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This study examined the ways to promote work welfare, so that tacit knowledge
would be easier to share; it also looked at how to extend careers. The main goal of
the study was to provide useful methods to be implemented in this area for the
Ministry of the Interior. The study was outlined in cooperation with the Ministry
and relevant guidelines were taken from the strategic human resources plan of its
administrative sector. For example, physical work welfare was not dealt with, as it

The study consists of both theoretical and empirical sections. It was conducted as
qualitative research, mainly during spring 2012, although the process had already
started in spring 2011. The main research methods were interviews and

observation. Personal interviews took approximately an hour per interviewee; three
persons from the Ministry of the Interior were interviewed.

These interviews showed that older people wish to have more flexibility in working
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stated in the literature. The interviews also showed that money, at least in this
study, was not a major motivating factor in extending careers.

The researcher recommends that the Ministry of the Interior start having
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tdassa opinnéytety6ssa tutkittiin, miten sisdasiainministeritssa tulisi alkaa valmistautua
suurten ikaluokkien elakkeelle ja@dmiseen ja tilanteen mukanaan tuomiin ongelmallisiin
kysymyksiin. Alun perin idea opinnéytety0on aiheeksi I&hti siit4, kun tutkija havainnoi

tydymparistodan syksylla 2010 suorittamansa tyoharjoittelun aikana. Harjoittelu suori-
tettiin sisdasiainministerion pelastusosastolla, jossa piakkoin elakkeelle jdavien virka-

miesten osuus henkilostdstd on erityisen mittava. Idea otettiin osastolla hyvin vastaan
juuri sen ajankohtaisuuden vuoksi. Alun perin oli tarkoitus, ettd tutkimus koskisi vain
pelastusosastoa, mutta tutkijalle kuitenkin ehdotettiin, ettd sen voisi tehdd myds koko
ministerioté ajatellen. Taman jélkeen kavi ilmi, etté siséasiainministerion hallinnonalan
strategista henkil6stosuunnitelmaa alettiin péivittdd samoihin aikoihin, joten tutkimus-

ehdotus otettiin henkilostosuunnittelusta vastaavien keskuudessa erittdin hyvin vastaan.

Toimeksiantosopimus tehtiin sisdasiainministerion hallintoyksikdn henkildstopaallikon
ja henkil6stosuunnittelijan kanssa. Tutkija k&vi kevaan 2012 aikana s&annollisin va-
liajoin keskustelemassa henkilostdsuunnittelijan kanssa tutkimuksen etenemisesta. Ta-
paamisten avulla tutkija sai ajankohtaista tietoa ministerion henkiléstosuunnitelman
etenemisestd ja samalla suuntaviivoja oman tutkimuksensa tueksi. Tapaamisten tarkoi-
tuksena oli myos toisaalta pitd4d ministerion yhteyshenkil ajan tasalla tyon etenemisesta
ja siitd, ettd aiheen rajaus pysyisi heidan toiveidensa mukaisena. Henkildstésuunnitteli-
jan liséksi ndkokulmia tutkimukseen ovat ehdottaneet hallintoyksikon henkildston ke-

hittdmisosaston virkamiehet, joita tutkija kévi tapaamassa jo kevaalla 2011.

Opinndytetyon aihetta tyostettiin ja rajattiin yhteisty0ssa toimeksiantajan kanssa, jotta
se vastaisi mahdollisimman laajalti heidan tarpeitaan. Toimeksiantajaorganisaatio pdivit-
t&d kevadn 2012 aikana koko hallinnonalan strategista henkildstésuunnitelmaansa ja
tdmén tutkimuksen tarkoitus olisi tukea sitd. Kyseisen henkilostosuunnitelman péapai-
no tulee olemaan nimenomaan eldkaitymiseen liittyvissa ongelmissa. Raportti etenee
tutkimustavoitteiden ja -ongelman esittelyn jélkeen teoreettiseen viitekehykseen seka

toimeksiantajan tarkempaan esittelyyn. Lopuksi analysoidaan tutkimuksen tuloksia ja



ehdotetaan mahdollisia jatkotoimenpiteita tai kehitysideoita. Koko opinndytetydproses-
si on lahtenyt kdyntiin jo alkuvuodesta 2011.

1.2  Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten eldkGityminen tulisi ottaa huomioon ni-
menomaan organisaation henkildstosuunnittelussa. Tutkimusongelma ja asiat, joihin
tutkijan toivottiin kiinnittdvan huomiota, tulivat suoraan organisaation henkiléstésuun-
nitelmasta ja -suunnittelijan esittdmisté asioista. Tulevaisuuden kynnyskysymyksiksi
nimettiin muun muassa hiljaisen tiedon kerddminen ja sen eteenpdin jakaminen. Tar-
kednd tekijand ja suurena haasteena mainittiin myds ikaantyvien virkamiesten tyossé
jaksaminen ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen. Ministerion taholta kerrotiin, ettd ta-
voitteena olisi tydhyvinvoinnin yllapito, erityisesti ikd&ntyvien kohdalla, koska heidat
halutaan pitaa ty0eldmadssé nykyista pidempéan. Tassd tutkimuksessa yritettiin rajata
tydhyvinvointi sekd sen edistdmisen ja ylldpitdmisen keinot tydpaikan siséisiin tekijoi-
hin, jotta teoria ei paisuisi lilan suureksi. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa ei tdméan vuok-
si oteta huomioon esimerkiksi fyysista hyvinvointia. Fyysisen tydhyvinvoinnin ottami-
nen mukaan tutkimukseen olisi edellyttdnyt muun muassa tyoterveyshuoltoon pereh-

tymista.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu henkiléstosuunnittelusta; ika- ja tydhy-
vinvoinnin johtamisesta. Edella mainittuihin teorioihin liittyy valtiolla asetettu tavoite,
joka on ty6urien pidentdminen. Ikdjohtaminen valittiin sen vuoksi, etté se on yksi sisa-
asiainministerion hallinnonalan strategisen henkilostosuunnitelman strategisista valin-
noista (Sisdasiainministerio 2012b). Ikdjohtaminen on myds ajankohtainen sekd melko
tuore nédkokulma johtamiseen (Juuti, P. 2008, 221-222). Naiden lisaksi tutkimuksessa
kasitellaan hiljaisen tiedon tunnistamista ja sen jakamista eteenpdin. Tutkimuksessa sel-
vitetddn siis miten ikdéntyvien virkamiesten ty6oloja ja -viihtyvyytté voitaisiin parantaa
ja sitd kautta mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtymisté seuraajille. Tyooloja ja -

viihtyvyyttd parantamalla edistetddn mahdollisuuksia tyGurien pidentdmiseen.

Ministerion taholta esitettiin tavoitteeksi I0ytd4 keinoja, joilla tytnantaja voisi vaikuttaa

tyontekijan tyduran pituuteen (Sahramo 2012). Tyéhyvinvointi liittyy my6s hiljaiseen



tietoon ja sen jakamisen onnistumiseen. Osaamisen jakamisen onnistumiseen vaikuttaa
monet asiat tydyhteisdssa. Tyohyvinvointia voidaan kartoittaa erilaisten mallien avulla
ja jos jokin osa-alue, kuten johtaminen tai luottamus ei ole kunnossa, ei hiljaista tietoa
vélttdmattd onnistuta siirtdméén. Hiljainen tieto voi lipsahtaa tydyhteison ohi myos sik-
si, ettd sitd ei ole osattu ei tai ei ole ollut olemassa oikeanlaisia keinoja tunnistaa henki-
|6n osaamista ajoissa, vaan se on huomattu vasta tdman lahdettyé. (Helin 2007.) Tavoit-
teena oli I0yt4d ja esittad ratkaisumalleja koskien hiljaista tietoa ja tydhyvinvoinnin edis-
tamistd, joita sisdasiainministeriossa voitaisiin ottaa kayttoon ja alkaa kehitell4 jo ennen

henkilon elédkkeelle ja&dmista.

1.3 Tehtavanasettelu

Opinnéytetyon tutkimusongelman muodosti seuraava kysymys: Miten ik&antyvien vir-
kamiesten tyohyvinvointia parannetaan ja miten hiljaisen tiedon jakamista edistetdan?
Ikdantyvien ty6hyvinvointiin haluttiin kiinnittdd huomiota myos sen takia, ettd he mah-
dollisesti jatkaisivat tyouriaan vanhuuseldkeién yli, aina lahemmads 68 vuoden ik&a.
Suomessa ei ole varsinaisesti madritelty yleista vanhuuseldkeikaa (tyoelake.fi 2012.),
mutta tdssd tutkimuksessa vanhuuseldkeika-termilla viitataan valtion tyontekijoiden
henkilokohtaiseen eldkeikaan, joka on yleensd 63—65 -vuotta. TyOurien jatkamisella
haluttaisiin saada porrastettua eldkepoistumaa ja sit4 kautta saada myos parempia mah-

dollisuuksia hiljaisen tiedon jakamiseen. (Sahramo 2012.)

Valtion tydémarkkinalaitoksen teettdman julkaisun (Valtiovarainministerié 2006) mu-
kaan vuoteen 2020 mennessé valtion virkamiehista jopa 41 prosenttia saavuttaa van-
huuseldkeian. Kun tédhéan lukuun lisatddan muulle kuin vanhuuselékkeelle, muun muassa
tyokyvyttomyyseldkkeelle, siirtyvien virkamiesten maard, on kokonaispoistuma vuoteen
2020 mennessa jopa 68 prosenttia. Vuonna 2010 valtion henkilGstosté yli 55-vuotiaiden
osuus oli noin 23 prosenttia, kun taas vastaava luku sisdasiainministeriossa oli noin 24
prosenttia. Tuoreimpien Valtiokonttorin (2012b) tietojen mukaan koko valtiolla henki-
|6ston keski-ika on 45,33 vuotta. Vastaava luku sisdasiainministerion hallinnoalalla on
hieman matalampi, 41,87 vuotta ja sisdasiainministerigssa vastaava luku on 45,84 vuot-
ta, joka taas on hieman korkeampi kuin koko valtiolla yhteensd. Kun verrataan néiden

kolmen edelld mainitun alueen ikérakenteita (Kuviot 1, 2 ja 3), voidaan todeta, etté sisa-



asiainministeritssa se painottuu ikaantyviin yli 55-vuotiaisiin, kun esimerkiksi koko val-
tiolla suurimmat ikdryhmét ovat 35-55 —vuotiaat. Edelld mainittu ikdryhma4 on siséasi-
ainministeriossékin suuri, mutta huomioitavaa on se, ettd valtiolla ja hallinnonalalla k&y-
rd on kuitenkin huomattavasti laskeva, kun taas sisdasiainministeriossa se pysyttelee

suurin piirtein samoissa luvuissa kuin muissa ikaluokissa.
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Kuvio 3. Ikdjakauma sisdasainministeriossé (Valtiokonttori 2012b)

On arvioitu, ettd vuosien 2010-2014 aikana noin 17 prosenttia sisasiainministerion
henkilOstost jaisi vanhuuseldkkeelle. Eniten elékkeelle jadvid virkamiehid on ministeri-
on hallintoyksikossé ja pelastusosastolla, joiden henkilostosta liki kolmannes saavuttaa
vanhuuseldkeian lahivuosina. (Siséasiainministerio 2011a.) Koska siséasiainministeritssé
eldkkeelle jadvien osuus koko henkildstosta on noinkin suuri, on henkiléstdsuunnitte-
lussa jo otettu huomioon vaihtoehtoja, kuten esimerkiksi tyurien pidentdminen, jotta
poistumaa saataisiin porrastettua. Tyourien jatkaminen oli myos yksi edellisen hallituk-
sen keskeisia tavoitteita ja asia otettiin huomioon myds valtion tuottavuusohjelmassa
(Valtiovarainministerid 2012a). Valtion tuottavuusohjelma on uuden hallituksen my6té
nimetty uudelleen vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelmaksi. Se on yksi nykyisen halli-
tusohjelman karkihankkeista ja sen tarkoituksena on myds kiinnittad4 huomiota elakoi-

tymiseen sekd tehtdvérakenteiden lapikayntiin. (Valtiovarainministerio 2012b.)

Vaikeuksia tiedon siirtdmiseen nyt ja tulevaisuudessa tuo sisdasiainministerion sadnnos
virkojen tdyttdmisestd ja koko valtiolla voimassa olevat s&astdmistavoitteet (Sahramo
2012). Euromadrdiset saastotavoitteet ovat siirtyneet edellisen hallituskauden aikana
voimaan tulleesta tuottavuusohjelmasta uuteen vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelmaan
samanlaisina (Valtiovarainministerié 2012b). Tdm4 tarkoittaa kaytdnndssa sitd, etta
kaikkia virkoja ei tulla tayttdmaan lainkaan, jolloin tieto on siirrettdva taloon jaaville
virkamiehille. Jos virka paatetdan tayttda, sitd ei paasaantoisesti tehda kuin vasta 3-6

kuukauden kuluttua edellisen 1&hdosté. (Sahramo 2012.) Edelld mainitut saéntelyt joh-



tavat kéytdnnossé siihen, etté edeltdjdlld ei ole mahdollisuuksia siirtéd tietoa seuraajal-
leen suoraan, koska virka on pidettdva auki muutaman kuukauden ajan.



2 l1k&antyva tydyhteiso ja hiljainen tieto

Ikdantyvalla tyoyhteisolld tarkoitetaan sellaista yhteisod, jossa ikdrakenne ei ole tasainen
vaan se on painottunut iakka&dmpiin, yli 50-vuotiaisiin henkil@ihin. Yleisesti ottaen koko
Euroopan unionin alueella tyévoiman ik&rakenne ndyttéa silté, ettd alle 30-vuotiaiden
osuus tyévoimasta on laskussa. Samaan aikaan yli 50-vuotiaiden osuus tydvoimasta
kasvaa. (Walker 1998.) Tastd on vedettavissa johtopaatos, ettd organisaatioiden ikara-
kenteet ovat painottuneet ja tulevat vield lahivuosinakin painottumaan yli 50-vuotiaiden
enemmistoon. Tatd johtopéatostd tukevat myos tuoreimmat Tilastokeskuksen (2012)
teettdmat tutkimukset.

Ikdantyvan tyoyhteison toiminnan edellytyksend on Walkerin mukaan (1998) strategian
taydellinen muuttaminen. Uuden strategian toteutumisen edellytyksend on paitsi joh-
don myos koko tydyhteison ja ikdantyvan henkiléston sitoutuminen toimintaan ja stra-
tegian toteuttamiseen. Suuntaviivoja ikddntyvan organisaation hyviksi kdytannoiksi on
lueteltu European Portfolio of Good Practice -nimisessé luettelossa. Esimerkiksi jous-
tavat tyOskentelytavat sekd ergonomian ja tydnkuvan kehittdminen ovat tydkaluja, joilla
kaikkien, mutta erityisesti ik&dntyvien, tyohyvinvointia voidaan parantaa. Jotta lopputu-
los olisi kaikille paras mahdollinen, vaatii se ennen kaikkea avointa ja jatkuvaa keskuste-
lua tydyhteisossé, johdon tukea sekd ikdantyneiden tydntekijoiden omaa panostusta ja
mukaantuloa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. (Walker 1998.) Naist4 kaytannois-
t4 kerrotaan lisdé luvussa 3, jossa perehdytaan tarkemmin tydhyvinvointiin ja siihen

vaikuttaviin tekijoihin.

2.1 Suuret ikdluokat

Ikdéntyva tyoyhteisd painottuu suurten ikdluokkien enemmistoon. Suurilla ikaluokilla
tarkoitetaan vuosina 1946-1950 syntyneitd henkil6itd. Nimitys perustuu siihen, ettéd
edelld mainittuina vuosina on syntynyt enemman lapsia kuin min&dn muina vuosina.
Sodan loppumisella oletetaan olleen iso merkitys suureen syntyvyyteen kyseisind vuosi-
na. (Tilastokeskus 2003.) Nyt on kasilld se aika, kun suuret ik&luokat ovat jaddmassa ja
suuri osa on jo jaanytkin, eldkkeelle. Suurilta ikdluokilta j4& taakse valtava méara tyo-

paikkoja ja ennen kaikkea osaamista. Tilastokeskuksen mukaan suurin osa heistd on jo



jattanyt tyoeldman taakseen, mutta esimerkiksi vuonna 1949 syntyneisté kuitenkin noin
60 prosenttia on vield tyoelaméssa mukana (Tilastokeskus 2012). Tyomarkkinoilta pois-
tuvilla tyontekijoilla ei valttdméatta ole korkea koulutustaso, mutta sitdkin enemman
heilld on niin sanottua hiljaista tietoa, joka on keradantynyt pitkan tyouran varrella (Tilas-
tokeskus 2003).

Tuoreimpien tutkimusten mukaan suuret ikdluokat ovat nykyaan pienempi joukko kuin
syntyméansé aikoihin. Tdnd pdivand suurten ik&luokkien ihmisid on vain noin 15 000
enemmaén kuin seuraavia ikdluokkia eli 1950- ja 1960-luvulla syntyneit4. Tall4 hetkelld
edelld mainittujen ikdluokkien osuus ty6voimasta on jopa 80 prosenttia. Sisdasiainmi-
nisterion hallinnonalan ikdrakenne noudattelee suunnilleen samaa kaavaa, silla suurin
ikdryhm& on 45-54 -vuotiaat, joita on 30 prosenttia. Seuraava suuri ikdryhmd on 35-44
-vuotiaat, joita on myos lahes 30 prosenttia. (Sisdasiainministerio 2012b.) Tdma tarkoit-
taa sité, ettd vuonna 2030 on arvioitu vdestOsta noin 26 prosenttia olevan yli 65-
vuotiaita kun vastaava luku vuoden 2010 lopussa oli 17,5 prosenttia. Eli ikddntyvien
tydhyvinvoinnista, hiljaisen tiedon keruusta ja siirtdmisesté on pidettéva jatkossakin
vahintaan yhta hyvéa huolta ja sit4 on suunniteltava entistd tarkemmin, sill4 seuraavien
kahdenkymmenen vuoden aikana Suomen ikérakenne on edelleen muuttumassa ja seu-

raava eldkepommi on tulossa. (Tilastokeskus 2012.)

2.2 Hiljainen tieto

Hiljaisen tiedon k&site on moniulotteinen ja sit4 voi olla hankala méaaritella yksiselittei-
sesti. Lisaksi eri inmiset ymmartdvét hiljaisen tiedon eri tavoin. Yleensa hiljainen tieto
liitetddn k&ytdnnon asiantuntijuuteen ja osaamiseen, jotka ovat muodostuneet muun
muassa kokemuksista, taidoista ja sosiaalisista verkostoista. (Moilanen, Tasala & Vir-
tainlahti 2005, 26-27.) Hiljaista tietoa on méaéritelty myos intuitiivisena, ei-sanallisena
tietdmyksend, joka karttuu ihmisille toiminnallisen kokemuksen kautta. Hiljainen tieto
on osaamista ja tietoisuutta, jota ihminen ei osaa ilmaista sanallisesti tai Kirjallisesti ja se
nékyy enemmankin rutiineissa, tavoissa ja kdytdnnoissa. (Nuutinen 2012.) Hiljaista tie-
toa ovat myos subjektiiviset ndkemykset ja henkilokohtaiset aavistukset (Nonaka &
Takeuchi 1995, 8-9). Tybeldamassa hiljainen tieto voi olla yhtd hyvin prosessiosaamista,

jonkin alan erityistuntemusta tai se voi liitty4 henkilon verkostoihin ja sosiaalisiin suh-



teisiin (Moilanen ym. 2005, 30). Tarkemmin avattuna ty6eldman hiljainen tieto on yh-
taalta kognitiivista ja toisaalta myds konkreettisia kdden taitoja (Nonaka & Takeuchi
1995, 8-9).

Henkil6 voi kerét4 hiljaista tietoa joko tietoisesti tai tiedostamatta. Tietoista hiljaisen
tiedon kerdédmistd on esimerkiksi opiskelu tai oman toiminnan reflektointia, jolloin on
mahdollista tietoisesti oppia omasta kokemuksestaan. Tiedostamatonta hiljaisen tiedon
oppimista tapahtuu yleensé tekemalld ja kokemalla. Tiedostamattomasti opittu hiljainen
tieto on usein vaikeammin tunnistettavissa, sill4 se automatisoituu nopeasti. Tiedosta-
maton hiljaisen tiedon karttuminen on yleisempéaa kuin sen kerddminen tietoisesti. (Vir-
tainlahti 2009.)

Hiljainen tietoa ja kasitteellista tietoa ei voida kuitenkaan ihan taydellisesti erotella toi-
sistaan, vaikka ne ovatkin erilaisia. Voidaan todeta, etta kaikenlainen inhimillinen tieto
syntyy ihmisten vuorovaikutussuhteiden avulla, eika vélttamatta vain yhden ihmisen
toimesta. Organisaatiossa voi olla sellainen tilanne, ettd yhdelld henkil6ll4d on hallussaan
hiljaista tietoa, mutta on tarked4 huomata, etté se on kerdéntynyt hanelle vuosien varrel-
la muiden ihmisten avustuksella. (Nonaka & Takeuchi 1995, 61-62.)

2.2.1 Hiljaisen tiedon tunnistaminen

Hiljaisen tiedon kerddmisessa talteen on tarkeéd tunnistaa, misté ja miten hiljainen tieto
syntyy ja miten se on tunnistettavissa kunkin henkilén tydssd. Ongelmallista hiljaisen
tiedon tunnistamisessa on se, ettd tiedon omaava henkil® ei vélttamatta itse osaa kertoa
osaamisestaan, koska siitd on tullut jo rutiinia. (Moilanen, ym. 2005, 29—-34.) Hiljaisen
tiedon tunnistaminen on sek& esimiehen ettd tyontekijan itsensé vastuulla. Tunnistamis-
ta ja kerddmistd voivat kuitenkin vaikeuttaa esimerkiksi epdvarmat ja nopeasti muuttu-
vat tydolot, joissa henkild tuntee olonsa epdvarmaksi. Epdvarmuus johtaa siihen, etta
tiedon omaava henkil0 ei jaa tietoa eteenpéin vaan panttaa sité itselladn. Tiedon pant-
taamiseen voi olla syynd myos huono ilmapiiri. (Virtainlahti 2009.) Edelld mainitut ti-
lanteet ovat juuri sellaisia, joita sisdasiainministeriossa halutaan tulevaisuudessa valttaa
(Sahramo 2012).



Hiljaisen tiedon tunnistamisen avuksi voidaan kéytta4 esimerkiksi osaamiskartoituksia
ja tyoprosessien mallintamista. Osaamiskartoituksia tehd&an usein kehityskeskustelujen
yhteydessd, jolloin pysdhdytadn miettim&an henkilon osaamista tydssaan. Mallintamista
voidaan taas tehdd ryhmassé, jolloin tyéprosessista tehddén sanallinen kuvaus tai kaa-
vio. (Moilanen, ym. 2005, 29-34.)

2.2.2 Hiljaisen tiedon jakaminen

Hiljaisen tiedon jakaminen on térked4 organisaation kehittymisen kannalta. Organisaa-
tion on mahdollista kehittaa ja jalostaa hiljaista tietoa, jos se on onnistuneesti jaettu
kaikille yhteison jasenille. (Virtainlahti 2009.) Hiljaisen tiedon siirtdminen onnistuu par-
haiten saman organisaatiokulttuurin sisélla niiden henkildiden kesken, joilla on saman-
lainen tydympéristd. Onnistumisen mahdollisuutta lisdéd myds avoin kommunikointi,
jonka avulla tieto on paremmin saatavilla ja siitd on mahdollista tehd& omia tulkintoja.
(Husu 2008.)

Hiljaisen tiedon siirto eteenpéin sujuu otollisimmin henkil6ilts, jotka ovat olleet 5-10
vuotta tyteldaméssa. Tdma ryhmé on ehtinyt kartuttaa ammattitaitoa, heilld on kykya
yhdistelld kokonaisuuksia, ottaa vastuuta ja he ovat sitoutuneita organisaatioon. Mité
kauemmin henkil6 on tydskennellyt tietyssé organisaatiossa, sitd vaikeammaksi hiljaisen
tiedon jakaminen kuitenkin muuttuu. Kuitenkin niilld, joilla on jo kymmenenkin vuo-
den ura takana, on jo hallussaan sité kaikkein arvokkainta tietoa ja taitoa. Hiljaisen tie-
don ker&dmisessa ja siirtdmisessa tulisi keskittya erityisesti niihin ryhmiin, jotka ovat
jadmassa eldkkeelle viiden vuoden sisalla ja siihen osaamiseen, joka on vain yhden hen-
kilon varassa. (Helin 2007.) Kuten luvussa 4.2 mainitaan, on henkildston poistumaa ja
eldkkeelle jadmisen ajankohtaa hankala ennustaa tdsmallisesti. Tassé tapauksessa organi-
saation on kyettdvé tekemaan pitkéan aikavalin suunnitelmia ja heilld tulee olla kaytos-
sadn luvussa 4.2 mainittuja erilaisia ennusteita henkiloston tilanteesta ja maarésta, jotta
muuttuviin tilanteisiin kyettdisiin reagoimaan mahdollisimman nopeasti ja asianmukai-

sesti.
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3 Tyo6hyvinvointi ja johtaminen

3.1 Tybhyvinvoinnin edistdminen

TyOhyvinvointi kuuluu osana suurempaan kokonaisuuteen, tyokykyyn. Tyokykyyn vai-
kuttavat my6ds monet tyopaikan ulkopuoliset tekijat, joita ovat muun muassa perhesuh-
teet, elaméntilanne ja yhteiskunnan rakenteet. (Vesterinen 2009, 270.)

Kun keskitytadn tyhyvinvoinnin osalta ainoastaan tydpaikan siséisiin tekijoihin, tyohy-
vinvointi-termi voidaan maéritelld siten, ettd tyot4 saadaan tehda turvallisessa, terveytté
edistdvassé ja tukevassa tyoympaéristdssa. Tydympariston lisaksi myos koko tyoyhteisod
tukee tyGuraa ja terveyttd. Tyon mielekkyys ja sujuvuus ovat myos tarkeé osa tyohyvin-
vointia. (Ty6terveyslaitos 2011.) Ty6hyvinvointi on myos tydolojen kehittamistd, tyon
sisallon rikastuttamista ja erilaista toiden jérjestelyd. Jotta lopputulos olisi tydhyvinvoin-
nin kannalta kaikin tavoin osapuolia tyydyttavé, olisi kaikkia edelld mainittuja osa-

alueita pyrittdva kehittdméan samanaikaisesti. (Kauhanen 2009, 201.)

STTK:n (2010, 12-13) ty6eldamaryhman loppuraportissa todetaan, ett4 tyon sisallon
merkitys on nyky&dn jopa palkkaa tarkedmpi. Suomi on ollut mukana myos kansainvali-
sissd vertailuissa, joiden mukaan se on Euroopan karkimaita muun muassa kehityskes-
kustelujen, joustavien tyfaikojen, luottamuksen suhteen. Raportin mukaan edelld mai-
nituista vahvuuksista on hyva lahted edistdimaén tyohyvinvointia. Vaikka Suomi kan-
sainvalisissé vertailuissa ndyttéisi olevan kérkipéassd, on silti organisaatioita, joissa tyo-

hyvinvointiasiossa on parantamisen varaa.

3.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin edistdmiseen liittyy kaikki tyon tekemisen edellytyksiin, tydyhteis6on
ja tyontekijaén itseensd kohdistuvat toimenpiteet. Tyéhyvinvoinnin edistamisen tulisi
olla organisaation kokonaisvaltainen toimintatapa, joka on siséistetty osaksi jokapaivais-
t4 tyontekoa. Ty6hyvinvoinnin edistdmistoiminta on olennainen osa johtamista ja sen

tulisi ndkya ja tuntua tyOyhteison arjessa. (Vesterinen 2009, 270-272.)
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TyOhyvinvoinnin johtaminen on yksi osa henkilGstojohtamisen kokonaisuutta. Tyohy-
vinvoinnin johtamiseen liittyy organisaation inhimillisten toimintajérjestelmien hallinta,
joka perustuu jatkuvaan tietoon ja oppimiseen. Inhimillisilla toimintajérjestelmilla tar-
koitetaan tietoja, taitoja, tunteita, motivaatiota ja sosiaalisia voimavaroja. Arvojen, jotka
organisaatio on henkilostostrategiaansa maéritellyt, tulisi olla sellaisia, joiden avulla
henkiloston tydhyvinvointia ylldpidetéan ja edistetadn. (Vesterinen 2009, 274-278.)

Yksi olennainen osa ty6hyvinvointia on johtaminen, johon tulisikin kiinnittaa erityista
huomiota suurissa organisaatioissa. Tyohyvinvoinnin edistdmisen keinojen ja ty6hyvin-
voinnin johtamisen tulisi tyydyttdd koko organisaatiota ja sen sisélld olevia yksilQita.
Organisaation johdon p&dtokset perustuvat usein raakoihin lukuihin. Hyv4 tydhyvin-
voinnin johtaminen on myos sitd, ett4 osataan katsoa kokonaisuuksia ja ajatella pi-
demmalla aikavalilld, vaikka paatokset pohjautuisivatkin lukuihin. Esimerkiksi henkil6s-
ton tyohyvinvoinnista huolehtimisella, kiinnittdmalld huomiota tydolosuohteisiin ja toi-
den kuormittavuuteen on mahdollista pienentd4 ennen aikaisia elékeratkaisuja. (Kauha-
nen 2009, 201-202.)

Ty6paikan johdon tukena ty6hyvinvoinnin edistdmisessa ovat henkildstéhallinnon
ammattilaiset, tyoterveyshuolto ja mahdollisesti myds muita tydhyvinvointitoimintaa
suunnittelevia ammattilaisia. Edelld mainittujen tahojen tarkoitus on selvittda kunkin
tydpaikan kehittdmiskohteet ja sen jélkeen tehdd johdolle ja esimiehille toimenpide-
ehdotuksia. (Vesterinen 2009, 270-271.)

3.3 Tyo6hyvinvoinnin merkitys tyouran pidentamispéaatoksessa

Tutkimusten mukaan tyoyhteisdn ja sen yksittdisten jasenten tyohyvinvointi on tarkeé
edellytys tyossa jaksamiseen. Nyky&dn koko tyoidn kestavat tyourat ovat véhenemassa.
Tyo6ssé vaaditaan yhd enemmaén jatkuvaa oppimista ja kehittymistd, joka taas luo painei-
ta tyossa selviytymiseen. Tyoyhteison ja sen yksildiden tydhyvinvoinnin edistdmisen

tarvitaan tyonantajan tuki ja oikeat tyokalut. (Vesterinen 2009, 269.)

Tyoterveyslaitoksen vuosien 2006—-2009 aikana teettdmassa tutkimuksessa selviaa, ettéd

tyOouran pidentdmispéatds on monien asioiden summa. Tutkimuksesta selvisi myos, ettd
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tybajan joustavuuden lisddntymiselld oli suuri merkitys uran jatkamisessa. Tdméan lisaksi
uran pidentdmispéaatokseen vaikutti kokonaisvaltainen tydhyvinvointi, hyvé johtamis-
tyyli, tdiden maardn tasoittaminen sekd tydyhteison ettd tydterveyshuollon tuki. (Tyo-
terveyslaitos 2012.)

3.3.1 Ty0aikajoustot

Ty0aikajoustoilla tarkoitetaan organisaation sisdlla toteutettavia méaarallisig joustoja.
Ikdantyvien kohdalla voidaan puhua yksil6llisista tybaikajarjestelyistd, silla niiden avulla
on mahdollista ottaa huomioon henkiléston tyOaikatoiveita. Yhteiskunnan tukema
joustomalli ikaantyville on osa-aikaeldke. Yksil6llisilla tydaikajarjestelyilld voidaan sopia
yksittéisen tyontekijan tulo- ja ldhtOajoista hanen toiveidensa mukaisesti. (Kandolin &
Tuomivaara 2012, 28-29.)

Kandolinin ja Tuomivaaran (2012, 28-29) mukaan tytaikajoustot toteutuvat parhaiten
organisaatiossa, jossa on molemminpuolinen luottamus johdon ja tyontekijoiden vélilla.
Luottamus on tarked4 organisaatiolle, jos se toivoo tyontekijoiden tydurien jatkamista
vanhuuselékeidn yli. Tydajan joustoilla on suuri merkitys ikd&ntyvan henkildston tydssa
ja tyburan pidentdmisajatuksissa. Ty6aikojen kehittdmistd hyvinvoinnin tukena tulisi
suunnitella yhdessé henkildston kanssa ja siten on hyvéat mahdollisuudet siihen, etta

tyOuria pidennetdan.

3.3.2 Avoin keskustelu

Yksi onnistuneen tybhyvinvointistrategian toteuttamisen kulmakivista on avoimuus.
Tyo6yhteison tulisi kyetd keskustelemaan avoimesti niin keskenaan kuin ulkoisten sidos-
ryhmienkin kanssa. Avointa ja jatkuvaa keskustelua tulisi pit&d negatiivisistakin asioista.
(Walker 1998.) Paaskylan (2010) kirjoittaman selvityksen mukaan nimenomaan avoi-
muus ja luottamus tydpaikalla ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin edistdmisessa. Selvi-
tyksen mukaan avoimen ilmapiirin luominen ei aina ole yksinkertaista ja useissa tapauk-
sissa olisi syyta tukeutua ammattilaisten apuun. Keinot avoimen ilmapiirin luomiseksi
eivat mydskaan ole automaattisesti sovellettavissa jokaiseen organisaatioon, vaan keinot
riippuvat hyvin paljon kustakin tyoyhteisosta. Avoin keskustelu on pohjana luottamuk-

sen rakentamiselle eri osapuolten vélille. Kun yhteistoimin avoimella keskustelulla on
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paasty yhteisymmarrykseen ja luottamus on saatu luotua, vasta sitten on mahdollista
ryhtyd konkreettisiin toimiin tydhyvinvoinnin edistdmiseksi.

Padskyldn (2010) tutkimuksen mukaan sekd tydnantajan etté -tekijan puolilta oli toivot-
tu tydyhteisoihin lisdd vuorovaikutusta ja luottamusta. Tutkimuksessa esitettiin konk-
reettisia toimia vuorovaikutuksen ja luottamuksen parantamiseksi. Ehdotukset painot-
tuivat paljon yhteisten palaverien pitdmiseen, keskustelun lisédmisen, joka puolestaan
helpottaisi asioiden ratkaisua ja parempaan tiedottamiseen.

3.4 lkajohtaminen

Ikdjohtamisen kasite on Suomessakin vield jokseenkin vakiintumaton. Ik&johtamista on

madritellyt Halme (2007, 4-6) seuraavalla tavalla:

Ikdjohtaminen on johtamista siten, ettd jokainen kokee itsensd idstaan riippumatta ar-
vostetuksi tydyhteisdssé ja ettd tyotd pyritddn muotoilemaan toimintakyvyn muutokset

huomioon ottaen.

Ikdjohtamisen kasitettd ovat méadritelleet myos Iimarinen, L&hteenmaki ja Huuhtanen

seuraavasti:

Ikdjohtaminen on tyontekijan ién ja ik&sidonnaisten tekijéiden huomioon ottamista péi-
vittaisjohtamisessa, tydnjaossa ja tydskentely-ympdristdssa niin, ettd voidaan synnyttad
sellainen tyopaikkakulttuuri, jossa jokainen tyontekija — ikdan katsomatta — voi kokea

olevansa arvokas.

Ikdjohtamisen kasite ymmarretdan usein vaarin eli luullaan, ettd ikdjohtaminen tarkoit-
taa toimenpiteitd, joilla pyritddn saamaan ihmiset olemaan tyteldaméssa nykyista pidem-
pédn. Tosiasiassa ikdjohtamisella tarkoitetaan, ettd johtamisessa otetaan huomioon
kaikkien yontekijoiden ik&. (Juuti 2008, 221-222.) Ikdjohtamisen tarkoituksena ei siis
ole keskitty4 vain tietyn ikdryhman johtamiseen vaan johtamisessa on otettava huomi-

oon kaikenikaiset.
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Valtiokonttorin (2012a) helmikuussa avaamilla ikdjohtamisen internet-sivuilla painote-
taan nimenomaan sitd, etta eri-ikéiset tyontekijat vaativat erilaisia lahestymistapoja joh-
tamisen suhteen. Toisaalta ikddntyvassé organisaatiossa ikdjohtamisen nakdkulma tai
toimet helposti painottuvat nimenomaan ik&antyvien johtamiseen, unohtamatta silti
nuoremman sukupolven tarpeita. Ikddntyvan tyoyhteison toiminnassa tulisi erityisesti
kiinnitt4d huomiota siihen, miten tasata ikdrakenne, miten osaaminen saadaan siirrettya
seuraavalle sukupolvelle ja miten saadaan ikdantyvat motivoitua tyduran jatkamiseen.
Vaikka ikjohtamisen varsinainen tarkoitus ei ole saada ihmisi& pysymdan pidempéan
tyoeldaméssd, on se kuitenkin erittdin hyvé tyokalu, jos tdmé& on organisaatiossa tavoit-

teena.

Ikdjohtamisen toteuttaminen tulisi aloittaa ylimman johdon tasolta, sill4 he tekevat or-
ganisaation strategiset linjaukset. Kuten tydhyvinvoinnin edistdmisessa tarkeéksi kei-
noksi osoittautui keskustelu, patee sama myds ikdjohtamisen kohdalla. Kaikkein tér-
keint4 on avoin vuorovaikutus. Avoimella keskustelulla annetaan kaikille osapuolille
mahdollisuus perehtya strategian ndkokulmiin. Ikdjohtamiseen liittyy useita ikasidon-
naisia kysymyksid, joista tarkein ikd&ntyvan organisaation kannalta on elakoitymiskes-
kustelujen aloittaminen esimerkiksi 58-vuotiaille ja sitd vanhemmille tyontekijoille. EI&-
koitymiskeskustelun tulisi noudattaa avoimen vuorovaikutuksen periaatteita ja keskus-
telun edellytyksend on oltava tietenkin vahva luottamus. Elakoitymiskeskustelujen tar-
koituksena on selvittaa tyontekijan ajatuksia tulevaisuudesta. Koska perustavoitteena
olisi selvittdd, miten tyouria olisi mahdollista jatkaa, tulisi eldakoditymiskeskusteluissa sel-
vittad, minkalaista ja missa asioissa henkil® tarvitsee tukea, uuden opettelua tai haluaako

hé&n esimerkiksi muutoksia omiin tyGtehtdviinsa. (Valtiokonttori 2012a.)

Elakoitymiskeskustelut ovat vain yksi pieni osa ikdjohtamisen keinoista, mutta se on
erittain tehokas erityisesti ikdantyvassa organisaatiossa. Jotta keskusteluista saatu hyoty
olisi kaikille osapuolille paras mahdollinen, tulisi ikjohtamisen ja sen konkreettisten
toimenpiteiden olla osana organisaation henkildstOstrategiaa. 1lman strategiaa ja sen
nékyvyyttd ja& soveltamisesta saatu hyoty usein pieneksi. Jotta henkiléstostrategiasta ja
sen sisallostd saadaan suurin hyoty, tulee myos siitd viestiminen suunnitella tarkkaan ja
oikeanlaiseksi. (Valtiokonttori 2012a.)
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Elakoityminen ja siihen liittyvat asiat voidaan usein kokea hyvin henkil6kohtaisina ei-
vétka kaikki halua keskustella niist4 avoimesti (Sahramo 2012). Tdméan vuoksi on térke-
a4 viestid organisaation tavoitteet ja syyt tietyille toimenpiteille henkilOstolle perusteelli-
sesti, jotta heilld olisi mahdollisimman oikea kasitys siitd, miksi esimerkiksi elakoity-
misajatuksista aletaan rakentaa keskustelua jo aikaisessa vaiheessa.
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4  Tutkimuksen toteutus

4.1 Sisdasiainministerid

Opinnéytetyon toimeksiantajana oli sisdasiainministerio, jossa tutkija suoritti tyoharjoit-
telun syksylla 2010 ja jonne hén palasi uudelleen osastosihteerin virkaan syksylla 2011.
Siséasiainministerid on sisdisen turvallisuuden ja maahanmuuton ministerio, jonka teh-
taviin kuuluu vastata yleisen jéarjestyksen ja turvallisuuden ylldpitdmisestd sekd Suomen
rajavalvonnasta ja henkilGiden rajatarkastuksesta. Sisdasiainministeri0 vastaa myos
Suomen kansalaisuutta, maahanmuuttoa ja turvapaikkaa koskevista asioista seka etnisen
yhdenvertaisuuden ja hyvien etnisten suhteiden edistdmisesta etté rasismin ja etnisen
syrjinnén ehkaisystd. Ndiden lisaksi sisdasiainministerio johtaa ja valvoo pelastustointa

seka sen palveluiden tasoa ja saatavuutta. (Sisdasiainministerio 2012c.)

Siséasiainministerion toimintaa ohjaa nelj4 arvoa, jotka ovat luotettavuus, avoimuus,
muutoskykyisyys ja yhteistyokykyisyys. Siséasiainministerion visiona on, ettd Suomi on
Euroopan turvallisin maa, jossa inmiset ja eri vdestoryhmat kokevat yhteiskunnan yh-
denvertaisen ja oikeudenmukaisena. Visiota ministeri0 tavoittelee seuraavien strate-
gialinjausten avulla:

= tehostetaan ennaltaehkdisevad toimintaa

» huolehditaan ihmisten ja yhteiskunnan turvallisuudesta muuttu-

vissa oloissa
= toteutetaan aktiivista ja vastuullista maahanmuuttopolitiikkaa

= varmistetaan ammattitaitoinen ja motivoitunut henkilsto.

Ministeriotd johtaa sisdasiainministeri, jonka alaisuuteen kuuluu nelja osastoa; pelastus-
osasto, poliisiosasto, maahanmuutto-osasto ja rajavartio-osasto. Ndiden lisdksi ministe-
rioon kuuluu seitsemadn erillisyksikkod, hallintoyksikko, talousyksikko, oikeusyksikko,
sisdisen tarkastuksen yksikko, viestintayksikko, kansainvélisten asioiden yksikko seké
sisdisen turvallisuuden sihteeristd. Erillisyksikot muodostavat ministerion esikunnan,
joka toimii suoraan kansliapaallikon alaisuudessa. Néaiden lisdksi ministerion yhteydessa
toimivat myds vahemmistOvaltuutetun toimisto ja syrjintalautakunta. Sisdasiainministe-

rion alaiseen hallintoon kuuluu lukuisia virastoja ja laitoksia, kuten poliisilaitokset, pe-
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lastusopisto, hatékeskuslaitos, maahanmuuttovirasto, kriisinhallintakeskus, aluehallinto-
virastojen (ent. la&nihallitus) poliisitoimen seké pelastustoimen ja varautumisen vastuu-
alueet seka elinkeino-, liikenne- ja ympéristokeskusten maahanmuuttoyksikot. Yhteensé
sisdasiainministeritssé tyoskentelee nykyadn noin 250 virkamiestd. (Sisdasiainministerio
2011a.)

4.2 Henkilostosuunnittelu sisdasiainministeriossa

Koko tutkimus perustui toimeksiantajan tarpeeseen péivittad strategista henkilsto-
suunnitelmaa ja sen vuoksi tavoitteena oli ratkaisujen 16ytdminen henkiléstosuunnitte-
lun n&kdkulmasta. Erityisesti tutkimuksessa pyrittiin 10ytdm&an ne asiat, joihin siséasi-
ainministerion henkiléstosuunnittelussa tulisi tulevaisuudessa keskittyd. HenkilGsto-
suunnittelu on erittéin laaja kokonaisuus eikd siihen itsessadn tassé tutkimuksessa pe-
rehdytty sen enempdg, mutta selvitettiin kuitenkin sen periaatteet ja mitd suunnittelulla

on tarkoitus tavoittaa.

Henkil6stosuunnittelussa on kyse tydvoiman kysynnést ja tarjonnasta sek& niiden ta-
sapainosta organisaation ndkokulmasta. Henkiléstésuunnittelun pohjana toimivat bud-
jettisuunnittelu ja sundanne- sekd tuote- ja palvelumarkkinoiden ennusteet. Kokonais-
henkilostoméaaré on ennakoitavissa edelld mainittujen tyokalujen avulla, kun taas esi-
merkiksi elakkeelle siirtymisen ja henkildston vaihtuvuuden ennakointi on paljon vaike-
ampaa. (Kauhanen 1996, 33-36.) Henkilostdsuunnittelun tavoitteena on, ettd organi-
saatiolla olisi aina oikea maara tarkoituksen mukaisella osaamisella varustettuja henki-
|6ité tOissd. Tydvoiman suunnittelun haasteellisuuden vuoksi tulisi organisaatiolla olla
valmiina erilaisia ennusteita ulkoisesta ja siséisestd tydvoiman tarpeesta niin yksilollisella
kuin alueellisellakin tasolla. (Kauhanen 2009, 62—65.) Laajassa henkilGstosuunnittelussa
otetaan huomioon niin henkiléston osaaminen ja hyvinvointi kuin konkreettiset toimet
toiden edellytysten luomiseksi. Henkilostosuunnittelu siséltdd koko organisaatioraken-
teen ja sen toimeenpano koskee niin johto-, esimies-, kuin henkildstotasoa. (Valtiova-

rainministerié 2012a.)

Sisdasiainministerion henkiléstosuunnittelussa keskeist4 on ohjata ja suunnata henkilGs-

tovoimavarojen kdytt6d, osaamisen kehittdmisté ja rekrytointeja. Tarkoituksena on, ettéd
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osastot ja erillisyksikdt hyddyntéisivat ministerion hallinnonalan yhteista henkilosto-
suunnitelmaa omassa henkilostéjohtamisessa ja timén lisaksi laatisivat my6s omat tar-
kemmat henkilostosuunnitelmansa. Ministerion henkildstosuunnitelma luo raamit toi-
minnallisten ja taloudellisten tavoitteiden toteuttamista varten. Kéytdnnon toimista
vastaa kukin osasto ja erillisyksikko itse, mutta kuitenkin osana toiminnallista johtamis-
ta. (Sisdasiainministerid 2008.) Vaikka henkildston poistuman maéréa on usein vaikea
arvioida, on sen ennustamiseen kuitenkin tarjolla apuvalineitd. Valtion virastoissa, hal-
linnonaloilla ja keskustasolla on esimerkiksi k&ytdssa Tahti-jarjestelma, josta saadaan
raportteja henkildston poistumaan liittyen. (Valtiovarainministerio 2012b.) Haastatelta-
vien valinnassa kéytettiin kyseisen jarjestelmén tuottamaa raporttia, josta néhtiin henki-

|6iden idt, joiden perusteella lopulliset haastateltavat valittiin.

Ikdjohtaminen on otettu osaksi sisdasiainministerion hallinnonalan strategista henkil6s-
tosuunnitelmaluonnosta vuosille 2012—-2016. 1k&johtamisen avulla olisi tarkoitus keskit-
tyd tehtévien suunnitteluun, elakditymisen annakointiin, tydsséa jaksamiseen ja hiljaisen
tiedon siirtdmiseen. (Sisdasiainministerid 2012b.) Koska suunnitelma on yh& luonnos-

vaiheessa, ei tavoitteille ole viel4d méaaritelty konkreettisia toimia (Sahramo 2012).

4.3 Sisdasiainministerion tydhyvinvointitavoitteet

Ty6hyvinvoinnin ylldpitdmiseksi ja edistdmiseksi monilla tydyhteisdilla tehddén tietyille
ajanjaksoille erilaisia tydhyvinvointitavoitteita, joiden tarkoituksena on joko lisatd ole-
massa olevaa hyvinvointitasoa tai ainakin yllapitaa sitd nykyiselld tasolla. Sisdasiainmi-
nisteriossa on laadittu kevaalla 2012 ehdotus uusiksi tydhyvinvointitavoitteiksi. Tavoite-
ehdotukset tulee vield hyvaksyttdd ministerion johdossa, joten ndmaé ovat vield suuntaa
antavia:

1. Ty6ajan parempi hallinta — normaalin tyGajan ylittdvan tydskentelyn va-

hentdminen

2. Tyoskentelypaikkojen joustava kayttdminen ja

3. Uusien kokoustapojen kokeilu ja k&yttéonottaminen.
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Ministerion yhteisten tydhyvinvointitavoitteiden liséksi yleensd tavoitteita tarkennetaan
vield osastoittain ja erillisyksikoittéin. (Sahramo 2012.) Esimerkiksi pelastusosastolla on
madritelty kaksi tarkentavaa tyohyvinvointitavoitetta, jotka ovat:

1. Henkil6ston muutostilanteet haltuun ja
2. Tyoskentelyn tehostaminen.

Tutkija sai olla yndessd TYHY-ryhman kokouksessa mukana, jossa madriteltiin konk-
reettisia toimia ylla lueteltujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Siséasiainministerio on kuitenkin hyva esimerkki organisaatiosta, jossa on pidetty huol-
ta henkiloston tydhyvinvoinnista, silld ministeridlle mydnnettiin vuonna 2011 Kaiku-
tyohyvinvointipalkinto (Sisaasiainministerid 2011b). Kaiku-palkinnon myodntédmiskritee-
reihin kuuluu esimerkiksi tydhyvinvointi- ja tyGsuojeluasioiden siséllyttdminen organi-
saation strategiaan. Kriteereissé arvioidaan dialogin toimivuutta eri organisaatiotasojen
valilla seké sidosryhmien kanssa (Valtiokonttori 2010). Palkinnon saaminen viestii sekd
sisdisille ett ulkoisille sidosryhmille siitd, ettd ministeridssa on Kiitettdva tyéhyvinvointi
ja siitd, ettd sielld on jo kdytOssa erilaisia keinoja sen edistamiseen ja yllapitoon. (Siséasi-
ainministerié 2011b.) Tdmé luo kuitenkin odotuksia myds tulevaisuudelle ja hyvasta
tyéhyvinvoinnista kiinni pitdminen on erittdin tarkedd. Tulevaisuudessa ikdantyvat vir-
kamiehet tulevat olemaan avainasemassa, sill4 heitd on niin paljon ja tyéhyvinvoinnin
vahetessa myds tiedon siirto ja tyéurien jatkamisen mahdollisuudet pienevét. Tyohy-

vinvointiin halutaan tulevaisuudessa panostaa erityisen paljon. (Sahramo 2012.)

4.4 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimus oli luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tarkemmin madéritel-
tynd, toimintatutkimus, koska se on laajalti soveltava ja koko tutkimuksen nakdkulmana
on kehittdminen. Toimintatutkimuksen lahtokohtana on jokin tydyhteis0ssé esiintyvé
ongelma, eli tassé tapauksessa elakkeelle siirtyminen ja sen aiheuttamat vaikeudet (hil-
jaisen tiedon jakaminen ja ik&antyvien tyohyvinvoinnista huolehtiminen) henkilésto-
suunnittelussa. Toimintatutkimuksen tavoitteena on, etté tutkija etsii ja osoittaa teori-

aan perustuvia ratkaisumalleja tilanteeseen. Toimintatutkimuksessa tutkijan tehtavéna
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on reflektoida tyontekijoiden nadkemyksid nykyisesta tilanteesta ja tulevaisuudesta. Tassé
tapauksessa reflektointi tapahtui henkilohaastattelujen ja havainnoinnin avulla.

Tutkimusmenetelmind siis k&ytettiin padosin haastatteluja ja jonkin verran tydympaéris-
t0ssa havainnointia. Tutkimuksen kannalta tarkeimmassé roolissa olivat henkilhaastat-
telut, jotka toteutettiin teemahaastatteluina. Tutkija katsoi teemahaastattelun parhaaksi
menetelméksi juuri tdhan kyseiseen tutkimukseen. Tutkijalle ei ollut etuk&teen tdysin
selvad, minkalaisia vastauksia tutkimukselta toivottiin tai odotettiin. Sen vuoksi esimer-
kiksi kyselylomakkeella totetutettu haastattelu suljettiin kokonaan pois vaihtoehdoista.
Kyselylomakkeen avulla ei olisi saatu kuin pintaraapaisu aiheesta ja olisi voinut k&yda
niin, ettd lopulliset vastaukset eivét olisi olleet lainkaan sitd mitd haluttiin. Teemahaas-
tatteluun paédyttiin toimeksiantajan kanssa myos siksi, ettd koko elakoitymisaihe voi
olla joillekin ihmisille hyvin henkil6kohtainen asia, eivdtka he tdman vuoksi halua tai
ehkd osaisikaan vastata monialaisiin kysymyksiin paperilla. Aiheeseen liittyvid kysymyk-
sid olisi myos ollut hankalaa muotoilla sellaiseen muotoon, etté niihin olisi voinut vasta-
ta lomakkeen muodossa. Pelkat avoimet kysymykset taas harvemmin houkuttelevat

ihmisid vastaamaan.

Henkilokohtaiset haastattelutilanteet olivat jasentelemattomid, joissa tutkija oli vain
ohjaajan roolissa. Haastattelutilanteista haluttiin luoda enemman keskustelutilanteita
kuin varsinaisia haastattelutilanteita. Haastateltaville lahetettiin etuk&teen haastattelu-
runko, josta he nakivat haastattelun aikana lapikdytavat aihealueet. (Liite 1.) Haastatte-
lurunkoon ei haluttu kirjoittaa litkaa kysymyksid, jotta vastaajalle ei heti alkuunsa tulisi
lilan ahdistunut olo, mutta haluttiin kuitenkin I&hettdd runko etukateen, jotta vastaajilla
olisi omien halujensa mukaan mahdollisuus valmistautua haastatteluun. Tutkija oli kui-
tenkin valmistellut lisdkysymyksig, joita esitettiin haastateltaville tarpeen mukaan, siin

tapauksessa, ettd keskustelu tyrehtyisi.

45 Tutkimusaineisto

Tutkimusta varten tehtiin teemahaastatteluja osastoille, joilla virkamiesten elédkkeelle
siirtyminen on erityisen ajankohtaista tai sitd on jo alkanut tapahtua. Tutkimusta varten

haastateltavat valittiin yhdess& ministerion henkilostésuunnittelijan kanssa. Haastatelta-
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via oli yhteensd kolme, kahdelta eri osastolta ja yhdest erillisyksikOstd. Haastateltavat
halusivat pysy4 nimettémind, mutta virka-asemat saivat tulla julki. Mukana haastatte-
luissa oli osastopé&allikko, osastosihteeri sekd taloussuunnittelija. Haastateltavat henkilot
valittiin i&n (yli 60-vuotiaat) ja virkatehtdvan perusteella. 1k& oli sen vuoksi tarked tekija,
koska haluttiin mahdollisimman todenmukaista ja aitoa tietoa elakkeelle jadvien ajatuk-
sista ja tiedoista. Haastattelut tehtiin sisdasiainministerion tiloissa, Kirkkokadulla ja
Vuorikadulla, viikkojen 9 ja 10 aikana. Kaksi haastatteluista kesti noin tunnin ajan ja

kolmas oli hieman lyhyempi, noin 45 minuutin mittainen.

Haastattelujen liséksi tutkija kdvi prosessin aikana saanndllisin véliajoin keskusteluja
ministerion henkilostohallinnon virkamiesten kanssa (pééasiassa henkilostosuunnitteli-
jan), jotta ty0 pysyi myos heidéan toiveidensa mukaisena. Heiltd otettiin vastaan myos
kommentteja ja toiveita, koska tyon on tarkoitus tukea ministeriossa pdivitettdvaa stra-
tegista henkilostosuunnitelmaa. Sovittujen haastettelujen ja tapaamisten liséksi tutkija
teki viikoittain havainnnointity6td omassa tyoyhteistssédn, jossa elédkkeelle jadvien méa-
rd on huomattavan suuri. Havainnointi tassé tapauksessa tutkimusmenetelména oli
hyddyllinen, sill4 aiheesta ei valttdmatta perinteisilla tiedonkeruumenetelmilla olisi saatu
yhtd paljon irti. Esimerkiksi hiljaisen tiedon tiedostaminen on usein vaikeaa. Havaintoja
tehtiin péivittaisten tyotehtdvien ohessa erilaisten tydryhmien kokouksista kahvipoyta-

keskusteluihin.

4.6 Tutkimusaineiston hyédyntdminen

Tutkimustuloksia eli haastattelujen ja havainnoinnin tuloksia analysoitiin siséltéanalyy-
sin avulla. Siséltdanalyysi sopi tdman tyyppisen tutkimusaineiston kasittelyyn, koska
tutkimus ei ole strukturoitu. Sisaltdéanalyysin tarkoituksena on koota selked ja sanallinen
kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Analyysin lopputuloksesta tulisi saada yhtendinen infor-
maatiokokonaisuus (Silius 2005), joka liséisi tutkittavan ilmion informaatioarvoa. Sisal-
toanalyysin avulla on mahdollista tuottaa myos maéarallisid tuloksia (Silius 2005), mutta
ne eivat tassa tutkimuksessa ole tarpeen. Tutkimustulosten toivotaan nostavan esiin

ideoita ja ndkulmia el&kditymistilanteen selvittdmiseen ja sen haasteisiin vastaamiseen.
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5 Tutkimustulokset

Téssa luvussa analysoidaan erikseen varsinaisten teemahaastattelujen tuloksia. Sen jal-
keen ké&yddan lapi havainnoinnin tuloksia ja lopuksi tiivistetd&n analyysin tulokset yh-
teenvedoksi. Saatuja tutkimustuloksia ei voida suoraan yleist&d, koska haastateltavia oli
sen verran vahan, mutta vastauksista sai kuitenkin jonkinlaisen kuvan tydntekijoiden
ajatuksista. Kaikista osastoista ja yksikoista ei [ahdetty etsimddn haastatteltavia, silld en-
sinndkin olisi tarvinnut tehdd yhteensa 11 haastattelua ja jokaiseen olisi mennyt noin
tunti. M&ard tuntui olevan tiukaksi venyneen aikataulun vuoksi liikaa tutkijalle. Jokaises-

ta osastosta tai erillisyksikOsté ei vélttdmatta olisi edes |6ytynyt sopivaa haastateltavaa.

Haastateltavia olisi siis yhteensa kolme kappaletta. Kutsu l&hetettiin neljélle, mutta yksi
ei reagoinut kutsuun lainkaan. Kaikilla haastateltavilla oli takanaan pitkd ura valtionhal-

linnossa ja kaksi heisté ehti jo jdada elékkelle ennen opinndytetydprosessin pédttymista.

5.1 Tutkimustulosten analysointi teemojen avulla

Teemahaastattelujen tuloksia analysoitiin opinnéytetyon teemojen pohjalta. Havain-
noinnin tulokset kaydaan lapi erillisend kappaleena. Opinnéytetyon teemat olivat:

= hiljaisen tiedon eli oman osaamisen tunnistaminen ja sen jakaminen

= ty6hyvinvointi ja

= tydurien jatkaminen.

Tulosten teemoittainen analysointi tekee ne helpommin ymmérrettéviksi ja niist4 saa
suurimman mahdollisimman informaation, joka on siséltéanalyysin tavoitteena (Silius
2005).

5.1.1 Hiljainen tieto ja sen jakaminen

Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ett4 hiljainen tieto on tunnistettavissa ja jaettavissa,
mutta se kaipaa systemaattista suunnittelua ja asianosaisten henkildiden motivoitunei-
suutta. Uuden n&kdokulman hiljaisen tiedon jakamiseen toi osastopaallikko, joka oli sité
mieltd, ettd tiedon siirto ei ole pelké&staddn poistuvan henkilon vastuulla vaan myds vas-

taanottavan henkilon vastuulla. Han jopa painotti vastaanottavan henkilon vastuuta,
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silld h&nelld tulisi olla uteliaisuutta ja oma-aloitteisuutta ja hanen velvollisuuksiinsa uu-
tena tyontekijand kuuluu tiedon hankkimisen motivaatio. Osastopé&allikon ndkemyksen
mukaan suurten ikaluokkien eldkoitymisessé on positiivisiakin puolia, silla sen my6té

organisaatioihin saadaan uusia ihmisid uusien tietojen, taitojen, ajatusten ja nakokulmi-

en kanssa.

Muut vastaajat painottivat paritydskentelyn tarkeyttd. Vaikka elakditymisté ei olisikaan
tiedossa, on paritydskentely joka tapauksessa tehokas tydskentelymalli. Parityoskentelyn
avulla tiedot eivét ja4 yhden ihmisen varaan ja silloin organisaatio pystyy toimimaan,
vaikka &killist4 poistumaa tapahtuisikin. Taloussuunnittelija kertoi, ettd hdnen kohdal-
laan parityoskentelymalli on toiminut ja se on toimiva ratkaisu myos esimerkiksi &killi-
sissé sairaustapauksissa, koska silloin joku muukin organisaatiossa kuin sairastunut osaa
tehda tietyt tyotehtévat.

5.1.2 TyoOhyvinvointi

Haastatteltavien mukaan ty6hyvinvoinnin edistdmisestd pidetéan yleisesi hyvin huolta
sisdasiainministeriossa. Etenkin siell& kauan tyoskennelleet olivat sitd mieltd, ettd ylim-
man ja keskijohdon henkilostévaihdoksilla on ollut suuri merkitys tydhyvinvoinnin
paranemiseen. Kaikkien vastanneiden mukaan tydhyvinvointia edistetdan sisaasiainmi-
nisterion arvojen mukaisesti. Kukaan ei kuitenkaan muistanut arvoja ulkoa, mutta heilla
oli kutenkin késitys siitd, mihin suuntaan ne ohjaavat. Kun tutkija kertoi ministerion
arvot lopuksi, kaikki totesivat, ettd ne on kuultu useastikin, mutta ei niitd tietoisesti ajat-

tele.

Haastateltavat kertoivat kdytdnnén esimerkkejd, joiden avulla ministeridssa edistetaan
ty6hyvinvointia. Henkilostolle pidetdédn yhteisia tilaisuukia pitkin vuotta, kuten joulu-
puurotilaisuus, Naisten kymppi, kansliapaallikén infotilaisuudet, ministerion jouluglogi
ja ndiden lisdksi osastoilla ja yksikoissa pidetddn sadnnollisesti osasto- tai yksikkokoko-
uksia, tiimipalavereja seka virkistyspéivid. Vastausten perusteella voisi todeta, ettd mi-
nisterion tyéhyvinvoinnin puitteet ovat kunnossa ja siit4 kertoo my6s vuonna 2011

myodnnetty Kaiku-palkintokin. Vastauksista kuitenkin kavi ilmi, etta tydnantajalta olisi
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toivottu ja toivotaan tulevaisuudessa enemman tukea eldkkeelle jadmisprosessiin ja sii-
hen liittyviin kysymyksiin ja ongelmiin.

Kaksi kolmesta vastaajasta piti tarkednd, ettd ministeriossa olisi oman esimiehen lisaksi
henkild, joka olisi erikoistunut eldkeasioihin ja jonka kanssa voisi kayda keskustelua ja
kysyd neuvoja. Konkreettisena ehdotuksena erés vastaajista esitti eldkkeelle jadvéan
muistilistaa, joka olisi samanlainen kuin ministeriossa kaytossa oleva uusille virkamiehil-
le tarkoitettu uuden tydntekijan muistilista. Samalla todettiin, ettd ministerion intranet-
sivuilta 16ytyy paljonkin tieto elakkeelle jadville, mutta vastaajat kokivat henkil6kohtai-
set keskustelut huomattavasti tarkedmpand. Apua toivottiin myos byrokratian hoitamis-
sa. Vastauksista ilmeni, ettd elakkeelle jadvan henkilon saama tuki tulee erityisen tarke-
dksi siing vaiheessa kun on jadmassé eldkkeelle ainoana henkilond tiettynd ajankohtana.
Nyt vastaajat ovat saaneet tukea ja apua muilta, jotka ovat olleet eldkGitymdssé samoi-

hin aikaoihin.

5.1.3 Tydurien pidentaminen

Seka taloussuunnittelija ettd osastosihteeri mainitsivat suurimmaksi tyduran pidentami-
seen vaikuttavaksi tekijaksi tydaika- ja tydtehtavien uudelleen jérjestelyt. Heiddn kohdal-
laan edelld mainittuja keinoja ei ollut otettu kaytt6on tydnantajan eikd tyontekijan toi-
mesta, joten he jadvat tai jaivat eldkkeelle vanhuuseldkeidn saavutettuaan. Osastopaalli-
kon mielestd mielekds ty6 vaikuttaa eniten tyouran jatkamiseen ja h&dn on tyouraansa
t&std syystd pidentanytkin. Kaiken kaikkiaan koettiin, ett4 tyonantajalla on melko pienet
mahdollisuudet kannustaa tyduran jatkamiseen, jos tyon ulkopuoliset asiat motivoivat
péinvastoin. Haastatteluissa kuitenkin mainittiin seuraavia konkreettisia ehdotuksia,
jotka olisivat voineet heiddn (osastosihteeri, taloussuunnittelija) tilanteessaan vaikuttaa

jatkamiseen, jos muu eldmaéntilanne olisi ollut erilainen:

= tybaikajoustot

= projekti- tai konsulttityyppiset tyotehtavat

= vdhemman rutiineja tai hallinnollisia tehtavia
= 0sa-aikaeldke

= ty6tehtdvien vaihto ministerion tai osaston sisélla ja
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= rauhallisempi tyOtahti ja/tai pienempi tyOméaara.

Haastattelussa kysyttiin myos vaikuttaako tai ovatko taloudelliset seikat vaikuttaneet
tyduran pituuteen ja ainoastaan osastopaélliktlle oli talla asialla merkitystd. Hdnen mu-
kaansa jo vuodenkin jatkaminen vaikuttaa huomattavasti elakkeen suuruuteen, kun taas
osastosihteerin ja taloussuunnittelijan ndkemys oli se, ettd tyouran jatkamisella ei ole
eldkkeeseen suurtakaan merkitysta.

5.1.4 Havainnoinnin tulokset

Havainnointia tehtiin pagosin kevaan 2012 tammi-maaliskuun aikana. Satunnaisia ha-
vaintoja tutkija on tehnyt myos syksyn 2011 aikana, p&dosin osaston tai oman yksikon
tilaisuuksissa. Tutkijan tekemien havaintojen perusteella muutkin kuin varsinaiset haas-
tateltavat olivat jokseenkin samaa mielté siita, ettd tydmaéaria pitéisi tarkastella jokaisen
kohdalla henkil6kohtaisesti. Osa tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd haluaisivat pitaa tyo-
maarét ennallaan ja toivoivat jopa saavansa vaativampia tai uusia tyotehtévia ikaantyes-
sdan. Moni oli kuitenkin my0s sitd mieltd, ettd erilaiset joustot ja tyojdrjestelyt voisivat

vaikuttaa tyéuran jatkamiseen.

Mielenkiintoista oli huomata havaintojen perusteella, ettd useiden tydntekijéiden eléke-
suunnitelmiin vaikutti suunnitelmat siséasiainministerion toimitilojen remontista. Esi-
merkiksi pelastusosastolta |6ytyi muutamia henkil6it4, jotka kertoivat haluistaan jatkaa

tyburaa pidenmpéan, mutta aikovat kuitenkin jaada elékkeelle ennen remontin alkua.

5.2 Yhteenveto

Haastattelujen, havainnoinnin ja aiempiin tutkimuksiin tutustumisen perusteella voitiin
todeta, ettd kaikkein vahvimmin esille nousi ikdantyvien tydntekijéiden saaman tuen
tarkeys. Tukemisella tarkoitettiin sekd henkistd tukea tydyhteisolté ettd konkreettista
tukea hallinnollisten asioiden hoidossa seké tyotehtévien jérjestelyissa. Erityisesti haas-
tatteluissa nousi esiin, ettd ikdantyvat henkilot toivoivat ja olisivat toivoneet saavansa
tydyhteisoltd, johdolta tai joltain taholta enemman tukea ja neuvoa elékkeelle jadmiseen

liittyviin asioihin.
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Toisena padkohtana haastateltavat painottivat toiden uudelleen jdrjestelyj4 tai niiden
véhentédmista ikdantyvien kohdalla. Toiden jarjestelyihin liittyi myds joustavan tydajan
kéaytt0. Jokainen tyontekija tulisi ottaa huomioon yksilon ja sen perusteella soveltaa
hénelle sopivia tOiden jarjestelyjd ja tydaikoja, jotta tyOuria saataisiin pidennettyd. Raha
ei ollut niin suuressa roolissa kuin tutkija aiemmin oletti. Suurin motivaation lahde ty6-
uran jatkamiselle tuntui olevan mielekkdaat tyotehtavat ja tOiden sopiva médrd. Edelld
mainittujen liséksi toiden ulkopuolisista tekijoista esille nousi myds oma fyysinen kun-
to, vaikka sité el tassa tutkimuksessa tutkittukaan.
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6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Tavoitteena oli 16ytad toimivia k&ytdnnon ratkaisuja, joita ministeritssé voitaisiin ottaa
kayttoon hiljaisen tiedon siirrossa ja eldakoitymisen hallinnassa. Ministerion henkilosto-
suunnitelma péivitetaddn kevaan ja kesan 2012 aikana ja siind suuressa roolissa ovat ni-
menomaan suuret ikdluokat, heidan arvokas tietonsa ja kysymys, miten tietoa saadaan
eteenpdin. Tutkimuksen tavoitteena oli antaa ministeritlle joko valmiita ratkaisuja tai

kaytannon malleja tai ehdottaa uusia tilanteesta selvidmiseen.

Tuloksista kévi aika selkeésti ilmi se, etté ikaantyvat kaipasivat enemman tukea niin toi-
den jarjestelyjen kun eldkeasioidenkin kanssa. Yllattdvaa tuloksissa oli se, kuinka erilai-
sia, mutta kuitenkin yleiselld tasolla samankaltaisia eri viroissa ja eri osastoilla tyoskente-

levien henkiloiden mielipiteet olivat.

6.2 Kehitys- tai jatkotoimenpide-ehdotukset

Tutkimuksen alkuvaiheessa tutkija olisi ollut endottamassa mentorointia ratkaisuksi
sisdasiainministerion tilanteeseen. Pian kuitenkin k&vi ilmi, ettd tdssa tapauksessa se on
paasaantoisesti kokonaan poissuljettu tiedon siirtdmisen menetelma. Mentorointi, joka
on siis erddnlainen paritydskentelymalli, vaatii ennen kaikkea kahdenkeskist4 vuorovai-
kutussuhdetta (Yritysmentorointi.fi 2102), ja se tulee kyseeseen ainoastaan silloin, kun
jo tiedet&dn kenelle tehtdvat talon sisalla tullaan siirtdméaan. Silloin kun eldkkeelle jadvéan
tilalle palkataan henkil® talon ulkopuolelta, ei mentorointia voida hy6dyntéa kappalees-
sa 1.3 mainittujen virantdyttosadnnosten vuoksi. Silloinkaan, kun kyse on niin kutsutus-
ta valiaikaisesta tiedon siirrosta eli tietoa pyritddn jakamaan jollekin henkil6lle talon si-

salld ja sen jalkeen uudelle henkil6lle, ei mentorointi tule kysymykseen.

Tutkimustulosten ja muihin tutkimuksiin sek& aineistoihin tutustuttuani, ministeriélle

ehdotetaan seuraavia jatkotoimenpiteita:

» Sisdasiainministerion hallinnonalan henkilGstOstrategiaan, ikdjoh-

tamisen kohdalle, tulisi lisdt4 konkreettisia toimenpide-
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ehdotuksia. Tutkijan ehdottama konkreettinen ratkaisu on elakoi-
tymiskeskustelut, jotka aiemmin kerrotun aineiston perusteella
ovat suuressa roolissa ikajohtamisen kannalta ja keskustelut tuki-
sivat my0Os haastateltavien esittdmi4 toiveita laajemmasta tuesta
o Strategialle tehddan harkittu viestintdsuunnitelma, jotta se
saadaan jalkautettua tarkoituksenmukaisesti ja henkilosto

ymmarta4 motiivit keinojen takana

= Tavallinen paritytskentelymalli otetaan kdyttoon mahdollisuuksi-

en mukaan.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabelius kérsii hieman alhaisen haasteltavien mééran vuoksi. Pienelld
haastateltavien mdaralla tutkimustulokset eivat ole kovin luotettavasti toistettavissa.
Pienelld vastaajien méaralld on myds se mahdollisuus, ettd tutkimustulos on sattuman-
varainen. (Hirsjarvi, Remes, Saajavaara 2000, 213.) My6hemmin ajatellen, olisi voinut
olla paikallaan ottaa viel& esimerkiksi kaksi haastateltavaa lis&d, jolloin edes noin puolet
osastoista ja erillisyksikoisté olisi saatu mukaan ja tulosten toistettavuus olisi ollut luo-

tettavampaa.

Tutkimuksen validius on kohdillaan. Tutkimusmenetelmdn valinnalla onnistuttiin saa-
maan juuri sellaista tietoa kun haettiinkin. Haastattelutilanteet pysyivét, tavoitteiden
mukaisesi, hyvin avoimina ja luottamuksellisina. Vaikka vastaajia oli vain kolme, ol
vastaukset tutkijan ndkokulmasta sitakin arvokkaampia. Esimerkiksi kyselylomakkeella
el valttdmatta olisi onnistuttu saamaan samaa tietoa. Kysymysten muotoilu olisi ollut
tarkempaa ja kyselylomakkeessa on usein se riski, ett4 vastaaja ei ymmarra kysymysté tai

ymmartaa sen vaarin (Hirsjarvi, ym. 2000, 213).

6.4 Prosessin ja oman oppimisen arviointi

Prosessi venyi tutkijan osalta aivan lilan pitkaksi ja mitd enemmaén se siirtyi eteenpdin
sen vaikeampi oli paastd tydhon takaisin kiinni. Aikataulu oli tehty huolella, mutta siind

el otettu huomioon yllattavia tilannemuutoksia. Aihe oli kuitenkin erittdin
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mielenkiintoinen ja jos tutkija olisi jarjestanyt paremmin aikaa tutkimuksen tekemiseen,
olisi siitd voinut oppiakin paljon enemman. Toisaalta koko prosessin aikana on tutkija
onnistunut olemaan mukana useissa osastonsa eri tilaisuuksissa, jossa on sivuttu tat4
aihetta ja h&dnen mielipiteensd, endotuksensa ja ideansa on otettu huomioon. Aiheesta
on syntynyt keskustelua osaston sisall ja se on kantanut hedelma4 seké tutkijalle etté

tyoyhteisolle.

Térkein asia, minka tutkija havaitsi oman oppimisensa kannalta, oli se, ettd isoja
kokonaisuuksia oli vaikea hallita ja erityisesti aiheen rajaus tuotti paljon ongelmia ja
sithen meni ehdottomasti eniten aikaa koko prosessin aikana. Aihe rajautui viimeisille
uomilleen vasta aivan tutkimuksen loppumetreilld. Syy edelld mainittuun ongelmaan oli
tutkijan mielestd aiheen kiinnostavuus ja sen vaikutus niin moneen asiaan, etta oli
vaikea ajatella, mitd kokonaisuuksia oli pakko jattda pois, ettei ty0 paisu liian suuriin

mittoihin.

Koko prosessin aikana tutkija olisi toivonut enemmaén tukea koulun suunnalta ja
kahdenkeskisi& tapaamisia ohjaajan kanssa. Prosessin venyminen ei johdu muusta kuin
tutkijan omasta tilanteesta, mutta tuki on ollut vahdistd myos jo prosessin
alkuvaiheessa. Hyvé oli kuitenkin huomata, ettd toimeksiantajan puolelta tukea ol
saatavilla erittdin riittdvasti. Materiaali ja tuki oli hyvin antoisaa ja ajatuksia herattavaa.
Jokaisen henkilostosuunnittelijan kanssa kdydyn keskustelun jalkeen tuli esille paljon
Ideoita, joita oli mahdollista hyddyntd ja niisté olisi pitdnyt padsta saman tien
kirjoittamaan. Kirjoittamista kuitenkin hankaloitti ty6tehtéavat, joita luonnollisesti piti
hoitaa jatkuvasti, mutta toisaalta toimeksiantaja oli antanut luvan kirjoittaa tyotd myods

tyOaikana.
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Liitteet

Liite 1. Saate ja keskustelurunko
Hei,

Teen opinnaytetyoni tdnne sisdasiainministerioon ja se kasittelee suurten ikdluokkien
eldkkeelle siirtymistd ja sen huomioimista henkildstOsuunnittelussa. Erityishuomiota
tydssé kiinnitdn hiljaisen tiedon siirtoon, henkiloston tydssa jaksamiseen seka ikdjohta-
miseen. Tyon tavoitteena on selvittdd, miten néihin asioihin tulisi kiinnittdd huomiota
seké pitkén etté lyhyen aikavalin henkildstosuunnittelussa. Tavoitteena on myds I0ytaa
kaytannon malleja, joita ministeritssé olisi mahdollista hyodyntaé. Toivoisin saavani
haastatella joitakin ministerion virkamiehid, joko piakkoin eldkkeelle ldhtevia tai heit,
jotka mahdollisesti perivat elékkeelle jadvien tyotehtdvid. Haastattelujen avulla on tar-
koitus keréta kaytdnnon tietoa ja ndkdkulmia eri tehtdvissa tyoskentelevilts. Haastattelu
tapahtuisi valittujen henkildiden kanssa kasvotusten, muutamien valmiiksi laadittujen

kysymysten pohjalta.

Ystavillisin terveisin

Mira Paju

Keskustelurunko

Taustatietoja:

Kuinka kauan olette tydskennelleet sisdasiainministeissé tai valtionhallin-

nossa?

Minkélaisissa tehtavissa?

Nykyinen tehtdvanne?
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Mitd ikdjohtaminen teid&dn mielestdnne on tai mit4 se mielestdnne tarkoittaa
termind?

Mika motivoisi teitd jatkamaan tyduraanne?

Miten tyGhyvinvointi ndkyy johtamisessa tai tydyhteisdonne arjessa?

Miten tyOyhteisossanne toteutetaan oman osaamisen eli nk. hiljaisen tiedon siir-
tamista?

Onko mielestanne hiljainen tieto ylipdénsa siirrettavissa?

Minkalaista tukea toivoisitte saavanne johdolta/ty0yhteisolté eldkkeelle jaami-

sessé (tiedon siirto, tOiden jarjestelyt, jne)?
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