloon

Esimies ja hiinen johtamistapansa vaikuttavat kaikkien haastateltavien mukaan tyonilon
kokemisen mahdollisuuksiin. Hyvad esimiestd kuvaillaan avoimeksi, oikeudenmukai-
seksi, helposti ldhestyttdaviksi ja ymmairtdaviksi. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan
mm. johtamistapojen ldpindkyvyyttd ja ennustettavuutta, jolloin kaikkia koskevat samat
sadannot ja paitoksenteon perusteet ovat kaikkien tiedossa. Oikeudenmukaisuuden mer-
kitys korostuu suurissa tyoyhteisoissi, pilottiryhmisti erityisesti pdivikodeissa. Oikeu-
denmukaisuus luo tyontekijoille turvallisuuden ja viihtyvyyden tunteita ja se myos vai-
kuttaa tyoyhteison toimivuuteen. Hyvd esimies my0s tukee ja kannustaa alaisiaan, antaa
palautetta, my0s kehittdavii kritiikkid, ja osoittaa arvostavansa alaistensa tyotd ja heitd
ihmisind. Luottamuksellisuus osoittautuu myds tirkeédksi esimiehen ominaisuudeksi.
Esimieheltd saatava kannustus ja arvostus koetaan hyvin palkitsevana ja se myos muis-

tetaan pitkdin, kuten seuraavan paivikodin tyontekijan mielipide osoittaa.
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Ja kylld se esimies vaikuttaa myos tihdn tyoniloon. Jos on semmonen johtaja sielld,
keltd sd saat tukee, kannustusta, huomaa sun tyos, arvostaa sitd, niin totta kai se on
hirveen palkitsevaa. Se tuo siihen iloa. Saatikka, jos on semmonen, et lyo sua vihdn
lyttyyn, niin ei siind ole silloin haluakaan tehdd mitdcdn, aattelee vaan, ettd kun saa tin
pdivin jotenki menemdidn. Kyl se suuri vaikuttaja on.

Péivikodin tyontekijd, 56 v.

Naisvaltaisissa pilottiryhmissi (pdivéhoito ja kirjastot) hyvien esimiesten ominaisuuk-
sissa korostuvat ihmisten johtaminen, tunteiden huomioiminen, empaattisuus, erilaisuu-
den hyviksyminen, kuuntelu ja ymmaértidminen. Kun taas miehet (teknisilld osastoilla)
korostavat esimiestensd ammattitaitoa ja sitd, ettd esimies pitdd oman osastonsa puolia.
Miespuoliset tyontekijidt myOs arvostavat esimiesté, joka on kiinnostunut heidén tyos-
tdédn ja osaa tehda sitd myos itse. Heiddn mielipiteistddn kévi ilmi, ettd pelkka koulutuk-
sellinen pétevyys ei riitd arvostuksen ansaitsemiseen, vaan esimiehen on omalla toimin-
nallaan ansaittava paikkansa. Kaikkien pilottiryhmien tyontekijit arvostavat esimiehen
kykyd ja rohkeutta puuttua ongelmiin, mutta toisaalta myds tiedostetaan oma vastuu
ongelmien esiin tuomisessa. Kaiken kaikkiaan pilottiryhmien tyontekijét ovat padasiassa

tyytyviisid ldhiesimiehiensd toimintaan.

Yksi esimiestyohon liittyva esiinnoussut ongelma ja tyonilon estédjd on esimiehen jatku-
va ty0hon puuttuminen, jonka mielletddn osoittavan luottamuksen ja arvostuksen puu-
tetta sekd koetaan vihentidvdn motivaatiota. Ikddntyvit tyontekijit ajattelevat, ettd heilld
on niin paljon kokemusta ja osaamista, ettd jatkuva puuttuminen koetaan loukkaavana.
Seuraavassa kirjaston tyontekijd kuvaa tyonteon sujuvuutta, ilman esimiehen jatkuvaa

valvontaa.

Kukin tekee tavallaan ja se suotakoon. Et tuota, jos mdd saan tehdd tyon omalla sys-
teemilldini, niin se tosiaan sujuu ja md saan ithan mielihyvdd vaan tdstd, et mdd teen
tyotd ja se sujuu.

Kirjaston tyontekijd, 57 v.

Esimiehet saattavat my0s estdid yhteistyotd ja tiedonkulkua tydyhteisoissd sdilyttddkseen

ja ylldpitddkseen omia kontrollointimahdollisuuksiaan ja omaa valta-asemaansa. Tie-
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donkulun ongelmat kuitenkin lisdivit “huhu-puheita” ja tydyhteison ongelmia. Saata-
van palautteen vdhdisyys on myos yksi esimiestyohon liittyvistd ongelmista. TyOntekijét
osaavat kuitenkin monesti lukea esimiehensi kédyttdytymisestd (antaa toimia vapaasti ja
itsendisesti), ettd hin arvostaa heiddn tyotiddn, mutta suoraa palautetta toivotaan kuiten-
kin lisdd. Myonteinen palaute koetaan hyvin palkitsevaksi ja sen ajatellaan olevan edul-
linen keino kiittdd hyvin tehdysté tyostd. Vililld esimiehen epéselvésti ilmaistua myon-
teistd palautetta ei edes ymmadrreti sellaiseksi. Esimiehille kielteisen palautteen antami-
nen voi olla vaikeaa, mutta tyontekijat kuitenkin toivovat saavansa myos rakentavaa
kritiikkid rehellisesti ja avoimesti. Kielteisen palautteen antamisen viltteleminen saattaa

johtaa siihen, ettd asiat ilmaistaan viirin.

5.5.1 Esimiestyon haasteita

Esimiesten haastatteluista kévi ilmi, ettd esimiestyd on hyvin vaativaa. Alaisten tunte-
minen koetaan tirkeiksi, jotta alaisia voidaan ylipditddn ymmirtidd. Esimiehet myos
kokevat olevansa melko yksin, silld omalla osastollaan ja tydyhteisossddn heididn tulee
toimia tasapuolisesti huolimatta siitd, kenen kanssa he parhaiten tulevat toimeen. Pdivi-
kotien johtajat kokevat erittdin tirkeédni luottamukselliset suhteet toisiin pdivikotien
johtajiin. Niiden suhteiden kautta he saavat vilpittdmisti apua ja tukea sitd tarvitessaan
ja samalla heilld on mahdollisuus vaihtaa mielipiteitd. My0s muissa pilottiryhmissa voi-
si olla hyodyllista lahentdd esimiesten vilistd yhteistyotd. Palautteen antaminen (erityi-
sesti kielteisen palautteen antaminen) koetaan esimiestydssda my0s vaikeaksi. Erityisesti
kirjaston ja teknisten osastojen esimiesten haastatteluista kévi ilmi, ettei palautteen an-
taminen ole kaikille esimiehille luontevaa toimintaa, vaan sen antamista on tietoisesti
pyritty lisddmaiin tai sitten sitd ei anneta ja toivotaan, ettd arvostus nikyy kayttaytymi-

sestd. Seuraavassa kirjaston esimies kertoo oman ndkemyksensi palautteen antamisesta.

En mind ainakaan anna koskaan palautetta. Mitd jos oot tehnyt 20 tai 30 vuotta tyotd,
niin sit yks kaunis pdivd rupeet, et voi hyvinen aika tytot, kuinka tdnddn nyt sujui muka-
vasti... Must se on kans ihan kaameeta, en md endid voi alkaa.

Kirjaston esimies, 58 v.

Esimiesten haasteena tulevaisuudessa on kuitenkin oppia antamaan palautetta, silld nuo-

remmat ikdluokat ovat jo kouluajoista ldhtien tottuneet antamaan ja vastaanottamaan
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palautetta ja tdtd myos odotetaan esimiehiltd. Esimiehet ovat myos tiedostaneet asian.
Péivikodeissa ongelmana on, ettéd hallinnolliset johtajat tydskentelevit itse hyvin vihédn
lapsiryhmissé, joten spontaanin palautteen antaminen tyontekijoille on vaikeaa. Palau-
tetta pyritddn antamaan kehityskeskusteluissa. Kehityskeskusteluja on kuitenkin liian
harvoin, jotta palaute olisi palkitsevaa. Tamin vuoksi tyontekijoitd onkin kehotettu an-
tamaan palautetta toisilleen ja my0s itselleen. Kirjastoissa palautteen antamista vaikeut-
taa tyon konkreettisuuden puute, jonka vuoksi esimiesten on vaikeaa 10ytid oikeanlaista
hetked antaa kiitosta. Palautteen antaminen liittyy myos esimiehen luonteeseen, kaikki

eivit “kehtaa” antaa palautetta.

Myos tiedonkulku voi aiheuttaa ongelmia esimiestyolle. Teknisten osastojen esimiehet
kokevat eniten ongelmia tiedonkulussa. He eivit saa riittdvasti omaa tyotididn koskevaa
tietoa ja myos heidédn osastojaan ja tyotddn koskevat pdidtokset tehdidin ylemmilld orga-

nisaatiotasoilla ilman, etti he piisevit vaikuttamaan niihin.

Meil ainaki tokkii se ihan tdysin (tiedonkulku). Ei kukaan puhu mitddn. Sit kuulee vaa
tuolt jostai sivust tammosii asioit. Lehdesthdn viilil luetaan sellasii asioit, mitd meijdin
olis pitdny tietdd. Sielt lukee, et ai jaha, sitd tehdddnki tdllai.

TPK:n esimies 61 v.

Esimiesten kokemat tiedonkulunongelmat siirtyvit luonnollisesti myds tyontekijdpor-

taalle, jollei esimiehilld ole tarjota oikeaa tietoa asioista alaisilleen.

5.5.2 Yksilollisyyden huomioiminen

Tyoyhteisojen erilaisuuden lisddntyessd ja ikddntyvien tyontekijoiden miidrdn kasvaessa
yksilollisyyden ja yksilollisen kohtelun merkitys korostuu. Ikddntyvien tyontekijoiden
mukaan on erittdin tirkedd, ettd esimies hyviksyy ihmisten erilaisuuden ja osaa antaa
ihmisille tilaa tehda tyotiddn omalla tavallaan. Haastatteluista kévi ilmi, ettd tyoniloa
vihentdd erityisesti se, jos tyontekijda estetddn toteuttamasta itsedén tai tekemdisté tyo-
tddn omalla tavallaan. Yksilollisyyden huomioimiseen liittyy myos joustavuus. Ikdédnty-
vit kokevat, ettd nuorempina he tarvitsivat enemmén tukea esimieheltiéin, mutta nyt he

arvostavat omaa tilaa tehdi tyotd. Kun tyotd saa tehdd omalla tavalla, se tulee tehtya



85

joustavammin, virheettdm@mmin ja se my0s tuottaa enemmin mielihyvidi. Tyontekijét
toivovat, ettd heitd kohdellaan tyoyhteisoissidkin yksiloind ja tami vaatii esimieheltd

alaistensa tuntemista.

Hyvi keino tyontekijoiden ja esimiesten kahdenkeskisiin keskusteluihin ovat kehitys-
keskustelut, jotka pilottiryhmisséd ovat kiynnissi ainoastaan pdivihoidossa ja kirjastojen
esimiehilld. Ne koetaan hyviksi tilaisuuksiksi keskustella kahden kesken esimiehen
kanssa. Kirjastoissa odotetaan kehityskeskustelujen aloittamista myos tyontekijdportaal-
la. Niihin suhtaudutaan kuitenkin hieman varautuneesti, mutta niiden onnistuneen to-
teuttamisen kautta toivotaan, etti palautteen antaminen ja vastaanottaminen helpottuisi-
vat. Kehityskeskustelujen onnistuminen edellyttdd kuitenkin heiddn mukaansa luonte-

vuutta, luotettavuutta, rehellisyyttd ja avoimuutta.

Seuraavaan kuvioon 12 on keritty haastatteluiden pohjalta merkittdvimmat esimiestyo-

hon liittyvit voimavara- ja vaatimustekijét.

Esimiestyon voimavaratekijdit Esimiestyon vaatimustekijdt

*  Avoimuus, oikeudenmukai- e Jatkuva puuttuminen
suus, ldhestyttivyys e Tiedonkulun ja yhteistyon

o Tuki ja kannustus estdminen

e [hmissuhdetaidot e Valta-aseman vddrinkdyt-

o Ammatillinen pdtevyys 1o

o Yksilollisyys ja joustavuus e Palautteen vihdisyys

e Alaisten itsensd johtamisen e [Esimiestyon vaativuus ja
taidot vksindisyys

Kuvio 12 Esimiestyon voimavara- ja vaatimustekijét

5.6 Tyontekijan persoonallakin on merkitysti tyonilon kokemiselle

Tyoniloon vaikuttaa tyohon ja tydyhteisoon liittyvien tekijoiden lisdksi my0s tyonteki-
jan oma persoonallisuus ja asennoituminen omaan tyohonsa. Jokainen tyontekijd toimii
tyOssd ja tyOyhteisossd omana persoonanaan hyvine ja huonoine puolineen. Yksilollisis-
td eroista vaikutusta tyossd on mm. silld, kuinka tydorientoituneita tyontekijét ovat.

Osalle ty6 jo itsessdédn on hyvin tirkedd ja heille tyd myos tuottaa suurempaa tyydytys-
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td, ndin ei kuitenkaan ole kaikkien tyontekijoiden kohdalla. Osa ihmisistd myos suhtau-
tuu eliméin myonteisemmin ja osa kielteisemmin, timi vaikuttaa my0s heidin koke-
maansa iloon ja sen méirddn. Toisaalta haastateltavat ovat kokeneet, ettd tyossd koettua
iloa voi my®os tartuttaa. Oman itsensd tuntemus ja ymmairtdminen ovat ikddntyvien tyon-
tekijoiden vahvuuksia. Se myos helpottaa heidin toimintaansa tydyhteisdissd. Oman
osaamisen ja kokemuksen arvostaminen seké itsensé kiittiminen ovat tirkeitéd tyoniloa
mahdollistavia tekijoitd ikdantyville tyontekijoille. Heita tulisi myos kannustaa tdhin.
Erityisesti esimiesten haastatteluista kidvi ilmi, ettd heille on idn karttumisen myoti tul-
lut entisté tirkeammaksi oma sisdinen hyvé olo ja oma ymmirrys hyvin tehdysti tyosta.

Niin itsensi kiittdmistd kuvaavat pdivikodin johtaja seki kirjaston esimies.

M kyl pohdein sitdkin, et kun on paljon semmosia juttuja, jotka menee hyvin ja kukaan
ei anna sitd palautetta. Ettd kylldahdn tdlld idlld taytyy myoskin osata loytdd se ilo hyvin
tehdystd tyostd, vaikka kukaan ei anna sitd palautetta.

Pdivikodin johtaja, 52v.

Toisko tdd ikd myos sitten myoskin sen, ettd sitd on vapaampi itse arvioimaan itseddn.
Jos tuntee onnistuneensa, se riittdd. Siithen ei tarvita endd mitddn muuta. Ndin md aina-
kin kokisin sen, et en md kaipaa semmosta, ettd tuolta tulee joku sanomaan. Mul riittdid
se, et mdd olen itse tyytyvdinen.

Kirjaston esimies, 59 v.

Samalla ulkoinen kiitos ja palaute ovat menettdneet hieman merkitystiin, vaikkakin
my0s ne tuottavat mielihyvai. Itselle on osattava antaa palautetta ja on osattava myos
nauttia onnistumisista. Ikddntyvit tyontekijét kertovat asettavansa vélilld itselleen tyo-
hon liittyvid liian korkeita vaatimuksia, vaikkeividt muut tyoyhteisossd niin tekisikdin.
Osalle tyontekijoistd oman tyon hyvin tekeminen on kunnia-asia, jota he eivit tee niin-

kddn muiden takia, vaan jo hyvin tehty tyo tuottaa itselle tyoniloa ja hyvéa oloa.

Ikédéantyvien tyontekijoiden kokemaan tyoniloon vaikuttavat myds yksityiselimén ko-
kemukset. Perhe-eldmiin ongelmat eivit voi olla heijastumatta tyontekoon, kun taas
toimiva perhe-elima parantaa myos tydeldmén laatua. Ikddntyvien tyontekijoiden terve-
ys ja kunto ovat myos yksilollisia tekijoitd, joiden edistaminen on loppujen lopuksi

tyontekijdn oma oikeus ja velvollisuus. Tydnantaja voi tarjota edellytyksid, mutta niiden
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kdyttiminen on yksilostd itsestdin kiinni. Ikddntyvit tyontekijit osaavat myods arvostaa
omaa terveyttiin ja ty0ssi jaksamistaan, ja jo ndmai tekijit itsessdén tuottavat heille iloa.
Erilaiset sairaudet voivat myos olla osa ikédédntyvien tyontekijoiden eliméai ja osa haasta-
teltavista onkin kokenut vakavia sairauksia. He kokevat, ettd sairauksista puhuminen ja
avoimuus helpottivat heidédn tyoskentelyddn. Nidin myos tyotovereilla ja esimiehelld on
mahdollisuus ymmaértdi heitd paremmin ja tehdi tarvittavia muutoksia yksilon tyonku-
vaan. Sairastumiset koetaan ikdin kuin kiddnnekohtina, jolloin on ollut aikaa ajatella ja
asettaa asioita oikeaan tarkeysjirjestykseen. Tama tarkoittaa tydeldamén kannalta sité,

ettd pyritddn vélttiméadn liikaa kiirettd ja stressié.

Seuraavassa kuviossa 13 esitellddn haastatteluiden pohjalta laadittu yhteenveto tyonteki-

joiden yksilollisistd voimavara- ja vaatimustekijoista.

Tyontekijin voimavaratekijdit Tyontekijin vaatimustekijdt

e Positiivinen luonteenlaatu ja e Negatiivinen luonteenlaatu ja
asenne asenne
Tyoorientoituneisuus e [tselle asetetut korkea vaati-

e Oman osaamisen arvostus ja it- mukset
sensd kiittdminen e Yksityiseldmdn ongelmat ja

e Oma terveys ja toimintakyky sairaudet

e Yksityiseldmdn voimavarat

Kuvio 13 Yksilollisen voimavara- ja vaatimustekijét

5.7 Suurimmat tyoniloa estaviit tekijat

Useita ikdintyvien tyontekijoiden tyoniloa estdvid tai sen kokemista vaikeuttavia tyon
vaatimustekijoitd on jo késitelty edellisten kappaleiden yhteydessd. Tdssd kappaleessa
esitellddn ikddntyvien tyontekijoiden esittdmid syitd tyossd uupumiselle ja elikkeelle

siirtymishalukkuudelle.

Kaikissa pilottiryhmissd koetaan, ettd tydelama on muuttunut paljon viimeisten vuosien
aikana. Erityisesti pdivdhoidossa ja teknisilld osastoilla tyon mééré ja kiire ovat huomat-
tavasti lisddntyneet, henkilokunnan méirid on jatkuvasti vihentynyt seké tydyhteisdjen

ikdrakenne on véiristynyt (paljon ikdintyvid tyontekijoitd), joka puolestaan aiheuttaa



88

suurempia vaatimuksia jéljelle jadville tyontekijoille. Henkilokunnan védhiisyys johtaa
sithen, ettd tekemittomid toité ei ole aikaa tehdi, joka puolestaan rasittaa tyontekijoiti.
Teknisilld osastoilla henkilokunnan vihentyminen on kuitenkin toisaalta myos osaltaan
monipuolistanut toitd. Myos esimiehet kokevat edelld mainittujen tydeldmén aiheutta-
mien paineiden vuoksi riittiméttdmyyden tunteita. Toisaalta koettu kiire voi olla osal-
taan my0s tyontekijoiden itsensd luomaa. Ikdédntyvien tyontekijoiden tuleekin vililld
pohdiskella, ovatko he itse asettaneet itselleen liian korkeita vaatimuksia. Kirjastotyossi
riittiméttomyyden tunteet johtuvat tyon hallitsemattomuudesta ja keskenerdisista toisti.
Teknisistd osastoista kunnossapitoa koskevat myds asiakkaiden kasvaneet vaatimukset

ja suuri méérd kielteistd palautetta.

Tulospalkkauksen kdyttoonoton ja sen mittareiden koetaan myos viahentdvin tyohaluja.
Erityisesti pdivdhoidossa pdivikotien kidyttoprosenttien mittaaminen on haastateltavien
mukaan johtanut sijaisten vihentyneeseen kiyttoon ja lapsiryhmikokojen kasvuun, joka
puolestaan lisdd tyontekijoiden vastuuta. Lisddntynyt vastuu koetaan suureksi ongel-
maksi. Ryhmékokojen kasvulla tarkoitetaan sitd, ettd lapsiryhmaét pyritdin pitamaan
mahdollisimman tdysini, joka puolestaan rasittaa ikdintyvien tyontekijoiden jaksamista.
Myds heidédn esimiehensd ovat huolestuneita ikddntyvien tyontekijoiden jaksamisesta.
Teknisilld osastoilla taloudellisten resurssien vihdisyys ja timén jatkuva korostaminen
aiheuttavat henkisid paineita my0s tyontekijaportaalle. Jatkuva kilpailuttaminen ja urak-

kojen pirstaleisuus koetaan my®os kielteisini.

5.8 Tyonilon kokeminen edistii osaltaan tyossi jatkamista

Monet edelld kuvatuista tyoniloa edistédvistd tekijoistd ovat niitd samoja tekijoitd, jotka
pitavit ikddntyvid tyontekijoitd tydeldmassa ja estidvit heitd jadmastd elikkeelle. Seu-

raavassa kirjaston tyontekija kuvaa tyossd jatkamiseen kannustavia tekijoita.

Siihen (tyossd jatkamiseen) liittyy varmaan aika paljon, et on tyytyvdinen siithen tyohon-
sd, tyoympdristoonsd ja sit se, ettd oma terveys sdilyy. Se on viiminen asia tietysti.

Kirjaston tyontekijd, 53 v.
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Tyodeldmén hyvid puolia ovat ryhméédn kuulumisen tuntemukset, sosiaaliset kontaktit ja
merkityksellisyyden kokemukset. Eldkkeelle jadminen koetaan usein myds vaikeana ja
lopullisena paatoksend. Osalla ikddntyvistd tyontekijoistd eldkeajatukset ovat vihenty-

neet idn karttumisen myota.

Haastateltavien mukaan tirkein edellytys tyoeldmissi jatkamiselle on oman terveyden
sdailyminen. Myos elidkkeelle halutaan siirtyd terveend. Tyoeldmid tulee myos tyonanta-
jan puolelta kehittdi, jotta ikddntyvét tyontekijit saadaan pysymaiin tyossd kauemmin.
Tydyhteison toimivuus ja hyvé tydilmapiiri kannustavat ikdéntyvid tyontekijoitd jatka-
maan. Joustavuuden lisddminen (tydajat, lomat, tyon organisointi) koetaan my®os erittdin
tarkedksi. Myos osa-aikaelédkejdrjestelma koetaan hyvéksi ajatukseksi, joskin jarjestel-
miid kuvataan joustamattomaksi. Tyon tulee tarjota ikddntyville tyontekijoille palautetta,
vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon, mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja itsensi
kehittdmiseen. Tyouran lopussa koetaan tarkedksi, ettd tyotd voidaan muotoilla ikédénty-
vin yksilollisen toimintakyvyn mukaiseksi. Télld voidaan myos mahdollistaa tyonanta-
jallekin tdrked osaamisen ja kokemuksen siirtdminen. Erityisesti teknisilld osastoilla

tyotd tulee muotoilla fyysisesti kevyemmaéksi tyontekijin ikddntyessa.

Tyonantajan tulee haastateltavien mukaan kannustaa tyontekijoitd kuntonsa yllapitami-

seen ja tarjota oikeaa tietoa ikddntymisen vaikutuksista ja niiden ennaltaehkiisysti. Tie

don tarjoamisen, tyokykyé ylldpitdvin toiminnan ja kuntoutuksen tulee myos alkaa riit-
tavin aikaisin, jotta silld voidaan vaikuttaa vield toistaiseksi tyokykyisten toimintaky-
vyn sdilymiseen. Kuntoutuksen ja tyokykyéa ylldpitavin toiminnan tarkeyttd korostaa

seuraavassa teknisen osaston tyontekija.

Et pitdis alkaa puuttuun jo ennen kun on vikaa. Et just koitettas pitdd kunnos niit, jotka
Jja joil on viel tyoeldmdid sillai. Just tdmd kuntoutus ja tdmmonen puoli, mun mielestdni
el lainkaan vddrin olis panostaa semmoseen enemmdin.

TPK:n tyontekiji, 55v.

Esimerkiksi erilaiset taukojumpat koetaan hyviksi keinoiksi vaikuttaa tyokyvyn ohella
my6s muuhun jaksamiseen. Ne katkaisevat pdivii ja tarjoavat mahdollisuuksia keskus-
tella muiden kanssa. Palkan ja muiden palkkioiden tyodssé jatkamista kannustava vaiku-

tus nousi esiin kaikissa haastatteluissa. Tdhén saattaa vaikuttaa kunta-alan matala palk-
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kataso. Palkkakysymys kuitenkin jakoi voimakkaasti mielipiteitd. Eldkejdrjestelméiuu-
distus kannustaa osaa haastateltavista jatkamaan tyoeldméssd, mutta heidinkin kohdal-
laan ainoastaan siinid tapauksessa, mikéli tyoeldmi koetaan muilta osin mielihyvéa tuot-

tavaksi. Osalle rahallinen lisdkannustin ei ollut merkityksellinen.

Myos elidkkeelle siirtymiselle voidaan 16ytdd monia syitd. Monet syistid ovat samoja
kuin tyoniloa estivit tekijit. Haastatellut haluavat padsté terveend nauttimaan elikepéi-
vistd. Eldkkeelle siirtymiseen vaikuttavia yksityiseldméén liittyvid syitd ovat mm. puoli-
son eldkkeelle siirtyminen, sairastuminen tai omien vanhempien sairastuminen. Ty®oil-
mapiirin ja vuorovaikutuksen ongelmat ovat yksi suurimmista syisti eldkkeelle siirtymi-
selle. Toisaalta tyontekijit saattavat kokea myos kylldstymistd omaan tyohonsd. He ha-
luavat toisaalta siirtya eldkkeelle, jotta voisivat tarjota itseddn nuoremmille tyopaikan.
Monessa tapauksessa tdhédn tutkimukseen haastatellut ikddntyvét tyontekijét olivat jo
tehneet pitkédn tyduran ja olivat halukkaita siirtymiin elidkkeelle. Timén ratkaisun teh-
tyddn he toivoivat esimiehiltidin ja tyotovereiltaan tukea ratkaisulleen. Eldikeuudistuksen
tarkoituksena ei varmasti olekaan pitii kaikkia tyontekijoitd tydssd 68-vuotiaiksi asti,
vaan tyontekijoille on my0s tarjottava tukea eldkkeelle siirtymiseen liittyvissa ratkai-

sunteossa.

6 JOHTOPAATOKSET

Téssd luvussa tarkastellaan tutkimuksen tirkeimpii tuloksia olemassa olevan teoriatie-
don valossa. Luvussa esitelldin myo6s tutkimuksen tulosten pohjalta laadittu viitekehys
ikddntyvien tyontekijoiden kokeman tyonilon muodostumisesta. Luvun lopussa esitel-
l4ddn tutkimustuloksista esiinnousseita tulevaisuuden haasteita ja jatkotutkimuskysy-

myksid.

6.1 Tutkimusprosessin yhteenveto

Porin kaupungin ikddntyvien tyontekijoiden tyoniloa késittelevd tutkimus sai alkunsa
Osaamista iki kaikki -ikdjohtamishankkeen yhdesté pditavoitteesta, joka oli tyonilon

lisddminen, keskindinen arvostus ja hyvi yhteishenki. Vaikka tutkimusprosessin alussa



91

tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd edelld mainitun tavoitteen yhtéd osa-aluetta, tyon-
ilon lisddmistd, hankkeen vastuuhenkilot olivat yhtenevisti timén tutkimusten tulosten
kanssa liittdneet tyonilon edistimiseen tyoyhteisojen sosiaaliseen vuorovaikutuksen ja

sen toimivuuden.

Tamin tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja ymmaértda Porin kaupungin ikédéntyvien
tyontekijoiden tyonilon kokemisen mahdollisuuksia ja niiden merkitystid heidéan tyossi

jatkamisensa kannalta. Tutkimuksen pddongelma oli:

Mistd tekijoistd ikddntyvien tyontekijoiden tyonilo koostuu?

Tutkimuksen pddongelma jakautui seuraaviin neljdan alaongelmaan.

- Miten tyonilo tunnistetaan tyoyhteisoissd?

- Mitkd eri tekijdt edistdvdt ikddntyvien tyontekijoiden tyonilon kokemismahdolli-
suuksia?

- Mitkd tekijdit estdvdit tyonilon kokemukset?

- Vaikuttavatko tyonilon kokemukset ikddntyvien tyontekijoiden tyossd jatkami-

seen?

Tutkimus toteutettiin Porin kaupungin vakituisten ikdéntyvien tyontekijoiden keskuu-
desta valittujen pilottiryhmien ldhiesimiesten ja tyontekijoiden kvalitatiivisilla ryhma-
haastatteluilla. Tdmén lisdksi haastatteluihin osallistuneet kirjoittivat tyonilon kokemuk-
sistaan tarinoita, jotka ovat myos olleet timin tutkimuksen empiirisen osuuden aineis-

tona.

Ikédédntyvien tyontekijoiden kokeman tyonilon tutkiminen oli haastava tehtiva, silla
tyonilosta ja sen edistdmisestd ei 10ydy paljoakaan aikaisempaa tutkimustietoa. Tyon-
ilon liittdminen toiseen tyohyvinvoinnin myonteiseen nikokulmaan, tyon imuun, lisédsi
kiytettdvissd olevaa tutkimuskirjallisuuden méérdd, mutta ongelmana oli kuitenkin ai-
kaisempien laadullisten tutkimusten vihdisyys. Tyon imua ja tyohyvinvointitutkimusta
laajemminkin leimaa vahva kvantitatiivinen painotus ja laadullisiin aineistoihin perus-
tuvia tutkimuksia on hyvin vahidn. Tamé on Jari Hakasen (2004) mukaan ollut haitallista

tyohyvinvointiin liittyvien ilmididen ymmaértdmisen kannalta. Jari Hakanen korostaakin
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laadullisten tapaustutkimuksien tarvetta ilmididen syventdmisen mahdollistamiseksi.
Téamai tutkimus tuottaa juuri edelld mainittua tapaustutkimukseen perustuvaa laadullista

tietoa yhdesti tyohyvinvoinnin nikokulmasta, tyonilosta.

6.2 Ikadntyvien tyontekijoiden tyonilon kokemukset ja tyossi jatkami-
nen

Ty6hyvinvoinnin tutkiminen myonteisestd tyonilon ndkokulmasta on tirkedd, silld tyo-
hyvinvointitutkimusta leimaa vahva negatiivinen painotus. Jopa yli 90 % kaikista kan-
sainvilisistd tyohyvinvointitutkimuksista kuvaa tyontekijoiden tybuupumusta ja tyon
kielteisid vaikutuksia tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. (Hakanen 2004, 27)
Téssd tutkimuksessa pyrittiinkin korostamaan tyonteon myonteisid puolia tyonilon né-
kokulman kautta. Tutkimustulosten mukaan tydeldmaésti oli mahdollista 10ytd4 monia
myonteisid, tyoniloa lisdédvid tekijoitd, jotka myos kannustavat ikdédntyviad tyontekijoita
jatkamaan tyoelamaissd. Vaikka haastatteluissa pyrittiin korostamaan tyon myonteisid
puolia, tydeldmin ongelmat, eli tyoniloa estivit tekijét, nousivat myos esiin. Ongelmien
kisittely ei kuitenkaan sinénsé ole huono asia, vaan niiden kautta voidaan 16ytda organi-
saation ja tyoyhteisojen toiminnasta konkreettisia kehittamiskohteita, joita esitelldin

myohemmin tdssd luvussa.

Tutkijat Bakker et al. (2003) ovat tarkastelleet tydhyvinvoinnin toista myonteistid ndko-
kulmaa, tyon imua, ja sithen liittyvid tyon voimavara- ja vaatimustekijoitd tyon sisdisten
ja ulkoisten voimavarojen kautta. Tdmain tutkimuksen tuloksien mukaan tyoniloa on
kuitenkin mielekkdampii ja havainnollisempaa tarkastella tyoniloa tuottavien tyotehta-
vi-, tyoyhteiso-, esimiestyO- ja yksilotasoisten voimavara- ja vaatimustekijoiden kautta,
joihin kaikkiin liittyvit ja vaikuttavat tyontekijoiden viliset sosiaaliset suhteet ja vuoro-

vaikutus.

Tyonilo osoittautui timén tutkimuksen tulosten perusteella yksittdistd myonteisti tun-
netta laajemmaksi ja pitkdaikaisemmaksi tyohyvinvoinnin tilaksi ja timédn vuoksi yksit-
tdisid tyonilon kokemuksia oli haastateltavien mukaan suhteellisen vaikeaa kuvata.
Tyonilon kokemiseen liittyvdt myos aina muut ihmiset ja ihmisten vélinen vuorovaiku-

tus. My0s Juha Varilan tyonilon tutkimuksien (2000 ja 2001) mukaan tyonilon edelly-



93

tyksend on sosiaalinen vuorovaikutus muiden tyotilanteeseen osallistuvien kanssa. Té-
min tutkimuksen tulokset tukevat hinen tutkimuksiensa tuloksia myos siind, ettei tyon-
ilon kokemus ole useinkaan hetkellinen kokemus, vaan se liittyy pidempiaikaiseen
tyoskentelyyn haastavien tehtdvien parissa, onnistumisen kokemuksiin, hyvéin tyoil-

mapiiriin ja esimiestyohon.

Tyontekijoiden hyvinvointi ja heididn tyonilon kokemismahdollisuutensa ovat riippuvai-
sia koko tyoyhteison hyvinvoinnista, timén vuoksi ei ole mielekéstd pyrkid edistimiin
ainoastaan jonkin tietyn tyontekijaryhmén hyvinvointia. Myos PSOB (Prosocial Or-
ganizational Behaviour) -tutkimukset (MacKenzie et al. 1991, Borman & Motowidlo
1993) korostavat tyontekijoiden vélisten sosiaalisten prosessien edistdmistd ja niiden
organisaatioille tuottamia hyo6tyjd. Tassad tutkimuksessa keskityttiin erityisesti ikddnty-
dessa kasiteltiin ensin kaikille tyontekijoille yhteisid hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Tamai on erityisen tirkedd tyoyhteisdjen tyontekijoiden moninaisuuden lisddntyessa.
Ikdédntyvid tyontekijoitd on Suomessa tutkittu paljon Sosiaali- ja terveysministerion,
TyOministerion, Tydterveyslaitoksen ja Eldketurvakeskuksen toimesta. Monessa yhtey-
dessd ikddntyvid tyontekijoitd késitellddn erityis- tai vihemmistoryhménd, joka on pe-
rusteltua, silld ikd tuo mukanaan vaikutuksia myos tyoeldmaiin. Tdssd tutkimuksessa
kuitenkin korostuu ikédédntyvien tyontekijoiden enemmistéasema Porin kaupungin tyoyh-
teisoissd. Erilaisuutta ja toimintatapojen muutoksia kyseisiin tydyhteisoihin tuovat nuo-

ret tyontekijat, jotka ovat vahemmistona.

Tamin tutkimuksen tuloksien mukaan tyontekijoiden ikddntyminen aiheuttaa muutoksia
erityisesti heidén fyysisessd toimintakyvyssdin, kuten myos edelld mainittujen tahojen
aikaisemmat tutkimukset osoittavat. Nimé muutokset ovat kuitenkin hyvin yksilollisii,
eiki niiden tarkkaa ajankohtaa voida my0Oskiidn ennalta tietdd. Tyontekijoiden ikédédnty-
misestd voidaan fyysisen toimintakyvyn ongelmien lisdksi [6ytdd my0s muita tydeldmén
kannalta sekd myoOnteisid ettd kielteisid vaikutuksia. Ikdantymiseen liittyva yleinen kiel-
teinen keskustelu voi johtaa siihen, ettd ikdintyvit selittdvit i4dllddn monia tyoeldmédn
liittyvid ongelmia. Néin tapahtui myds tdmén tutkimuksen haastatteluissa. Haastatelta-
vien oli vaikeampaa 10ytdd ikdantymisestiddn hyvid puolia, kun taas ikdantymisen kiel-

teisid vaikutuksia oli mielessd runsaastikin. Suomalaisissa organisaatioissa tyoskentele-
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vien ikdédntyvien tyontekijoiden méirdn jatkuvasti lisddntyessi heidédn hyvinvointiinsa

on alettava panostaa, jotta heidit voidaan pitdi tyoeldmissi entistd pidempiin.

Tamin tutkimuksen tuloksista oli mahdollista 10ytdd ensimmaisessi teorialuvussa esitel-
lyn kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin (Bakker et al. 2003) mukaisia tyoniloa edis-
tdvid ja estivid tyon voimavara- ja vaatimustekijoitd. Tyon voimavaratekijit edistaviit
tyontekijoiden hyvinvointia ja heiddn kokemaansa tyoniloa, kun taas vaatimustekijat
aiheuttavat uupumista ja estavit tyonilon kokemuksia. Tdmén tutkimuksen tulokset ei-
vit kuitenkaan suoraan ole vertailukelpoisia kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointimalliin
(TV-TV-malliin) liittyvien tutkimusten kanssa johtuen erilaisista tutkimusmenetelméva-
linnoista. TV-TV-mallia ja tyon imua késittelevissa tutkimuksissa on tyypillisesti kdy-

tetty kvantitatiivisia menetelmia.

Téamin tutkimuksen tuloksista luotiin ikdintyvien tyontekijoiden tyoniloon vaikuttavista
tekijoistd seuraava viitekehys (kuvio 14), jossa tyoniloon vaikuttavat tekijit on ryhmi-
telty organisaatiotasoisiksi, ryhmaétasoisiksi ja yksilotasoisiksi tekijoiksi. Viitekehyksen
mukaan tyonilo on sosiaalinen kokemus, johon vaikuttavat yksilot (ikddntyvét tyonteki-
jat) ja heidén yksildlliset voimavaransa ja vaatimuksensa, ryhmai (tyoyhteisot ja yksiloi-
den viliset suhteet) ja sen voimavarat ja vaatimukset sekd organisaatio, joka vaikuttaa
vaikuttaa jokaisen organisaation ja ty0yhteison omanlainen organisaatiokulttuuri seki
vallalla oleva ty6ilmapiiri, jotka ovat muodostuneet ajan myotd organisaatiossa tyosken-
televien ihmisten yhteisen toiminnan seurauksena. Tyon organisoinnista ja esimiestyos-
td on myos mahdollista tunnistaa tyontekijoiden tyoniloon vaikuttavia voimavara- ja
vaatimustekijoitd. My0Os organisaatiotasoisten tekijoiden, tyon organisoinnin ja esimies-
tyon, kohdalla on lopulta kyse ihmisten vilisistd sosiaalisista suhteista ja vuorovaiku-

tuksen onnistuneisuudesta.
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ORGANISAATIO
- Tyon organisoinnin
voimavarat & vaati-
mukset
- Esimiestyon voimava-
rat & vaatimukset

7y P Sosiaaliset suhteet &
v h vuorovaikutus
RYHMA
- Organisaatiokulttuurin
erityispiirteet

- Tyoyhteison voimava-
rat & vaatimukset

7y P Sosiaaliset suhteet &
\ 4 _ vuorovaikutus
YKSILO
- Ikdédntymisen erityis-
piirteet
- Voimavarat & vaati-
mukset

Kuvio 14 Tyoniloon vaikuttavat tekijét

Ikddntyvien tyontekijoiden erityispiirteet eli ikddntymiseen liittyvit vahvuudet ja heik-
koudet vaikuttavat heiddn tyonilon kokemismahdollisuuksiinsa tyon organisointi-, esi-
miesty0-, tyOyhteiso- ja yksilotasoisten tekijoiden kautta. Ikddntymisen vaikutukset
myo0s heijastuvat heididn toimintaansa ja asennoitumiseensa tyoelamissi. Tyontekijoi-
den mahdollisuudet kokea tyoniloa edistdvit osaltaan myos heidédn tyodssé jatkamisha-
lukkuuttaan, silld samat asiat, jotka edistdvit tyoniloa, kannustavat tyontekijoitd jatka-
maan tydssd. Seuraavassa kuvataan eritasoisista tekijoistd tyoniloon merkittdvimmin

vaikuttavia tekijoita.

6.2.1 Tyon organisointiin liittyvit tekijit

Tutkimuksen tulosten mukaan yksi tdrkeimmisti tyonilon kokemuksiin vaikuttavista
tekijoistd ovat tyon ominaisuudet. Tutkimuksen tuloksia oli mahdollista késitelld

Hackman & Oldhamin (1976) tyonpiirreteorian tyon ydinulottuvuuksien kautta. Kaikki
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viisi tyon ydinulottuvuutta (monipuolisuus, tyokokonaisuus, tyon merkittavyys, itsenii-
syys ja palaute tyostd) tulivat esiin my0s tdmén tutkimuksen tuloksista. Niistd erityisen
tarkeind tyonilon kannalta pidettiin tyon monipuolisuutta, tyonteon itsendisyyttd ja tyos-
td saatavaa palautetta. Kaikkien haastateltavien mukaan heidin tyonsi oli monipuolista
ja se tarjosi heille haasteita. Tyon haastavuus ja sen tarjoamat osaamisen ja onnistumi-
sen kokemukset ovatkin tédrkeiti tyoniloa edistdvid tekijoitd. Ikddntyvit tyontekijét ar-
vostavat tyossdidn myos omaa itsendisyyttiddn ja vaikutusmahdollisuuksiaan, jotka tuot-
tavat heille mielihyvaa. Palautetta haastateltavat saavat monesta eri ldhteestd, kuten tyo-
tovereiltaan, asiakkailtaan, itseltdédn ja esimiehiltddn. Palautteen antaminen ja vastaanot-
taminen koettiin kuitenkin suhteellisen vaikeaksi. My0os Tuulikki Petdjaniemen (2006)
mukaan suomalaista tydeliméédn vaivaa positiivisen palautteen antamisen puute. Hanen
mukaansa esimiesten tulisi paremmin tiedostaa myoOnteisen palautteen, mutta myos ke-
hittdvén kritiikin merkitys palkitsemisen vélineend. Tdmén tutkimuksen tulosten mu-
kaan ikddntyvét tyontekijit toivovatkin saavansa enemmaén palautetta omasta tydsuori-

tuksestaan.

Tutkimuksen tulosten mukaan merkittdvimpid tyoniloa ehkéisevid tyon vaatimustekijoi-
td olivat tyontekijoiden riittiméttomyyden kokemukset, vihdinen itsendisyys, runsas
kielteinen asiakaspalaute liitettynd vihdiseen tyOyhteison sisdiseen palautteeseen ja ko-
kemukset arvostuksen, luottamuksen ja vaikutusmahdollisuuksien puutteesta. Alhainen
palkka oli my0s yksi tyoniloa ehkéisevisté tekijoistd, vaikka Hakasen (2004) mukaan

taloudellisen palkitsemisen merkitys viheneekin tyontekijoiden ikddntymisen myota.

6.2.2 Esimiestyohon liittyvit tekijat

Juha Varilan (2000) mukaan esimiehen ohjaava, kannustava ja osallistava toimintatapa
vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden positiivisiin tunteisiin tydssd. Myos tdmén tutki-
muksen mukaan ldhiesimies koettiin tyoniloon voimakkaasti vaikuttavaksi henkiloksi.
Esimiehen avoin ja oikeudenmukainen toiminta sekéd hinen ldahestyttdvyytensid vaikutti-
vat myonteisesti tyonilon kokemuksiin. Tadmén lisdksi esimiehiltd toivottiin tukea, kan-
nustusta, hyvid ihmissuhdetaitoja ja ammatillista patevyyttd. Myos Forss ym. (2001)
mukaan esimieheltd saatava tuki on tdrkedd, silld se on osa tyoyhteison sosiaalista tukea,

jonka puutteen on todettu olevan yhteydessi eldkkeelle siirtymishalukkuuteen. Ikédéanty-
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vien tyontekijoiden tyonilon kannalta erityisesti esimiehen toiminnan yksilollisyys ja
joustavuus koettiin tdssd tutkimuksessa erityisen tirkeiksi. Feldt ym. (2005) mukaan
esimiehen tulisikin osata arvostaa tyontekijoitd yksilollisen persoonallisuuden vahvuuk-
sien mukaan. Yksilollisyyden ymmaértdminen on tirkedd, silld tydohyvinvoinnin ja tyon-

ilon kokemukset ovat hyvin yksilollisid.

Forss ym. (2001) mukaan esimiesty6 voi olla my06s kuormitustekija tydyhteisoille, silld
se vaikuttaa tyoilmapiiriin ja tyoyhteison sosiaalisiin ongelmiin. Tdmén tutkimuksen
mukaan esimiestyOstd voidaankin 10ytdd my0s tyoniloa estdvii piirteitd. Ikdintyvien
tyontekijoiden tyonilon kokemismahdollisuuksia estidvit esimiehen jatkuva puuttuminen
ja tiedonkulun seké tyontekijoiden vilisen yhteistyon estiminen. Nama liittyvét esimie-
hen korkeamman valta-aseman vidrinkdytt6on. Myos Pauli Juutin (1999) mukaan esi-
miehen ja alaisten erilaiset valta-asemat saattavat aiheuttaa tyoyhteisdissd ongelmia.
Ikddntyvien tyontekijoiden mukaan myds palautteen antamisen ja vastaanottamisen vi-
hdisyys on yksi esimiestydon ongelma, silld se estdd heidén tietoisuutensa tyon todellisis-

ta tuloksista.

6.2.3 Tyoyhteisoon liittyvit tekijit

Tyonilon kokemukset ovat Juha Varilan mukaan (2001) riippuvaisia yksilon sosiaalisis-
ta suhteista muihin ihmisiin. Tadménkin tutkimuksen mukaan tyoyhteis6 muodostuu
tyonilon kokemisen mahdollistavaksi tai toisaalta ehkiiseviksi kontekstiksi. Tyonilon
kokemisen mahdollistavaa tyoyhteisdd voidaan tdmén tutkimuksen mukaan kuvata hy-
villa tyoilmapiirilld, huumorilla, palautteen anto- ja saamismahdollisuuksilla, erilaisuu-
den hyviksymiselld ja hyodyntdmiselld, tiedonkulun avoimuudella ja tyontekijoiden
vastavuoroisella toiminnalla. Lee (2001) korostaa edelld mainitun vastavuoroisen toisia
hyodyttdvin toiminnan (PSOB:n) merkitystd my0s organisaation menestyksen kannalta,
silléd tdlloin tyontekijit ovat halukkaampia toimimaan toistensa ja organisaation hyviksi.
Erilaisuuden hyviksyminen ja sen hyodyntdminen ovat tyoyhteisdjen toimivuuden kan-
nalta merkityksellisid tekijoitd tdmin tutkimuksen tulosten mukaan. Myos Reina-
Knuutila (2001) korostaa erilaisuuden hyddyntdmisen tirkeyttd ja hdanen mukaansa eri-

laisuuden hyddyntdmisessé esimiehilld on tirked asema.
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Tyoyhteisdjen ongelmat estdvit tamin tutkimuksen tulosten mukaan ikdédntyvien tyon-
tekijoiden tyonilon kokemuksia, mutta ndmé samat tekijit ovat Forss ym. (2004) mu-
kaan myos yleisimpid syitd ikddntyvien tyontekijoiden eldkkeelle siirtymishalukkuu-
teen. TyOniloa estdvid tydyhteisoihin liittyvid tyon vaatimustekijoitd olivat huono tyo-
ilmapiiri ja sithen liittyvit ristiriidat sekd negatiivinen huumori, ristiriitoihin puuttumat-
tomuus, tyontekijoiden vihidinen keskindinen yhteistyd, tiedonkulun ongelmat ja runsas
kielteinen palaute. Tulosten mukaan tyoyhteison samankaltaisuus voi myos olla tyon-
iloa pitkélld tdhtdimelld estdva tekijd, silld sithen liittyvéa kielteinen asennoituminen
muihin voi estdd erilaisuuden hyddyntdamisti ja arvostuksen sekd hyviksynnén koke-

muksia.

6.2.4 Yksiloon liittyvit tekijit

Ikédédntyvien tyontekijoiden tyonilon kokemisen tirkeimpéni edellytykseni oli oma hyvi
terveys sekd toimintakyky. Toimintakyky ja terveys ovat hyvin yksilollisid ominaisuuk-
sia, eikd niitd voida suoraan lukea ihmisen idstd. Myos Andersson-Felé (2005) korostaa,
ettei yksilon toimintakykya tulisi tarkastella ainoastaan suhteessa hinen ikédénsé, vaan
huomiota tulisi kiinnittdd my0s tyoeliméin laatuun. Tyoniloa edistdvid henkilokohtaisia
ominaisuuksia olivat tutkimuksen tulosten mukaan myonteinen perusluonne ja asennoi-
tuminen seké toisaalta tydorientoituneisuus, silld tyon merkityksen ollessa suuri, tyonte-
kijd saa tyostddn myOs enemmaén nautintoa. Persoonallisista tekijoistd tyonilon kannalta
tarkeitd olivat myds oman osaamisen arvostamisen ja itsensd kiittimisen taidot. My0s
Tuulikki Petdjdniemen (2006) mukaan ikédédntyvien tyontekijoiden on tirkedd osata kiit-

tdd itseddn hyvin tehdystd tyostidin.

Ikédédntyvilld tyontekijoilla on myos yksilollisida ominaisuuksia, jotka estdavit tyonilon
kokemista. Terveyden ja toimintakyvyn ongelmat ovat néistd suurimpia. Ilmarinen ym.
(2001) mukaan ikd@dntymisen vaikutukset toimintakykyyn tulevat esiin fyysisissd toissi
henkisid toitd aikaisemmin. Néin oli my0s tdmén tutkimuksen tulosten mukaan, silla
teknisten osastojen fyysistd tyotéd tekevit ikddntyvit tyontekijat kokivat ikddntymisen
mukanaan tuomat ongelmat muita haastateltavia aikaisemmin. Ty6niloon vaikuttaa kiel-
teisesti myOs negatiivinen asennoituminen ja luonteen laatu sekd itselle asetetut, liian

korkeat, vaatimukset.
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Monet tyontekijoiden kokemaa tyoniloa edistivistd tekijoistd ovat organisaation kannal-
ta taloudellisesti edullisia asioita edistdd. Niiden kehittdminen vaatii kuitenkin tyoela-
min voimavara- ja vaatimustekijoiden tunnistamista ja esimiesten ja tyontekijoiden si-

toutumista paremman tyoeldamin laadun kehittdmiseen.

6.2.5 Tyossi jatkamisen tukeminen

Tutkimuksen tulosten mukaan tydssé jatkamisen suurin edellytys on tyontekijan oman
terveyden sdilyminen. Haastateltavien mukaan edellytykset tyossd jatkamiselle ovat
kunnossa silloin, kun my6s edellytykset kokea tyoniloa ovat kunnossa. Myo6s Kauppi-
nen ym. (2004) mukaan ikdéntyvien tyontekijoiden ty0ssd jatkamisen tukeminen vaatii
fyysisen toimintakyvyn parantamista laajempaa panostusta psykososiaalisten tyoolojen
kehittamiseen. Ty0Ossid jatkamisen tukemisen kannalta onkin tirkeéa, ettd tyoyhteisot
ovat toimivia ja niiden tydilmapiiri on kunnossa. Ikddntyvien tyontekijoiden kannalta
my0s joustavuuden (tydaikojen, lomien ja tyon organisoinnin) lisdidminen kannustaisi
heitd pysymaéin entistd kauemmin tyoelaméassid. Haastateltavien mukaan tyon tulee tarjo-
ta heille palautetta, toimivia vuorovaikutussuhteita, vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyohon, mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja itsensi kehittdmiseen. Tyduran lopussa
tyoti tulisi myos pyrkid muotoilemaan, jotta se vastaisi paremmin ikéddntyvén tyonteki-
jan yksilollistd toimintakykya. Forma ym. (2004) mukaan tyoyhteisojen ongelmat hei-
jastuvat usein ajatuksiin eldkkeelle siirtymisestd. Myos tdmin tutkimuksen tulosten mu-

kaan tydyhteison ongelmat olivat ikdédntyvid tyontekijoitd eldkkeelle tyontavid tekijoita.

6.3 Tulevaisuuden haasteita

Seuraavassa esitellddn Porin kaupungin tyoyhteisdjen kannalta suurimpia tulevaisuuden
haasteita, joihin tulisi kiinnittdd huomiota, mikili halutaan edistda tyontekijoiden mah-

dollisuuksia kokea iloa tyossddn. Samalla voidaan tukea myos tyon tuottavuutta.

Ensimmaiisend tydyhteisdjen tulevaisuuden haasteena on pyrkid muuttamaan ikddntymi-
seen liittyvid kielteisid asenteita sekd hyodyntidd paremmin tyOyhteisdjen erilaisuutta.
Ikdantymiseen ja ikddntymisen vaikutuksiin liittyvdi tosiasiatietoa tulisi jakaa enemmén

esimiehille sekd ikdédntyville tyontekijoille itselleen. Tama auttaisi heitd paremmin ym-
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mirtdméain, mistd ikddntymisesséd on kyse ja miten sen haitallisia vaikutuksia voidaan
ehkdistd sekd miten ikddntymisen vaikutusten kanssa voi paremmin selviytyd. Tamin
kautta voitaisiin my0s vaikuttaa ikdantymiseen liittyviin kielteisiin asenteisiin ja osattai-
siin paremmin hyodyntii ikddntyvien tyontekijoiden vahvuuksia. Ikdédntymiseen liitty-
vid tietoa tulisi lisdtd my0Os koko tyOyhteisossd, jotta erilaisuutta voitaisiin ymmaértdi ja
hyodyntdd paremmin. Yksi suurimmista tydyhteisdjen tulevaisuuden haasteista onkin

erilaisuuden sietiminen, johtaminen ja sen hyddyntdminen.

Toinen haaste Porin kaupungin ty0yhteisdissd on osaamisen siirtdmisen kdytdntdjen
kehittdminen. Osaamisen siirtdminen, toisten tyontekijoiden opastaminen ja auttaminen
lisddviat timén tutkimuksen tulosten mukaan monen ikddntyvin tyontekijin tyonilon
kokemuksia seki koettua tyon haasteellisuutta. Osaamisen siirtdmiseen on kuitenkin
saatava tukea esimiehiltd, mutta myos korkeammilta organisaatiotasoilta, jotta siirtimi-
sestd tulee systemaattista. Osaamisen siirtdmiseen tulisi Porin kaupungin tyontekijoiden
korkean keski-idn vuoksi ryhtyd panostamaan heti. Haastateltavien mukaan monet kau-
pungin tarjoamista tyotehtdvistd vaativat paljon ammattitaitoa ja niiden tekemisessa
kokemustiedon hyddyntdminen on hyvin tirkedd. Osaamisen siirtdminen on myos ta-
loudellisesti jirkevid, silld “opettajat” eli ikddntyvét tyontekijit ovat edelleen tyoeld-
missd. Heidén siirryttydin eldkkeelle osaamista on hankittava organisaation ulkopuolel-
ta, usein myos suuremmilla kustannuksilla. Useilla ikdédntyvilld tyontekijoilla itsellaan
on mielenkiintoa osaamisen siirtimiseen ja nuorempien tyontekijoiden opastamiseen ja
tdméd myos lisdd heiddn kokemaansa tyon mielekkyytti, mutta aloite, resurssit ja tuki

toiminnalle on tultava ylemmiltd organisaatiotasoilta.

Kolmas haaste tyoyhteisolle ja Porin kaupungille tyonantajana on tyontekijoiden osaa-
misen kehittiminen ja monipuolistaminen. Porin kaupungin tyontekijéiden moniosaa-
juutta tulisi vahvistaa ja tyontekijoitd tulisi myods kannustaa osaamisen kehittdmiseen.
Haastateltavien mukaan tyonilon kannalta on tarkeii, ettd pitkien tydurien aikana tyon-
antaja tarjoaa tyontekijoille ja ldhiesimiehille mahdollisuuksia edetd uralla tai siirtyi
samantasoisiin tehtiviin niin halutessaan. Yksi keino monipuolisen osaamisen hankki-
miseen ja tyotehtdvien vaihtamiseen ovat tehtidvékierrot. Tehtidvékiertojen mahdollista-
misella voidaan ehkéistd myos motivaatio-ongelmia. Ndiden aloittaminen on kuitenkin

vaikeaa, jos se toteutetaan vasta tyouran loppuvaiheessa. Tehtidvikiertojen hyodynti-
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minen tulisi aloittaa jo tyontekijdn tyduran alussa, néin voitaisiin my0s tukea monipuo-

lisen osaamisen kehittymistd.

Neljds haaste tyoyhteisoille on tyoyhteiséjen hyvinvoinnin parantaminen kokonaisuu-
dessaan. Tydeldmén ihmissuhteet ovat yksi tairkeimmistéd tyonilon kokemuksiin vaikut-
tavista tekijoistd. TyOyhteisoissi olisi kehitettivi erityisesti tiedonkulkua, silld avoin
tiedonkulku lisdd tyontekijoiden keskindistd luottamusta ja sitoutumista tydyhteisoon.
Myos palautteen antamista ja vastaanottamista tulee kehittdd, silli myonteinen palaute
ja kehittidva kritiikki ovat tyontekijoille suuria motivaation ja tyonilon ldhteitd. Kehitys-
keskustelut tarjoavat hyvin kanavan esimiehen ja alaisen vilisille luottamuksellisille
keskusteluille, jossa on mahdollista antaa ja vastaanottaa palautetta puolin ja toisin.
Tyonilon kokemusten kannalta merkityksellisimpid ovat kuitenkin spontaanit ja reaali-
aikaiset palautteet. Tyontekijit saavat palautetta monesta eri ldhteesti ja kaikki palaute
on tyonilon kokemusten kannalta merkityksellistd. Kuitenkin runsas esimerkiksi kieltei-
sen asiakaspalautteen mééra aiheuttaa vaatimuksia tyoyhteisolle ja esimiehelle, jotta

tyontekijoilld on mahdollista kokea my6s onnistumisen kokemuksia.

6.4. Jatkotutkimuskohteita

Tille tutkimukselle olisi mahdollista ehdottaa monia jatkotutkimuskohteita. Henkilo-
kohtaisesti tdrkeimpind jatkotutkimusaiheina pidén edelld kuvattuihin tulevaisuuden
haasteisiin liittyvid aiheita. Tyontekijoiden hyvinvoinnin edistdmisen ja tyonantajan
menestyksen kannalta pitdisin erityisen tirkeédnd, ettd tutkimuksen avulla selvitettdisiin
osaamisen siirtdmisen keinoja. Niiden kautta ikdédntyvien tyontekijoiden osaamista ja
tietotaitoa voitaisiin hyddyntéa ja siirtdd nuoremmille tyontekijoille. Osaamisen siirté-
miskdytintdjen selvittimiselld ja kdyttoonotolla on kiire jo ainakin tdhin tutkimukseen

osallistuneilla teknisilla osastoilla.

Toinen tirked jatkotutkimuskohde liittyy tyontekijoiden moniosaajuuden kehittdmiseen,
esimerkiksi tehtdvikiertokdytiantoja kehittimalld. Tdma tutkimus luo pohjaa edelld mai-
nituille tutkimusaiheille, silld tutkimustulosten mukaan molemmat kédytdannot lisddvéat
myds tyontekijoiden tyonilon kokemuksia ja tyon mielenkiintoisuutta seké haasteelli-

suutta.



102

LAHDELUETTELO

PAINETUT LAHTEET

Ekman, Gunnar 2004. Johda enemman, hallitse vahemmaén — epéaviralliset keskustelut
esimiehen tyovilineend. Juva: WSOY.

Goleman, Daniel 1999. Tunneily tydeldiméssd. Helsinki: Kustannusosakeyhti6 Otava.

Hakanen, Jari 2004. Ty6uupumuksesta tyon imuun: tyShyvinvointitutkimuksen ytimes-
sd ja reuna-alueilla. Tyo ja ihminen. Tutkimusraportti 27. Helsinki: Tyoterveyslai-
tos.

Hirvonen, T., Pohjonen, T., Eranti, E., Penttild, R. & Poikonen, M. 2004. Varhainen
tuki — toimintamalli tyokyvyn heiketessd. Helsinki: Helsingin kaupungin tyoterve-
yskeskus.

Hirsjirvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 1998. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kirjayhtymi
Oy.

Julkunen, Raija 2003. Kuusikymmenta ja tyossd. SoPhi73 Jyviskylédn yliopisto. Jyvis-
kyla.

Juuti, Pauli 1999. Organisaatiokiyttiytyminen. Johtamisen ja organisaation toiminnan
perusteet. Aavaranta-sarja n:o 18. 3.painos. Helsinki: Kustannusosakeyhtio Otava.

Kauppinen, T., Hanhela, R., Heikkild, P., Lehtinen, S., Lindstrom, K., Toikkanen, J. &
Tossavainen, A. 2004. Ty0 ja terveys Suomessa 2003. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Koskinen, 1., Alasuutari, P. & Peltonen, T. 2005. Laadullisen menetelmit kauppatieteis-
sd. Tampere: Vastapaino.

Kreitner, R., Kinicki, A. & Buelens, M. 2002. Organizational behaviour. Second Euro-
pean Edition. New York: Mc Graw Hill.

Lankinen, P., Miettinen, A. & Sipola, V. 2004. Kehitd osaamista — hyddynni kokemus-
ta. Helsinki: Talentum Media Oy.

Levonen, Terttu 2001. Iki karttuu, elama jatkuu. Ikddntyminen muuttuvassa yhteiskun-
nassa. Saarijdarvi: Gummerus.

Lamsd, A-M. & Hautala T. 2004. Organisaatiokdyttdytymisen perusteet. Helsinki: Edi-
ta.

Otala, Leena-Maija 2003. Hyvinvointia tyopaikalle — tulosta toimintaan Ty6hyvinvoin-
nin tyokirja. Helsinki: WSOY.

Otala, Leenamaija 2002. Oppimisen etu — kilpailukykyi muutoksessa. 4. painos. Hel-
sinki: WSOY.



103

Otala, L. & Ahonen, G. 2003. Tyohyvinvointi tuloksen tekijand. Ekonomia. Helsinki:
Werner Soderstrom Osakeyhtio.

Pelkonen, Janne 2005. Vanhimpien palkansaajien tydssd jatkaminen tyoelikeuudistuk-
sen jilkeisessd valintatilanteessa. Eldketurvakeskuksen raportteja 2005:1. Helsinki:
Elédketurvakeskus.

Porin kaupungin henkil6stotilinpdétds 2004

Porin kaupungin Teknisen palvelukeskus toimintakertomus 2004

Porin kaupungin tydolobarometri 2003

Reina-Knuutila, Ulla 2001. Iki, tyokyky ja tuottavuus. Sosiaali- ja terveysministerion
selvityksid 2001:2. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministerio.

Roti, Outi 1999. Tyo6nilo - organisaation voimavara. Helsinki: Kirjayhtymé Oy.

Suomen Kuntaliitto 2002. Kunnallisen henkilostojohtamisen kisikirja. Praktis — Tiedos-
ta toimeen nro. 7. Helsinki.

Vaahtio, Eeva-Leena 2002. Rekrytointi, ikd ja ageismi. Ty0Opoliittinen tutkimus nro 244.
Helsinki: Tyoministerio.

Vahtera, P. & Pentti, J. 1995. Voimavarat, terveys ja tydelimédn murros. Ty0 ja Thmi-
nen. Tutkimusraportti 7. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Varila, Juha & Lehtosaari, Kati 2001. Tyonilo — Ahkeruudella ansaittua, sattuman syn-
nyttimé&i vai oppivan organisaation vaatimaa. Kasvatustieteiden tiedekunnan tut-
kimuksia n:o 80. Joensuun yliopisto.

Varila, Juha & Viholainen, Taija 2000. Tyonilo tutkimuksen kohteeksi. Mitd uusia tuu-
lia ja virikkeitd tyonilon kokemukset tarjoavat henkil6ston tai organisaation kehit-
tamiseen. Kasvatustieteiden tiedekunnan tutkimuksia N:o 79. Joensuun yliopisto.

Waris, Kyosti 1999. Mental well-being at work. A Sign of a Healthy Organisation and a
Necessary Precondition for Organisational Development. People and Work Re-
search reports 28. Helsinki: Finnish Institute of Occupational Health.

Warr, Peter 1987. Work, Unemployment and Mental Health. Oxford Science Publica-
tions. Oxford: Clarendon Press.

Artikkelit kokoomateoksessa:
Antonovsky, Aaron 1987. Health promoting factors at work: the sense of coherence.

Teoksessa Kalimo, R., El-Batawi, M.A. & Cooper, C.L. Psychosocial factors at
work and their relation to health. Geneva: World Health Organization. 153-167.



104

Elo, A-L. & Feldt, T. 2005. Tyohyvinvoinnin edistiminen ja kehittdminen. Teoksessa
Kinnunen, U., Feldt, T. & Mauno, S. (toim.) Ty0 leipélajina. Tyohyvinvoinnin
psykologiset perusteet. Keuruu: PS-Kustannus. 311-331.

Feldt, T., Mikikangas, A. & Kokko, K. 2005. Tyohyvinvoinnin yksilollisyys. Teoksessa
Kinnunen, U., Feldt, T. & Mauno, S. (toim.) Ty0 leipélajina. Tyohyvinvoinnin
psykologiset perusteet. Keuruu: PS-Kustannus. 75-94.

Forma, P., Tuominen, E. & Viindnen-Tomppo, 1. 2004, Tyossé jatkamisen haasteet
yksityiselld ja julkisella sektorilla. Teoksessa Tuominen, Eila (toim.). Eldkeuudis-
tus ja ikddntyvien tyossd jatkamisaikeet. Helsinki: Eldketurvakeskuksen raportteja
37, 23-83.

Forss, S., Karisalmi, S. & Tuuli, P. 2001. Tyoyhteiso, jaksaminen ja elidkeajatukset.
Helsinki: Eldketurvakeskuksen raportteja 2001:26.

Hurme, Marja-Liisa 1995. Toimiva tyoyhteisé — menetetty unelma vai tulevaisuuden
lahja. Teoksessa Perheentupa, Antti-Veikko (toim.). Ihminen, tunteen ja yhteison
elami. Sosiaalipedagogisia nikokulmia. 67-90.

Huuhtanen, Pekka 1994. Kun ty6 ei endd huvita. Teoksessa Eldkevakuutusosakeyhtio
Ilmarinen (toim.) Vaali tyokykyéd sijoitat huomiseen. Jyviskyld: Gummerus Kir-
japaino, 23-36.

Huuhtanen, P. & Ahola, K. 2001. Eri-ikdisten yhteistoiminnan kehittiminen. Teoksessa
Ilmarinen, Juhani & Louhevaara, Veikko (toim.). Ikddntyvi arvoonsa — ikdéntyvi-
en tyontekijoiden terveyden, tyokyvyn ja hyvinvoinnin kehittimisohjelma 1990-
1996. Ty0 ja thminen tutkimusraportti 17. Helsinki: Tyoterveyslaitos. 87-93.

Ilmarinen, J., Huuhtanen, P. & Louhevaara, V. 2001. Ikd4ntymisen ja tyohon liittyvien
teoreettisten mallien ja viitekehysten kehittiminen osan tyokykyai ylldpitidvaa toi-
mintaa. Teoksessa [lmarinen, Juhani & Louhevaara, Veikko (toim.). Ikdédntyvé ar-
voonsa — ikddntyvien tyontekijoiden terveyden, tyokyvyn ja hyvinvoinnin kehit-
tamisohjelma 1990-1996. Ty0 ja ihminen tutkimusraportti 17. Helsinki: Tyoterve-
yslaitos. 283-289.

Jokisaari, M. 2002. Tyodeldméén siirtyminen. Vuorovaikutusta tavoitteellisen toiminnan,
sosiaalisen padoman ja tyoeldmain vililla. Teoksessa Salmela-Aro, K. & Nurmi, J.-
E. (toim.) Miké meitd liikuttaa. Modernin motivaatiopsykologian perusteet. Jyvés-
kyld: PS-kustannus, 67-83.

Kauppinen, M. & Utriainen, K. 2004. TyShyvinvoinnin edistdmisen tila ja tarve kunta-
alalla. Teoksessa Forma, P. & Vééninen, J. (toim.). Tyossd jatkaminen ja tyossd
jatkamisen tukeminen kunta-alalla. Kuntaty6 2010-tutkimus. Helsinki: Kuntien
eldkevakuutus. 233-250.

Marin, Marjatta 2001. Aikuisuus ja keski-ikdisyys. Teoksessa Sankari, A. & Jyrkdmad, J.
(toim.). Lapsuudesta vanhuuteen, idn sosiologiaa. Tampere: Vastapaino. 225-265.



105

Miller, P.A., Bernzweig, J., Eisenberg, N. & Fabes, R.A. 1991. The Development and
socialization of prosocial behaviour. Teoksessa Hinde, R.A. & Groebel, J. Coop-
eration and Prosocial Behaviour. Cambridge: Cambridge University Press. 54-77.

Mikikangas, A., Feldt, T. & Kinnunen, U. 2005. Positiivisen psykologian nikdkulma
tyohon ja tyohyvinvointiin. Teoksessa Kinnunen, U., Feldt, T. & Mauno, S.
(toim.) Ty®6 leipilajina. Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet. Keuruu: PS-
Kustannus. 56-74.

Rantamaa, Paula 2001. 1ki ja sen merkitykset. Teoksessa Sankari, A. & Jyrkdma, J.
(toim.). Lapsuudesta vanhuuteen, idn sosiologiaa. Tampere: Vastapaino. 49-95.

Salmela-Aro, K. & Nurmi, J-E. 2002 Henkilokohtaiset tavoitteet ja hyvinvointi. Teok-
sessa Salmela-Aro, K. & Nurmi, J-E. (toim.) Miki meiti litkuttaa? Modernin mo-
tivaatiopsykologian perusteet. Keuruu: PS-Kustannus. 158-172.

Tikkanen, Tarja 1994. Ty0 ja eldkkeelle siirtyminen. Teoksessa Uutela, A. & Ruth, J-E.
(toim.). Muuttuva vanhuus. Helsinki: Gaudeamus. 132—150.

Vartiainen, M. & Nurmela, K. 2002. Tavoitteet ja tulkinnat — motivaatio ja palkitsemi-
nen tyoeldmaissid. Teoksessa Salmela-Aro, K. & Nurmi, J-E. (toim.) Mikid meita
liikkuttaa? Modernin motivaatiopsykologian perusteet. Keuruu: PS-Kustannus.
188-212.

Artikkelit tieteellisissd aikakauslehdissd:

Andersson-Felé, Lena 2005. Age related work load — a work environment intervention
with a life course perspective. International Congress Series. Assessment and
Promotion of Work Ability, Health and Well-being og Ageing Workers. Vol.1280.
June 2005. pp. 341-346.

Bakker, A. B., Demerouti, E., Taris, T.W., Shaufeli, W. B. & Schreurs, P. J. G. 2003. A
Multigroup Analysis for the Job Demands — Resources Model in Four Home Care

Organizations. International Journal of Stress Management. Vol 10(1). Feb 2003.
pp. 16-38.

Dendinger, V. M., Adams, G. A. & Jacobson, J. D. 2005. Reasons for Working and
Their Relationships to Retirement Attitudes, Job Satisfaction and Occupational
Self-efficacy of Bridge Employees. International Journal of Aging and Human
Development. Vol. 61(1). 21-35. 2005.

Kasanen, E., Lukka, K. & Siitonen, A. Konstruktiivinen tutkimusote liiketaloustietees-
sd. LTA 3/1991.

Lee, Hyun-Jung 2001. Willingness and Capacity: the Determinants of Prosocial Organ-
izational Behaviour Among Nurses in the UK. International Journal of Human Re-
source Management. Vol. 12 (6). pp. 1030-1047.



106

Shaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V. & Bakker, A. B. 2002. The Meas-
urement of Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor Ana-
lytic Approach. Journal of Happiness Studies. Vol. 3 (Mar). Iss. 1. pp. 71-92.

Warr, P., Butcher, 1., Robertson, I. & Callinan, M. 2004. Older People’s Wellbeing as a
Function of Employment, Retirement, Environmental Characteristics and Role
Preference. British Journal of Psychology. 95. pp. 297-324.

MUU MATERIAALI

Petédjianiemi, Tuulikki 2006. Ikdjohtamisen merkitys osana strategista johtamista ja
osaamisen johtamista —luennon materiaali.

DIGITAALISET LAHTEET

Porin kaupungin Teknisen Palvelukeskuksen internet-sivut,
http://www.pori.fi/tpk/organisaatio.html, luettu 25.3.2006

Salmi, T. ja Jarvenpid, M. (2000) Laskentatoimen case-tutkimus ja nomoteettinen tut-
kimusajattelu sulassa sovussa. Liiketaloudellinen aikakausikirja, No 2, 263-275
http://www.uwasa.fi/~ts/sopu/sopu.html, luettu 21.11.2005

Porin kaupungin kirjasto — Satakunnan maakuntakirjasto vuosikertomus 2004, Porin
kaupungin kirjaston internet-sivut
http://www.pori.fi/kirjasto/julkaisut/vuosikertomukset/vuosikertomus2004.pdf, luettu
20.3.2005

Porin kirjasto 2008 — strategia, Porin kaupungin kirjaston internet-sivut,
http://www.pori.fi/kirjasto/julkaisut/kirjasto2008.htm, luettu 20.3.2005

Porin sosiaalitoimen toimintakertomus 2004, Porin kaupungin Sosiaalikeskuksen inter-
net-sivut, http://www.pori.fi/sosiaalikeskus/, luettu 20.3.2006

HAASTATTELUT

Haastattelu 2.12.2005, Péivihoidon esimiehet. Osallistujat Hannele Utela (perhepiivi-
hoito), Leena Miesmaa (Keskustan alue) ja Elina Ritahaara (Itd-Porin alue)

Haastattelu 15.12.2006, Teknisen palvelukeskuksen esimiehet. Osallistujat Jarmo Sj6-
holm, Veikko Lehtonen, Matti Lotsari ja Seppo Jarvenpaa

Haastattelu 19.12.2005, Porin kirjaston esimiehet. Osallistujat Anja Mikola, Marketta
Pennanen-Urhia, Raija Aromaa, Riittd Mikeld (em. piikirjasto) ja Aino-Liisa
Ahonen (Sampolan sivukirjasto)

Haastattelu 10.1.2006, Porin kirjaston tyontekijit. Osallistujat Merja Mikeld, Anneli

Ronkainen ja Johanna Vento (em. pédkirjasto)



107

Haastattelu 8.2.2006, Porin piivdhoidon tyontekijét. Osallistujat Kaija Viljanen (Lénsi-
Porin alue), Eija Viljanen (Keskusta alue), Marja-Liisa Mikipad (Itd-Porin alue)
ja Eva Isomiki (perhepéivihoito)

Haastattelu 9.2.2006, Teknisen palvelukeskuksen tyontekijit. Osallistujat Seppo Pelto-
nen (Talonrakennus), Pauli Pihlajaméki (Katujen kunnossapito/korjaamo), Pek-

ka Saari (Katujen kunnossapito) ja Antti Kiveld (Talonrakennus)



108

LIITE 1 Ryhmihaastattelun aihealueet

Ryhmaikeskustelu (ajankohta x) Porin kaupungin henkilstdosastolla.

Ryhmaikeskustelu on osa Sanna Hurttilan pro gradu-tyotd. Gradu liittyy ikédénty-
lytyksiin. Tamai ty6 on osa Porin kaupungin ikdjohtamishanketta “Osaamista ikd
kaikki”.

Ryhmaikeskustelun on tarkoitus olla mahdollisimman vapaamuotoinen tilaisuus,
jossa osallistujat keskustelevat omien kokemustensa perusteella annetuista aihe-
piireistd. Eli osallistuminen ei vaadi mitddn ennakkovalmistautumista ainoastaan
avoimen mielen ja paljon mielipiteita!

Kasiteltavid aihepiirejd ovat mm. idn merkitys tyoelamaissd, ikddntyvit tyonteki-
jat, tunteet tyoeldamaéssd ja niiden merkitys, tyonilo ja sitd edistavit ja ehkéisevét
tekijat. Ryhmékeskustelun arvioitu kesto on noin 1,5 tuntia.

Ennen ryhmikeskustelua toivoisin, ettd jokainen osallistuja kirjoittaisi vapaa-
muotoisen ja —mittaisen “kertomuksen” omaan tyohonsa liittyvésti tilanteesta,
jonka yhteydessi hén koki ilontunteita/mielihyvii tai innostusta. Kertomus voi
sisdltdd kuvauksen siitd, mm. millaisessa tyotapahtumassa koit ilontunteita, mit-
ki tekijit vaikuttivat ilon kokemiseen ja mikd on ilon merkitys yleensi tyossa.

Terveisin,

Sanna Hurttila
p. 040-5761969
e-mail. Sanna.Hurttila@uta.fi
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LIITE 2 Ryhmihaastattelun kysymysrunko
Ryhmaikeskustelun (ajankohta x) aihealueet,

Seuraavia aiheita/kysymyksié pyritdin pohtimaan osallistujien omien kokemusten kaut-
ta. Toivon, ettd osallistujat kertovat mahdollisimman paljon tositilanteisiin perustuvia
esimerkkejd, jotka ovat tapahtuneet joko itselle tai jollekin muulle tydyhteison jasenelle.
Seuraavat kysymykset ovat tarkoitettu minulle itselleni muistilistaksi, jotta tutkimuksen
kannalta oleelliset aihealueet tulisi kisiteltyd. Keskustelussa voidaan toki pohtia muita-
kin aitheeseen liittyvid kysymyksid, joita nousee esiin.

Ikadntyvit tyontekijat

- Onko idlld merkitystd tydeldméssa? Mitd merkitystda?

- Mitd ymmarritte termilld ikdédntyva tyontekijd?

- Minkdlaisia tyontekijoitd ovat ikdantyvét tyontekijit?

(1in mukanaan tuomia hyvii puolia ja haasteita, entd miten iké vaikuttaa
tyokykyyn ja tyossd jaksamiseen?)

- Missi vaiheessa iillé alkaa olla merkitystd em. tekijoiden kohdalla? (Onko
ikddntyvilla (+ 45) ja ikddntyneilld (+55) tyontekijoilld eroa em. asioissa?)

- Oletteko havainneet ty0yhteisossidnne ikdin liittyvid ennakkoluuloja tai asen-
teita (positiivisia/negatiivisia)? (Kenen taholta; ikddntyvi itse, tyoyhteiso,
muut tyotilanteeseen liittyvit henkilot)

- Onko edes jarkeviaa luokitella tyontekijoitd idn perusteella? Miksi?

- Miten kalenteri-iké tulisi huomioida tydeldamissd? (Esim. organisaation, tyo-
yhteison tai tyon taholta), entd miten se huomioidaan todellisuudessa?

- Vai tulisiko huomiota kiinnittdd enemmén tyontekijin eliméntilanteeseen?

- Mill4 keinoin ikddntyvien tyontekijoiden tyossd jatkamista voitaisiin tukea?
(Esim. organisaation, tyon tai ty0yhteison taholta), miksi hakeutuvat ennen-
aikaisesti eldkkeelle?

Tyonilo

- Kertokaa esimerkkejd, millaisissa tilanteissa koette ilon tunteita tydssdnne?

- Millaista on ilo tydeldméssda? Eroaako se "normaalista” (esim. yksityiseld-
massi koetusta) ilon tunteesta?

- Mitka tekijdt vaikuttavat tyonilon kokemiseen (kerro tilanne)? Vaikuttaako
kotiasiat?

- Voiko tyonilon kokemuksia edesauttaa? (Esim. organisaation, tyon tai tyo-
yhteison taholta)

- Miten esimiestyolld voi vaikuttaa tyontekijoiden tyonilon kokemisen mah-
dollisuuksiin? Vai voiko silld vaikuttaa?

- Millaisista asioista tyontekijit iloitsevat tydssd? Ovatko ne erilaisia vai sa-
manlaisia asioita, joista itse iloitsette?

- Onko ikdédntyvien tyontekijoiden tyonilo jotenkin erilaista? (vaikuttaako ika
tyonilon kokemuksiin), Onko kokemanne tyonilo muuttunut jotenkin ién ja
kokemuksen karttumisen my6td? (ovatko sithen vaikuttavat asiat muuttu-
neet?)

- Mité seurauksia on tyonilon kokemuksista yksilolle tai tyoyhteisolle?

- Mitka tekijdt estivit tyoniloa?
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Millaisia erilaisia tunteita voitte tunnistaa tyoeldmassd? Onko tyoelamissi
sallittua nayttdd kaikkia tunteita? (Naytetddnko kaikkia vai ns. kirjoittamat-
tomia sddntojd, mitd saa ndyttdd ja miten)

Voiko tyOssi koetulla ilolla olla jotain yhteyttd ikddntyvien tyontekijoiden
tyossd jatkamishalukkuuteen?



