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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa toimeksiantajayrityksen eli Pohjois-
Karjalan Osuuskaupan (PKO) paivittaistavarakaupassa tyoskentelevien ikaanty-
vien tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilaa, sen kehitystarpeita seka loytaa
paivittdiseen tydskentelyyn sopivia toimintamalleja, joilla voitaisiin tukea heidéan

tyossajaksamistaan.

Lahtokohta télle tydlle on toimeksiantajan kiinnostus kehittéaa yrityksen ikajohta-
mista ja vastata tyomarkkinoiden muutoksiin. Tyéskentelen itse paivittaistavara-
kaupassa myyjana, ja kun keskustelimme aluepaallikon kanssa aiheista opin-
naytetyohaon liittyen, 16ytyi yhteinen kiinnostuksen kohde ikaantyvien
tyontekijoiden ty6sséjaksamisesta.

Vaikka yrityksessa ei ole tiedossa mitddn niin sanottua elakepommia, huolena
on kuitenkin misté saadaan tydntekijoita tulevaisuudessa. Pohjois-Karjalan
Osuuskaupan vuosittain jarjestettavissa tyohyvinvointikyselyissa on huomattu,
etta tyontekijan oltua yrityksessa toissa 4—7 vuotta, tyotyytyvaisyys vahenee
huomattavasti ja sita mydden my6s sitoutuneisuus organisaatioon heikkenee
(Mononen 2021.) Ja koska kehitys Euroopan Unionissa viittaa siihen, ettd 55—
64-vuotiaiden ikaryhméa kasvaa vuosien 2010 ja 2030 vélisenéa aikana noin 16,2
prosenttia ja on myds nahtavissa, etta terveysongelmat lisdantyvat 50—64-vuoti-
aiden keskuudessa, tarvitaan siis pikaisesti muutoksia tyopaikoilla. Nain voi-
daan estaa tyokyvyttémyys ja varhainen elakkeelle siirtyminen. (lIlmarinen 2012,
1.) Onnistunut tyéuran seniorivaiheen hallinnan lisdéaminen auttaa samalla Suo-

mea saavuttamaan pidemmat tyourat (Vuori, Wallin & Kirves 2017, 34).

Opinnaytetyon rakenne noudattaa Karelia ammattikorkeakoulun opinnaytetyon
ohjetta (Karelia-ammattikorkeakoulu 2021). Ensin kasitellaan teoreettista taus-
taa toteutettavalle tutkimukselle. Tietoperustassa kasiteltavia teemoja ovat
ikd&ntyminen ja tyo, johon liittyvat olennaisesti tyohyvinvointi ja tyokyvyn edista-

minen seka ikdjohtaminen. Sen jalkeen avataan tutkimuksessa kaytettyja mene-



telmia ja tutkimuksen lahtétilannetta. Tutkimuksen tuloksien purkamisen ja nii-
den analysoinnin jalkeen, pohditaan tuloksien luotettavuutta ja kaytettavyytta
seka opinnaytetyon ettd toimeksiantajan asettamiin tavoitteisiin pohjautuen.
Opinnaytety0 toteutettiin kevaan 2021 aikana suorittaen kyselyita ja haastatte-
luita sekéa kayttamalla teoriapohjassa koottuja, valmiita dokumentteja. Tutkimus-
strategiana oli tapaustutkimus ja aineiston analyysin lahestymistapa kvalitatiivi-
nen eli laadullinen, koska suurin osa aineistosta on sellaisessa tekstin
muodossa, joka tarvitsee tulkintaa ja merkitysvalitteisyyksien ja kokemuksien
huomioimista (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Yl&nne & Paavilainen 2014,
68—69). Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, jotka sijoittuvat taysin
strukturoidun eli jasennellyn ja avoimen haastattelun valimaastoon (Eskola, Latti
& Vastamaki 2018, 29-30).

2 lkaantyminen jatyo

2.1 Yhteiskunnallinen kehitys ja merkitys

Koskinen & Sainio (2018, 132) nostavat esille tutkimuksessaan, ettéd Gouldin
(2006) mukaan vaeston ikarakenteen muutoksen vaikutuksista julkisen talouden
kestavyyteen on puhuttu paljon. Vaeston ikarakenteen muutos kasvattaa haas-
teita tydvoiman saatavuudelle ja sosiaaliturvan rahoitukselle. Tilastokeskuksen
(2021) vaestonkehitysta kuvaavassa kuviossa (Kuvio 1) nékyy, miten syntyvyy-
den lasku ja elinian pitenemisen odote heijastuvat tulevaan vaestéennustee-

seen.
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Kuvio 1. Vaesto ja vaestbennuste ikaryhmittain (Tilastokeskus 2021).

Suomessa on viime aikoina puhuttu paljon myds siita, etta yhteiskunnassa on
paineita tyollisyysasteen nostamiseen. Tama ei onnistu ilman, etta ihmisilla olisi
pidemmat tyourat. Jabe (2015, 92) nostaa kirjassaan esille kolme asiaa, milla
tama voisi onnistua: silla, etta keskimaaraista tyohontuloikda saadaan alennet-
tua, elakkeellelahtdikaa hilataan asteittain myéhemmaksi seka tyossaoloaika
koetaan niin merkitykselliseksi, ettd tydelaméssa halutaan jatkaa mahdollisim-
man pitkaan. lkaantyvan tyévaeston tyokykya on myos kyettava yllapitamaan tai
kohentamaan, jotta tyourien pidentdmistavoitteessa onnistuttaisiin (Koskinen &
Sainio 2018, 132).

Valtiovallan keino tydurien pidentamiseen on elékeian nosto. Vuoden 2017 tyo-
elédkeuudistuksessa vanhuuselakkeen alaikdraja muutettiin syntymévuodesta
riippuvaiseksi. Vanhuuselékkeelle voi siirtya joustavasti ikaluokkakohtaisen
alimman vanhuuseléakeian ja vakuuttamisen ylaikarajan valilla. Vuoden 2017
elakeuudistuksessa vanhuuselékkeen alaikdraja nousi asteittain 63 vuodesta 65
vuoteen kolme kuukautta jokaista ikéluokkaa kohti ja sen jalkeen se sidottiin
elinian pitenemiseen. Vakuuttamisvelvollisuuden ylaikaraja on 68 vuotta, jos on
syntynyt vuonna 1957 tai aikaisemmin, vuonna 1958—-61 syntyneilla se on 69 ja

sitd nuoremmilla 70 vuotta. (Elaketurvakeskus 2021.)



Kahdessa vuodessa tyoelakkeelle siirtyneiden kokonaismaara on pudonnut 14
prosenttia ja vanhuuselakkeelle siirtyneiden méaéara yli 20 prosenttia. Vuonna
2019 vanhuuselékkeelle jai 22 prosenttia 63-vuotiaista. Samalla, kun vanhuus-
elékkeelle siirtyneiden maara on laskenut, vanhuuselakkeelle siirtyminen on
myohentynyt. (Kannisto 2020, 5) Tama tarkoittaa myds sita, etta tydpaikoilla
tyoskentelee aiempaa iakkaampia tyontekijoitd. Suomalaisessa tyokulttuurissa
on perinteisesti oltu joko tdissa tai poissa ja valimuotojen maarittely on voinut
olla hankalaa seka lainsaadannon etta sosiaaliturvan kannalta (Tarkiainen
2014, 33), mutta vuoden 2017 alusta on ollut mahdollista jaad& osittaiselle var-
hennetulle vanhuuselakkeelle. Osittaiseen varhennettuun vanhuuselakkeeseen
on oikeutettu henkild, joka on syntynyt vuonna 1949 tai myéhemmin ja on tayt-
tanyt syntyméavuoden mukaan méaaraytyvan osittaisen vanhuuselakkeen alaika-
rajan. Tyontekija voi siis jatkaa tyontekoa, koska osittaisessa vanhuuselak-

keessa ei ole tyontekoa koskevia saantdja. (Elaketurvakeskus 2021.)

Tyobnantajien tulisi ottaa huomioon tassa tyoelakeuudistuksessa mygs se asia,
ettd kun vanhuuselékkeen alaikaraja nousi yli 63 vuoden, mahdollisuus tyoky-
vyttomyyseldkkeeseen laajeni koskemaan myds 63 vuotta tayttaneitd. Vanhuus-
elékkeen alaikarajan noustessa edelleen tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyvien
maara tulee lisdantyméaan myos 63—64 vuotta tayttaneiden keskuudessa. Jo nyt
tiedetaén, ettd vanhuuselakkeen alaikéarajan nousu on lisdnnyt jonkin verran
tyokyvyttomyyselékkeelle siirtymisté lahella vanhuuseldkkeen alaikarajaa. Uu-
sien tyokyvyttomyyselakkeiden lisaantyminen koskee 63 vuotta tayttaneiden li-
saksi myos 61- ja 62-vuotiaita. (Kannisto 2020, 33-34.)

Salmisen, von Bonsdorffin, Ikosen ja von Bonsdorffin (2018, 3) mukaan on tar-
keda hankkia tietoa siitéa, milla organisatorisilla keinoilla voidaan tukea ikaanty-
vien tyontekijoiden tydssa jatkamista, koska vuoden 2017 alussa voimaan tul-
leessa elakeuudistuksessa oli varsin vahan sellaisia elementteja, jotka
edistaisivat tyohyvinvointia ja tydelaman laadun parantumista. Uhkana on, etta
jos tyokyvyn heikkeneminen ja mielenterveyssyistéa johtuva tyokyvyttomyys jat-
kavat kasvuaan, tyourien pidentymien ei tule toteutumaan (Kokkinen 2020, 69).
Tyo6urien pidentdminen vaatii organisaatioilta myos ajattelunmuutosta ja uuden-

laisia valmiuksia, kun ikaantynyt tyontekija jaa myohemmin elédkkeelle tai haluaa



jatkaa tyoskentelydan elakkeen rinnalla. Yritysten pitaa miettia minkalaisia jous-
toja ja yksildllisia urapolkuja tarvitaan tyontekijoiden urien loppuvaiheisiin. (Sal-

minen ym. 2018, 2.)

Suurissa ja keskisuurissa organisaatioissa tyohyvinvoinnin tukemista kannusta-
vat tuottavuuden lisdksi myos yritykseen kohdistuvat ty6eldkekustannukset (Vil-
jamaa, Uitti, Kurppa & Juvonen-Posti 2012, 31). Suurimmilla tydnantajien TyEL-
maksussa on maksuluokkaan perustuva osuus, joka maaritelladn tyénantajan
tyokyvyttomyysriskin mukaan. Jos maksuluokka on perusluokkaa 4 pienempi,
se alentaa maksua, kun taas maksuluokat 5—11 korottavat tydnantajan maksua.
Maksuluokkaan vaikuttaa myos tyontekijoiden ikajakauma. (Eléketurvakeskus
2019.)

Myds sairauspoissaolojen kustannuksilla on merkitysta yritykselle ja sité kautta
myos yhteiskunnalle. Sairauspoissaolot ovat Suomessa keskimaarin viidesta
seitsemaan paivaan vuodessa tyontekijaa kohden ja yhden sairauspaivan hinta
yritykselle on noin 350 euroa, kun siihen huomioidaan sijaisjarjestelyt, ylityot ja
tyon hidastumiset. Yritykselle kalleimpia ovat lyhyet, alle 10 paivaa kestavat sai-
rauspoissaolot, koska niista ei saa Kelan sairauspéivarahaa palkanmaksua vas-
taan. Ongelmallisempia ovat kuitenkin pitkittyneet sairauspoissaolot, koska ne
voivat johtaa tyontekijan tyokyvyttdmyyteen. Varsinkin tyduupumusten tai tuki-
ja liikuntaelinsairauksien ennaltaehkdisy maksaa itsensa takaisin. (Haka 2019.)
Pitkalla aikavalilla voidaan siis saavuttaa myds merkittavia kansantaloudellisia
vaikutuksia, jos nyt panostetaan tyokyvyn yllapitoon ja tyéhyvinvointiin (Kokki-
nen 2020, 8).

2.2 Tyohyvinvointi

Ty6 on iso osa ihmisen elamé&a ja tyollisyys itsessaan hyvinvoinnin perusedelly-
tys. Yksityiselama kuitenkin heijastuu aina myds ty6hon, joten joskus voi olla
vaikeaa erottaa tyohyvinvointia muusta hyvinvoinnista. (Rauramo 2012, 10, 17.)

Tyohyvinvointi kuuluu seké tydnantajan etta tyontekijan vastuulle.



Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001, 48) velvoitetaan tydnantajaa kustannuksel-
laan jarjestamaan tyéterveyshuolto tydsté ja tydolosuhteista johtuvien terveys-
vaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden turvalli-

suuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi.

Tyo6turvallisuuslain (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 88) mukaan tydnantaja on
velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.
Se tarkoittaa tyohon, ty6olosuhteisiin ja muuhun tydympéaristoon samoin kuin
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvien seikkojen huomioon otta-
mista. Tyoympariston ohella on tydn suunnittelussa ja mitoituksessa tarvitta-
essa otettava huomioon myos tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset, kuten
terveydentila, ruumiinrakenne, paineensietokyky ja ikdantymiseen liittyvét fysio-
logiset muutokset. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 9-138§.) Lisaksi tydnantajan on
tehtava mukautustoimia esimerkiksi osatyokykyisten tyontekijéiden tukemiseksi

yhdenvertaisuuslain perusteella (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 88).

Arkikielessa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan usein ty6ssé viihtymista tai tydsséa
jaksamista, mutta kasitteena tydhyvinvointi on laaja ja monitahoinen. Ty6hyvin-
vointi ei ole vain pahoinvoinnin ja siihen liittyvien oireiden puuttumista, vaikka
sita on perinteisesti kuvattukin vain kielteisten tuntemuksien nakokulmista. (M&-
kikangas & Hakanen 2017, 103-104.) Tyohyvinvoinnin kokeminen on aina yksi-
[6llisté ja erot johtuvat siitd, etta tyontekijdilla on erilaisia ominaisia tapoja kayt-

taytya, ajatella ja tuntea (Mékikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen 2017, 169).

Peter Warrin (1990) mukaan tunneperéisen tyéhyvinvoinnin kokemukset voi-
daan jasent&a niiden mielihyvan ja virittaytyneisyyden mukaan. Myonteisten
tydéhyvinvoinnin tilojen, kuten tydn imun ja ty6tyytyvaisyyden, seuraukset ovat
yleensa myonteisia, kun taas kielteiset tilat, joita ovat tyduupumus, tyéholismi ja
tydssa tylsistyminen ovat myo6s seurauksiltaan kielteisia (Makikangas & Haka-
nen 2017, 105.)
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Tunneperaisen tyéhyvinvoinnin mallissa (Kuvio 2.) vaakasuoralla mielihyvaak-
selilla on suurempi painoarvo, kuin pystysuoralla virittdytyneisyyden akselilla.
Kuvion kuvaajista tyon imu on selvasti se tila, jota tyopaikalla tulisi tavoitella. Sii-
hen paastaan, jos tyontekija kokee korkeaa mielihyvaa ja melko korkeaa virit-
taytyneisyytta tyossaan. (Makikangas & Hakanen 2017, 104-105, 117, 120.)

Korkea virittaytyneisyys
A

o b
& 7%
> R
v K . Tyo- NG
. holismi
J Tyoén
imu
Matala mielihyva 4 e ) Korkea mielihyvé
Tydssa . Tyo-
tylsistyminen - .. tyytyvaisyys
Tyo- :
.~~~ uupumus 3 %
/% X P PR
s, A
S o
) NG
/)(/ O
Q 4 o

Matala virittdytyneisyys

Kuvio 2. Malli tunneperaisen tydhyvinvoinnin eri ulottuvuuksista (Makikangas &
Hakanen 2017, 105, mukaillen Warr, 1990).

Tyontekijoiden elamanlaadun ja terveyden seka organisaation menestyksen
kannalta on yha merkityksellisempaa se, miten tyontekijat voivat tydéssaan. Kun
tyontekijat ovat energisid, omistautuneita ja keskittymiskykyisi&, niin samalla he

ovat my0s tuottavia ja uusiutumiskykyisia. (Mékikangas & Hakanen 2017, 120.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen tyopaikalla tulisi tapahtua aina johtajien, esimies-
ten ja tyontekijoiden yhteistyona. Muita keskeisié toimijoita ovat tydésuojeluhen-
kilosto ja luottamusmiehet. Tarked kumppani tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa

tyOpaikalla on myos tyoterveyshuolto. (Tyo6terveyslaitos 2021a.)
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2.3 Tyokyky jaikdantyminen

Tybkyky muodostuu eri ulottuvuuksien yhteisvaikutuksesta ja on luonteeltaan
dynaaminen eli tydkykyyn vaikuttavien tekijoiden merkitys saattaa ajan saa-
tossa muuttua (Rantala & Hatinen 2017, 200). Tyokykya ja siihen liittyvia teki-
joita voidaankin tarkastella seka yksilon, tydorganisaation ettéa yhteiskunnan ta-
soilla (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo, 2006, 18). Perinteisesti
terveydelliset ndkokohdat korostuvat tyokyvyn tukitoimissa, mutta tydelaman
muuttuessa tulee kiinnittdaa yhda enemman huomiota uudenlaisiin tyokyvyn tuen
seka tyokykyjohtamisen tarpeisiin (Kokkinen 2020, 57, 70). Psyykkisen ja fyysi-
sen kuormittavuuden lisaksi ammatilliset valmiudet, mahdollisuudet osaamisen
kehittamiseen ja sosiaaliseen osallistumiseen seka organisaation arvot ja asen-

teet vaikuttavat kaikki osaltaan tyontekijan tyokykyyn (Tarkiainen 2014, 36).

Ty6turvallisuus on tyéhyvinvoinnin yksi perustekija, joka usein luokitellaan
osaksi tybolosuhteita, mutta myds osaksi tyokykya (Mannermaa 2018, 271).
Sellaiset rakennemuutokset, jotka heikentavat tyoturvallisuutta ja horjuttavat toi-
voa ja elaman hallintaa kuten tydmaaran lisdaminen tyotatekevien maaraa va-

hentamalla, kuormittavat seka yksiloa etta tydyhteiséa (Kaariainen 2014, 7).

Nykyaan keski-ikaisiksi voidaan nimittdd 40—60-vuotiaita, koska elinikamme on
pidentynyt ja vanhuus siirtynyt kauemmaksi (Vaahtio 2006, 37). Keski-ikd on
monessa suhteessa suotuista aikaa, koska tassa elamanvaiheessa useimpien
aikuisten kiteytynyt ja kaytanndllinen alykkyys, johon kuuluvat esimerkiksi yleis-
tieto ja kyky kayttaa informaatiota, viela lisdantyvat eika sujuva, abstrakti alyk-
kyys, kuten jarkeily ja havainnointien teko, ole viela alkanut vahentya. Tyomark-
kinoilla keski-ikda on perusteettomasti vaheksytty, vaikka keski-ikaiset ovat
motivoitunutta ja patevaa tyévoimaa. (Pulkkinen 2014). Vuoren ym. (2017,32)
interventiotutkimuksessa huomattiin, etta ikdantyvien tyontekijoiden luottamus
omaan kyvykkyyteensa tyoelamassa lisési heidan tydon imuaan eli tydhon up-
poutumista, tydssa innostumista ja sen kokemista merkitykselliseksi. T&ma po-

sitiivinen motivaatiotila on vastakohta jaahdyttelylle tyduran viimeisina vuosina.
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Vanhenemisen myo6ta tyo- ja toimintakyky heikkenevat, mutta fyysisen suoritus-
kyvyn ja aistitoimintojen alenemisen ilmaantuvuudessa on suuria yksilokohtaisia
eroja, johon vaikuttavat seka sukupuoli, etta tyontekijan elaméntavat (Era 1994,
56-57; Vaahtio 2006, 19). Tyypillista onkin, ettd yksildiden valiset erot selittavat
vaihtelusta suuremman osan kuin ikaan liittyvat muutokset (Pulkkinen 2014).
Ammatillinen osaaminen, sosiaaliset taidot seka tyémotivaatio kasvavat vuosien
tyokokemuksen myo6ta. Vahva osaaminen ja tydkokemus kompensoivat usein
mekaanisen suorituskyvyn heikentymista ja auttavat ty6tehtavista suoriutumista,
koska niissa tarvitaan monesti enemman osaamista ja kokemusta kuin no-
peutta. (Hakola, T., Hublin, C., Harma, M., Kandolin, 1., Laitinen, J. & Sallinen,
M. 2007, 43, 46.) Myos teknisilla apuvalineilla ja laitteilla voidaan tasata tyonte-
kijan toiminnallisia rajoitteita (Vaahtio 2006, 141). Keski-ikaisten terveydentila
on yleisesti ottaen hyva ja esimerkiksi yli puolet FinTerveys2017 -tutkimukseen
osallistuneista 60—69-vuotiaista piti itseaan taysin tyokykyisena (Koskinen &
Sainio 2018, 134).

2.4 Tyokyvyn edistaminen

Kuten edelld on jo todettu, tydikaisen vaeston hyva tyokyky on yhteiskuntapoli-
tilkkan keskeinen pdamaara (Koskinen & Sainio 2018, 132). Tyokyky on tyon ja
ihmisen voimavarojen suhde, jossa tavoitteena on mahdollisimman hyva vas-
taavuus ja tasapaino. Tyohyvinvoinnin seka tyokyvyn heikkenemista tapahtuu,
jos tyolla on liilan kovat tai matalat vaatimukset tyontekijan voimavaroihin nah-

den. (Ilmarinen 2012, 3; Tyoterveyslaitos 2021a.)

Tyoterveyslaitoksen Tyokyky-talomallia kaytetaan nykyisin useasti, kun halu-
taan selventda, mitkéa kaikki asiat vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn. Tyokyky-ta-
lomallin (Kuvio 3) on kehittanyt professori Juhani limarinen ja se perustuu tutki-
muksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. (Tyoterveyslaitos
2021b.)
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Tyokykytalo
TYORYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tyGolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja mativaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO TYOKYKYTALD

D TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 3. Tyokykytalo (Tyo6terveyslaitos 2021b.)

Tyobkykytalossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksilon hen-
kilokohtaisia voimavaroja ja neljas kerros itse tyota ja tyooloja seka johtamista.
Tyokykytalo pysyy pystyssa, kun kaikkia kerroksia kehitetddn jatkuvasti koko
tydelaman ajan. (Tyoterveyslaitos 2021b.) Tyontekija on vastuussa omista rat-
kaisuistaan seka elamantavoistaan ja johdon vastuu taas koskee tyota seka
tyooloja. 1an myota alemmissa kerroksissa tapahtuu muutoksia ja voi kayda
niin, etta silloin ylin kerros tulee lilan raskaaksi ja painaa muita kerroksia. (Tarki-
ainen 2014, 35.)

Tyobkykytalon ensimmainen kerros kattaa tyontekijan elintavat eli syémisen, juo-
misen, liikunnan, palautumisen ja nukkumisen. Terveellisten elaméantapojen li-
saksi hyvan terveyden kannalta tarkedssé asemassa tydelaman aikana ovat
tyoterveydenhuollon ennalta ehkaisevat ja varhaiset toimet seka akuuttien ter-
veysongelmien hyva hoito. (Ty6terveyslaitos 2021b.)

Toisessa kerroksessa sijaitseva osaaminen tarkoittaa kaikenlaisen ammatillisen
patevyyden yllapitamista seka jatkuvaa taitojen ja osaamisen ajantasaistamista.

Tyossa tapahtuva koulutus yhdessa erilaisen henkiloston koulutuksen kanssa
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antaa ikaantyville tyontekijoille mahdollisuuden vahvistaa osaamistaan. On kui-
tenkin otettava huomioon ikdantyvien tyontekijoiden oppimisprosessissa tapah-
tuvat muutokset. (Ty6terveyslaitos 2021b.) Uusia toimialoja ja osaamisalueita
syntyy jatkuvasti ja se korostaa osaamiskerroksen merkittavyytta (Tarkiainen
2014, 35).

Kolmannessa kerroksessa tapahtuu ty6- ja muun elaman yhteensovittaminen.
Tahan kerrokseen kuuluvat arvot, asenteet ja motivaatio eivat useinkaan ole
suorien toimenpiteiden kohteena, vaan niihin vaikuttaminen on yleensa epéasuo-
raa. Tama tarkoittaa sita, etta toimien pitaisi keskittya lahinna tyokerrokseen.
Paremmat johtamis- ja johtajuustaidot vaikuttavat kolmanteen kerrokseen. Ih-
misten tulisi tuntea, ettd heita arvostetaan ja etté he voivat luottaa tybnanta-
jaansa. (Tyoterveyslaitos 2021b.) Jos ty0 ei vastaa odotuksia, tyokyky heikke-

nee ja voi vahvistaa ajatusta elakkeelle siirtymisesta (Tarkiainen 2014, 35).

Ylin eli neljas kerros on tyokerros, ja se koostuu tydymparistosta (fyysisesta,
henkisesta ja sosiaalisesta tydymparistosta), tydpaikan organisaatiosta ja tdiden
jarjestelyista, tybajoista, tydyhteisosta, tyotehtavista ja johtamisesta. (Tyoter-
veyslaitos 2021b.) Tyotkykyjohtamisen perustana ovat tyon seka tyéolosuhtei-
den kehittdminen seka tyokykyriskien varhainen tunnistaminen seké niiden kor-
jaaminen. Sairauspoissaolojen seka tyéhon paluun tukemisen seka
uudelleensijoittamisen toimenpiteet taydentavat tyokykyjohtamista ja siihen tulisi

kuulua my6s puheeksi ottamisen toimintamalli. (Mannermaa 2018, 272.)

Hyoty tyokyvyn edistamisesta on merkittavampi kuin kustannukset, jotka aiheu-
tuvat siihen investoinnista. TA&ma johtuu siita, etté jos ihmiset pystyvat jatka-
maan tuottavaa tydskentelyaan, yrityksen tuottavuus ja tydilmapiiri paranee ja
ikaan liittyvat ongelmat vahenevat. Tyydyttava tydsuhde voi auttaa ihmisia valt-
tamaan sairauksia ja ruumiillista tai henkista rappeutumista, pitamaan ylla hyvia
kognitiivisia ja fyysisia valmiuksia ja edistamaan myonteista ja aktiivista asen-

netta elamaan.
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Tuoreet pitkaaikaistutkimuksen tulokset osoittavat, etta elakeikaa edeltava tyo-
kyky ennustaa henkilon itsendisyytta paivittaisessa elamassa 73-85-vuotiaana,
joten tyoterveyteen ja -turvallisuuteen tyopaikoilla tehdyt investoinnit ovat sa-

malla loppuelamaamme koskevia investointeja. (llmarinen 2012, 6-7).

2.5 Tyobterveyshuolto

Tyo6terveyshuollon tehtava on tuottaa sairauksia ehkaisevia ja hoitavia seka tyo-
kykya yllapitavan toiminnan palveluja (Rauramo 2012, 37). Ty6terveyshuolto-
laissa (1383/2001, 18) edellytetdéan tyonantajan ja tyoterveyshuollon suunnitel-
mallista ja tavoitteellista yhteistyotd. Laissa sdadetaan myos, etté tydnantajan
tulee tehda tyoterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma, jonka tulee sisél-
taa tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet seka tydpaikan olosuhteisiin perustuvat
tarpeet ja sita pitaa tarkistaa vuosittain. Toimintasuunnitelmassa on otettava riit-
tavasti huomioon monitieteinen tieto tyon ja terveyden valisesta suhteesta ja
tyon terveysvaikutuksista ja se voi olla osa ty6turvallisuuslaissa tarkoitettua ty6-
suojelun toimintaohjelmaa tai muuta tydénantajan laatimaa kehittamisohjelmaa
tai -suunnitelmaa. (Tyo6terveyshuoltolakil383/2001, 118.) Tulevaisuudessa ty6-
terveyshuollon tarkeimpia tehtévid ovat tyokykyyn vaikuttavien sairauksien eh-
kaisyn, hoidon ja kuntoutuksen koordinaatio ja se edellyttaa tiivista yhteistyota
mm. Kelan, kuntoutuslaitosten, eldkevakuutusyhtididen ja tydsuojeluviranomais-

ten kanssa. (Viljamaa ym. 2012, 10.)

Erityisvaatimuksia paivittaistavarakaupassa tydskentelevien tyoterveyshuollolle
asettavat vuoroty6 ja poikkeavat tyoajat, koska epasaanndallisiin tydaikoihin liit-
tyy enemman oireilua, kuten unettomuutta. Tyoterveyshuollon tulisikin seurata
tyontekijan terveydentilaa seké sopivuutta epasaanndlliseen tyohon. (Hakola
ym. 2007, 105.) Tyopaikkaselvitykset, tyopaikkakaynnit, terveystarkastukset,
tietojen antaminen, ohjaus ja neuvonta seka tyoterveyspainotteinen tyoterveys-
huolto ovat tydterveyshuollon tarkeimpia menetelmid, joilla voidaan toteuttaa

toimintasuunnitelmassa olevia sovittuja sisaltéja (Rantala & Hatinen 2017, 198).
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Tyo6terveyshuolto on myds yhtena osapuolena tyokykyneuvotteluissa. Tyoky-
kyneuvottelut toteutetaan yhdessa tyontekijan ja tybnantajan edustajan kanssa
ja niissa etsitaan ratkaisua, milla keinoilla ja suunnitelmalla ty6ssé jatkaminen
olisi tyontekijalle mahdollista. Tyoterveysneuvottelu on hyva tapa keskustella
tyonteon edellytyksista huomioiden myos tydpaikan mahdollisuudet ja rajoituk-
set. (Kelha 2019).

Tyoterveyshuollon kustannukset ovat vuodessa keskimaarin reilut 400 euroa
tyontekijaa kohden, josta Kela korvaa osan. Kuten aiemmin on jo mainittu, kes-
kimaarainen sairauspoissaolopéivan hinta on 350 euroa, joten jo kahden sai-
rauslomapaivan vahentaminen tyontekijad kohden vuodessa kuittaa kyseisen

vuoden tyoterveyshuollon kustannukset hanen osaltaan. (Haka 2019.)

3 Ikajohtaminen

3.1 Ikdjohtaminen osana henkilostopolitiikkaa ja oikeudenmukaiset

ikdasenteet

Ikd& on monenlaista, sitd voidaan tarkastella joko biologiselta tai sosiaaliselta
kannalta. Biologinen ika on se yleisin, helpoin ja konkreettisin tapa l&ahestya, sil-
loin ik&& katsotaan vain syntymévuoden mukaan. Sosiaalinen ik& puolestaan
liittyy kulttuurissa elaviin kasityksiin iasta ja eri-ikaisistd. Omat ja toisten ajattelu-
mallit vaikuttavat siihen, miten ika koetaan ja kuinka se vaikuttaa elamééan ja

tyon tekemiseen. (Kiviranta 2010, 16-17.)

Ikdosaamiseen kuuluu monta asiaa liittyen tyokykyyn, tydssa pysyttamiseen
(engl. job retention), osaamisen ja tydhyvinvoinnin johtamiseen seka tydyhtei-
s6n toimintaan ja johtamiseen (Jamsén & Kukkonen 2014, 15). limarisen (2012,
5) mukaan ikajohtamiseen kuuluu kahdeksan osa-aluetta: parempi ikaantymi-
sen tuntemus, oikeudenmukaiset ikdasenteet, ikdjohtaminen johtajien ja esi-
miesten keskeisena tehtavana ja velvollisuutena, ikdjohtamisen sisallyttdminen

osaksi henkilostopolitiikkaa, tyokyvyn ja tuottavuuden edistaminen,
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elinikdinen oppiminen, iAnmukaiset tyojarjestelyt seka turvallinen ja arvokas siir-
tyminen elakkeelle. Hyvan ikajohtamisen tulisi aina huomioida tydyhteison eri-

ikaset ja tyburan eri vaiheissa olevat jasenet (JAmsén & Kukkonen 2014, 15).

Organisaatiossa asenteiden pitdisi olla neutraaleja ja perustua muihin kuin ika-
lahtoisiin tyypittelyihin, ja mita nakyvdmmassa asemassa henkild on, sitd enem-
man hanen kaytoksessaan nékyvat asenteet vaikuttavat myos toisten asentei-
siin ja kayttaytymiseen (Kiviranta 2010, 52). Toimintaa ja ratkaisuja pitaisi ohjata
sellaiset arvot, jossa valitetaan tyontekijan hyvinvoinnista ja voimavaroista. Jos
halutaan pidentaa ikaantyneen tyontekijan tydssaoloaikaa, kaytannon toimien
tulisi tukea tata valintaa. (Kaariainen 2014, 7.) Yritykset, jotka osaavat suhtau-
tua ikdantymiseen mahdollisuutena tai haasteena, ovat valmiita vahvistamaan
tyontekijdn voimavaroja ja tukemaan sukupolvien valistd oppimista (llmarinen
2012, 2).

3.2 Johtajien ja esimiesten keskeiset tehtavat ja velvollisuudet

Jatkuva ty6kyvyn seuranta ja tyohyvinvoinnista valittaminen kuuluvat hyvaan
esimiestyOhon ja esimiehen pitéisi pystyd huomaamaan muutokset omien alais-
ten tyokyvyissa tai tyosuorituksissa (Rauramo 2012, 39). Ja koska kaikki tyota
koskevat paatokset ja muutokset kulkevat esimiesten ja johtajien kautta, tekee

se heista merkittavan tekijan tydhyvinvoinnin edistamisessa (llmarinen 2012, 5).

Tyontekijoiden ja heidan kyvykkyyksiensa tunteminen on eri-ikdisten johtamisen
perusta, koska tunnistamalla vahvuudet saadaan tydsta entista enemman irti ja
kehittyminenkin on silloin mielekkddmpaa. Tyon tekemisen myonteista kierretta

saadaan vahvistettua tukemalla selviytyjaa ja onnistujaa. (Kiviranta 2010, 32.)

Esimiehen rooli on tukea, kannustaa ja osoittaa arvostusta seka huolehtia vuo-
rovaikutuksen kaksisuuntaisuudesta, mutta myos tarvittaessa puuttua ongelmiin
ja antaa palautetta tyontekijoille (Mannermaa 2018, 295). Esimiehen tulisi tun-
nistaa tyontekijan persoonallinen suhtautuminen tyéhon eli ne asiat mitk& hanta

motivoivat, kiinnostavat ja innostavat. Jokaiselle olisi hyva loytaa syy tulla t6ihin
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my0Os seuraavana paivana. Kokeneet tyontekijat haluavat tulla kuulluiksi oman
tyonsa asiantuntijoina ja odottavat arvostusta seka asiallisia keskusteluita esi-
miehen kanssa (Kiviranta 2010, 88, 97-98). Mutta esimieheltd vaaditaan myo6s
taitoa ottaa esille asioita, jotka liittyvat ikaantyvan tyontekijan tyokykyyn, uran
loppuvaiheeseen ja eldkeaikaiseen tydskentelyyn. Tama taas voi johtaa nykyis-
ten lahiesimiestyon kaytantéjen uudelleen tarkasteluun (Salminen ym. 2018,
71-72).

Hiljainen tieto on vakiintunut puhekieleen muutamien viime vuosien aikana. Al-
kuperainen termi tacit knowledge on kaannetty usealla tavalla, kuten "hiljainen
tietamys” ja "piileva tietdmys”. Hiljaisen tiedon nakdkulma organisaation kan-
nalta on ammattilaisuuden, asiantuntijuuden ja taidon nakokulma. Esimiesten
tulisi johtamalla varmistaa, etté tulevaisuudessa olisi oikeanlaatuista ja maaral-
taan riittdvaa osaamista liiketoiminnan tarpeisiin, mutta ongelmana voi olla, etta
esimiehetkaan eivat valttamatta nae hiljaisen tiedon tai taitotiedon arvoa. (Kivi-
ranta 2010, 164-174.)

Pitkdan omaa tyotaan tehnyt ja samalla my6és omassa tydssdaan ammattilaiseksi
kehittynyt tyontekija on tybnantajalleen arvokas, silla han tietdd mita tehdaan,
miten tehdaan, miksi tehdaan ja kenen kanssa tehdaan. Kokeneen tyontekijan
kokemuksen mukanaan tuoma ammattitaito tai taitotieto pitaisi saada jaettua
vahemman kokeneille kollegoille ja tyontekija pitaisi myds saada tuntemaan it-
sensa ja osaamisensa tarpeelliseksi, niin ettd han haluaisi, pystyisi ja jaksaisi

tuottaa haneltd viela odotettavaa lisdarvoa. (Kiviranta 2010, 164-174.)

3.3 lanmukaiset tydjarjestelyt ja tyén muokkaaminen

Jotta voidaan turvata ik&antyvien tyontekijoiden tyokyky, hyvinvointi ja tuotta-
vuus, on joskus tarpeen uudelleen maaritella ja yksilollisesti muokata ty6tehta-
via esimerkiksi kehityskeskusteluissa (Franssila 2014, 56; limarinen 2012, 5).
Tyon muokkausta tarkoittava termisto ja kaytanteet voivat vaihdella eri tydpai-
koilla ja toimialoilla. Tydon muokkaukseen ja sairauspoissaolokaytanteisiin liitty-

vat toimintatavat kannattaa sopia yhteistydssa tytpaikan eri toimijoiden seka
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tyoterveyshuollon kanssa. Tyon muokkaus saadaan paremmin vakiinnutettua
osaksi yrityksen arkea, kun tavoitteista ja perusteluista on yhteinen ymmarrys.
(Elo 2019.) Tavallisimpia tyon muokkauksia ovat lyhennetty ty6aika ja etatyo-
mahdollisuus. Tyoté voidaan keventdd myos oikeanlaisella tauotuksella ja erilai-

silla tybaikajoustoilla. (Tenkanen 2020.)

Tyouria pitaisi pystya jatkamaan myos tyokyvyn muutostilanteissa ja silloin pu-
hutaan tydsséa pysyttamisestd, joka on tydn ja muuttuneen tyokyvyn yhteenso-
vittamista. Tyokyvyn muuttuessa tarvitaan yksiléllisia joustoja tybajoissa, tyoteh-
tavissa ja tyon sisalldissa. Usein se tarkoittaa myos yksikon tai kenties koko
organisaation toimintamallien ja -tapojen uudelleen arviointia. TallGin joustavat
yksil6lliset ratkaisut edellyttavat esimiehiltd tydn ja organisoinnin vahvaa tunte-
musta seké johtamisosaamista. (Kukkonen 2014, 40—44; Kukkonen 2015.)
Tybssa pysyttamista voidaan myds tarkastella seka hyodyllisyyden etté oikeuk-
sien nadkodkulmasta eli onko ikdantyneista hyotya organisaatiolle ja onko heilla

oikeus tyohon hyddyllisyyden asteesta riippumatta (Tarkiainen 2014, 34-35).

Professori lImarisen (2017) mukaan nuorella tyéuransa alussa olevalla ja ikaan-
tyvalla tyontekijalla ei voi olla samanlainen tydnkuva, joten huoli ettd tyduraansa
viela jatkavat vievat nuorilta ty6paikat, on yleensa turha. Usein paikka jaa koko-
naan tayttamattd, kun kokenut konkari lahtee. Ikdantyneen tyontekijan tulisikin
saada jatkaa tydelamasséa niin kauan kuin ty6halua ja tyokykya riittaa. (Mantsi-
nen 2017.) Ikaantyvien tyontekijoiden tyon epatasapaino nakyy luultavasti sai-
rauspoissaoloina tai ennenaikaisena eldkkeelle siirtymisend, koska heilla on
yleensd vahemman kiinnostusta tydtehtavien tai tyopaikan vaihtamiseen (Kivi-
ranta 2010, 99).

Elaman kriisit, kuten l&aheisen poismeno tai omaisen hoitaminen voivat myds ai-
heuttaa tyon muokkaamisen tarvetta ja uudenlaista tyon organisointia (Tenka-
nen 2020). lk&antyvien tyontekijoiden hoivavastuut ovat yleistyneet viime vuosi-
kymmenen aikana. Omien tai puolison vanhempien hoitaminen ja tyén
yhdistaminen voi olla ikdantyville tyontekijoille kuormittavaa ja uhata heidéan hy-

vinvointiaan ja jaksamistaan, koska hoivaan kaytetty aika on usein pois heille
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tarkeasta palautumisajasta. Tyopaikoilla ei viela tunnisteta tyontekijoiden hoiva-
vastuista johtuvia tuen tarpeita eiké& nykyinen tydlainsaadanto tue omaisten hoi-

van yhdistamista ansiotyohon. (Kokkinen 2020, 71-72.)

Tyon tuunaaminen (engl. job crafting) taas on tyontekijan oma-aloitteisia, pieni-
muotoisia ja kyseisella hetkella toteutettavissa olevia toimia tyén mielekkyyden
ja oman hyvinvoinnin lisaamiseksi. Naita ovat tydssa tarvittavien voimavarojen
lisddaminen, tybn haastavien vaatimusten lisdaminen ja tyon haitallisten vaati-
muksien vahentadminen. (Hakanen 2017, 125-126; Seppala-Hakanen 2017,
154.)

3.4 Elinikdinen oppiminen

Ammatillisen osaamisen yllapitaminen ja kehittdminen auttavat tyéntekijan
uralla etenemista seka tyosta nauttimista, ja samalla organisaatio saa hyvinvoi-
van ja osaavan henkildston (Hyvonen & Feldt 2017, 146). Koulutus myds toden-
nakoisesti suojaa dementialta vahvistamalla muistiainesta ja tiedon kasittelyky-
kya, ja se onkin merkittavin tekija, joka suojaa kognitiivisten kykyjen
heikkenemiseltad (Pulkkinen 2014). Kognitiivisella toimintakyvylla tarkoitetaan
tiedonkasittelyn eri osa-alueiden, kuten tiedon vastaanottamisen, kasittelyn, sai-
lyttdmisen ja kayton yhteistoimintaa, joka mahdollistaa ihmisen suoriutumisen

arjessa (Koskinen, Tuulio-Henriksson, Ngandu & Sainio 2018, 118).

Professori limarisen (2017) mukaan nopea teknologinen kehitys ja digitalisaa-
tion tuomat muutokset asettavat paineita tyontekijan osaamiselle ja lisdavéat
tyon kuormittavuutta kaikissa sukupolvissa (Mantsinen 2017). Jos tyontekijan
osaaminen vanhentuu, hanen tyollistymiskykynsa heikentyminen vaikeuttaa jat-

kossa esimerkiksi ty6llistymistd muihin tehtéaviin (Kokkinen 2020, 25, 58).

Opiskelua ja uuden oppimista vélttelevat ikdantyvat aikuiset karsivat usein itse-
tunto-ongelmista, koska he arvelevat olevansa huonoja oppimaan ja muista-
maan (Siltanen 1994, 287), vaikka laaketieteellisten tutkimusten mukaan ihmi-

sen oppimiskyky kasvaa 50—60 ikdvuoteen saakka ja senkin jalkeen ongelmia
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tulee l&ahinnd numeeristen tietojen oppimisessa ja muistamisessa (Rauramo
2012, 156). Vahva motivaatio edistaa oppimista, joten yrityksissa pitaisi nahda
johdonmukainen ja kokonaisvaltainen, iasté riippumaton henkildston kehittami-
nen sisdisen motivaation kasvattajana seka tuloksentekemisen valineena. (Sil-
tanen 1994, 288-290.)

4 Tutkimuksen lahtokohdat

4.1 Tutkimuksen teoriaa

Tyypillisin tilanne ihmistieteissa on se, ettd aineisto on peraisin tietysta hetkesta
ja se hankitaan yhdella kerralla, niin kuin opinnéytetydssani on tarkoitus tehda,
ja talléin kyseessa on Ronkaisen ym. mukaan (2014, 67) poikkileikkausase-
telma. Tahan opinnaytetyohon liittyi ilmidéon vaikuttavien taustojen selvittamista,
iImidon kuvaamista ymparistossaan seké syy- ja seuraussuhteiden osoittamista.
Tutkimusstrategiaksi valikoitui tapaustutkimus, koska tapaustutkimus soveltuu
eri menetelmia yhdistavaan triangulaatio- eli monimenetelmalliseen tutkimuk-
seen (Vilkka, Saarela & Eskola 2018, 195). Lahtokohtaisesti tapaustutkimus si-
saltda useita tutkimusmenetelmia ja on myos perusteellinen kuvaus tutkitta-
vasta ilmidsta. Tapaustutkimuksen paamaarana on lisata ymmarrysta
tutkittavasta tapauksesta ja olosuhteista ja se soveltuu hyvin vastaamaan kysy-
myksiin, miten ja miksi. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 9-10.) Tapaustutki-
muksen tutkimuskohde ilmenee luonnostaan todellisuudessa ja tapaus voi olla
muun muassa ekologinen alue, organisaatio, toiminallinen prosessi tai sen osa
tai prosessin lopputuloksen tehokkuuden arviointi (Vilkka, Saarela & Eskola
2018, 192-193).

Tieteellinen tutkimus ja ilmididen kokonaisvaltainen tarkastelu tarvitsevat aina
tietoista havaintojen tekemistéd, kokoamista, erittelya ja tulkitsemista. Laadulli-
sessa tutkimuksessa havainto ja sen merkitys ovat lasna siina asianyhteydessa,
jossa havainnoitava kohde ilmenee ja havainnot riippuvat myés siitd kuka niita

havaitsee ja tulkitsee.
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Ja vaikka tutkijan onkin tunnettava hyvin tutkimuksensa kohde, tutkijan aiempi
ymmarrys aiheesta ja hanen mielenkiintonsa tutkittavaan ilmiéon vaikuttavat
myds hanen havaintoihinsa. (Vilkka 2018, 157, 159, 161)

4.2 Opinnaytety6ssa kaytetyt menetelmat

Tassé opinnaytetydssa aineiston keradmiseen kaytettiin koottuja, valmiita doku-
mentteja seké tehtiin myos kysely ja lomakehaastatteluita ja kaytettiin seka laa-
dullisia, ettéd maarallisia tutkimus- ja analysointimenetelmia. Vaikka aineisto on
osittain maarallistd, kuten lomakevastauksia, niin aineiston analyysin l&ahesty-
mistapa oli laadullinen, ja myos tama seikka tukee tapaustutkimuksen valintaa
tahan tutkimukseen. (Ronkainen ym. 2014, 68—69.)

Analyysin parissa tydskentelevan on perusteltava valintansa ja selitettava, miksi
han on mitékin tehnyt, jotta tutkimuksesta tulee perusteltu, uskottava ja mahdol-
lisimman luotettava. Tutkimusongelma ohjaa kaiken aikaa prosessia ja tutkijan
olisikin hyva miettia koko ajan, miten tutkimusongelmaan liittyvat I16ydokset saa-
daan tiivistettya ja tulkittua seka peilattua niitd oman ajattelun ja muiden teorioi-
den, tutkimusten ja nakdkulmien kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

4.3 Lomakekysely ja teemahaastattelu

Paivittaistavarakaupan 55-vuotiaille ja sita vanhemmille tyontekijoille tarkoitettu
kysely toteutettiin huhtikuun 2021 aikana Webropol-ohjelmalla toteutetulla sah-
koisella kyselylomakkeella (Liite 1). Sahkoiseen kyselylomakkeeseen paadyttiin,
koska sen avulla tulosten k&sittely on sujuvampaa kuin paperilomakkeiden
kanssa. Jakelussa kaytettiin toimeksiantajan sisaista sahkopostia ja kyselyn ja-
kamisesta kohderyhmalle huolehtivat myymal6iden esimiehet. Verkkokyselyn
kautta saatu aineisto kasiteltiin kvalitatiivisesti niin, etta avointen kysymysten
vastauksia tyypiteltiin sisallon perusteella ja vastauksia kaytettiin pohjana myo-

hemmin suoritettaville teemahaastatteluille.
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Tyo6hon liittyvat haastattelut toteutettiin tutkimushaastattelun yleisimpéana muo-
tona eli teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on Suomessa suosittu mene-
telma kerata laadullista aineistoa ja se sijoittuu taysin strukturoidun eli jasennel-
lyn ja strukturoimattoman eli avoimen haastattelun vélimaastoon. Haastattelun
aihepiirit on ennalta maaritelty, mutta siitd puuttuvat tarkka muotoilu ja jarjestys.
Haastattelu on vuorovaikutustilanne, joka alkaa aina haastattelijan aloitteesta ja
sen aikana kaydaan lapi ennalta paatetyt teema-alueet, mutta jarjestys ja laa-
juus voivat vaihdella haastateltavan mukaan. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018,
27-36.)

4.4 Lahtotilanne tutkimukselle

Tutkimuksen kysymyksen asettelu on: Miten ikdantyneet tyontekijat jaksaisivat
tydssaan nykyista paremmin ja pidempaan? Mita keinoja tyénantajalla on tukea
heitd? Teoria-aineistoa aiheesta I0ytyi runsaasti, vaikeutena olikin valita juuri ta-
han opinnaytetydbhon sopiva ja siihen oikealla tavalla kohdentuva lahdemateri-
aali. Tyohyvinvoinnista ja tyokyvyn yllapitamisesta on tehty myos lukuisia tutki-
muksia ja monissa opinnaytetoissa onkin kasitelty tata asiaa eri nakokulmista.
Eniten opinnaytetoita tasta aiheesta on tehty sosiaali- ja terveysalalle. Liiketa-
louden koulutusohjelmassa tehtyja opinnaytetoita, joissa kasitellaéan ikaantyvien
tyontekijoiden tydhyvinvointia ovat esim. lkaantyvien tyontekijoiden tyokyky, tyo-
aika ja ikdjohtaminen, jonka tekijana on tekijana Suvi Kingelin (2020) Saimaan
Ammattikorkeakoulusta seka Haaga-Helia ammattikorkeakoulun opiskelijan
Paivi Engardin (2019) tyd Tyomotivaatio ja tydhyvinvointi ikaantyvassa tyoyhtei-
sdssa. Myos Oulun Ammattikorkeakoulussa on tehty opinnéaytetyd Ikaantynei-
den tydntekijoiden tyéhyvinvointi ja tydssdjaksaminen kohdeyrityksessa, teki-

jéina Maria Tauriainen ja Pirita Lukkarila (2014).
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4.5 Toimeksiantajan esittely

Pohjois-Karjalan Osuuskauppa (PKO) on asiakkaidensa omistama kuluttaja-
osuuskunta, jonka perustehtavana on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomista-
jille seka edistdd maakunnan elinvoimaisuutta. Koska osuuskaupalla on kak-
soisrooli seka jasenyhteisona etta liikeyrityksena, vaatii se tasapainottelua
taloudellisen kannattavuuden ja jasenyhteisoén hyodyn vélilla. Asioita ei katsota
pelkastdan taloudellisen kannattavuuden nakokulmasta, mutta tiedostaan se,
ettd myodskaan jasenyhteison hyoty ei voi syoda taloudellista kannattavuutta pit-

kalla aikavalilla tarkasteltuna. (Pohjois-Karjalan Osuuskauppa 2021, 3.)

Pohjois-Karjalan Osuuskauppa harjoittaa paivittaistavara-, polttoneste- ja kayt-
totavarakauppaa seka majoitus-, ravitsemis-, hiihtokeskus-, kukka- ja hautaus-
palvelu-, parturi-kampaamo- ja remonttipalvelutoimintaa 13 kunnan alueella 126
toimipisteessé Pohjois-Karjalassa ja Rautavaaralla. Pohjois-Karjalan Osuus-
kauppa kuuluu S-ryhmaan ja on yksi 19 alueosuuskaupasta. Vuonna 2020 Poh-
jois-Karjalan Osuuskauppa oli S-ryhméan 11. suurin osuuskauppa myynnin vo-
lyymilla mitattuna. PKO-konsernin vuosimyynti vuonna 2020 oli 487,4 mil].
euroa, liikkevaihto 404 milj. euroa, operatiivinen tulos 17 milj. euroa ja omavarai-
suusaste 80 %. PKO kayttaa koko tuloksensa asiakasomistajien palkitsemi-
seen, vakavaraisuudesta huolehtimiseen seka investointeihin toiminnan ja ver-

koston kehittdmiseksi. (Pohjois-Karjalan Osuuskauppa 2021, 4,22.)

Paivittaistavarakauppa on Pohjois-Karjalan Osuuskaupan suurin toimiala, jonka
yksikoihin kuuluvat Prisma, 33 S-markettia sek& kahdeksan Sale-myymalaa
(Pohjois-Karjalan Osuuskauppa 2021,24). Vuonna 2020 Pohjois-Karjalan
Osuuskaupassa tyoskenteli n. 1 400 tyontekijaa, joista paivittaistavarakaupassa
tydskenteli 1 007 henkilda.

Kuten péivittaistavarakaupan henkiloston ikarakennetta kuvaavasta kuviosta
(Kuvio 4) kay ilmi, naista tyontekijoista 8 % eli 84 tyontekijaa on tayttanyt 55-
vuotta. Osittaisen varhennetun vanhuuselakkeen kaytosta ei ole tilastoitua tie-

toa, koska heidat kasitellaan tydnantajan jarjestelmissa samalla tavalla muiden
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osa-aikaisten kanssa, mutta se tiedetaan, etta kolme vanhuuselakkeella olevaa

tyoskentelee viela satunnaisesti vahittaiskaupan puolella. (Turunen 2021.)

8%

23 %

16 %

38%

18 - 24-vuotiaat H 25 - 34-vuotiaat 35 - 44-vuotiaat 45 - 54-vuotiaat B 55+ -vuotiaat

Kuvio 4. Pohjois-Karjalan Osuuskaupan paivittaistavarakaupoissa tytskentele-

vien ikdjakauma vuonna 2021 (Turunen 2021).

Pohjois-Karjalan Osuuskaupan koko henkildston keski-ika on 34-35 vuoden tie-
noilla, mutta odotettavissa on, etta ikaantyvien tyontekijoiden maara tulee kas-
vamaan ja tyobyhteisoista tulee tulevaisuudessa yha enemman monisukupolvisia
(Mononen 2021).

Pohjois-Karjalan Osuuskaupassa tuetaan ja edistetaan tyokykya ja tyohyvin-
vointia useiden mallien ja ohjelmien avulla. Yrityksella on kaytdssa tydsuojelun
toimintaohjelma, ty6terveyshuollon toimintasuunnitelma, S-ryhméan varhaisen
tuen malli, paihdeohjelma ja sairauspoissaolojen seuranta. Liséksi tydhyvinvoin-
tia tuetaan perehdyttamiselld ja kerran vuodessa suoritettavilla tydhyvinvointiky-
selyilla ja kehityskeskusteluilla esimiehen kanssa. Tarvittaessa on mahdollisuus
hakea Kiila-kuntoutukseen, jonka tavoitteena on parantaa tyokykya ja tukea py-
symista tydelamassa. Pohjois-Karjalan Osuuskauppa kannustaa tyontekijoitaéan
pitdmaan itsestaan huolta, likkumaan ja kuntoilemaan, lataamalla tyontekijan
ePassia maksimissaan 400 euroa/vuosi ja sita voi kayttaa liikkunta- ja hyvinvoin-
tipalveluihin, kuten hierontaan sekéa tyojalkineostoihin. (Kemppainen 2021; Poh-

jois-Karjalan Osuuskaupan tyéturvallisuuden toimintaohjelma 2021.)
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Henkilostopaallikon mukaan organisaatiossa ollaan kehittdmassa ikaohjelmaa,
joka ei perustu niinkaan tyontekijan biologiseen ikdan, vaan tyduravuosiin ja
tyon kehityskaariajatteluun. Yrityksessa havahduttiin n. 10 vuotta sitten pitkitty-
neisiin sairauspoissaoloihin ja sen seurauksena isoihin tydelakemaksuihin. Yh-
teisty6 eldkevakuutusyhtion ja tydterveyshuollon kanssa on tuottanut jo tulosta
ja elakemaksuluokkaa on saatu nostettua kolmannesta seitsemaan, tamanhet-
kinen tavoite on vakiinnuttaa se tasolle viisi. (Mononen 2021.) Tuki- ja liikunta-
elinsairaudet seka ty6tapaturmat ovat suurimmat sairauspoissaolojen aiheutta-
jat, kun taas paihteet eivatka mielenterveysongelmat nayttele suurta roolia

tassa tilastossa (Kemppainen 2021).

Yksi organisaation ty6hyvinvoinnin tavoitteista on se, etta ihmiset paasisivat ter-
veina elakkeelle. Varhainen puuttuminen on tarkea osa tata, koska vaikka orga-
nisaatiossa on mahdollista tehda, ainakin jossain maarin, muutoksia tyotehtaviin
tai vaihtaa tyopistetta, ei siité ole silloin enaa hyotya, jos henkilén tydkyky on jo
sopimaton paivittaistavarakaupan tyotehtaviin. Tyokykyneuvotteluja, joissa pyri-
taan etsimaan kaikkia osapuolia miellyttava ratkaisu, tehdaan noin 70 kertaa
vuodessa. Paivittaistavarakaupan tyotehtavat ovat nykyisin yha enemman ns.
teollisia eli toistuvia ja yksipuolisesti kuormittavia, joten tyontekijan fyysisella
kunnolla on suuri merkitys tyéssdjaksamisen kannalta. Tyonkiertoa, jolla pysty-
taan jossain maarin ehkaisemaan yksipuolista fyysista rasitusta, on pyritty lis&a-
maan, mutta koska myymalat ovat hyvin erilaisia sekd kooltaan ettad henkilostol-
taan, niin sujuvaa tyonkiertoa on ollut haasteellista toteuttaa. Tydntekijan oma
aktiivisuus on avainasemassa sekéa tyohyvinvoinnin yllapitamisessa etta mah-

dollisien muutoksien alkuun saattamisessa. (Jurvanen 2021; Mononen 2021.)

Henkilostopaallikon mukaan Pohjois-Karjalan Osuuskaupassa tasa-arvoasiat
ovat hyvalla mallilla, eika organisaatiossa hyvéaksyta syrjintda. Rekrytoinneissa
kaytetaan ika- ja sukupuolianonyymia hakemuslomaketta. Syrjinta ei ole myds-
kaan noussut esille henkildstdlle vuosittain jarjestetyissa tyotyytyvaisyysky-
selyissa. Esimiesten valmius johtaa eri-ikaisid on organisaatiossa vaihtelevaa ja
heille onkin suunnitteilla tytkykyosaamisen-opas, jossa on myds esimerkiksi
uusi malli ikdantyvien tyontekijoiden kanssa kaytaviin kehityskeskusteluihin.
(Jurvanen 2021; Mononen 2021.)
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Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaansa tai tyévuorosuunnitteluun on
talla hetkella kohtalainen, mutta henkildstopaallikon mukaan tyénantajan pitaisi
pystya tdssa tyon yksildinnissa viela parempaan. Tarvittaisiin myos aiempaa
avoimempaa ja suvaitsevampaa keskustelukulttuuria koko organisaatiossa,
jotta esimerkiksi heikentyneen tyokyvyn omaavien tyontekijoiden tyonkuvaa

pystyttaisiin muokkaamaan aiempaa paremmin. (Mononen 2021.)

4.6 Tyoterveyshuollon toimenpiteet

Pohjois-Karjalan Osuuskaupassa on tehty ty6terveyshuollon toimintasuunni-
telma ja tyoterveyshuollon palveluiden tuottajana toimii PK Terveys Oy, joka oh-
jaa ja koordinoi tyoterveyshuoltotoimintaa (Pohjois-Karjalan Osuuskaupan tyo-
turvallisuuden toimintaohjelma 2021). Ty6terveyshuollon yleisia tavoitteita ovat:
terveellinen ja turvallinen tyd, tydymparisto ja tydymparistd, tyéhon liittyvien ter-
veysvaarojen — ja haittojen ehkaisy seka tyontekijan terveyden ja ty6- ja toimin-
takyvyn yllapitdminen, edistdminen ja seuranta ty6uran eri vaiheissa. Tyoter-
veyshuollon toiminnan tavoitteita kuluvalla suunnitelmakaudella ovat
tyohyvinvointivalmennuksien ja ryhméohjauksien toteuttaminen, ikdantyvien ja
osatyokykyisten tyontekijoiden tukeminen sairausvastaanoton yhteydessa ja
tarvittaessa tihennetyin terveystarkastuksin seka terveystarkastukset ja tyopaik-
kaselvitykset tydyhteisttarkastuksina kolmen vuoden véalein (Tyo6terveyshuollon
toimintasuunnitelma 2020-2022).

Talla hetkella toiminnassa ovat: tyoterveyspainotteinen sairaanhoito, johon kuu-
luvat myds erilaiset tutkimukset kuten laboratoriokokeet ja ultrad&nitutkimukset,
tyofysioterapeutin vastaanotto, tydpsykologin ohjaus ja neuvonta, sédhkdinen
terveyskysely 1-2 vuoden valein yli 60-vuotiaille, jonka pohjalta pyydetaan ter-
veystarkastukseen seka 3 vuoden vélein toteutettavat tydyhteisotarkastukset.
Tyoyhteisotarkastusten yhteydessé on ryhdytty toteuttamaan myds myymala-
kohtaisia tyofysioterapeutin tybergonomiaohjauksia seka tarvittaessa myads ryh-
maohjauksia. Syksylla 2021 toteutumassa ovat esimiesten tyohyvinvointival-
mennukset seka First Beat-tyohyvinvointianalyysit. (Kemppainen 2021;
Penttinen 2021.)



28

Johtavan tyoterveyslaakarin ja ty6terveyshoitajan mukaan tyoterveyshuollon
lahtokohta on huolehtia yhdenmukaisesti kaikenikaisten tyokyvystéa koko tyo-
uran ajan. Perusta hyvalle tyokyvylle myos ikdantyneena, luodaan jo 30—40-
vuotiaana ja tyontekija voi omilla valinnoillaan ja elamantavoillaan vaikuttaa
suuresti omaan tyokykyynsa, jos ei oteta huomioon perinndllisia sairauksia,
jotka saattavat olla heikentdaméssa tyontekijan tyokykya. Tyéterveyshuolto ohjaa
ja kannustaa yksildllisen palautteen kautta tyontekijaa tekeméaan itselleen tar-
peellisia elamantapamuutoksia seka suosittelee kuntoliikunnan harrastamista,
koska sen on todistettavasti huomattu vahentavan fyysisesta tyosta johtuvaa ra-
situsta ja ehkaisevan yksipuolisista tydasennoista johtuvia vammoja. Myos tyoil-
mapiirilla ja esimiestyo6lla on todettu olevan suuri vaikutus tyontekijan tyossajak-

samiseen. (Kemppainen 2021; Penttinen 2021.)

5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen ensimmainen osa toteutettiin Webropol-kyselyalustan avulla, ja
nettilinkki kyselyyn lahetettiin vahittaiskaupan esimiehille sahkopostitse, jotka
valittivat tiedon eteenpain omille alaisilleen. Kysely oli tarkoitus toteuttaa vain yli
55-vuotiaille, mutta saateviestissa ikarajaksi oli virheellisesti merkitty 45 vuotta,
joten kyselyyn vastanneista osa oli nuorempia kuin oli alun perin ajateltu. Netti-
linkin kaytto takasi vastaajille anonymiteetin eik& vastauksia ollut mahdollista
yhdistaa yksittaiseen vastaajaan tai myymalaan. Kysely toteutettiin huhtikuussa
2021 ja vastaajilla oli kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Muistutusviesti kyse-
lyyn osallistumisesta lahetettiin viel& viikon paéasta kyselyn aukeamisesta. Lo-
makekyselysté saatujen vastausten perusteella laadittiin teemahaastatteluissa

kaytettavat teemat ja kysymykset.

Teemahaastattelun tarkoitus oli saada mahdollisimman laajaa tietoa tutkimuk-
sen kohderyhman tyontekijoiden tyokyvysta ja siihen vaikuttavista asioista (Liite
2) seka haluttiin myds, etta tarpeen vaatiessa kysymyksia voidaan tarkentaa
haastattelun yhteydessa. Koska tutkimuskohteena oli tietyn kohderyhman tyo-

kykyyn vaikuttavat osa-alueet ja haastattelun yhteydesséa oli myds mahdollista
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painottaa teema-alueita, jotka vaikuttivat eniten haastateltavan tyokyvyn yllapi-
tamiseen, katsottiin teemoittamisen olevan oleellista tyon tuloksien analysoinnin
kannalta. Ensimmaisen teeman, fyysisen jaksamisen sisélla kasiteltiin seuraa-
via asioita: tyon kuormittavuus, kiire ja sen syyt, palautuminen seka tyévuorojar-
jestelyt. Henkiseen jaksamiseen kuuluivat tydn kuormittavuus, mielekkyys,
haasteellisuus, ty6ilmapiiri, tuki ja palaute seka oikeudenmukaisuus. Tyon kier-
ron ja tybn muokkaamisen tarpeellisuus, yksil6llisyyden huomioiminen tydpai-
kalla seka koulutus olivat teemoina seuraavassa osiossa ja lopuksi koottiin
mietteita elékkeelle jaamisesta ja tydskentelystd alaeldkei&dn saavuttamisen jal-

keen.

Huhti—toukokuun 2021 aikana suoritettiin useita haastattelupyyntoja soittamalla,
sahkopostilla ja jattamalla yhteydenottopyynt6ja myymalapaallikdille sekd myos
myymaloihin, joissa tiedettiin tydskentelevan yli 55-vuotiaita myyjia. Useimmat
eivat, syysta tai toisesta, vastanneet lainkaan tiedusteluihin. Myos kielteisia vas-
tauksia tuli useita, joten haastateltavien lukumaara, kuusi henkil6a, jai odotus-
ten ja toiveiden vastaisesti melko pieneksi.

Teemahaastattelut toteutettiin joko henkilékohtaisena tapaamisena tai puhelin-
haastatteluna, aina haastateltavan toiveiden mukaisesti. Tutkijan ottaessa yh-
teyttéa haastateltaviin, heille kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, teemat ja haastatel-
tavien anonymiteetti. Haastattelujen alussa jokaiselle haastateltavalle kerrottiin
myos, miten tiedot kasitellaéan ja havitetaan tutkimuksen valmistuttua. Yksilolli-
set teemahaastattelut toteutettiin toukokuun 2021 aikana ja ne olivat kestoltaan
noin 60 minuuttia. Haastatteluissa ei esitetty jokaiselle vastaajalle tarkasti sa-
moja kysymyksia vaan keskustelun omaisesti edettiin alustavan jaottelun mu-

kaisesti teemasta toiseen.

Aineisto litteroitiin karkeasti, koska tarkkaa litterointia ei katsottu aiheelliseksi ta-
man tutkimuksen kannalta. Tarkeinta oli saada tekstimuotoon kokonaisia lau-
seita ja koota aineiston sanalliset siséllét. Aineistoa ei ollut tarkoitus yleistaa,
vaan silla haluttiin kuvata ilmion tilaa, eli miten ikaantyneet tyontekijat kokevat

tyokykynsa organisaatiossa. Opinnadytetyon ohjauspalaverissa paadyttiin siihen
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ettd, otannan pienuuden vuoksi tassa tyossa ei kayteta kvantitatiivista analy-
sointia, kuten opinnaytetydnsuunnitelmassa oli ajateltu, vaan yhdistamalla kyse-
lylomakkeen ja haastattelujen sisallot saadaan tarpeeksi aineistoa kvalitatiivi-
seen analyysiin. Haastateltavien lukumaara ei ollut tdssa tutkimuksessa
oleellisin tekija vaan itse haastattelusta saatava analysoitava monipuolinen ai-

neisto.

Litteroinnin jalkeinen koodaus tehtiin teemoittain varikoodeja kayttamalla. Koo-
daamalla pyrittiin merkitsemaan tutkimuskysymysten kannalta olennaisia asioita
seka selkeyttdmaén aineiston siséltoa, jotta sitten olisi helpompi jatkaa varsinai-
seen analyysiin ja tulkintaan. Tulokset jaettiin teemoittain ja jokaisen teeman si-
salla osa-alueittain ja jokaisen osa-alueen vastauksista koostettiin sen aihealu-
een yhteenveto. Koska tutkimukseen suhtauduttiin realistisella ja analysoivalla
otteella, teemoittelun jalkeen vastauksia tiivistettiin viela tyyppivastauksisiksi,
jotta saataisiin kasitys mitk& ovat aineiston tyypilliset ja yleiset elementit (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Analyysi rakentui siten vaihe vaiheelta pie-
nista yksityiskohdista kohti suurempia ja kattavampia tiivistyksia aina loppura-
porttiin asti. Analyysin tulkinnan tuotoksia verrattiin teoriaan ja yleistettavimpiin
tutkimustuloksiin, minka jalkeen tulosten pohjalta ehdotettiin toimeksiantajalle

sopivia kehitysideoita.

6 Tulokset ja analyysi

6.1 Vastaajien taustatiedot

Sahkoiseen kyselyyn vastasi maaréaajan kuluessa 22 henkil6a, joista 21 oli nai-
sia ja yksi mies. Haastateltavat, joita oli kuusi kappaletta, olivat kaikki naisia.
Sahkoiseen kyselyyn vastanneiden ikajakauma meni tasan 54-vuotiaiden ja sita
nuorempien ja 55-vuotta tayttaneiden kesken.
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Verrattuna kaikkiin paivittaistavarakaupassa tydskenteleviin 45—63 vuotiaisiin,
yli 55-vuotiaat vastasivat suhteessa aktiivisemmin kuin alle 55-vuotiaat. Jako
kokoaikaisten ja osa-aikaisten valilla oli aika tarkalleen puolet ja puolet seka ky-

selyyn ettd haastatteluun osallistuneilla.

6.2 Fyysinen jaksaminen

Kun haastateltavilta kysyttiin tyon fyysisesta kuormittavuudesta, paallimmaisina
asioina nousivat esille seisoma- ja vuorotydn vaikutukset jaksamiseen. Myds
yksipuolisesti kuormittavat tyéasennot kassatytskentelyssa ja tavaroiden hyllyt-
tamisessa lisaavat tyon fyysista kuormittavuutta. Saannallisen unirytmin vaiku-
tuksen omaan jaksamiseen huomioivat useat vastaajat ja ian karttumisen myoéta
aamuvuorot tuntuivat sopivan haastateltaville iltavuoroja paremmin. Jos tyonte-
kijalla olisi mahdollisuus pitaa taukoja yksiléllisessa tahdissa seka vaihdella tyo-
tehtavia tydvuoron aikana, uskottiin sen vahentavan tyon fyysisen kuormittavuu-

den tuntua.

Kiireen tuntua aikaansaavat yksintyoskentely, tyotehtavien lisdantyminen tyo-
vuoron sisalla seké tyotehtéavien kasaantuminen tiettyyn ajankohtaan, muun
muassa tavarakuormien purku aamuvuoroon ja myymalan sulkemiseen liittyvat
tyot iltavuoron loppuun. Myymalapaallikon ollessa toiminnallinen esimies, kii-
reen tuntua toissa lisaavat esimiehelle kuuluvat johdolliset ty6t, joille tuntuu jaa-
van lilan vahan aikaa paivittaisten myymalatdiden ohessa. Esimiestdita tehdaan
jonkin verran myds tydajan ulkopuolella, kannettavien tietokoneiden ja mobii-

lisovellusten avulla.

Palautumisen koettiin olevan paasaantoisesti riittavaa, jos tyontekijalla vain ei
ollut terveydellisia ongelmia tai univaikeuksia. Ulkoilua, lenkkeilya tai tydmatka-
likuntaa harrastivat kaikki haastateltavat ja kokivat sen auttavan palautumi-
sessa ja tyosta irtautumisessa. Tyovuorojarjestelyissa toivottiin viela enemmaén

huomiota palautumisen riittdvyyteen muun muassa vapaapaivien sijoittelussa.
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Tyo6paikan yhteisia liikuntaryhmia seka jarjestettyja tapaamisia vapaa-ajalla toi-
vottiin lisda ja niiden uskottiin parantavan sekd omaa jaksamista etta yleista

ty0ssa viihtymista.

6.3 Psyykkinen jaksaminen

Tyo6sta aiheutuvaa stressia useimmat vastaajat kokivat vain vahan tai jonkin
verran. Jos stressia on, niin sen aiheuttajiksi nimettiin oma terveyden tila, kiire
toissa seka epaselvat tai ristiriitaiset toimintaohjeet tydssa. Useimmat vastaa-
jista saavat tukea tyokavereiltaan, mutta esimiehen tuki on vaihtelevaa. Pie-
nemmissa yksikoissa tapahtuvaa yksintyoskentelya pidettiin myés enemman
psyykkisesti, kuin fyysisesti kuormittavana asiana. Korona-epidemian vaikutus
nakyi paivittaistavarakaupassa lisaantyneena kiireena seka sijaisten saatavuu-

den epavarmuutena ja kesatyontekijoiden vahyytena.

Tyon mielekkyyttad lisaavat tutut asiakkaat ja oma kiinnostus asiakaspalveluun,
mukavat tyokaverit seka tydon monipuolisuus ja tyopaivien vaihtelevuus. Tyossa
motivoivia asioita ovat tyytyvaiset asiakkaat, onnistuminen tavoitteissa, palaut-
teen saaminen, oman tyon kehittaminen seka mydskin raha. Kukaan vastaajista

ei kokenut tydssa tylsistymista eika ahdistumista.

Varsinaista ikasyrjintaa ei juurikaan koeta, mutta ymmarrysta ikaantyneen tyon-
tekijan tyokyvyn muutoksiin haluttaisiin lisata. lkaantyneet kokevat, etta tané
paivana tydyhteisdissé arvostetaan eniten nopeaa tyotahtia eikéd nahda mita
muita myymalatydskentelyssa tarvittavia ominaisuuksia ja vahvuuksia tyonteki-

jalla on.

Arvostuksen, kunnioituksen ja kiitoksien puute tydyhteiséssa tuntui vaivaavan
useita vastaajia. Vastauksien perusteella seka esimies—alainen etta tyokaverei-
den valisiin suhteisiin kaivattaisiin lisd& arvostusta ja kiitoksia. My6s nuorten ja
vanhempien vastakkain asettelua tai niin sanottua kuppikuntaisuutta ilmenee

muutamissa tyoyhteisoissa.
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Digitalisaation kehitys koettiin useissa vastauksissa liian nopeaksi ja siihen liitty-
vat koulutukset riittamattomaksi tai liian myohaan jarjestetyiksi. Myos jatkuva
saavutettavuus ja viestinta esim. uusien mobiilisovellusten avulla mietitytti mo-
nia, kun ty6- ja vapaa-ajan raja tuntuu hailyvan naiden uusien sovellusten

myo6ta ja se tuntui myods kuormittavan osaa vastaajista.

6.4 Tyon muokkaaminen ja yksilollisyys

Tyon muokkaaminen koetaan hyvin kaksijakoisesti, osa pitaa tyonkiertoa ja
tydnkuvan laajenemista hyvand muutoksena ja tyon fyysista kuormittavuutta va-
hentavana asiana, mutta toisaalta on tyontekijoita, joita uusien ty6tehtavien ja
uudenlaisen tydnkuvan opetteleminen kuormittaa vain lisda. Yksilollisyyden
huomioimista seka tyévuorosuunnittelussa etta tyétehtavien jakamisessa toivoi

noin puolet vastaajista.

6.5 Elakkeelle siirtyminen

Lisdantyva vapaa-aika, terveyssyyt ja huoli omasta jaksamisesta olivat suurim-
mat syyt harkita eléakkeelle jaamista heti alaelakeian saavuttamisen jalkeen.
Vaikka toimeentulo eldkkeelle siirtyessé mietitytti monia, ei se tuntunut olevan
tyossé jatkamista motivoiva seikka. Noin puolet vastanneista haluaisi jatkaa
toissa alaelakeian saavuttamisen jalkeen, joko muokatuin tydtehtavin tai osittai-

sella vanhuuselédkkeella ollessaan.

6.6 Johtopaatokset

Osallistumishalukkuus oli pettymyksekseni heikkoa molemmissa tutkimuksen
osa-alueissa. Tama noudattaa kyll& organisaatiossa aiemmin tehtyjen henkilos-
tokyselyjen linjaa, tyontekijat eivat ole olleet kovin innostuneita osallistumaan

vapaaehtoisiin kyselyihin (Jurvanen 2021).
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Seka kyselyssa ettd haastatteluissa eniten puhuttivat tyévuorojarjestelyt, jotka
nousivat esille eri yhteyksissa. Tydvuorosuunnittelu on avainasemassa jaksami-
sen turvaamisessa, koska tyovuorojarjestelyt vaikuttavat seka fyysiseen ettéa
psyykkiseen jaksamiseen. Suurimmassa osassa PKO:n myymaldista on ko-
keiltu siirtymista keskitettyyn tydvuorosuunnitteluun, joka tarkoittaa sita, etta
suunnittelu on siirretty oman yksikon myymalapaallikolta kahdelle myymalapaal-
likdlle, jotka laativat listat useampaan yksikkoon samalla kertaa. Taman jarjeste-
lyn toimivuus koetaan hyvin ristiriitaisesti, osa tyontekijoista kokee sen ennalta
arvaamattomaksi ja koki jarjestelyn tasapéaistavan tydyhteisoa liikkaa, kun siina ei
oteta huomioon tydntekijan yksiléllisia vahvuuksia, osa taas haluaisi viela enem-
man tasapuolisuutta ainakin aamu- ja iltavuorojen seka pyhapaivien jakami-
sessa. Yksilollisyyden huomioimista tyévuorosuunnittelussa toivottiin enemman,

oli sitten kyse omista vahvuuksista tai tytkyvyn alenemisesta.

Tybnantaja on tietoinen keskitetyn suunnittelun ristiriitaisuudesta ja jarjesti elo-
kuussa 2021 henkilostoélle kyselyn kokeilun tuomista muutoksista ja sen toimi-
vuudesta, mutta tasta kyselysta ei ole viela tuloksia saatavilla. Keskusjarjesto
SOK on tehnyt vuosina 2018-2020 Tyé6terveyslaitoksen kanssa tutkimuksen
kaupan alan tyajoista ja niiden yhteydesta hyvinvointiin. Taman tutkimuksen
pohjalta Tyoterveyslaitoksen asiantuntijat ovat muotoilleet ehdotuksia tydaika-
suunnitteluun ja tata tietoa tullaan kayttamaan, kun laaditaan S-ryhméan yhteisia
suosituksia hyvinvoinnin ja terveytta edistavan tydvuorosuunnittelun tueksi. Uu-
sin kokeilu on tarvelahtdinen tydvuorosuunnittelu, jossa huomioidaan seka hen-
kiloston etta liketoiminnan tarpeet ja tydergonomia-asiat. Tata mallia pilotoi-
daan talla hetkella Etela-Karjalan- ja Kymen Seudun Osuuskaupoissa. (S-
ryhma 2021.)

Tyovuorosuunnitteluun liittyy useita asioita, kuten ty6aikalaki ja tydehtosopimus,
jotka velvoittavat tai sitovat tydnantajaa toimimaan tietylla tavalla ja jatkossa voi-
sikin miettia miten tydvuorosuunnittelun periaatteet ja sdadokset tulisivat myos
tyontekijoille tutummaksi, jolloin omien toiveiden toteutumattomuus voisi olla
helpompi hyvaksya. Vaikka esimerkiksi tydehtosopimus on kaikkien luettavissa,
ei sen sisalto valttamatta ole tuttua ja silloin vaarinymmarrysten mahdollisuus

kasvaa.
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Usea vastaaja toivoi enemman yksilollisyyden huomioimista, mutta kuinka sita
pystyttéisiin toteuttamaan nykyista paremmin paivittaistavarakaupassa, onkin
sitten hyvin monitahoinen asia. Kuinka tydnkuvaa saataisiin muokattua niin, etta
jokainen kokisi tulleensa kuulluksi ja pystyisi toimimaan taydella kapasiteetil-
l&&n, mutta samalla tydnantaja toimisi oikeudenmukaisesti ja kohtelisi tyonteki-
joitaan tasavertaisesti? Riskind on myos se, etta joustavat yksil6lliset ratkaisut
keskittavat huomion yksittaisen tyéntekijan ty6- tai toimintakykyyn ja se taas voi
aiheuttaa epavarmuutta tai ristiriitoja tyoyhteisossa (Kukkonen 2014, 41-43).
Esimiehen tuleekin pohtia, miten pitkalle tydyhteiséssa loytyy sallivuutta ja jous-

toa, jos jollain tydyhteison jasenellda on vajaa tyokyky (Franssila 2014, 55).

Kuten aiemmin on tullut jo esille, organisaatiossa tarvittaisiin avoimempaa kes-
kustelukulttuuria, jotta voitaisiin halventaa eri-ikaisten tydntekijoiden valista kui-
lua. Tassakin asiassa tydnantajaa sitoo monet lait ja asetukset, joten tulevai-
suudessa tarvittaisiin tyontekija- tai tyoyhteisélahtoista keskusteluavausta
asioiden saattamiseksi paremmalle tasolle. Tyoyhteisotaitojen vahvistaminen,
joita ovat tietoisuus yhteisista arvoista ja kaytannoista seka tyontekijoiden osal-
listaminen niiden luomiseen, olisi ensiarvoisen tarkeaa ja samalla se myos li-

saisi yhteisollisyytta seka tydympariston yleista viihtyvyytta.

Yhteisollisyytta voisi vahvistaa esimerkiksi tydpaikan ulkopuolella tapahtuvilla,
tyoyhteison yhteisilla aktiviteeteilla tai ryhmaytymisilla. Ryhmahengen luomista
ja toisiinsa tutustumista voisi edesauttaa esimerkiksi useamman yksikon yhtei-
sella ulkoilutapahtumalla, jossa jokainen tiimi kiertaisi merkityn reitin ja suorit-
taisi sen varrella erilaisia tehtavarasteja. Tehtavissa tarvittaisiin seka voimaa,
taitoa ja tietoa, joten jokaisella tiimin jasenelld olisi mahdollisuus kayttaa omia
vahvuuksiaan ja samalla kokeilla omia rajojaan seka oppia samalla jotakin uutta

itsestaan ja tybkavereistaan.

Palautteen saaminen seka esimiehelta etté tyokavereilta on ensiarvoisen tar-
kedaa ja tata tulisikin lisaté tyopaikoilla. Onnistumisen tunne ja tyén arvostus li-
saavat tyoniloa seka innostuneisuutta ja ovat tydssa jaksamisen ehdottomia

edellytyksia.
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Myds sisdisessa viestinnassa, etenkin mobiilisovelluksissa tapahtuvissa, tulisi
kiinnittda huomiota viestin sdvyyn, sen oleellisuuteen eli siihen mik&a on tarke&a

ja kaikille tarpeellista tietoa seka kenelle se on tarpeellista jakaa.

Esimiehen ja ikd&antyvan tyontekijan valisessa kehityskeskustelussa tulisi ottaa
aiempaa enemman huomioon tyokyvyn arvioinnin téarkeys ja keskustella ty6n
muokkaamisen mahdollisuudesta ja kertoa vaihtoehdot sen toteuttamiseen.
Tarkedaa olisi pystyd motivoimaan tyontekijad, jotta saataisiin palautettua tyonte-
kijan luottamus omaan kyvykkyyteensa sek& samalla kartoittaa mahdollisuudet

elékeaikaiseen tyoskentelyyn.

6.7 Tulosten luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on laatinut ohjeen hyvan tieteellisen kaytan-
non lahtbkohdista, joita tAssd opinnaytetydssa on toteutettu parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Tutkimuksessa on noudatettu rehellisyytta seka yleista huolelli-
suutta ja tarkkuutta tutkimusty6ssa, tulosten tallentamisessa seka niiden

esittamisessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7.)

Tiedonhankinnassa hyodynnettiin kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia tieto-
l&hteitd, jotka on merkitty asianmukaisella tavalla, antaen samalla muiden tutki-
joiden saavutuksille niille kuuluvan arvon. Kaikki kysely- ja haastattelututkimuk-
seen osallistuneet olivat todellisia henkil6ita ja heiltd on saatu suostumus

tutkimukseen, ja osallistuminen on perustunut taysin vapaaehtoisuuteen.

7 Pohdinta

Esimiestyon merkitys tyossa jaksamiseen jai analysoinnissa vahaiseksi tutki-
musaineiston pienuuden vuoksi, koska haastatteluissa ei noussut esille tar-
peeksi asioita, joista olisi voinut tehda kattavia paatelmia esimiestyén onnistu-

misesta tai epakohdista. Tassa olisi kuitenkin mielenkiintoinen jatkoselvityksen
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mahdollisuus, koska useassa lahdeaineistossa on viitattu esimiestyon tarkey-
teen (llmarinen 2012, 5; Kiviranta 2010, 88, 97-98) ja tasta mainitsi myds tyo-
terveyslaakari (Kemppainen 2021) haastattelussaan, kun keskustelimme orga-

nisaatiossa kaydyista tyokykyneuvotteluista.

Ainahan tydelamassa jatkaminen ei ole vain tydntekijan oma valinta, siihen vai-
kuttavat monet tekijat. Yleensa tyon hallinnan ongelmat tulevat esiin vasta, kun
tyontekijalla on haasteita jaksaa tyossaan ja talloin yrityksessa tulisikin miettia,
ettd onko ikdantyneelle tarjolla sellaista ty6ta, jonka han osaa ja jonka parissa
han haluaa jatkaa ja samalla olisi syytd myds tarkastella johtuvatko ongelmat
yksilosta, tydyhteisdsta vai tyon organisoinnista? Tydelaman tulisikin uudistua
ihmisten ehdoilla, paremmin tydntekijéiden tyénteon ndkymia ja tarpeita koros-
tavilla kaytannailla ja linjauksilla. (Tarkiainen 2014, 36-38.)

Itselleni taman opinnéaytetydn tekeminen oli samalla seké haastavaa etta antoi-
saa. Tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat todella kiinnostava ja laaja-alai-
nen aihepiiri, mista loytyy paljon kirjoitettua aineistoa, ja josta voi lahted monelle
eri tutkimuspolulle. Minulla oli eniten haasteita juuri aiheen rajauksessa seka
Kirjoitustyon sovittamisessa perhe- ja tyéelamén luomiin aikatauluihin. Koen op-
pineeni tybhyvinvoinnista paljon ja toivon, etta se nakyy my6és omassa toimin-
nassani niin, etta jaksaisin nykyistéa paremmin tgissa ja etté olisin omalta osal-

tani luomassa parempaa tyoilmapiiria tyépaikallani.
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Kysymyslomake

Kyselyn avulla kartoitetaan Pohjois-Karjalan Osuuskaupan vahittaiskaupan tyontekijoi-
den ndkemyksia tydssajaksamisestaan. Kyselyn tuloksia kéytetddn PKO:n ikdjohtamisen
ohjelman seka tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemisen kehittamisessa ja
kysely on osa Karelia ammattikorkeakoulun liiketalouden tradenomiopiskelijan Paivi
Kankaanrinnan opinndytety6td. Saatua aineistoa ei kdytetd muihin tarkoituksiin. Kyse-
lyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu anonyymisti. Kyselyn vastauksia késitte-
lee ainoastaan opinndytetyon tekija itse niin, ettei aineistosta, eik& lopullisesta opinnay-
tetyosta ole tunnistettavissa yksittaisia henkildita.

Vastaa kysymyksiin annettujen ohjeiden mukaisesti valitsemalla sopivin vaihtoehto tai
Kirjoittamalla annettuun tekstikenttd&n vapaamuotoinen vastauksesi. Kiitos osallistumi-
sestal!

1. Sukupuoli *
o Nainen
o Mies
o Muu
o En halua sanoa

2. lka*
o 54 v. tai nuorempi
o b55-60v.
o 61-63v.
o 64-68v.

3. Tyoaika *
o kokoaikainen
o o0sa-aikainen

4. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensé jannittyneeksi, levotto-
maksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hanen on vaikea nukkua asioiden vaiva-
tessa jatkuvasti mielta.

Tunnetteko nykyisin tallaista stressia tydssanne?

en lainkaan
vain vahan
jonkin verran
melko paljon
erittain paljon

O O O O O

5. Stressi ja henkinen paine voivat johtua eri asioista. Miten paljon seuraavat asiat ai-
heuttavat teille stressié tai henkista painetta?

ei juuri lainkaan jonkin verran  paljon

riidat/epasopu kotona 0] @) 0]
perheenjésenen sairaus tai tyottomyys @) O )
oma terveytesi 0] @) 0]
rahahuolet O O @)
omaan tyohon liittyva lomautuksen tai

tyottomyyden uhka @) @) O
tydvuorojarjestelyt @) @) @)
Kiire tydssa @) @) O



tyon vastuullisuus

epéselvat tai ristiriitaiset toimintaohjeet tydssé
yhteistyo tydkavereiden kanssa

esimiehen johtamistapa

oNoNONO)
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ol oNoN®

6. Oletteko ollut pois toista sairauden vuoksi viimeisen vuoden aikana?

kyllg, sairauslomapdivien Ikm
en

7. Minkaélaiset ovat ty6tovereiden valit tyopaikallanne?

huonot, kireéat

hiukan ongelmalliset

ei hyvét, mutta ei huonotkaan
hyvat

erittain hyvét

O O O O O

8. Oletteko kokeneet iastanne
johtuvaa syrjintaa tydpaikallanne?

en lainkaan
vain vahan
jonkin verran
melko paljon
erittain paljon

O O O O O

9. Jos olette, niin minkéalaista?

10. Koetteko, ettd tydkokemustanne ja osaamistanne
arvostetaan tyopaikallanne?

ei lainkaan
vain vahan
jonkin verran
melko paljon
erittain paljon

O O O O O

11. Miten toivoisitte, ettd ikddntyneet
huomioitaisiin tyopaikallanne?

oNoNoNO)

12)



12. Kuinka paljon en juuri lainkaan
voitte vaikuttaa

tydvuorojarjestelyihinne? @)
voitte suunnitella omaa ty6tanne? O
kokisitte tarpeellisena, ettd tyétanne

muokattaisiin eli tasapainotettaisiin tyon
vaatimuksia suhteessa voimavaroihinne? O

13. Oletteko tietoinen
mahdollisuudestanne en juuri lainkaan

vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun
mobiilitoiveiden tai keskustelujen kautta? O

osa-aikaistamiseen? O
osittaiseen vanhuuseldkkeeseen? O
elakeaikaiseen tyoskentelyyn? @)

14. Oletteko miettineet, mita teette alaeldkeian
saavuttamisen jalkeen? Haluaisitteko

jatkaa toissd nykyiseen tapaan
jatkaa toissa muokatuin tyétehtavin
siirtyd osittaiselle vanhuuselakkeelle
siirtyd vanhuuselékkeelle

O O O O
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jonkin verran

jonkin verran

o O O o©O

1(3)

paljon

paljon

o O O o

15. Suurin syynne harkita eldkkeelle jadmista heti alaelakeian saavuttamisen jalkeen?

o ty6n kuormittavuus

oma terveystilanne
ldheisesta huolehtiminen
lisddntyva vapaa-aika
muu, mika?

0O O O O

16. Oletteko kiinnostunut
eldkeaikaisesta tyoskentelystd?

o enjuuri lainkaan
o jonkin verran
o paljon
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17. Mitka asiat tekevat tyostanne mielekk&an?

18. Mitké asiat motivoivat teitd tydssanne?

19. Mikd muutos tyodpaikallanne parantaisi tydssajaksamistanne ja tyohyvinvointia?

20. Onko muita asioita, joita haluisitte ottaa esille,
liittyen tydssdjaksamiseen ja tydhyvinvointiin?



Liite 2 1(2)

Haastattelun teemat

Fyysinen jaksaminen

Tyon kuormittavuus fyysisesti

Onko tyossési kiireen tuntua? - Syité siihen

Onko palautuminen tyosté riittavaa?

Miten tyGvuorojérjestelyt auttavat tai haittaavat fyysista jaksamistasi?

Miten pidét yll& fyysista kuntoasi/ jaksamista?

Henkinen jaksaminen

Tyon kuormittavuus psyykkisesti

Ovatko nykyiset ty6tehtdvasi mielekkaita? Voisiko niitd kehittada?
Kéytko toissé mielell&si? Mika tekee tyostasi mielekk&an?

Nautitko tydstasi?

Tuntuvatko jotkin tyotehtavistasi tylsilta? Onko néité tehtévid paljon? Miten
suhtaudut niihin?

Onko ty0si tarpeeksi haasteellista?

Tuntuvatko tehtévasi joskus liian haasteellisilta?

Vahvuutesi tassé ty0ssa?

Millainen on tyoyhteisosi ilmapiiri? Tyontekijoiden kesken? Suhteessa
esimieheen?

Saatko tukea ja palautetta kollegoilta, esimieheltési?

Kohdellaanko tyontekijoita oikeudenmukaisesti?

Tyén muokkaaminen/ yksil6llisyys

Tarvittaisiinko tyopaikallasi tyon kiertoa tai muutoksia tyévuorojarjestelyihin?
Saatko riittavasti tyosi tekemista tukevaa koulutusta? (esim. digitaitojen

oppimiseen)
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Tyobskentely alaeldkeian saavuttamisen jalkeen
o Syysi miettia elakkeelle jaamista heti alaikérajan saavuttamisen jalkeen
o eldkkeen “ansaitseminen” — tilaa nuoremmille
o tylsistyminen/ arvostuksen puute

o O0ma terveys

e Harkitsetko osittaista varhennettua vanhuuselaketta?
o Mitka asiat saisivat jatkamaan tyontekoa alaikdrajan saavuttamisen jalkeen?
o omasta halusta
= taloudelliset syyt, esim. mukava saada lisdansioita
o pakottavat syyt
= taloudelliset syyt, esim. taloudellinen valttdmattomyys (lainat

tms.)



