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1 Johdanto

Ikddntyminen ja eldkoityminen luovat suomalaiseen yhteiskuntaan ja tyoelamaan
merkittavasti haasteita. Tyoelakkeiden indeksikorotukset vuosina 2023 ja 2024 olivat
poikkeuksellisen suuria nopean inflaation vuoksi ja lisdsivdat osaltaan my0ds osa-
aikaelakkeiden suosiota. Indeksikorotukset toimivat kannustimena tydelamasta pois
jdamiselle, mikd puolestaan vaikuttaa julkiseen talouteen negatiivisesti.
Elakejarjestelman rahoituksen yllapitaminen on haasteellista, silla se tapahtuu
pdadasiassa kunkin vuoden tydssa kayvien elakemaksuilla. Elakéitymisten myo6ta valtion
ja kuntien verokertyma kuihtuu. lkdrakenteen heikentyessa yha suurempi osa tyolla
saavutetuista euroista siirtyy siis elakejarjestelman kayttéon. Rahoituspohjan vaikeudet
voivat johtaa eldkeidan nostoon, eldkkeiden leikkauksiin tai verojen korotuksiin.

(Pyykkonen, 2024).

Suomen hallitus on selvittanyt tydeldkejarjestelman  uudistamista, jotta
tyoelakejarjestelman rahoituksellinen kestdvyys voidaan varmistaa ja turvata riittdva
etuustaso. Keskeisimpia selvitystydssa ilmenneitd toimenpide-ehdotuksia muutokset
yksityisen sektorin tyoelakelaitosten sijoitussdadntelyyn ja rahoitustekniikkaan liittyen
niin, etta eldkevaroja on mahdollista sijoittaa tulevaisuudessa riskialttiimmin. Lisaksi
ehdotus sisaltda tyoeldkeindeksida rajoittavan saantdpohjaisen inflaatiovakauttajan.
Myo6s rahastointia vanhuuseldkkeita varten on ehdotettu lisattavaksi. Ehdotettujen
toimenpiteiden  pohjalta on  kdynnistetty lainvalmistelutyé  sosiaali- ja

terveysministeriossa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2025).

My0s kansalaisten mielipiteitd on kartoitettu eldkejarjestelman uudistamista koskeviin
toimenpiteisiin liittyen. Elinkeinoeldméan valtuuskunnan (EVA) analyysista ilmenee, etta
eldkejarjestelman uudistamiseen liittyvista hyvaksyttavista keinoista ollaan erimielisia
kansalaisten keskuudessa. Nuoremmissa ikdluokissa 16ytyy valmiutta eldke-etuuksien
heikentdmiseen ja indeksikorotusten jaadyttamiseen, mutta eldkeikdiset padsaantoisesti
vastustavat taman kaltaisia uudistuksia. Eldkeyhtididen sijoituksiin liittyvan riskinoton

lisddminen ei saa varauksetonta tukea, mutta toisaalta moni ei mydskdan osaa ottaa



asiaan kantaa. Enemmist6 suomalaisista ei kuitenkaan pida hyvaksyttavina
toimenpiteind vanhuuseldkeidan nostamista, tyoaikojen pidentamista tai eldkkeiden
suoranaista leikkaamista. Hyvaksyttyna tyoelakejarjestelman sopeuttamiskeinona
enemmistd suomalaisista koki ainoastaan tydllisyysasteen nostamisen, jonka 83 %
kyselyyn vastanneista koki tdysin tai jossain maarin hyvaksyttavaksi. Myos suomalaiset
asiantuntijat ovat tyollisyysasteen nostamisen kannalla, mutta kadytdnndn

keinovalikoima jakaa vield mielipiteita. (Metelinen, 2025).

Mahosen ja muiden (2025) mukaan talouden tervehdyttamisen edellyttama
tyollisyysasteen nosto tarkoittaa ikdantyneiden henkildiden osalta sitd, ettd heidan
osallistuvan tyoelamaan nykyista enemman. Tyo- ja elinkeinoministerié on
tydmarkkinaennusteessaan siirtynytkin jo tarkastelemaan tyévoiman osuuksia ja maaraa
15-74-vuotiaissa aiemman 15-64-vuotiaiden tarkastelun sijasta, silla tydvoiman
tarjonnan lisddminen on tavoitteena myos vanhuuseldkeikaisilla. (Mahonen ja muut,

2025, s. 26).

Ikdantyneiden henkildiden tyollistamispaineet heijastuvat luonnollisesti myds
tyonantajapuolelle. Ikdantyneiden henkildiden tydssakdaynnin edistaminen edellyttaa
ikdantyneiden tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden huomioimista ja mahdollista
organisaatiokulttuurien kehittamistda ikdantyneiden kannalta suotuisampaan ja

joustavampaan suuntaan.

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyovoiman ikdadntyminen on seka globaalisti etta kansallisesti ajankohtainen, merkittava
ja moniulotteinen haaste, jolla on laaja-alaisia yhteiskunnallisia vaikutuksia poliittisesti,
sosiaalisesti ja taloudellisesti. Naihin eri ulottuvuuksiin linkittyy yksilén osallisuus ja
kokemus ikddantymisesta seka tyossa jatkamisesta. Tyollisyysasteen nostoon ja tydurien
pidentamiseen tahtaavat yhteiskunnalliset toimenpiteet aiheuttavat muutospainetta

kaikkiin tyoyhteisoihin.



Tassd opinndytety0ssda on tarkasteltu Organisaatio X:n palveluksessa olevien ja jo
elakoityneiden ikdaantyneiden tyontekijoiden kokemuksia tydssa jatkamista estavista ja
edistavista tekijoista tyouran viimeisind vuosina. Organisaatio X on valtakunnallisesti
merkittava tyollistdja, joten sen panostuksia ikaantyneiden henkildiden tydurien

pidentamiseen liittyen voidaan pitaa arvokkaina.

Organisaatio X:n palveluksessa oli vuoden 2024 lopussa 8201 henkil6a, joista vakinaisia
oli 7674 henkilda. Vakinaisesta henkilostosta 25 % oli 55 vuotta tayttaneita eli 1940
henkil6a. Vakinaisen henkiloston keski-ikd oli 45,3 vuotta. (Organisaatio X:n

henkilostotilinpdatos, vuosi 2024).

Kansallisen lkdohjelman 2030 mukaan ikdantyneelld tyoikaiselld tarkoitetaan 55-64-
vuotiaita henkil6ita. (Valtioneuvosto, 2022). Organisaatio X:n palveluksesta on
mahdollista elakoitya 64:43 ikdavuotta myohemmin, joten tdssda opinndytetyossa
tarkoitetaan ikaantyneilla tyoikaisilla myos niita henkil6ita, jotka ovat jo tayttaneet 64
vuotta. lkdantymistd voidaan tarkastella my6s muulla tavoin, kuin kronologisen ian

nakoékulmasta. Tata on kasitelty tarkemmin luvussa 2.

Taman opinnaytetyon haastattelututkimuksen tietojen avulla nostetaan esille tarkeimpia
vaativuus- ja voimavaratekijoita, jotka ovat vaikuttaneet Organisaatio X:n tyontekijoiden
tyossd jatkamiseen tyouran viimeisind vuosina. Merkittdvimmat tekijat yksiloimalla
voidaan |6ytaa keinoja, joiden avulla paivittaisjohtamisessa pystytdan vastaamaan
aiempaa tasmallisemmin tyouran loppupdassa olevien tyontekijoiden tarpeisiin eli
kehittamadan ikdjohtamisen kdytanteitd, joilla puolestaan voidaan edesauttaa

ikdantyneiden tyossa jatkamista.

llImarinen ja muut (2003, s. 8) kuvaavat ikdjohtamisen tarkoittavan tyontekijoiden idn ja
ikdan sidonnaisten tekijoiden huomioimista johtamisessa, tyonjaossa ja tydskentely-
ymparistéssa niin, etta voidaan luoda tyopaikkakulttuuri, jossa kaiken ikdiset tyontekijat

voivat kokea olevansa arvokkaita. lkdjohtaminen kasitteena kattaa monen ikaisten



tyontekijoiden johtamista. Taman opinndytetydn fokuksessa on ikddantyneet tyontekijat,
joten ikdjohtamisella viitataan tdssa yhteydessa ikaantynytta tyontekijaa koskeviin

johtamisen kaytantoihin.

Opinndytetyossa pyritadan sekd korostamaan, ettd tydurien pidentamisen tarpeen
taustalla on valtiontalouden tervehdyttamistoimenpiteiden vaatimukset, etta lisaamaan
tietoisuutta ja ymmarrysta siitd, ettd merkittdvd vastuu tyourien pidentdamiseen
tahtadvista kaytannon toimenpiteista kohdistuu juuri tyopaikkoihin ja siella tehtaviin
ratkaisuihin. Muutostarve aiheuttaa tyopaikoilla painetta paitsi ikdjohtamiseen liittyvien

kdytanteiden uudistamiseen, myo6s organisaatiokulttuurien kehittamiseen.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tama tutkimus keskittyy kasittelemaan, mitka tekijat vaikuttavat ikaantyneiden
tyontekijoiden tyOssa jatkamiseen ja tyOssa jaksamiseen Organisaatiossa X.
Tutkimustulosten perusteella voidaan tunnistaa niita tapoja, joilla organisaatio voi
paivittdisjohtamisen keinoin vaikuttaa ikddantyneiden tyontekijoiden tyossa jaksamiseen
liittyviin tekijoihin ja siten edistaa halukkuutta tyossa jatkamiseen. Tutkimuksen avulla
saadaan siis hyodyllista tietoa siitd, milla tavoin paivittaisjohtamisessa voidaan kehittaa
tapoja kohdata ikaantynyt tyontekija ja edistdad ikdaantyneita tyontekijoitd koskevia

kaytantoja.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdaa, millaisin keinoin ikdadantyneiden henkildiden

tyossa jaksamista seka tyourien pidentamista voidaan tukea Organisaatiossa X.

Tutkimuksen tavoitteena on |0ytda erilaisia keinoja ikadantyneiden henkiléiden

ikdjohtamisen ja tyourien pidentamisen tueksi.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
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Mitka tekijat tukevat ja edesauttavat ikdantyneiden tyontekijoiden tyossa jatkamista ja
tyossa jaksamista?
Mitka tekijat ovat esteina ikddntyneiden tyontekijoiden tydssa jatkamiselle ja tydssa

jaksamiselle?

Naihin kysymyksiin pyritaan |oytamaan vastaus haastattelemalla Organisaatio X:n
ikddntyneita tyontekijoita sekd organisaatiosta jo eldkoityneitd henkil6ita.
Tutkimushaastattelujen perusteella kartoitettujen tydssa jatkamista ja tydssa jaksamista
edistdvien ja estdvien tekijoiden perusteella on mahdollista tehda johtopaatoksia siita,
millaisten ikdjohtamisen toimenpiteiden avulla on mahdollista tukea ikdadantyneiden
henkildiden tyossa jaksamista seka tyossa jatkamista. Johtopadatdsten pohjalta
rakennetussa ehdotelmassa otetaan kantaa siihen, millaisia erityisia toimia
ikdantyneiden henkildiden johtamistydssa eli ikdajohtamisessa kannattaa huomioida

kohdeorganisaatiossa.

1.3 Tutkimusasetelma ja tutkimuksen rakenne

Tutkimus tehtiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto kerattiin
yksilohaastattelujen avulla. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena kaytettiin
aiheeseen liittyvan kirjallisuuden ohella JDR-mallia. Edellisten lisdksi teoreettista
viitekehysta laajennettiin COR- ja W-HR-malleilla, jotta ikddntyneen henkilén voimavarat
ja vaatimustekijat myos tyon ulkopuolella tulivat huomioiduiksi. Tarkastelun alla oli,
millaiset voimavara- ja vaativuustekijat vaikuttavat merkittavimmin ikdantyneen
henkilon tydssd jatkamiseen. Saatujen tulosten perusteella pystyttiin tekemaan
johtopaatoksia siita, millaisin ikdjohtamisen toimenpitein voidaan vaikuttaa

ikdantyneiden henkildiden tydssa jaksamiseen ja tyossa jatkamiseen.

Tutkimus rakentuu tutkimuksen tavoitteiden sekd tutkimusprosessin ymparille ja se
muodostuu viidesta paaluvusta. Ensimmaisessa paaluvussa eli johdannossa kasitelldan

mm. tutkimuksen tausta, tarkoitus ja tutkimusongelma. Aiheeseen liittyvaa teoriaa eli
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ikdjohtamista seka tyohyvinvointiin liittyvaa JDR-mallia sekd muita teoreettisia malleja
on kasitelty luvussa kaksi. MyOs aiemmassa tutkimuksessa esille tulleita hyvia
kaytanteita ikadntyneiden tydurien tukemiseen on esitetty luvussa kaksi. Kolmannessa
luvussa esitellaan tutkimuksen metodologia eli tutkimusmenetelmat seka aineiston
keraamiseen liittyva prosessi. Neljas luku esittelee aineiston analyysiin liittyvan prosessin
seka tutkimustulokset. Viidennessa luvussa esitellaan tutkimuksen johtopadatokset,

jatkotutkimusehdotukset ja rajoitteet.
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2 Tyohyvinvointi ja ikajohtaminen

Tassa luvussa kasitellaan tyohyvinvointia seka siihen liittyvia teoreettisia malleja, joiden
perusteella hyvinvoinnin rakentumista kuvataan. Taman jalkeen tarkastelemme
tyontekijan ikdantymiseen liittyvia ulottuvuuksia seka ikdjohtamisen keinoja. Lopuksi
perehdymme siihen, milla tavoin erilaiset tydhyvinvointiin ja ikdantyneiden henkildiden
johtamiseen liittyvat teoreettiset lainalaisuudet linkittyvat toisiinsa muodostaen taman

opinnadytetyon teoreettisen viitekehyksen.

2.1 Tyohyvinvoinnin rakentuminen

Ty6hyvinvointi voidaan kasitteenda maaritella monin eri tavoin. Pennosen (2021, s. 16)
mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon, tyontekijéiden ja tyoyhteisdjen
muodostamaa kokonaisuutta hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa toimeenpannaan
ammattitaidolla turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jonka tyontekijat kokevat
mielekkaaksi, palkitsevaksi sekda elamanhallintaa tukevaksi. Tyoterveyslaitoksen
maarittelema tydhyvinvoinnin kasite puolestaan korostaa yksilon kokemaa voimavarojen
synteesia. Tyoterveyslaitoksen (n.d) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa tyohon liittyvien
ruumiillisten ja henkisten voimavarojen ja vaatimusten seka tyontekijan fysiikan ja
psyyken keskindista sopivuutta. Se on tyontekijan myodnteinen kasitys siitd, ettd hanen
omat voimavaransa seka tyon voimavarat ovat riittavalla tasolla vastaamaan niihin

vaatimuksiin, joita tyossa ilmenee. (Tyoterveyslaitos, n.d.).

Tyohyvinvointia aihepiirind voidaan siis ldhestya useista ndakokulmista ja siihen liittyy
laheisesti useita eri kasitteitd. Pennosen (2021) mukaan tyokyky tarkoittaa ihmisen
voimavarojen ja tyon valista tasapainoa ja yhteensopivuutta. Tyossa jaksamista, johon
ty6hyvinvointi vaikuttaa, voidaan tarkastella seka kielteisten eli hyvinvointia uhkaavien
ulottuvuuksien, kuten stressin ja tyouupumuksen kautta sekd myonteisten eli

hyvinvointia tukevien, kuten tyotyytyvdisyyden ja tyon imun kautta.
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Tyotyytyvaisyys puolestaan tarkoittaa moniulotteista tyohon liittyvdada myonteista

asennetta, jossa korostuvat tunnepitoiset elementit. (Pennonen, 2021, s. 17-18).

Tyon imu on tarkea tyohyvinvointiin liittyva myonteinen kasite. Hakasen (2018) mukaan
se on tarmokasta omistautumista sekd nautintoa tydtehtdviin syventymisesta.
Kokemukseen liittyva tunne energisoitumisesta ja omistautuneisuudesta tuottavat
tyontekijalle positiivisia tunteita, kuten onnellisuutta, sekd samaan aikaan
aloitteellisuutta ja parempia tyon tuloksia, jolloin organisaation tuottavuus paranee ja
tyontekijan tydssa viihtyvyys lisddntyy vaativasta tyosta huolimatta. (Hakanen 2018, s.

6-7).

Pennosen (2021, s. 18) tyohyvinvointia voidaan |ldhestyd myos tydn voimavarojen ja
vaatimusten kautta, jolloin kuvataan tyon piirteita ja niiden voimauttavia ja kuormittavia
puolia. Tassa opinndytetydssd tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavien
tyohon liittyvien tekijoiden tarkastelu keskittyykin niiden kuvaamiseen voimavarojen ja
vaatimusten kautta. Tarkastelun teoreettisena mallina kdytetdaan tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallia eli JDR-mallia, joka on yksi kaytetyimpia tyohyvinvointia kuvaavista
malleista. Lisaksi tyon ja tydyhteison piirteiden kuvaamisen apuna kaytetdan Hakasen
(2018) maarittelemia voimavaratekijoita, jotka motivoivat, energisoivat ja edistavat tyon
imua. Tyon voimavara- ja vaatimustekijoihin keskittyvan JDR-mallin ohella hyédynnetaan
COR- ja W-HR-malleja, joiden avulla myds tyon ulkopuoliset vaatimus- ja

voimavaratekijat voidaan huomioida hyvinvoinnin kokonaisuuden tarkastelussa.

2.1.1 JD-R-malli ja tyon piirteet

Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria (Job Demands and Resources theory, JD-R-
theory), pohjautuu Viitalan (2021, s. 158) mukaan Karasekin ja Theorellin 1979 ja 1990
tekemiin havaintoihin tyon piirteiden vaikutuksesta tyontekijan tyohyvinvointiin.
Havaintojen pohjalta Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001) lahtivat edelleen

kehittdmaan mallia tydon vaatimusten ja voimavarojen teoriaksi.
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Demeroutin ja Bakkerin (2011, s. 1) mukaan tyon vaatimusten ja voimavarojen malli eli
Job Demands-Resources (JD-R) -malli on teoreettinen kehys, joka pyrkii yhdistamaan
kaksi suhteellisen itsendista tutkimussuuntaa eli stressiin liittyvan tutkimussuunnan
perinteen seka motivaatiotutkimuksen perinteen. JD-R-mallin mukaan tyon vaatimukset
ovat terveyden heikkenemisprosessin kdynnistdjia ja tyon voimavarat puolestaan ovat
motivaatioprosessin alullepanijoita (kuvio 1). Malli pyrkii kuvaamaan tyon vaatimusten
ja voimavarojen vuorovaikutusta seka niiden vaikutusta organisaation tuloksiin. Lisaksi
JD-R-malli voi ennustaa kokemuksia burnoutista ja tydhon sitoutumisesta. JD—R-mallin
lahtokohtana on, etta jokaisella ammatilla on omat stressiin liittyvat riskitekijansa, jotka
voidaan luokitella kahteen kategoriaan edelld kuvatun mukaisesti. Ndma puolestaan
muodostavat mallin, jota voidaan soveltaa erilaisiin tyoymparistoihin niiden

vaatimuksista ja resursseista riippumatta. (Demerouti ja Bakker, 2011, s. 1-2).

Erilaiset
vaatimus-
tekijét: Tydn Rasite
henkiset, VEE LG terveydelle
tunnetason,
fyysiset jne.
Organisaation
tulokset
Erilaiset
voimavara-
tekijat: tuki,
itsendisyys,
palaute jne.

Tyon
voimavarat

Kuvio 1. JD-R-malli (mukaellen Demerouti ja Bakker, 2011).

Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan sellaisia fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai
organisatorisia tekijoitd, jotka vaativat jatkuvia fyysisid ja/tai psyykkisia ponnisteluja tai
taitoja ja niihin liittyy siksi tiettyja fysiologisia ja/tai psykologisia kustannuksia.

Esimerkiksi korkea tyOpaine, tyoroolin ylikuormitus, epdsuotuisa tydymparisto ja tyon
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uudelleenorganisointiin liittyvat ongelmat ovat tyypillisia tydn vaatimuksia, joihin voi

liittyd negatiivisia vaikutuksia. (Bakker ja muut, 200343, s. 344).

Tyon voimavaroilla puolestaan tarkoitetaan sellaisia fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai
tyon organisatorisia nakokohtia, jotka ovat toimivia tyotavoitteiden saavuttamisessa,
vahentadvat tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia fysiologisia seka psykologisia kustannuksia
tai stimuloivat henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehitystd. Resurssit voivat sijaita
koko organisaation tasolla (esim. palkka, uramahdollisuudet, tyoturvallisuus), ihmisten
valisella tasolla (esim. esihenkildn ja tyotoverin tuki, tiimin ilmapiiri), tydon organisoinnin
tasolla (esim. roolin selkeys, osallisuus paatoksenteossa) ja tehtavatasolla (esim. palaute,
taitojen monimuotoisuus, tehtavan merkitys, tehtavan identiteetti, autonomia). (Bakker

ja muut, 20033, s. 344-345; Hakanen 2018, s. 49-69).

JD-R-mallin oletuksen mukaan tyon vaatimukset ja voimavarat johtavat kahteen
mahdolliseen polkuun eli hyvinvoinnin heikkenemiseen tai hyvinvoinnin vahvistumiseen.
Energiapolku on terveyden heikkenemisen polku, jossa huonosti suunnitellut tyot tai
korkeat tyon vaatimukset (esimerkiksi tyon ylikuormitus, emotionaaliset vaatimukset)
voivat kuluttaa tyontekijoiden henkisia ja fyysisia resursseja ja siten johtaa uupumiseen
ja terveysongelmiin. Toinen mahdollinen polku on motivaatiopolku, jossa riittdvien
tyoresurssien olemassaolo vahentda tyon vaatimuksia, edistdada tavoitteiden
saavuttamista ja stimuloi henkilokohtaista kasvua ja kehitystd. Tama puolestaan voi
johtaa organisaatioon sitoutumisen ja omaan tyohon omistautumisen myota
vahvempaan osallistumiseen ja siten alhaisempaan aikomukseen ldhtea organisaatiosta
TyOssa saatavilla olevat resurssit eli voimavarat siis lisddvat tyontekijoiden motivaatiota.

(Bakker ja muut, 2003b, s. 395-396).

Hakasen (2018) mukaan tyon voimavarat (tyon fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja
organisatoriset) piirteet auttavat sekd vahentamaan tyossa koettuja vaatimuksia etta
edistdavat saavuttamaan tyon tavoitteet, mika johtaa ulkoiseen motivaatioon. Ulkoisen

motivaation lisaksi tyontekija motivoituu sisdisesti, sillda tydn voimavarat tyydyttavat
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psykologisia perustarpeita itsendisyydestd, yhteenliittymisesta ja parjaamisesta. Tama
johtaa siihen, etta tyon voimavarat synnyttavat henkilokohtaista kasvua ja kehitysta
tyossa sekda mahdollistavat oppimisen. Ndin ollen sisdinen ja ulkoinen motivaatio
johtavat siihen, etta tyon voimavarat tuottavat tyontekijalle energiaa seka tyon imua.

(Hakanen 2018, s. 49-69).

Motivaatio kasitteend tarkoittaa yksilon sisdistd voimaa, joka suuntaa ja virittda
toiminnan. Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon, jotka eroavat
toisistaan kayttaytymista suuntaavien motiivien puolesta. Sisdginen motivaatio on tila,
jossa tyydytys tulee toiminnasta, tyostd ja sen aikaansaannoksista ilman ulkoista
palkkiota ja se perustuu tarpeisiin toteuttaa ja kehittaa itseaan. Ulkoinen motivaatio
puolestaan pohjautuu ulkoisiin palkkioihin ja niiden tavoitteluun. Kun tyd on
mielenkiinnotonta ja rutiininomaista, ulkoisen motivaation merkitys lisdantyy. (Viitala

2021, s. 42; Pennonen 2021, s. 88-89).

Hakanen (2018) on jaotellut 25 tunnistamaansa tyon voimavaratekijaa neljdan eri
kategoriaan eli tyotehtavaa, tyon jarjestelyjd, sosiaalista vuorovaikutusta ja
organisatorista tasoa koskeviksi voimavaroiksi. Hdnen mukaansa kyseiset voimavarat
ovat keskeisida hyvan tyosuorituksen ja hyvinvoinnin kannalta useissa tyotehtavissa.
Ndiden tyon voimavarojen lisdksi Hakanen (2018, s. 48-49, s. 71-72) on tunnistanut

myds tyontekijan yksilolliset voimavarat tarkeiksi, hyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi.

Seuraavaksi tarkastellaan edelld kuvattujen voimavarojen vaikutuksia yksilon kokemaan

hyvinvointiin. Tarkastelussa noudatetaan Hakasen (2018) luomaa kategoriaa ja

nostetaan hianen tekemienséa havaintojen rinnalle myos muuta aiheeseen liittyvaa tietoa.

Tehtdvaa koskevat tyon voimavarat (1-5)

Tyotehtavaan liittyvat voimavarat ovat keskeisia tyon imun ja mielekkyyden lahteita,

jotka monet kokevat tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi tyossdan. Kuitenkin joissain
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tapauksissa sosiaalisten ja organisatoristen voimavarojen puuttuminen voi heikentaa
niiden vaikutusta tyén imuun. Esimerkiksi oma tyo voidaan tuntea tarkeaksi, mutta

samaan aikaan kokea, etta tyopaikalla ei arvosteta sita riittdvasti. (Hakanen 2018, s. 52).

1. Tyotehtdavien monipuolisuus ja kehittavyys. Vaatimuksiltaan monipuolinen ja
kehittava tyo mahdollistaa sen, etta tyontekija pystyy hyddyntamaan omia taitojaan ja
potentiaaliaan seka kehittymadan tydssa. Tama lisda uskoa omaan kyvykkyyteen, mika
puolestaan lisaad tyon imua. (Hakanen 2018, s. 52). Kun tehtdvan vaatimukset ja henkilon
osaaminen vastaavat toisiaan, kokemus tyoén mielekkyydesta lisaantyy vaikuttaen

ty6hyvinvointiin ja sitoutumiseen. (Viitala 2021, s. 40-41).

2. Itsendisyys. Itsendisyys ja itsesddtelyn mahdollisuus ovat merkittavimpia tyon
voimavaroja. Riittavd mahdollisuus tyon itsesaatelyyn on edellytys innostukselle ja

uudistushakuisuudelle. (Hakanen 2018, s. 53).

3. Valiton palaute ty6suorituksesta. Palautteen yhdistetdan usein olevan tyotovereilta
tai esimieheltd saatua, mutta tyéhyvinvoinnin kannalta vahintaan yhta tarkeaa on valitén
palaute omasta toiminnasta. On merkityksellistd tunnistaa, mita on tyopaivan aikana
tehnyt ja antaa siitd itselleen tunnustus. Havaittu palaute auttaa muovaamaan omaa

tyon tekemisen tapaa seka tyon tavoitteita. (Hakanen 2018, s. 53).

4. Tehtavan merkityksellisyys. Tehtavan merkityksellisyys tyon voimavarana tarkoittaa
sitd, ettd omassa tyossdan voi toteuttaa jotain hahmotettavissa olevaa kokonaisuutta tai
oman tyonsa voi nahda merkityksellisena esimerkiksi muiden ihmisten elaman kannalta.

(Hakanen 2018, s. 54).

5. Asiakastyon palkitsevuus. Useimmille ihmissuhdeammateissa toimiville
vuorovaikutus ja mahdollisuus auttaa ihmisia on tdrkea tyon voimavara, silld se on

pohjimmainen syy tehda kyseista tyotad. Asiakastyon toteuttamisen tapaan seka siihen
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asennoitumiseen voi itse vaikuttaa ja Iyhyetkin palvelutilanteet mahdollistavat

myodnteisiad tunteita edistavan vuorovaikutuksen toteutumisen. (Hakanen 2018, s. 54).

Tyon jarjestelyja koskevat tyén voimavarat (6-8)

Tyon jarjestelyja koskevat voimavarat liittyvat kiinteasti hyvaan johtamiseen. Ne
mahdollistavat, ettd tyontekija voi hyddyntda aiemmin kuvatut tehtdvatason
voimavaransa, nauttia niiden voimaannuttavasta vaikutuksesta ja suoriutua

paivittdisesta tyostaan optimaalisella tavalla. (Hakanen 2018, s. 55-56).

6. Tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys. Tyoroolien ja tavoitteiden selkeys edesauttavat
hahmottamaan tyon aarirajat selkeasti. Talloin tyontekija voi olla tydssdan luovempi ja
yhteisten  tavoitteiden puitteissa muokata omaa tydnkuvaansa itselleen

innostavammaksi. (Hakanen 2018, s. 55).

7. Osallistuminen omaa tyota koskevaan paatoksentekoon. Omaan tyohon liittyvaan
paatoksentekoon osallistuminen merkitsee sitd, etta tydssa on valinnan ja harkinnan
mahdollisuuksia. Valintaa voi olla mahdollista tehda esimerkiksi sen suhteen, millaisessa
jarjestyksessa hoitaa tyotehtavansa. Tama vahvistaa tyontekijan vastuunottoa tyostaan
ja sen kehittamisesta. (Hakanen 2018, s. 55-56). Osallistuminen paatdksentekoon omaa
tyota koskien lisda sekd tyotyytyvaisyytta ettd tydomotivaatiota ja auttaa rakentamaan
tasapainoisen tydilmapiirin, jossa tyontekijoiden on helppoa omaksua organisaation
tavoitteet ja sitoutua organisaatioon. (Leinonen ja muut, 2008, s. 31; Puttonen ja muut,

2016, s. 29).

8. Joustavuus tyoajoissa. Kun tyontekijalla on mahdollisuus sovittaa joustavalla tavalla
yhteen tydn ja muun elaman vaatimukset, on han valmiimpi joustamaan myos tyopaikan
tarpeita vastaavasti. (Hakanen 2018, s. 56; Puttonen ja muut, 2016, s. 25). Lisaksi
Puttonen ja muut (2016, s. 25) kertovat vaikutusmahdollisuuksien omiin tydaikoihin

edesauttavan elaman hallintaa, lisddvan henkiloston sitoutumista organisaatioon seka
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ennustavan pienempia sairauspoissaoloja sekd todenndkoisyytta jatkaa vielda alemman
elakeian jalkeen tydssa. Myds Manka ja Manka (2023, s. 28) ovat havainneet tydaikojen
joustavuuden hyoddyt. Heiddan mukaansa tydaikojen joustavuus ja etatyo ovat keinoja,
joilla on mahdollista helpottaa ikaantyvan tyontekijan tyoén ja perheen

yhteensovittamista sekda mahdollisista hoivavelvoitteista selviytymista.

Tyon sosiaaliset voimavarat (9-15)

Tyon sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat auttavat rakentamaan ja
vahvistamaan tyon imua tyoyhteisossa. TyOpaikan sosiaalisten voimavarojen
kehittaminen ei yleensa maksa mitaan, joten se on mahdollista suhdanteista riippumatta.
Jokaisella tyOyhteison jasenelld on mahdollisuus olla tyotovereilleen sosiaalisena
voimavarana. (Hakanen 2018, s. 56—-61). Mankan ja Mankan (2023) mukaan laadukas
vastavuoroisuus ennustaa hyvida tyoyhteisotaitoja, jotka yksil6illa ilmenevat
vastuullisuutena ja sitoutumisena tyotehtaviin. Ryhmissa tyoyhteisétaidot ilmenevat
toimintana, joka edistda yhteistyota eli auttamishaluna yhteisen paamaaran hyvaksi.

(Manka & Manka, 2023, s. 184-185).

9. Tyoyhteison ja esimiehen tuki. Haastaviksi koetuissa tyotilanteissa keskeisimmiksi
tyon voimavaroiksi saattavat nousta tuki ja palaute, joita esimiehilta ja ty6tovereilta on
saatavissa. Voimaannuttava johtaminen tukee tyontekijan kehittymistd, rohkaisee
itsensa johtamiseen, aloitteellisuuteen ja itsendiseen paatoksentekoon. Tyon arjessa voi
olla kuitenkin useita hetkia, jolloin muut voimavarat nousevat sosiaalista tukea

tarkeammiksi. (Hakanen 2018, s. 57, s. 79-81).

10. Oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisuus on johtamiskdytantoihin liittyva
keskeinen voimavara tydssa. Se ilmenee avoimuutena ja kdytantojen lapindkyvyytena
esimerkiksi siten, ettd samoja periaatteita paatdksentekoon liittyen noudatetaan

tasavertaisesti. Oikeudenmukaisuutta on myos se, ettda kaikilla tyontekij6illda on
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tasapuoliset mahdollisuudet esittda nakemyksidan ja tulla kuulluiksi. (Hakanen 2018, s.

57-58).

11. Luottamus. Tydnantajan ja tyontekijan keskindista luottamusta vahvistavat
oikeudenmukaisiksi koetut kaytanteet ja menettelyt sekd psykologisen sopimuksen ja
sitoutumisen toteutuminen. Nama voimavarat lisaavat tyontekijan halua toimia
tyonantajan  hyvaksi. Luottamus perustuu sekd tietoon ettd tunteeseen.
Kokemusperaisen tietdamyksen perusteella ihmiset tekevat valintoja sen suhteen, kehen
he luottavat, missa asioissa ja missa olosuhteissa. Luottamuksen myota syntyy
tunnesuhde, jonka myotd valittad toisesta sekd wuskoo keskindisen suhteen
vastavuoroisuuteen. Parhaimmillaan luottamukselliset suhteet kattavat koko

tyoyhteison ja myds esihenkilon ja alaisten valiset suhteet. (Hakanen 2018, s. 58).

12. Palaute ja arvostus. Tyon tekemisen mielekkyyden sdilymisen kannalta on tarkeaa,
ettad tyontekijan ponnistelut ja joustaminen havaitaan. Omista aikaansaannoksista saatu
palaute lisddvat arvostuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteita. (Hakanen 2018, s. 59).

Luutosen ja Murtomaan (2025) mukaan esihenkildiden, ja miksei kollegoidenkin, tulee
antaa saannollista, aitoa positiivista palautetta, joka kannustaa ja motivoi tyontekijoita.
Arvostusta on mahdollista osoittaa pienin elein, kuten kiittamalla hyvasta tyosta tai
antamalla  julkista  tunnustusta  saavutuksista.  Arvostuksen  kulttuuri ja
yhteenkuuluvuuden tunne nostavat tyontekijoiden itsetuntoa ja riskinottohalukkuutta

seka lisaavat psykologista turvallisuutta. (Luutonen & Murtomaa 2025, s. 266—-268).

13. Arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys. Hyvien vuorovaikutuskaytintéjen ja
toimintatapojen ohella lyhytkestoiset kohtaamiset, joihin yhdistyy huomaavaisuus ja
ystavdllinen kadytds, ovat yhteenkuuluvuutta vahvistava voimavara tyodpaikalla.
Ystavalliset kaytanteet ovat hyvin sovitettavissa kiireiseenkin tyorytmiin ja ne voivat

antaa tyotovereille voimaa uskottuakin enemman. (Hakanen 2018, s. 59-60).
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14. Ty6n imun tarttuvuus. Tydskentely motivoituneiden, innostuneiden ja mydnteisten
henkiloiden kanssa on innostavampaa, kuin rutiininomaisesti tydhénsa suhtautuvien
kanssa. Tyon imun kokemus voi levitd tyOyhteisossda myodnteisen vuorovaikutuksen

valityksella. (Hakanen 2018, s. 60).

15. Tiimin vyhteisolliset voimavarat. Tiimien sisdlla tyypillisesti yksilolliset tai
kahdenkeskiset voimavarat saavat myos yhteisollisen ulottuvuuden. Tamankaltaisia
voimavaroja ovat esimerkiksi tiimin keskindinen luottamus, kokemus tiimin kyvyista, sen
tehtavan merkityksestd seka joustavuudesta muutoksissa. Taman lisdksi tiimin seka
sithen kuuluvien yksiléiden voimavaroja ovat ryhmatasolla esiintyvat voimavarat, kuten
tiimin yhtendisyys, sen vetovoimaisuus, yhteinen visio seka yhteinen osaamisen
jakaminen. Yksilollisen tyon imun lisaksi tiimien ja yhteisdjen jasenet voivat tydon imua
yhteisollisella tasolla, jolloin yhteisollinen tyén imu lisda jokaisen jasenensa yksil6llisesti
kokemaa tyon imua. Yhteistyo, yhteiset projektit ja tiimihengen korostaminen edistavat
yhteenkuuluvuuden tunnetta seka lisddvat psykologista turvallisuutta. Yhteiset
tavoitteet ja tiimin yhteistyossd saavuttamat tulokset edistavat tiimin jasenten valista

luottamusta. (Hakanen 2018, s. 60—61; Luutonen & Murtomaa 2025, s. 266—268).

Organisatoriset tyon voimavarat (16-25)

Tyon organisatoristen voimavarojen myotda johtaminen ja henkilostohallinto voivat
yllapitdd ja vahvistaa tyon imua sekda varmistaa tehtdva- ja vuorovaikutustason
voimavarojen toteutumista, jotka toimivat tyon innostavuuden keskeisena lahteena.
Organisatoristen voimavarojen onkin tasta syystd tarkedaa olla ohjattuna
johdonmukaisesti samaan suuntaan tehtdva- ja vuorovaikutustason voimavarojen

kanssa. (Hakanen 2018, s. 61).

16. Havaittu organisaation tuki. Havaittu organisaation tuki eli HOT kuvaa tyontekijan
kasitysta organisaation arvostuksesta hdanen tyOpanostaan kohtaan seka siitd, missa

maarin organisaatio on kiinnostunut hdanen hyvinvoinnistaan. Silloin kun tyontekija
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kokee saavansa tydpanoksensa vastineeksi tunnustusta, valittamista ja palkkioita, hdan on
motivoituneempi ja valmiimpi antamaan parhaan panoksensa. Tyontekijan kokemus
siitd, ettd han on tirked ja arvostettu tehtdvdssdaan, pienentdad olennaisesti
todennakoisyytta sille, ettd han kokee uupumusta. Arvostuksen tunteen valittyminen
kaikille edesauttaa tyontekijoiden keskinadista yhteisollisyytta seka lisdd tyon imua ja

valmiutta antaa parhaan panoksensa tyolle. (Hakanen 2018, s. 61-62).

17. Psykologinen sopimus. Varsinaisen tydsopimuksen ohella voidaan puhua myds
psykologisesta sopimuksesta, joka tyontekijan ja tyonantajan valilla on olemassa.
Tyontekijan nakokulmasta tdma tarkoittaa sitd, mitd hadnelle on luvattu vastineeksi
tyopanoksestaan. Psykologisen sopimuksen toteutumisesta on kyse esimerkiksi silloin,
kun tyontekija kokee, ettd organisaation hadnelle antamat joko suorat tai epasuorat
lupaukset toteutuvat riittdvalla tasolla. Lupaukset voivat liittya esimerkiksi tyon
voimavaroihin, kuten mahdollisuuteen tarvittavaan ammatilliseen kehittymiseen,
positiivisiin urandakymiin ja varmuuteen tyon jatkuvuudesta. (Hakanen 2018, s. 62-63).
Viitala (2021) nostaa psykologisen sopimuksen rinnalle sitoutumisen kasitteen ja esittaa
sitoutumisen ilmenevan esimerkiksi tunneperdisena tai valineellisena. Hinen mukaansa
tunneperainen sitoutuminen on hyva asia sekd organisaatiolle etta tyontekijalle, silla
tunneperaisen sitoutumisen myo6ta tyontekija on lojaali ja valmis joustamaan tydssaan.
Sitoutuneen tyontekijan panos ilmenee parempina suorituksina, luovuutena, palvelun
laatuna, vdahdisempind poissaoloina ja vahdisempdna vaihtuvuutena. Tyonantaja voi
edistaa tyontekijan sitoutumista osoittamalla luottamusta, antamalla mahdollisuuksia

vaikuttaa, kdyttdaa osaamistaan seka kehittya tydssaan. (Viitala 2021, s. 45-46).

18. Tyopaikan myonteinen ilmapiiri. Tyoyhteisossa, joka vahvistaa tyon imua, on
mahdollisista tyokiireista huolimatta riittavalla tasolla koettu vapautunut ilmapiiri, jossa
ilmenee kannustusta tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla. Energiaa antavassa
tyoyhteis0ssa on myos uudistustavoitteinen tydkulttuuri, jossa haetaan kaytdantoja tyon
tekemisen sujuvoittamiselle seka asiakastyytyvaisyyden ja tyoyhteison kehittamiselle.

(Hakanen 2018, s. 63). Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan tutkimuksissa on osoitettu
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tyoyhteison ilmapiirin ja tyoyhteisdn tulosten vadlinen yhteys, sillda hyva ilmapiiri on ikdan
kuin energiaa, jota tydyhteiso kayttdaa hyvakseen. Hyva tyoilmapiiri perustuu ihmisten
véliselle luottamukselle, avoimuudelle ja avuliaisuudelle. Vasta siind vaiheessa, kun
tyoyhteiso6n on rakentunut riittavan luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, on
tyontekijoiden mahdollista jakaa osaamista keskendan, organisaatio voi kyetd oppimaan
omasta toiminnastaan ja ihmiset voivat saada kokemuksen, jonka mukaan he ovat
arvokas osa yhteisda. (Juuti & Vuorela 2015, s. 45-56). Mankan ja Mankan (2003)
mukaan esihenkilon hyvat tunnetaidot vaikuttavat tyodilmapiiria edistavasti.
Esihenkildiden tunnetaidoilla on my6s edistava vaikutus tyokykyyn ja tydssa
palautumiseen. Tamdn ohella ne ovat yhdistettavissa parempaan resilienssiin,

stressihallintaan ja hyvinvointiin. (Manka & Manka 2003, s. 188-189).

19. Tyopaikan rekrytointi- ja perehdyttamiskdytannét. Tyopaikan rekrytointi- ja
perehdyttamiskaytantdjen valitykselld organisaatioissa voidaan vilillisesti tai suoraan
tukea sellaisia kaytanteitda, jotka vahvistavat tyon imua. Uusien tyontekijéiden
potentiaalin ja vahvuuksien tunnistaminen ovat keskeisessd asemassa tyontekijoita
valittaessa. Perehdyttamisen aikana tyontekija muodostaa kasityksidan siitd, mika
tyopaikalla on suotavaa ja millaista toimintaa tulisi valttda, joten oikeiden
toimintatapojen ohjaaminen on hyvin tarkeda uuteen tydpaikkaan sosiaalistuttaessa.
Seka uusien ettd ldahtevien tyodntekijoiden kuunteleminen tarjoavat organisaatiolle
mahdollisuuden kuulla tydpaikan olemassa olevista seka puutteellisista voimavaroista,
jolloin organisaation kdytantdja voidaan parantaa palautteen perusteella. (Hakanen

2018, s. 64).

20. Kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat seka tyontekijan ettd esihenkilon
nakokulmasta merkityksellinen voimavara tydssa silloin, kun keskustelut kaydaan
luottamuksen hengessd ja fokuksessa on tyohon liittyvat tavoitteet ja odotukset
molemmin puolin. Kehityskeskusteluissa tulisi kdsitelld tydon innostavia ja energisoivia
piirteitda sekd arvioida, kuinka ty® mahdollistaa innostuksen sekd sen edelleen

kehittamisen. (Hakanen 2018, s. 65). Pennosen (2021, s. 131-132) mukaan
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kehityskeskusteluissa tulisi kdyda ldapi myods tyon sujuvuutta lisddvia ja vahentavia

tekijoita, kuormitustekijoita ja voimavaroja.

21. Palkka, palkitseminen ja urandakymat. Tyon aineettomat voimavarat ja sisdinen
motivaatio ovat ensisijaisia tydon imun kannalta, mutta myos ulkoiset palkitsemisen tavat
ovat merkityksellisia tydon voimavaroja, silla oikeudenmukainen palkitseminen toimii
palautteena hyvasta tyossa suoriutumisesta seka toiminnasta organisaation paamaarien
hyvaksi. Palkitsemisen kriteereiden tulisi olla kaikkien tydyhteison jasenten tiedossa ja

niiden tulisi perustua ennalta sovittuiin kdytanteisiin. (Hakanen 2018, s. 65-66).

22. Perhemyonteinen tyokulttuuri. Organisaation luomat tyén ja perheen
yhteensovittamista koskevat kaytannot sekd organisaation ja johdon epaviralliset
asenteet ja muut toimet viestivat tyontekijoilleen inhimillisista arvoista ja henkildston
arvostuksesta. Tydpaikan perhemydnteinen ilmapiiri tukee tyontekijan kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Tama vaikuttaa siihen, kuinka henkilokunta arvioi tydpaikkaansa ja sitoutuu

silhen. (Hakanen 2018, s. 66—67).

23. Tyon varmuus ja psykologinen turvallisuus. Energisyys, luovuus, aloitteellisuus ja
muu korkeatasoinen toiminta tydssa edellyttdvat riittdvaa luottamusta tyon
jatkuvuudesta. Psykologisen turvallisuuden kokemus on tarked voimavara. Tall6in
tyontekijalla on kokemus siitd, ettda han voi olla aidosti ldasna tyossdaan pelkaamatta
kielteisia seurauksia. (Hakanen 2018, s. 67—68). Luutosen ja Murtomaan (2025) mukaan
psykologinen turvallisuus on tarkea tyohyvinvoinnin ja tuottavan tydympariston osa, silla
se on pohja luottamukselle, avoimuudelle ja yhteisty6lle organisaatiossa. Tama
edesauttaa innovointia, kehitystyotd ja oppimista, sillda virheet nahdaan
oppimismahdollisuuksina, eikd niistd rangaista. TyoOntekijoiden kokemukset
arvostuksesta ja kuuntelemisesta lisdavat heidan sitoutumistaan ja motivaatiotaan, mika
puolestaan heijastuu suoraan organisaation tuloksiin ja menestykseen. (Luutonen &

Murtomaa 2025, s. 266—268).
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24. Teknologia. Optimaalisessa tilanteessa teknologia on voimavara, joka sadstda useilta
tydssa kohdattavilta rasitustekijoilta. Se voi auttaa tukemaan sujuvaa tyota ja edistaa
vuorovaikutusta ja muuta yhteydenpitoa silloin, kun suora vuorovaikutus ei tilanteessa
ole mahdollista. Teknologia ei kuitenkaan voi korvata fyysisen kanssakdymisen
energisoivaa vaikutusta. Tyota helpottavia teknologisia ratkaisuja rakennettaessa tulee
huomioida, ettd ne aiheuttavat useille tyontekijoille tydon kuormituksen kokemuksia.

(Hakanen 2018, s. 68).

25. Yhteistyd organisaation eri toimijoiden valilla. Henkiléston hyvinvointi, tyon ja
tyontekijoiden voimavarat kiinnostavat organisaation toimijoita. Hyvinvointia ja
menestysta tyOpaikalla on mahdollista edistda voimavaroja lisdamalla johdon,
henkildstéhallinnon, tyéterveyshuollon, luottamushenkildiden ja henkildstdon yhteisten

toimien myotavaikutuksella. (Hakanen 2018, s. 69).

Tyontekijan yksilolliset voimavarat

Hakasen (2018) mukaan tyontekijan tyon imun kokemuksen kannalta keskeisida ovat
tydssa saatavilla olevat voimavarat. Myo6s tyontekijan yksil6lliset voimavarat ovat
merkityksellisid tyon imun kannalta, silla ne vaikuttavat siihen, millaisiksi kokemus tydsta
ja tydn voimavaroista muodostuu, ja kuinka niitd pystytadan hyddyntamaan omassa
tyossd. Optimismi, positiivinen kasitys omasta ammatillisesta pystyvyydesta, itsetunto ja
systeemidly eli kyky toimia jarkevasti monimutkaisissa vuorovaikutustilanteissa ja
rakenteissa saaden samalla aikaan myonteisia vaikutuksia ovat esimerkkeja yksil6llisista,

tyon imua tukevista voimavaroista. (Hakanen 2018, s. 71-72).

Nilssonin (2024) mukaan aktiivisella henkilokohtaisella sosiaalisella elamalla ja vapaa-
ajan aktiviteeteilla on positiivisia vaikutuksia tyokykyyn ja tyotyytyvaisyyteen.
Esimerkkejad vapaa-ajan aktiviteeteista, joilla on osoitettu olevan positiivisia vaikutuksia,

ovat jonkinlainen taiteellinen harrastus tai fyysinen aktiviteetti. Lisdksi palkkatyon
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yhdistimisen vapaaehtoistyohon on osoitettu vahentdavdan mielenterveyden

heikkenemisen riskia. (Nilsson 2024, s. 118).

2.1.2 COR-malli ja W-HR-malli

Edella kuvailtujen Hakasen (2018) tyon voimavarojen seka JDR-mallin lisaksi tutkimuksen
teoreettista viitekehysta taydentavat COR-malli seka siitéa johdettu W-HR-malli, jolloin
myos yksilon muun eldman voimavara- ja vaatimustekijat tulevat huomioiduiksi tyén
voimavarojen ja vaatimustekijoiden lisaksi. Tassa tutkimuksessa halutaan ymmartaa
kokonaisvaltaisesti niitd tyontekijan voimavaroja sekd vaatimustekijoitd, jotka ovat
vaikuttaneet tyOssa jatkamiseen seka tydssa jaksamiseen tyouran loppuvaiheessa.
Teoreettista nakokulmaa laajentamalla saadaan muodostettua syvempi nakdkulma
ikdantyneen henkilon voimavara- ja vaatimustekijoista seka parempi kasitys siitda, milla
tavoin tyo- ja yksityiselaman resurssit muodostuvat ja mahdollistavat resurssivarantojen
kerryttamisen seka siitd, kuinka resurssien ja vaatimusten viliset konfliktit johtavat

saavutusten vihenemiseen toisella elaman osa-alueella.

Ten Brummelhuisin ja Bakkerin (2012) W-HR-malli perustuu Hobfollin (1989) COR-malliin,
joten perehdymme aluksi jalkimmaiseen. COR-malli eli voimavarojen/resurssien
sdilyttamisen teoria on Hobfollin (1989) kehittdma teoreettinen malli, jonka
alkuperainen tarkoitus on ollut selittda stressin ja resurssien valista yhteytta siten, etta
resurssien vahenemisen ja saavuttamisen katsotaan lisadvan tai vahentavan stressia.
Alkuperaisessa COR-mallissa resurssit on jaettu neljdan luokkaan ja niilla tarkoitetaan
objekteja (object resources), olosuhteita (conditions), kuten avioliitto, henkilokohtaisia
ominaisuuksia (personal characteristics) ja energioita (energies), kuten aika, raha ja tieto.
Teoria perustuu kasitykseen, etta ihmisten pyrkimyksena on kerata ja sdilyttaa resursseja
eldamaansa mielihyvaa ja menestysta tuottavaksi. Stressin katsotaan olevan reaktio, joka
johtuu resurssien menetyksestd, sen uhasta tai siitd, ettei resursseja ole panostuksista

huolimatta saavuttaa. (Hobfoll, 1989, s. 513-521; Hobfoll 2011, s. 116-121).
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Hobfollin (2002, s. 307-324) mukaan resursseilla on taipumus vahvistua niin sanotuiksi
resurssikaravaaneiksi. Tama tarkoittaa kaytanndssa sitd, ettd henkild, jolla on paljon
resursseja, voi kerryttda uusia resursseja aiempia hyvaksikayttaen, mika johtaa edelleen
resurssivarantojen vahvistumiseen. Hyvat voimavarat eli resurssit omaava henkil6 karsii
vahemman stressaavissa olosuhteissa aiheutuneesta resurssien menetyksestd, kuin
henkilg, jolla on heikommat resurssivarannot. (Hobfoll 2002, s. 307-324). Hakasen (2018,
s. 123-126) mukaan Hobfollin resurssiteoria koskee yksildiden lisdksi myos
organisaatioita, joissa myodnteiset voimavarat lisddvat hyvinvointia sekda edesauttavat

resurssien vahvistumista seka uusien syntymista.

Ten Brummelhuis ja Bakker (2012) ovat kehittaneet W-HR-mallin eli tyon ja muun eldman
voimavaramallin, jonka avulla kuvataan yksilon elamaan vaikuttavien voimavarojen ja
vaatimusten vaikutusta kokonaisvaltaisesti. Talléin myos esimerkiksi kulttuuri seka
yksilolliset tekijat, kuten terveys, huomioidaan vaikuttavina tekijéina. W-HR-mallin avulla
voidaan selittda positiivisia ja negatiivisia tyo-koti-prosesseja kokonaisvaltaisesti. (Ten
Brummelhuis & Bakker 2012, s. 545-556). Prosessia on havainnollistettu seuraavassa

kuviossa (kuvio 2).

Prosessi tydistd kotiin

Tyon tulokset

Yksilén

Prosessi kotoa tyéhon

Kuvio 2. W-HR-malli (mukaellen ten Brummelhuis ja Bakker 2012).
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Resurssien sdilymisen teoriaan eli COR-malliin perustuen voidaan selittda, milla tavoin
henkilokohtaiset resurssit, kuten aika, energia tai mieliala, yhdistavat yhden alueen
vaativat ja resursseihin perustuvat nakékohdat toisen alueen tuloksiin. W-HR-malli kuvaa
siis tyo-koti-konfliktia prosessina, jossa yhden alueen vaatimukset kuluttavat
henkilokohtaisia resursseja ja estdvat saavutuksia toisella alueella. Resurssien
rikastumista kuvataan resurssien kertymisen prosessin avulla, jolloin tyo- ja kotiresurssit
lisddavat henkilokohtaisia resursseja. Naiden henkilékohtaisten resurssien avulla voidaan
edelleen parantaa kodin ja tyon tuloksia. W-HR-malli selittaa myds, kuinka ehdolliset
tekijat, kuten persoonallisuus ja kulttuuri, voivat vaikuttaa tyd-koti-konfliktin ja
resurssien rikastumisen esiintymiseen. (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, s. 545-556).

Vaativa tyo voi siis kuluttaa yksilon voimavaroja niin, etta vaikutukset heijastuvat myos
kotiin. Toisaalta, tyossa esiintyvat voimavarat voivat vaikuttaa yksilollisia voimavaroja

vahvistavasti, jolloin tydn mydnteiset voimavarat heijastuvat myos yksityiselamaan.

Bakker ja muut (2005) ovat osoittaneet, ettd tydperainen ylikuormitus, emotionaaliset
ja fyysiset vaatimukset sekd tyon ja kodin vidlinen epatasapaino eivdt johtaneet
tybuupumuksen lisaantymiseen silloin, kun tyontekijat kokivat tyossaan itsendisyytta,
saivat palautetta, heidan saatavillaan oli sosiaalista tukea tai he olivat kehittdneet
laadukkaan suhteen esimieheensa. (Bakker ja muut, 2005, s. 170-180). Tydssa koetut
voimavarat olivat siten merkittdvia uupumukselta suojaavia tekijoita silloin, kun
tyontekija karsi tyon ja kodin valisen ristiriidan aiheuttamasta haitallisesta
kuormituksesta. On siis tarkeda huomata, etta yksillle kertyneet resurssit eli voimavarat,
olivatpa ne sitten tydssa tai yksityiselamassa kerrytettyja, suojaavat toisella alueella

kohdistuvalta haitalliselta kuormitukselta.

Oheisessa kuviossa (kuvio 3) on esitetty resurssien luokittelu W-HR-mallin mukaan. Ten
Brummelhuisin ja Bakkerin (2012) mukaan luokittelu on luotu yhdistamalld kaksi
ulottuvuutta eli avainresurssit ja makroresurssit. Objektit ja olosuhteet on esitetty

vasemmalla ylhdalla, sillda ne ovat kestavia resursseja, jotka esiintyvat sosiaalisissa



yhteyksissa. Energiat on sijoitettu oikeaan alakulmaan, silld ne ovat yksil6llisid, hyvin

epavakaita resursseja.

hMakroresurssit:

fustttuwr,
sosiaalinen tass-
arva, julkinen
politiikia

Pymypnyys:

Haibtuwuus
[Rakenteel|

isuus
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Objektit folosuhteet:

-aviolittto
-tytisuhde
-koti

-sosiaaliset verkostot

Sosiaalinen tuki:
-huomio, rakkaus
-neuvot

-kunnioitus

Kontekstuaalinen /Persoonallinen

Konstruktiiviset resurssit:

Axainresurssit:

itseluottamus,
itsetunta,
optimismi,
sosiaalinen wvoima

-taidot, tiedot
-kokemus
-terveys

-henkinen resilienssi

Energiat:
-mieliala
-fyysinen energia

-kognitiivinen energia

-merkittdvien muiden ihmisten -huomio

instrumentaalinen apu -aika

Kuvio 3. W-HR-mallin resurssit (mukaellen ten Brummelhuis ja Bakker 2012).

Vasemmassa alakulmassa on esitetty muiden osapuolten tarjoamat epadvakaat resurssit.
N3ita resursseja 10ytyy sosiaalisista yhteyksistd, mutta ne ovat epdvakaampia kuin
olosuhteet (esimerkiksi avioliitto) seka objektit. Rakenteelliset henkilokohtaiset resurssit
eli konstruktiiviset resurssit ovat oikeassa yldakulmassa. Niita ovat esimerkiksi taidot,
tiedot, terveys, nakokulmat ja kokemukset. Avainresurssit ovat korkeammalla tasolla

kuin muut henkilokohtaiset resurssit, silla ne ovat vakaita persoonallisuuden piirteita.
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Avainresurssien vakaat ominaisuudet siis erottavat ne muista henkil6kohtaisista
resursseista. Muut henkil6kohtaiset ominaisuudet, kuten tiedot ja taidot ovat
vahemman vakaita ja vdhemman henkilélle ominaisia kuin avainresurssit. Samalla
periaatteella eli vakautensa mukaisesti makroresurssit sijoittuvat Objektien ja
olosuhteiden yldapuolelle, silla ne ovat muita kontekstuaalisia resursseja vakaampia,
eivatka yksilon suoraan hallittavissa. Lahdeakseli (kontekstuaalinen-henkilékohtainen)
auttaa ymmartamaan, kuinka yhden alueen resurssit voivat vaikuttaa toisen alueen
resursseihin. Avain- ja makroresurssit puolestaan auttavat ymmartamaan, millaisissa
olosuhteissa tyo-koti-konflikti ja tyo-koti-rikastuminen ovat todenndkoéisimpid. (Ten

Brummelhuis & Bakker 2012, s. 545-556).

2.2 lkajohtaminen ikdantyneen tukena

Tassa luvussa tarkastelemme ikdjohtamisen piiriin kuuluvia asioita. Aluksi tarkastelemme
erilaisia ikdan liittyvia nakokulmia. Taman jalkeen keskitymme siihen, millaisia myytteja
ikdantymiseen liitetdan ja millaisia muutoksia ikdantyminen tutkimustiedon perusteella
aiheuttaa. Lopuksi perehdymme siihen, miksi ikdjohtamisen taidot ovat ajankohtaisia ja

miksi niitd on syyta maaratietoisesti kehittaa.

2.2.1 Erilaiset nakokulmat ikdaan

Lundellin ja muiden (2011) mukaan henkilon ikd maaritellddn yleensd syntymadajan
perusteella, jolloin tarkoitetaan kronologista ikdaa. Kronologinen ika kuvaa sitd, kuinka
monta vuotta syntyman hetkesta nykyisyyteen on kulunut. Kronologisen ian perusteella
maaraytyvat monet lainsdddanndssa maaritetyt oikeudet ja velvollisuudet, kuten taysi-
ikdisyys ja rikosoikeudellinen vastuu. Biologisella idlla tarkoitetaan elimiston
toimintakykyd ja tastd nakokulmasta biologinen ikdantyminen tarkoittaa elimiston
fyysisia ja psyykkisia vanhenemismuutoksia. Kronologisesti samanikdiset eivat ole

valttamattd samanikaisia biologiselta iadltaan, silla esimerkiksi liikunnallisesti aktiivinen
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eldkeikaa lahestyva henkilo voi olla fyysisesti paremmassa kunnossa kuin sellainen 40-
vuotias, joka ei harrasta liikuntaa. Psykologinen ika eli koettu ika tarkoittaa henkilon
kokemusta siitd, minka ikdinen han on. Koettu ikd heijastelee henkilon kokemusta
omasta psyykkisestda ja fyysisestda hyvinvoinnistaan. Itsensa kronologista ikdansa
vanhemmaksi kokevat pitavat itseddn usein huonokuntoisempina kuin ikdatovereitaan.
Nain ollen biologinen ika vaikuttaa psykologiseen ikaan. Sosiaalinen ika kuvaa rooleja ja
asemaa yhteisossa ja siihen liittyy odotuksia, jotka maarittavat mitda eri-ikaisilta
edellytetdaan. Esimerkiksi laissa maaritetty eldkeika voi muokata kasityksia siita, milloin
on sopivaa jaada vanhuuselidkkeelle. (Lundell ja muut 2011, s. 30-34). Tydomarkkinaika
liittyy tyonantajan arvioihin siitd, kuinka henkilé sopii tarjolla olevaan tyétehtavaan.
Tyomarkkinaikaan liittyvat motivaatio, kokemus, ammattitaito, olemus ja terveys. Myos
tyomarkkinatilanne voi vaikuttaa siihen, kuinka tydmarkkinaika arvioidaan. Yksilo voi
vaikuttaa omaan tyémarkkinaikdaansa paivittamalla omaa osaamistaan ja huolehtimalla

kunnostaan ja hyvinvoinnistaan. (Vaahtio 2006, s. 52-62).

Tunnistamalla ihmisen monet idt on mahdollista ymmartda paremmin idan merkitysta
sekd suuriakin yksilollisida eroja kronologisesti saman ikdisten kesken. Vaahtio (2006)
korostaa, ettei osaaminen riipu kronologisesta tai biologisesta idsta. Eri-ikdisilla on
annettavanaan erilaisia panoksia tyoelaman tarpeisiin. lan myota tapahtuvat muutokset
eivat vaikuta kaikkiin samalla tavoin. Myo6s biologiset ja psykologiset tekijat saattavat

muuttua samassa yksilossa eri tahdissa. (Vaahtio 2006, s. 62).

2.2.2 lkaantyminen - haitallisia myytteja ja tutkitusti positiivisia vaikutuksia

Lundellin ja muiden (2011) mukaan ikdennakkoluulot ovat kielteisiin stereotypioihin
perustuvia tiettyyn ikdryhmaan kuuluvien henkildiden yksil6llisistd ominaisuuksista. Ne
ovat haitallisia, silla ne estavat yksilollisten erojen havaitsemisen ja voivat vaaristaa

tulkintoja kyseisen ikaryhman edustajista. (Lundell ja muut 2011, s. 37-39).
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llImarinen ja muut (2003) nostavat esille kolme ikddntyneitd koskevaa vahingollista
myyttid. Ensimmadisend ja haitallisimpana ovat uskomukset oppimiseen liittyen.
Tosiasiallisesti kaikenikdiset tyontekijat kylld oppivat, mutta ikddntyneet ja nuoret
henkilot oppivat eri tavoilla. Toinen myytti koskee ikdantymisen aiheuttamaa
heikkenemista. Ikdaantymisen my6ta ihminen kuitenkin kehittyy henkisesti vahvemmaksi
siitd huolimatta, etta fyysinen terveydentila ei valttamatta ole enaa taydellinen. Kolmas
myytti on esittdd, ettd nuoret henkilot ovat ikdantynyttd henkilod tuottavampia.
Tosiasiassa nuorempi henkilo ei ole ikdantynytta henkil6a tuottavampi, vaan tyon
organisointi on tekija, joka vaikuttaa tuottavuuteen. Osa hyvaa johtajuutta on se, etta
tyot organisoidaan niin, etta kaiken ikaisilla tyontekijoilla on mahdollisuus olla tuottavia.

(lmarinen ja muut, 2003, s. 200).

Vahingollisista ja negatiivisista kasityksista huolimatta ikaantymisella on kuitenkin monia
pdinvastaisia eli positiivisia seurauksia, silla ikddantyminen johtaa myonteisiin ja
tyoyhteis6a tukeviin vaikutuksiin tyontekijoissa. Kivirannan (2010) mukaan erityisesti
sosiaalinen toimintakyky lisdantyy ian myota, silla tyontekija oppii tulemaan paremmin
toimeen seka itsensa etta tydtovereidensa kanssa. Tall6in muiden kanssa on helpompaa
neuvotella, ja kompromisseihin paastaan helpommin. lkadntymisen mukanaan tuoma
arvomaailman muutos johtaa positiivisiin vaikutuksiin, kun arvostus muita ihmisia

kohtaan kasvaa ja yhteistyohalukkuus lisdantyy. (Kiviranta 2010, s. 23).

Ikdantyminen kehittaa sosiaalisen toimintakyvyn ohella my6s muita hyddyllisia henkisia
ominaisuuksia, kuten kokonaisvaltaista kykya hahmottaa ja hallita monimutkaisiakin
ongelmatilanteita. llmarinen (2006) esittda teoksessaan ikdadntymisen ja henkisen
kasvun kuvaajan (taulukko 1), jonka perustana ovat sellaiset ian myotd vahvistuvat
ominaisuudet, jotka Ruoppila ja Suutama (1994), Ruoppila (1996) seka Baltes ja Smith
(1990) ovat koonneet kirjallisuuden perusteella. Baltes ja Smith (1990) ovat todenneet
llImarisen (2006) teoksessa, etta arkielaman alykkyys eli viisaus on asiantuntijan
tietojarjestelma elamaa koskevissa kadytanteissa. Heidan mukaansa viisaudelle on

ominaista kyky kasitella monimutkaisia ongelmia, luovuus tietojarjestelmien kaytossa
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seka voima eheyden sailyttamiseen siitd huolimatta, etta fyysiset ja psyykkiset toiminnot

ovat heikentyneet.

Taulukko 1. Ikdantymisen vaikutukset henkiseen kasvuun (mukaellen Baltes ja Smith

1990; Ruoppila ja Suutama 1994; Ruoppila 1996 teoksessa Iimarinen 2006).

~
estrateginen ajattelu

ekokonaisvaltainen hahmottaminen

eterava-alyisyys
ekielenkdyton hallinta

eharkitsevuus
eviisaus

ety6hon sitoutuminen ja uskollisuus tydnantajaa kohtaan
evahemman poissaoloja

ekorkea motivaatio oppimiseen
ekyky pohdiskella ja perustella

eeldmaénhallinta
etydkokemus

€€

llImarisen (2006) mukaan viisaus merkitseekin kdytannossa sitd, ettd ihminen kykenee
erottamaan olennaiset asiat ongelmia ratkaistessaan, arvioimaan niita ja ohjeistamaan

my0Os muita ongelmanratkaisussa.

Elamankokemuksen myota kertyneen viisauden, ymmarryksen ja
ongelmanratkaisutaitojen kehittymisen merkitysta ei siis kannata vaheksya, silla kyse on

merkityksellisista taidoista, joilla on runsaasti kayttoa tydelamassa.

My®6s Fast ja muut (2023) korostavat laaja-alaisen, monipuolisen kokemuksen merkitysta
sekd sen roolia osaamisen kehittymisessd. Heiddan mukaansa kertyneen kokemuksen
myota ikdantyneiden ammattilaisten generalistiset vahvuudet ja tydelamataidot
kehittyvat merkittavasti. Ndiden taitojen arvoa ei kuitenkaan useinkaan osata tunnistaa

tybelamadssa, eika tyontekija itsekddn valttdmatta tunnista vahvuuksien arvoa, mikali ne
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eivat ole suoranaisesti sidoksissa tydon ammattivaatimuksiin. Kokeneen ammattilaisen
erityisosaaminen voi olla monelta alalta, useasta erilaisesta roolista karttunutta seka
lisdksi generalistista ymmarrystd, joka ylittdd toimialojen rajat. Hyvinkin erilaisilla
toimialoilla kehitytdaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, hallitaan kokonaisuuksia ja

kehitetdan ongelmanratkaisutaitoja. (Fast ja muut 2023, s. 205).

2.2.3 Pidempien tyourien paradoksi ja ageismi tydoelamassa

Yhteiskunnallisessa keskustelussa korostuu, kuinka tyéuria on pidennettava alkupaasta,
keskiosasta ja loppupdasta. Samaan aikaan yrityksissd ja organisaatioissa on
parannettava kilpailukykya ja lisattava tehokkuutta kustannuksia karsimalla. (Ahonen ja
muut 2015, s. 136). Julkisen talouden tasapainottamiskeinoksi esitetty tyourien
pidentdminen saattaakin kadytdannon tybelamdssa osoittautua ongelmalliseksi, silla
yrityksissd ja organisaatioissa voi olla tarpeita talouden sopeuttamiseen liittyviin
toimenpiteisiin. Nama yritys- ja organisaatiokohtaiset paineet voivat johtaa siihen, ettei
tyopaikoilla valttamatta panosteta aktiivisesti toimenpiteisiin, jotka johtaisivat
ikdantyneiden tyourien jatkamiseen. Tassa ilmenee voimakas ristiriita: yhtaalta julkinen
valta vaatii taloutta tasapainotettavaksi tyourien pidentamisen keinoilla ja toisaalta
organisaatioissa voi olla mahdollisuus kustannussaastoihin ikaantyneiden henkiléiden
elakoitymisen myota. Nain ollen yhteiskunnalliset odotukset tydurien pidentdamisen

suhteen eivat valttamatta toteudu tydpaikoilla toivotulla tavalla.

Suomalaisilla tyopaikoilla on selvitetty tydnantajien nakemyksia eldke-iasta ja tyourien
pidentamisesta Elaketurvakeskuksen toimesta vuosina 2004, 2011 ja 2021.
Tuoreimmista tutkimustuloksista ilmenee, ettd tyonantajien tietoisuudessa tyourien
pidentamisen tarkeyttd koskien olisi viela kehittdmisen varaa, sillda kolmannes
tutkimukseen osallistuneista tydonantajista ei vuonna 2021 pitanyt tydurien pidentamista
erityisen tarkedna tai lainkaan tarkedna yhteiskunnallisena tavoitteena. (Jarnefelt ja
muut 2022, s. 45-47). Tutkijat pitdvat tata osuutta suurena verrattuna siihen, millaisen

painoarvon ja merkityksen tyourien pidentdaminen saa julkisessa keskustelussa.
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Tutkimuksesta ilmenee myos, ettd jopa 57 % tyOnantajista katsoi, ettd omalla tydpaikalla
tydurien piteneminen ei ole erityisen todennakoista tai lainkaan todennakdista. Myos
tata Jarnefelt ja muut pitivat yllattavana, silla vanhuuseldkkeiden lakisdateiset ikdrajat
nousevat. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin, tuetaanko tyopaikalla tyontekijoita
jatkamaan tyossa vanhuuseldkeikdaan saakka. Vuonna 2021 merkittdva osa tydnantajista
eli 64% ilmoitti tukevansa tydssa jatkamista vahintaan jossain maarin. Vuonna 2004
vastaava osuus oli 60%, joten tydssa jatkamisen tuki on sadilynyt |dhes samana vuosien

2004 ja 2021 valilla. (Jarnefelt ja muut 2022, s. 45-47).

Tyonantajien kokemus tydssa jatkamisen tuesta poikkeaa kuitenkin merkittavasti siita,
kuinka tyontekijat kokevat asian. Vuoden 2023 tydolotutkimuksessa (Sutela ja muut
2024, s. 310-312) tiedusteltiin vahintdaan 50-vuotiailta palkansaajilta, edistetdadanko
omalla tydpaikalla ikdantyneiden henkildiden tydssa pysymista pidempaan. Vastanneista
30 % kertoi, ettad tyopaikalla kannustetaan jossakin maarin ikdantyneitd henkildita tyossa
jatkamiseen. Vain 3 % ilmoitti, etta kannustus tyopaikalla on voimakasta. Lisaksi joka
neljas sellaisista palkansaajista, joiden tyOpaikalla ei edistetty aktiivisesti ikddntyneiden
tyossa jatkamista, katsoi, ettd ikddntyneista pyrittiin pikemminkin padasemaan eroon.
Tama kokemus oli yleisempi valtiosektorilla (20 %), yksityissektorilla (18 %) seka
yliopistoissa kuin kuntatyonantajalla (14 %) ja hyvinvointialueilla (11 %). Julkisen
hallinnon sekda maanpuolustuksen toimialoilla osuus kasvoi viela korkeammaksi nousten
yli 20 prosenttiin. (Sutela ja muut 2024, s. 310-312, liite 2). Tilastokeskuksen
toimialaluokituksen (TOL 2008) mukaan toimialaan O Julkinen hallinto ja maanpuolustus;
pakollinen sosiaalivakuutus (84) kuuluvat esimerkiksi poliisitoimi, tyévoima- ja
elinkeinoasian hallinto, Organisaatio X, Elaketurvakeskus ja tydeldakevakuutusyhtiot ja

tyottomyyskassat (Tilastokeskus 2008, s. 294-301).

Tyonantajan suhtautumisella ja tyopaikan eldkeikien pidentamiseen liittyvilla
kdytannoilla on suuri merkitys sen suhteen, kuinka pitkiksi tyourat muodostuvat.
Ikddntyneisiin tyontekijoihin voi kohdistua negatiivisia asenteita, jotka eivat valttamatta

ilmene suoraan, vaan ne voivat olla hyvin piilotettuja tai tiedostamattomia.
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Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan erityisesti yli 55-vuotiaisiin tyontekijoihin ja heiddn
tyokykyynsa, osaamiseensa ja motivaatioonsa kohdistuu kielteisia asenteita ja
ennakkoluuloja, jotka vaikuttavat sekd kohteluun tyopaikoilla ettd mahdollisuuksiin
tyollistya. Syrjinta VOi kaytannossa ilmeta osaamisen vahattelyna,
koulutusmahdollisuuksien evaamisend, marginaalisiin tehtaviin siirtoina tai eldkkeelle
jdamisesta vihjailemisena. Tutkimusten mukaan kokemukset ikasyrjintdaan liittyen
heikentavat yli 55-vuotiaiden tydhyvinvointia vahvistavat eldakoitymiseen liittyvia
ajatuksia seka lisdavat ennenaikaista eldakoitymista. Haitallisiin asenteisiin voidaan
kuitenkin vaikuttaa. Esihenkil6ita kouluttamalla on mahdollista lisdta seka heidan
osaamistaan yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden johtamisessa ettd ymmarrystdaan tyouran

eri vaiheista. (Tyoterveyslaitos, n.d.).

Vaahtion (2006) mukaan kasitteelld ageismi tarkoitetaan ikaan liittyvia aiheettomia
ennakkoluuloja, stereotyyppisia kasityksida sekd niistd johtuvaa syrjintda. lkasyrjinta
viittaa konkreettiseen tekoon, kun taas ageismi on kasitteena laajempi. Ageismi voi olla
yhteiskunnan harjoittamaa tai ainakin hyvaksymada idan mukaista erottelua ja
diskriminointia, jolloin kyse on institutionaalisesta tai rakenteellisesta ageismista. Se voi
kohdistua kaiken ikdisiin ihmisiin, mutta keski-ikaisiin ja idakkaisiin kohdistuva ageismi on
yhteiskunnallisesti ongelmallisinta. Yhteiskunnan instituutioiden harjoittama ja niiden
rakenteisiin sisaltyva ageismi on hyvin vaarallista, silla sitd on vaikea havaita ja monia
silhen sisdltyvia ilmidita pidetdan asiaankuuluvina. Eldkejarjestelma on yksi esimerkki
hyvaksytysta ageismin ilmentymasta, silla se pakottaa ihmiset luopumaan tietyssa iassa
palkkatydstaan riippumatta siitd, kuinka luovia ja tuottavia he tydssaan ovat. (Vaahtio
2006, s. 70-80). Kaikille ageismin ilmenemistavoille onkin yhteistd se, etta tiettyyn
ikdryhmaan kuuluvan henkilon yksilolliset erot jatetdan huomioimatta (Lundell ja muut

2011, s.41).

Tyoelaman tulisi mieluummin edistda kuin uhata ihmisten hyvinvointia ja eldménlaatua
tyouran kaikissa eri vaiheissa. Hyvinvoinnin edistaminen mahdollistuu silloin, kun

tyontekijan voimavarat, tyon vaatimukset sekd tyoyhteison tuki ovat sopusoinnussa.
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Tyon vaatimukset tulisikin sopeuttaa yksilollisten vanhenemisprosessien mukaan niin,
ettd ty0 joustaa ihmisen muuttuvien voimavarojen mukana. Inhimillinen tyéelama
edistda seka yksilon etta yhteiskunnan hyvinvointia, mika lopulta on kaikkien osapuolten

etu. (Lundell ja muut 2011, s.41).

2.2.4 Onnistunut ikajohtaminen

Sosiaali- ja terveysministerion (2022) mukaan tydikadisten maaran vahentymisen myota
korostuu tarkeys huolehtia siitd, etta tydelamassa tuetaan ikaantyneiden tyontekijoiden
pidempaad tyossa jatkamista. Toimintakyvyn alentuessa ikddantyneen henkilon tyduran
pidentamiseen voidaan vaikuttaa tukitoimin, kuten tyokyvyn vyllapidolla,
tybaikajoustoilla seka tyotehtavia raatidloimalla. Johtamisessa on huomioitava
ikdantymiseen liittyvat ominaisuudet ja erilaiset tekijat niin, etta tyontekijan on
mahdollista saavuttaa sekd omat tavoitteensa etta organisaation tavoitteet. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2022).

Nivalaisen ja Tenhusen (2024) tutkimuksesta ilmenee, ettd hiljattain tyosta eldakkeelle
jaaneista 30 % koki, etta tydnantajan osoittama kannustus olisi todenndkdisesti saanut
heidat pysymadan tydelamassa pidempadan. Lahes saman verran vastanneista koki, etta
johtamiskdytantéjen  kehittaminen sekda ikdantyneilla tyontekijoilla  olevan
tyokokemuksen arvostaminen olisivat saaneet heidat todenndkoisesti pidentamaan
tyburaa. Tyourien pidentamisen ndkokulmasta olisikin perusteltua kannustaa
tybnantajia muuttamaan asenteita ja tyoolosuhteita ikddntyneiden kannalta
suotuisammiksi, silla niihin vaikuttamalla moni ikdaantynyt olisi todennadkdisesti valmis

jatkamaan tyossa pidempaan. (Nivalainen & Tenhunen 2024, s. 59-60).

Simstromin (2009) mukaan tunnealytaidoilla on erityisen suuri merkitys ikdjohtamisessa.
Tunnedlyn kehittdminen tukee ldhiesihenkilotyotd ja tavoitteita sekd parantaa
esihenkildiden valmiuksia kadyttaa erityisesti sellaisia johtamistyyleja, jotka vahvistavat

hyvaa tyoilmapiiria. Organisaation hyvallda ilmapiirilla on merkittava vaikutus
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tyontekijoiden tydssdjaksamiseen, motivaatioon ja haluun jatkaa tyossa pidempaan,
mika on suurin ikdjohtamista koskettava yhteiskunnallinen haaste. (Simstrém 2009, s.

219).

Simstréom (2009) on l6ytanyt kahdeksan tunnedlytaitoa, jotka hdn on nimennyt
tunneadlyn avainkompetensseiksi ikdajohtamisessa. Tunnealyn avainkompetensseja ovat
hyva itsetuntemus, kyky itsekontrolliin, ldapindkyva toimintatapa, empatiakyky,
kannustava asenne, kyky auttaa muita onnistumaan ja  kehittymaan,

konfliktinhallintakyky seka ryhmatyotaito ja yhteistyotaito (kuvio 4).

eHyva itsetuntemus

*Kyky itsekontrolliin

eLipinakya toimintatapa

eEmpatiakyky

eKannustava asenne

eKyky auttaa muita onnistumaan ja kehittymaan

eKonfliktinhallintakyky

———Jo JL J J o J J J

*Ryhmatyo6taito seka yhteistyotaito

- -CC-C - 4

Kuvio 4. lkdjohtamisen tunnealyn avainkompetenssit (mukaellen Simstrom 2009).

Simstrémin (2009) mukaan tunnealytaitoihin liittyy seuraavat kompetenssit:

1. Hyva itsetuntemus. Hyva itsetuntemus mahdollistaa sen, ettd henkilo tunnistaa omat
rajoituksensa sekd vahvuutensa ja han kykenee tunnistamaan, milloin han tarvitsee apua
ja kuinka hanen tulee kehittda omaa osaamistaan. Hanella on valmius ottaa vastaan seka
rakentavaa kritiikkia ettd palautetta.

2. Kyky itsekontrolliin. Kehittynyt itsekontrolli auttaa esihenkilda pysymaan rauhallisena
ja ajattelemaan selvasti myos haastavissa tilanteissa sekd hallitsemaan tunteitaan ja
kanavoimaan niita hyodyllisella tavalla.

3. Lapindkyva toimintatapa. Lapinakyva esihenkild hyvaksyy omat heikkoutensa ja

puuttuu ymparilladn havaitsemaansa epdeettiseen kaytokseen. Han eldd oman
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arvomaailmansa mukaisesti. Luonteva ja avoin ilmaisu tekee esihenkilosta rehellisen ja
lahjomattoman.

4. Empatiakyky. Empaattinen esihenkild kykenee aistimaan tunnetiloja ymparilldaan. Han
on hyva kuuntelemaan ja onnistuu ymmartamaan muiden ihmisten tarkoitusperia.

5. Kannustavuus. Kannustavalla esihenkil6llda on kyky saada ihmiset innostumaan ja
tyoskentelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Han toimii itse esimerkkina siita, mita
edellyttda myos muilta seka luo uskoa tulevaisuuteen ja yhteiseen visioon.

6. Kyky auttaa muita onnistumaan ja kehittymaan. Esihenkildé on kyvykdas mentori ja
valmentaja, joka kykenee antamaan palautetta oikeaan aikaan ja rakentavalla tavalla.
Han auttaa muita ihmisia onnistumaan ja han kykenee ymmartamadan heidan
vahvuuksiaan, heikkouksiaan ja tavoitteitaan.

7. Konfliktinhallintakyky.  Konfliktitilanteissa  hallitseva  esihenkildé  kykenee
ymmartamaan avoimesti erilaisia tunteita ja nakdkulmia ja nostamaan esiin eri
osapuolten nakemykset, joiden perusteella hdn onnistuu selvittdmaan ristiriitoja ja
muotoilemaan ratkaisun, joka on kaikkien osapuolten hyvaksyttavissa.

8. Ryhmatyotaito sekd yhteistyotaito. Osaava johtaja onnistuu luomaan ryhmassa
ystavallisen, yhteistyokykyisen ilmapiirin. Han toimii henkil6kohtaisesti esimerkkina
vuorovaikutuksen onnistumiseksi. Han toimii innostavalla tavalla, luo ryhmahenkea ja

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Edelld kuvattujen, ikdjohtamiseen liittyvien kahdeksan tunnedlyn avainkompetenssin
voidaan katsoa yleisesti olevan hyvaan johtamiseen liittyvida avainkompetensseja, silla
eri-ikdisten tyontekijoiden mielipiteet esihenkilon merkittdvimmista tunneadlyyn
liittyvista taidoista ja niitd koskevista kehittamistarpeista ovat hyvin samankaltaisia

keskenaan. (Simstrom, s. 218-219).

Lahiesihenkilotydon tunneadlytaitojen kehittdminen on tarkedad myos siitd syysta, ettd
lahiesihenkilon kokemat negatiiviset ja positiiviset tunteet siirtyvat tyopaikalla alaisiin.
Brummelhuisin ja muiden (2014) mukaan johtajien perheasiat levidvat ensin tyoelamaan

W-HR-mallissa kuvattujen periaatteiden mukaan vaikuttaen johtajien hyvinvointiin, ja
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nama hyvinvointiin liittyvat vaikutukset puolestaan siirtyvat alaisille tydssa. Uupuneet
johtajat raportoivat enemman negatiivisia mielialoja kuten jarkyttyneisyytta,
artyneisyyttd ja pelkoa ja viikon kuluttua alaiset vaikuttivat omaksuneen nama
mielipahaa kuvastavat tunnetilat itselleen. Lisaksi alaiset ilmoittivat tuntevansa itsensa
my0Os uupuneemmiksi. Vastaavanlainen prosessi havaittiin positiivisissa tunnetiloissa.
Sitoutuneet johtajat raportoivat enemman positiivisia mielialoja, kuten paattavaisyytta,
kiinnostusta ja innostuneisuutta. Nama tunteet ilmenivat alaisten antamissa raporteissa
vilkkoa myohemmin, jolloin alaiset kokivat itsensa sitoutuneemmiksi tyossa.

(Brummelhuis ja muut, 2014, s. 938-944).

2.2.5 Arvostavan ikdilmaston rakentaminen seka keinoja ikdjohtamiseen

Ahosen (2015) ja muiden mukaan arvostavan ikdilmaston rakentamisessa esihenkildlla
on ensiarvoisen tdrkea rooli. Koska esihenkilon oma asennoituminen heijastuu siihen,
kuinka han tydssdaan suhtautuu ikaantyneisiin henkildihin, tulee hanen lisata
tietoisuuttaan oman asenteensa merkityksesta. Esihenkilon tulee edistdd myonteista
ikdasennetta ja valttaa ikdaan liittyvaa syrjintaa. Han tukee tyokykya ennakoivasti ja
edistdaa tyohon paluuta. Hyva ikdjohtaja osaa myo6s tunnistaa eri-ikdisten potentiaalin
sekd tukee ja hyodyntdd sitd niin, ettd sukupolvien vilinen yhteistyo lisdantyy.
Kehityskeskustelujen yhteydessa voi olla tarpeen nostaa esille ikdteemoja, joissa
kasitelladn esimerkiksi tyon kuormittavuuteen, palautumiseen, tydajan joustoihin,
osaamisen hyodyntamiseen, tydn mielekkyyteen ja eldkkeelle siirtymiseen liittyvia
nakokulmia. (Ahonen ja muut 2015, s. 149-150). Arvostavan ikdilmaston rakentumista

on havainnollistettu seuraavassa kuviossa (kuvio 5).
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Oma ja alaisten
ikddntyminen

Kehityskeskustelu Ikli::;;:] etga
ESIhenkIIO Arvostava
ikajohtajana ikdilmasto

o

sukupolvien valilla tybhénpaluu

Ikddntyneen
potentiaali

Kuvio 5. Arvostavan ikdilmaston rakentuminen (mukaellen Ahonen ja muut 2015).

Lundellin ja muiden (2011, s. 296-301) mukaan ikdjohtaminen nayttaytyy
Iahiesihenkilon paivittdisessa tyon johtamisessa ja organisoinnissa ikdsidonnaisten
tekijoiden huomioon ottamisena seka yksilon etta tyoyhteison tasoilla niin, ettd luodaan
edellytykset eri-ikdisten vahvuuksien hyédyntamiselle sekd ammatillisen kasvun
tukemiselle. Myds Jabe (2015, s. 122) korostaa vahvuuksien hydodyntamistd. Hanen
mukaansa heikkouksien havainnoimisen sijaan ikdjohtamisessa tulisi ennen kaikkea

keskittya siihen, etta eri-ikdisille ihmisille tarjottaisiin mahdollisuuksia tyossa.

Jotta tyoelamassa voitaisiin taata jokaiselle riittavasti mahdollisuuksia, tulisi huomioida
yksilokohtaiset tarpeet, voimavarat ja kuormitustekijat eli yksilolliset tydssa jaksamiseen
vaikuttavat tekijat. Naihin tekijoihin vaikuttamalla voidaan poistaa mahdollisia tyossa
jaksamisen ja tyossa jatkamisen esteita.

Kiviranta (2010) esittaa ikdjohtamisen keinoiksi menettelyja, joissa korostuu ikdantyneen
tyontekijan yksilollinen huomioiminen. Hanen mukaansa ikdjohtamisen keinoja ovat

esimerkiksi yksilon osaamisen, vahvuuksien ja motivaation tunnistaminen seka niiden
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hyodyntdaminen, sosiaalisen tuen tarjoaminen, arvostava asenne ja kuuntelu, hallinnan
ja parjaamisen tunteiden lisadminen sekda vaatimusten ja voimavarojen
tasapainottaminen. My6s uupumusta ja masennusta aiheuttavien tekijéiden

vahentaminen on yksi ikdjohtamisen keino. (Kiviranta 2010, s. 48-49).

Seuraavaksi tarkastellaan erilaisia keinoja, joilla on mahdollista vaikuttaa ikdantyneiden
tyontekijoiden tydssa jatkamiseen. Myds kognitiiviseen ergonomiaan liittyvat
nakdkulmat on huomioitu tassa yhteydessa, silla kognitiivinen ergonomia koskettaa
laheisesti sita tyontekijaryhmaa, johon tama tutkimus kohdistuu, eli Organisaatio X:n

tyontekijoita.

Yksilon osaamisen vahvistaminen ja kehittdminen

Kivirannan (2010, s. 98-100) mukaan suurimmalla osalla tyontekijdista osaaminen
perustuu psyykkisiin voimavaroihin eli ajattelu- ja oppimiskykyyn, luovuuteen ja tyosta
selviytymisen tunteeseen. My6s osaaminen on merkittava psyykkisten voimavarojen
osa-alue. Mikali tyontekijalla on kokemus siitd, ettei hdanen osaamisensa ole riittavaa tai
oikeanlaista, tdma on hanelle erityisen uuvuttavaa. (Kiviranta 2010, s. 98-100). Omaa
osaamista koskeva kehittdminen on jokaisen tyontekijan tydssd onnistumisen ja
mielekkyyden kokemusten kannalta olennaista, silla tyotehtdavien muutosten myo6ta
my0s tyossa onnistuminen vaatii uudenlaisia taitoja ja osaamisia. (Viitala 2021, s. 121-

130).

Tyoaikojen ja ty6éaikojen hallinnan kehittaminen

Joustavien tybaikojen avulla voidaan yllapitda tydssa jaksamista ja tyokykya tyduran eri
vaiheissa. Yksilolliset ratkaisut tydaikoja koskien edistdvat Ikadantyvien ja osatyokykyisten
henkildiden tyossa pysymista. Tyoaikakulttuuri, joka tukee hyvinvointia ja tuottavuutta,
joustaa molempiin suuntiin ja hyodyttdda sekd tyonantajaa ettd tyontekijad. Omaa

tybaikaa koskevat joustavat vaikutusmahdollisuudet parantavat tyontekijan
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mahdollisuutta elaman hallintaan, lisddvat organisaatioon sitoutumista ja halukkuutta
joustaa vastavuoroisesti. Lisaksi hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omiin ty6aikoihin
ennustavat vahdisempia sairauspoissaoloja sekd pysymista tyoeldamassa vield alimman

elakeian jalkeenkin. (Puttonen ja muut 2016, s. 25).

Uupumusta ja masennusta aiheuttavien tekijéiden vahentaminen

Sippolan (2023) mukaan viimeaikaiset tutkimukset osoittavat, ettd tydhyvinvoinnissa on
tapahtunut lievaa laskua. Tyon imu ja koettu tyokyky ovat laskeneet, mutta tyéuupumus,
kyynisyys ja kognitiiviset hdiriot ovat lisddntyneet. Tydhan liittyvissa asenteissa on
tapahtunut kielteista kehitysta ja muistin, tarkkaavaisuuden ja keskittymisen hairiot ovat
lisdantyneet. Tyohyvinvointia on mahdollisuus edistda lisaamalla tydn vaatimusten ja
voimavarojen valistda tasapainoa. Tyon itsendisyys, mahdollisuus oppia uutta seka
mahdollisuus saada sosiaalista tukea tyopaikalla lisdavat koettua hyvinvointia. (Sippola

2023, 203-204).

Kognitiivisen ergonomian tukeminen

Neuroliiton (2021) mukaan tyon lisdantyneiden kognitiivisten vaatimusten myo6ta myos
kognitiivisten oireiden eli ajatteluun ja tiedonkasittelyyn liittyvien ongelmien vaikutus
tyokykyyn on kasvanut. Monet tyontekijat pyrkivat parjdamaan kognitiivisten oireiden
kanssa tydssa pitkdan, mika voi johtaa tyduupumukseen. Kognitiivista toimintakykya on
kuitenkin mahdollista tukea ja siten edistaad tyossa selviytymista ja tyossa jaksamista.

(Neuroliitto 2021, s. 4-6).

Kognitiivinen ergonomia on keskittynyt tyon kognitiiviseen eli tiedolliseen puoleen.
Tama sisaltdada esimerkiksi havaitsemiseen, muistamiseen, oppimiseen, kielellisiin
toimintoihin ja paatoksentekoon liittyvat vaatimukset sekd kognitiivisesti kuormittaviin
tyoolosuhteisiin  liittyvat tekijat. Sen osa-alueita ovat tiedonkasittely (tiedon

vastaanottoon, prosessointiin ja kdyttdmiseen liittyvat nakdkohdat), havaitseminen eli
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tyoympariston arsykkeet ja muistaminen eli se, milla tavoin ty6tehtavat ja tydymparisto
vaikuttavat muistikuormaan. Kognitiivisen ergonomian tavoitteena on, etta
tyoymparistd ja tyovalineet paitsi tukevat kognitiivisia prosesseja, myos vahentavat
erityisesti aivotyon tuottamaa henkista kuormitusta. Nain menetellen sujuvoitetaan
tyotd, vahennetdan virheiden tekemisen mahdollisuutta ja edesautetaan tyon
mielekkyyden kokemuksen syntymista. Henkisen kuormituksen vahenemisen myota
kognitiivinen ergonomia voi ennaltaehkaistd tyduupumusta. (Luutonen & Murtomaa

2025, s. 264).

Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan vyksil6illa on mahdollisuus edistda tydssdaan
kognitiivista ergonomiaa ja ndin menetellen vahentaa tarpeetonta aivojen kuormitusta
sekd sujuvoittaa tyotd, mutta useat kognitiivista ergonomiaa koskevat hyvat kaytannot
ovat tehokkaampia, kun koko tyoyhteis6 noudattaa niitd. Tehokkain vaikutus
kognitiivisen ergonomian toteutumisessa saavutetaan silloin, kun tiedolla tydskentelya
sujuvoitetaan koko organisaation tasolla yhteisilla sopimuksilla ja esimiesten tuella.
Lopputuloksen onnistumisen kannalta on merkityksellistd, ettd organisaation johto
edistda tehokasta ja terveellista aivotyoskentelya varmistamalla puitteet, joiden rajoissa

onnistuminen on mahdollista. (Tyoterveyslaitos, n. d.).

Kognitiivisista toiminnoista erityisesti muistin merkitys korostuu aivotyota tekevan
ikdantyneen tyontekijan tyonkuvassa. Pennosen (2021) mukaan tiedonkasittelyyn
liittyvissa vaativissa tyotehtdvissa koetukselle joutuu erityisesti tydmuisti. Tyomuisti
tarkoittaa muistijarjestelmad, jossa kasitelldan ja yllapidetdan tietoa, jota tarvitaan
tdmanhetkisessa tehtdvdssa. Nain ollen tyomuistia tarvitaan esimerkiksi uuden
oppimiseen, ajatteluun, ongelmien ratkaisuun, lukemiseen ja laskemiseen liittyen.
TyOmuisti on hadiridaltis ja kuormittuu vaativista tyotehtdvistd. Tydmuistin
kuormittuminen ilmenee unohteluna, oppimisvaikeuksina, toiminnan hidastumisena,
virheiden lisddntymisena ja tiedon kadottamisena. Useat tekijat, kuten elamantilanne,
terveys, uni, stressi, mieliala, vireystila ja motivaatio vaikuttavat kognitiiviseen

suorituskykyyn. (Pennonen 2021, s. 25).



45

Ikddntyneen kohdalla edelld mainittujen tekijoiden vaikutus korostuu, silld ikddntyminen
vaikuttaa kognitiivisiin toimintoihin ja sopeutuminen kuormitustilanteissa voi alentua.
(Pennonen 2021, s. 25). On kuitenkin tarkead huomata, ettd iasta riippumatta yksilolliset
erot kognitiivisissa toiminnoissa ja sopeutumisessa ovat suuria. lkdantymisen vaikutus
muistin toimintaan on yksilollista. Muutokset voivat ilmeta jo ennen vanhuuseldkeikaa,
mutta toisilla muutoksia on vaikea havaita hyvin idakkdaanakaan. lkaantymiseen liittyvia
muutoksia on usein mahdollista kompensoida oikeanlaisilla kognitiivisen ergonomian ja
tyoajan ratkaisuilla sekd kehittamallda muistamisen taitoja. (Pennonen 2021, s. 25;

Muistiliitto, n.d.).

Muistitoiminnan roolin ja varhaisen tyoelamasta poistumisen yhteyden ymmartdaminen
on Ciliakuksen ja muiden (2025) mukaan avainasemassa ikdaantyvien tyontekijoiden
kestavan tyollisyyden tukemisessa. Aiheeseen liittyvassa tutkimuksessa tarkasteltiin
muistitoiminnan vaikutusta palkkatyostda poistumiseen varhaisessa vaiheessa,
analysoitiin muistitoiminnan muutoksia ennen tallaisia siirtymia, niiden aikana ja niiden
jalkeen seka arvioitiin muistitoiminnan kehitystda suhteessa tydssa esiintyvadn
tyopanoksen ja -palkkion epatasapainon olemassaoloon tai puuttumiseen. Tutkimuksen
mukaan tyontekijoilla, joilla on huono muisti, on suurempi riski irtisanoutua palkkatyosta
ennenaikaisesti ja tahattomasti. Muistitoiminnan edistaminen sekad tyopanosten ja
palkitsemisen  tasapainottaminen voi auttaa lieventamaan ennenaikaisen

irtisanoutumisen riskia. (Ciliacus ja muut 2025).

Vaatimusten ja voimavarojen tasapainotus omien vaikutusmahdollisuuksien avulla

Tyohon liittyvien kuormitus- ja vaatimustekijoiden seka tyohon liittyvien voimavarojen
on tunnistettu vaikuttavan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden valilla on
kuitenkin merkittavia eroja sen suhteen, mitka tekijat he tydssaan kokevat kuormittaviksi
ja minkalaisia oireita kuormitustekijoista aiheutuu. Tyon kuormitustekijat, kuten jatkuva
kiire, liiallinen tyomaara ja toiden kasautuminen ovat tutkimusten mukaan

yhdistettavissa tyouupumukseen, tyossa tehtyihin virheisiin sekd vasymys- ja
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stressioireisiin. Tydssa koetut voimavarat puolestaan neutraloivat tyéhon liittyvien

vaatimusten kielteisid kuormitus- ja stressivaikutuksia. (Puttonen ja muut 2016, s. 28).

Myds vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ja siihen, kuinka tydtdaan tekee, voi
merkittavasti auttaa tyohon liittyvan stressin vahentamisessa. Lisaksi tyon itsendisyyden
on havaittu vaikuttavan tyon imuun, jota ilmentda innostuksen tunne ja positiivinen
tyohon uppoutuminen. Tyontekija tuntee itse parhaiten oman tyénsa sisallon ja siksi on
tarkeaa, ettda han padsee itse osallistumaan oman tyonsa kehittamiseen.
Osallistumisessa on kyse vuorovaikutuksesta, jonka aikana tyontekija luovuttaa ja
vastaanottaa tietoa omaan osaamiseensa ja kokemukseensa liittyen. Osallistuminen voi
kaytanndssa tarkoittaa esimerkiksi mahdollisuutta osallistua omaa ty6ta, tydolosuhteita
ja tydymparistoa koskevien paatosten suunnitteluun ja valmisteluun. (Puttonen ja muut

2016, s. 28).

2.3 Yhteenveto teoriasta

Teoreettisessa viitekehyksessd on kasitelty teoreettisten mallien lisdksi aiempaa
tutkimustietoa, joka liittyy tyohyvinvointiin seka ikdjohtamiseen. lkdjohtamisella
tarkoitetaan tdssa yhteydessa pelkastaan ikdantynytta henkil6d huomioivia kaytantoja.
Teoreettinen viitekehys perustuu aihepiiriin liittyvaan keskeiseen kasitteistoon seka niita

koskevaan aiempaan kirjallisuuteen ja tutkimukseen.

2.3.1 Hyvinvointia selittdvat teoreettiset mallit

Tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen liittyvia voimavara- ja vaativuustekijoitd on
kuvattu kattavasti aiheeseen liittyvan kirjallisuuden avulla. Tydon voimavara- ja
vaativuustekijoiden tarkastelussa korostuu JDR-mallin rooli seka Hakasen (2018) kuvaus
tyon voimavaroista. Lisdksi tutkimuksen teoreettista viitekehysta taydentavat Hobfollin

(1989) COR-malli sekd ten Brummelhuisin ja Bakkerin (2012) W-HR-malli, jotka ovat
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tutkimuksessa kayttokelpoisia, sillda ne auttavat ymmartamaan niitd prosesseja, milla
tavoin resurssit ja voimavarat muodostuvat, lisdantyvat ja vahenevat yksilon elamassa.
Kuten aiemmin on kuvattu, JD-R-malli keskittyy tyon ominaisuuksiin eli se huomioi tyén
voimavarat ja tyon vaatimukset seka niiden vaikutuksen tyéntekijan hyvinvointiin. COR-
ja W-HR-mallien lainalaisuudet huomioimalla on mahdollista lisatd ymmarrysta myos
muista yksilon elamaan ja hyvinvointiin vaikuttavista voimavara- ja vaatimustekijoista,

niiden kerryttdmisesta ja menettamisesta.

2.3.2 lkdjohtaminen

Ikdjohtamisella tarkoitetaan johtamisen erityisia, ikaantyneita henkil6ita huomioivia
kdytantoja, jotka tdhtdavat tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen tukemiseen.
Tyontekijan hyvinvoinnin rakentumista tarkasteltaessa kiinnitetdan huomio edella
kuvattujen teoreettisten mallien mukaisiin periaatteisiin, jotka johtavat koettuun
hyvinvointiin ja vaikuttavat tyontekijan tyossa jatkamisen halukkuuteen.

Optimaalisessa tapauksessa erilaisten voimavarojen ja vaatimusten huomioiminen
henkilostéjohtamisessa johtaa ikdjohtamisen kaytantéjen muovautumiseen niin, etta ne

muodostuvat ikdaantyneen tyontekijan tyduraa tukeviksi ja edesauttaviksi.

Olennaisimpiin voimavara- ja vaativuustekijoihin oikealla tavalla vastaamalla voidaan
vaikuttaa tyéolojen muokkaamiseen niin, ettd ne muuttuvat ikddantyneen tyontekijan
ty6uran kannalta suotuisiksi. Tyon ja yksityiselaman voimavara- ja vaativuustekijéiden
seka ikdjohtamisen yhteensulautumista ja muuttumista ikdantyneen henkilon tyéuraa

koskevaksi tueksi on havainnollistettu seuraavassa kuviossa (kuvio 6).
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Yksilolliset tekijat
seka vaatimukset
. ja voimavarat
Tyon tyon ulkopuolella
vaatimukset ja

Simavarat

Ikdantyneen henkilon tyduraa
koskeva tuki

Kuvio 6. Ikdjohtamisen hyvien kdytanteiden muodostuminen.

Kaytannossa ikajohtamisen hyvien kaytanteiden avulla pyritdan tukemaan ikdantyneen
henkilon tyéuran jatkuvuutta yksilolahtoisesti. Talloin ikdajohtamisessa huomioidaan
yksilolliset tekijat, vaatimukset ja voimavarat tyoelaman ulkopuolella sekd pyritaan
vaikuttamaan tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin niin, etta lopputulos olisi ikdantyneen

tyontekijan kannalta tydssa jaksamista ja tyouraa tukeva.
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3 Metodologia eli tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa keskitytdaan tutkimuksen empiiriseen osaan eli tarkastellaan tutkimuksen
toteutuksessa kaytettyja menetelmia aineiston hankintaan ja analysointiin liittyen.

Tutkimusmetodit eli tutkimusmenetelmat ovat niita tapoja, joilla tutkimuksen aineistoa
hankitaan ja analysoidaan. Oikealla tavalla asetetut tutkimuskysymykset ovat
ensiarvoisessa asemassa, jotta tutkimusta osataan ldhted viemaan oikeaan suuntaan.
Niiden avulla maaritetaan, millaista tietoa kerataan ja millaisin menetelmin tata tietoa

on tarkoituksenmukaista kerata.

3.1 Laadullinen tutkimusote

Tutkimustyossa voidaan kayttaa joko maarallisia eli kvantitatiivisia menetelmia tai
laadullisia eli kvalitatiivisia menetelmia. Tassa tutkimuksessa on kaytetty laadullisia eli
kvalitatiivisia menetelmia, silla tutkimuksessa on haluttu selvittaa yksittaisten ihmisten
kokemuksia tutkittavasta ilmiosta syvallisella tasolla eli Organisaatio X:n tyontekijoiden
henkilokohtaista kokemusmaailmaa tyossa jaksamiseen ja jatkamiseen liittyvista

tekijoista tyburan loppuvaiheessa.

Jyvaskylan yliopiston (n.d.) mukaan laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on
tieteelliseen tutkimukseen liittyvd menetelmdsuuntaus, jonka pyrkimyksena on
ymmartda kokonaisvaltaisesti tutkittavan kohteen laatua, ominaisuuksia ja erilaisia
merkityksid. Laadullista tutkimusta on mahdollista toteuttaa useiden menetelmien
avulla, joita yhdistdad nakokulmat, jotka liittyvat esimerkiksi tutkimuksen alla olevan
kohteen esiintymisymparistdon ja taustaan, tarkoitukseen, merkitykseen, ilmaisuun ja

kieleen liittyviin ominaisuuksiin.

Vilkan (2021, luku 5) mukaan laadullisella tutkimusmenetelmalld toteutetussa
tutkimuksessa on mahdollista kerata tutkimusaineistoa usealla tavalla, kuten

pdivakirjojen,  kirjeiden  arkistomateriaalin tai mainosten avulla.  Usein
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tutkimusaineistoksi valitaan kuitenkin ihmisten kokemukset puheen muodossa, joten

tutkimusaineiston keruu tapahtuu haastatteluina.

Yksi keskeinen piirre laadulliselle tutkimukselle on, ettd se korostaa subjektiivista
luonnetta todellisuudesta ja siitd saatavasta tiedosta. Tutkimuskohdetta on ominaista
lahestya laadullisessa tutkimuksessa sen luonnollisissa olosuhteissa sekd keskittya
yksittdisten tapausten tarkastelemiseen. Tutkimuksessa korostuu ndkokulma, joka
tutkimukseen osallistuvilla ihmisilla on seka tutkijan vuorovaikutus niiden yksittaisten

havaintojen kanssa, joita han on tehnyt. (Puusa ja muut 2020, luku 2).

3.2 Aineiston keruu

Tassa luvussa tutustutaan tutkimusaineiston hankintaan liittyviin nakdkulmiin, kuten
haastattelun vahvuuksiin sekd heikkouksiin tutkimusaineistoa kerattaessa. Lisaksi

tarkastellaan haastateltavien valintaan liittyvia tekijoita.

3.2.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Erilaisia tutkimushaastattelun muotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja
avoin haastattelu. Haastatteluja voidaan toteuttaa yksil6haastattelujen lisdksi myds
ryhmahaastatteluina. Ryhmahaastattelu voi olla sopiva yhteison kasitysten tutkimiseen,
kun taas yksilohaastattelu sopii haastateltavien omakohtaisten kokemusten tutkimiseen.

(Vilkka 2021, luku 5).

Hirsjarvi ja muut (2009, s. 204-205) korostavat haastattelun ainutlaatuisuutta
tiedonkeruumenetelmana, silla  haastattelussa ollaan suorassa kielellisessa
vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa. Haastattelun merkittdvana etuna on myds
joustavuus, silla tiedonkeruuta voidaan myotéilla tilanteen ja vastaajien edellyttamalla

tavalla. Haastattelun aiheiden jarjestysta on mahdollista saadelld, samoin kuin
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vastausten tulkintaan on laajemmat mahdollisuudet kuin esimerkiksi kyselylomakkeen
kautta saatavien vastausten suhteen. Lisaksi haastattelujen etuna on se, ettd aineistoa
on mahdollista tdydentdd mybhemminkin, mikali havaitaan vield tdsmentavien

kysymysten tarve.

Haastatteluihin liittyy my0s negatiivisia piirteita. Haastateltava saattaa pyrkia antamaan
sosiaalisesti suotavia vastauksia tai antaa sellaista tietoa, jota tutkija ei edes kysy.
Haastateltava  saattaa  esiintya  moraaliset ja  sosiaaliset  velvollisuudet
tayttavana, “hyvana ihmisena” ja vaieta negatiivisista ilmidistd, kuten sairauksista tai
vajavuuksista. Haastatteluaineisto on kiintedsti sidoksissa kontekstiin ja tilanteeseen,
mikd aiheuttaa sen, ettd tutkittavat saattavat kertoa asiasta haastattelutilanteessa eri
tavoin kuin jossakin toisessa tilanteessa. Haastattelututkimuksen tuloksia tulkittaessa
tdma tulee huomioida niin, ettei tulosten yleistettavyytta korosteta liiallisesti. (Hirsjarvi

ja muut, 2009, s. 206-207).

Tutkimuksen toteuttamistavaksi valittiin haastattelututkimus, koska haluttiin olla
suorassa kontaktissa haastateltavaan ja varmistaa tiedonsaannin joustavuus seka
haastattelijan ajantasainen reagointimahdollisuus haastattelutilanteessa kunkin
haastateltavan  yksilolliset vastaukset huomioiden. Tama haastattelututkimus
toteutettiin muodoltaan syvahaastatteluna yksilohaastattelujen avulla. Haastatteluun
liittyvat kysymykset on esitetty avoimina eli kyseessa on strukturoimaton haastattelu.

Ennen tutkimuksen aloittamista kohdeorganisaatiosta on hankittu tutkimuslupa.

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan syvdhaastattelusta voidaan kayttdd useita
nimityksia, kuten avoin haastattelu, kliininen haastattelu, asiakaskeskeinen haastattelu
ja keskustelunomainen haastattelu. Haastattelussa on maaritelty ilmio, joka on
keskustelun alla ja saatujen vastausten perusteella haastattelija syventaa haastateltavien
vastauksia ja rakentaa haastattelua aiempien vastausten pohjalle. Syvdhaastattelussa
korostuu tutkittavan ilmion perusteellinen avaaminen, jolloin haastateltavien maara voi

olla suppea ja samaa henkil6d voidaan haastatella useaankin kertaan. Keskeista
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haastattelussa on, etta tutkimuksen viitekehys eli ilmiosta jo tiedossa oleva informaatio
edesauttaa tutkijaa tutkittavan ilmion hahmottamisessa. Tutkijan tulee antaa
haastateltavan puhua vapaasti, mutta hdanen tulee pitda haastattelu aiheessa ja koossa

asianmukaisesti.

Haastattelun ja keskustelun pohja perustui seuraavaan kysymykseen: Mitkda tyon
organisatoriset, sosiaaliset, fyysiset ja psyykkiset tekijat ovat olleet edesauttamassa tai

estamassa tyodssa jaksamista ja tyossa jatkamista?

Haastateltavien antamien tietojen perusteella esitettiin tarkentavia lisakysymyksia esille
nostettuihin teemoihin liittyen. Haastattelu pyrittiin pitamaan keskustelunomaisena ja
vuorovaikutuksessa pyrittiin - huomioimaan kukin haastateltava yksildllisesti.
Syvahaastattelun aihepiiri ja ydinkysymys tuotiin haastateltavien tietoisuuteen
haastattelukutsun yhteydessa, jotta haastateltavilla oli mahdollisuus jo ennakkoon
pohtia haastatteluteemaa. Tama oli toimiva ratkaisu ja auttoi haastateltavia

muodostamaan selkedn kasityksen omasta tilanteestaan.

3.2.2 Haastateltavien valinta

Ensimmainen haastattelukutsu julkaistiin yhdessa Organisaatio X:n intranetin lukuisista
tyotiloista kesdakuussa 2024. Ensimmaisen haastattelukutsun perusteella haastateltavia
ei loytynyt, joten toinen kutsu julkaistiin elokuussa 2024, jolloin merkittavin osa
kesdlomista oli jo takana ja tyontekijat palanneet lomilta. Toisen intranetissa julkaistun
haastattelukutsun perusteella 16ytyi yksittdisia ilmoittautuneita. Haastateltavia 0ytyi
lisda haastattelijan omien kontaktien perusteella erityisesti eldkoityneiden henkildiden
joukosta ja ndin ollen haastateltavia |6ytyi tasaisesti eri puolilta Organisaatio X:n
organisaatiota. Haastateltavia kertyi useiden ldhiesihenkildiden alaisuudesta, eikd saman
lahiesihenkilon alaisuudesta tullut yhtd useampaa henkil6d haastatelluksi.

Tutkimusaineisto on siis taltd osin mahdollisimman monipuolinen.



53

Haastateltavat osallistuivat haastatteluun vapaaehtoisesti. Kullekin haastateltavalle
lahetettiin kutsu haastatteluun tilanteesta riippuen joko sahkdpostitse tai WhatsApp-
sovelluksen kautta. Haastattelut pidettiin yksilohaastatteluina paaasiallisesti huhti-
toukokuussa 2025 kuhunkin tilanteeseen sopivimmalla tavalla eli Skypen tai puhelimen
valityksella. Haastattelun perustana olleet kysymykset esitettiin haastateltaville
ennakkoon, jotta jokaisella oli mahdollisuus miettia vastauksia jo etukateen. Haastattelut
etenivat kukin yksilollisesti niin, ettd haastateltavat saivat vapaasti kertoa omia
nakemyksidaan aiheeseen liittyen. Tarvittaessa haastatelluille esitettiin tarkentavia
kysymyksia. Haastattelut tallennettiin ja litteroitiin jatkokasittelya varten paaasiassa heti

tehdyn haastattelun jalkeen. Tallenteet tuhottiin analysointivaiheen jalkeen.

Tutkimuksessa on haastateltu 12 Organisaatio X:n tyontekijaa, joista haastatteluhetkellad
nelja oli jaanyt elakkeelle viimeisimman viiden vuoden aikana ja kahdeksan oli jaamassa
elakkeelle seuraavan viiden vuoden aikana. Haastateltavista kolmen henkilon tyéuran
pituus kohdeorganisaatiossa jai alle 25 vuoden ja kaikkien muiden tyduran pituus
kohdeorganisaatiossa oli yli 25 vuotta. Kaikilla haastatteluun osallistuneilla henkilgilla oli
vahintdan 25 vuotta pitka tyoura takanaan, kun tarkasteltiin tyduran kokonaispituutta.
Oheisessa taulukossa (taulukko 2) on esitetty haastateltavien tiedot eli tunnistenumero,
ikd, tyouran kokonaispituus sekd tyburan pituus organisaatiossa ja status

haastatteluhetkella.

Taulukko 2. Haastateltavien tiedot.

Haastateltava 1ka, v Tyburan Tyouran pituus | Status
kokonaispituus, v. | organisaatiossa, v. haastatteluhetkella
H1 yli 65 yli 25 yli 25 Tyossa
H2 yli 65 yli 25 15-25 Elakkeella
H3 60-64 yli 25 yli 25 Tyossa
H4 yli 65 yli 25 yli 25 Elakkeella
H5 yli 65 yli 25 1-15 Eldkkeelld
H6 60-64 yli 25 yli 25 TyOssa
H7 60-64 yli 25 yli 25 TyOssa
H8 60-64 yli 25 15-25 TyOssa
H9 yli 65 yli 25 yli 25 Elakkeella
H10 60-64 yli 25 yli 25 TyOssa
H11 60-64 yli 25 yli 25 TyOssa
H12 60-64 yli 25 yli 25 TyOssa
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3.3 Aineiston analysointi

Tassa luvussa tarkastellaan aineiston analysointiin liittyvia tekijoita. Aluksi kasitellaan
aineiston litterointiin liittyvia huomioita. Taman jdlkeen siirrytddn tarkastelemaan

valittua analysointimenetelmaa eli sisadllonanalyysia aineiston analyysimenetelmana.

3.3.1 Aineiston litterointi

Aineiston analyysia varten haastatteluaineisto litteroitiin eli dadnitallenteet kirjoitettiin
tekstiksi. Samassa yhteydessa aineistoon kohdistettiin anonymiteettia lisdavia
toimenpiteita. Litterointi muutettiin yleiskielelle ja haivytettiin haastateltavien kayttama
murre tai sellaiset haastateltaville ominaiset ilmaukset, kuten toistuvasti kdyttamat ns.
taytesanat, joista heidat voitaisiin tunnistaa. Nailld toimenpiteillda ei ollut vaikutusta

asiasisaltoon, vaan asiasisalto sailytettiin alkuperaista vastaavana.

Ruusuvuori (2010) esittdd, ettd kun aineiston analyysi perustuu litteroinnin avulla
tuotettuun tekstiin, litteroinnin avulla on mahdollista tavoittaa vain vahdinen osa siita
informaatiosta, joka haastattelutilanteessa on tarjolla. Litterointia tehdessaan tutkijan
tulee tehda jatkuvasti valintoja, jotta han pystyy erottamaan relevantin informaation
vuorovaikutuksen ymmartamisen kannalta. Tutkijan litteroidessa aineistoa myos
tutkimusaihe, tutkimusongelma seka aineistolle kohdistetut analyyttiset kysymykset
ovat tutkijan mielessa. Samaan aikaan han tulkitsee aineistoa tutkijana eli tekee erilaisia
valintoja koskien sitd, aineistossa on tutkimuksen kannalta relevanttia. Aineiston
muokkaaminen on siis aina tulkinnallista tyota, ja siksi pyrkimys tehtyjen tulkintojen
lapinakyvyyteen on hyvan tieteellisen tavan mukaista. (Ruusuvuori 2010, s. 424-431).

Aineistoa analysoitaessa seka analyysia raportoitaessa tulkinnallisuus on syyta edelleen
huomioida. Aineiston analyysivaiheessa onkin suositeltavaa kayttdd myos alkuperaista
tallennetta ja kuunnella sita litteraation lukemisen ja analyysin tekemisen yhteydessa.

(Nikander & Ruusuvuori, 2017, s. 427-442).
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Haastatteluaineistoon tutustumisen yhteydessa toimintamalli vastasi edella esitettya eli
tallenteita kuunneltiin useaan otteeseen useina paivina, jotta tarkeimmat merkitykset
saataisiin tunnistettua. Myos tekstilitteraatioita luettiin moneen kertaan ja vertailtiin
alkuperaiseen tallenteeseen. Samalla nostettiin jo joitakin merkittavimpia teemoja esille
kirjoittamalla niitd kasin paperille mindmap-tyyppisesti. Tama auttoi jo alustavasti
hahmottamaan haastattelujen sisaltéa. Haastatteluun liittyvd materiaali yksiloitiin
tunnistetiedoin H1, H2, H3 ja niin edelleen. Tunnistetiedot haastateltaville valittiin
sattumanvaraisesti, eivatka ne seuranneet todellista haastattelujarjestysta,
aakkosjarjestysta tai muutakaan vastaavaa logiikkaa. Lainauksista tunnistetiedot
poistettiin lopulta kokonaan. Na&illa keinoilla pyrittiin lisddmaan haastateltavien
anonymiteettia. Litteroinnin seurauksena saatua tekstida fontilla Calibri 12 kertyi

yhteensa 124 sivua.

3.3.2 Aineiston analysointi sisallonanalyysin keinoin

Puusan ja Juutin (2020) mukaan laadullinen sisallénanalyysi on mahdollista toteuttaa
joko aineistolahtoisesti eli induktiivisesti tai teorialahtoisesti eli deduktiivisesti.

Sisaltolahtoisessa eli induktiivisessa analyysissa sisdltd ohjaa analyysissa kaytettya
paattelyn logiikkaa. Teorialdhtoisessa eli deduktiivisessa analyysissa kdytetyn paattelyn
logiikkaa ohjaa puolestaan teoria. (Puusa & Juuti, 2020, luku 4). Tassa opinndytetydssa
on kaytetty teorialdahtoista eli deduktiivista sisdllonanalyysia analyysirungon
rakentamisessa. Taman lisdksi aineistoa on tarkasteltu myds aineistolahtdisesti eli

induktiivisen analyysin periaatteita noudattaen.

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan teorialdhtdisessa sisallonanalyysissa aineiston
analyysissa kaytettava luokittelu perustuu johonkin aikaisempaan kasitejarjestelmaan,
joka voi olla esimerkiksi malli tai teoria. Talldin teorialdhtoisen sisdllonanalyysin
ensimmadinen vaihe kasittda analyysirungon muodostamisen. Erilaiset luokitukset ja
kategoriat muodostetaan analyysirungon sisdlle. Tassa menettelyssd noudatetaan

aineistolahtoisen sisdllonanalyysin periaatteita kayttden apuna pelkistamistd eli
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redusointia seka ryhmittelya eli klusterointia. Analyysirungon ulkopuolelle jaavia asioita
voi redusoida ja klusteroida wuusiin luokkiin aineistolahtdisen sisalldnanalyysin
periaatteiden mukaan. Talldin aiempaa teoriaa voidaan testata uudessa kontekstissa.

(Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Taman opinndytetyon yhteydessa ensimmadinen ldhestyminen litteroituun aineistoon
tapahtui teemoittelun avulla mindmap-tyyppisesti ennen varsinaista sisallonanalyysiin
siirtymista. Nain oli mahdollista jasentda tutkimusaineistossa toistuvat teemat ja saada
hyva kokonaiskuva aineistosta. Teemoittelu tapahtui kdaytanndssa haastattelukohtaisesti
nostamalla litteroidusta tekstiaineistosta kunkin haastattelun kantavat teemat.
Kaytannossa tama tapahtui niin, ettd jokaisesta haastattelusta nostettiin tarkeimmat

teemat yhteen. Tata on havainnollistettu esimerkinomaisesti taulukossa 3.

Taulukko 3. Teemoittelu.

Haastateltava | Teemat:

H1 Sosiaalinen vuorovaikutus
Esihenkilon tuki

Tehtavan sisalto

Oma osaaminen

Omat vuorovaikutustaidot
Oma terveys
Tyoterveyshuolto

Huomioi maininta: ikdohjelma
H2 Sosiaalinen vuorovaikutus
Tehtavan sisalto

Oma osaaminen

Oma ajanhallinta

Oma terveys, palautuminen
Huomioi maininta: ikdohjelma

Varsinainen teorialahtdinen sisdllonanalyysi muodostui teoriaohjaavasti.
Analyysirungon rakentumista ohjasi JD-R-mallin pohjalta kehitetty malli (Hakanen 2018),
jossa esitetddan 25 tydon ja tyoyhteison voimavaraa, jotka on luokiteltu seuraavien
paaotsikoiden alle: tehtdvaa koskevat voimavarat, tyon jarjestelyja koskevat voimavarat,

tyon sosiaaliset voimavarat, organisatoriset tyon voimavarat. Edelld esitettyjen tyon ja
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tyoyhteisOn voimavarojen lisaksi tyontekijan yksilolliset voimavarat vaikuttavat tyossa

selvidmiseen (Hakanen 2018, s. 71), joten niistda muodostui otsikko 5.

Myds tydn vaativuustekijoita tarkasteltiin voimavaratekijoista lahtoisin olevan jaottelun
periaattein. Jaottelun otsikoinnit ja yleiskasitteet tulivat siis taysin teorian pohjalta.

Edelld kuvatun liséksi COR-mallin ja WH-R-teorian perusteella tuli huomioitaviksi
yksityiselaman vaatimukset ja voimavarat, jotka on yhdistetty otsikon 5 alle. Ndin ollen
tehty luokittelu ja padotsikointi muodostui seuraavasti: Tyotehtdavaa koskevat
vaatimukset ja voimavarat, Tyon jarjestelyja koskevat vaatimukset ja voimavarat, Tyon
sosiaaliset vaatimukset ja voimavarat, Tyon organisatoriset vaatimukset ja voimavarat,
Yksil6lliset seka yksityiselaman vaatimukset ja voimavarat. Jaottelu on esitetty oheisessa

kuviossa (kuvio 7).

Tyotehtdvaa koskevat vaatimukset ja voimavarat

Tyon jarjestelyja koskevat vaatimukset ja voimavarat

Tyon sosiaaliset vaatimukset ja voimavarat

Tyon organisatoriset vaatimukset ja voimavarat

Yksilolliset seka yksityiselaman vaatimukset ja voimavarat

J

- (-C-C-<- 4

Kuvio 7. Vaativuus- ja voimavaratekijoiden jaottelu.

Teorialahtoisen aineistonkasittelyn vaiheet olivat siten seuraavat:

Analyysirungon muodostaminen. Erilaisia luokituksia tai kategorioita muodostettiin
aiemman teorian pohjalta analyysirungon sisalle.

Pelkistaminen eli redusointi. Aineistosta pyrittiin nostamaan tutkimuksen kannalta
olennaisimmat asiat eli kaikki mainitut voimavara- ja vaatimustekijat ja ne merkittiin
alleviivauksin. Nama kohdat pelkistettiin kirjoittamalla ne uudelleen tiivistettyyn

muotoon.
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Ryhmittely eli klusterointi. Pelkistetyt eli redusoidut ilmaukset ryhmiteltiin ja samaan

kategoriaan kuuluvat ilmaukset nostettiin niita kuvaaviin alaluokkiin.

Analyysimatriisin luokituksen perustan loivat siis Jari Hakasen (2018) maarittelemat 25
tyon voimavaraa. Kaikkia Hakasen kuvaamia voimavaroja ei kuitenkaan mainittu
haastateltavien toimesta, joten matriisista poistettiin nama luokat. Tassa esitetyssa
analyysimatriisissa on siis esitetty vain ne voimavarat, jotka tehdyissa haastatteluissa
nousivat esille. Vaatimukset on esitetty haastateltavien esille tuomien tietojen
perusteella Hakasen (2018) voimavaraluokittelua hyvaksi kdyttden eli vaatimukset on
jaoteltu samalla periaatteella aihepiirien mukaan kuin voimavaratkin. Yksilolliset ja
yksityiselaman voimavarat sekd vaatimukset luotiin haastatteluissa ilmi tulleiden
tietojen perusteella. Kdytdnnossa tietojen siirto analyysimatriisiin tapahtui pelkistysten
ja klusterointien jalkeen. Samanaikaisesti matriisiin lisattiin tarpeen mukaan uusia
luokkia. Analyysimatriisissa oleviin sarakkeisiin merkittiin vastaajien tunnistekoodit
haastattelussa esille nousseen vastauksen mukaisesti. Ndin menetellen haastattelujen
litterointeihin ja nauhoitteisiin oli vield tarvittaessa helppoa palata myohemmin.
Aineistonkasittelyn pohjana oleva analyysimatriisi on esitetty seuraavassa taulukossa

(taulukko 4).

Taulukko 4. Analyysimatriisi.

VAATIMUKSET Vastaajan VOIMAVARAT Vastaajan
koodi koodi

1. TYOTEHTAVAAN LITTYVAT
Tyo6tehtadvien ja tyénkuvan Tyotehtdvien monipuolisuus ja
muuttuminen itselle epasuotuisaan kehittavyys. Sis. vaihtelevuus,
suuntaan. Tyon kuva kapeutui tai mielekkyys, oppimis- ja
muuttui haastavammaksi. kehittymismahdollisuudet, itselle
Ammatillisen kehityksen tuen puute. sopiva tehtavakuva.
Jatkuva muutos: ohje- ja Itsenaisyys: riittava mahdollisuus
kaytannemuutokset, tietotulva, atk, itsesaatelyyn.
digitalisaatio. Valiton palaute suorituksesta

(oma kokemus tehdysta tyosta).

Kokemus ettei tyo ole merkityksellista. Merkityksellinen ty6.
Asiakaskohtaamisten vaativuus. Asiakastyon palkitsevuus.

2. TYOJARJESTELYIHIN LITTYVAT
Kiireen tunne, liian tiukat maaralliset ja Selkea rooli, selkeét tavoitteet.
ajalliset tavoitteet tai niiden liiallinen




korostaminen, oma riittdmattomyyden
kokemus.

Joltakin osin puutteelliset
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyén
kuvaan tai tehtavaan.

Osallistuminen omaa tyota
koskevaan paatoksentekoon.

Joltakin osin joustamattomat
tyoaikajarjestelyt

Joustavat tydaikajarjestelyt, sis.
etatyo.

3. SOSIAALISEEN VUOROVAIKUTUKSEEN LIITTYVAT

Joltakin osin puutteellinen
Iahiesihenkilon tuki tai palaute tai

Tyoyhteison ja esihenkilon tuki,
osaamisen tuki ja yhteisollisyys

esihenkilon vaihtuvuus.

Oikeudenmukaisuus

Pidemman tyduran jatkamisen tuki
joltakin osin riittdmatonta.

Luottamus tydnantajan ja
tyontekijan valilla

Vuorovaikutus ja toiminta tiimin
jasenten kanssa ei ole kaikilta osin
yhteisollista

Palaute ja arvostus

Arkinen huomaavaisuus ja
ystavallisyys

Tiimin tai osaajien yhteisolliset
voimavarat

4. ORGANISATORISET KAYTANNOT

Joltakin osin puutteellinen
organisaation tuki.

Havaittu organisaation tuki (HOT).

Jatkuva muutos (organisaation
kaytanteet, toimipisteet, organisaation
rakenne).

Psykologinen sopimus.

Tyopaikan myonteinen ilmapiiri.

Perhemyonteisyys.

Tyon varmuus, psykologinen
turvallisuus.

Joltakin osin puutteellinen
tyoterveyshuolto.

Tyoterveyshuolto.

Joltakin osin
epatarkoituksenmukaisiksi koetut
ohjeistukset ja toimintamallit tyokyvyn
tukemisessa.

Organisaation arvot

Tyotilat ja ergonomia.

Hyvat ohjeistukset ja
toimintamallit, yhtendinen
toimintakulttuuri.

Joltakin osin puutteellinen tiedonkulku
ja viestinta.

Tiedonkulku ja viestinta.

5. YKSILOLLISET JA YKSITYISELAMAN VAATIMUKSET JA VOIMAVARAT

Oma osaaminen joltakin osin
puutteellista, esim. digitaidot.

Oma osaaminen, sis. digitaidot,
tyohistoria, tyokokemus, kyky
johtaa omaa toimintaansa, kyky
omaksua tietoa.

Oma terveydentila ja tyokunto (sis.
ikdantyminen, persoonallisuuden
piirteet, kognitiiviset haasteet).

Oma terveydentila ja tyokunto.

Tydmotivaation puute.

Motivaatio ja sitoutuminen.

Oma asenne: joustava
suhtautuminen tyohon ja
muutoksiin.

Vuorovaikutustaidot.

Yksityiseldman sosiaaliset suhteet
(perhe, ystavat).

Palautumista tukevat kdytanteet
ja harrastukset.

Elamantilanne.
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Seuraavassa taulukossa (taulukko 5) on havainnollistettu tarkemmin sitd, milla tavoin

haastatteluaineistoista nostettujen

ja pelkistettyjen

ilmausten

luokittelu eteni.

Taulukossa on siis kuvattu pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittelyd ja kategorisointia

vhdistavien tekijoiden ja teemojen mukaisesti. Taulukossa on esitetty tiedot aineistossa

ilmenneiden voimavarojen osalta.

Taulukko 5. Voimavarojen luokittelu pelkistyksesta paaluokkaan.

Padluokka | Yldluokka Alaluokka Pelkistys
Tyotehtavien Mielekkaat tehtavat Ty6 on kiinnostava ja tyon
- monipuolisuus ja kuva on mieluisa.
g kehittavyys Oppimis- ja kehittymis- Ty6ssa on ollut hyvat
3 mahdollisuudet oppimismahdollisuudet.
% Itsendisyys Itseohjautuvuus Oman itseohjautuvuuden
:;“ havaitseminen.
S Valitén palaute Oma havainto hyvasta Oman laadukkaan tyon jéljen
= tyostd havaitseminen.
S Merkityksellinen ty6 Merkityksellinen, tarkea Asiakkaan haastavan tilanteen
g tyo ratkaisu tuottaa tyydytysta.
= Asiakastyon palkitsevuus Vuorovaikutuksen Saatu hyva palaute
:§ palkitsevuus asiakkaiden ja | yhteistyokumppaneilta.
= sidosryhmien kanssa
- Selkea rooli Selkea tyorooli Selked tyorooli: on tiennyt
g mita tehda.
o P Osallistuminen Mahdollisuus tehda Valinnan vapaus sen suhteen,
= .% paatoksentekoon valintoja omassa tyossa mihin aikaan tekee mitdkin.
% 2 Joustavat tyOaikajdrjestelyt | Etatyo Etdtyo on tosi hyva.
% % Liukuma Mahdollisuus saada
E§ § tarvittaessa poikkeuksellista
== liukumaa.
< TyOyhteison ja esihenkilén | Tyotovereiden tuki Tyoyhteison hyva henki.
Q tuki Esihenkilon tuki Esihenkilén tuki haasteissa.
f‘g Oikeudenmukaisuus Oikeudenmukaiset Tasapuoliset kdytannot.
2 kdytannot
g Luottamus tydnantajan ja Ty6nantaja luottaa Luotettu, etta tehtdvat
§ B tyontekijan valilla tyontekijan kykyihin hoituvat.
> © Palaute ja arvostus Tunne siita, ettd on Kokemus siitd, ettd on tarkea.
c £ arvostettu
§ e Arkinen huomaavaisuus ja | MyoOnteinen puhe ja Tyopaikalla on ystavallisia
'(T_g § ystavallisyys huomio kohtaamisia.
'g g Tiimin tai osaajien Tiimin jasenten apu Tyo6toverit auttava, jos itse ei
»n = yhteisolliset voimavarat osaa.
= Havaittu organisaation Tyontekijan kasitys Kokemus siita, etta on
2 - tuki: HOT organisaation arvostettu.
2 S osoittamasta
Z 2 arvostuksesta
Qo % Psykologinen sopimus Tydsuhteen jatkuvuus Varmuus tyosuhteen
© > jatkumisesta.
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Ty6paikan mydnteinen
ilmapiiri

Positiivinen tunnelma
tyopaikalla

Tyopaikalla on hyva olla.

Perhemyonteisyys

Tyon ja yksityiselaman
yhdistaminen

Helppo sovittaa tyo- ja
yksityiselama

Varmuus, psykologinen
turvallisuus

Palkanmaksu luotettavaa

Palkanmaksu on luotettavaa.

Psykologisesti turvallinen
tyopaikka

Ty6ssa on psykologisesti
turvallista olla.

Yhteistyo organisaation eri
toimijoiden valilla

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto on ollut
tukena.

Yhtendinen tyokulttuuri

Hyvat ohjeistukset ja
toimintamallit

Hyvét ohjeistukset ja
toimintamallit luoneet
yhtendista tyokulttuuria.

Viestinta

Tiedonkulku ja viestinta

Auttaa jaksamaan, kun
tiedotetaan asioista ja
viestitaan.

Organisaation arvot

Organisaation kestavat
arvot

Samat arvot olleet kauan,
kestavat arvot.

Tyotilat ja ergonomia

Ergonomiset tyovilineet ja
tyotilat

Tyovalineiden ergonomiat
olivat kaikissa tosi hyvat.

Yksil6lliset voimavarat ja yksityiselaman voimavarat

Oma terveys ja tyokunto

Terveydentila, tydokunto

Olen jaksanut huolehtia
omasta tyékunnostani ja
terveydentilastani.

Motivaatio ja
sitoutuminen

Motivaatio ja
sitoutuminen tychon

Oli kiva avata tyopaikan ovi.

Oma osaaminen

Ajankaytto,
organisointikyky

Minulla on oma ajankaytto
ollut aina hyvaa.

Tiedon omaksuminen

Olen pystynyt hallitsemaan
laajaa tietomaaraa
samanaikaisesti.

Digitaidot Olen hallinnut teknologian
kayton.
Tyokokemus Tybkokemus uran loppupadssa

on ollut parempaa kuin
alussa.

Oma asenne, joustavuus
ym.

Joustavuus tyonantajaa
kohtaan

Pystyin olemaan tyodpaikalla
tarvittaessa pidempaan.

Vuorovaikutustaidot

Oma panostus tyossa
tapahtuviin kohtaamisiin

Yritan olla helposti
lahestyttadva, etta toisella on
matala kynnys ottaa yhteytta.

Sosiaaliset suhteet

Perhe ja ystavat

Lapsenlapsen kanssa
touhuaminen auttaa
jaksamaan.

Palautumista tukevat
kaytanteet ja harrastukset

Tyo- ja yksityiselaman
valinen raja selva

Paivatyd on hyva tyon ja
yksityiselaman
yhteensovittamisessa.

Elamantilanne

Oma eldmaéntilanne vakaa

Perhe-elama on seesteista ja
tukee tydssa jaksamista.

Seuraavassa taulukossa (taulukko 6) on esitetty haastattelujen perusteella useimmin
esille tulleet vaatimus- ja voimavaratekijat, jotka ovat vaikuttaneet ikdadantyneiden

tyontekijoiden tyossa jatkamiseen joko edistavasti tai heikentavasti.
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Taulukko 6. Ikddntyneiden tydssa jatkamiseen vaikuttaneet merkittdvimmat vaatimus-
ja voimavaratekijat

VAATIMUSTEKIAT

VOIMAVARATEKUAT

Tyotehtavadan
liittyvat
vaatimukset ja
voimavarat

Ty6tehtavien ja tyonkuvan
muuttuminen itselle epdsuotuisaan

Ty6tehtdvien monipuolisuus ja kehittavyys.
Sis. vaihtelevuus, mielekkyys, oppimis- ja

suuntaan. Tyon kuva kapeutui tai | kehittymismahdollisuudet, itselle sopiva
muuttui haastavammaksi. tehtavakuva.
Jatkuva muutos: ohje- ja | ltsendisyys: riittava mahdollisuus

kdytannemuutokset, digitalisaatio, atk
ja tietotulva.

itsesdatelyyn.

Asiakastyon vuorovaikutuksen palkitsevuus.

Tyojarjestelyihin
liittyvat
vaatimukset ja

Kiireen tunne, liian tiukat maaralliset
ja ajalliset tavoitteet tai niiden
liiallinen korostuminen, oma

Selked rooli, selkeét tavoitteet.

voimavarat riittdmattomyyden kokemus.
Joltakin osin puutteelliset | Osallistuminen omaa tyétd koskevaan
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydn | paatoksentekoon.
kuvaan tai tehtévaan.
Joltakin osin joustamattomat | Joustavat tydaikajarjestelyt, sis. etatyo.
tybaikajarjestelyt.
Sosiaaliseen Joltakin osin puutteellinen | Tydyhteisén ja esihenkilon tuki, osaamisen
vuorovaikutukseen | ldhiesihenkilon tuki tai palaute, | tukija yhteisollisyys.
liittyvat esihenkilon vaihtuvuus. Palaute ja arvostus.
vaatimukset ja Tiimin tai osaajien yhteisolliset voimavarat.
voimavarat

Organisatoriset
tyon vaatimukset
ja voimavarat

Joltakin osin puutteellinen tyduran
jatkamisen tuki.

Tyopaikan mydnteinen ilmapiiri.

Jatkuva muutos, (organisaation | Ty6terveyshuolto.
kaytanteet, toimipisteet,

organisaation rakenne).

Joltakin osin puutteellinen

tiedonkulku ja viestinta.

Yksilolliset ja
yksityiselaman
vaatimukset ja
voimavarat

Oma terveydentila ja tyokunto (sis.
oma persoona, kognitiiviset haasteet).

Oma terveydentila ja tydkunto.

TyOmotivaation puute.

Motivaatio ja sitoutuminen.

Oma osaaminen joltakin  osin | Oma osaaminen, sis. digitaidot, tyohistoria,

puutteellista, digitaidot. tydkokemus, kyky johtaa omaa toimintaansa,
kyky omaksua tietoa.
Oma asenne: joustava suhtautuminen
ty6hon ja muutoksiin.
Vuorovaikutustaidot.
Yksityiselaman sosiaaliset suhteet (perhe,
ystavat).
Palautumista  tukevat  kdytdnteet ja
harrastukset.

Seuraavassa luvussa tarkastellaan yksityiskohtaisemmin taulukossa 6 esitettyja

tutkimustuloksia sekd haastateltavien kokemuksia tydssa jatkamiseen vaikuttaneista

vaatimus- ja voimavaratekijoista.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimustulokset eli merkittdvimmat havainnot, jotka
tutkimushaastatteluissa nousivat esille, peilaten samalla havaintoja aiemmin esitettyyn
teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimustulokset on koostettu haastatteluista, jotka on
tehty organisaatiosta lahitulevaisuudessa eldkoityville henkildille seka organisaation
palveluksesta [ahimenneisyydessa elakdityneille henkildille. Tutkimustulokset on esitetty
haastatteluteemojen mukaisesti. Tehtya tulkintaa on perusteltu ja havainnollistettu
suorien sitaattien seka kuvioiden avulla. Tutkimustulosten esittelyn jalkeen paneudutaan

tutkimuksen luotettavuuteen liittyviin ndakokohtiin.

4.1 Tyossa jatkamiseen vaikuttaneet vaatimukset ja voimavarat

Haastatteluissa nousi esille merkittavasti enemman voimavaroja kuin vaativuustekijoita
sekd tyOstd ettd yksityiselamasta. Runsaasti tyOn voimavaroja omanneet henkilot
kuvasivat myds runsaampia yksityiselaman voimavararesursseja. Vastaavasti henkilot,
joiden oli vaikeaa erottaa tyon voimavaroja, eivat tuoneet esille myoskaan
yksityiselaman voimavaroja samalla voimakkuudella, kuin henkil6t, joilla oli vahvat

voimavararesurssit tydssa.

4.1.1 Tyossa jatkamiseen liittyvat vaatimustekijat

Vaatimustekijoita tyossa nousi esille merkittavasti vahemman, kuin tyohon liittyvia
voimavaratekijoitd. Vaatimustekijoihin viitattiin haastatteluissa usein myds tyon
mielekkyytta lisdavina tekijoing, riittavina ja tarpeellisina haasteina tai sellaisina tyon
ominaisuuksina, jotka liittyvat kiinteasti tyotehtaviin ja niihin suhtauduttiin neutraalisti.
Oli siis jossakin maarin haastateltavasta kiinni, katsoiko han tietynlaisen ominaisuuden

tyossdan sellaiseksi ominaisuudeksi, joka juuri hantad kuormittaa tyossaan.
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Merkittavimmat tydssd jatkamiseen negatiivisesti liittyvat tekijat olivat terveydelliset
seikat seka jatkuva muutos. Lisdksi tyotehtavan muuttuminen itselle epdsuotuisaan
suuntaan, kiireen tunne ja joltakin osin puutteelliset vaikutusmahdollisuudet omaan
tydnkuvaan liittyen nousivat haastatteluissa useasti esille. Tyossa jatkamiseen
negatiivisesti  vaikuttaneet, useimmin  haastattelujen  yhteydessd  mainitut

vaatimustekijat on esitetty seuraavassa taulukossa (taulukko 7).

Taulukko 7. Tyossa jatkamiseen vaikuttaneet merkittavimmat vaatimustekijat.

VAATIMUSTEKIJAT

Ty6tehtdvaan liittyvat Tybtehtdvien ja tydnkuvan muuttuminen itselle epdsuotuisaan suuntaan. Tyon
vaatimukset kuva kapeutui tai muuttui haastavammaksi.
Jatkuva muutos: ohje- ja kdytdannemuutokset, digitalisaatio, atk ja tietotulva.
Tyojarjestelyihin Kiireen tunne, liian tiukat maaralliset ja ajalliset tavoitteet tai niiden liiallinen
liittyvat vaatimukset korostaminen, oma riittdamattomyyden kokemus.
Joltakin osin puutteelliset mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyon kuvaan tai
tehtavaan.
Joltakin osin joustamattomat tyoaikajarjestelyt.
Sosiaaliseen Joltakin osin puutteellinen I[dhiesihenkilon tuki tai palaute, esihenkilon
vuorovaikutukseen vaihtuvuus.
liittyvat vaatimukset
Organisatoriset tyon Joltakin osin puutteellinen tydéuran jatkamisen tuki.
vaatimukset Jatkuva muutos (organisaation kdytanteet, toimipisteet, organisaation rakenne).
Joltakin osin puutteellinen tiedonkulku ja viestinta.
Yksilolliset ja Oma terveydentila ja tydkunto (sis. oma persoona, kognitiiviset haasteet)
yksityiselaman TyOmotivaation puute.
vaatimukset Oma osaaminen joltakin osin puutteellista, esim. digitaidot.

Tyotehtavaan liittyvat vaatimustekijat

Tyotehtavaan liittyvina vaativuustekijoina tuotiin esille jatkuvan muutoksen aiheuttama
paine seka tyotehtdvien muutos itselle epamieluisaan suuntaan. Haastatellut toivat ilmi
muutoksia, jotka vaikuttivat suoraan tyotehtdvien hoitamiseen. Muutokset saattoivat
olla esimerkiksi tyossa kaytettdvien ohjelmistojen muutoksia, etuuksien sisaltoon
liittyvia ohjemuutoksia tai uudenlaisia ohjeistuksia asiakaspalvelutilanteisiin liittyen,
jolloin haasteet liittyivat [ahinna vaatimuksiin omaksua uutta tietoa ja uusia kdytantoja.
Toisaalta myds muutos aiempaa yksinkertaisempiin tehtaviin koettiin haasteena, silla

tyon mielekkyys karsi, kun omaan tyotehtavdan ei enaa sisdltynyt niita piirteita, jotka
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aiemmin olivat tehneet omasta tyotd mielekkdan ja mielenkiintoisen. Muutosten

vaikutusta kdaytannon tyéhon kuvataan seuraavissa esimerkeissa:

”Joo vaihtelevat kdytdnnét ja jatkuvat muutokset on heikentényt tyéhyvinvointia
ihan hirvedisti koska... ei ole endd sellaista, ei ole endd sellaista kohta viikkoakaan,
etteiké joku muutos tulisi.”

”No siis tietoa tuli niin paljon. Siis se séihképostin mdidird... ja sitten justiin ndmd
semmoiset Sinetit sun muut tdmmodiset, niin eihdn niitd nyt ehtinyt kaikkia
lukemaan ollenkaan. Tai sitten sisdistéd. Elikkd se varmaan oli niin kuin
heikentdvdd justiinsa, se kun tiesi ettd ei ole taaskaan tuohonkaan kerinnyt
paneutua.”

“Joo tehtdvdt muuttuivat yksinkertaisiksi, etté en pddssyt endd osallistumaan
mihinkddn kehitystyéhén ja vastaaviin.”

Tyojdrjestelyihin liittyvat vaatimustekijat

Tyojarjestelyihin liittyvinad vaatimustekijoina esille nousivat yleisimmin kiire seka joltakin
osin puutteelliset vaikutusmahdollisuudet omaan tydnkuvaan tai tydaikajarjestelyihin

liittyen.

Kiireen tunne ja kokemus siitd, etta oma tekeminen on maarallisesti riittamatonta,
vaikuttivat tydssa jaksamiseen haitallisesti. MyOds aiemmat tiukat maaratavoitteet
saattoivat vaikuttaa edelleen tekemiseen, vaikka maaratavoitteita ei enda ollut

nykyisessa tehtavassa. Nama kokemukset ilmenevat seuraavissa esimerkeissa:

"Aiempi tyyli painotti niin voimakkaasti mddrdtavoitteita, etten pddise tdstd
ajatuksesta eroon. Vaatimus on nyt minun oman pdéni sisdllé.”

“Kiire minulla on aina. Ja aikataulutettu tyé on jotenkin vaikeata, koska
aikataulussa pysyminen on minulle vaikeata.”
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“Elikké hakemusmddrdt ja muidenkin téiden mdidirét. Ne vaan on niin jérkyttédvén
suuret nuo mddrdt, niin kylld mind taas nyt koen, ettd ne painaa pddille.
Tekemdttémdt tyét ja nyt on tulossa kesdlomat... Niin kyllé se véhén hdiritsee koko
tdmd tilanne. Mind en ole saanut omilla ajatuksillani sitd tyéstettyd, ettd mind en
voi sille mitédn. Télld hetkellé on vihén semmoista turhaa stressid siitd. Niin kuin
semmoinen tunne... riittdmdttémyyden tunne kerta kaikkiaan.”

Omia vaikutusmahdollisuuksia tyonkuvaan liittyen toivottiin myos edelleen lisattavan
niin, etta itsella olisi mahdollisuus viela enemman keskittya juuri niihin tehtaviin, jotka
tuntuvat mieluisimmalta ja joissa oma osaaminen olisi vahvinta. Tama ilmenee

seuraavissa esimerkissa:

"Ehkd jos olisi saanut vaikuttaa enemmdn siihen mité tekee. Niin olisi... Olisi
tietysti ollut mukavampaa.”

“Tydssd jaksamista ja tyémotivaatiota on heikentdnyt se, etten ole saanut tehdd
sellaista tyétd, jota olisin halunnut tehdd.”

Myo6s lomalinjauksiin ja toivottiin lisda joustavuutta seka etuuskohtaisesti etta
yksilollisesti. Lomalinjauksissa toivottiin huomioitavaksi kullekin etuudelle ominaiset
ruuhkahuiput sekd mahdollisuus pitdd lomia samaan aikaan kuin oma perhe on lomalla
tai oma tarve niin vaatii. Joustavampiin lomalinjauksiin ja liukumamahdollisuuksiin

liittyvia ajatuksia ilmenee seuraavissa esimerkissa:

”No tietysti ndmd lomalinjaukset niin on vdhédn semmoisia mitd ei aina ymmdrrd,
ettd miksi kaikki pitdd viedd samalla kaavalla. Eri etuuksissa on eri tavalla ruuhkaa
ja meiddn ty6ssd on aina ollut niin, ettd heindkuussa hiljaista. Viimeksi jouluna ei
saanut pitéd lomia. Ne joilla ei ole pienid lapsia, voivat tietysti hyvin olla téissd
silloin. Mutta entdpd kaikki pienten lasten vanhemmat sitten, joilla lapset pyorii
siind kotona, kun ne tekee ehkd kotitoitd, niin ei se ole niin hédvid. Ja olet tbissd
kun lapset on lomalla tai pdivéikodista pois kun ne ovat suljettuja.”

“Aiemmin dkkindiset liukumiset ja lomapyynnét on kaikki onnistuneet ja esihenkilé
on ollut tosi joustava. Ja olen joka kerta kiittdnyt téstd joustavuudesta. Mutta nyt
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on ilmeisesti... en tiedd onko kaikilla kiristetty sitten niin etté endéd ei jousteta
samalla tavalla kuin aiemmin. Aiempi joustavuus auttoi minua jaksamaan tydssé.”

“Kesdélomarahojen vapaana ottaminen on edesauttanut tyéssd jatkamista
aiemmin. Mutta nyt en ole endd ottanut niitd vapaana, koska ei saa itse pddttdd
ajankohtaa. Kylld mind ymmdirréin, ettd tyénantaja pddttdd milloin olet lomalla
mutta ne kriteerit...”

Sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat vaatimustekijat

Sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat vaatimustekijat liittyivat alaisen ja esihenkilon
valiseen joltakin osin puutteelliseen vuorovaikutukseen, vaikkakin samaan aikaan
kyseisessa suhteessa saattoi olla myo6s paljon kiitoksenkin aihetta. Esihenkil6lta toivottiin
viela enemman ns. sosiaalista pelisiimaa, kannustavaa palautetta ja huomioita tehdysta
tyosta. Myos yhteydenpitoa toivottiin kehitettavaksi niin, etta se olisi saannollista. Lisaksi
vastauksissa nousi esille toivomus siita, etta esihenkil6llad olisi mahdollisuus huomioida
vield aiempaa joustavammin vyksilolliset, jaksamiseen vaikuttavat tekijat seka
aktiivisempaa roolia esimerkiksi ty6ajan joustoihin liittyen. Seuraavissa sitaateissa on
kuvattu toiveita siitd, ettda esihenkildlla olisi mahdollisuuksia huomioida tyontekijan

tilannetta aiempaa yksilollisemmin.

”En mind nyt tarkoita, ettd pitdisi ottaa kaikkia kivié kannettavaksi, mutta ettd se,
ettd niiden pitdisi se ymmdrtdd ettd... Ettd ei olla kaikki samasta puusta. Ja siellé
tapahtuu elémdssd muutenkin, niin se voi vaikuttaa niin pitkdlti kaikkeen mitd
tekee toissd.”

“Olisin toivonut, ettd esihenkilén kanssa olisi voinut sopia ja keskustella asioita...
Niin ehké tyokyky... Olisi voinut olla niin kuin tehokkaampi. Jos olisi vdhdn voitu
niin kuin luovia.”

”Yritin selvittdd, saisinko tehdd lyhyempdd tydaikaa, mutta asia ei edennyt.”

“Silloin kun tein sairauden vuoksi hitaammin téitd, niin tuntui ettei sitd jotenkin
ymmdrretty.”



68

Organisatoriset tyon vaatimustekijat

Organisatorisina vaatimustekijoina nousi esille, ettd pidemman tyduran jatkamisen tuki
on koettu joltakin osin riittamattomaksi. Tyokykyhaasteiden yhteydessa olisi toivottu
voimakkaampaa organisaation tukea, samoin kuin kannustusta tydssa jatkamiseen

tyduran loppupaddssa. Nama kokemukset ilmenevat seuraavissa esimerkeissa:

“Silloin kun minulla oli tyékykyhaasteita, olisin kaivannut enemmdn tukea
tyénantajalta. Lddkdrikin oli sitd mieltd, ettd ei tdmd ole oikein semmoinen tapaus,
ettd pitdisi kokonaan jaddd pois”

“Minulle on tullut semmoinen tunne, ettei timmdisid vanhoja ihmisié tarvita
tadlla.”

“Minun mielestédni Organisaatiossa X on véhdn tétd, ettei tueta riittdvdsti, ettd
ihmiset jatkaa pidempddn tdissé.”

Organisatorisina vaatimustekijoind mainittiin  myods jatkuva muutos, joka koski
esimerkiksi kaytdanteiden muutosta, digitalisaatiota, muutoksia toimistojen sijaintiin
liittyen tai organisaatiorakennetta. Myos viestinta koettiin joltakin osin puutteelliseksi ja
sitd toivottiin kehitettavan niin, etta tulevista muutoksista tiedotettaisiin riittdvan ajoissa
ja riittavalla tarkkuudella, jolloin valtettdisiin turhien huolten, murheiden ja pelkojen

ilmeneminen tyontekijéiden keskuudessa.

Jatkuvan muutoksen vaikutukset heijastelivat yksilotasolle tuoden haasteita tyossa

selviamiseen. N&ita kokemuksia on kuvattu seuraavissa esimerkeissa:

“Jatkuvat muutokset, toimistojen lakkaaminen ja pitkdt tyématkat on
heikentdneet tydssd jaksamista. Ja oman vakuutuspiirin lakkaaminen ja
siirtyminen valtakunnallisiin jonoihin.”
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”Silloin vanhaan hyvddn aikaan, niin silloinhan oli ihan selked tyén kulku, ettd tiesi,
mitd pitéd tehdd. Ettd se oli voimavara, mutta sitten kun meni siihen, ettd kaikki
olisi pitdnyt niin kuin I6ytdd sielté koneelta ja se oli haaste.”

“Joo vaihtelevat kéytdnnoét ja jatkuvat muutokset on heikentdnyt ihan hirvedsti
koska... ei ole endd sellaista, ei ole endid sellaista kohta viikkoakaan, etteiké joku
muutos tulisi.”

”Sehdn meni siihen, ettd kaikki tieto olisi pitdnyt lukea tietokoneelta ja kun itse
olen pienen ikéni tottunut siihen, etté minulla on kynd ja viivoitin kédessé ja miné
alleviivaan ja yliviivaustussilla merkkaan asioita ja laitan véhdn keltaista lappua
sivun reunaan taikka klemmaria... Niin sitten kun ndmd kaikki katosi, niin sehdén...
Sehdn oli sitten niin ettd... Hyvin muistin, ettd joo, ettd olen mind tdstdkin jostakin
lukenut, mutta kun en yhtdédn muistanut, ettd mistd. Ja siihen olisi mennyt
kauheasti aikaa, kun olisi etsinyt sitd tietoa. Enemmdn kuin olisi ollut mahdollista
kdyttdd sitd aikaa.”

”No kylldhdn mun mielestd niin kuin suurista linjoista pitdisi viestittdd keskuksen
johtotasolta paremmin ja nyt ainakin tdssd omassa ryhmdissd siihen viestintddn
on nyt kompastuttu monta kertaa. Jdd niin viime tippaan etté pystytddn
sanomaan mitddn ja ihmisille sanotaan jotakin asioita, mutta sitten ei selitetd
kuitenkaan loppuun asti ja sitten se aiheuttaa sellaisia kysymyksié ja huolia ja
pelkoja, ettd miten mun nyt téssd kéy.”

Puttosen ja muiden (2016) viestintd on arvokkaassa asemassa jatkuvan muutoksen
tukemisessa. Henkiloston hyvinvointia heikentdvien organisaatiomuutosten vaikutuksia
voidaan valttdaa panostamalla esihenkilotyohén muutoksessa, kiinnittamalld huomiota
hyvaan tiedonkulkuun, osallistaviin  toimintatapoihin  sekd  hyodyntamalla
muutosprosessin vaiheissa erilaisia tukitoimia. Tehtavatason muutoksien kohtaamista on
mahdollista helpottaa tukemalla tyontekijoita yksilollisten ja ryhmakohtaisten tarpeiden
mukaan osaamisen kehittamisessa, ettd muutoksen vastaanottamisessa tunnetasolla.

(Puttonen ja muut 2016, s. 29).

Edelld kuvatut jatkuvan muutoksen aiheuttamat haasteet heijastelivat yksilotason
tyokykyyn ja tyOssa parjaamiseen. Naitd haasteita on kuvattu tarkemmin seuraavan

otsikon eli otsikon ”Yksil6llisiin tekijoihin liittyvat vaatimustekijat” alla.
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Yksil6llisiin tekijoihin liittyvat vaatimustekijat

Terveyteen ja  kognitiivisiin  toimintoihin  liittyvat haasteet sekd omaan
persoonallisuuteen liittyvat piirteet nousivat joissakin  vastauksissa esille
vaatimustekijoind. Myds aiemmin tyonkuvassa olleen, liilan kuormittavaksi koetun
tehtavan jattamien jalkien koettiin heijastuvan edelleen tyén tekemiseen ja ilmenevan
muistin ja keskittymisen haasteina. Tiedon mieleen painamisessa, sisdistamisessa ja
oppimisessa ilmeni myods haasteita, jotka saattoivat liittya atk-jarjestelmiin tai uusiin

ohjeistuksiin. Naita haasteita on kuvattu seuraavissa esimerkeissa:

“Minun omat persoonallisuuden piirteet vaikuttavat tydssd jaksamista
heikentdivdsti. Olen liian empaattinen. Minulla on tdmméinen mieli, ettd minun
pitdisi aina pystyd kaikki auttamaan ja tekemddn kaikkea enkd osaa sanoa ei. Ja
ajattelen ettd se on niin kuin pakko.”

”Olen kokenut, ettd kun on ndin pitkd tyéhistoria, niin kaikkia vanhoja asioita ei
saa pois ja sitten uutta tilalle. Koen viililld, etté pddsséni on liikaa tietoa.”

“Kun tuli kaikkea, niin en endé oppinut mitéén. Olin aivan lukossa. Jos joku kysyi
jotakin, niin minulla meni pdd tyhjdksi, enké endd osannut sanoa, vaikka mind
tiesin, ettd mind tieddn témdn asian, mutta en mind vaan saanut sité suustani
ulos... en endd luottanut itseeni missddn asioissa enkd sitten uskaltanut.”

”No siis tietoa tuli niin paljon. Siis se séihképostin mdidrd... ja sitten justiin ndmd
semmoiset Sinetit sun muut témmoiset, niin eihdn niitd nyt ehtinyt kaikkia
lukemaan ollenkaan. Tai sitten sisdistdd. Elikkd se varmaan oli niin kuin
heikentdvdd justiinsa, se kun tiesi ettd ei ole taaskaan tuohonkaan ehtinyt
paneutua.”

“No, kylléhdn se tietenkin vaikutti, kun en osaa tuollaista asiaa, niin totta kai se
nosti minulle aina kiukun itsedni kohtaan, etté miksi mind en voi oppia téitd asiaa.
Minulla tuli semmoinen kammo sité kohtaan.”

Omien persoonallisuuden piirteiden eli liiallisen tunnollisuuden ja myo6tatuntoisuuden

havaittiin vaikuttavan tyossa jaksamiseen negatiivisella tavalla. Tama havainto tdsmaa
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Bakkerin ja Brummelhuisin (2012) W-HR-mallin ideaan, jonka mukaan yksildlliset
ominaisuudet ja persoonallisuuden piirteet vaikuttavat siihen, millaiset mahdollisuudet
henkilolllda on kerryttdd voimavaroja. Itseluottamus, optimismi ja hyva itsetunto ovat
keskeisia resursseja, jotka helpottavat selviytymistd tyon haasteissa ja optimoivat
resurssien kayttod. Keskeisia resursseja omaavilla henkil6illa on siis paremmat
mahdollisuudet selviytya tehokkaasti ja tuloksekkaasti ja kerryttaa edelleen voimavaroja.

(Bakker & Brummelhuis, 2012, s. 545-555).

Tyomotivaation laskeminen nousi esille muutamissa haastatteluissa. Yksi haastatelluista
erotti motivaation vahenemisen taustalla olevan aiemmin monipuolisen ja mieluisan
tydnkuvan muuttumisen vahemman monipuoliseksi. Kahdella motivaation vahenemista
kokeneella oli taustalla uupumisen ja vasymyksen kokemuksia. Heikentyneesta
motivaatiosta huolimatta haastatellut eivat tuoneet suoraan esille tydsuorituksen
heikentymista. Yksi haastatelluista motivaation vahenemista kokeneista henkildista toi
pdinvastoin esille esihenkilén kannustavan suhtautumisen ja kiitokset hyvasta

tyosuorituksesta. Haastateltavat kuvasivat tilanteitaan seuraavasti:

”Tokihan tdmd maailma muuttuu ja tyén tekeminen koko ajan, ettd ei voi niin kuin
jéddd, enkd ole ajatellutkaan, ettd voi jaddd, niin kuin makaamaan siihen. Kai
kaikki muuttuu koko ajan, mutta se perusajatus, ettd se vietiin minulta se
mahdollisuus ja myés tyéniloa tosi paljon.”

”Minulla on semmoinen tunne kuin mind olisin liukuhihnalla téissd.”

“Epdiilen ettd vdsymys vaikuttaa tyémotivaatiota heikentdvdisti. Sitten vielé timdi,
jos nukkuu huonosti. Se véhdn riippuu pdivéstd aina. Joskus menee aika hyvinkin,
mutta sitten taas joskus ettei.”

Edeltdvasta sitaatista ilmenee vahdisen unen ja siitd seuraavana paivanad seuranneen
vasymyksen heikentava vaikutus tyossa suoriutumiseen. Bakkerin ja Brummelhuisin
(2012) WH-R-malli auttaa ymmartamaan pitkaaikaisen ja lyhytaikaisen vasymyksen eroja

tyduupumuksen syntymisessa. Yhtena yona koettu unenpuute vastasyntyneen hoidon
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vuoksi heikentda todenndkoisesti tydssa suoriutumista seuraavana pdivana, kun taas
krooninen vylikuormitus perheessa voi johtaa rakenteellisempien henkilékohtaisten
resurssien menettamiseen ja esimerkiksi terveydentilan heikkenemiseen. Talla on

vaikutuksia pitkan aikavalin tydsuorituksiin. (Bakker & Brummelhuis 2012, s. 554).

Puuttuvaan tyomotivaatioon voi vaikuttaa tydon voimavaroja lisdaamalld, mutta tassa
taytyy ymmartaa motivoivien tekijoiden olevan vahvasti yksilokohtaisia. Se, mika motivoi
yhta tyontekijaa, ei valttamatta ole toiselle motivaation Iahde. Bakkerin ja Demeroutin
(2007, s. 313) mukaan tyon voimavaroilla on motivoivaa potentiaalia, ja ne johtavat
moniin positiivisiin  vaikutuksiin tyossa, kuten vahvaan sitoutumiseen, matalaan
kyynisyyteen ja erinomaiseen suoritukseen tydssa. Ndin ollen motivaatioon voi olla
mahdollista vaikuttaa tyon resursseja lisdamalla. Viitala (2021) katsoo, ettd motivaatio
on ihmisen sisdasyntyinen kokemus, eika siihen juurikaan pystyta vaikuttamaan suoraan.
Sille voidaan kuitenkin luoda edellytyksia, mutta tdmakin on haasteellista, silld eri
ihmiset motivoituvat eri asioista. Huonosta motivaatiosta voi seurata vahdinen
panostaminen tyoéhon, mikd puolestaan heijastuu tyosuorituksiin heikentavasti.
Henkiléstojohtamisen keinoja motivaation lisdamiselle ovat erityisesti tydn muotoilu ja

roolitukset sekd osaamisen ja tyoilmapiirin kehittaminen. (Viitala 2021, s. 41-42).

Puutteellisen tydmotivaation korjaaminen on siis tarkeaa, jotta kaikkien kyvyt saadaan
kdyttodon ja saavutetaan organisaation kannalta paras mahdollinen tyOsuoritus.
Tyontekijoiden yksilollisten tilanteiden tuntemus lahiesihenkilén taholta on merkittavan
tarkeaa, jotta jokaisen merkittavimmat yksilolliset tilannetekijat tulisivat huomioiduiksi.
Kun l3dhiesihenkild tuntee alaisensa, hanelld on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa
niihin tekijoihin, jotka vaikuttavat tyomotivaatiota heikentdvasti sekd toisaalta myos

niihin tekijoihin, joilla tyontekijan tydmotivaatiota on mahdollista lisata.

Edelld kuvatuissa haastateltavien tilanteissa ainakin osa ongelmaa eli tydmotivaation
heikkenemista vaikutti olleen tydnkuva, silla haastateltavien kertoman mukaan

vasymyksen myota heikentyneen motivaation vahenemisen taustalta oli |I0ydettavissa
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joko joltakin osin liian haasteelliset ja merkittavalla tavalla kuormittaneet tyotehtavat tai
toisaalta myods tyonkuvan uudistamisen myo6ta yksilon kannalta puuttumaan jaaneet
riittavat tyon haasteet ja sellaiset ominaisuudet, jotka olivat tyontekijan nakékulmasta

tyon mielekkyytta lisaavia tekijoita.

4.1.2 Tyossa jatkamiseen liittyvat voimavaratekijat

Tyossa jatkamiseen liittyvia voimavaratekijoitd nousi haastatteluista esille runsaasti.
Useimmin mainitut voimavarat on esitetty oheisessa taulukossa (taulukko 8).

Kaksi merkittavinta tyossa jatkamista edistdavda voimavaratekijda olivat sosiaaliseen
vuorovaikutukseen liittyvat tekijat eli tydyhteison tai esihenkilon tuki seka yksildllisena
tekijand oma osaaminen. Naitd voimavaratekijoitd jokainen haastateltava toi jossakin

muodossa esille.

Taulukko 8. Tydssa jatkamiseen liittyvat merkittavimmat voimavaratekijat.

VOIMAVARATEKIJAT

Tyotehtdvaan liittyvat
voimavarat

Tyotehtdavien monipuolisuus ja kehittdavyys. Sis. vaihtelevuus,
oppimis- ja kehittymismahdollisuudet, itselle sopiva tehtavakuva.

mielekkyys,

Itsenaisyys: riittava mahdollisuus itsesaatelyyn.

Asiakastyon vuorovaikutuksen palkitsevuus.

Tyojarjestelyihin
liittyvat voimavarat

Selkea rooli, selkedt tavoitteet.

Osallistuminen omaa tyota koskevaan paatoksentekoon.

Joustavat tyoaikajdrjestelyt, sis. etatyo.

Sosiaaliseen
vuorovaikutukseen
liittyvat voimavarat

Tyoyhteison ja esihenkilon tuki, osaamisen tuki ja yhteisollisyys.

Palaute ja arvostus.

Tiimin tai osaajien yhteisolliset voimavarat.

Organisatoriset ty6n
voimavarat

Tyopaikan myoénteinen ilmapiiri.

Tyoterveyshuolto.

Yksilolliset ja
yksityiseldman
voimavarat

Oma terveydentila ja tydokunto.

Motivaatio ja sitoutuminen.

Oma osaaminen, sis. digitaidot, tyohistoria, tyokokemus, kyky johtaa omaa

toimintaansa, kyky omaksua tietoa.

Oma asenne: joustava suhtautuminen tyohon ja muutoksiin.

Vuorovaikutustaidot.

Yksityiselaman sosiaaliset suhteet (perhe, ystavat).

Palautumista tukevat kdytanteet ja harrastukset.
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Lisaksi tyotehtdavien monipuolisuus ja kehittavyys, tyohon liittyva itsendisyys ja
mahdollisuus osallistua omaa tyota koskevaan paatoksentekoon sekd joustavat

tybaikajarjestelyt olivat voimavaratekijoita, jotka tulivat useissa haastatteluissa esille.

Sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat yksityiselaman sosiaaliset suhteet nousivat
my0s esille voimavaratekijoing, joten sosiaalisten resurssien merkitys seka tyossa etta
vapaa-ajalla korostui haastatteluissa. Useimmista haastatteluista valittyi haastateltavien
osoittama syva arvostus omaa tyota ja tyoolosuhteita kohtaan. Merkillepantavaa oli
erityisesti se, kuinka innostuneesti useat jo eldkoityneet henkilot kuvasivat
voimavararikasta tyotaan, jossa he kokivat onnistumisen ja uudistumisen iloa. Myds oma
kokemus henkilokohtaisesta osaamisesta ja ammattitaidosta oli naiden jo eldkkeelle

jadaneiden henkildiden keskuudessa vahva.

Seuraavaksi tarkastellaan haastateltavien nakemyksia ja kokemuksia tydssa jatkamiseen
liittyvistda positiivisista tekijoista perehtymallda haastatteluaineistoon sitaattien

valityksella.

1. Tyotehtavaan liittyvat voimavaratekijat

Tyotehtdvaan liittyvind voimavaratekijoind haastateltavien useimmin esille tuomat
voimavarat olivat tehtdvdan sisdlté, monipuolisuus ja kehittdvyys, mahdollisuus
itsendisyyteen ja itsesaatelyyn seka asiakastyon palkitsevuus. Myos kokemus tyon
merkityksellisyydestd ja valitobn palaute omasta tyOsuorituksesta mainittiin

voimavaratekijoina.

Tyotehtavan sisalté voimavaratekijana tuli esille useiden haastateltavien vastauksista ja

ilmenee seuraavista esimerkeista:

“Tykkdsin siité hommasta ihan loppuun asti!”
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“Minua on auttanut tydssd jaksamaan myéskin se, ettd on ollut koko uran ajan
mielekés ty6. On ollut vaihtelua tyétehtdvissé. Ja se on tuonut innostusta. Jos
puhutaan ettd leipddntyy tyéssddn, niin minulla ei ole koskaan semmoista
tunnetta tullut. Vaihteleva tyé on tuonut sitd innostusta uudelleen ja uudelleen.”

“Mieleinen tehtdvéd on ollut minulle semmoinen vetovoimatekijé ja siind
hommassa on ollut tyén imua. On kylld niin kuin hyvd tuuri ollut, ettd on saanut
tehdd niitéd hommia pddasiassa mitd on ollut.”

“Tyé6 on semmoinen mielekds, ei ole kahta samanlaista pdivdd. Ei tule
yksitoikkoiseksi tdmd tyd.”

“Tybénkuvani on muuttunut mielenkiintoisemmaksi. Ja minulla on ehkd vdhdn
kevyempdd tyotd nyt kuin aiemmin. Niin ehkd se on edesauttanut tuota tyén
jatkamista sitten.”

Itsendisyys ja itsesaatelyn mahdollisuus ty0ssa koettiin useissa vastauksissa tarkeiksi
hyvinvointia tukeviksi tekijoiksi. Monet haastatellut kertoivat tydpaiviinsa liittyvista
tarkeista rutiineista, jotka vaikuttivat lisdavan tyopaivien ennakoitavuutta ja sitd kautta
edistavan tyohyvinvointia. Tietyt rutiinit muodostivat rungon tyopaivalle seka loivat
ryhtid tekemiseen. Haastavimpia tehtdvid tehtiin itselle sopivimpaan aikaan eli
tyypillisesti silloin, kun vireystilan koettiin olevan parhaimmillaan. Oman tyon hallintaan

liittyvia kokemuksia tulee ilmi seuraavissa esimerkeissa:

”Voi sanoa, ettd joka pdivd on niin kuin erilainen, vaikka minulla on tietyt rytmit
kuitenkin, mité mind teen pdivittdin. Mutta sitten kuitenkin saattaa tulla ihan
semmoista jotakin aivan erikoista tehtdvddkin vdlilld, ettd se on minun mielestd
mielenkiintoista.”

”Se ettd mind olen pystynyt itse suunnittelemaan sen tyépdivéni, niin se on ollut
semmoinen mikd minua on tukenut. Ja sitten kun nditd fyysisid sairauksiakin tdhdn
ikddn voi tulla, niin joskushan on ollut tosi vdsynyt, ettd sitten esimerkiksi se, ettd
mind aina aamusta teen ne vaikeat hommat pois.”

”Mind osaan tydjutuissa toimia silld tavalla ettd... Miké niin kuin ei kuormittaisi
minua. Elikké vaikka nyt sanotaan, ettd mind en voi kerdtd vaikka joitakin asioita,
joihin pitdisi vastata tai mitd on hoidettava... Miné hoidan ne heti. Mind en ole
esimerkiksi tyéjonoja koskaan pitényt pitkind, koska se stressaa minua. Joillakin
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voi olla kymmeniéi sielld ja se ei stressaa, mutta en mind. Elikkd... Ehké mind voin
sanoa, ettd mind tunnen itseni niin hyvin, ettd miten kannattaa toimia.” .

Asiakaskohtaamiset ja sidosryhmayhteistyd olivat antoisa, positiivinen asia, jonka useat
haastatelluista ottivat esille. Toisaalta jotkut haastatelluista toivat esille myds sen,
etteivat kaikki kokemukset aina olleet positiivisia ja etta negatiivisilla kokemuksilla
saattoi hetkellisesti olla painvastainen vaikutus hyvinvointiin. Paaasiassa
asiakaskohtaamiset kuitenkin koettiin voimavaroina tyossa. Mahdollisuus auttaa ja
edistda asiakkaiden asioita parempaan suuntaan olivat tdrkeda voimavara usealle
haastatelluista. Asiakaskohtaamisten merkityksellisyys tyohyvinvointia edistavina

kokemuksina ilmenevat seuraavista esimerkeista:

“Viihdyin toimistolla ja viihdyin vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa.”

“Vanhojen ihmisten kanssa mind tykkddn puhua ja ne on semmoisia mitké saa
minut hyvdlle tuulelle.”

“Jos nikee jonkun todella haastavan tilanteen, niin kylldhén se tuottaa kanssa
tyydytystd, kun saa sen ratkaisun tehtyd ja rahat Idhtemddn asiakkaalle.”

“Ja kylld miné olen saanut tosi paljon yhteistybkumppaneilta hyvdd palautetta.”

“Miné tykkdsin olla ihmisten kanssa tekemisissd ja auttaa niité asioissa ja muissa.
Ja tykkdsin soittaa aina. Mind sanoin ettd kylld mind soitan, ettd ei ole sellaista
asiakasta ettenké soittaisi. Ne antoi minulle jotenkin voimaa ja tuntui siltd, ettd
kun mind sain neuvoa muita, niin mind sain siitd sitten itsellenikin.”

2. Tyon jarjestelyihin liittyvat voimavaratekijat

Useissa haastatteluissa nousi esille voimavarana mahdollisuus vaikuttaa itse tyonsa tai
tyOpdivansa sisaltéon. Selked tyorooli, osallistuminen omaa tyotd koskevaan
paatoksentekoon, itseohjautuvuus seka joustavat tyoaikajarjestelyt sallivat rakentaa

tyostd vapaamuotoisen kokonaisuuden, joka tuki tyossa jaksamista ja lisdsi tyon iloa.
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Selkedn roolin, omien vaikutusmahdollisuuksien, itseohjautuvuuden ja organisoinnin

vapauden tarkeys kayvat ilmi seuraavista esimerkeista:

"Aina on ollut semmoinen selked tydrooli, ettd on tiennyt mité pitdd tehdd ja mitd
minulta odotetaan. Niin on tavallaan tyén tavoitteetkin olleet sitten selkedmmdit.”

“Léhelld elikeikéd oleville niin se on varmaan jokaiselle térkedtd, etté on selked
tyorooli. Ja vield painotan sitd, ettd se voisi olla sinne loppuun asti. Tai ainakin
sitten, jos tyénkuva muuttuu, niin sitd pyrittdisiin, seké esihenkild etté tydntekijd,
niin pdédsemddn sellaiseen molempia tyydyttévdédn ratkaisuun.”

“Justiinsa se, etté on mielekds tyé... ettd onneksi mind sain sanottua esihenkilélle,
ettd mind niin toivoisin, ettd saisin tehdd nditd toitd... Niin mind sain tehdd niitd
sitten!”

”Mind olen kylld erittdin itseohjautuva ja mind olen tdmdn esihenkilélle kanssa
sanonut. Ettd en vdlttdmdttd kaikilta osin noudata sitten sitd mitd minulle on siellé
tyévuorosuunnittelussa mddrdtty, koska jos miné huomaan, ettd tietyssd jonossa
on aivan kaaos, niin kylld mind sitten itseohjautuvasti menen sinne. Sitten mind
ilmoitan esihenkilélle ja ei hin ikind ole sanonut sitten siitd mitddn, ettd dld tee
noin. Ettd kylld yritén pysyd tuossa roolissani, mutta kylld siiné on sitten sité omaa,
mité katson, ettd hei nyt mind teen noita. Semmoisia térkeitd titd, mitd pitdd
saada maailmalle.”

Etatyd, tydajan liukuman joustava kayttd ja muut joustot mainittiin useiden
haastateltavien toimesta. Usean haastateltavan mielesta erityisesti etatyd on auttanut

merkittavalla tavalla tydssa jaksamisessa. Tama ilmenee seuraavissa esimerkeissa:

“Etdtyé on kanssa yksi ehdoton. Mikéd on tosi hyvd, oli tédmd, kun siirryttiin
etdtoéihin. Niin tosi, tosi helppo on olla kotona téissd!”

“Aina tarvittaessa poikkeuksellista liukumaa on voinut kdyttdd ja esimies on sen
aina antanut, kun on ollut oikea tarve siihen.”

”Téssd tydssd varsinkin tarvitsee sitd omaa rauhaa. Niin tdsséhén on toki se, ettd
ei tule niité keskeytyksid sille ja ei ole hdlindd. Kun on ollut toimistolla, niin kyllé
sielld ei pysty tekemddn silld tavalla niin intensiivisesti sité tyotd, ettd ei ajatus
katkeaisi.”
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”"Mind pystyn keskittymddn kotietéitydssé paljon paremmin. Minun on helpompi
ottaa asiakkaisiin yhteyttd puhelimitse. Minulla on ihan hyvi tydpiste tédlld, missd
mind teen téitd, ja rauha. Tietosuojasta ei ole ongelmaa. Sitten tyén tauotus on
paljon jotenkin helpompaa tddlld etitydssd kotona. Ettd miné en osaa sanoa
oikeastaan mitédén negatiivisia puolia tdsté.”

”Sehdin oli aivan mahtava se etdtyé ja se, ettei nyt kylld luopuisi endd millédn. Ettd
jos minun pitdisi Idhted aamulla niin mind en kerkediisi endéd mihinkddn. Mind
haluan sellaista rauhallista niin kuin ensin, ennen kuin mitédn tyétd aloitan.”

3. Tyon sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat voimavaratekijat

Tyossa koettu sosiaalinen tuki tydn voimavarana nousi esille jokaisessa vastauksessa
jossain muodossa. Sosiaalista tukea saatiin tyOyhteisosta vaihtoehtoisesti joko
esihenkil6lta tai tyotovereilta tai useissa tapauksissa molemmilta tahoilta. Jokainen

haastatelluista sai sosiaalista tukea vahintaan jommastakummasta suunnasta.

Lahiesihenkilotydbn merkitys voimavaratekijana tunnistettiin laajasti. Esihenkilén
tarjoama tuki oli monelle tarkeimpia voimavaroja tydssa ja esihenkilon huomioiva kadytos
tuotti monella tavalla iloa seka lisdsi tyossd menestymisen kokemuksia tyontekijoissa.

Esihenkilon roolin tarkeys voimavaratekijana tulee esille seuraavissa esimerkeissa:

“Esihenkilélléd on tosi suuri vaikutus, sen ilmapiirin luomisessa ensinndékin. Minulla
on tdllé hetkelld tosi hyvd esihenkilé. Tykkddn siitd, ettd uskaltaa niin kuin sanoa
suoraan mitd ajatellaan. Ja voi luottaa esihenkiléén.”

“Esimerkiksi kun on ollut nditd haasteita tdssd matkan varrella, niin on esimiesten
tuki ollut kylld hyvd siind.”

“Minulla on ollut semmoinen avoin, luottamuksellinen suhde omaan esihenkil66n.
Ja héineltd on saanut tarvittaessa tukea.”

“Esihenkilé saattaa vaikka ihan yhtékkid soittaa minulle ja kysyd ettd kuinka
menee ja mité kuuluu. Ettd minun mielestéini se on ihan kiva semmoinen... ja sitten
ldhettdd jotakin sdhképostia ja neuvoo sitten jossakin. llman ihan kysymdittékin
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voi antaa neuvoja, ettd mitenkds tdmd asia tehdddn ja ndin... Ettd hyvin on kyllé
tukea saanut.”

“Minulla on ihan huippu esihenkilé! Etté hénen tukensa ja asenteensa on ollut...
Héin on ihan huippu, ettd taas sieltd on tullut kysymyksid, ettd miten menee. Ja
sitten ettd jos on ollut jotakin niin sillé tavalla joustavasti sitten, ettd haluanko
tehdd jotenkin kevennettyd... Kokonaisuudessaan minulla on tullut semmoinen
tunne tdstd esihenkilostd ja muutamasta edellisestikin, ettd mind olen ollut
tdmmdinen tdrked ja ettd minusta on haluttu pitdd kiinni tddlld tyéelémdssd.”

Tyoyhteison tuki koettiin tarkedksi voimavaratekijaksi ja yhteiséllista tukea tuotiin esille
monin tavoin. My0s tiimin ja samaa etuutta tekevien tyotovereiden tukea kiitettiin ja
vhdessa tekeminen seka vastavuoroinen auttaminen koettiin antoisaksi ominaisuudeksi
tyOssa. Erityisesti ongelmien ja vaativien tapausten ratkomisessa hyddynnettiin yhteista
osaamista. Haastatteluista valittyi vahva kokemus siita, etta tyohon liittyvat haasteet
saadaan selatettyd yhdessa keskustelemalla sekd jakamalla osaamista. Positiivisten
kokemusten runsaus tydssa ilmenevdan sosiaaliseen vuorovaikutukseen, tiimin

yhteisollisyyteen ja yhteiseen osaamiseen liittyen tulee esille seuraavissa esimerkeissa:

“Sitten tietysti se tydyhteisé ja kaikki tydkaverit. Se on tdrkeditd, ettd tuntee
kuuluvansa tybyhteis66n ja tuntee semmoista yhteishenked. Yhteishenki on hyvd
ja tdmméinen... minkd mind koin, ettd meilld oli kylld.”

”Se yhdessd tekeminen tulee juuri sitd kautta, ettd saman etuuden kimpussa
ollaan. Niin sité kautta sitten kyselldén toisiltamme. Ettd jos mind kysyn heiltd, niin
hekin kysyy minulta kylld sitten. Vastaavasti puolin ja toisin.”

"Aina on tarvittaessa saanut tukea ja apua, jos on tullut jotakin haasteita
tyotehtdvissd. Ei ole tarvinnut yksin jéddd jonkun haasteellisen asian kanssa, aina
on apua ollut saatavissa, jos ei ohjeista ole sité 16ytéinyt.”

“Sosiaalista tukea sain tyékavereilta. Heille tuli sitten puhuttua kaikki, miké mieltd
painoi.”

“Ehké se paras juttu téssd tydssd on ne hyvit palautteet tyétovereilta. Niin se on
se juttu mikd sitten edesauttaa minun jaksamistani parhaiten.”

”Se tiimipdivd oli kaikille kuulemma niin kuin mukava, rentouttava péivéd, misté jéi
hyvié tunne.”
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“Tyétovereiden tuki on tosi tdrked. Ja justiinsa kun tyénkuva on paljon muuttunut
siité edellisestd, niin tarvitsee sité apua ja neuvojakin sitten. Niin minun mielesténi
on helppo kyllé... on niin kuin paljon samassa ryhmdssd, joilta voi kysyd, tai sitten
voi kysyd ihan tddltd, joitten kanssa tddlld tydskentelee pdivittdin, niin voi kysydi,
jos ei jotakin tiedd, ettd... Hyvin olen saanut kylld tukea, ettd olen oppinut nditd
uusia tehtdvid tekemddn.”

“Tyétovereilta voi saada tukea, ettd onko niin kuin oikeassa esimerkiksi jonkun
ratkaisun suhteen. Joskus joutuu soittamaan, ettd oletko sind yhtddn samaa
mieltd minun kanssa, ettd tehddénké se ndin.”

4. Tyon organisatoriset voimavaratekijat

Organisatorisista voimavaratekijoista tarkeimmaksi nousivat tyopaikan mydnteinen
ilmapiiri ja tyoterveyshuollon tuki.

Yhteisollisten kohtaamisten ja kontaktien yhteydessa koettu arvostus, palaute ja
ystavallisyys tunnistettiin merkittaviksi voimavaroiksi. Tydpaikan myénteiseen ilmapiiriin

liittyvia ajatuksia kuvattiin seuraavasti:

“Minulle on kyllé muodostunut Organisaatiosta X hyvié kdsitys. Organisaatio X
tyénantajana niin kaikkinensa on ollut oikein hyvd ja miellyttdva.”

”Tybyhteisoissd on ollut hyvd ilmapiiri. Semmoinen avoin ja luottamuksellinen.”

“Toimistolla me saman etuuden tekijéit yleensd istutaan sitten yhdessd ja kylld me
keskustellaan tosi paljon. Ja yleensd pohditaan ongelmia yhdessd. Sitten me
ldhdetddn aina syéomddn yhdessd ja myds kahville yhdessd, ettd tdmmdainen...
Yhdessd tekemisen meininki. Ettd me ollaan kaikki yhdessd silloin, kun ollaan
toimistolla. Ja sitten voi tulla sieltd toisestakin yksikéstd ihmisid syémdén meidén
kanssa, ettd saako hekin liittyd seuraan. Se on tdmmdisté siis... Kovin, kovin
ystdvdllistd ja ei mitéiéin semmoisia, ettd tiuskittaisiin tai huudettaisiin jotain, ettd
dlkdd puhuko noin kovaa... On oikein semmoista leppoista ja kivaa, téytyy sanoa.”

“Kyllé tddllé on hyvdé olla. Ja kaikkien kanssa kyllé juttu luistaa ja on kyllé hyvdé
ilmapiiri. En mind muista ainakaan koskaan kokeneeni mitddn semmoista
negatiivista. Ettd kun itse yrittéd olla ystdvdllinen, niin kyllé siihen yleensd sitten
samalla lailla vastataan.”
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Tyoterveyshuollon rooli hyvinvoinnin tukemisessa tuli esille useissa vastauksissa.
Tyoterveyshuollon koettiin  tarjoavan monipuolisesti tukea terveyteen liittyviin

haasteisiin seka terveyden tukemiseen. Tama tulee esille seuraavissa esimerkeissa:

“Ja tyéterveyshuolto on tosi, tosi hyvd meilld. Siité ei ole mitddn valittamista. Se
on merkityksellinen asia myés tddllé loppupdidssd, ettd ajattelee, ettd minun
pitdisi luopua tdstd tydterveyshuollosta. Niin kuin ajattelee, ettd nykyaikana némd
hyvinvointialueet, etté mitd ne on... Niin tdmd on hirvedin suuri etu meille, ettd
meillé on tyéterveyshuolto. Ja moni, joka on jdédnyt elidkkeelle, sanoo ettd se
tyéterveyshuolto... niin tuo esille monta kertaa sen, ettd miten hyvd se oli.”

”No kylldhédn meillé on tuo tyéterveyshuolto tosi kattava ja minun mielesténi se
ainakin minun osaltani on tukenut tosi hyvin.”

“No minulla on ollut aivan ihana tyéterveyshuolto ja tyéterveyslddkdri, joka on
ollut niin kuin minua tukemassa, niin kuin kovasti tété minun tydssd jaksamista ja
tydssd pysymistd. Ettd mind olen saanut sieltd kyllé ihan huipputuen.”

5. Yksil6lliset voimavaratekijit ja muun elaman voimavaratekijat

Tyontekijaan liittyvina, tyossa jaksamista edesauttavina tarkeimpina tekijoind nousivat
esille oma osaaminen, asennoituminen, vuorovaikutustaidot, hyva terveys seka

yksityiselaman sosiaaliset suhteet, palautumista tukevat kdytanteet ja harrastukset.

Oma osaaminen oli voimavara, jonka koettiin olevan hyvin tarkea tyossa jaksamista
tukeva tekija, silla se loi uskoa seka varmuutta siihen, etta parjaa omassa tydssaan. Oma
osaaminen tuli jokaisessa haastattelussa esille jossakin muodossa. Vuosien varrella
kehittynyt vahva ammattitaito, monipuolinen osaaminen ja elamankokemus

voimavaratekijoind ilmenevat seuraavista esimerkeista:

“Jos ajattelee itseddnkin, kun on tullut Organisaatioon X, niin silloin ei tiennyt
oikeastaan mitddn. Mutta ettd sitten kun niité tydvuosia tulee lisdd niin minun
mielesténi pdinvastoin, ettd se osaaminen on paljon parempaa tédllG péddssd kuin
sielld alkupdidissd.”
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”Hyvéd osaaminen on saanut tyét sujumaan. Myés pitkd tybhistoria ja tydkokemus
on tuonut varmuutta tyétehtdvissd.”

“Ja tietysti kun se on tuolla pddssd se, ettd minun pitdd saada kuitenkin némdé
vaikeat ja inhottavat asiat tehtyd. Mind en voi laittaa niitd maton alle ja laittaa
odottamaan ja ottaa jonkun seuraavan, niin siité se tulee se hyvd olo,
tyohyvinvointi kun mind olen saanut ne vaikeat asiat tehtyd.”

“On tdllaista aika laajaa pitkdaikaista... tdllaista perspektiivid ja varmaan myés
sitd, ettd ei asioista niin herkdsti hétkyile ja sitten sekin ettd... On ndhnyt tdssd jo
sen, ettd ndmd asiat menee viilillé yhteen suuntaan myds Organisaatiossa X ja
siité ei kannata repié pelihousujaan, vaan sitten ne taas menee toiseen suuntaan
jossakin vaiheessa, ettd... Ettd toivottavasti suunta olisi niin kuin parempaan
kaiken aikaa.”

Haastatellut toivat monipuolisesti ilmi erilaisia vahvuuksiaan. Hyvat vuorovaikutustaidot
auttoivat menestymaan erilaisissa vuorovaikutustilanteissa sekda luomaan ja
yllapitamaan hyvia suhteita tyotovereihin. Omien vuorovaikutustaitojen myota
haastateltavan oli helppoa kerryttdaa positiivisista kohtaamisista tyossa jaksamista

tukevia kokemuksia ja voimavaroja tydssa.

”Pdrjéiéin monenlaisten ihmisten kanssa. Ja koen, ettd minulla on ihan hyvdt
vuorovaikutustaidot. Ja osaan esittéd asian ndtisti ja en ole sellainen, joka saa
hirvedsti vihamiehid.”

“Olen kyllé semmoinen helposti ldhestyttdvd. Tai mind ainakin yritén olla
semmoinen, ettd ihmisilld olisi matala kynnys ottaa yhteyttd. Ja ettd olisi
mahdollista ottaa yhteyttd aina, ettd ei ole mitddn semmoista, ettd hei nyt minulla
ei ole aikaa. Kylld mind yritdn aina olla avuksi silloin kun vaan pystyn.”

“Kylléhdn ne idin myété ne sdrmdt niin kuin hioutuu ihmisestd... ja mind koen, ettd
minun on helppo olla vuorovaikutuksessa ja niitd taitoja olen myds ihan omalla
ajalla opiskellut.”

Hyvin kehittyneet itsensa johtamisen ja ajan hallinnan taidot koettiin myos tarkeiksi

jaksamista edistaviksi tekijoiksi tyossda. Monet haastatelluista kuvasivat tyopaivan
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alkavan tietylld rutiinilla, jonka my6ta kokemus tyon hallinnasta ja tehokkuudesta

lisaantyi. Naita vahvuuksia on kuvattu seuraavissa esimerkeissa:

“Ja siind oli itselleen jo tehnyt semmoisen systeemin, ettd mihin aikaan pdivéstd
tekee niin kuin mitdikin, ettd milloin tekee ne tarvittavat soitot ja milloin ottaa ne
viestit ja kaikki tdmmoaiset, niin on tullut niin kuin itselle semmoinen hyvd systeemi,
mité tekee mihinkin aikaan pdivdstd.”

“Minulla on aina ollut oma ajankdéytté hyvdd. Mind olen mielesséni pohtinut, ettd
mitd tdmdn pdivdn aikana teen ja ettd mitd pitdd ehtid tekemddn.”

“Kylldhdn mind melkein aamun aloitan aina tietyllé rutiinilla. Sinetti ensin ja sitten
onko tullut ohjemuutoksia ja sitten séhkdposti, ennen kuin mind alan mitéén
muuta.”

Oma joustava asenne esimerkiksi tydnantajaa, tyotehtavida, osaamisen kehittamista ja
omaa ikdantymista kohtaan nousi esille useissa haastatteluissa. Omaan ikaantymiseen
suhtauduttiin padasiassa myonteisesti ja ikdantymisen koettiin tuoneen joustavuutta,
nakokulmaa ja tyyneytta omaan asennoitumiseen. Naita positiivisia tunteita on kuvattu

seuraavissa esimerkeissa:

”Iké ei ole kyllé mikédn este osaamisen ylldpitimiselle, kun vaan on mydénteinen
asenne itselld.”

”Se niin kuin oli etuna, ettd minulla ei ollut pienid lapsia, ettd minulla ei ollut niin
kuin semmoista kiirettd sieltd pois, ettd mind nyt pystyin olemaan sen kymmenen
minuuttia aina ihan huoletta sielld, jos oli tarve, ettd ei ollut niin kuin semmoista...
Siis mikédédn muu ei mddiritellyt minun menemistdni.”

“Pystyy itse hirvedn paljon vaikuttamaan siihen millé tavalla suhtautuu téhdén
ikddntymiseen tydssd ja muutenkin tyéeléimddn kokonaisuutena.”

“Minulla on ollut filosofiana vihdn koko Organisaatio X-uran ajan, etté mind olen
ollut valmis opiskelemaan semmoiselle alalle, tai tekemdidin sité etuutta missé on
tarvetta. Ja tdstd syystd mind olen tehnyt aika paljon eri etuuksia. Ja témdkin oli
sitten nyt tietylld tavalla niin, kun sain valita kahdesta etuudesta oikeastaan, joissa
oli molemmissa tarvetta, niin tdmd valinta tuli, mité mind nyt teen, niin sitten sen
mukaan, ettdé mikd oli tyétilanne.”
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”En ole koskaan pitényt pahana sitd, ettd mikd tyévuoro on. Ja olen aina ollut
sellainen, ettd olen esimiehelle sanonut, ettd voin vaikka kesken pdivdn vaihtaa
tydjonoa, ettd minua ei haittaa yhtddn. Niisté mind en stressaa.”

Hyva terveys ja palautumista tukevat kdytanteet koettiin tarkedna voimavarana. Myds
kokemus omista vaikutusmahdollisuuksista omaan hyvinvointiin nousi esille. Naita

tuntemuksia on kuvattu seuraavissa esimerkeissa:

”Se on tietysti niin, ettdé hyvdhdn tdssd on olla, kun on ihan terve!”

“Me asutaan ihan metsdn vieressd, niin sinne vaan kdvelemddn, niin kyllg sielld
palautuu.”

“Minun jaksaminen ldhtee omasta terveydentilastani ja se on ollut minulla hyvd.
Olen jaksanut pitdd huolta omasta tyékunnosta ja terveydentilasta, eiké ole tullut
mitéén haasteellisempaa vastaan.”

"Ajattelin sitd, ettd kuinka paljon itse pystyy vaikuttamaan tdhdn sekd fyysiseen
ettd psyykkiseen terveydentilaan. Ja ainakin minulla, jolla ei ole mitéiéin semmoisia
perussairauksia.”

Haastateltavat, jotka erottivat runsaasti voimavaroja tyostdan, |Oysivat myoOs
yksityiselamastaan runsaasti voimavaroja. Tama tasmaa myos aiempaan tutkimukseen
tyon ja vyksityiselaman valisten voimavarojen suhteesta. Nilssonin (2024) mukaan
aktiivisella henkilokohtaisella sosiaalisella elamalld ja vapaa-ajan aktiviteeteilla on
positiivisia vaikutuksia tyokykyyn ja tyotyytyvaisyyteen. Esimerkkeja vapaa-ajan
aktiviteeteista, joilla on osoitettu olevan positiivisia vaikutuksia, ovat jonkinlainen
taiteellinen harrastus tai fyysinen aktiviteetti. Lisdksi palkkatyon yhdistamisen
vapaaehtoistydhon on osoitettu vahentdavan mielenterveyden heikkenemisen riskia.
(Nilsson 2024, s. 118).

Yksityiselaman voimavaroina mainittiin liikkunnan ja palautumista tukevien kdytanteiden,
kuten harrastusten ohella sosiaaliset suhteet, perhe ja ystavat. Nditda voimavaroja on

kuvattu seuraavissa esimerkeissa:
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”Kun mind olen tydpisteelld koneen sulkenut, niin en mind ole endd sitten illalla
muistanut tyéasioita, ettd kun minulla on niin paljon sitten muuta tekemistd ja
aktiviteettia ollut koko tyéuran ajan. Ja tietysti kun on perhe ollut, niin on sitd
ruoanlaittoa... Tyésté kun on ldhtenyt niin ajatukset on sitten mennyt muihin
asioihin.”

"Auttaa jaksamaan, kun lapsenlapsen kanssa saa touhuta paljon. Etté kylléhén se
on tdrkedd, ettd kotona on kaikki kunnossa.”

“Perhe-eldmé on semmoista seesteistd ja minulla on sosiaaliset kontaktit
kohdallaan, semmoiset kuin miné haluankin.”

“Harrastan liikuntaa useita kertoja viikossa. Ja se on se minun semmoinen
henkireikd. Jos ei olisi yhté ystévdd, joka vetdisi minua, niin voi olla, ettd liikkuisin
huomattavasti viihemmdn. Mutta sitten ystédvd sanoo, ettd tule nyt ja sitten mind
vaan ldhden. Ja siis ei ikind ole ollut semmoista kertaa, ettd kun mind tulen sielté
pois, niin ettd mind olisin ajatellut, ettd miksi mind Idhdin. Joo, se olisi niin kivaa
jéddd soffalle, mutta sitten kun on ollut, niin sitten se on semmoinen mahtava
tunne. Ja sitten me hopistddn ja vdlillé ollaan sitten saunassa ja hépistddn sielld.
Ettd kylld se sosiaalinen puoli on siind kanssa hirvedn tdrked.”

Yksityiselaman voimaannuttava vaikutus on yhdenmukainen Bakkerin ja Brummelhuisin
(2012) W-HR-teorian kanssa. Voimaannuttavan vaikutuksen on mahdollista myos
kertautua tyosta ja kodista saatujen positiivisten kokemusten myota. Esimerkiksi tyossa
koettu menestys voi johtaa energisoitumiseen, jonka myota ikaantynyt voi panostaa
laatuaikaan kumppanin kanssa. Omasta suhteesta kumpuava tyytyvaisyys voi nayttaytya
seuraavana paivana hyvantuulisuutena tydssa, minka johdosta tydntekija auttaa

mielellaan tyotovereitaan. (Bakker & Brummelhuis, 2012, s. 555).

4.1.3 Muuta tutkimuksessa esille tullutta

Negatiiviset kokemukset ja niiden merkitys. Haastattelujen yhteydessa nousi esille
my0s tyouralla tapahtuneiden negatiivisten kokemusten merkitys. Tyouran varrella oli
kohdattu tilanteita, joista syntynyt suru oli edelleen pinnalla siitdkin huolimatta, etta
negatiivisista kokemuksista saattoi olla hyvinkin pitka aika ja tyontekija oli elakoitynyt tai

elakoitymassa tydyhteisostd, jossa oli saatavilla sosiaalista tukea ja myonteisia
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kokemuksia. TyOnantajan olisi tarkeda tiedostaa aiempien tyohon liittyvien ikavien
kokemusten, kuten koetun uupumuksen tai muiden hankalien tilanteiden mahdollinen
heijastelu aivan tyduran loppuvuosiin. Seuraavasta esimerkista ilmenee, kuinka kaukana
tyohistoriassa ollut kokemus tydyhteison ulkopuolelle jaamisesta aiheutti

hammentyneita tuntemuksia vield eldakeidan kynnyksellakin:

”Sillé ei ollut mitéén merkitystd, ettd mindkin olen saman tyéyhteisén henkilé ja
mind olen ihminen ja mind olen yksi Organisaation X tyontekijéistd. Niin he eivdt
tunteneet minkddnlaista pistoa sydédmissédn koskaan siitd.”

lkdohjelma ja muu ikdantyneisiin liittyva kehittamistoiminta. Haastatteluissa ei
tiedusteltu erikseen kehittamisehdotuksia, mutta haastateltavat nostivat niita itse esille
jonkin verran. Ikaohjelman aktiivisempaa kayttoonottoa seka kaytantdédn soveltamista
esitettiin useiden haastateltavien toimesta. Myds ikdadntyneiden tyontekijoiden
yksilollisempaa tukemista ja elakeldisten ottamista osaajareserviin toivottiin. Erilaiset

toiveet ilmenevat seuraavissa esimerkeissa:

“Aloin ajattelemaan, ettd Organisaatio X :ssé on se ikdohjelma... Niin miké ihme
se ikdohjelma on? Se ei ole selvinnyt minulle. Ettd minun, jos kenenkd kanssa
varmaan nyt pitdisi puhua jostain ikdohjelmasta. Tieddn ettdé Organisaatio X :ssé
on semmoinen, mutta mind en tiedd ettd mitd sen minulle pitdisi tarkoittaa.”

”Kun Organisaatio X :ssd puhuttiin paljon tdstd ikdohjelmasta tai ttmmdoisestd,
mutta ei sielld juurikaan semmoista ole, mitd mind tieddn. Ettd ei se ole semmoista
siind mielessd, vaikka sielld puhutaan ikdohjelmasta, mutta ei sitd juurikaan
kehitetty mihinkddn suuntaan. Se oli teoreettinen se ikdiohjelma, mutta se ei tullut
sitten kdytdnndssé ndkyviin minun mielestdni.”

“Jos nyt palautetta Organisaatio X:lle, niin ottakaa se ikdohjelma kdyttéén.”

”Sitd ikdohjelmaa pitdisi laajentaa ja parantaa, ettei se olisi semmoinen... Mitd
sielld nyt luetellaan tai tehddén ettd mind en kokenut sitd ollenkaan itse, ettd olisin
siité saanut mitddn apuja.”

“Minun mielestdni olisi tosi hyvd, ja kannattaisi kdyttdd juuri nditd elékeldisid ja
elikkeelle jadneitd, joilla halua on, niin kannattaisi kéyttéd... Koska mind mitd
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nytkin olen lukenut, kuinka paljon hakemuksia esimerkiksi on, niin kuinka paljon
ruuhkaa Organisaatio X :ssd on tdlld hetkelld.”

“"Minulla tuli se mieleen, ettd mikéd auttaisi seuraavia ihmisié oppimaan toissd, ettd
me jotka osataan némd asiat, niin kuin etuuskdsittelyn, niin me autettaisiin nuoria
sitten... Ettd niitd nuoria ei auttaisi joku semmoinen, joka tekee aivan mielettémdisti
toitd, vaan ettd semmoinen saisi tehdd téitd rauhassa ja ettd me hitaammat sitten
neuvottaisiin nuorempia.”

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen luotettavuuteen liittyvia tekijoita. Tutkimuksen
luotettavuutta arvioitaessa perehdytdan mm. Kkasitteisiin reflektio, siirrettdvyys,
uskottavuus, ja saturaatio. Lopuksi tarkastelemme vield, mita tutkimuksen eettisyydella

tarkoitetaan.

Puusa ja muut (2020, luku 5) kertovat, ettd luotettavuudella tarkoitetaan sitd, etta tutkija
kykenee uskottavalla tavalla vakuuttamaan lukijan ammattitaidostaan siita, etta han on
koko tutkimusprosessin ajan  kyennyt kdyttdmaan perusteltuja valintoja,
lahestymistapoja sekd menetelmid tutkimusongelman ratkaisussa sekd tutkimuksen

toteutuksessa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa silla, etta tutkija kuvaa tarkasti
tutkimuksen vaiheita, kuten esimerkiksi aineiston kerdadamiseen liittyvia olosuhteita,
haastatteluihin kaytettya aikaa, analyysissa kaytettyjen luokittelujen perusteita seka
perusteluja sille, mihin omat paatelmat ja johtopaatdkset nojaavat. (Hirsjarvi ja muut,
2009, s. 232-233; Vilkka 2021, luku 7)

Taman opinnaytetyon luotettavuutta lisda se, ettd tutkimuksessa kuvataan tutkimuksen
vaiheita yksityiskohtaisesti alusta loppuun. Taman ansiosta lukijalla on mahdollisuus
ymmartda tutkimusprosessin kulkua ja tutkimuksessa kaytettyja menetelmia, valintoja

sekd johtopaatoksia.
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4.2.1 Reflektio

Reflektio, "heijastaminen"”, on tutkimuksen arviointiin liittyva kasite ja silla tarkoitetaan
oman toiminnan kriittista analysoimista. Reflektion avulla tarkastellaan omia valintoja
seka perusteluja sille, mita on tehty ja mita on jatetty tekemattd. Tutkimuksen
tekemiseen tulisi siis asennoitua jo alusta lahtien paitsi uteliaalla, mutta myds skeptisella
otteella ja kohdistaa itselleen aineistoon liittyvia miksi-kysymyksia. Kyseenalaistaminen
tutkimuksen eri vaiheissa on tarkeaa, ja on tarkeda pyrkia myos vastaamaan esittamiinsa

kysymyksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006, luku 3.3.3).

Vilkan (2021, luku 7) mukaan arvioinnin tulee kasittaa koko tutkimusprosessi alusta
loppuun ja sen tulee tapahtua suhteessa teoriaan, analysointitapaan, aineiston
ryhmittelyyn, luokitteluun, tutkintaan, tulkintaan ja johtopadatdksiin. Hinen mukaansa
tutkijan tulee siis kuvata, millaisten vaihtoehtojen joukosta tietty valinta on tehty,
millaisia ratkaisut ovat olleet ja kuinka kyseisiin johtopadksiin seka ratkaisuihin on
paadytty. Myos tehtyjen ratkaisujen toimivuutta tavoitteiden kannalta tulee arvioida.
Kokonaisvaltainen, kriittinen ja arvioiva ote tutkimusty0ssa parantaa tutkimuksen
luotettavuutta ja vakuuttavuutta, kun tutkimusprosessin osatekijéita, vaiheita ja
elementteja harkitaan sekd kuvataan mahdollisimman tarkalla tasolla aineiston
syntyminen sekd empirian hankkimisessa, purkamisessa ja analysoimisessa kaytetyt
menetelmat. Tutkimusprosessin kulkua, valintoja ja haasteita tulee tarkastella
huolellisesti. Niita tekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet tutkimuksen kulkuun ja tuloksiin,
tulee dokumentoida kriittisesti. Luotettavuutta on mahdollista arvioida suhteuttamalla
tulokset tutkimusongelmiin ja niihin tutkimusmenetelmiin, joita on kadytetty ongelmien
ratkaisemiseksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006, luku 3.3.3).

4.2.2 Siirrettdvyys ja uskottavuus

Puusan ja muiden (2020) mukaan arvioitaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
kdytetdan ideaa tutkimustulosten siirrettavyydestd eli pohditaan, olisiko jossakin
toisessa tutkimusympadristdssa mahdollisia samat tutkimustulokset ja olisiko sielld

mahdollisuutta tutkia samaa aihetta uudelleen. Laadullisen tutkimuksen tulosten
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tulkinnan ja analysoinnin yhteydessa tutkijan tulee pyrkia tekemdin oma
paattelyprosessinsa lapindkyvaksi. Luotettavuuden arvioiminen on mahdollista sita
paremmin, mita selkeammin, havainnollisemmin ja yksityiskohtaisemmin tutkija kertoo
tutkimuksensa eri vaiheista.

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa kaytetddan myos uskottavuuden kasitetta. Talla
viitataan siihen, missa maarin tutkimukseen liittyvat kohdehenkil6t tai tiedeyhteis6 seka
suuri yleiso hyvaksyvat tutkimusten tulosten totuudellisuuden ja kuinka he vakuuttuvat
tutkimusraportin perusteella siita, ettda tutkimuksen toteuttamisessa on noudatettu

tieteellisia kdytantdja (Puusa ja muut 2020, luku 11).

4.2.3 Saturaatio

Kvalitatiivisen aineiston riittavyytta arvioitaessa voidaan Hirsjarven ja muiden (2009, s.
182) mukaan kayttaa saturaation eli kyllaantymisen kasitetta. Talla tarkoitetaan sita, etta
tietyn pisteen jdlkeen aineistossa rupeaa toistumaan ja kertautumaan jo aiemmat
teemat. Saavutetun saturaation myotd voidaan olettaa, ettd saadun aineiston
perusteella saadaan esille teoreettisesti merkittava tulos. (Hirsjarvi ja muut 2009, s. 182—

183).

Vilkan (2021) mukaan se, etta tutkimusongelma on maaritetty tarkalleen, auttaa tutkijaa
tunnistamaan, milloin  saturaatiopiste = on saavutettu. Hanen mukaansa
kylladntymispisteen maarittdminen voi olla hankalaa, kun tutkitaan ihmisten
henkilokohtaisia kokemuksia, silla yksittdisen ihmisen kokemus on aina ainutkertainen.
Kylladntymispisteen kayttaminen tutkimusaineiston kattavuuden maarittelyssa on
tutkimuksen tavoitteista riippuvainen. Tutkittaessa esimerkiksi yhteison kasityksia
yksittdisten ihmisten kasityksia selvittamalld, on mahdollista, etta kylladntymispiste voi
toimia kriteering, silld talloin yleiset kasitykset kertaantuvat tutkimusaineistossa. N&in
ollen ne kyllddntyvat tarkasteltaessa niiden suhdetta tutkimusongelmaan. Mita
homogeenisempi haastateltavien kohdejoukko on, sitd helpompaa tutkijan on arvioida

saturaatiopisteen kylldantymista. (Vilkka ja muut 2021, luku 5).
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Tassd opinndytetyOssa haastateltava kohdejoukko oli suhteellisen tasalaatuinen eli
homogeeninen, joten saturaatiopisteen maarittaminen oli mahdollista selvittaa helposti.
Haastatteluaineistossa ryhtyi toistumaan samat teemat kahdeksan haastattelun jalkeen,
eika taman jalkeen tehtyjen haastattelujen perusteella saatava aineisto enda tuonut
tutkimusaineistoon merkittavasti uusia teemoja tai muuta merkittavdaa uutta tietoa
tutkittavan ilmion luonteesta. Saavutetun saturaation perusteella pystyttiin arvioimaan,
ettd saadun tutkimusaineiston perusteella voidaan saavuttaa syvd ymmarrys

tutkittavasta ilmiosta.

4.2.4 Lainaukset aineistosta

Puusan ja muiden (2020) mukaan aineiston analyysivaiheessa tulee pyrkia
yksityiskohtaisuuteen ja perusteluihin. Heiddan mukaansa on tavanomaista sisallyttaa
raporttiin paljon aineistosta lahtoisin olevia lainauksia, joiden perusteella lukijalla on
mahdollisuus pddstd seuraamaan tutkimuksen paattelyketjun muodostumista ja
etenemistd. Sitaatit ovat myos dokumentaatiota, vaikkakaan yksittdiset lainaukset eivat

sindllaan todista mitdan. (Puusa ja muut, 2020, luku 11).

Taman haastattelututkimuksen lapindkyvyytta ja luotettavuutta on pyritty lisddmaan
kayttamalld runsaasti lainauksia tehdyista haastatteluista. Myds tehtya tulkintaa on
perusteltu ja havainnollistettu suorien sitaattien avulla. Sitaateista on kuitenkin
hdivytetty puheessa esiintynyt murre, tarkat kuvaukset tyotehtavista, harrastuksista seka
perhetilanteesta, jotta haastateltavien anonymiteettia on voitu suojata vahvemmin.
Myds yksilllinen, tunnistettava puhetyyli tai erikoiset sanat ja sanonnat on haivytetty
tunnistamisen  estamiseksi. Sanoman vydinsisdltd6 on  kuitenkin  sailytetty

muuttumattomana edella kuvatuista toimenpiteista huolimatta.
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4.2.5 Eettisyys

Vilkka (2021, luku 2) kertoo tutkimusetiikalla eli hyvan tieteellisen kaytdannon
noudattamisella tarkoitettavan vyleisesti sovittuja pelisddantéja suhteessa muihin
tutkijoihin, rahoittajiin, toimeksiantajiin seka suureen yleis66n. Hanen mukaansa hyva
tieteellinen kaytanto tarkoittaa sitd, ettd tutkijat noudattavat eettisesti kestavia
tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. Tallin tutkija sitoutuu kayttamaan sellaisia

tiedonhankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia, jotka tiedeyhteisé on hyvaksynyt.

Tiedonhankinnan hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa sita, etta tutkijan tiedonhankinta
perustuu omaan alaansa liittyvan kirjallisuuden tuntemukseen sekd muihin
asianmukaisiin tietoldhteisiin (esim. ammattikirjallisuus, riittdvat laboratoriokokeet,
havainnot ja analysointi) omaan tutkimukseensa liittyen. Hyvan tieteellisen kdytannon
mukaan tutkijan tulee osoittaa omassa tutkimuksessaan johdonmukaisella tavalla
tutkimusmenetelmien, tiedonhankinnan ja tutkimustulosten hallinnan kykya. Lisaksi
tieteelliselle tutkimukselle asetettujen vaatimusten tulee tayttya myds tutkimustulosten
osalta eli tutkimuksen tulee joko tuottaa uudenlaista informaatiota tai sen tulee esittaa,
kuinka aiemmin saavutettu tieto on yhdisteltavissa tai hydodynnettavissa uudella tavalla.
Hyvan tieteellisen kaytannon edellytys on myos se, ettd tutkijan tulee toimia muita
tutkijoita kohtaan vilpittdmasti ja rehellisesti. Kdytannossa tdma osoitetaan tasmallisten
lahdetekstien avulla seka esittdamalla omat ja muiden tutkijoiden tekemat havainnot ja

tulokset asianmukaisessa valossa. (Vilkka 2021, luku 2).

Tassad opinndytetydssa on noudatettu koko prosessin ajan hyvan tieteellisen kaytannon
mukaisia toimintatapoja edelld esitettyjen tutkimusetiikan periaatteiden mukaisesti,

joten tutkimusta voidaan pitda eettisena.

4.3 Yhteenveto tarkeimmista voimavaroista ja vaatimuksista

Tassa alaluvussa on esitetty tarkeimmat voimavara- ja vaatimustekijat, jotka ovat

vaikuttaneet ikdantyneiden tyontekijoiden tyossa jatkamiseen joko edistavasti tai
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heikentadvasti. Asiaa on havainnollistettu tdman alaluvun lopussa esitetyssa kuviossa

(kuvio 8).

4.3.1 Voimavaratekijat

Tutkimustulosten perusteella voitiin havaita, ettd Organisaatio X:n ikdantyneilla
tyontekijoillda on runsaasti ja monipuolisesti voimavaroja sekd tydssda ettd
yksityiselamassa. Tyon voimavaratekijat olivat yhtenevaisia vastanneiden kesken ja

merkittavimmat voimavarat erottuivat selkeasti joukosta.

Tyossa jatkamista ja tyossa jaksamista tukevina tyon voimavaratekijoina
merkittavimmaksi voimavaraksi koettiin sosiaalinen vuorovaikutus ja tarkemmin
tyoyhteison ja/tai esihenkilon tuki, joka nousi esille kaikissa (100 %) vastauksissa. Useat
henkilot kokivat saavansa tukea seka esihenkiloltd ettd tyoyhteisoltd, mutta jotkut
haastatelluista kokivat saavansa merkityksellista tukea vain toisesta suunnasta. Jokainen
haastatelluista kuitenkin sai sosiaalista tukea tydssaan, tavallisimmin seka tydyhteison
ettd esihenkilén suunnalta. Sosiaalisen vuorovaikutuksen sisaltéa oli myds tydyhteison
tuki, saatu palaute ja arvostus seka tiimin yhteisolliset voimavarat. Toinen tarkea tyossa
jatkamiseen liittyva voimavaratekija oli yksiloon liittyva tekija oma osaaminen, joka myos

tuli esille jokaisessa (100%) vastauksissa.

Muita esille tulleita voimavaratekijoita tarkastellaan seuraavaksi kategoriakohtaisesti.

Tyotehtavaan liittyvista voimavaroista merkittavimmiksi koettiin tyétehtavien sisalto eli
monipuolisuus ja kehittdvyys sekd itsendisyys ja itsesddtelyn mahdollisuus. Myods
asiakastyon palkitsevuus oli yksi useimmin mainittuja voimavaratekijoita.

Tyon jarjestelyyn liittyvista tekijoista tarkeimmiksi koettiin joustavat tydaikajarjestelyt
(erityisesti etatyo), osallistuminen omaa tyota koskevaan paatoksentekoon seka selkea

tyorooli.
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Organisatorisina voimavaratekijoind useimmin mainittiin tyoterveyshuollon tuki ja

sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyva tekija eli tydpaikan mydnteinen ilmapiiri.

Yksil6llisind ja yksityiselaman tarkeimpina voimavaroina esille nousi aiemmin mainitun
oman osaamisen ohella oma terveys ja sen yllapitaminen liikkunnan ja palautumista
edistavien toimintojen ja harrastusten avulla, motivaatio ja sitoutuminen sekd oma
asenne ja vuorovaikutustaidot. Myos yksityiselaman sosiaaliset suhteet, kuten ystavat ja

perhe, koettiin tarkeiksi voimavaratekijoiksi.

4.3.2 Vaatimustekijat

Merkittavimpina tyossa jatkamiseen vaikuttavina tydon vaatimustekijoind nousivat esille

jatkuva muutos seka organisaation etta tyotehtavan tasolla.

Tyotehtavaan liittyvind vaatimuksina merkittdvimpana nousi esille tyotehtavien
muuttuminen epdsuotuisaan suuntaan (kapeutuminen tai haastavuus) seka
tehtdvatasoon vaikuttava muutos, kuten ohje- ja kdytannemuutokset, digitalisaatio, atk
ja tietotulva.

Tyojarjestelyihin liittyvana vaatimustekijana useimmin mainittiin kiireen tunne seka
joltakin  osin  puutteelliset vaikutusmahdollisuudet omaan tyonkuvaan tai

tybaikajarjestelyihin liittyen.

Sosiaalisina vaatimustekijoind esille nousi puutteellinen ldhiesihenkilon tuki. Tama
ilmeni esimerkiksi kokemuksena siita, ettei yksilollisia tekijoitda huomioida riittavasti tai

puuttuvana palautteena. Myds esihenkilon vaihtuvuus koettiin ongelmallisena.

Organisatorisena vaatimustekijana esille nousi jatkuva muutos, joltakin osin
puutteellinen tiedonkulku ja viestintd sekd joltakin osin puutteellinen tuki ty6uran
jatkamiseen liittyen. Haastattelujen perusteella tyossa jatkamisen ja pidempien tyéurien

tukemista olisi viela mahdollistaa kehittda aiemmasta.
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Yksil6llisina ja yksityiselaman tarkeimpina vaatimustekijoina esille nousivat joltakin osin
puutteellinen oma osaaminen (digitaidot), omaan terveyteen liittyvat kuormitustekijat
seka heikentynyt tydmotivaatio. Naita haasteita toi esille puolet haastatelluista. Perati
neljannes kaikista haastatelluista toi esille kognitiivisiin toimintoihin liittyvia vaikeuksia,
kuten muistin tai tiedon kasittelyn haasteita. Kognitiivisiin vaikeuksiin oli yhdistettavissa

myds heikentynyt tydmotivaatio seka aiempaa uupumusta tai vasymista tydssa.

4.3.3 Merkittavimmat tydssa jatkamiseen vaikuttaneet tekijat

Oheiseen kuvioon (kuvio 8) on nostettu ne vaatimukset ja voimavarat, jotka ovat kaikkein
tarkeimpina tekijoinad vaikuttaneet ikaantyneiden tyontekijoiden tydssa jatkamiseen.
Tarkeytta on arvioitu silla perusteella, missa maarin ja milld painotuksilla haastateltavat

niita toivat esille.

Voimavaroista merkittavimmat olivat sosiaalinen tuki eri muodoissaan, oma osaaminen
eri muodoissaan, mieluisat tehtavat, joissa on riittavasti itsendisyytta ja paatantavaltaa

seka joustavat tyoaikajarjestelyt.



Vaatimukset

Oma terveys

Jatkuva muutos tehtava- ja
organisaatiotasolla, my6és oman
tehtavakuvan ei-toivottu muutos

Puutteellinen sosiaalinen tuki tai
palaute, myos puutteellinen
tyouran jatkamisen tuki

Kiire ja kiireen tunne
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Voimavarat

Sosiaalinen tuki eri muodoissaan

Oma osaaminen ja taidot eri
muodoissaaan

Mieluisat tehtavat, joissa riittavasti
itsendisyytta seka paatantavaltaa

Joustavat tyoaikajarjestelyt

Kuvio 8. TyOssa jatkamiseen vaikuttaneet merkittavimmat vaatimukset ja voimavarat.

Kuviossa 8 esitetyt vaatimukset havainnollistavat tydssa jatkamiseen heikentavasti
vaikuttavia tekijoita, joista useimmin nousivat esille oma terveys, jatkuva muutos
tehtdva- ja organisaatiotasolla, puutteellinen sosiaalinen tuki ja palaute esihenkilon
taholta seka puutteellinen tyéuran jatkamisen tuki. Myos kiire ja kiireen tunne olivat

asioita, jotka tulivat haastatteluissa usein esille vaatimustekijoina.
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5 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulosten yhteenveto seka esitelldadn niiden perusteella
tehtyja johtopaatoksia ja kehittamisehdotuksia ikdajohtamisen kaytantdihin liittyen.
Lopuksi esitetddan aihepiiriin liittyvia jatkotutkimusehdotuksia seka otetaan kantaa

tutkimuksen rajoitteisiin.

5.1 Teoreettinen kontribuutio

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Organisaatio X:ssa tyoskentelevien ikdantyneiden
henkildiden seka organisaatiosta eldkoityneiden henkildiden nakdkulmasta tarkeimpia
voimavara- ja vaativuustekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet tyossa jatkamiseen joko
edistavasti tai heikentdvasti. Teoreettinen viitekehys muodostui aiheeseen liittyvan
teorian seka teoreettisten mallien eli JD-R mallin, COR-mallin ja siita johdetun WH-R-

mallin mukaisesti.

Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

Mitka tekijat tukevat ja edesauttavat ikdantyneiden tyontekijoiden tyossa jatkamista ja
tyossa jaksamista?

Mitka tekijat ovat esteina ikdadntyneiden tyontekijoiden tydssa jatkamiselle ja tydssa

jaksamiselle?

Naihin kysymyksiin [6ydettiin vastaus haastattelemalla Organisaatio X:sta ikaantyneita
tyontekijoita sekd organisaatiosta jo elakoityneitd henkiloitd. Haastattelututkimuksen
avulla loydettiin merkittavida tyossa jaksamiseen ja tydssa jatkamiseen liittyvia
voimavaroja sekd vaativuustekijoita. Nama |oydetyt voimavara- ja vaativuustekijat
noudattelivat pitkalti aiempaa tutkimusta. N&in ollen tdma opinndytetyd omalta
osaltaan vahvistaa aiempaa, vankkaa tutkimustietoa siita, milld tavoin tyon vaatimukset
ja voimavarat vaikuttavat tydssa jaksamiseen ja sita kautta tyossa jatkamishalukkuuteen.

Tutkimuksessa esille nousseet vaatimus- ja voimavaratekijoihin liittyvat teemat olivat siis
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jo aiemmasta, laaja-alaisesta tutkimuksesta esille nousseita teemoja. Keskeisena
teemana tutkimuksessa nousi esille sosiaaliset suhteet, joilla oli merkittava vaikutus seka
voimavaroina ettd vaatimustekijoind. Runsaat sosiaaliset suhteet toimivat koko yksilén
elaman kattavana voimavarana. Toisaalta joltakin osin puutteelliset sosiaaliset suhteet
olivat vaatimustekija ja puuttuessaan ne vaikuttivat heikentdvasti yksilon jaksamisen
kokemuksiin. Tama havainto tdasmaa tdysin COR-mallin (Hobfoll, 1989) ideaan
sosiaalisten suhteiden merkityksestda. COR-mallin mukaan sosiaaliset suhteet ovat
resursseja siina maarin, kun ne edistavat tai helpottavat sdilyttamaan arvokkaita
resursseja. Sosiaaliset suhteet voivat kuitenkin vaikuttaa my6s padinvastaisella tavalla eli
ne voivat myos vahentda yksildiden resursseja. Sosiaaliset suhteet ovat siis silloin
hyodyllisia, kun ne vastaavat tilannekohtaisiin tarpeisiin ja silloin haitallisia, kun ne eivat

vastaa niihin. (Hobfoll, 1989).

Teoreettisesta nakdkulmasta merkityksellisintd tassda opinndytetydssa on esille tullut
havainto valtiosektorin roolista ja kehittamismahdollisuuksista pidempien tydurien
tukemisessa. Suomalaisessa tydelaman tutkimuksessa ei ole viela tutkittu kattavasti sita,
kuinka valtiosektorilla on kdytanndssa onnistuttu pidempien tyéurien tukemisessa viime
vuosina ja millaisia kokemuksia valtiosektorin tyontekijoilla on asiaan liittyen.
Tilastokeskuksen Tyoolotutkimus on kerannyt tietoja suomalaisten palkansaajien
kokemuksista tyoelamdssda, mutta se kasittelee monipuolisesti tydelaman eri
ulottuvuuksia, eika ole keskittynyt tietyn tydnantajasektorin tai tietyn toimialan sisaisiin
tapahtumiin. Sutelan ja muiden (2024) tutkimuksessa valtiosektorin roolia on tosin
sivuttu, silla aineiston perusteella oli havaittavissa, etta erityisesti julkisen hallinnon ja
maanpuolustuksen aloilla olisi kehittamisen varaa ikdantyneiden pidempien tyéurien
tukemiseen liittyen. Taman opinndytetydn yhteydessa tehty tutkimus siis omalta
osaltaan vahvistaa Sutelan ja muiden (2024) tutkimuksessa esille tullutta, mutta
vahdisemmassa maarin esilla ollutta informaatiota valtiosektorin
kehittamismahdollisuuksista ikddntyneiden johtamiseen ja tyourien pidentamiseen

liittyen (ks. luku 2.2.3, Sutela ja muut 2024, s. 310-312, liite 2).
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Haastatteluissa ilmi tulleiden tietojen perusteella organisaation ikdjohtamista on siis
mahdollista kehittda aiemmasta monin eri tavoin. Haastatelluilta tuli my6és oma-
aloitteisia, suoria kehittamisehdotuksia aiheeseen liittyen. Ikdajohtamisen tueksi olisi
esimerkiksi hyodyllista ottaa kdytantéon organisaatiossa jo olemassa oleva kaikenikaisia
koskeva ikaohjelma, jota voisi mahdollisuuksien mukaan raataldida aiempaa
kohdistetummin eri ikdisia ja palvelevaksi, jolloin ikdaohjelmasta olisi enemman
yksil6llista tukea ikadntyneille. Lisdksi muitakin mahdollisia ikdadntyneille suunnattuja
ikdjohtamisen kaytanteita on mahdollista lisata seka kehittda olemassa olevien hyvien

toimintamallien lisdksi. Ndita on kuvattu tarkemmin seuraavassa luvussa eli luvussa 5.2.

Toisena tarkedna asiana tutkimuksessa nousi esille tietotyota tekevan organisaation
nakokulmasta ajankohtainen ja tarkea tieto eli koetut kognitiivisen ergonomian haasteet.
Taman havainnon voidaan ymmartaa olevan merkittava tieto tyonantajalle, silla
kognitiivista ergonomiaa kehittdamalla on mahdollista vaikuttaa tyon kuormitustekijoihin
ja ennakoida seka minimoida tyon kuormitustekijoista aiheutuvaa tyokyvyttomyyden
riskid seka tyossdjaksamiseen liittyvia haasteita. Kognitiiviseen ergonomiaan liittyvia
haasteita kannattaisikin tutkia vield tarkemmin organisaation tasolla ja tarkastella
ennakoivan kognitiivisen ergonomian tarjoamia mahdollisuuksia, jolloin olemassa
olevaa kuormitusta voitaisiin vahentdd ja opetella organisaation tasolla uudenlaisia

muistia seka kognitiivista ergonomiaa tukevia kdytanteita.

Kolmas merkittavd havainto on tarve tunnistaa tyduupumus organisaatiossa viela
aiempaa paremmin. Haastatteluissa saatujen tietojen perusteella tyduupumus aiheuttaa
merkittavaa inhimillistd karsimysta ja vaurioittaa yksiloa ja hanen tyékykyaan suuresti.
Kohtuullisen lyhytaikainenkin ~ kuormittava  tyOjakso = menneisyydessa  oli
haastatteluaineiston perusteella saattanut jattaa jaljet, jotka vaikuttavat edelleen
tyokykyyn heikentavasti. Taman vuoksi tyopaikalla tulisi osata tulkita tyduupumusta

ennustavia tekijoita vield aiempaa paremmin.
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Seuraavassa luvussa perehdymme  tarkemmin ikdjohtamiseen liittyviin
kehittamisehdotuksiin eli siihen, millaisin keinoin organisaation toimintamalleja
voitaisiin edelleen kehittaa ikdantyneiden tyduria tukeviksi. Lisaksi tarkastelemme niita

kehittamisehdotuksia, joita haastateltavat nostivat esille.

5.2 Tutkimustulosten kaytdannon vaikutukset ja kehittamisehdotukset

Tutkimushaastattelujen avulla selvitettyjen, ikdantyneiden henkildiden tydssa
jatkamiseen vaikuttaneiden tekijéiden eli voimavara- ja vaativuustekijoiden perusteella
on mahdollista ymmartaa, kuinka ikdjohtamisen keinot kannattaa suunnata, jotta

ikaantyneita henkildita voidaan parhaiten tukea tyéurien jatkamisessa.

Ikdantyneiden tyontekijoiden tarkeimmiksi tyossa jatkamista tukeviksi voimavaroiksi
ty6uran loppupuolella nousivat sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat tekijat tyossa ja
vapaa-ajalla, oma osaaminen, ty6tehtavien monipuolisuus ja kehittavyys, itsendisyys
tydssd, osallistuminen omaa tyotda koskevaan paatoksentekoon sekd joustavat
tyojarjestelyt. Ikdjohtamisen kdytdannodissa kannattaa siis panostaa naiden voimavarojen

yllapitamiseen ja kehittamiseen.

Ikdantyneiden tyontekijoiden merkittdvimmat vaativuus- eli kuormitustekijat olivat oma
terveys sekd kognitiivisen ergonomian piiriin kuuluvat haasteet, jatkuva muutos
tehtdvien ja organisaation tasolla, tyétehtdavien muuttuminen epasuotuisaan suuntaan,
joltakin osin puutteelliset vaikutusmahdollisuudet omaan tydnkuvaan liittyen ja joltakin
osin puutteellinen ldhiesihenkilon tuki. Naita vaativuustekijoitd neutraloimalla on
mahdollista vaikuttaa tyohyvinvointiin, tyossda jaksamiseen ja siten tyossa

jatkamishalukkuuteen.

Voimavara- ja vaativuustekijoiden lisdksi haastatteluissa tuli ilmi tietoja, joista ilmeni
ikddntyneiden toiveita tyouran loppupdan tukemiseksi. Nama toiveet on esitetty

ensimmaiseksi kategoriassa Organisaatiokulttuuri ikimyonteiseksi.
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5.2.1 Organisaatiokulttuuri ikamyonteiseksi

Haastattelututkimuksessa nousi esille ikdantyneiden esittamia toiveita, jotka
huomioimalla ikddantyneitd koskevia kdytanteitda voisi edelleen kehittaa pitkia tyouria
suosivaan suuntaan ja ikaantyneiden kannalta suotuisammiksi. Seuraavaksi

tarkastelemme tutkimuksessa esille nousseita kehittamisehdotuksia.

Mentorointi. Organisaatioon toivottiin uudenlaisia jarjestelmia, joissa ikdadantyneiden
osaamiset otettaisiin huomioon ja hyddynnettadisiin heidan osaamistaan tydyhteisén
koko  tyoyhteisén  hyvaksi. Tallaisina toiveina nousi esille  esimerkiksi
mentorointimahdollisuus nuoremmille tydntekijdille. Juutin (2016) mukaan mentorointi
tarkoittaa sita, ettd kokeneempi henkilé (mentori) ohjaa vahemman kokenutta henkil6a
(aktoria)  joko kahdenkeskisissa keskusteluissa  tai ryhmakeskusteluissa.
Mentorointitoimintaa voi kayttada organisaatioissa hiljaisen tiedon siirtdmisessa seka
uuden tiedon luomisessa. (Juuti 2016, s. 138-144). Mentorointi olisi hyddyllista paitsi
tyoyhteis6d hyodyttdvan osaamisen siirtamisen kannalta, myds seka mentorin etta
aktorin kannalta. Aktori hyotyisi paitsi saamastaan tiedosta, myods vanhemman
tyontekijan antamasta lasnaolosta ja esimerkistd, jota elamankokemukset ja tyokokemus
ovat muokanneet. Mentorin kannalta erityisesti arvostuksen kokemus olisi tarkeda. Nain
organisaatiossa osoitettaisiin, ettd mentorin osaaminen on arvokasta ja ettd tiedon

siirtdminen nuoremmille on merkityksellista.

Eldkoityneiden osaajapankki. Haastattelujen yhteydessa toivottiin eldakoéityneista
henkiloistd koostuvan osaajapankin perustamista halukkaille, jotta tyonantaja voisi
hyodyntaa eldkoityneiden osaamista esimerkiksi ruuhkatilanteissa. Tamankaltainen
toimintamalli on oletettavasti hyodyllinen molempien osapuolten kannalta, silld ndin
tybnantaja saisi ammattitaitoisen ja innokkaan tekijan osaamisen kayttéonsa. Myos
eldkoityneelle henkildlle jarjestely avaisi arvokkaan mahdollisuuden palata tydelamaan

ja tarjota parasta osaamistaan tyOnantajalle.
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Eldkoéityvien tyontekijoiden verkostoitumisen tukeminen. Eldkoityvien tyontekijoiden
yhteiséllisyyden kehittamiseen toivottiin Organisaatio X:n tarjoavan tyodkaluja
esimerkiksi niin, ettd seuraavan vuoden aikana eldkoityville rakennettaisiin oma tyoétila /
yhteydenpitokanava, jotta elakdityvat voisivat verkostoitua seka jakaa kokemuksia ja
tietoa samassa elamantilanteessa olevien kesken. Tamankaltainen jarjestely lisdisi
elakoityvien henkildiden kokemusta siitd, ettda tyonantaja tahtoo lisdta tyouran
loppupddssa olevien henkildiden yhteisollisyytta seka tukea heitd tyouran loppupaan

suunnittelussa.

Ikdohjelman kehittaminen kdytdnndnldheiseksi. Organisaatio X:n olemassa olevaa
ikdohjelmaa toivottiin kehitettavan kaytannonlaheiseksi ja sitda toivottiin myods
kdaytanndssa sovellettavaksi. Useissa haastatteluissa nousi esille, ettei ikdohjelman
havaittu heijastuneen ikadantyneen henkilon kaytannon tyoelamaan. lkdohjelmaa olisi
siten syyta muotoilla uudelleen seka viedda kdytantédn niin, ettda ikdohjelmassa
huomioitaisiin aiempaa monipuolisemmin ikadantyneet tyodntekijat seka heidan
tarpeensa tyouran loppupadssa. Nain ollen ikdantynyt tyontekija voisi saada tukea
tyburan jatkamiseen liittyen myds ikdaohjelman valityksella. lkdaohjelmaan olisi hyva
sisallyttada esimerkiksi tyburan loppupddan suunnitteluun liittyvat periaatteet.
Ikdohjelman kaytantoon jalkauttaminen on onnistunutta, kun ikaantynyt kokee saavansa
tukea tyouraansa myods ikdohjelman valityksellad ja tiedostaa sen olevan yksi hyédyllinen

vdline ty6uran jatkamiseen liittyen.

Lahiesihenkilotyon kehittaminen yksilélahtoiseksi. Haastatteluissa annettiin runsaasti
kiitosta lahiesihenkil6tyohoén liittyen, mutta my6s jonkin verran vaihtelua oli
havaittavissa. Lahiesihenkiloltd toivottiin yksilollista ldhestymistapaa sekd syvallista
ymmarrysta tyontekijan yksiléllisiin  ominaisuuksien liittyen seka hyvaa, syvallista
keskusteluyhteyttd. Myos palautetta toivottiin annettavan nykyista enemman. Tassa oli
kuitenkin yksilokohtaisia eroja, silla osa haastatelluista ei kaivannut runsasta palautetta,
vaan koki esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa annettavan palautteen riittavaksi.

Yksilollisten erojen vuoksi esihenkilon olisikin hyva opetella tuntemaan alaisensa ja
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pyrkia tukemaan tydntekijaa taman yksilollisiin tarpeisiin sopivimmalla tavalla. Tama
edellyttda esihenkilélta hyvia tunnedlytaitoja. Esihenkilotydn tunnealytaitojen
kehittaminen on tarkeda myos siita syysta, etta lahiesihenkilon kokemat negatiiviset ja
positiiviset tunteet siirtyvat tydpaikalla alaisiin. Brummelhuisin ja muiden (2014)
mukaan johtajien perheasiat levidvat ensin tydeldamdan W-HR-mallissa kuvattujen
periaatteiden mukaan vaikuttaen johtajien hyvinvointiin, ja nama hyvinvointiin liittyvat
vaikutukset puolestaan siirtyvat alaisille tyossa. Prosessi havaittiin sekd negatiivisissa

etta positiivisissa tunnetiloissa. (Brummelhuis ja muut 2014, s. 938-944).

5.2.2 Kognitiivisen ergonomian kehittaminen

Kognitiivisen ergonomian kehittamisen tarpeet nousivat esille haastattelujen yhteydessa.
Perdti neljannes haastatteluihin osallistuneista kuvasi omakohtaisia haasteita, jotka
olivat yhdistettavissa kognitiivisiin toimintoihin eli muistiin ja tiedonkasittelyyn liittyviksi
vaikeuksiksi. Havainto viittaa siihen, etta tydpaikalla kannattaisi selvittaa viela tarkemmin,
minka verran kognitiivisia haasteita todellisuudessa esiintyy tyontekijoiden keskuudessa
sekd rakentaa jarjestelmid, joiden myotavaikutuksella kognitiivista ergonomiaa ja
muistitoimintoja voisi tukea ja kehittdaa. Luonteva yhteistyokumppani kehittamistyohén
olisi tyoterveyshuolto, jonka avustuksella prosessit ja tukitoimenpiteet pystyttdisiin
suunnittelemaan ja rakentamaan mahdollisimman kattaviksi, tiedonkasittelya tukeviksi

ja yksilotason ominaisuudet seka rajoitteet huomioiviksi.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd kognitiivisiin vaikeuksiin oli yhdistettdvissa myos
heikentynyt tyomotivaatio sekd vasymista tydssa. Tama voisi viitata siihen, etta
kognitiiviset oireet, heikentynyt tydmotivaatio sekd jaksamiseen liittyvat ongelmat ovat
yhteydessa toisiinsa. Aineiston ollessa ndin pieni, asiaa ei kuitenkaan voi aukottomasti

todistaa.
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5.2.3 Tyduupumuksen ennaltaehkaisy

Organisaatioissa on syyta kiinnittda huomiota tyduupumuksen ennaltaehkaisyyn ja
kehittaa esimerkiksi l[ahiesihenkilotyota, jotta tyduupumus ja sen varhaiset merkit seka
altistavat tekijat voidaan tunnistaa yha paremmin. Tyduupumuksen ennaltaehkaisy on
tarkeaa, silla aiempien tutkimustulosten perusteella uupumusoireilu voi siirtya
tyontekijoiden valilla, silla talldin muissa olosuhteissa voimavaroina toimivat hyvat
vuorovaikutuskadytdannot ja sosiaaliset suhteet kaantyvatkin tyduupumusta siirtaviksi

tekijoiksi (Hakanen ja muut, 2014).

Lisaksi on hyodyllista huomioida, ettda uupumusta voi olla mahdollista torjua ennalta
tyopaikalla, kun jaksamiseen liittyvat ongelmat havaitaan ajoissa. Bakkerin ja de Vriesin
(2021) mukaan organisaatiossa ilmenevat voimavarat, kuten henkilostohallinnon
kaytannot ja terve johtajuus, voivat edesauttaa tyontekijoita lyhytaikaisen vasymyksen
saatelyssa. Myos tyontekijan persoonallisuuden piirteilld on vaikutusta tyduupumuksen
torjumisessa, silla henkilokohtaiset avainresurssit (tunnedly seka proaktiivinen
persoonallisuus) voivat edesauttaa tyontekijoitda vasymyksen tunnistamisessa ja

saatelyssa tehokkaalla tavalla. (Bakker & de Vries, 2021).

WH-R-mallin myota on ymmarrettavissa lyhytaikaisen ja pitkdaikaisen vasymyksen eroja
tybuupumuksen ennaltaehkdisyssa. Yhtena yona koettu unenpuute vaikuttaa
todennakoisesti tyosuoritusta seuraavana paivand, mutta krooninen ylikuormitus voi sen
sijaan johtaa jopa terveyden heikkenemiseen, mika puolestaan vaikuttaa tyosuorituksiin

pitkalld aikavalilla. (Bakker & Brummelhuis 2012, s. 554).

Taman tutkimuksen vyhteydessd ilmeni, ettd ldhiesihenkilon tuen tarve ja
merkityksellisyys korostui erityisesti jaksamiseen liittyvia ongelmia kokeneiden
henkildiden keskuudessa. Naissa tapauksissa myods mahdollinen ldhiesihenkilon
vaihtuminen koettiin ongelmallisena, kun taas muissa tilanteissa lahiesihenkilon

vaihtuvuutta ei tuotu esille ongelmallisena tekijana. Nama havainnot voisivat viitata
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sithen, ettd tyossa jaksamisen vaikeuksia kohdanneet henkilot kokevat lahiesihenkilon

tuen erityisen tarpeelliseksi.

5.2.4 Jatkuvan muutoksen tukeminen

Haastattelujen perusteella jatkuva muutos seka tehtavatasolla (ohjeiden ja kdytantdjen
muutokset) etta organisaation tasolla (tilaratkaisujen uudelleenjarjestelyt ja kdytantdjen

muutokset) olivat merkittavimpia kuormitustekijoita tyossa.

Puttosen ja muiden (2016) mukaan organisaation tuki edesauttaa tyontekijoita
vastaamaan muutoshaasteeseen. Tyontekijéiden osallistuminen muutosten lapivientiin
puolestaan helpottaa erilaisten kehittamistoimien onnistumista, silla tydntekijan
sitoutuminen ja motivoituminen muutokseen lisdantyy, kun voi itse olla mukana
vaikuttamassa oman tyon ja tydympadriston tapahtumiin. Koko organisaation
sitoutuminen muutokseen on ensiarvoisen tarkead muutoksen onnistumisen kannalta.
Sitoutumista on mahdollista edesauttaa avoimen ja riittavasti toistoja seka perusteluja
sisdltdvan muutosviestinnan seka toimijoiden valisen vuoropuhelun avulla. Viestinta
edesauttaa muutoksen ymmartamistd, mika puolestaan vahentaa epavarmuutta
tilanteessa. (Puttonen ja muut 2016, s. 29). Tassa haastattelututkimuksessa tuli ilmi
viestinnan kehittamisen mahdollisuudet. Viestinnan kehittamiseen liittyvana toiveena
esitettiin, ettd tulevista muutoksista tiedotettaisiin riittdvan ajoissa ja riittavalla
tarkkuudella. Nain valtettaisiin turhien huolten, murheiden ja pelkojen ilmeneminen

tyontekijoiden keskuudessa.

5.2.5 Olemassa olevien hyvien toimintamallien ylldpitaminen

Olemassa olevat hyvat ja toimivat kaytannot tukevat Organisaatio X:n ikdadntyneiden
tyossa jatkamista. Naita hyvia kaytantoja ja voimavaroja kannattaa edelleen yllapitda ja

kehittaa yksilolahtoisesti. Esimerkiksi osaaminen, sosiaalinen tuki eri muodoissaan, hyva
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tyGilmapiiri, joustavat tyonteon mahdollisuudet (erityisesti etatyo),
vaikutusmahdollisuudet omaan tyoéhon ja tyoroolin selkeys ovat vyllapidettavia,

merkittavid voimavaroja, jotka nousivat haastatteluissa esille.

Yksil6lahtoiseen voimavarojen kehittdmiseen kannattaa panostaa erityisesti silloin, jos
tyontekija tuo ilmi joitakin viitteita jaksamisen ongelmiin liittyen. Voimavarojen oikea-
aikainen kehittaminen mahdollistaa, ettd tyomotivaatiota heikentaviin tekijoihin on
mahdollista puuttua ajoissa ja kehittaa tydolosuhteita motivaatiota lisadavaan suuntaan.
Osa haastatelluista hyotyisi todennakoisesti merkittavalla tavalla siitd, etta
esihenkilotydssa hyddynnettdisiin aiempaa voimakkaammin Simstromin (2009)

tunnealyn avainkompetenssien (kuvio 2) mukaisia periaatteita.

Haastattelujen yhteydessa oli myds havaittavissa, etta joidenkin haastateltavien oli
vaikeaa tunnistaa tyohon liittyvida voimavaratekijoita. Tama viittaa puutteellisiin
resursseihin, mikda voi mahdollisesti johtaa lisdantyvdassa maarin voimavarojen
heikkenemiseen. Hobfollin (2002) COR-teorian mukaan resurssien puutteesta karsivilla
henkiloilla on heikentynyt kyky vastata stressaavien olosuhteiden aiheuttamiin
vaatimuksiin, mika voi edelleen johtaa alaspdin suuntautuvaan tappiospiraaliin. Tasta
nakokulmasta tarkasteltuna yksi tyohyvinvointia edistava tekija voisi olla se, etta
lahiesihenkild auttaisi tyontekijaa tunnistamaan omat voimavaransa tyossa seka sen
ulkopuolella ja myds kehittdmaan voimavaroja vyksilollisista lahtokohdista kasin

ty6hyvinvoinnin edistamiseksi.

Tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen vaikuttavien tyon vaatimusten ja voimavarojen
lisdksi on tarkeda tunnistaa myods muut yksilon tydssa jatkamiseen vaikuttavat tekijat,
yksilon ominaisuudet ja yksityiselaman voimavarat ja vaatimukset. Vaikka esihenkilo ei
voi valttamatta kaikkeen suoraan vaikuttaa, hdan voi esimerkiksi auttaa tyontekijaa
itsedan edistamaan joitakin jaksamista edesauttavia tekijoita ja kiinnittamaan huomiota

hyvinvointia tukeviin kdytanteisiin. Tarvittaessa esihenkil6lld tulee olla mahdollisuus
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tukea tyontekijdaa tyossa myods silloin, kun on kyse yksityiseldmasta heijastuvista

vaatimustekijoista.

Hakasen ja muiden (2011, s. 8-23) mukaan resurssien, niiden rikastumisen seka tydssa
ja kotona koetun hyvinvoinnin valilla on yhteys. Resurssien eli koettujen voimavarojen
rikastumisen edistaminen voi siis johtaa myonteisiin seurauksiin organisaatiolle,
tyontekijolle ja hdanen perheelleen pitkdlld aikavalilla, silld tyon innostuksen spiraalit

voivat rikastuttaa perhe-elamaa tyon lisdksi. (Hakanen ja muut 2011, s. 8-23.

5.2.6 Muuta tutkimuksessa esille noussutta huomioitavaa

Tutkimuksessa nousi esille my6s aiemmin tyohistoriassa koettujen negatiivisten
tapahtumien heijastelu nykyisyyteen. Nama jaljet ja vaikutukset tunne-elamaan
saattoivat heijastua tyouran loppupadahan kauaskantoisesti ja aiheuttaa edelleen surua
tai hammennysta, vaikka tapahtuneista olisi ollut useita vuosia, jopa vuosikymmenia,
aikaa. Tama olisi syytda huomioida niin, etta elakoityvalla tyontekijalla olisi mahdollisuus
viela ennen eldkkeelle jaamistaan kertoa myds mahdollisista negatiivisista
kokemuksistaan lahiesihenkildlleen ilman tuomituksi tulemisen pelkoa. Mahdollisesti
ilmi tuleviin negatiivisiin kokemuksiin tulisi kyetd vastaamaan rakentavalla, inhimillisella
ja ymmartavaisella otteella. Naissa tilanteissa |ahiesihenkilon olisi hyva lahestya asiaa
Simstromin (2009) tunnedlyn avainkompetenssien (kuvio 2) mukaisia periaatteita

noudattaen.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Ikdjohtaminen ja ikdantyneiden henkildiden pitkien tyourien edistaminen
henkilostojohtamisen keinoin ovat aihepiiri, joka tarjoaa runsaasti

jatkotutkimusmahdollisuuksia  erilaisista ndkokulmista. Aiheen painoarvo ja
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ajankohtaisuus puoltavat vahvasti jatkotutkimustarpeita. Opinndytetyoprosessin aikana

ilmeni joitakin uusia pohdintoja jatkotutkimukseen liittyen.

Ehdotus 1. Ikddantyneisiin tyontekijoihin liittyvien asenteiden ja organisaatiorakenteiden
selvittdminen toimialakohtaisesti olisi kiinnostava tutkimusaihe. Haitallisten asenteiden
lisdaksi organisaatioissa voi olla olemassa olevia rakenteita, jotka ovat epdsuotuisia tai
jopa syrjivia ikdantyneita tyontekijoita kohtaan. Asenteiden ja organisaatiokulttuurien
ominaisuuksien tutkiminen voisi nostaa esille tarkeda tietoa, jonka avulla voitaisiin

tunnistaa esteita ja mahdollisuuksia ikddantyneiden tydntekijoiden tyossa jatkamiselle.

Ehdotus 2. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe saman teeman ymparilla koskee
henkilostojohtamisen vaikutusmahdollisuuksia tydpaikoilla tyourien pidentdmiseen
liittyen. Esihenkil6iden kokemusten kartoittaminen heidan vaikutusmahdollisuuksistaan
ikdantyvien henkildiden tydssa jatkamisen tukemisessa auttaisi saamaan informaatiota
siitd, kuinka ikdaantyneiden tyontekijoiden tyossa jatkamisen tukeminen tosiasiallisesti

mahdollistuu tyoelamassa.

Ehdotus 3. Kolmas tutkimusaihe-ehdotus liittyy DEI-politiikkaan. DEI-politiikan vaikutus
tulee todennakadisesti lahitulevaisuudessa lisdantymaan suomalaisessakin tyoeldmassa
ja olisi kiinnostavaa selvittaa, millaisia vaikutuksia silld on ikddantyneiden tyéntekijoiden
asemaan tyoelamassa. Yhdysvaltain korkeakoulujen keskuudessa tehdyn tutkimuksen
mukaan DEI-tydssa on tunnustettu ikd yhdeksi monimuotoisuuden tekijaksi, mutta
kdytdnndssa muut monimuotoisuuden tekijat korostuvat DEI-tydssd idn jaadessa taka-
alalle. (Morrow-Howell ja muut, 2024). Olisi mielenkiintoista tutkia, milld tavoin DEI-
politiikka tulee huomioimaan ikdantyneet tyontekijat tyoeldamdassa. Tullaanko ika
tunnistamaan yhtena DEI-tyon arvokkaana osa-alueena? Tai kuinka muiden, esimerkiksi
julkisuudessa enemmadn painoarvoa saaneiden monimuotoisuuden tekijdiden
korostaminen tulee vaikuttamaan siihen, millaisen arvon ikd monimuotoisuuden

tekijana tulee saamaan?
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5.4 Rajoitukset

Tama opinndytetyo tarjoaa katsauksen siihen, mitka ovat merkittavimmat voimavara- ja
vaativuustekijat, jotka ovat vaikuttaneet Organisaatio X:ssd tydskentelevien
ikddntyneiden henkildiden ty6ssda jatkamiseen ja tyossa jaksamiseen tyduran
loppupddssa. Taman lisdaksi opinndytetyd tarjoaa kehittamisehdotuksia, joita
toteuttamalla voitaisiin tukea ikddntyneita tyouran loppupadssa. Kehittdmisehdotukset
on suunniteltu haastattelututkimuksessa esiin tulleiden tietojen seka merkittavimpien

voimavara- ja vaatimustekijoiden perusteella.

Koska tutkimuksessa on kartoitettu vain yhden valtionhallinnon organisaation
henkiloston edustajien kokemuksia ja otosjoukko on kooltaan pieni (12 henkil6a),
ndakokulma on taltd osin rajallinen. Tutkimuksen pohjalta tehdyssa ehdotelmassa
ikdantyneiden henkildiden ikdjohtamisen ja tyourien pidentamisen tueksi ei ole siten
valttamatta saatu nostettua kaikkia parhaita kaytantéja esille, silla tutkimusjoukko
edustaa vain yhden organisaation henkil0st6lta saatua informaatiota ja on rajallinen otos

ikdantyneiden henkildiden tydssa jaksamiseen vaikuttavista kokemuksista.

Mikali haluttaisiin selvittda kattavammin ikdaantyneiden tyontekijoiden tarkeimpia
voimavara- ja vaativuustekijoitd tydelamadssd, tulisi kokonaisuutta tarkastella
tutkimuksessa, johon otettaisiin monipuolisesti mukaan useita erilaisia toimialoja, eika

pelkdastaan yhta osa-aluetta hallinnollisesta tyosta.

Edelld kuvatut rajoitteet huomioiden tama opinndytetyd ei ole yleistettdava ohjeistus
ikdantyneiden tyontekijoiden tyossa jatkamiseen liittyvistd tekijoistd, vaan yhta
organisaatiota koskeva tutkimus, jossa kasitellaan ikaantyneiden henkildiden viimeisten
tyovuosien merkittavimpia tyossa jatkamiseen liittyvia kokemuksia Organisaatiossa X

tehtdvan tyon parissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

opiskelen Vaasan yliopistossa kauppatieteiden maisteriksi. Pro gradu -tutkimukseni
tarkoituksena on selvittaa, millaisin keinoin ikdantyneiden henkildiden tydssa jaksamista

seka tyourien pidentamista voidaan tukea Organisaatiossa X.

Tervetuloa haastateltavaksi opinnaytetyotani varten!

Haastattelu kulkee seuraavien aiheiden ymparilla:

Mitka tekijat ovat edesauttaneet tyossa jatkamista?

Mitka tekijat ovat heikentdneet tyossa jatkamista?

Eli toisin sanoen: millaisia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia vaatimuksia

ja voimavaroja on ollut vaikuttamassa tydssa jaksamiseen?

Haastattelussa otetaan huomioon anonymiteetti, luottamuksellisuus seka
vapaaehtoisuus. Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluna ja etdyhteydelld tai
puhelimitse kunkin haastateltavan yksil6lliset toiveet ja tarpeet huomioiden. Haastattelu
tallennetaan sekd litteroidaan ja aineisto hdvitetadan tutkimuksen valmistuttua.

Haastatteluun on hyva varata aikaa noin tunti.

Ystavallisesti

Tiina Nousiainen
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Liite 2. Haastattelurunko

Mitka tekijat ovat edesauttaneet tyossa jatkamista?

Mitka tekijat ovat heikentaneet tyossa jatkamista?

Eli toisin sanoen: millaisia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia vaatimuksia

ja voimavaroja on ollut vaikuttamassa tyossa jaksamiseen?



