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THVISTELMA

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan ikdantyvien tyontekijoiden (yli 45-vuotiaat)
suhtautumista omaan tyohonsa ja tyohon liittyvdan koulutukseen. Tutkimuksessa
selvitetddn, miten ik&antyminen vaikuttaa tydeldmaan ja miten tyOyhteisé suhtautuu
ikaantyvaan tyontekijaan. Nama tekijat muodostavat lahtokohdat ikaantyvan tyontekijan
koulutukseen osallistumiselle, silla mikali tyd itsessdan ja tyOympérist0 eivat
mahdollista ihmisen kehittymistd ja oppimista, ei mydskaan koulutukseen
osallistumiseen I0ydy motivaatiota. Liséksi tutkimuksen kohteena ovat erilaiset tydhon
liittyvat koulutustilaisuudet ja niihin osallistumisen esteet ja mahdollisuudet.

Tutkimukseen  osallistui  kahdeksan  Tampereen  kaupungin  organisaatiossa
tyoskentelevad yli 45-vuotiasta tyOntekijad. Haastateltavat olivat heterogeeninen joukko
eri ammattien edustajia. Tutkimusaineisto keréttiin teemahaastattelun keinoin, sill& yksi
tarkeimmistd tavoitteista oli saada ik&&ntyvien tyontekijoiden oma mielipide esille.
Tutkimuksen analysoimiseen kaytettiin laadullisia menetelmia.

Tutkimustulosten mukaan ikaantyvat tyontekijat kokevat ik&&ntymisen tydelaméssa
sekd positiivisena ettd negatiivisena asiana. Kokemusta ja sen myota lisdantyvaa
uskottavuutta pidettiin valttina tydeldméssa, kun taas idn myota tapahtuva fyysisen
kunnon heikkeneminen ja vasyminen koettiin haittaaviksi tekijoiksi. Ratkaisuksi
tydelamén muokkaamisessa tasa-arvoisemmaksi eri ikédryhmille nahtiin muun muassa
erilaiset tydon muotoilun keinot, tydyhteison ja esimiehen suhtautumisen muuttaminen
sekd ikaantyvien tyontekijoiden arvostuksen lisdédminen. Haastateltavat olivat
innokkaita koulutuksiin osallistujia ja itsensd kehittdjid. Vaikka he pitivatkin erilaisia
koulutuksia hyddyllising, oli niissa myds parantamisen varaa. Heikkoja kohtia olivat
muun muassa koulutusten liian tiukka aikataulu seka kertauksen puute. Koulutukseen
paasemisen mahdollisuuksia pidettiin melko hyvind ja tasa-arvoisina. Suurimpana
esteend koulutukseen osallistumiselle oli ajan puute.

Ikdantyvien tyontekijoiden laaja kokemus olisi saatava tehokkaampaan kaytt6on
tydyhteisOissd. Myos tyohon liittyvissé koulutuksissa kokemus olisi nédhtdva perustana,
jolle koulutusta rakennettaisiin. Koulutusta tulisi eriyttdd ja raataloida koulutettavien
kokemustaustan mukaan. Tutkimusta ikaantyvistd tyontekijoista olisi hyva laajentaa
koskemaan myds yksityista sektoria.

Avainsanat: ik&éntyva tyontekija, tyohon liittyva koulutus, koulutukseen osallistumisen
mahdollisuudet ja esteet.
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1 JOHDANTO

Suomalaiset jadvat pois ty6eldamastd usein jo myohéisessd keski-idssd muun muassa
erilaisille varhais- ja tyokyvyttomyyseldkkeille. Kuitenkin keskimaarainen elinika
hyvinvointivaltiossamme jatkuvasti kohoaa. Tdma aiheuttaa useita ongelmia hiljalleen
tassa ikdantyvassa yhteiskunnassa, jossa tulevaisuudessa uhkaa tydvoimapula. Naihin
ongelmiin ei riitd enda pelkastaan uusien, nuorten tydntekijoiden palkkaaminen. Jotta
Suomessa riittaisi tyovoimaa vield tulevaisuudessakin, on ik&éantyvid tyontekijoita
koskevia oletuksia ja ké&sityksia uudistettava. Tama tarkoittaa muun muassa ikaantyvien

tyontekijoiden arvostuksen palauttamista.

Ik&antyvilla tyontekijoillé tulisi olla mahdollisuus lisaté ja péivittad jo olemassa olevaa
tietoperustaansa ja koulutustansa. Vanhemmilla ihmisilla on toki oppimisen suhteen
omat rajoituksensa verrattuna nuorempiin, johtuen esimerkiksi pidemmasta
ajanjaksosta ammatillisen koulutuksen ja nykyhetken valilla. Myos jatkuvasti lisadntyva
tietotekniikan kaytt0 aiheuttaa omat ongelmansa sellaisille aikuisille, jotka eivét ole
saaneet minkaanlaista tietotekniikan peruskoulutusta. Useimmat ongelmista eivét johdu
varsinaisesti tyontekijoiden i&std, vaan heiddn sukupolvestaan. Nyky-yhteiskunnassa
koulutusta arvostetaan enemmén kuin ennen ja mahdollisuudet opiskeluun ovat
paremmat. Myds ikaantyvilla tyontekijoilla on oikeus nauttia néistd mahdollisuuksista.
Ikdéntyvien tyontekijoiden vahvuutena nuorempiin verrattuna on heidan kokemuksensa.
Laajaa kokemusta tulisi kéyttaa tydyhteisossé entistd enemman hyvéksi muun muassa
hiljaisen tiedon siirtdmiseksi. Myds erilaisten tydhon liittyvien koulutusten tulisi
pohjautua ikaantyvien tyontekijoiden olemassa olevaan ja kokemuksen myo6ta
kertyneeseen tietoon.

Ikééantyvat tyontekijat ovat ryhmé, jotka olemassa olevan koulutuksensa perusteella
tarvitsisivat kaikkein eniten koulutusta. N&in ei kuitenkaan t&ll4 hetkelld ole. Onko
tdman ongelman taustalla ikaantyvien tyontekijoiden motivaation puute ja haaveissa
siintavat eldkevuodet? Vai onko kyseessda ennemminkin tydantajan ja tydyhteisén
taholta tulevan kannustuksen ja ehka jopa arvostuksen puute? Ndma ovat karjistden

ongelman kaksi &&ripaata. Ongelmaan liittyvié tekijoitd on useita muitakin. Mitd ndma



tekijat sitten ovat? Tassa tutkimuksessa muun muassa edelld mainittua kysymysta

saavat pohtia asiasta eniten tietavat ihmiset eli ikaantyvat tyontekijat itse.

Jotta tyohon liittyvd& koulutusta ja siihen osallistumista voitaisiin tutkia, on
Kiinnitettdvd huomiota myos iké&éantyvien tyontekijoiden tydympéristoon. Koulutukseen
osallistumista ei voida tutkia erillisend osa-alueena, silldi muun muassa yksipuoliset
tyotehtdvat, tyoyhteison ja esimiehen vaheksyva suhtautuminen seka aiemmat
negatiiviset oppimiskokemukset vaikuttavat ikdintyvan motivaatioon osallistua
koulutuksiin. Tdméan vuoksi téssd tutkimuksessa on perehdytty myods melko laajasti

erilaisiin ikd&ntymiseen ja tydhon liittyviin kysymyksiin.

Tutkimuksen aineisto on keratty teemahaastatteluilla ja kohderyhman& ovat olleet yli
45-vuotiaat Tampereen kaupungin tyontekijat. Haastateltavat olivat heterogeeninen
joukko eri alojen konkareita, mutta heitd kaikkia yhdisti kiinnostus omaa ammattiansa
kohtaan sek& motivaatio oppia uutta. Tutkimuksessa on kaytetty paljon suoria lainauksia
haastateltujen omista puheenvuoroista, silla erds tutkimuksen tarkeimmista tavoitteista

on saada ik&antyvien tyontekijoiden omat ajatukset ja mielipiteet esille.

Raportin alussa esittelen ikéantyvaan tyontekijaan, organisaatioon ja oppimiseen
liittyvia teorioita ja aikaisempia tutkimustuloksia. Taman jalkeen kerron tutkimuksen
toteutuksesta seké tutkimuksen tuloksista. Tutkimuksen tulokset on jaettu kolmeen eri
osa-alueeseen: ikdéntyminen, ikaantyminen ja tydeldamé seka ikadntyvan tyontekijén
koulutus. Nama ryhmat nousivat esille tehdyissd teemahaastatteluissa. Lopuksi vield
pohdin syvemmin tutkimuksen tuloksia sekd tutkimuksen luotettavuutta ja
yleistettavyytta.



2 IKAANTYVA TYONTEKIJA

2.1 Ik&antyvan tyontekijan maarittelya

Ikédantyminen ja vanheneminen tarkoittavat osittain eri asiaa, vaikka sanoja kéytetdan
arkikielessa  toistensa  synonyymeina. Vanheneminen tarkoittaa  yksil6llista
vanhenemisprosessia, ja mitd vanhemmaksi ihmiset tulevat, sitd enemman yksilolliset
erot tulevat ndkyviin. Vanhenemisprosessiin vaikuttavat seka yksilon periméd etta
ymparisto. Ikdéntyminen puolestaan tarkoittaa kronologista ikdantymista eli itse asiassa
ikdantyminen alkaa jo syntymaéstd ja paattyy kuolemaan. (llmarinen, Lahteenméki &
Huuhtanen 2003, 39-40.)

Kuka tai millainen on ik&antyva tyontekija? Niemeld, Talvitie-Ryhénen ja Vaisanen
(1995, 7) madrittelevat ikaantyvaksi tyontekijaksi kenet tahansa 45-64-vuotiaan ty0ssé
kayvan ihmisen. Tikkasen (1998, 20) mukaan luokitellessa ikdantyvaa tyontekijaa
kronologisen i&n perusteella, on 40 vuoden ik valittu usein l&htékohdaksi. 40-vuotiaat
esimerkiksi kohtaavat jo ikaan perustuvaa syrjintdd tyomarkkinoilla. Tdma nédkyy muun
muassa suomalaisissa lehdissa olevissa tyopaikkailmoituksissa, joissa yleensa haetaan
noin 25-35-vuotiaita tyontekijoitd. Tyodssa kayvan ihmisen jonkinlainen maaginen
ikaraja nayttdd kuitenkin olevan 45 vuotta. Tatd k&4 vanhempia pidetddn toisaalta
erityisen huolenpidon kohteina, mutta usein he ovat myds ikasyrjinnan kohteita. Yli 45-
vuotias on ik&an kuin tarkkailun alaisena, jolloin hénen ikaansd tarkastellaan
ensisijaisesti rasitteena ja vain harvoin voimavarana. (Korvajarvi 1999, 85.) Vaikka
edelld mainittu ikdraja on kuin veteen piirretty viiva, on se syntynyt seka kaytdnnon etta
tutkimuksen tuloksista. Terveyden ja toimintakyvyn konkreettisia muutoksia alkaa
nakya 40-50-vuotiaassa tydvoimassa ja ndma muutokset heijastuvat usein tyokykyyn.
Toisaalta 45-vuotiaalla on vield hyvat mahdollisuudet ehkaistd ikédantymisen myota
tulevia ongelmia ja vaikuttaa tilanteeseen. (llmarinen ym. 2003, 39.) Usein ik& on
tyoeldaméssa erdénlainen Kielletty tai vaiettu lasndoleva. Ty0 on muodollisesti idn
suhteen neutraalia. Vaikka perustuslaki, rikoslaki ja tyésopimuslaki Kieltavat ik&an

perustuvan syrjinnan tai asettamisen ian perusteella huonompaan asemaan ilman syyta,



on ika silti Gherardin (1995) mukaan organisaatioiden keskeinen luokittelun valine.
(Julkunen 2003, 47.)

lan ja ty6eldman suhteet ovat viime vuosikymmenind muuttuneet. Tdma nakyy muun
muassa késitteissa “ikdantyva” ja “ikaantynyt” tyontekija, jotka ovat ilmaantuneet
tyopolitiikan sanastoon. Valtioneuvoston asettaman komitean mukaan ikaantyva
tyontekija on yli 45-vuotias henkild ja ikdantynyt tydntekija on puolestaan yli 55-
vuotias. (Korvajarvi 1999, 86.) Tassé tutkimuksessa méarittelen ik&antyvén tyontekijén
45-60-vuotiaaksi. Pitadkseni tutkimuksen lahtokohdat yksinkertaisempana, en kayta
erottelua ikaantyviin ja ikaantyneisiin tyontekijoihin, vaan kaytdn Kkaikista edelld

mainittuun ikdhaarukkaan kuuluvista henkil6ista termia ikaantyva tyontekija.

On huomioitava, ettd kronologia on vain yksi tapa maéaritelld ik&a. Erityisesti
sosiaaligerontologit ovat sitd mieltd, ettd ikd on moniulotteinen ja —kerroksinen kasite ja
siksi sita tulisi maaritella tarkemmin. Ihmiset voivat eldd yhtéaikaisesti montaa eri
”ik&a”, jotka eivét valttamatté ole yhtenevaisid. Kronologisen lisaksi muita ndkokulmia
ikddntymiseen  ovat laillinen,  toiminnallinen,  sosiaalipsykologinen  sek&
elaménkaarellinen ldhestymistapa. Se, mistd ndkokulmasta ikaantymistd tulisi
kulloinkin tarkastella, riippuu pitkalti kyseessa olevasta kontekstista. Esimerkiksi, kuten
aikaisemmin on mainittu, 40-vuotias voi olla liian vanha jonkin tyopaikkailmoituksen
vaatimuksiin ndhden, mutta mikali kyseessd on paikka organisaation korkeimmassa
johdossa, voidaan kyseinen henkilé ndhd& lilan nuoreksi. Yleensd madriteltdessé
kasitettd “ikaantyva tyontekija” tehdadn se sosiaalisesta ja toiminnallisesta
lahtokohdasta kasin. Maarittely muotoutuu erilaisissa kaytanngissa ja niihin liittyvissé
periaatteissa, mutta siihen vaikuttavat myoés tydeldmén ja koko yhteiskunnan asenteet.
(Tikkanen 1998, 20.)

Toinen ongelma maariteltaessd ikadntyvaa tyontekijad on se, etti ansiotyota tekeville
ihmisille on vaikea loytdd sopivaa termid. Kuten Julkunen (2003, 50) omaa
tutkimustaan, Kuusikymmentd ja tydssd, tehdessddn pohti: “tyollinen kuulostaa
tyovoimatilastolta, palkansaaja tupo-pOydalta, henkilostd johtamiselta, tyotatekeva
proletariaatin taistelulta ja tyontekijakin on varsinaisesti luokkaa tai sosioekonomista
asemaa kuvaava termi (vs. toimihenkil®).”” Termin problematiikasta huolimatta kaytan

tutkimuksessani kuvausta ik&éntyva tyontekija.



2.2 lk&antyva tyontekija Suomessa

Taman vuosituhannen alussa Suomen véeston ikarakenne vanhenee merkittavasti. Taméa
on véaistdmaton tosiasia, johon ei endd lyhyelld aikavalilld ole mahdollista vaikuttaa.
Voidaan siis ainoastaan varautua vaeston vanhenemiseen ja harkita erilaisia strategioita
siitd selvidmiseen. Véestdon vanheneminen nadkyy erityisesti ikaantyvan tydvoiman
roolissa, joka tulee olemaan ratkaiseva. Nain on sen vuoksi, ettd vuosina 2005- 2025
ikdantyva tydvoima on suurin inhimillinen resurssi tyfelaméssa ja pitkélti sen varassa
tulee olemaan Suomen kilpailukyky ja tuottavuus. Eli vuonna 2005 Suomessa siirrytdén
historian vanhimman tydvoiman aikakauteen, jolloin 50-64-vuotiaiden osuus
tydvoimasta ylittad 30 prosenttia ja nuorin ikéluokka pysyy pienena (ks. kuvio 1). Tama

aikakausi tulee kestdmaan seuraavat 20 vuotta. (Ilmarinen 2000, 18.)
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Kuvio 1: 15-24-vuotiaiden ja 50-64-vuotiaiden suhteellinen osuus tyévoimasta
Suomessa vuosina 1985-2025 (limarinen 2000, 25)



Koska seuraavan 20 vuoden aikana Suomessa ollaan paljolti ikdantyvan tydvoiman
varassa, on syyta Kiinnittdd huomiota myds heidan koulutukseensa. Luonnollisesti
nuoremmat sukupolvet saavat paremman perus- ja ammattikoulutuksen, mité
vanhemmat ovat saaneet. Td&m& johtuu muun muassa koulutuksen lisddntyneesta
arvostuksesta ja mahdollisuudesta osallistua paatoimisesti koulutukseen usean vuoden
ajan. Silti tarkasteltaessa vanhempien ikaluokkien koulutusta, painotetaan liiaksi
koulutuksessa esiintyvia puutteita ja vajauksia verrattuna nuorempiin sukupolviin. Aina
osaaminen ei ole koulutuksesta kiinni tai sen avulla tavoitettavissa. Vuoden 1994
lopussa noin 40% 45-54-vuotiaista ja 55% 55-64-vuotiaista tyoskenteli pelkan
perusasteen koulutuksen varassa. Nuorilla, 15-29-vuotiailla, tdmé luku oli noin 20%.
Ylemman keskiasteen koulutuksen oli saanut 35% nuorista ja vain noin 5%
vanhimmasta ikéaluokasta, jotka olivat tyomarkkinoilla. Sen sijaan korkea-asteen
koulutuksen saaneissa ei ollut eroa eri ikaryhmien vélill&; heitd oli noin 15% kaikissa
ikaryhmissé. Kuitenkin my6s vanhemmissa tyoémarkkinoilla olevissa ikaluokissa on
suhteellisen paljon ammattitutkinnon suorittaneita, esimerkiksi vuoden 1996 lopussa
lahes puolella 50-54-vuotiaista ja noin kolmasosalla 55-59-vuotiaista oli ammatillinen
tutkinto. Ainoa mahdollinen ongelma on, ettd tutkinnon suorittamisesta on saattanut
kulua paljon aikaa ja tdssa ajassa tydympaérist0 ja jopa tyOtehtavat ovat voineet muuttua

hyvinkin paljon. (Ilmarinen 2000, 30.)

Tulevien ikdantyvien tyontekijoiden pitédisi joka tapauksessa olla jo paremmassa
asemassa, mitd tulee koulutustaustaan. Siihen viittaavat ennusteet 45-64-vuotiaan
tydvoiman koulutustasosta Euroopan unionissa vuonna 2015. Tdmén ennusteen mukaan
Suomessa tulee olemaan vahemman pelkdn perusasteen suorittaneita ja enemmén
alemman keskiasteen koulutuksen omaavia kuin OECD-maissa keskimaarin. Vuonna
2015 Suomen ennustetaan kuuluvan korkean koulutustason maihin yhdessé Itévallan,
Saksan, Ison-Britannian, Ruotsin ja Alankomaiden kanssa (ks. taulukko 1). Tama ei
kuitenkaan valttamatta kerro siitd, ettd myods osaaminen Suomessa tulee olemaan
huipputasoa. Yhdyn Ilmarisen nédkemykseen siitd, ettd Suomen erityishaaste ainakin
vuoteen 2025 saakka tulee olemaan se, miten ikaantyvé tydvoima pystyy vastaamaan

osaamisen jatkuvasti muuttuviin haasteisiin. (Ilmarinen 2000, 30-31.)



Taulukko 1: 54-64-vuotiaan tyévoiman arvioitu koulutustaso prosentteina
Euroopan unionissa vuonna 2015 (Ilmarinen 2000, 31)

maa perusaste alempi keskiaste ylempi keskiaste korkea-aste
Itavalta 17,5 69,8 2,8 9,8
Belgia 25,7 35,6 19,1 19,6
Tanska 23,5 49,6 8,3 18,6
Suomi 17,9 56,2 10,5 15,4
Ranska 15,4 57,8 11,0 15,8
Saksa 8,6 63,5 10,8 17,1
Kreikka 41,5 29,6 9,9 19,1
Irlanti 36,4 31,4 15,1 171
Italia 44,6 42,3 (...) 13,1
Luxemburg 53,2 25,8 (...) 20,9
Alankomaat 23,5 46,1 (...) 30,4
Portugali 67,8 14,7 4,3 13,2
Espanja 49,5 20,1 8,4 22,0
Ruotsi 14,7 54,3 16,4 14,6
Iso-Britannia 13,0 61,3 9,4 16,4

OECD painotettu
keskiarvo 26,9 45,9 11,5 18,1

Ylemman keskiasteen koulutus ei kaytdssa (...)
Lahde: OECD Education Database, Work-force ageingin OECS countries, Chapter 4,
adapted from Table 4.3 (OECD: Employment Outlook, June 1998).

Suomi kuuluu Euroopan Unionin siséllda maihin, jossa koulutuspanostukset ovat
huippuluokkaa. Mikali tarkastellaan koko EU:n tilannetta, noin kolme neljdsosaa yli 45-
vuotiaista miehistd ja noin 70% samanikaisistd naisista ei ole saanut lainkaan
tydnantajan maksamaa koulutusta tyokyvyn edistdmiseksi vuoden 1996 tilanteen
mukaan. Suomessa samana vuonna ikaantyvistda miehistd lahes 25% osallistui
tyonantajan maksamaan koulutukseen véhintdan viitend pdivana vuodessa. Myoskin yli
45-vuotiaista naisista hiukan yli 20% osallistui yhtd paljon koulutukseen. Ilmarisen
(2000, 32-35) mukaan niin Suomessa kuin koko EU:ssakin vallitsee selva
alikoulutustilanne, mikali tarkastellaan asiaa tydelaman muutosten nakdkulmasta ja

osaamisen paivitystarpeesta.
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2.3 Ikaantymisen vaikutukset suhteutettuna ty6n vaatimuksiin

Ik&&ntyminen on monien muutosten aikaa ja monet naistd muutoksista voivat nékya jo
tyoeldamén aikana. Nakyvimmat muutokset ovat konkreettisia ja terveydentilaan liittyvia
muutoksia, joita on vaikea olla havaitsematta. Erilaiset oireet ja sairaudet lisaantyvat ian
myo6td, mutta ne eivat johdu pelkastdan ikdantymisestd, vaan myods periméd, tyd ja
elintavat vaikuttavat. Sairastavuutta voidaan pitda tydikaan liittyvand ongelmana, mutta
se ei valttdmatta ole heikkous, silld mikali sairaus on hyvassa hoidossa esimerkiksi
la&kityksen avulla, ei se vaikuta tyontekoon. Tarkedmpi tydhon ja elédkehalukkuuteen
vaikuttava tekija on koettu terveydentila, joka taas ei ole idsta kiinni. Nuoremmat, yli
45-vuotiaat voivat kokea terveydentilansa huonontuneeksi, vaikkei heillda olisikaan
sairauksia, kun taas vanhemmat, yli 55-vuotiaat kokevat terveydentilansa varsin
hyvaksi, ellei heill& ole sairauksia. Selityksena talle voidaan pitéa sitd, ettd vanhemmilla
ihmisilla vertailu tapahtuu usein samanikaisiin nahden, joiden keskuudessa on monilla

sairauksia enemman kuin mité itselld saattaa olla. (Ilmarinen 1998, 24.)

Henkinen kasvu voidaan laskea ikaantymisen vahvuuksiin. Monet éalylliset
ominaisuudet vahvistuvat ian myotd, kuten strateginen ajattelu, teréva-alyisyys,
harkitsevaisuus, viisaus, kyky pohdiskella ja perustella sekd kokonaisvaltainen
hahmottaminen. My0s kielenkayton hallinta, korkea oppimismotivaatio, sitoutuminen
tyohon sekd uskollisuus tyonantajaa kohtaan lisdéntyvat idan mydtd. Naistd henkisen
kasvun ominaisuuksista viisaus lienee yleisimmin hyvéksytty. (mt. 25.) Viisauttakaan ei
kuitenkaan valttamatta osata arvostaa ty0eldamassa, silla usein ikadntyvista tyontekijoista
saatetaan pyrkid eroon tai kokea heidét rasitteena. Ikaantyvien tyontekijoiden viisaus
nékyy llmarisen mukaan (1998, 26) myos terveydentilan muutosten hallinnassa, mika
merkitsee kykyé sailyttdd eheys fyysisten voimavarojen heiketessa. Loppujen lopuksi
ikdantyminen tydeldmassa merkitsee omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamista
ja vahvuuksien kéyttamistd niin sanotun selviytymisstrategian toteuttamisessa. T&ssa
tehtdvassé onnistuminen edellyttdd myos tyotehtdvien ja niiden siséltdjen muuttamista

tyontekijoiden omien vahvuuksien suuntaan.
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Tyokykyyn ja sen menetykseen vaikuttavat huonosti organisoitu ty6 ja tyon sisallén
virheellinen kuormitus yhtd paljon kuin yksil6lliset tekijat. Kaikenlaiset yliméaaraiset
rasitukset tydssa ovat ik&éntyvélle tyontekijélle kohtuuttomia vaatimuksia, jos sama tyo
muuten jatkuu samaan tapaan. Eli mitd tehokkaammin tyOntekoa uudistetaan
vahentdmalla ja poistamalla eri haittatekijoita, sitd paremmat mahdollisuudet on
olemassa sille, ettd ikaantyvat tyontekijat pystyvat jatkamaan tydntekoa
vanhuuseldkkeeseen saakka ja ehkdpa viela pidempdaankin. Ilmarisen mukaan
ratkaisumahdollisuudet ikdantyvien tyontekijoiden kohtaamiin erilaisiin ongelmiin
jakautuvat kahdelle eri periaatelinjalle: 1) tydoloja on kehitettéva erityisesti ikdantyvien
tarpeiden ja edellytysten mukaan ja 2) ikaantyvien tyokykyé on yll&pidettava. Varsinkin
psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn yllapitdmisessd on koulutus merkittavassa
asemassa. Taman vuoksi uudet, ik&antyville tarkoitetut koulutus- ja osallistumismuodot

ovat tarpeen. (Ilmarinen 1998 15-17.)

2.4 lkaantyva ihminen muuttuvassa tydymparistossa

Tama hetken ja tulevaisuuden tyoeldmaéssa eletddn ldhes jatkuvaa muutosten aikaa.
N&ma muutokset koskevat niin tydmarkkinoita kuin tuotantotoimintaakin ja taten ne
muuttavat tyonteon ehtoja. Muutoksia on monenlaisia ja monentasoisia. Osa
muutoksista on makrotason ilmi6it4 ja osa taas yksityisten ihmisten subjektiiviseen
tajuntaan liittyvid muutoksia. Osa liittyy konkreettisesti tyon tekemiseen, osan ollessa
tuotantostrategioiden ja tydn organisoinnin muutoksia. lkaantyvien tyontekijoiden
kohdalla ndm& muutokset ovat vaikuttaneet erityisesti tieto-taitovaatimuksiin ja
tyokyvyn rasitukseen. Ikéantyvan tyovoiman nakokulmasta olennaista erilaisissa
muutoksissa onkin niiden mahdolliset vaikutukset siihen, mitd ty0 tekijaltaan edellyttaa.
Nykyéan tyo ei valttamatta ole fyysisesti kovinkaan raskasta, silla raskaat tyot voidaan
siirtdd koneiden suoritettavaksi ja ndin tyontekijat saavat kevyempid tehtavia. Tyon
raskaus ja tyokyvyn huonontuminen saattavat johtua ennemminkin vaatimuksista
sopeutua jatkuviin muutoksiin ja kykyyn oppia uutta. Tyon kuormittavuuden voidaan
sanoa olevan lahinnd psykososiaalista. (Niemeld ym. 1995, 11; Grohn 1991, 10)
Vuosina 2000-2001 tehdyssé Terveys 2000-osatutkimuksessa saatiin tulokseksi, etta
tybuupumus vaivaa Suomessa eniten idkkéitda (55-64-vuotiaita) naisia. YKksi

uupumuksen taustalla olleista syista oli jatkuva uuden opetteleminen. (Toivanen 2004.)
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Useat eri muutokset tydeldmaéssa sekoittuvat helposti toisiinsa niin, ettd niitd voi olla
vaikeaa edes tunnistaa. Kaikenikaisten tyOntekijoiden ristiriitaisten paineiden tai
levottomuuden tuntemukset ovat usein merkkeja siitd, ettd sovittautuminen muuttuvan
tyon vaatimuksiin ei ole onnistunut entiseen tapaan. Muutokset voivat vaikuttaa
tydmotivaatioon tai sen osatekijoihin seké asenteisiin ja asenneilmastoon. Kaikenlainen
muutos tyOpaikalla voidaan nahdd kahdella eri tavalla: ensimmaéinen ja huomattavasti
yleisempi tapa on kokea muutos jonkin saavutetun edun tai aseman menettamisen
uhkana ja siitd aiheutuvina pelon tuntemuksina, toinen tapa on ndhdd muutos tiend
johonkin uuteen ja haasteena ottaa kayttdon aikaisemmin toimettomana olleita
voimavaroja. Jalkimmaisessa vaihtoehdossa on kyse uusien taitojen oppimisesta seka
ennen kaikkea itseluottamuksesta ja rohkeudesta ajatella toisin. Useimmilla niin
sanotuilla perinteisilla tyopaikoilla ei juurikaan odoteta, ettd tyontekijat itse tekisivat
ehdotuksia tyon muuttamiseksi ja kehittdmiseksi. Talléin moni joutuu miettiméén
havaitsemiaan ongelmia yksin, ilman tydyhteison tai johdon tukea. On kuitenkin tarkeda
havaita, ettd kaikki muuttuu aikanaan ja ettd jokainen voi jossain madrin vaikuttaa
ndihin muutoksiin. Yhtend tarkeimpé&nd apuvélineend jokaisen tyontekijdn omassa
muutoksessa voidaan pitdd ian myota karttuvaa kokemusta. (Kirjonen 1994, 120; Gréhn
1991, 10.)

Toisaalta ik& ja sen tuoma kokemus voivat my0s estdd muutosten hyvaksymista. Anneli
Leppasen (1997, 69) mukaan suomalaisilla tydpaikoilla valtaosa tyontekijoista on yli
40-vuotiaita, jotka ovat osallistuneet tydeldmaan noin parikymmentd vuotta ja ovat
tulleet aikoinaan hyvin perinteisiin organisaatioihin. Heistd monilla on huono
peruskoulutus ja he ovat useita vuosia tyoskennelleet "taylorilaisessa” vaihetydssa. Kun
tallaisilta tyontekijoiltd yhtakkid vaaditaan tdydellistd roolinmuutosta, esimerkiksi
tottelemaan opetetuista puurtajista innovatiivisiksi visionaareiksi, edellyttdd tdman

muutoksen hyvaksyminen kypsyttelyd ja erilaisia foorumeita asian késittelemiseksi.

13



2.5 Ik&antyvat tyontekijat ja ympariston asenteet

Ikédantymiseen ja vanhenemiseen liittyy usein voimakkaita tunteita, asenteita ja
ennakkoluuloja. Valitettavan usein erilaiset stereotyyppiset kasitykset ohjaavat
toimintaa muun muassa tyOpaikoilla enemman kuin mik&an tutkimukseen perustuva
tietdmys. Suhtautuminen ikaantyviin tyontekijoihin on kaiken kaikkiaan melko
ristiriitaista: vaikka kokemusta omaavien ikdantyvien tyontekijoiden tyomarkkina-arvoa
pidetddn melko alhaisena, niin samaan aikaan kokemuksellista tietoa arvostetaan
suuresti erilaisissa nykyteorioissa, jotka koskevat ammatillista patevyytta ja tyoeldméaa.
(Huuhtanen 2001, 7-9.) Asenteet ik&&ntyvid tyontekijoita kohtaan ovat syystakin
aiheuttaneet huolestumista tdman paivan yhteiskunnassa. Kiten ja Johnsonin (1988)
tekemd yhteenveto 43 eri tutkimuksesta osoitti, ettd asenteet ikd&ntyvid kohtaan ovat
kielteisempia kuin asenteet nuoria kohtaan. Kaikista suurin tdmé ero oli silloin, kun
verrattiin - ndkemyksia siitd, kuinka eri ikdryhmid edustavat henkilot pystyvat
suorituksiin. Naihin arvioihin vaikutti Kkaikista eniten arvioijan oma ikd; mita
nuoremman ihmisen asenteista oli kyse, sitd kielteisempid ne olivat. (Ahola &
Huuhtanen 1995, 6.)

Aholan ja Huuhtasen (1995, 35) tekemén suomalaisen selvityksen mukaan ihminen on
iakdas miesten mielestd nuorempana kuin naisten. Kuten edelld mainitussa Kiten ja
Johnsonin tutkimuksessa, my0s tassa tutkimuksessa vastaajien oma ik& vaikutti heidan
arvioihinsa. Alle 35-vuotiaiden tyontekijoiden mielestd ihmiset ovat idkkéaita selvasti
nuorempina kuin vanhempien tyontekijoiden mielesta. Tulosten perusteella Ahola ja
Huuhtanen muotoilivat ikaantyvan tyotekijan muotokuvan perustuen niihin
ominaisuuksiin, joista jokaisen ik&ryhman enemmistd oli yhtd mieltd. Tahén
muotokuvaan kuuluivat muun muassa tyopaikan edun ajattelu, jahmeys muutoksiin ja
uuden oppimiseen, hitaus ja huono kunto, mutta joka tapauksessa nuorten veroinen tyon
jalki. Vaikka tutkimukseen osallistuneet nékivat nuoret ja ikaantyvat yksittaisten
ominaisuuksien perusteella erilaisina, erot yleisen asenteen tasolla olivat melko pienia.
Tassd suomalaisessa tutkimuksessa saatiin samanlainen tulos kuin kansainvalisissékin
tutkimuksissa eli nuoret suhtautuivat ikéantyviin tyontekijoihin negatiivisemmin kuin

ikaantyvat itse. (mt. 37.)

14



Erilaisten ty6ttdmyys- ja varhaiselakkeiden mé&ard kertoo osaltaan tydnantajien
mahdollisuuksien avulla sivuuttaa ik&dantyvén tyontekijan uudelleenkoulutuksen ja tyon
uudelleensuunnittelun. Tyoterveyslaitoksen (Piispa & Huuhtanen 1992) tutkimuksessa
tyonantajien suhtautumisesta ikaantyviin tyontekijoihin haastatellut henkilostopaallikot
ja -johtajat mydnsivat seuraavan vaitteen paikkansa pitavéksi heidan yrityksessaan tai
alallaan: “lkaantyvéat tyontekijat kokevat usein, ettd heitd ei arvosteta tyopaikalla ja
tydeldméssa arvostetaan vain nuoruutta.” Tutkimuksessa muutama haastateltava toi
esille arvostuksen puutteen syynd yhteiskunnassa ja tyokulttuurissa tapahtuneet suuret
muutokset, joiden mukana kodikkaat pienyritykset ovat vahentyneet ja tilalle on tullut

“epainhimillisia” massayrityksia. (Tervahartiala 1995, 30-31.)

Ikasyrjintéa eli ageismia esiintyy sekd nakyvana ettd piilosyrjintdnd. EU- tutkimusten
mukaan nakyvéa syrjintdd voi esiintyd muun muassa rekrytoinnissa, koulutukseen
paasemisessd, uralla etenemisessd sekd arvostuksessa. llmarisen (1998, 22) mukaan
henkilostokoulutukseen on mahdollista pé&&std hyvin nuorella ialla, mutta ei ole
mitenkdan harvinaista, ettd ollaan sitd mieltd, ettd yli 40-vuotiaita ei endd kannata
kouluttaa. Na&in etenkin, jos kyseessd on uusien ammattitaitojen hankkiminen.
Piilosyrjintd voi my0s saada monia erilaisia ilmenemismuotoja ty6elamassa. Tallaisia
ovat esimerkiksi esimiesten k&yttdytyminen ja o0sa terminologiaa. Té&ssakin
tutkimuksessa kéytettdvat termit ikaantyvat ja ikdantyneet tyontekijat saattavat leimata
ihmisen negatiivisesti. On ehdotettu, ettd 20-30 vuoden tyduran jalkeen kéytettaisiin
termeja seniori tai aktiiviseniori. (mt. 22.) Luulen kuitenkin, ettd varsinaisena
ongelmana ei ole terminologia, vaan ne maérittelyt ja arvostukset, jotka annamme
erilaisille ké&sitteille. Miksi ikdantyvén tyontekijan pitdisi olla termind negatiivinen, silla

tosiasia on, ettd me kaikki ikddnnymme koko ajan?

2.6 lkaantyvat tyontekijat ja elakehaaveet

Yleisesti oletetaan, ettd ihmiset haluavat aikaisin eldkkeelle ja my6s monet
kyselytutkimukset antavat tatd uskomusta vahvistavan tuloksen. Eldkehakuisuutta
voivat aiheuttaa useat eri tekijat, kuten heikentynyt tyokyky, huono palkka, alhainen

arvostus tyossé tai tyon fyysinen rasittavuus ja tarpeettomuuden tunne ty6eldmassé.
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Usein eldkehalukkuuden perusteluna pidetddn pitk&a tyouraa, kuten vaittdmat "Oma
osuus on jo tehty” tai ”Olen jo mielesténi tehnyt ty6ta riittavan pitkaan”. Tata perustelua
voidaan pitdd erédanlaisena elékkeellesiirtymisajatusten yleisperusteluna, mutta kun
paatos elékkeelle hakeutumisesta tulee todellisuudessa ajankohtaiseksi, nousevat
konkreettisemmat syyt yleensd paallimmadisiksi. Toinen yleisesti kaytossd oleva
perustelu elakkeelle siirtymiselle on uhraus nuorten hyvaksi eli halu jattdd niukat
tydpaikat nuorempien tyontekijoiden kayttéon. Romppasen mukaan téllainen altruismi
ei kuitenkaan sovi reaalimaailmaan, sill4 tyOpaikat eivat valttamatta ole siind mielessa
pysyvid, ettd eldkkeelle siirtyminen vapauttaisi ne muiden, nuorempien tyontekijéiden,
kaytettavaksi. (Gould, Takala & Lundqvist 1992, 19; Romppanen 2000, 15.)

Elédkehalukkuuteen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa tyontaviin tekijoihin ja eldkkeen
tutkimuksen mukaan jakaa viiteen ryhmaan: ikd&ntyminen, huono terveys, tyon raskaus,
tydn muutokset ja tyottomyys sekd tyohon ja tyoilmapiiriin turhautuminen. Eldkkeen
vetovoimaan liittyvat tekijat ovat puolestaan ryhmitelty taloudellisiin houkuttimiin seka
perheen, vapaa-ajan ja puolison eldkkeelld olon merkitykseen. Tyontévista tekijoista
merkittavin on luonnollisesti ikd&dntyminen ja sen seuraukset, kuten huono terveydentila.
Myaos tydn ruumiillinen raskaus on usein syyna elakkeelle hakeutumiseen. Gouldin ym.
tutkimuksessa tyon fyysinen raskaus on perusteluna 38% eldkkeen hakemista vakavasti
harkinneista ja, 27% niistd, joilla asia on jo kdvaissyt mielessa. Tyon raskauden lisaksi
merkittavid elakkeelle tyontavid tekijoitd ovat tydeldmén epavarmuuteen ja ty6hon
turhautumiseen liittyvét seikat. Téallaisia tekijoita ovat muun muassa pelko ansioiden
alenemisesta ja siitd aiheutuvasta eldkkeen pienenemisestd, tydeldméan liian nopea
muuttuminen, koettu vanhojen tyontekijoiden arvostuksen puute, tyon mielekkyyden
vaheneminen sekd tyOpaikan huonot ihmissuhteet. Eldkkeelle vetdvistd tekijoista
vaikuttavin on taloudellinen nékemys. Neljasosa tutkimukseen osallistuneista ja
elakkeelle haluavista perusteli sitd taloudellisesti turvatuilla eldkepdaivilla. Myos halu
saada enemman aikaa perheelle tai harrastuksille sek& puolison elékkeelld olo ovat
tarkeitd esille tulleita vetavia seikkoja. (Gould ym. 1992, 19-21.)

Vaikka suurin osa tydssd pysymistd koskevista tutkimuksista on keskittynyt
tydolosuhteisiin ja muihin tyéhon liittyviin asioihin, voidaan kuitenkin olettaa, etta

myos tyon ulkopuolisilla tekijoilla on merkittava vaikutus yksilon halukkuuteen pysyéa
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tydeldamassa tai siirtyd eldkkeelle. Talldin ei pelkastadn esimerkiksi tyéolosuhteiden
parantamisella  pystytd vahentdmdan ihmisten halua lahted pois tydelamésta
ennenaikaisesti. Jussilan ja Pitkdsen (2002, 146-153) projektissa ja siihen liittyvéssa
tutkimuksessa olikin tavoitteena tarkastella ihmistd kokonaisuutena, eik& ainoastaan
tyontekijand. Taman wvuoksi tutkimukseen osallistuneita pyydettiin kertomaan ja
arvioimaan henkilokohtaisia tavoitteitaan. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd ndma
tavoitteet selvasti muuttuivat ian myo6td. Yli 55-vuotiaat ilmoittivat kokonaisuudessaan
vdhemman tavoitteita kuin alle 45-vuotiaat. Erityisesti vanhemmat tyontekijat
ilmoittivat véhemman ty6hon, lapsiin ja itsensa kehittdmiseen liittyvid tavoitteita. Sen
sijaan lasten lapsiin, eldkkeeseen sek& vanhenemiseen liittyvié tavoitteita yli 55-vuotiaat
mainitsivat muita enemman. 45-54-vuotiaat taas ilmoittivat paljon omaan terveyteen
sekd liikuntaan liittyvid tavoitteita. Tama kertoo myos siitd, ettd eri ikéiset ihmiset
keskittyvat juuri oman eldmanvaiheen tyypillisten haasteiden ja kehitystehtavien
ratkaisuun. Keski-ikaisilla ndma haasteet muuttuvat uran rakentamisesta sekd perheesté
ja lapsista huolehtimisesta oman itsen kehittdmiseen ja terveydestd huolehtimiseen.
Tutkimus sai Jussilan ja Pitkdsen pohtimaan olisiko keskustelu henkilékohtaisista
tavoitteista tyopaikoilla mahdollista, silla tydeldmén kannalta nédyttaisi olevan erityisen
tarkeda, ettda tyontekijoilla on henkilokohtaisia tavoitteita ja ettd ne my6s ovat
saavutettavissa. (Jussila & Pitkanen 2002, 154.)

Mika sitten saisi ik&antyvéat tyontekijat jatkamaan tydssédoloa? Gouldin ym. (1992, 24-
25) tutkimuksessa tata kysyttiin suoraan ikééantyvilta tyontekijoilta itseltddn. Kolmasosa
vastanneista olisi halukkaita jatkamaan tydssa, mikéli he saisivat terveyttd edistavéaa
kuntoutusta. My®0skin taloudelliset houkuttimet, kuten tulevaisuudessa h&amottava
suurempi elake tai parempi palkka, koettiin tarkeind. Seuraavaksi suosituimpia tekijoita
olivat muutokset nykyiseen ty6hon, kuten tyon keventdminen, ty6ajan lyhentdminen
sekd tydolosuhteiden ja vaikutusmahdollisuuksien parantaminen. Tyopaikan vaihto tai

lisdkoulutus eivéat sen sijaan tuntuneet olevan houkuttelevia vaihtoehtoja.

2.7 Tyovoiman ikdantyminen

Nyky-yhteiskunnassa tavoitteena on saada ihmiset pysymaan tydssa pitempaan, silla

tyouran piteneminen kahdella tai kolmella vuodella helpottaisi olennaisesti eldkkeiden
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rahoittamista. Suomessa téllaisia ponnistuksia on koottu Kansalliseksi ik&dohjelmaksi
(1998-2002). Myds syksylla 2002 neuvoteltuun elédkeuudistukseen sisaltyy monia
seikkoja, joilla tyduraa pyritdan pidentdmaan. (Julkunen 2003, 17.)

Ikéantyvéssa yhteiskunnassa ikaantyvien tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdaminen ja
parantaminen ei ole ainoastaan yksilon tehtava ja velvollisuus, silld se vaikuttaa yksilon
lisaksi myds yritykseen ja koko yhteiskuntaan. Vaikka vastuu kaiken Kattavasta
tyokyvystd kuuluisikin kaikille néaille kolmelle tasolle, on yritystaso ratkaisevassa
asemassa, silla siell& on jokapaivéinen konkreettinen tyeldma ja se yhdistéé yksilon ja
tyonteon. Kun tarkastellaan tydkyvyn yllapitdmista nailla kolmella tasolla, voidaan
tarkastelukulmaksi Illmarisen (1998, 21-22) mukaan valita erilaisten ongelmien
tunnistaminen, ratkaisuvaihtoehtojen valinta sek& tavoitteiden asettaminen. Jos
lahtokohdaksi otetaan esimerkiksi toimija eli vastuunkantajan ja ongelmanratkaisun
vastakkainasettelu, ikdantymisessa on kyse muun muassa yksilon osaamisesta, yrityksen

tuottavuudesta ja yhteiskunnan kyvystad maksaa elakkeita (Ilmarinen ym. 2003, 13).

ONGELMAT RATKAISUT / KEINOT TAVOITTEET / TULOKSET
YKSILO e toimintakyky - terveyden edistaminen - terveys vahvistuu
* terveys « fyysisten ja henkisten « toimintakyky paranee
o tyokyky voimavarojen vahvistaminen « tyékyky paranee
« tyémotivaatio _| © ammattitaidon paivitys | + jaksaminen paranee
. jaksaminen * muutosten hallinta . tydllistettavyys paranee
¢ osaaminen * syrjaytymisriski pienenee
e tyottomyys * elaméanlaatu paranee
« 3.ika paranee
YRITYS « poissaolot e ergonomian parantaminen « poissaolot vahenevat
¢ tuottavuus « ikajohtaminen * kokonaistuottavuus
¢ muutosvastarinta « tydkuormituksen paranee
. elakeika korjaaminen e tyokyvyttomyys-
« tyskyvyttomyys > . joustavat tybaikajarjestelyt > kustannukset laskevat
« tydvoiman saanti ¢« osa-aikaiset tyot ¢ Imago paranee
. kilpailukyky « yksilolliset ratkaisut * johtaminen paranee
« osaava henkilosto
YHTEIS- - elakeika « ikadiskriminaation ehkaisy « elakeian nousu
KUNTA ¢ asenteet ¢« tyo-ja elédkelainsdadanto « terveydenhuollon
« huoltosuhde . tyovoimakustannusten lasku kustannusten lasku
. tyottémyys N |t hyvinvoinnin edistyminen
* tyottomyyden lasku
« sosiaaliturvan rahoitus
vahvistetaan

Kuvio 2: Ikaantyminen ja ty6elaman eri aspektit (Ilmarinen 1998, 21)

Y1la olevassa matriisissa on yhdeksén kenttad, joita on mahdollista lukea sekéd vaaka-
ettd pystytasossa. Pystytasossa oleva erittely yksiloon, yritykseen ja yhteiskuntaan
korostaa sitd, ettd vastuuta ikaantyvien tyohon osallistumisesta voidaan jakaa naiden
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kolmen toimijan kesken. Vaakataso taas on toiminnan taso, joka kuvaa ongelmien
ratkaisukeinoja ja saavutettavia tuloksia. Matriisista voidaan havaita, ettd yksilolle iasta
aiheutuvat ongelmat ovat hyvin erilaisia kuin yritykselle aiheutuvat ongelmat, vaikka ne
ovatkin toistensa seurauksia. My0s yksilon ratkaisut ik&antymisen seurauksiin ovat
erilaisia kuin yrityksen ratkaisut. Yksilo esimerkiksi haluaa vahvistaa voimavarojaan ja

yritys johtamistaan. (Ilmarinen ym. 2003, 13,15.)

Tutkimuksessa tarkoituksenani on keskittyd ennen kaikkea yksilo- ja yritystason
nékokulmiin  sekd kasitelld  mahdollisuuksia  ndkokulmien  onnistuneeseen
yhdistamiseen. Kuinka sek& yksilon ettd yrityksen tulisi toimia, jotta esimerkiksi
ikaantyvan tyontekijan koulutus tuottaisi toivotun tuloksen? Miten tydtehtdvid ja
tyOyhteisod saataisiin kehitettya niin, ettd ikaantyvéa tyontekija pysyisi tydssa pidempaén
seka itsedan ettd organisaatiota hyodyttavalla tavalla?

3 IKAANTYVA TYONTEKIJA OPPIJANA

3.1 Elinikainen vai ”elinkautinen” oppiminen?

Vasta viime vuosien aikana ikdantyvien tyontekijoiden ryhma on otettu mukaan
keskusteluun elinikdisestd oppimisesta ja koulutuksesta. Ik&antyvat tyontekijat ovat joka
tapauksessa vieldkin marginaalisessa asemassa koskien tdménhetkista tyoelaméa seka
elinikéistd oppimista. T&std aiheutuu mielenkiintoinen ja haastava paradoksi, silla
tyohon liittyvd oppiminen ja koulutus muodostavat nykyddn suuren osan
aikuiskoulutuksesta, mutta ikdantyvien tyontekijoiden koulutus on vain pieni osa sita.
Kuitenkin ikaantyvat tyontekijat muodostavat enemmistdn tydvoimasta useimmissa

Euroopan maissa. (Tikkanen 1998, 10.)

Elinikéisen oppimisen merkitys on viime aikoina korostunut ja juuri véeston

ikddntymistd on pidetty yhtend perusteena elinikdisen oppimisen tarpeellisuudelle.
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Taman pdivan yhteiskunnassa on ymmérretty, ettd tyémarkkinoiden taitotarpeeseen ei
enda pystyta vastaamaan pelkastdan uusilla tyomarkkinoille tulijoilla, vaan tarvitaan
ikddntyvien tyontekijoiden koulutuksen kehittdmista sek& heidan koulutustasonsa
nostamista ja ajantasaistamista. Taman vuoksi ikaintyvéan tyovéeston koulutuksessa ei
ole kyse pelkastdan pedagogisesta kysymyksestd, vaan vanhentuneen koulutuksen ja
ammattitaidon ajan tasalle saattamiseksi tarvitaan Stenstromin, Nikkasen ja Piesasen

(2002, 7) mukaan laajempia sosiaalipoliittisia ratkaisuja.

Elinikaisellad oppimisella (lifelong learning) tarkoitetaan laajasti ottaen uuden oppimista
yksilon koko elaménkulun aikana, lapsuudesta aina vanhuuteen saakka. Elinikéisen
oppimisen taustalla ei vélttamatta endd ole vain humanistinen ihanne itsensa
kehittdmisestd. Taman ihanteen tilalle on nyky&d&n enemminkin tullut jonkinlainen
osaamisen pakko, koska ty0ssé ja muussakin eldaméssd menestyminen vaatii osaamista.
Mikali yksittdinen tyontekijd ei ole valmis taydentdmaan omaa peruskoulutustaan
tydelamén perusrakenteiden muuttuessa, muodostuu tyGelamastd syrjaytymisen riski
yh& todenndkoisemmaksi. Sen sijaan koulutuksen myo6td tapahtuva osaamistason
parantaminen antaa Yyksilolle joustavampia mahdollisuuksia jopa ammatilliseen
uudelleensuuntautumiseen muuttuvissa olosuhteissa. Joka tapauksessa elinikdinen
oppiminen voidaan ndhdd keskeisend valineend tyollistyvyyden parantamisessa ja

yllapitdmisessa sekd ammatillisen litkkuvuuden lisddmisessa. (Stenstrom ym. 2002, 11.)

Elinikéistd oppimista on myo6s Kritisoitu. On muun muassa sanottu, ettd elinikdinen
oppiminen on keskiluokkainen projekti, jonka pohjavireena on jatkuva itsensa
kehittdmisen tarve ja horjumaton usko koulutuksen kaikkivoipaisuuteen. Jo valmiiksi
hyvin koulutetut ja yhteiskunnallisesti aktiiviset ihmiset ovat niitd, jotka osallistuvat
tavalla tai toisella eniten elinikéiseen oppimiseen. T&ssd patee niin sanottu hyvén
kasautumisen- periaate. Elinikédisen oppimisen vahvistaminen yhteiskunnassa saattaa
siis lisata yhteiskunnallista eriarvoisuutta, vaikka tavoite on péinvastainen. Elinikéisen
oppimisen ongelmana voidaan pitdd myos sen jonkinlaista pakottavaa luonnetta.
Monille, varsinkin vanhemmalle vdestolle, elinikdinen oppiminen heréttdd ikavét
muistot omilta kouluajoilta, jolloin elinikdinen oppiminen muuttuu ihmisten mielessa
“elinkautiseksi oppimiseksi”. Té&ma ei kannusta ihmisida kouluttamaan itsedan.
(Nyyssola & Hdmaldinen 2001, 22-23.)
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3.2 Tyo6hon liittyva koulutus

Suomessa aikuisten on mahdollista opiskella samoissa oppilaitosmuodoissa ja suorittaa
samoja tutkintoja kuin nuoret. Tavallisempaa on kuitenkin se, ettd aikuinen hakeutuu
sellaiseen  koulutukseen, joka on organisoitu erikseen aikuisia  varten.
Tutkintorakenteissa on olemassa erityisesti aikuisia varten suunniteltuja tutkintoja ja
yh& useammat oppilaitosryhmat ovat erikoistuneet aikuiskoulutukseen. Toisen asteen
ammatillisessa peruskoulutuksessa kehitetddn aikuisten osaamista ottamalla huomioon
heidan tarpeensa. Aikuisten on mahdollista suorittaa tutkintoja, jotka mahdollistavat
toimimisen alan perustehtdvissd seka tuottavat heille kelpoisuuden kaikkeen korkea-
asteen koulutukseen. Toisen asteen ammatillisessa lisdkoulutuksessa on pyrkimyksena
syventdd opiskelijoiden ammatillisia taitoja. Lisékoulutus on aikuisille tarkoitettua
jatko- ja tdydennyskoulutusta, joka useimmiten suoritetaan ammatillisen
peruskoulutuksen jalkeisind opintoina. Toisen asteen ammatillinen koulutus voi olla
muutakin kuin tutkintoon tai sen osiin johtavaa, jolloin sen tavoitteena on tutkinnosta
rilppumaton ammattitaidon syventdminen tai laajentaminen. (Stenstom ym. 2002, 13-
14.)

Henkilostokoulutus on koulutusta, johon tyfantaja lahettda tyontekijan tai jota annetaan
tybaikana tyOpaikalla. Tyoantaja maksaa koulutuksesta aiheutuneet kustannukset ja
korvaa ansiomenetyksen. Henkilostokoulutus on yleensa lyhytkestoista ja ammatillisten
valmiuksien taydentdmiseen painottunutta. (Siltanen 1994, 299.) Henkilostén
kouluttamisella pyritddn erilaisten tietojen, taitojen ja asenteellisten valmiuksien
lisadmiseen ja yllapitdmiseen, jotta jokainen tyontekija pystyisi hoitamaan nykyiset ja
tulevat tyotehtdvat. Tamén lisaksi tarked tehtdva on vahvistaa henkil6kunnan
tyomotivaatiota, itsensékehittdmishalua sekd yritysidentiteettia.  Yrityksen tai
organisaation strateginen kehittdminen tuo esiin myds sellaisia koulutustarpeita, jotka
ovat osittain riippumattomia yksilokohtaisista tarpeista. Tallaisia tarpeita muodostuu
esimerkiksi silloin, kun organisaation toiminta-ajatus muuttuu, tuotantoa kehitetdan tai
uusia yksikagita syntyy. Henkildstokoulutuksen tavoitteita ovat muun muassa seuraavat:
1. Koulutuksella pyritddn parantamaan kannattavuutta, Kilpailukykya ja

tuottavuutta, joilla on myos keskeinen vaikutus tyollisyyden paranemiseen.
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2. Koulutus helpottaa organisaatioiden ja ihmisten joustavaa sopeutumista
tydvoimatarpeen muutoksiin.

3. Koulutus pitdd ylla ja edistdd ammattitaitoa, joka siséltaad tiedot, taidot ja
asenteet.

4. Koulutus tukee yksildiden itsensakehittdmishalua seka uralla etenemista.

5. Ammatillisella aikuiskoulutuksella voidaan myds korjata sellaisia puutteita, joita
syntyy yhteiskunnan tarjoamassa peruskoulutuksessa sen yleisluonteisuuden
vuoksi.

6. Koulutus pyrkii lissdmaéan hyvinvointia, tyytyvaisyytté ja turvallisuutta, joilla on

vahva vaikutus tydmotivaatioon. (Purhonen 1994, 276-277.)

3.3 Aikuisen oppimisen erityispiirteita

lan mukanaan tuoman fyysisten ja psyykkisten muutosten liséksi aikuisen oppiminen
eroaa monilla tavoilla lasten ja nuorten oppimisesta. Usein aikuisilla on véhatteleva
kasitys oppimismahdollisuuksistaan, erityisesti vanhempina. Kuitenkin idn ja oppimisen
suhteesta voidaan sanoa, ettd aikuinen oppii sekd nuorena ettd vanhempana yhté hyvin.

Olennaiset erot tulevat nakyviin oppimistavoissa. (Pantzar 1986, 11.)

Muistin ja oppimiskyvyn heikkeneminen on keskeinen vanhenemiseen liitetty piirre.
Kasitys pohjautuu osaksi tosiseikkoihin, osaksi uskomuksiin. Esimerkiksi tyoikéisiéa
koskevissa kysely- ja haastattelututkimuksissa ihmiset arvioivat muistinsa sita
huonommaksi, mita vanhempia he ovat. Koettu muistin heikkous ei kuitenkaan saa
usein vahvistusta muistitestien tuloksista. Toki ikdantyminen vaikuttaa muistiin. 1&n
lisddntyessd muun muassa aistit alkavat menettdd herkkyyttddn, havaintoprosessit
hidastua ja huomiokyky laskea, jolloin oleellistakin informaatiota saattaa jaada
rekisteroiméttd aikaisempaa useammin. Myds lyhytkestoisen muistin  kayttd on
ikdantyvan oppimiskyvyn kannalta kriittinen vaihe. Ik&antyminen ei vaikuta
lyhytkestoisen muistin eli tydskentelymuistin  kestoon tai tilaan, mutta kyll&kin
kasittelyn tehokkuuteen. Eroa nuorempiin ei ole silloin, kun kyse on selkeé&sti
jasentyvan aineksen oppimisessa, mutta monivaiheisempaa tydstamistda vaativan
aineksen mieleen painamisessa voi olla ongelmia. Ikdantyvien on vaikeampi jakaa

huomiotaan ja aikaansa tyOskentelymuistin eri prosesseihin tai jakaa sit4
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tyoskentelymuistissa  jo olevan aineksen tydstdmisen ja uuden aineksen

vastaanottamisen vélilla. (Hanninen 1991, 16-17.)

Vaikka ikaéntyva ei unohda oppimaansa enemp&& kuin nuori, mieleenpalauttaminen
tulee i&n myota vaikeammaksi. Naille vaikeuksille voidaan esittdd useitakin selityksid,
esimerkiksi mieleenpalauttamisen kannalta véarien mieleenpaluttamiskeinojen kaytto
sekd epavarmuus ja varovaisuus, minka vuoksi ikdantyvat mieleenpalauttamistehtavissa
jattavat mieluummin vastaamatta kuin vastaavat véarin. Yleisluonteisempana tulkintana
voidaan kuitenkin pitdd sitd, ettd ik&antyvat ovat menettdneet kykydan ohjata

muistamis- ja mieleenpalauttamisprosessejaan. (mt. 19.)

Itseohjautuva oppiminen voidaan n&hdd yhtend erityisesti aikuisia oppijoita
madrittelevand piirteend. Elinikdisen kasvatuksen jonkinlaisena perustana on nakemys
ihmisesta aktiivisena tiedonetsijana, joka itse tekee opiskeluaan koskevia ratkaisuja ja
ottaa ensisijaisesti vastuun opiskelunsa tavoitteiden maaraamisestd, opiskeluprosessin
suunnittelusta ja arvioinnista. Tam& ndkemys johtaa Borgstromin (1988) mukaan
kasitteeseen itseohjautuva oppiminen. ltseohjautuvuudella tarkoitetaan I&hinnd oppijan
tietoisuuden  tilaa, valmiutta itseohjautuvaan  oppimiseen. Itseohjautuvassa
oppimisprosessissa oppija voi itse vaikuttaa oppimisen tavoiteasetteluun, materiaalin
valintaan, oppimisstrategioihin ja —menetelmiin sekd evaluointiin. Itseohjautuva oppija
saa ohjausta ja tukea opettajilta ja opiskelutovereilta sekd toimii tavoitteisiin
paasemiseksi myds opiskeluryhmien aktiivisena jasenend. (Ruohotie 1995, 13.) Viime
aikoina tapahtunut demokratisoituminen muun muassa tydeldaméssa ja muussa
yhteiskunnallisessa toiminnassa heijastuu my0ds koulutukseen. Kun aikuiset ovat saaneet
lisdé vaikuttamismahdollisuuksia yhteiskunnan eri sektoreilla, myds heidén odotuksensa
mahdollisuudesta osallistua omaa koulutustaan koskevaan paatoksentekoon ovat
lisadntyneet. Aikuisella on yleensa selked tavoite opiskelussaan seka kykyaé,
mahdollisuuksia ja tarvetta tietdd, mihin han opiskelullaan pyrkii. Jotta aikuiskoulutus
onnistuisi, on my0ds oppijat otettava mukaan opiskelun suunnitteluun ja toteutukseen.
Opettajan olisi oltava enemmadan ohjaaja kuin tiedonjakaja. Kuitenkaan valmius
itseohjautuvuuteen ja itseohjattuun oppimiseen ei koske itsestddn selvasti kaikkia
aikuisia. (Pantzar 1986, 9; Koro 1999, 16.)
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Kokemus ja hiljainen tieto on tdrked osa ikaantyvien tyontekijoiden tietoperustaa.
Tyontekijan ammattitaidolla ja osaamisella on merkittava vaikutus tyén suorittamiseen
ja hallintaan. Teknisen osaamisen ja tiedon liséksi tyOtehtévien suorittamiskykyyn
vaikuttavat kaikenlainen kokemus ja vuorovaikutustaidot eli erilaiset valmiudet toimia
tydyhteisossa. Ikaantyvien tyontekijoiden vahvuutena on pitkan tyouran aikana hankittu
monipuolinen tietotaito. Erilaiset kokemuksen tuomat tiedot ja taidot ovat suurelta osin
niin sanottua hiljaista tietoa (tacit knowledge), jota ei koulutuksen avulla ole
mahdollista saavuttaa. Ty0ssd tarvittava osaaminen koostuukin koulutuksen
valittdmasté tdsmatiedosta sekd kokemuksen tuomasta hiljaisesta tiedosta. Tésmatieto
on helppo madritelld sanallisesti ja sitd valittdvat muun muassa erilaiset ohjesdénnot ja —
Kirjat. Hiljainen tieto on oman alan konkreettista osaamista, jonka selkeé ilmaiseminen
sanallisesti on vaikeaa. VVoidaan sanoa, ettd hiljainen tieto on erdanlaista selkdytimeen
tallennettua sisdista kykya toimia erilaisissa tilanteissa. Kyky oppia uutta sdilyy myods
idn karttuessa, mutta oppimistavat saattavat muuttua. Etenkin ikaantyneilld
tyontekijoilla oppiminen tehostuu, jos uuden asian pystyy yhdistdimaan ennestdén
tuttuihin asioihin. Toisaalta uuden tiedon arvo ja hyddyllisyys punnitaan suhteuttamalla
se vanhoihin tietoihin. (Reina-Knuutila 2001, 4-5.)

Aikuisen elaménvaihe on syyté ottaa huomioon esimerkiksi suunniteltaessa soveltuvaa
koulutusta. Peltosen mukaan (1981, 42-43) aikuinen on motivoitunut osallistumaan
koulutukseen, miké&li hadn kokee sen auttavan itseddn ratkaisemaan henkilokohtaisia,
yhteiskunnallisia tai ammatillisia ongelmia. Ndma ongelmat vaihtelevat riippuen siité,
mitd vaihetta aikuinen elda. Vaikka fyysinen ika ei aina ilmaise, mika elamanvaihe on
menossa, on eldménvaiheita pyritty jasentelem&&n monin eri tavoin. Eré&s
aikuiskasvatusta palveleva luokittelu on Lowen (1975) jasentely, jossa aikuisuuteen
nahdaan kuuluvan seuraavat vaiheet: varhainen aikuisuus, keski-ikd ja myo6hdinen
kypsyys. Téllainen jasentely on syytd ottaa vain erdanlaisena kehyksend ihmisen
elaméan, silla varsinkin nykyaan ihmisen elamaésté ei voida selkeasti erotella vaiheita ja
sithen liittyvid tapahtumia. (Peltonen 1981, 42.) Ruohotien (1995, 119) mukaan
erilaiset elaménvaiheet ja —muutokset leimaavat kaikkea elinikéistda oppimista, silla
ihmisen eldménkaari koostuu erilaisista muutosjaksoista, joissa kuvastuu sopeutuminen
uusiin tilanteisiin. Yksilon eldmdssé tapahtuvat muutokset merkitsevat usein haasteita

yksil6llisen kasvun alueella ja taten virittdvét uusia kehitystarpeita.
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3.4 Koulutukseen osallistumisen mahdollisuudet ja esteet

Aikuiskoulutuksessa erilaisten osallistumisen esteiden ja osallistumista mahdollistavien
tekijoiden tunnistaminen on térkedssd roolissa. Sellaiset aikuiset, joiden
osallistumismotivaatio on voimakas, pyrkivéat raivaamaan koulutustavoitteiden tielld
olevat esteet sekd etsivat aktiivisesti erilaisia mahdollisuuksia osallistua koulutukseen.
Sen sijaan heikosti motivoituneilla osallistumisen esteet tuntuvat olevan
ylitsepadésemattomié. Tietoisuus erilaisista, tarjolla olevista mahdollisuuksista voi lisata
my0s heikosti motivoituneiden osallistumista. Suomessa tehdyissé aikuiskoulutukseen
osallistumisen motiiveja tarkastelevissa tutkimuksissa, suurimmiksi yksittaisiksi
motiiveiksi paljastuivat ammattitaidon ja yleissivistyksen kohottaminen seké
arkihuolista irtautuminen ja rentoutuminen. Vahdisempid motiiveja olivat
pohjakoulutuksen tdydentdminen, uusien toimintamahdollisuuksien I6ytdminen,
valmiuksien parantaminen yhteiskunnan asioihin vaikuttamisessa, persoonallisuuden
kehittdminen, uuden ammatin saaminen, taloudellisen aseman kohottaminen seka

hyodyllisen taidon oppiminen vapaa-aikaa varten. (Ruohotie 1995, 119.)

Pitkélti samanlaisiin tuloksiin paadyttiin Poutasen ja Kaupin (1991) keski-ikaisille
kansalais- ja tyovéenopistojen opiskelijoille tehdyssa tutkimuksessa, jossa opiskelijat
tyypiteltiin -~ neljadn  erilaiseen  opiskelijatyyppiin:  tavoitteelliset  opiskelijat,
harrastusopiskelijat, kompensaatio-opiskelijat (korvausopiskelijat) ja ajan tayttdmiseen
tahtaavat opiskelijat. Tavoitteellisilla opiskelijoilla oli usein pitk& opiskeluhistoria ja
useita myonteisia oppimiskokemuksia, joten heidén oli aikuisenakin helppo hakeutua
opiskelemaan. Tavoitteelliset opiskelijat nakivét opiskelun hyddyllisend, eika opiskelun
aloittaminenkaan tuottanut vaikeuksia. Harrastusopiskelijoilla  opiskelu liittyi
enemmankin sosiaalisiin  yhteyksiin, jolloin kiinnostus opiskelua kohtaan oli
ulkokohtaisempaa. Kompensaatio-opiskelijat aloittivat opiskelun  pyrkimyksena
vaikuttaa omaan eldméansa. Opiskelusta haettiin haastetta tai korviketta omaan
elaméan, joka saattoi olla silla hetkelld jollain tavalla ahdistavaa. Opiskelu ndhtiin
valineeksi, jonka avulla haluttiin luoda uudenlaista kuvaa omasta itsesta ja ymparoivasta
maailmasta. Ajan tayttamiseen tahtéavilla opiskelijoilla oli syysta tai toisesta aikaa
omassa eldmassaan. He halusivat tayttda opiskelulla eldménmuutosten aiheuttamia

ajallisesti tyhjid aukkoja. Kimmoke opiskeluun tuli ulkopuolelta, muutostilanteesta.
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(Siltanen 1994, 293-294.) Vaikka edella mainitussa tutkimuksessa olikin kyse vapaa
aikaan  liittyvasta  opiskelusta,  kyseiset  tyyppiluokat  ldytynevat  myds
henkilostokoulutuksen piiristd perustuen niihin asenteisiin, joita koulutettavilla on
koulutusta ja oppimista kohtaan.

Erilaiset asenteet koulutusta kohtaan ovat pitkédlti seurausta aikaisemmista
koulutuskokemuksista. Aiemmissa opinnoissa syysta tai toisesta epaonnistuneet ja sen
vuoksi koulutukseen kielteisesti suhtautuvat henkil6t eivét juurikaan kéyta hyvakseen
olemassa olevia koulutusmahdollisuuksia. Myo6s aikuiselle téarkeiden henkil6iden,
yhteisojen, referenssiryhmien sek& ystdvien asenteet ja kokemukset vaikuttavat
epasuorasti  koulutusasenteiden kehittymiseen. Tavoitteilla ja odotuksilla on tarkea
merkitys, mit4d tulee oppimiseen ja koulutukseen osallistumiseen. Koulutukseen
osallistuvilla on jonkinlaisia kasityksié ja odotuksia siitd, etta koulutus tuottaa toivottuja
tuloksia ja seurauksia. Usein heilld on myds késitys siitd, milld todenndkdisyydelld he
pystyvat osallistumaan koulutukseen ja suorittamaan opintonsa valmiiksi. Koulutuksen
vetovoimaisuus yksilon nékokulmasta riippuu paljolti siit4, miten tdrkeind h&n pitaa
koulutuksen tavoitteita. Silloin kun koulutettava pitdd mahdollisena saavuttaa itselleen
tarkeita tavoitteita koulutuksen kautta, on osallistumismotivaatio voimakas. Tilanne on
painvastainen, mikéali tavoite ei kiinnosta ja menestymisen todennakdisyys on pieni.
(Ruohotie 1995, 119.)

Yleensd ne aikuiset, jotka tarvitsisivat koulutusta eniten, osallistuvat kaikenlaiseen
aikuiskoulutukseen ja tyohon liittyvaan koulutukseen kaikkein véhiten. Taméan vuoksi
on hyodyllista tutkia myos niitd seikkoja, joiden vuoksi koulutukseen ei osallistuta eli
niin sanottuja oppimisen esteitd.  Patricia K. Crossin (1981, 99-108) mukaan
koulutukseen osallistumisen esteet voidaan jakaa kolmeen eri ryhméan.
Eldmantilanteeseen liittyvat esteet (situational barriers) liittyvat nimensa mukaisesti
aikuisen sen hetkiseen elamaéntilanteeseen. Tallaisia esteitd voivat olla muun muassa
ajan puute ty6hon ja perheeseen liittyvien velvollisuuksien vuoksi, rahan puute ja
lastenhoito-ongelmat. Institutionaaliset esteet (institutional barriers) koostuvat kaikista
niistd menettelytavoista ja kaytadnndistd, jotka hankaloittavat tyotd tekevien aikuisten
osallistumista koulutukseen: hankalat koulutusaikataulut ja —paikat, opiskeluun saatava
rahallinen tuki verrattuna henkilon kokopaivéatyén palkkaan, henkildlle sopimattomat

kurssit ja niin edelleen. Mielenlaatuun liittyvét esteet (dispositional barriers) taas
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liittyvat erilaisiin asenteisiin ja havaintoihin siit4, millaisena oppijana henkild itsedan
pitdd. Esimerkiksi monet vanhemmat ihmiset saattavat olla sitd mieltd, ettd he ovat liian
vanhoja oppimaan. Mydskin heikomman koulutuksen saaneilla aikuisilla saattaa olla

vahdainen mielenkiinto oppimiseen tai heidan luottamus kykyynsé oppia on huono.

Samankaltaisia tuloksia on saatu osallistumisen esteitd koskevissa suomalaisissa
tutkimuksissa. Suurimmiksi esteiksi on koettu ik& (lilan vanha), ajanpuute,
opiskelumahdollisuuksien puuttuminen, kulkuyhteyksien heikkous, kodin ja perheen
asettamat rajoitukset, muut harrastukset seka tyoaikojen sopimattomuus opiskeluun.
Myo6s suomalaisessa tutkimuksessa on maaritelty erilaisia faktoreita liittyen
osallistumisen esteisiin. Namé faktorit ovat asenne-esteet, aikaesteet, tavoitettavuuteen
liittyvat esteet, ikadntymisesteet ja eparelevanttisuusesteet. (Ruohotie 1995, 120.)
Peltosen mukaan sekd kotimaisista ettd ulkomaisista osallistumisesteista tehdyista
tutkimuksista saatuja tuloksia voidaan yleistaa seuraavanlaisesti:
1. Esteiden joukossa on olosuhdetekijoitd, jotka on mahdollista muuttaa.
2. Aikatekijan merkitys tulee vahenemé&an vapaa-ajan lisddntymisen myota seka
opetusjarjestelyjen kehittymisen vuoksi.
3. Osallistumisesteiden joukossa on my6s sellaisia asenne-esteitd, joiden
voittaminen vaatii sitkeaa tyota.
4. Koulutuspalvelujen kehittdminen ja didaktiikan parantaminen vaikuttanevat
esteiden véhenemiseen. (Peltonen 1981, 99-100.)

Yksi suurimmista muutoksen ja oppimisen esteista niin yksild- kuin organisaatiotasolla
on defensiivisyys. Jonkinlainen defensiivisyys voi olla myds edelld mainittujen
osallistumisen esteiden takana. Ruohotien (2000, 225) mukaan defensiivisyys
kayttdytymisen ja toiminnan lahtokohtana tarkoittaa yksiloiden pyrkimystd pysya
uskollisina omille perusteluilleen ja paatelmilleen seka niiden objektiivisen testaamisen
valttelemistd. Thmiset pyrkivat suunnittelemaan toimintaansa niin, ett4d voivat omalta
osaltaan hallita tilanteita, véltella h&viditd, hankalia tunteita, kiusaantumista, uhkaa,
haavoittuvuutta sekd epépatevyyden tuntemuksia ja olemaan rationaalisen jarkevia.
Defensiivisyys toimii tehokkaasti oppimisen esteend, silla oppiminen on muuttumista,

uusille asioille altistumista seka tuntemattoman kokeilemista.
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3.5 Ik&antyvien oppimisen tukeminen

Useiden tutkimusten mukaan ik&&ntyminen ei esta oppimista, mutta se vaikuttaa kykyyn
ja tapaan vastaanottaa ja késitelld uutta tietoa. Ikdantyvien tyontekijoiden opetuksen
jarjestelyissé ja oppimisen tukemisessa tulisi ottaa huomioon seuraavat asiat: asenne,
kytkeminen aiemmin opittuun ja tiedettyyn, eteneminen omaan tahtiin, aktiivinen
oppimistyyli, itsereflektio, opitun testaaminen, hienotunteisuus, virheiden salliminen,
rauhallinen oppimistilanne seka hyva ilmapiiri. Asenne vanhenemiseen ja kasitys itsesté
oppijana ovat ratkaisevia oppimisen onnistumisen kannalta. Niin sanottuun kielteiseen
keh&&n joudutaan helposti silloin, kun aikaisemmalla tyduralla ei ole tarjoutunut
riittdvasti mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja kehittymiseen. Toisaalta myds liian
kovat haasteet ja tuen puuttuminen voivat johtaa siihen, ettd tyOntekija pitdd itseaan
oppimiskyvyttomand.  Johdon ja tyOyhteisén  kannustaminen  koulutukseen

hakeutumiseksi ja myos itse oppimistilanteissa ovat tarkeita. (Ilmarinen ym. 2003, 131.)

Kaikenlainen opittava aines tulisi kytked aikaisemmin opittuun seké tyokokemukseen.
Aikuisen oppimiselle on erittdin tarke&& aktiivisen oppimistyylin muodostaminen ja
tukeminen. Esimerkiksi oppiminen kokeilemalla ja tekeméll& tydssd, yhdessa muiden
kanssa on tehokas keino oppia uusia asioita ja taitoja. Myds keskusteleminen ja
kokemusten vaihtaminen on yksi oppimisen peruselementeistd. Aikuisten kouluttajan
tulisi olla enemman ohjaaja tai tutor, joka luo edellytyksid uuden ja vanhan tiedon
yhdistelemiselle, kuin perinteinen opettaja. Oppimisessa ja ammattitaidon
kehittdmisessa itsereflektio on tarked tekija ja se tarkoittaa pyrkimystd kokemusten
uudenlaiseen ja syvempdan ymmartamiseen. Kokemusten mieleen palauttamisen,
positiivisten tunteiden hyddyntamisen ja haittaavista tunteista luopumisen sek&
kokemusten uudelleenarvioinnin avulla tavoitetaan uusia ndkokulmia niin itseen, omiin

toimintoihin kuin ty6tapoihin. (mt. 131.)

Erilaisissa koulutuksissa ja muissa tilanteissa opitun testaaminen tyétilanteessa on
valttamatontd, silla vasta harjoittelun ja tydssa kokeilun kautta syntyy varmuus ja
luottamus omaan osaamiseen. Tyo6tehtdvien aikatauluttaminen uudella tavalla on
tarkead, jotta opettelulle ja oppimiselle jaa riittavasti aikaa. Uuden oppimiseen tulisi

investoida niin paljon aikaa, ettd oppimista todella ehtii tapahtua. Hitaammin

28



oppiviakaan ei tulisi syyllistdd kertauksen ja harjoittelun tarpeesta, vaan pikemmin
rohkaista siihen, ettei oppiminen menisi hukkaan. Ikaantyvat tyontekijat ovat herkempié
erilaisille ulkoisille hairiotekijoille ja edellyttavat kunnollista keskittymisrauhaa. On
my06s huolehdittava, ettd mahdolliset aistien ja motoristen toimintojen puutteet
kompensoidaan sopivin apuvélinein. Kaiken kaikkiaan iké&antyvien tyontekijoiden
oppimisen ollessa kyseessd omaan tahtiin etenemisen mahdollisuus on tarked, kuten
my0s riittdva kertaus ja kaikenlaisen kilpailun valttdminen. (llmarinen 2003, 132.)
Hyvé, oppimista tukeva ilmapiiri on yksi tarkeimmistd ldhtokohdista suunniteltaessa
ikdantyvien tyontekijoiden ja myos nuorempien tyontekijoiden koulutusta.

Sen lisaksi, ettad ikaantyvalla tyontekijalla on mahdollisuus oppia uusia tietoja ja taitoja,
my0Os heidan jo olemassa olevaa k&ytdnnon tietotaitoa kannattaisi hyodyntdd. Erés
ikaantyneiden tyontekijoiden kokemusta ja hiljaista tietoa hyvéksikayttdva oppimis- ja
opetustekniikka on mentorointi. Mentorointi on kiinted ja kehittdva vuorovaikutussuhde
kokeneen seniorikollegan (mentori) ja véhemmén kokeneen juniorikollegan (suojatti,
aktori) valilld&. Vuorovaikutussuhteessa mentori antaa tukea, ohjausta ja palautetta
nuoremman  kollegan urasuunnitelmista ja henkilokohtaisesta kehittymisesta.
Mentoroinnisssa ohjaajan ja ohjattavan suhde voi olla joko virallinen tai epavirallinen.
Epavirallinen suhde syntyy spontaanisti ilman organisaation vaikutusta, kun taas

viralliset suhteet ovat organisaation ohjaamia. (Ruohotie 2000, 222-223.)

Mentorointi hyodyttdd sek& suojattia, mentoria ettd organisaatiota. Suojatin
mahdollisesti saamia etuja ovat nopeampi ammatissa kehittyminen ja mahdollinen
yleneminen uralla, suurempi tyytyvdisyys uraan ja palkkaan, lisdéntynyt itsearvostus,
vahentynyt tydroolista johtuva stressi seka véhentyneet rooliristiriidat. Mentoristatus
puolestaan saattaa lisdta mentorien tyytyvéisyyttd, omanarvontuntoa ja motivaatiota.
Mentorit todennakdisesti hyotyvat psykologisesti siitd tunnustuksesta, jonka
organisaatio antaa toisen ohjaamisesta ja neuvonantajana toimimisesta. Myds
organisaatiot hyo6tyvat mentoroinnista, silla tyontekijoiden tydteho lisddntyy,
sitoutuminen organisaatioon lujittuu ja vaihtuvuus véhenee. Mentoroinnin avulla on
mahdollista kehittdd johtamiskyvykkyyttd sekd huolehtia uusien tyontekijoiden
sosiaalistumisesta organisaatioon ja tydyhteiséon. (Ruohotie 2000, 223.) Mentorointi

on luultavasti jonkinlainen  oppimiskokemus my6ds mentoreille itselleen.
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Tyodskennellesséén ja keskustellessaan ohjattavien kanssa, mentorit voivat saada itsekin

uusia tietoja ja taitoja.

4 IKAANTYVA TYONTEKIJA JA ORGANISAATIO

4.1 Henkiloston kehittdminen organisaatiossa

Henkiloston kehittamisella pyritddn lisddmé&an henkiloston toimintavalmiutta ja
suoritustasoa. Organisaatiolla olisikin hyvd olla oma henkilostén osaamisen
kehittdmisjarjestelmd, joka on yrityskohtainen ja perustuu vuosien suunnitelmalliseen
tydhon. Jarjestelmén ei tulisi vaihdella yritysmaailmassa vallitsevien trendien mukaan,
vaan sen pitéisi olla lujasti sidottu organisaation omaan historiaan ja kulttuuriin. Kun
jarjestelmd on kunnossa ja toimiva, se pystyy vastaamaan yrityksen kaikenlaisiin
kehittdmistarpeisiin. My0ds jokaisella tyontekijalld tulisi olla henkilékohtainen
osaamisen kehittdmisohjelma ja tydkyvyn vyllapito-ohjelma, joita toteutetaan ja
arvioidaan jatkuvasti. (Ruohotie & Honka 1999, 166.)

Juhela (1994) on jakanut henkildstonkehittdmisstrategiat neljddn eri kategoriaan
erityisesti elinikaisen oppimisen nékdkulmasta. Preventiivistd strategiaa luonnehtii
koulutuksen vahaisyys ja siitd aiheutuvien kustannusten vélttdminen. Henkiloston
osaamista ei pidetd strategisesti merkittavanad yrityksen toiminnassa. Segmentoivassa
strategiassa  lahtokohtana on tyotehtdvien jakaminen ammattiryhmiin  ja
ammattitaitovaatimuksiin, jolloin koulutettavien valikointi on keskeisessa asemassa.
Koulutus ja osaaminen keskitetddn avainhenkil6ille, mutta muiden osaamista ei pideta
tarkedand. Muutoksen hallintaa tukeva strategia pyrkii erilaisilla kehittdmistoimilla
tuotannollisten uudistusten hallintaan ja kehittdminen ja koulutus suuntautuu
periaatteessa koko henkiléstoon. Koulutus on kuitenkin yleensa kertaluontoista ja

projektinomaista. Prospektiivisessa strategiassa ideana on koko henkilékunnan laaja-
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alainen ja systemaattinen kehittdminen. Tavoitteena on joustava ammattitaito.
(Tuomisto 1997, 41.)

Koulutus ei saisi olla itsetarkoitus ja tamén vuoksi koulutustarpeen selvittdminen on
yksi organisaation tarkeimpia ja vaativimpia tehtdvia. On my06s syytd muistaa, etta
henkiloston  kehittdmiseksi on olemassa muitakin keinoja kuin kouluttamista:
perehdyttamistd, tydn Kiertoa, sijaisuuksia, ryhmatydskentelyd, opintomatkoja ja niin
edelleen. P&&dyttaesséd erillisen koulutuksen jarjestamiseen, tietojen ja taitojen
kohentamisen liséksi sen tulisi motivoida ja sitouttaa ty6tekijd& organisaatioon. Jotta
koulutus tayttaisi tehtavénsa, tulisi oppimistuloksia jatkuvasti mitata. Koulutuksessa
tulisi myos pyrkia systemaattisuuteen ja valttda niin sanottuja irtokursseja, joita ei ole
sidottu pidemman aikavalin tavoitteisiin. Kopelman (1986) on esittanyt kuusi yleistysta
koulutuksen mahdollisuuksista tyGeldméssa:

1. Tyohon liittyvét koulutusohjelmat ovat useimmiten tehokkaampia kuin yleiset
koulutusohjelmat.

2. Pitkalle ajanjaksolle jaetut koulutusohjelmat tuottavat useimmiten parempia
tuloksia kuin lyhyet koulutustilaisuudet.

3. Koulutettavien  aktiivista  osallistumista ja  harjoittelua  edellyttévat
koulutusohjelmat ovat tehokkaampia kuin ne, jotka perustuvat opittavan
passiiviseen vastaanottoon.

4. Sellaiset koulutusohjelmat, joihin liittyy palautteen antaminen jo koulutuksen
aikana, ovat tehokkaampia kuin ne, joista palaute puuttuu.

5. Koulutusohjelmat, joihin liittyy visuaalisia malleja tehokkaasta tydsuorituksesta,
tuottavat parempia tuloksia kuin ne, joista tallaiset mallit puuttuvat.

6. Johdon tuki koulutusohjelmalle on valttamatontd. Valinpitdmattomalla
suhtautumisella luodaan leima, ettd koulutus on vain Vvélttdmaton paha.
(Ruohotie & Honka 1999, 168-171.)

4.2 Ammatillinen kehittyminen tyoelamassa

Ammatillinen uusiutuminen siséltdé kaikki sellaiset kehittdmistoimet, jotka kohdistuvat
ammatillisen patevyyden yllapitamiseen ja lisédmiseen (Ruohotie 1995, 122). Nain

ollen myos kaikenlainen ty6hon liittyva koulutus kuuluu ammatillisen uusiutumisen ja
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kasvun piiriin. Uusiutuminen on Ruohotien (1995, 122) mukaan jatkuva, koko
elaménkaaren kattava prosessi. Kompetenssin yll&pitamisté ja lisaédmistd voidaan kuvata
lausekkeella ”henkilokohtaiset ominaisuudet x tyoympériston piirteet”. Ammatillisen
kehittymisen ja uusiutumisen kannalta térkeitd kannustavia tekijoita ovat tyon luonne ja
tyon jarjestelyt, esimies-alainen -suhteet, organisaation ilmapiiri, tyOpaikan
ihmissuhteet seké johtamistavat ja —kaytdnnot. Nama samaiset tekijat voivat muodostua
my6s ammatillista kehittymista rajoittaviksi tekijoiksi. Tarkeintd ei ole objektiivinen

todellisuus, vaan se, millaiseksi ihmiset havaitsevat ja kokevat oman tydymparistonsa.

Jotta yksilon kehittyminen jatkuisi koko tydikaisyyden ajan, on hénen koettava, etta
hanelld on jatkuvasti mahdollisuuksia kehittya tydssaan. Usein kasvuprosessi kuitenkin
katkeaa jossakin vaiheessa. Silloin tydmotivaatio heikkenee, tyd menettdd merkitystaan
ja tehtévien hoitaminen muuttuu rutiininomaiseksi. Tallaisessa tilanteessa, kun yksilo on
vakiintunut omaan ammattirooliinsa ja ajautunut niin sanottuun urarutiinin, olisikin
mietittdvd, mitka tekijat mahdollisesti laukaisevat muutoksen urarutiinin osalta ja
virittdvat tarpeen oppia uusia asioita ja taitoja. Kasvua laukaisevia tekijoitad 1oytyy
yhteiskunnasta, organisaatiosta, tydroolista seka yksilosta itsestdan. (Ruohotie 2000, 49-
50.)

Erilaiset organisaation rakenteessa, vastuualueissa ja tyotehtavissé tapahtuvat muutokset
voivat toimia yksilollisen kasvun laukaisevina tekijoing, silla ne vaativat usein uusien
taitojen kehittamistd. Esimerkiksi muutosten yhteydessa jotkut ty6tehtévat voivat héavita
ja uudet tyotehtavat tulla tilalle, tai uudelleen organisoinnin seurauksena tyontekijat
voivat joutua tilanteeseen, jossa vanhat rutiinit eivat endd k&y. Organisaation
psykologinen ilmapiiri vaikuttaa myo6s vallitseviin kasvuedellytyksiin. Jatkuvan
kehittymisen kannalta ratkaisevia tekijoitd ovat yksilon omat havainnot ja tulkinnat
tyosta ja tydymparistosta. Ainakin seuraavat tekijat ovat merkittdvassa asemassa, mikali
pyritd&dn luomaan ja yllapitdmaan kasvua ja innovatiivisuutta: kannustavan ilmapiirin
luominen, kehittamisesta ja kehittymisestd palkitseminen, kannustava ja osallistava
johtamistapa, intensiivinen kommunikointi sek& turvallinen ja luottamuksellinen
ilmapiiri. (Ruohotie 1995, 126-127; 2000, 50.)

Erilaisten tutkimustulosten mukaan tydn kannustearvo seka erilaiset tyohon liittyvat

vaikutusmahdollisuudet korreloivat positiivisesti tyontekijoiden kehittymismotivaation
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kanssa. Tyo itsessaan ja siihen liittyvat vaikutusmahdollisuudet voivat, riippuen niille
annetuista tulkinnoista, joko ehkaisté tai edistdd kasvupotentiaalin kayttoa. Esimerkiksi
vahan virikkeitd siséltava, yksitoikkoinen tyd ehkéisee itsensa kehittdmistd. Ruohotien
mukaan tyon vaikutukset tyontekijoiden yksilolliseen kehitykseen nakyvat muun
muassa kasvutarpeen sopeutumisena vallitseviin kasvumahdollisuuksiin. Mikali tyd on
yksitoikkoista, vahan vaativaa ja epéitsendistd, se turhauttaa itsetunnon kannalta tarkeita
tarpeita. Oletettavasti tyontekijat reagoivat myodnteisesti sellaisiin tydn tarjoamiin
kasvumahdollisuuksiin, jotka vastaavat heidan kasvutarvettaan. Ne tyontekijat, joilla on
voimakas kasvutarve, reagoivat myonteisesti kasvumahdollisuuksiin, kun taas sellaiset
yksilot, joiden kasvutarve on heikko, reagoivat valinpitaméttomasti tai jopa
negatiivisesti erilaisiin kasvumahdollisuuksiin. (Ruohotie 1995, 128-129; 2000, 53-54.)

Henkilokohtaisia kasvun laukaisijoita on useita erilaisia. Esimerkiksi perheessé
tapahtuvat muutokset, terveys tai ik& voivat saada ihmiset pohtimaan ja tarkistamaan
mya0s uraan liittyvid odotuksia seka prioriteetteja. Persoonallisuuden piirteet vaikuttavat
my0s tyohon, esimerkiksi helpottamalla eldman hallintaa ja hillitsemalld tyOpaineiden
aiheuttamia negatiivisia seurauksia. Tallaisia persoonallisuuteen liittyvia tekijoita ovat
esimerkiksi ~ perusorientaatio ~ ympéristoén,  etenemismotivaatio,  kestévyys,
aloitteellisuus, joustavuus, epavarmuuden sietokyky seké itsendisyys. (Ruohotie 2000,
54.)

Ammatillisen kasvun prosessi kaynnistyy, kun erilaiset kasvua laukaisevat tekijat
murtavat urarutiinin, jonka seurauksena yksilo alkaa pohtia omaa uravalintaansa ja sen
vaihtoehtoja.  Prosessin  ensimmaisessd  vaiheessa  eli  niin  sanotussa
eksploraatiovaiheessa, yksilo voi arvioida itseddn, arvojaan, tarpeitaan, harrastuksiaan ja
taitojaan seka etsid uusia uramahdollisuuksia tai arvioida uudelleen nykyista tyotaan.
Yksilé siis pohtii nykyisen ammattinsa perusteita, arvioi omaa ammatillista
identiteettidan seka valmistelee henkildkohtaista urasuunnitelmaansa.
Eksploraatiovaiheen tuloksena yksilo voi kokeilla uusia aktiviteetteja, esimerkiksi
suorittamalla kursseja joltakin uudelta alueelta. Kokeilu tuottaa palautetta kdynnissa
olevaan prosessiin ja tdman palautteen ja saatujen kokemusten perusteella yksilo tekee
valinnan, siirtyykd han uuteen tyohon liittyvddn rooliin vai pysyykd hdn entisessé.
Uuden valinta johtaa osaidentiteetin muutokseen eli vanhasta roolista luopumiseen ja

uusien taitojen, tietojen ja asenteiden oppimiseen. (Ruohotie 2000, 57.)
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4.3 Kannustava tydyhteis6

Organisaation ilmapiiri on térked tekija niin tydomotivaation, tyotyytyvéisyyden seka
tyon tulosten kannalta. Ilmapiiri voi tyydyttdd esimerkiksi tyontekijoiden liittymisen
tarpeita sekd vaikuttaa siihen, kuinka palkitsevaksi yksilo kokee tydnsd ja miten
todennakdisend han pitdd tydlle asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Organisaation
ilmapiiri riippuu erityisen paljon niin sanotuista objektiivisista tekijoistd, kuten
organisaation koosta, rakenteesta, kulttuurista, johtamistyylistd tai organisaation
tavoitteista. Myos henkildston yksilolliset piirteet, kuten koulutus, palvelusajan pituus ja
tydasenteet vaikuttavat ilmapiiriin. (Ruohotie & Honka 1999, 120-121.)

Nykyisesséd nopeiden muutosten sanelemassa ty0eldmassé olisi tarkedd saavuttaa niin
sanottu kasvuorientoitunut ilmapiiri, joka koskee kaikkia organisaatiossa tydskentelevia
ihmisia, esimerkiksi ikaan tai sukupuoleen katsomatta. Ruohotien ja Hongan mukaan
kasvuorientoituneen ilmapiirin kehittymisen kannalta tarkeita tekijoita ovat johdon tuki
ja kannustus, ryhman toimintakyky, tyon kannustearvo sekd tyon aiheuttama stressi.
Johdon ja esimiesten haasteiksi voidaan n&hdd muun muassa osaamisresurssien
kehittdminen ja palkitseminen, voimavarojen vapauttaminen (empowerment), ammatti-
identiteetin kehittymisen tukeminen, osaamistavoitteiden asettaminen ja kehittdmisen
suunnittelu, osaamisen ja sen kehittdmisen arviointi sekda tyohon ja organisaatioon
sitouttaminen. Tyodn kannustearvoa taas maéadrittdvat tyon Kkehittdvét piirteet seka
vaikutusmahdollisuudet ja tyon arvostus. Haitallinen, tyohon liittyva stressi tukahduttaa
kaikenlaista kasvua ja kehitystd. Stressid voivat aiheuttaa muun muassa tydroolin
selkiytymattomyys tai epamaardisyys, rooliristiriidat, tyon aiheuttama psyykkinen
kuormitus ja liialliset muutosvaatimukset. (Ruohotie & Honka 1999, 124-125.)
Pyrittdessa luomaan sellaista tyopaikkaa ja —ilmapiirid, joka tukee kaikenikaisten
tyontekijoiden ammatillista kasvua ja kehittymistd, on otettava monta erilaista tekijaa

huomioon.

TyOyhteistssa voidaan myods palkita tyontekijoitd taitojen kehittdmisesta. Tyontekijat
voivat esimerkiksi saada palkankorotuksen tai bonuksen osaamisensa laajentamisesta tai

syventdmisestd. T&llGin organisaatiossa on ymmarretty, ettd tyOntekijoiden arvo on
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organisaatiolle entistd suurempi, kun heiddn osaamistaan voidaan hyddyntaa entista
monipuolisemmin ja paremmin. Erds palkitsemiseen liittyvéd, Kiistelynalainen kysymys
on, tulisiko organisaation palkita my0s sellaisista taidoista, joita ei talla hetkella tarvita
tai jotka eivét ole siirrettdvissa tehokkaasti tyéhon. On myds pohdittava, miten pitaa
ylla esimerkiksi sellaista taitoa, jota ei juuri talla hetkelld tarvita, mutta joka saattaa olla
strategisesti tarkea taito tulevaisuudessa. Organisaatioilta vaaditaan joustavuutta, jotta
ne pystyisivat luomaan kannustavia jarjestelmia. Joka tapauksessa periaatteena tulisi
olla, ettd organisaatiot palkitsisivat uusista taidoista, eikd vain pelkasta koulutukseen
osallistumisesta. (Ruohotie & Honka 1999, 71-72.)

4.4 Tyon organisointi ja oppimisen hyddyntaminen tyossa

Menestyneiden organisaatioiden taustalla on yleensd sen asian tunnustaminen, ettd
ihminen on tyOpaikan tarkein menestystekija. Yksi organisaatioiden keskeisimmisté
kehittdmistehtavista tulisi olla kyky luoda tehokkaita oppimisjarjestelmia kaikkia
henkilostoryhmid varten. Organisaation kyky yhdistdd kaikenlainen koulutus
kokonaisvaltaiseen toiminta- ja tulevaisuudensuunnitelmaan ratkaisee viime ké&dessé
sen, tuottaako koulutukseen sijoitettu padoma tuloksia vai onko ajan kayttd
koulutukseen ollut huono sijoitus. Aivan liian harvoissa organisaatioissa ymmarretaan
johdonmukaisen ja kokonaisvaltaisen henkildston kehittdmisen merkitys seka sisdisen
motivaation kasvattajana, ettd tuloksenteon vélineend. Yleisesti ottaen tyOeldméssé
vallitsee vieldkin pitkalti tilanne, jossa merkittdvd osa palkansaajista ei kykene
kayttdmaan henkisid voimavarojaan ja koulutuksen mukanaan tuomia taitojaan tydssa.
Vastuu oppimisesta ei kuitenkaan ole pelkéstdan tyonantajalla, vaan tydntekijan on
puolestaan otettava vastaan sekd oppimisen ilo, etté sen vaikeus ja opittava itse. Vastuu
oman ammattitaidon kehittdmisestd ja yll&pidosta kuuluukin jokaiselle tyontekijalle
itselleen, mutta ilman ohjausta ja neuvontaa se voi olla ylivoimaista. (Siltanen 1994,
289-291.)

Nordhaugin (1994, 38-43) mukaan tarked tekija osaamisen hyddyntdmiseksi
organisaatiossa on 0saamisen organisoiminen. Tietoa, taitoja ja kykyja ei voida
hyodyntéé eristettyna niista rakenteista ja prosesseista, joissa toimitaan. Erds osaamisen

hyoddyntamistd ehkdiseva tekija on osaamisen siirtdmisen esteet (transfer barriers) eli
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ongelmana on, kuinka osaaminen ja opittu saadaan siirrettyd tyotilanteeseen ja
organisaatioon kokonaisuudessaan. Erdassa tanskalaisessa tutkimuksessa (Dylander &
Olesen 1976) saatiin vastauksesi 60 erilaista estettd osaamisen siirtdmisessa
tyotilanteeseen. Suurin o0sa naista esteistd liittyi jollakin tavalla hallinnolliseen
jarjestelmaén ja ne olivat yhteydessé joko formaaleihin tai informaaleihin sdantéihin tai
byrokraattisiin paatoksentekomalleihin. Tutkimuksessa havaittiin myds sosiaaliseen
jarjestelmaan liittyvia esteitd, kuten tyodtovereiden, esimiesten tai alaisten hyvaksynnan
puute tai yleinen muutosvastarinta. Toinen organisaatioon liittyvé tekijd, joka voi
vaikuttaa osaamisen hyddyntdmiseen, on tyontekijoiden sitoutumisen aste ja
osallistumismahdollisuudet niin tydssd kuin péaatoksentekoprosessissakin. Myds
kaikenlainen palkitseminen mitd luultavimmin edesauttaa osaamisen hyddyntamista.
Palkitseminen voidaan nahda laaja-alaisena kasitteend, joka siséltdd sekad ulkoiset ettd
sisdiset palkkiot. Sisdiset palkkiot sisdltavat sellaisia tekijéitad kuin parempi itsetunto tai
parantunut tyon hallinta. Ulkoiset palkkiot taas tulevat yksilén ulkopuolelta ja voivat
olla esimerkiksi palkankorotuksia, ylennyksida tai  tyotovereitten ja johtajien

huomionosoitus tehdysta tyosta. (Nordhaug 1994, 38-43.)

4.5 Ik&johtaminen tydssa jaksamisen edistdjana

Johtamista voidaan pitda yhtend tarkeimmista tyoelaman laatutekijoista (Kirjonen 1994,
118). Johtamisesta on olemassa monia erilaisia méaéaritelmid, mutta yleisesti ottaen
johtaminen liittyy organisaation toimintasuunnitelmien toimeenpanoon ja valvontaan.
Nykyisin johtamisen tarkeimpéna tekijand pidetddn sosiaalista vuorovaikutusta.
Vuorovaikutusprosessilla pyritddn vaikuttamaan ryhmén toimintaan niin, ettd jokin
asetettu pddméaéara saavutettaisiin. Johtaminen on siis: 1) kahden tai useamman ihmisen
vélinen vuorovaikutussuhde, jossa vaikutusvalta on epétasaisesti jakautunut, 2)
vuorovaikutussuhde, johon sisdltyy taloudellista, tiedollista ja tunteenomaista
vaihdantaa seka 3) jatkuva prosessi, joka vaikuttaa kéayttaytymiseen ja toimintaan. (Juuti
1994, 142-143.)

Erilaisissa pitkittaistutkimuksissa ikaantymisestd ja tyokyvysta on tullut esille, ettd
esimiehen asenteella ja johtamistavalla on suuri vaikutus tyontekijoiden tyokykyyn ja

jaksamiseen. Ikdjohtamisessa on neljé erilaista ominaisuutta, joiden avulla esimiestydsta
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tulee sellaista, jota tyontekijat arvostavat. Ensimmaéinen ndista on suhtautuminen omaan
ikdaantymiseen. Jos suhtautuminen on Kkielteistd, nékee esimies vain negatiivisia,
ikddntymisestd johtuvia muutoksia ymparilladn olevissa ihmisissd. Tama on
valitettavasti melko yleistd. Suomalaisuuteen kuuluu usein piirre ajatella, ettd muilla
menee varmasti vield huonommin kuin itsella ja sen todentamiseksi hankitaan
aktiivisesti todisteita. Positiivinen ikéasenne tarkoittaa puolestaan sitd, ettd esimies
tunnistaa ja havaitsee itsessadn myds positiivisia muutoksia ja uusia voimavaroja, jotka
liittyvat vanhenemiseen. Han esimerkiksi huomaa hallitsevansa paremmin asioita kuin
aikaisemmin tai pystyvansd ratkaisemaan monimutkaisia ongelmia. Jos omaa
positiivisia tuntemuksia itseddn kohtaan, niin nédkee helpommin positiivisia muutoksia
tydyhteisossa. Esimieheltd kaivattaisiin siis realistista asennetta omaan ikdéntymiseensa,
mikd merkitsee niin positiivisten kuin negatiivistenkin muutosten tunnistamista,
ymmartdmistd ja hyvaksymista. Valtaosa esimiehistd ei kuitenkaan ole selventanyt
itselleen omaa ikdasennettaan. Hyvaksi esimieheksi ja johtajaksi kasvamisessa
perusedellytyksend kuitenkin on avoin ja rehellinen keskustelu itsensd kanssa muun

muassa omaan ikdantymiseen liittyvisté asioista. (Ilmarinen 1998, 26-27.)

Toinen ikajohtamiseen liittyva taito on yhteisty6. Ik&antyvét tyontekijat arvostavat sitg,
ettd myds esimies pistaa itsensa likoon, tulee joukkojen keskelle ja tekee tyota yhdessa
muiden kanssa. Hyva esimies ei vetdydy syrjaan, eika yrita piiloutua nakyméttomaksi.
Mikali tiimityo ja sen erilaiset sovellukset onnistuvat, myds henkiloston tyokyky séilyy
usein hyvana. Hierarkisesti johdetut organisaatiot sen sijaan johtavat helposti tyékyvyn
laskemiseen i&n myotd. Myos nykyaikana vallalla oleva tulosjohtaminen saa erityisesti

ikaantyvat tyontekijat uupumaan tyohonsa ennen aikojaan. (mt. 27.)

Kolmas ik&johtamisen taito on tdiden yksilollinen suunnittelu. Tydntekijat muuttuvat
ikdaantymisen myo6td yha yksilollisemmiksi niin  fyysisesti, psyykkisesti kuin
sosiaalisestikin. Koska ik&&ntyvien tyontekijoiden voimavarat muuttuvat, niin myos
toiden tulisi muuttua samaan tahtiin sekd samaan suuntaan. Esimerkiksi voidaan sanoa,
ettd kolmenkymmenen vuoden tyékokemuksella ei ole mitdén realisoitavaa lisdarvoa,
mikéli 55-vuotias tyontekija tekee tarkalleen samoja téitd kuin 25-vuotias kollega.
TyoOnkuvat ovat usein valmiiksi lukkoon lyotyjéa ja paperille Kkirjoitettuja seka sidottu
niin tiukasti palkkaukseen, etta niitd ei kukaan uskalla muuttaa tai modifioida. Hyva

esimies pyrkii kuitenkin etsimddn ja loytamaan yksilollisia ratkaisuja. Samalla
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ammattinimikkeelld toimivien ei valttamatta tarvitse tehdd tdysin samanlaisia
tyotehtdvia. Loppujen lopuksi yksilolliset tarpeet ovat useimmiten pienia asioita.
Tarkeintda onkin tyodntekijoiden kokemus omista vaikutusmahdollisuuksista tyohon
liittyvissa paatoksissa. (Ilmarinen 1998, 27-28.)

Neljas ja viimeinen ikajohtamisen ominaisuus on kommunikointi ja siihen liittyvét
taidot. Ikddntymisen myo6ta erilaisten organisaation sisdisten ja ulkoisten tekijoiden
aikaansaamiin muutoksiin sopeutumiseen tarvitaan enemmaén aikaa kuin nuorempana.
Koska esimies on usein suunnittelemassa muutoksia ja taten tietad niistd ennemmin kuin
muut tyOyhteison jasenet, myos varhainen tiedotus edessd olevista muutoksista on
hanen vastuullaan. Erilaisten muutosten hyvaksymisessa ja muutosvastarinnan
vahentdmisessd edesauttaa se, ettd myos ik&antyvien tyontekijoiden mielipidettd
kysytddn. Esimiehiltd edellytetddn kykya tuoda vaikeitakin asioita mukaan
keskusteluun. Avoimuus saa arvostusta myods senioreilta, kun taas salailu on huonon

esimiehen ominaisuus. (mt. 29.)

Ikdjohtaminen on vanhenevassa yhteiskunnassamme valttamaton taito. Se merkitsee
ikddntymisen ymmartdmistd ja huomioon ottamista jokapdivéisessa johtamisessa.
Esimiehet tarvitsevat ikaantymiseen liittyvaa tietoa ja koulutusta. Lopullinen
oivaltaminen on kuitenkin jokaisesta esimiehestd ja hanen arvostuksistaan riippuvaa.
lImarisen mukaan télld hetkelld noin 10% tydntekijoistd on mahdollisuus nauttia
hyvasta ikdajohtamisesta ja noin 40% saa karsid huonosta sellaisesta. Huolestuttavinta
on, ettd loput noin 50% esimiehistd eivdat mita ilmeisemmin saa aikaan hyvéaa, eika

huonoa johtamista ikaantyvissa organisaatioissa. (mt. 29-30.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusongelmat ja tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ottaa selvaa siitd, kuinka ik&&ntyvat tyontekijat
kokevat nykypéaivan tydelaman ja tyohon liittyvan koulutuksen. Miten ik&antyminen
vaikuttaa tyontekoon ja koulutuksiin osallistumiseen? Kuinka tydymparistossa
suhtaudutaan ikaantymiseen? Vaikka tutkimuksen péadongelma liittyy ensisijaisesti
tyohon liittyvadn koulutukseen, on myds ty6elamén kysymykset otettava laajemmin

huomioon, silla ne kaikki ovat laheisessa vuorovaikutuksessa.

Tutkimuksen padongelma:

Miten ikaantyvat tyontekijat kokevat tydnsa ja tyohon liittyvan koulutuksen?

Tutkimuksen alaongelmat:
Miten ikdantyminen vaikuttaa tyoelaméassa?
Miten tydymparisto suhtautuu ikdantyvaan tyontekijaan?

Mitké& ovat koulutukseen osallistumisen mahdollisuudet ja esteet?

Tutkimuksen tavoitteena on siis pyrkid kartoittamaan ik&antyvien tyontekijoiden
koulutusasenteita sekd koulutukseen osallistumista sekd niihin vaikuttavia tekijoita.
Tutkimusaihe on erittdin ajankohtainen ja tutkimuksen ldhtokohtana on, ettd tuloksia
voitaisiin hyodyntéé kaytannon koulutussuunnittelussa. Ikaantyvien tyontekijoiden omat
mielipiteet on tdrkedd ottaa huomioon ja saada esille, silla niiden tulisi olla

kehittamistoiminnan lahtokohtina.

5.2 Tutkimuksen toimintaymparisto

Tutkimuksen kohteena ovat ikadntyvat tyontekijat, joiden tyonantajana toimii
Tampereen kaupunki. Kaupungin tyontekijoiden keski-ikd4d voidaan pitdd melko
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korkeana, silla se on noin 44-46 vuotta, riippuen siitd, onko kyseessé koko henkildsto
vai vain vakinaisessa tyodsuhteessa olevat. Vuoden 2003 henkilOstotilinpadtoksen
mukaan vakinaisen henkiléston keski-ika oli 45,6 vuotta, joka oli noussut vuodesta
2002 0,3 vuotta. Naisten keski-ikd oli 45,4 ja miesten 46,1 vuotta. Koska henkildston
keski-ika on néin korkea, on ik&johtamisen ndkdkulma siséllytetty esimieskoulutukseen
ja viestitetty toimialoille. Vakinaisesta henkilostosta yli puolet on ollut kaupungin
palveluksessa yli kymmenen vuotta, joten pitkat palvelussuhteet ovat hyvin tyypillisia.

(Tampereen kaupungin henkil6stotilinpaétds 2003).

Tampereen kaupungin henkildstokoulutus noudattaa painotuksissaan kaupungin
strategioiden linjauksia. Koulutustoimintaa ohjaa Oppiva Tampere-prosessi, jossa ovat
mukana kaupungin lisaksi elinkeinoeldmd, alueen oppilaitokset ja muut yhteistydtahot.
Vuonna 2003 koulutusmadrérahoja kaytettiin kaiken kaikkiaan yli 2,7 miljoonaa euroa
eli laskennallisesti 174 euroa tyontekijdd kohden. Tampereen kaupunki tukee myds
henkildstén omaehtoista opiskelua kannustinjarjestelman avulla. Omaehtoinen opiskelu
tarkoittaa tybajan ulkopuolella tapahtuvaa, tydntekijdn omiin tyotehtaviin liittyvaa
opiskelua, jonka kustannuksiin kaupunki osallistuu. (mt.)

Tampereen kaupungilla on kdynnissd niin sanottu Dynamo-ohjelma, jonka puitteissa
ikdantyvan henkiloston tyossé jaksamista ja tydsséd jatkamista yritetddn edesauttaa.
Ohjelma pitaa sisalldan koulutusta, tutkimusta, mentorointia, elékdityvien haastatteluita,
kehittdmishankkeita ja hiljaisen tiedon siirtdmiseen liittyvid pilotteja. Yksi tdman
ohjelman merkittdvimmistd koulutuskokonaisuuksista on ”lloa ja mielekkyytta
viimeisiin vuosiin”, joka on suunnattu niille, joiden eldkeik&én on alle seitsemén vuotta.
Hiljaisen tiedon siirtdmiseksi on meneilld&n kaupungin sisdinen mentorointiohjelma,
jossa 14 mentori-aktoriparia tapaavat vuoden ajan kerran kuukaudessa ja pohtivat
aktorin esille nostamia kysymyksia. (H. Sinisalo, sahkopostitse saatu tieto, 28.2.2005;

Tampereen kaupungin henkilostotilinpaéatos 2003.)

Kuten ldhes koko muukin kotimainen tyéeldaméd, myds Tampereen kaupunki joutuu
kohtaamaan alati kasvavan tydntekijoiden ikd&ntymisongelman. Koska uuden, nuoren
tydvoiman houkutteleminen ei ole riittdva ratkaisu tdhan ongelmaan, on kiinnitettdva

erityistd huomiota ik&éntyviin tyontekijoihin, joita organisaatiossa on erittain paljon.
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5.3 Tutkimusmenetelman maarittely

Padtin jo alun alkaen valita aineiston keruumenetelmaksi teemahaastattelun, silla yksi
tarkeimmistd pad&dmadristani tutkimuksessa on antaa ikaantyvien tyontekijoiden itsensé
madritelld tyotansa ja siihen liittyvaa koulutusta ja teemahaastattelu tuntui sopivimmalta
vaihtoehdolta. Metodologisesti teemahaastattelussa korostetaan juuri ihmisten tulkintoja
asioista ja heidan asioille antamiaan merkityksia (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48). Tamén
tutkimuksen asiantuntijoita ovat ikaantyvat tyontekijat, ei nuori, opiskelujaan
lopetteleva pro gradu-tutkielman tekijd. Erds haastattelumenetelmén suurimmista
eduista on sen joustavuus ja keskustelunomaisuus. Haastattelussa on mahdollista
tarkentaa ja syventaa vastauksia seka varmistua siita, etta kaytetyilla késitteilla on sama
merkitys sekd haastattelijalle ett4 haastateltavalle. Edell& mainitulla seikalla on tarkea
merkitys juuri tdssd tutkimuksessa, silla tutkijan ja haastateltavan vélilla voi olla
useamman vuosikymmenen ikéero ja tdten maailmankuva ja kasitteiden sisaltd voivat

olla hyvin erilaisia.

Jotta haastattelusta tulisi mahdollisimman antoisa ja reflektiivinen, on tutkijan
mietittdva tarkasti omaa osuuttaan haastattelussa. Yksi tutkijan tarkeimmista tehtavista
haastattelutilanteessa on luoda avoin ja keskusteleva ilmapiiri, joka rohkaisee
haastateltavaa osallistumaan ja syventymaan keskusteluun. (Rubin & Rubin 1995, 101-
102.) Hilkka Munterin (1996, 69) mukaan tasavertainen yhteisty0 tutkittavien kanssa
edellyttdd avoimuutta jo tutkimuksen ldhtékohtien, tavoitteiden, menetelmien ja kootun
aineiston tulkinnan suhteen, eli tutkittavilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa
tutkimuksen kulkuun ja osallistua aktiivisesti tiedon muodostamiseen. Y hteistyota
voidaan pit&é tutkimuksen uskottavuuden ja totuudellisuuden perusedellytyksend. Tama
Jo sen vuoksi, ettd tutkijan eettinen vastuu korostuu sellaisissa tutkimuksissa, jotka
edellyttavat intensiivista dialogia tutkijan ja tutkittavan vélilld ja joissa tutkimus
kohdistuu esimerkiksi ihmisen henkilékohtaisiin kokemuksiin (Backman, Paasivaara &
Nikkonen 2001, 256).

Perinteinen akateeminen tutkimus ei valttdméattd ole tasavertaisuutta ja yhteistyota

suosivaa. Tutkimuksen lahtokohta on aina tutkijakeskeinen: alkuperdinen kiinnostus on

tutkijan, han kaynnistad tutkimuksen, tutkimus kokonaisuudessaan on hdnen ja hénen
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nimensa tulee myos tutkimusjulkaisuihin. Jos tutkija haluaa haastattelustaan avoimen ja
koko tutkimuksestaan tasavertaisen, on tutkijan intresseista tavalla tai toisella tultava
myo0s tutkittavien intresseja. Tamé tapahtuu vain, jos tutkimus on tutkittavalle ihmiselle
tai yhteisolle aidosti hyédyllinen jokapdivéisessd elaméssa tai tyfeldmassa. Tutkijan ja
tutkittavan on I6ydettavéa yhteisia kiinnostuksia ja tyoskentelytapoja, sen mukaan, mika
tutkittavista tuntuu téarkealtd. (Munter 1996, 73.) Valitsin ik&antyvat tyontekijat
tutkimuksen kohteeksi osittain aiheen ajankohtaisuuden vuoksi. Toivomuksenani on,
ettd tutkimuksen tuloksia voitaisiin tavalla tai toisella hy6édyntdd, esimerkiksi
suunniteltaessa koulutusta tai pyrittdessa motivoimaan ikaantyviad tyontekijoitd. Mikali
tutkittavatkin - ndkevat tutkimuksesta saavutettavan mahdollisen hyddyn, ovat

edellytykset saada tutkimuksesta mahdollisimman tasavertainen olemassa.

Tutkimuksen kohteena on ikaantyvien tyontekijéiden eldmismaailma ja sille annettavat
merkitykset. Eldmismaailma tarkoittaa yleisintd kokemusta, jossa ihmistd voidaan
tarkastella eli se on niiden merkitysten kokonaisuus, joka muodostuu sellaisista
tutkimuksen kohteista, joita ihmistutkimuksessa tavataan: yksilén, yhteison, sosiaalisen
vuorovaikutuksen, arvotodellisuuden ja yleisesti ihmisten vélisten suhteiden kohteista.
Koska kaikki tutkimus tapahtuu eldmismaailmassa, myods tutkija on osa sita
merkitysyhteyttd, jota han tutkii. Ihmista tutkivalle ei ole mink&éanlaista mahdollisuutta
toimia vain ulkoisena tarkkailijana, joten hanen tapansa ymmartaa ne kysymykset, joita
han muiden kohdalla tutkii, vaikuttaa merkittavasti koko ajan hanen tutkimuksessaan.
Kaikessa tutkimustydssd tutkimuksen relevanttiuden ratkaisevatkin ensisijaisesti
tutkijan omat ennakko-oletukset, tutkijan tapa ymmartad kohteensa jo ennen varsinaista
tutkimusta ja tutkijan kyky saattaa tdma ennakoitu osaksi tutkimustaan. (Varto 1992,
23-24, 29.)

Mutta miten toimia silloin, jos tutkijan eldmismaailma ja kasitykset eroavat tutkittavan
vastaavista, esimerkiksi sukupolvieron vuoksi? Tdéma saattaa Varton (1992, 29) mukaan
olla ongelmallista juuri tulkinnan kohdalla, silla luontaisesti pyrimme ymmartamaan
maailmaa, toisia ihmisié ja heidan toimiaan sekd elamismaailman ilmigita sen mukaan,
kuinka itse olemme kokeneet ja ymmartaneet asioita omalla kohdallamme. Eli yleensa
ajattelemme, ettd oma kokemuksemme on hyva kriteeri myos tulkinnassa. Tallaista

ajattelutapaa  kutsutaan  “totalisoivaksi” maailman haltuunotoksi.  Kyseisesta
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ajattelutavasta tulisi pyrkid eroon ja ymmartaa, ettd tutkimuskohde on aina toinen kuin

mina.

Hilkka Munter on kasitellyt kirjoituksessaan tulkitsemisen problematiikkaa. H&n viittaa
Meachamiin (1992), jonka mukaan tutkijan rajoittuessa vain omiin tulkintoihinsa, han
sallii mahdollisista tulkinnoista vain puolet itselleen. Nain ollen tutkijan tulisi tavoitella
tutkittavien tulkintoja tutkimuksesta ja selvittdd omat véarinkasityksensa tutkimuksen
luonteesta ja tutkittavistaan. Meachamin mukaan ei ole lainkaan itsestdan selvaa, ettd
tutkija ymmartéisi paremmin eli olisi jollakin tavalla &lyllisesti tai moraalisesti parempi,
tutkittaessa erityisesti esimerkiksi idkk&&dmpid aikuisia, huono-osaisia tai erikulttuurisia.
Tosiasiassahan tutkijan tehtdva on juuri sen vuoksi tutkia valitsemaansa aihealuetta,

koska siiné han ei ole asiantuntija. (Munter 1996, 78-79.)

5.4 Tutkimusaineiston keruu teemahaastattelun avulla

Yhdeksi tutkimuksenteon haastavimmaksi vaiheeksi osoittautui haastateltavien
Ioytaminen ja heidan suostutteleminen yhteistyohon. Aluksi aloitin yhteistyon
Tampereen kaupungin taloushallinnon palvelukeskuksen tulevan johtajan kanssa ja
haneltd sain nimilistan potentiaalisista haastateltavista, mutta ndistda haastateltavista
yksik&an ei ilmaissut kiinnostustaan tutkimusta kohtaan. Seuraavaksi otin yhteyttd
Tampereen kaupungilla toimivaan suunnittelijaan, jonka antamien nimien turvin paasin
vihdoinkin aloittamaan haastattelut. Otin haastateltaviin yhteyttd padsaantoisesti
séhkdpostilla, silla koin sen kaikista hienotunteisimmaksi tavaksi lahestya heitd. Osa

vastasi haastattelukutsuun sahkopostilla, osa puhelimitse.

Haastateltavia oli yhteensd kahdeksan kappaletta, joista kuusi naista ja kaksi miesta.
Haastateltavat olivat monesta eri ammattiryhmasta: kaksi lastenhoitajaa, peruskoulun
rehtori, palomies, paaluottamusmies, kaksi suunnittelijaa ja nuorisotyon koordinaattori.

Haastateltavista nuorin oli 47-vuotias ja vanhin 59-vuotias.

Haastattelut suoritettiin maaliskuussa 2005 ja ne tapahtuivat padosin haastateltavien
tyopaikoilla ja toimistoissa. Haastattelut olivat melko lyhytkestoisia, noin 30-40

minuuttia, mutta haastattelujen pituus ei mielestani ole niin oleellista, silla kaikki tarke&t
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asiat tulivat kaikissa haastatteluissa kasitellyksi. Uskon, ettd haastattelujen pituuteen
vaikutti seka haastattelijan kokemattomuus ettd haastateltavien laaja tietdmys ja

asiantuntijuus heitd koskevasta aiheesta.

Valmistauduin haastatteluihin muotoilemalla melko yksityiskohtaisen haastattelurungon
(liite 1) seka tarkistamalla nauhurin toimivuuden. Valmistautumiseen kuului myods
haastattelupaikan varmistaminen kartalta, silld tydpaikat ja toimistot sijaitsivat mita
moninaisimmissa paikoissa. Kaikki haastateltavat hyvéksyivat haastattelujen
nauhoittamisen, josta olin kertonut jo haastattelukutsussa.

Kaikki haastattelut seurasivat padosin haastattelurungon kaavaa, mutta mikéli jostain
aiheesta oli  keskusteltu jo aiemmin, en pitdnyt tarpeellisena toistaa sité.
Haastattelurungossa oleva kysymys koetusta terveydentilasta osoittautui hankalaksi,
silla tulin haastattelutilanteissa siihen tulokseen, ettd kysymys oli aivan liian intiimi
kysyttavaksi. Sen vuoksi muotoilin kysymyksen koskemaan terveydentilan vaikutusta

haastateltavan tyotehtavaan yleiselld tasolla.

Kaiken kaikkiaan haastattelut sujuivat mutkattomasti ja luontevasti, eikd alussa
epailemaani, eri sukupolvesta johtuvaa kuiluakaan syntynyt. Pdinvastoin haastateltavat

tuntuivat olevan kiinnostuneita tutkimuksestani ja pitivat sitd arvossaan.

5.5 Tutkimusaineiston analyysi

Pyrin litteroimaan haastattelut mahdollisimman pian heti haastattelutapahtumien
jalkeen, jotta haastattelun kulku kaikkine tunnelmineen olisi ollut mahdollisimman
tuoreessa muistissa. Litteroin haastattelut sanatarkasti, mutta en merkinnyt esimerkiksi
taukoja, mikali ne ei ovat olleet merkittavan pitkid. Puheessa ilmenevilla tauoilla ei
mielestdni tdssa tutkimuksessa ole tdrkedd roolia. Haastattelut olivat litteroituina
keskimaarin kymmenen sivua pitkid ja aikaa yhden haastattelun litteroimiseen meni
noin kaksi tuntia. Litteroidussa aineistossa ja raportissa olevissa suorissa lainauksissa

olen kayttanyt seuraavia merkintojé.
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H haastattelija
V1 vastaaja 1
V2 vastaaja 2 jne.

muuta puhetta tai pitkékestoinen tauko

Olen kayttanyt tassa tutkimuksessa paljon suoria lainauksia, koska yhtena tutkimuksen
tavoitteena oli juuri puheenvuoron antaminen ikaantyville tyontekijoille heitd itseddn
koskevasta aiheesta. En halua héiritd naitd puheenvuoroja puuttumalla niihin liiaksi.
Sellaisia tutkimuksia ja teoksia, joissa ik&antyvistd tyontekijoista puhuvat eri alojen
asiantuntijat, on jo olemassa suhteellisen paljon, joten tdssa tutkimuksessa ei pyrita

sellaiseen lopputulokseen.

Litteroituani aineiston luin sen lapi useita kertoja saadakseni kuvan kokonaisuudesta.
Luettuani aineiston useampaan kertaan, luokittelin aineiston esiin nousseiden teemojen
perusteella. Suurin osa teemoista perustui haastattelurungon teemoihin, mutta joidenkin
teemojen merkitys muuttui aineiston lukemisen myo6t4d. Koko analysointivaiheen ajan
pidin mielessédni omat ennakko-oletukseni ja mielipiteeni aiheesta ja pyrin pitdméén ne
erilladn varsinaisesta tutkimusaineistosta. Omat mielipiteeni tulevat ehk& eniten esille

tutkimustulosten perusteella tehdyssé pohdintaosuudessa seka kehittdmisehdotuksissa.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Ik&antyminen

6.1.1 Oman ikdantymisen kokeminen

Ikdéntyessd yksilollisyys lisadntyy ja myods ikaantymisen kokeminen on hyvin

yksilollistd.  Kaikki haastateltavat tuntuivat hyvaksyneen oman ik&&ntymisensa.
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Kuitenkin haastatteluissa tuli esille sekd ik&antymisen positiivisia ettd negatiivisia
puolia. Negatiivisiin puoliin kuuluivat huoli jaksamisesta sekd huomiot fyysisen kunnon
asteittaisesta huononemisesta. Erityisesti miespuolisilla haastateltavilla juuri fyysiseen
kuntoon liittyvat tekijat tulivat vahvasti esille ikddntymisesté puhuttaessa.

Kylld maa suhtaudun positiivisesti, ainoo , mika mua oikeestaan siind arsyttaa, on se,

etta kroppa alkaa hajoon vahan sillain...” (V6).

”No, ei se ainakaan korvien valissa tunnu missaan, vaikka vuosia, vuosia tulee lisaa,
ettei sillain niinku vield oo, sanotaanko, se kun pitda kunnostaan huolta, niin noin kylla

sitd tuntuu jaksavan...””(V3).

’No sellasia tuntemuksia tulee, etta sita niinku miettii ja pohdiskelee enemman, mita se

ikdantyminen tuo tullessaan ja, ja tota jaksaako? Jaksaako tydssa?”” (V1.)

Monet haastateltavista suhtautuivat kuitenkin positiivisesti ikd&dntymiseensa ja kertoivat,
etta tuntevat itsensd nuoremmiksi kuin ovat. T&méa tuntemus on ik&antyvilla ihmisilla
suhteellisen yleistd ja se on tullut esille myds aiemmissa ikaantymistd koskevissa
tutkimuksissa (ks. Julkunen 2003 Kuusikymmenté ja tydssd). Yksi haastateltava korosti
erityisesti kokemuksen ja ammattitaidon lisd&ntymistd i&an my6ta. Sama tuli esiin myos

muissa haastatteluissa, mutta vain jossain toisessa yhteydessa.

”Maa joskus oikeen hammastyn, ettd oonks ma tan ikénen, jotenkin niinku tuntuu, etta

virtaa riittas vield (V4).

” No kylla maa oon sen hyvaksyny, ettéd ei se 0o koskaan ollu mulle mikdan ongelma,
ettd maa oon alusta lahtien ymmartany sen, ettei kukaan pysy nuorena, enkd maa vaan
haluaiskaan pysya. ...Ett4, ei ikd mulle naisena, ei se 0o koskaan ollu mulle mik&an
ongelma, méaa vanhenen ja todennakdsesti viisastun.” (V2).

Elika se on semmosta, ettd kokemus vaan lisaantyy?”” (H.)

”Joo ja maa pidan sitd niinku valttina, sitd kokemusta. Se on ammattitaitoo.
Ammatillinen osaaminen lisdantyy, ainakin mun kohdalla, ja on lisdantynyt ian myo6ta.”
(V2.
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Kaiken kaikkiaan yleistd suhtautumista omaan ikdantymiseen voisi kuvata seuraavan

haastateltavan kuvaus.

’Maa suhtaudun uteliaisuudella tosiasiat tunnustaen’ (V8).

6.1.2 Tyon ja vapaa-ajan merkitys ikdantyessa

Tyon ja vapaa-ajan merkitykset sekd niiden keskindiset suhteet vaihtelevat pitkalti
elaméntilanteen mukaan, esimerkiksi riippuen omien lasten iastd. Koska nuorimman ja
vanhimman haastateltavan ik&ero oli kaksitoista vuotta ja, koska nykyaan ei ihmisten
elaménkulku ole enda niin normatiivista, saattoivat haastateltavatkin olla hyvin
erilaisissa elaméntilanteissa. Kaikkia haastateltavia yhdistava tekija oli, ettd he pitivat

tyoté tarkednd oman identiteettinsa kannalta.

’On, selkeesti muuttunu, sillain kylla, etta kylla perhekeskeisemmaks on muuttunu nyt
ihan selkeesti. Tietysti se johtuu myds siitd, ettd on eldmantilanteessa tullu
muutoksia...” (V6.)

”Tietenkin maakin silloin urani alkuvaiheessa olin luokanopettaja ja mun lapseni oli
pieni..., niin tietenkin mun niinku mielenkiintoni painottu sinne kotiin ja omaan lapseen,
se on ihan selva, et mulla ei ollu kauheita ammatillisia ambitioita siihen aikaan. Mutta
sitd mukaan kun laps kasvo ja tavallaan aikuistu, niin sitd enemman, kun mulla jai
semmosta tyhjaa aikaa tai vapaa-aikaa enemman, niin mua alko niinku kiinnostaa
enemman ja enemman t&d mun oma ammattini ja mulla oli enemman mahdollisuuksia

panostaa téhan omaan ammattiini.” (V2.)

Muutama haastateltava koki tydelaman tulleen vaativammaksi ja vievan my0s entista
enemman vapaa-aikaa, jollei muuten niin henkisen ja fyysisen palautumisen suhteen.
Yksi haastateltavista pohti myds sitd, onko vanhemmiten tullut liian tunnolliseksi,
jolloin ty6 verottaa liikaa jaksamista vapaa-ajalla.

”’No, tyén merkitys on sikali kasvanu, ettd se on niinkun vaativampaa ja ikaantyessa

huomaa sen, etté ei niinkun tunnu sita vapaa-aikaa sitten jaavan tarpeeksi. Ja se vapaa-
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aika menee niinku vahan sellaiseen palautumiseen, ettd kestdd kauemmin sitten
palautua. Nuorilla se varmaan kay nopeemmin...”(V1.)

”No, koeksaa, ettd sun tyds on tullu raskaammaks ja johtuuks se siitd, ettd tyd on
muuttunu vai siita, etté ite on vanhentunu?”” (H).

’Varmaan molemmat. Et tyon on muuttunu vaativammaks ja haasteellisemmaks ja tota
noin ja sitten itte kun ik&antyy, niin tuntuu ja sitten tuntuu, ettei sita niinkun silla tavalla
jaksa niin kuin nuorempana. Ehk& sen ottaa niinkun sitten jo vahan niinkun toisella
tavalla sen tyon, ettd sen ottaa ehka niin kovin tunnollisesti sen tyonsa, ettd, etté siihen

menee ihan kaikki energia.”” (V1.)

’No tietysti tdn tydn suhteen ni, tota tddhan vie, veis kaiken vapaa-ajan, jos ei pida
huolta, ettd tota ottaa sitd itselleen, koska emmdaakaadn mikaan orja 00, ehka

vanhemmiten paremminkin on niin, etta nyt on alkanu arvostaa vapaa-aikaa” (V4).

Kuitenkin erds haastateltavista toi esille sen seikan, ettd vanhempana on oppinut
ottamaan rauhallisemmin myds ty6elaméssa, eikd vaadi itseltddn ena liikaa. Tdma taas

nékyy stressin véhenemisena.

”...Sanotaan ny, ettd parin viimesen vuoden aikana ei 0o ollu niin stressaavaa kun
aikaisemmin, semmosta omaa aiheuttamaa stressid. Vanhemmiten on oppinu sita, ettei

vaadi itteltddn enempaa kuin tyénantajakaan...” (V5.)

6.1.3 lkaantyva tyontekija terminé

Ikééntyvé tyontekija- termi on ristiriitainen. Vanhemmille tydntekijoille on hyva olla
yhteinen nimittdj4, jotta heiddn asemaansa voidaan helpommin tarkastella ja jotta
tilanteesta voidaan kéyda keskustelua. Toisaalta taas ikd&dntyminen on monille arka asia
ja mikéli siihen koko ajan viitataan, voi se tuntua epamiellyttavaltd. Puolet
haastateltavista piti termid selke&sti negatiivisena. Jotkut ehdottivat tilalle termi&
kokenut tyontekija tai kokeneempi tyontekijd, koska silloin ei viitata henkilon ik&én,

vaan kokemukseen, mika juuri ty6elaman nakdkulmasta on tarkeaa.
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’No, se tuo, sillon mun mielesta pikkusen sellanen negatiivinen, negatiivinen tota kaje,
etta ikaantyva tyontekijd, niinku olis jotakin véahempiarvosta. Kun eihan téssa kukaan
nuorru. Et mun mielestani pitds ajatella sitd kokemusta, ettd kokenut tyontekija ja
kokeneempi tyontekija tai kokematon tyontekija, et ehké ne kategoriat pitas olla noi,
etta ialla sinansa ei niinku ammattiurassa oo silla lailla merkityksia mun mielestani,

eika silla sais olla merkityksia...” (V2.)

Erds haastateltavista pohti, ettd termin merkitys ja negatiivisuus tai positiivisuus riippuu
siitd, kuka termid kayttdd. Mikali termid kayttdd esimies, koetaan se helposti
negatiivisena, mutta kollegan kayttdmé&nd termi voi merkita arvostusta ja olla ndin
positiivinen. Tassa tulee juuri ilmi termin hailyvyys seka ne eri merkitykset, mité se voi

erilaisissa tilanteissa saada.

’No se vahan riippuu, kuka siitéd puhuu, mutta tota noin niin, jos siitéd puhuu tyonantaja
niin kylla maa koen sen vahan negatiivisessa savyssa niin, etta ikdantyva tyontekija on
sellanen, jolle jo voitas pikkuhiljaa kattoo jotain yksinkertasempia tehtavia, niin etté se
ois mahdollisimman paljon jaloista pois ja niinkun ei osallistuis sellaseen
pitkdjanteiseen, vaativaan suunnitteluun ja paatoksentekoon. Mutta jos siitd puhuu
niinku kollega tai itse puhuu siitd asiasta niinku ikaantyvana tyontekijana ikaan kuin
itsestaan, niin silloin ma& koen sen positiivisena asiana niin, et se ik&antyminen
kuitenkin niinku tuo tietynlaista tasottumista, varmuutta, tuo sen kokemuksen kayttéo ja

noin niin ehka tuo harkintakykya...” (V6.)
Erds haastateltava piti termid my0ds positiivisena juuri siksi, ettd asiasta yleensé
puhutaan ja kéytetdan asioista niiden oikeita nimid. Han toivoikin, ettd tydantaja myos

alkaisi toimia ja ottaisi ikd&ntyvét tyontekijat ryhmand huomioon.

” No, se musta on ihan hyva, hyva sana silleen, ettd musta jos ruvettas vaanteleen

seniorityOntekija tai muuta niin pidan (ikaantyvaa tyontekijad) parempana ” (V4).
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6.2 lk&antyminen ja tybelama

6.2.1 Elakkeelle jddminen vs tydelamassa pysyminen

Haastateltavien arvioidut eldkeiat vaihtelivat 60-63 ikévuoden valilla. Nuorin
haastateltavista ei tosin ollut edes varma omasta eldkeiastadn, silld hdn ei kokenut
aihetta vield ajankohtaiseksi. Puolet haastateltavista olivat tyytyvéisia elakeikdansa,

mutta osa toivoisi hiukan alempaa elékeikaa.

Eli sun mielesta se...eli onks se kuuskyta hyva (elékeika) sulle ittelles?”” (H).
’El, kylla palomiehelle se viiskytviis on ja, ja sanotaan nain, etta tyon luonne huomioon
ottaen, kun kaikkien pitdd tehda kaikkia, niin en missdan nimessa palomiehen ty6ta

haluais tehda yli 55- vuotiaaks. Se on sitten eri asia tekiskd jotain muuta.” (V3.)

Vain kaksi haastateltavista olisi valmiita jadmaan heti elédkkeelle, mikali se olisi
mahdollista. Syyna olivat jonkinlainen vasymys ty6éhon seka tunne siitd, ettd on jo
tehnyt oman osansa ty0eldmassé. 1alla ei ollut merkitysté4 eldkehaluissa eli kyse ei ollut
esimerkiksi kahdesta vanhimmasta haastateltavasta.

Taytyy sanoo, etta tan ikasena olis kylla ihan valmis jadmaan, koska sitd on kumminki
sitd tyoelamaa jo takanapdin niin paljon kaiken kaikkiaan, kun ei se 0o pelkastaan tassa
27 vuodessa (jotka ollut Tampereen kaupungilla), vaan sitd on sieltd aiemmiltakin

vuosilta. Niin, yli 40 vuotta. Jotenki alkaa tuntua, etté se olis semmonen riittava.” (V1.)

’Sanotaan, ettd multa on niinku luovuus loppu taikka sitten siihen ei endd oo

mahdollisuutta...Jonkinlainen vasymys siihen tyéhon.” (V5.)

Kysyttdessd, miten ikéantyvat tyontekijat saataisiin jadmaan tydeldmaan pidemmaéksi
aikaa, vastauksia tuli ldhes yhtd monta erilaista kuin oli haastateltaviakin.
Haastateltavien mainitsemat keinot voidaan kuitenkin jakaa kolmeen eri ryhmaén: 1)
tyéhon liittyvat jarjestelyt, 2) ihmissuhteisiin liittyvat tekijat sek& 3) koulutus. Tydhon
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liittyvid jarjestelyitd olivat muun muassa sijaisten hankkiminen, tyonkierto, tyfajan

lyhentdminen ja tyénohjaus.

’Mun mielestéani tydajan lyhentaminen vois olla yks ja sitten justiin saatas enemman

sisaltoo siihen, justiinsa lisata koulutusta ja...”” (V7).

”No kylla juuri taa, ettd se, mitd on vaadittu aikasemmin, niin siihen annetaan
helpotusta...Tyon jarjestelyd juuri, nimenomaan sitd, ettd sijaistuksia enemman ja
kiertoo enemman ja sitten tosiaan sita, etta jos se (ikaantyva tyontekija) pyytaa, niin se

otetaan todesta, et ei se turhaan pyyda (apua).” (V8.)

Ihmissuhteisiin liittyviin tekijoihin puolestaan kuuluu esimiestydskentely, tydyhteison
suhtautuminen, itsensé tarkedksi kokeminen ja mahdollisuus vaikuttaa seka ik&antyvien

tyontekijoiden yhteiset verkostot.

’Sanotaan, ettd se mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua sen tyokentan kehittdmiseen ja
suunnitteluun ja niinkun oikeestaan se, ettd paasee, paasee oikeesti mukaan. Mydskin
se, ettd annetaan ymmartaa, etta saa ihan oikeesti olet térkee ja oikeesti sulta halutaan
niinkun, sua tarvitaan ja niitd sun taitojas halutaan kayttaa, et kylla niinku ja se, se
tietysti pystytddn osottamaan monella tavalla, mut ainakin se, ettd paasee niinkun
osallistuun siihen toimintaan koko ajan ja se on niinkun jotenki automaattista, eika se,
et sut saalista otetaan vaan se niinkun lahtee aidosta kiinnostuksesta, aidosta halusta.”
(V6.)

“Tietysti se, ettd esimiestydskentely olis hirveen tarkeetd, etta ois semmoset kannustavat
esimiehet ja sitten jos joutuu tydskenteleen muitten kanssa, ettd se tyOyhteisd ois

semmonen tervehenkinen...” (V4).

”No tota, tdd on sellanen ikuisuuskysymys, etta...tdmmoset verkostoitumiset, ettad
ongelma varmaan tyopaikoilla on monesti se, ettd on niin valtavan paljon eri-ikasta
porukkaa...Etta niille (vanhemmille opettajille) pitais I0ytad tallasia verkostoja, etta
muistakin kouluista esimerkiks, ettd ne verkostoituis sitten nd& kokeneemmat opettajat

esimerkiks ja sita jaksamista lisattas sita kautta.” (V2.)
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Vain kaksi haastateltavista piti koulutusta keinona lisatd ty6elaman houkuttelevuutta
ikdantyvien tyontekijoiden kannalta. Tama voi kuitenkin johtua siitd, ettd ihmiset
saattavat kasittdd koulutuksen hyvin suppeasti, eivatkd pidd esimerkiksi tyokykyyn

liittyvia koulutuksia varsinaisina koulutuksina.

6.2.2 lan vaikutus tyohon

Ian lisdédntyminen vaikuttanee tyohon seka positiivisesti, ettd negatiivisesti. Negatiivista
on esimerkiksi fyysisen terveyden heikkeneminen, mutta positiivista on henkisen
kyvykkyyden lisddntyminen. Kysyttdessd ikaantymisen vaikutuksista ty6hon,
haastateltavat mainitsivat ennen kaikkea positiivisia tekijoitd, kuten auktoriteetin ja
uskottavuuden lisaantymisen seké jonkinlaisen jarkevyyden. Ik&&ntymisen negatiiviset
puolet tyteldmassa tulivat puheeksi muissa yhteyksissa, esimerkiksi koulutuksesta seka
terveydentilasta puhuttaessa.

’Noo, ehka tota on tullu semmosta jarkevyyttd, ettei kaikkea pysty parantaan hetkessa,
etta tota semmonen sinnikkyys ja sellanen, etté vaikka on hirveitd muutoksiakin, etta ei

jarjestele sita vuotta eteenpdin, vaan sen tyotehtavan ottaa paiva kerrallaan™ (V4).

7. .Kylla se tietylla tavalla auktoriteettia myoskin tuo. Ei se pelkastdan se ika riit,
painvastoin, siind kay helposti juuri niin pain, ettd lopettaspa ny kaakkakin jo
hommansa, mutta jos sulla on jotain sanottavaa ja sulla on kokemusta ja sa pystyt
niinku osottaan ja oikeesti niinku antaan niille (nuoremmille tyontekijoille) jotain, niin
se on hyva asia, et siind mielessa taas esimiesasemassa olevien pitaskin olla niinku
pikkusen idkk&ampia siind mielessa, ettd on sitd kokemusta, on referenssia puhua niista
asioista.” (V6.)

Vaikka haastateltavat korostivatkin ian myo6té tulevan kokemuksen tarkeytta tydssaan,
oli silti niitékin, jotka kokivat, ettd yleensd ikaantyvien tyontekijoiden kokemusta ei
osata tarpeeksi hyodyntdd tyOpaikoilla. Useimmat uskoivat silti itse pystyvansa
hyodyntdmaan kokemustaan tyotehtévéassansa.

’No, enté padseksaa hyddyntaan tata olemassa olevaa kokemusta?”’(H).
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Tassa tydssa paasen aika hyvin, ehdottomasti paasen” (V8).

Entéd tuntuuks, etta sité arvostetaan sita kokemusta?” (H).

Kylla ja se on, se on niinku se rikkaus, jonka takia minusta ik&antyvilla pitaskin ottaa
huomioon se, ettd mitd muuta ne on oppinu maailmassa. Ne on tullu johonkin tyéhon,
mutta niilla voi olla vaikka mitd taustoja, joista ei niinku tavallaan niinku sitten

tiedosteta edes, ettd ne osaa...” (V8.)

”...Koska tyQyhteisossd on kumminkin nuorempia ihmisia, jotka on viimeks
koulutettuja, joilla nyt ei oo tyokokemusta kylla niin paljon, mutta heilld on sita
koulutusta ja jatkuvaa koulutusta ja, ja tulee uusia asioita koko ajan, mista pitas tietaa
hyvin paljon, niin tuntuu, ettd se tyokokemus ei riitd niinku niitten ymmartamiseen™
(V1).

Yhdessé haastattelussa kavi ilmi, ettd kyseiselld tyopaikalla on iké&éantyvien kokemusta
hyodynnetty tarkoituksellisesti mentorointitoiminnan kehittdmiselld. Talloin ik&antyva
tyontekija kokee olevansa tarpeellinen ja nuorempi tyontekija saa arvokasta tietoa
tyopaikan kaytanndistd. Myos hiljainen tieto siirtyy tehokkaasti mentorointitoiminnan

avulla.

” ...Meill&kin on semmonen jarjestelma nyt opettajien kanssa, etta aina jos tammonen
kokenut, jos taloon tulee uus, vastavalmistunu opettaja, ni timmonen kokenu opettaja
on sitten tén vastavalmistuneen tammdonen mentor eli semmonen tukija, et siind on aina
sit semmonen pari ty6skentelee. Aina siltd voi kysya, ettd kuinka ma nyt teen ja mita
ma...ja missa sita on, ettd, ettd me ollaan koitettu sita kayttaa hyvaksemme. Ja isillon,
sillon tietenkin semmonen kokenut opettaja saa, saa niinku palkinnon, ettd han on
tarpeellinen ja se huomaa, ettd hanellda on annettavaa tolle, tolle nuorelle,

vastavalmistuneelle opettajalle, etta, etté sekin niinku kannustaa tavallaan.” (V2.)

Suurin osa haastateltavista tunsi, ettei ole tydssdan joutunut milldan tavalla
kompensoimaan omaa ikaantymistadan. Tahan vaikuttaa pitkalti tyon luonne, esimerkiksi
onko tyd fyysisesti rasittavaa vai ei. Kaksi haastateltavista koki Kkuitenkin tarvetta
jonkinlaiseen kompensointiin, toinen pitdméalla kunnostaan huolta ja toinen yrittdmalla
kovemmin, jotta parjéisi nuorempien keskuudessa. Toisaalta kyse saattaa olla asiasta,

jota ikaantyvan tyontekijan itsensd on vaikea kaésitelld, silla kyse on kuitenkin
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jokapaivéisestd, arkipdivan tydskentelystd. Ehka ikaantyvan tyodntekijan kokemus on
juuri se keino, jonka avulla hdn pystyy kompensoimaan mahdollista véhdisempéa

koulutustaan tai ikd&dntymisesta johtuvaa fyysista heikkenemista.

’Ei, ei mulla oo ollu sellasia, etta, ettd mulla on ollu varmaan just se, ettd kun maa oon
hirveen intensiivisesti opiskellu kaikki nd& vuodet, niin se on tuonu mulle koko ajan se
on ollu mulle semmonen henkireika...M&a oon ollu ihan balansissa ja enkda maa oo tota
suhteessa téahan ik&ani ja tydhon maa en oo kokenu ongelmaa, etta tietysti maa pidan

itteeni kauheen nuorena vieldkin, mutta tota, etta se on asennekysymys.” (V2.)

”Ei se varmaan ndy, koska tota m&a oon kauheen looginen, niinku tassa tydssani
ajatteleen, ettd mun ei tarvii kilpailla siitd, ettd mulla on se ammattitaito jo erilainen

kun monella muulla’ (V4).

”...Etta tota sanotaan nyt nain, ettd kompensoimaan joutuu hyvalla fyysisella kunnolla
eli reenamalla punteilla ja harrastamalla liikuntaa ja tota, sitten taas
savusukelluksessa, no se kompensaatio ehkd tulee sen kokemuksen kautta, ettd
nuorempi tekee ehka vahan turhiakin liikkeita ja hotkyilee, ettd vanhempi véki sitten
ehk& taas kompensoi niitd fyysisia puutteitaan silla jarkevammalla tyoskentelytavalla™
(V3).

6.2.3 Tyohon vaikuttaminen ja sen kehittdminen

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon liittyvissa asioissa on usein yksi suurimmista
tyosséd viihtyvyyttd edistdvistd tekijoistd. Vaikuttamismahdollisuudet vaihtelevat
tyGtehtdvastda ja jonkin verran myds ihmisen persoonallisuudesta riippuen.
Haastateltavista suurin osa koki omaavansa jonkinlaisia vaikutusmahdollisuuksia omaan

tydhonsa. Kaksi haastateltavista koki mahdollisuudet kuitenkin melko véhaisiksi.

Kylla siina sillai on, etta kylla siind pystyy vaikuttaan, ettéa ne on vaan sellasia, niinku

taytyy keskustella ja neuvotella...” (V1).
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”Kylla ma voin joo, kylla. Et tietysti se, ettd maa oon sen tyyppinen persoona, ettda maa
pyrin sen tekeen kylla ja vaikutan varmasti, et se on niinkun, emmaa oo sellanen
odottelija ollenkaan, vaan maa meen kylla eteenpdin aika nopeesti, ettd se on siis
henkilosta kii, mutta mun kohdallani se on, kylla maa paasen vaikuttaan ihan silla
tasolla tai sanotaan, et en ehké& ihan silla tasolla, milla m&a haluaisin, mutta siihen on

monta syyta tietysti nyt talla hetkella.” (V6.)

Kysyttéessa erilaisia ratkaisuja siithen, miten ty6td saataisiin muotoiltua niin, etta siina
olisi mahdollisuus ottaa eri-ikdiset tyontekijat huomioon, oli vastaukset pitkalti
samanlaisia kuin aiemmin keskusteltaessa ik&antyvien tyontekijoiden tydssa
pysymisestd. Jokaisella haastateltavalla oli ehdotuksia, jotka sopivat nimenomaan
heiddn oman tyGpaikkansa ja —tehtdvansa piiriin. Esiin tulleet ehdotukset koskivat sek&
tyopaikoilla nykyisin vallitsevaa kiirettd ja henkilostovajausta sekd erilaisia
konkreettisia tyon jarjestelyjd. Suurin osa haastateltavista ei kokenut, ettd tallaisia

jarjestelyita oltaisiin heidan tyopaikallaan tehty, mutta he pitivét niita tarpeellisina.

”..Niin kylla sitten ik&antyvalta opettajalta mun mielestani ni hyva rehtori tekee
semmosia lukujarjestyksia ja joustaa siind, ettd otetaan nda liikunnat pois ja naa
tdmmoset, jotka ei niinku valttamattd, jotka niinku rasittaa hirveesti...Ja ne on sellasia
sisaisia jarjestelyita ja kysyttas vahan nailta, nailta kokeneemmilta opettajilta, etta, etta
mitka olis ne hanen vahvuusalueensa, mita han haluais niinku opettaa, ettd tammaosella
joustolla ma luulen, ettd pystyttais vaikuttaan siihen, etté se olis mielekasta ja ne kokis

sen miellyttavaks ja ettd, ettd he on niinku tarpeellisia tydyhteisossa.” (V2.)

”Kylla siind varmaankin paljon voi olla semmosia asioita, joita vois, esimerkiks ois
semmonen, ettd kiire ei sais olla niin kova, kun nykyaan on, ettd se kelloon
tuijottaminen ja semmonen kellon kanssa kilpaa meneminen, niin se on tosi armotonta
kylla sillai, ett&, etta kun se vaikuttaa sitten moneen asiaa, etta se ei valttdmatta oo hyva

se kiire ja semmonen, etta pitad niinku vauhdilla menn&™ (V1).

> Ehk& lapsryhmié (paivéakodissa) vois pienentad, se helpottas varmasti” (V7).
’Onks tassa teidan tydssa otettu huomioon sellasta, vanhenevia tyontekijoita jotenkin?”

(H).

’El, ei millaan tavalla. En koe, etta olis otettu.” (V7.)
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Seuraavassa taulukossa olen luokitellut erilaiset, haastatteluissa mainitut tyonjarjestelyn
tavoitteet ottaen huomioon seka ikaantyvien tyontekijoiden tydssa pysymiseksi tarjotut
keinot ettd eri-ikaisille sopivan tydn muotoilukeinot. Esitetyt tavoitteet on jaettu kahteen
osaan sen mukaan, onko Kkyseessd pidemmaéllda vai lyhyemmalld aikavalilla
toteutettavissa olevat jarjestelyt. Koulutuksen olen laittanut sekda ihmissuhteisiin
liittyviin tekijoihin ettd tydhon liittyviin tekijoihin, silla sen lisaksi, etta jokin koulutus
lisd4 tietoa ja taitoa itse ty0ssd, voi se vaikuttaa myds ihmissuhteisiin, esimerkiksi

asenteiden muuttumisen kautta.

Taulukko 2: Tyonjéarjestelyn tavoitteet lyhyella ja pitkalla aikavalilla

Lyhyella aikavalilla

Pitkalla aikavalilla

Ihmissuhteisiin liittyvat
tekijat

- Ikééntyvien yhteiset
kontaktiverkostot
- Koulutus

- Esimiestydskentely
- TyOyhteison

positiivisempi

suhtautuminen

- Mahdollisuus vaikuttaa

tyéhon
Tydhon liittyvat tekijat |- Sijaisten hankkiminen - Tyon kierto
- Ty6ajan lyhentdminen - Tyonohjaus

- Erilaiset sisdiset, joustavuutta
lisdavat jarjestelyt
- Tyovalineiden parantaminen

- Koulutus

Kuten taulukosta voi nédhdd, on lyhyella aikavalilla helpompi saavuttaa tuloksia erilaisin
itse tyohon liittyvin mekanismein. lhmissuhteisiin liittyvat tyonjarjestelyn tavat ja
tavoitteet vaativat enemman aikaa, silld usein ne vaativat myds arvomuutoksen joko

koko tyGyhteisossa tai jossakin sen osassa.
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6.2.4 TyoOyhteison ja esimiehen suhtautuminen ikaantyvaan

Tyoyhteisolld ja lahimmalla esimiehelld on suuri merkitys ik&antyvén tyontekijén
tydssa jaksamisessa ja viihtymisessa. Kukaan haastateltavista ei ollut henkildkohtaisesti
kokenut ik&syrjintad. Kaytannossd monet pitivat ikdantymista ja sen myota kertynyttéd
kokemusta vain positiivisena asiana tydyhteisossé ja kokivat, ettd kokemusta todella

arvostetaan.

Suurimmalla osalla ei ole ollut ikadntymisestd seuranneita ongelmia tydyhteisossa tai
kanssakdymisessd esimiehen kanssa. Osa kertoi sen johtuvan suhteellisen
homogeenisesta tyOyhteisostd, erds taas piti juuri heterogeenisyyttd avaimena

tydyhteison hyviin suhteisiin.

’No, en oo siind kylla huomannu mitéan erikoista, koska tota niin meian tydyhteistssa
on paljon samanikasia. Sanotaan oikeestaan miltei puolet ja puolet vai oisko niinku yli
viiskyt prossaa ikadntyvia tassa tyoyhteisossa nykyaan, niin siind ei oo mitaan, et en oo

huomannu mitddn semmosta.” (V1.)

””...Kun esimieskin on vahan vaille elakeikaa, ettd, etta sikali on niinkun kiva tydyhteiso,
ettai me ollaan niinkun samassa veneessa, ettd huumorilla suhtaudumme

ikaantymiseen™ (V7).

Erds haastateltavista koki, ettd vaikka kaikki yrittdvdat suhtautua ik&antyviin
katkeruutta siitg, ettd osa vanhempien tydntekijoiden toista siirtyy nuorempien harteille.
Esille tuotiin my06s jonkinlainen hienotunteisuuden puuttuminen ja varomattomien

puheiden loukkaavuus.

”No kylla se vahan ndin on tietysti, ettd kdytannossa yritetddn suhtautua hyvin ja
kuitenkin tai sanotaanko teoriassa yritetddn suhtautua varmaan hyvin, mutta
kaytannossa tietysti ne nuoret joutuu monesti tekeen ne vanhempien hommat, etta kylla

se sielté jostain aina vahan tulee, se katkeruus kuultaa lapi” (V3).
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’No omassa tydyhteisdssa kylla ma sen huomaan, ettd mua loukkaa, kun joku sanoo,
ettd hei, se oli semmonen vanha mummeli, kuuskymppinen. Maa sanon, etté hei, ma oon
muuten kuuskymppinen kanssa, niin kylla se, kyll& se silleen loukkaa tai sitten sanotaan,
ettd hei, s meet senioritydryhmaan, sdhan oot vanhin, niin tota. Ja eikd meillakaan
taalla oo kun muutaman tai kymmenen vuoden ikahaitari taallakin, mutta kuitenkin se

korostuu ja sillon tietysti naiselle se korostuu paljon. (V4.)

Vaikka tydyhteisoja pidettiin enimmakseen toimivina ja tasavertaisina, nousi kuitenkin
monessa haastattelussa jonkinlainen kuilu nuorten ja vanhojen sekd kokemuksen ja
koulutuksen vélilla. Eli tydyhteis6t ovat jakautuneet nuoriin ja koulutettuihin seka
vanhoihin ja kokeneisiin. Nama seikat eivat tulleet ilmi puhuttaessa tydyhteisostd, vaan
joissakin muissa yhteyksissa. Ehk& on niin, ettd tallaisen kuilun olemassaolo on
havaittu, mutta sen konkretisoiminen ja kasitteleminen on vaikeaa. Mikali tata
ongelmaa pystyttéisiin kasittelemaan tyoyhteisdissd, voisi kahtiajakoa hyddyntaa

esimerkiksi mentoroinnissa ja muussa yhteistydssa.

”...Maa oon aivan vakuuttunu siitd, etta tallanen kokeneempi opettaja, niin se on se,
joka pystyy antaan naille nuorille opettajille hyvin paljon siina tydyhteisdssa, mutta kun
se, mitd maa kentalla nden on se, ettéd kokeneemmat opettajat, ne ei niinku, ne tuntee
huonommuutta nditten uusien koulutettujen, huippukoulutettujen nuorten opettajien
edessa niin, niin ne ei niinku kayta sitd potentiaaliansa niitten hyvéks, ettd se
osaaminen ei kohtaa sia tyoyhteisossa™ (V2).

“Tavallaan niinku kokemus vastaan koulutus?” (H).

’Niin ja nuoruus ja taa tallanen’ (V2).

””...Minusta taa yhteistyd, minusta se on hienoo, ettd kun on nuoria ihmisia tyéelamassa
ja on hienoo, ettd on vanhaa kokemusta, ettd minusta se on pelottavaa se, etta
laiminlyodaan se vanhemman ihmisen kokemus, ettd minusta se osaamisen siirtdminen
tapahtuu parhaiten juuri niin, ettd niitéd nuoria otetaan ja haetaan vaikka hyvia pareja,
ettd naa toimis hyvin yhteen henkil6ind. Taa nuori tytté niinku sind ja mind timmaonen
vanha nainen, niin voitas niinku omaa osaamista, niinku tassa tyéssa parantaa, etta toi
tuo namé& osaamisen alueet mulle mukaan tahan, mina tiedan taas sen taustan, etta

miten t&a vois mennad.” (V8.)
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6.3 lk&antyvan tyontekijan koulutus

6.3.1 Koulutustarpeet ja motivaatio

Ikéantyvat tyontekijat ovat aivan yhtd kiinnostuneita itsensa kehittdmisestd ja
kouluttamisesta kuin mitd nuorempien tyontekijéidenkin voidaan olettaa olevan. Tama
nakyi haastateltavien suhtautumisessa koulutusta koskeviin kysymyksiin. KaikKi
haastateltavat olivat motivoituneita kehittdmaén itseddn iastd ja ammatista riippumatta.
Jatkuvaa itsensa kehittdmisté ja koulutusta pidettiin myos valttaméattomyytend nykyajan
hektisessa tyoeldaméssé selviytymiseksi.

Kyll& siind tulee ihan jatkuvasti, koko ajan on sellasta muuttuvaa ni, kylla siin& tulee
semmosta, ettd voisin vield kehittyd monessa asiassa. En viela todellakaan tunne

olevani valmis.” (V1.)

”Kylla, joo ehdottomasti ja samalla laillahan opettajatkin pystyy kylla tydssaan
kehittyyn, ettd se on niinku, se on m& luulen sitten itsesta kiinni ja omasta tahdosta

kiinni enemman kuin mistdéan muusta” (V2).

Haastateltavat kokivat tarvitsevansa lisda koulutusta monenlaisista eri asioista, riippuen
ammatista ja aiemmasta koulutuksesta. Koettuja koulutustarpeita oli muun muassa
liittyen  hallintoon ja strategiamuutoksiin, lasten  psyykkisiin  sairauksiin,

tietotekniikkaan, ihmisten johtamiseen, ilmaisutaitoon ja suomen kieleen.

”Lasten sairauksista lahinna, tAmmaosista psyykkisista sairauksista,
kayttaytymishairigista, jotka vaikeuttaa niinkun téllasta ryhméssa olemista. Ja sitten

niinku, kuinka lapsia kasitellaan™ (V7).

”Oikeestaan tarkein, mita nyt ehkd haluais, on ihmisten ymmartamista, siis sita, etta
pystys niinkun kasittaan ja ehka opiskeleen ihmisen paata ikaan kuin sillain...Et kylla se
niinkun, se koulutuksen tarve oikeestaan liittyy johtamiseen ja tallaseen
ryhmadynamiikkaan ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin...Emmaa tieda, voisko se

periaatteessa olla johonkin tyénohjaukselliseen kouluttautumiseen, et niinku

59



yksil6tasolla, yksilotason ja ryhmaohjauksen puolelle se kallistuu paéosin varmaan
kylla.”” (V6.)

Kaikki haastateltavat kuvasivat motivaatiotaan osallistua koulutukseen hyvaksi tai jopa
erinomaiseksi. Suurimpana motiivina koulutukseen osallistumiselle oli ajan hermolla
pysyminen. Tama motiivi tuli esille useassa haastattelussa. Muita motiiveja olivat
kaikenlainen tydsséa kehittyminen, sosiaalisten verkostojen luominen ja yllapitdminen,
helpotuksen saaminen arkikéytantoihin sek& tydinnon lisdantyminen. Kokemus ajan
hermolla pysymisestd koulutuksen avulla on luultavasti luonteenomaista erityisesti
vanhemmille tyontekijoille, jotka ovat oman tyQuransa aikana ndhneet monia

tydelaméassa tapahtuneita muutoksia.

Etta just se ammatillisesti olis niinkun sellanen olo, ettd makin tiedan jotain, minakin
osaan jotain asioita. Ja sitten tulee semmonen varmempi ote siihen tydskentelyyn. Ja
sitten taas henkilokohtaisesti, niin kai se on semmonen uteliaisuus kumminkin niihin
uusiin asioihin, etta haluais tietéa, ettd minkalaisia ne on, pystyiské niitd omaksuun ja
vahan sitd semmosta haasteellisuuttakin, ettd ei niinku halua paikallaan polkee, etta
haluais kuitenkin omaksua uusia asioita ja haluais tietdd ja semmonen vahan,
semmonen ajan hermolla pysyminen ja semmonen tiedon halu siind& kumminkin on.”
(V1.

’Maa koen aina sen, ettd koulutus on tota silla lailla hyodyllista, ettéa vaikka se
koulutuksen sisalto ei valttamatta tyydyttais mua, mutta se, ettd maa tapaan sielld muita
ihmisid ja m& puhun niitten kanssa ja ma kuulen niitten kokemuksia, niin se on aina

mulle niinku plakkariin jotakin uutta™ (V2).

6.3.2 Ikaantymisen vaikutukset oppimiseen

Ikdédntyminen vaikuttaa oppimiseen sek& positiivisesti ettd negatiivisesti. Tatd mielta
olivat myds haastateltavat. Suurin osa haastateltavista toi esiin negatiivisia huomioita
idn vaikutuksesta oppimiseen, kuten muistin heikkeneminen, opiskelurutiinien
puuttuminen ja unohtuminen sekd tietotekniikkataitojen puutteellisuus. Ratkaisuksi

nahtiin oppimiseen kéaytetyn ajan sek& kertauksen lisd&dntyminen. Kuitenkin muutama
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haastateltava huomioi myds idn tuomat positiiviset vaikutukset opiskeluun ja
oppimiseen. Tallaisia positiivisia asioita olivat aikaisesmman tiedon olemassaolo, joka
helpottaa uuden oppimista ja mieleen painamista seka taito karsia turhaa tietoa

informaatiotulvasta.

”...M& en nyt osaa sanoo, ettd oisko t&a oppimiskyky heikentyny, varmaan
opiskelurutiini, jos puhutaan perinteisesta opiskelusta, niin on ehka heikentyny, mutta
kyll& ma& nyt uskoisin, ettd viela omaksuu joitakin asioita. Mutta muistaako ne, niin se

on toinen...” (V3.)

”Muisti ei oo endd niin hyva, et kylla se vaatii niinku sellasta rentoutumista,
keskittymista ja mieleenpainamistekniikkaa paremmin ja kertaamista, etta siind, siiné
on tietysti koulutuksissa se, niihin pitdd kiinnittdd huomiota, ettd miten se tuodaan
esille” (V8).

”Meinaat, ettd onko omaksumiskyky entisellaan vai? Tota noin niin, kylla se varmaan
on sekin, ettd taytyy ottaa semmonen asenne, etta siind on seka hyva ettéa huono puoli.
Ika tuo sita, ettd oppii karsiin niinkun niita asioita pois, jotka ei 0o niinkun kaytannossa
tarpeellisia tai tuntuu turhilta ja ehk& bongaa sielté niita asioita, jotka on jarkevampia.
Semmosta karsintaa ehka pystyy paremmin tekeen, kun on ikda enemman...”” (V6.)

’Maa oon kylla kiinnostunu kaikista uusista asioista ja haluaisin niista tietda ja
haluaisin niinku pysya niinku ajan hermolla, etté ei siihen ika kylla silla tavalla vaikuta,
mutta se, ettd ei...Haluaa tietdd, mutta ei endd omaksu niin nopeesti, mita pitais. Vai
asettaako sita ittelleen liian kovat vaatimukset? Ettd pitds niin nopeesti omaksua
kaikki.”” (V1.)

Ajan puute ja kertauksen vahyys koettiin suurimmiksi ongelmiksi nykyisissa
koulutuksissa. Monet kokivat, ettd juuri ik&antymisen myota oppimiseen tarvittaisiin
lisad aikaa, erityisesti uusien ja vieraiden asioiden oppimiseen. Téllaiseksi koettiin
muun muassa tietotekniikka. Erés haastateltavista problematisoi myds opitun siirtymisté
kaytantoon, jota ei milladn tavalla seurata. Hanen mielestdan nykyiset koulutukset ovat
luonteeltaan lyhytjanteisia, eik& niit4 aina tule sovellettua kaytanndssé. Usein vanhoissa

ja ehka hyviksi koetuissa toimintamalleissa on helpompi pitaytyé.
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”...Etté ne on melkosen hektisia ja ne on kuitenkin aika lyhytjanteisia ja kun niissa on
taa, ettd kun niissa ei 00 mitdan seurantaa. Et jos sa nyt oot jossain koulutuksessa,
sanotaan nyt vaikka rehtorina, maa meen johonkin koulutukseen, johonkin tommoseen
lyhyeen, mika on rehtoreille suunnattu, niin okei, se on semmonen tietoisku, mut siihen
se sitten jaakin. Siind ei oo mitddn seurantaa ettd, onks se niinku se oppi siirtyny
kaytantoon ja ootko alkanu soveltaan niitéa oppeja, niita asioita tydssa, mita saa siella
opit. Etta kylla taa puoli niinku siiné on, etta ne on kerrallisia.” (V2.)

6.3.3 Koulutuksiin pdaseminen

Haastatteluissa ilmeni ristiriitaisia mielipiteité erilaisiin koulutuksiin péd&semisessé. Osa
koki, ettd Tampereen kaupunki tydnantajana tarjoaa hyvéat mahdollisuudet péasta
koulutuksiin, osan mielestd parantamisen varaa olisi. Koulutuksiin padseminen lienee
pitkélti kiinni  kyseessa olevasta toimialasta ja yksikéstd ja sen saamista
koulutusmaararahoista sekd ilmenevastd koulutustarpeesta. Kaikki haastateltavat
tuntuivat olevan innokkaita koulutuksiin osallistujia, joten osallistuminen tai
osallistumattomuus ei ole motivaatiosta kiinni. Koulutuksiin  osallistumisen
mahdollisuuksiksi koettiin muun muassa vapaus valita koulutuksia oman mielenkiinnon
mukaan, hyvét mahdollisuudet paasta koulutuksiin, Tampereen kaupungin monipuoliset
koulutusvalikoimat seka kaikinpuolinen Kkiinnostus omaan ammattiin ja oman

ammattitaidon kehittdmiseen.

Ei se 0o kylla iasta riippuvainen, etté et mun taytyy sanoo, ettd Tampereen kaupunki
on esimerkiks niin iso tydnantaja, se jarjestaa ittekkin huomattavan paljon koulutusta,
ettd kun koulukohtaisesti saadaan nda opettajien koulutusméardrahat niin, ei ne
koulutusmaararahat ikind oo loppunu ja enkd m&a oo koskaan joutunu opettajalle
sanoon, ettd saa et paase koulutuksiin, saa et voi nyt mennd, ettd maa oon sen sitten
jarjestany, vaikka mitenkd. Kato kaupunki tarjoo hyvin paljon ilmasta, sitd omaa
koulutustansa, etta ei, ei sen takia en 0o joutunu karsii esimerkiks, etta elakkeelle jaava,

et s&a mee, nuoret menee.” (V2.)
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Erilaisiin koulutuksiin osallistumisen tielld n&htiin olevan myds joitakin esteitd.
Suurimpana esteend olivat erilaiset aikaesteet (ks. Ruohotie 1995, 120). Omien
tyotehtévien hoitaminen oli tarkeintd, vaikka mielenkiintoisia koulutuksiakin olisi ollut
tarjolla. Usein myds oma vapaa- aika ja perhe-elamé olivat kilpailevina tekijoina
koulutukseen osallistumisen kanssa. Aina ei mydskaan ollut riittavasti jaksamista, jotta
omien toiden lisdksi olisi jaksanut osallistua koulutukseen. Jonkinlaisena dilemmana
voidaan nahda se, ettd lyhytkestoisia koulutuksia pidettiin liian pinnallisina, mutta
pidempikestoisiin  koulutuksiin oli vaikea p&&std johtuen omien ty6tehtdvien
hoitamisesta.

”Tyon maara on selkeesti se, ettd on niin paljon yksinkertaisesti t0ita, ettd on vaikee
olla pois. Varsinkin pitkiin koulutuksiin on vaikee menna just sen takia, koska ne sitoo
hirveesti ja kun jokainen koulutus aiheuttaa kuitenkin lisatoitd. Aina se ei 00 se, ettd sda
kayt koulutuksissa, ei se lopu siihen, vaan ne on aina nykyaan sellaisia, etta sita teoriaa
on muutama paiva ja sitten lahiopetusta tai niinkun omatoimista opiskelua muu aika.
Ne on aika isoja ne jutut, ettd sen takia ei kauheesti pysty, ei ehdi tekeen. Eika mitéaan
jarked oo siind, etté sitten uhraa oman aikansa myodskin ja vapaa-aikansa ja perhe-

elamansa siihen.”” (V6.)

Muut, joissakin haastatteluissa esiin tulleet tekijat, olivat niin sanotut tavoitettavuuteen
liittyvét esteet seké eparelevanttisuusesteet (ks. Ruohotie 1995, 120). Tavoitettavuuteen
liittyvia esteité olivat koulutusmaararahojen riittaméattomyys, jolloin kaikkiin haluttuihin
koulutuksiin ei ole mahdollista paastd sekd koulutuksien ajaksi saatavien sijaisten
puuttuminen. Muutama haastateltava totesi, ettd mikéli koulutukseen halusi l&hted, se
kylla onnistui, mutta siitd seurasi huono omatunto, koska jaljelle jadvat tyontekijat
joutuivat tekemé&an myos lahtijan tyot. Epérelevanttisuusesteeksi voidaan nahda eraan
haastateltavan esittdma kritiikki tarjolla olevan koulutuksen huonosta hinta-
laatusuhteesta. Miké&li koulutuksen ei koeta olevan hyodyllisté ja laadukasta, tuskin on

myo6skaan motivaatiota osallistua siihen.

Kylla se on niinku suurin syy varmasti se, etta sielta tyopaikalta on hankala paasta.
Siis silla tavalla, etta kyllahan sita kehotetaan, ettd menna koulutuksiin ja osallistua
siithen ja kuka haluaa menna ja se tuntuu, ettd ei se niinku...Kylldhan niissd paasee

niinku sopimalla, sovitaan keskenamme, tyGvuorot joustetaan ja niin. Taytyyhan siina
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tehda jarjestelyt, mutta kumminkin on semmonen tunne, ettd jaaké ne vahan niinkun

pulaan sitten sielld, kun maa nyt tasta lahden.” (V1.)

”...En yhdy siihen mielipiteeseen, ettd ikdantyminen ois sitd, ettei paasis enada
koulutukseen. Ennemminkin se on sitd, etta ihmiset ei valttdmatta enaa halua, eika jaksa
lahtee juuri senkin takia, ettd ne on samaa mielta siind monessa kohdassa, etta ne ei, se
hinta-laatusuhde ei oo kohdallaan niin. Etta se anti sithen ndhden, mita se vaatii, niin ei

ole niinkun en&é jarkeva.” (V6.)

Ik&dantymisesteita ei haastatteluissa tullut esille ainakaan siind muodossa, ettd kukaan
olisi pitanyt itseddn liian vanhana oppimaan. Toki jotkut olivat sitd mieltd, ettd
jonkinnakoistd ikasyrjintdd esiintyy mahdollisuuksissa osallistua koulutuksiin. Erés
haastateltavista oli tormannyt myoés ilmiéon koulutuksen kasautumisesta. Han koki, etté
aina samat henkil6t kdyvat koulutuksissa ja ndma henkil6t ovat juuri niitd, joilla on jo

aiempaa koulutusta enemmaén kuin muilla.

Ja sitten on joskus sellaisia koulutuksia, ettd tuntui, ettd ne ois mielenkiintoisia, etta
haluais menna. Ja sinne ei voikkaan kaikki osallistua, vaan sitten taytyy sieltda aina
niinku valita ne henkil6t, jotka menee ja joskus on semmonen tunne, ettd ne on ne juuri
ne samat henkiltt, jotka niissa kdy useimmiten. Et se ei niinku jakaudu ihan
tasapuolisesti.” (V1.)

”No koeksad, ettd siind on jonkinnakostda ikasyrjintad siina koulutukseen
paasemisessa?” (H).

’Maa koen sen sillain, etta siind on seka sité ettd sitten tuota niinku ammatillisesti kun
ollaan véhan eri ammattiryhmien edustajia siella tyoyhteisossa, niin tuntuu, ettéd ne

samat ammattiryhmien edustajat useimmiten sitten menee niihin koulutuksiin” (V1).
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Aikaesteet 6

Tavoitettavuuteen liittyvat 4
esteet
Epérelevanttisuusesteet - 1

Asenne-esteet | O

Ikdéntymisesteet | O

Kuvio 3: Koulutukseen osallistumisen esteet haastateltavien lukumaaran mukaan

Kaikki edelld mainitut ja ylla olevassa kuviossa esitetyt esteet ovat sellaisia, joiden
muuttaminen ja poistaminen on mahdollista. Kyse on pitkalti erilaisista, mekaanisista
tyon jarjestelyistd (esimerkiksi koulutus- ja sijaismaérarahojen kasvattaminen seka
koulutusten laatustandardien kohottaminen), joiden avulla koulutukseen pé&seminen
mahdollistuu eri ikaisille ja erilaisen pohjakoulutuksen omaaville. Ongelmana eivit siis

ole mitkaan isot, arvopohjan muokkaamista vaativat tekijat.

6.3.4 Erilaisia koulutuksia ja opetusmenetelmia

Kaikki haastateltavat tuntuivat olevan innokkaita koulutuksissa kavijoita ja he olivatkin
kayneet monissa erilaisissa koulutuksissa. Koulutukset olivat koskeneet muun muassa
koulutuspolitiikkaa, tietotekniikkaa, neuvottelutaitoa ja joku oli jopa kaynyt
kuuntelemassa Tampereen kaupungin rikostilastoja. Kaikki myoés kokivat koulutuksista
olleen ainakin jonkin verran hyotyd omien tyotehtdvien suorittamisessa. Monet
mainitsivat, ettd vaikka osa uudesta tiedosta menee hukkaan, aina jotakin kuitenkin ja&
my0s itselle. Ehka opitun hyddyntamista tydssa on henkilokohtaisesti vaikea arvioida,
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silld on vaikea erottaa niin sanottu uusi tieto vanhasta, jo olemassa olevasta tiedosta
sekd kokemuksen myoté saadusta tiedosta. Sen lisdksi, ettd opitun hyddyntdminen itse
tydssé on tyOtehtdvien ja tydympadriston soveltuvuudesta riippuvaista, vaikuttaa siihen

my0s henkilon oma aktiivisuus.

’Mutta kylla niistd aina on jotain jadny semmosta itselle, ettéa se on auttanu niinku

monessa tilanteessa, ettd mahdollisuuksien mukaan pystyny hyodyntaan” (V1).

’Oon joitakin, ei tietysti kaikkia pysty sillain (hyodyntaméan). Jotkut menee ihan

hukkaan, mutta suurin osa.” (V5.)

Vaikka koulutukset koettiin paasaantoisesti hyddyllising, 16ytyi niistd myods paljon
parannettavaa. Nykyisissd koulutuksissa suurimpana ongelmana né&htiin niiden
pinnallisuus, joka useimmiten johtui liian tiukaksi suunnitellusta aikataulusta. Mydskin
interaktiivisempia opetusmenetelmid toivottiin, sillda nykyisten koulutusten koettiin
olevan hyvin pitkélle yksipuolisia luentoja ja “kalvosulkeisia”. Kouluttajia ei juuri
kukaan ottanut puheeksi kehittdmisehdotuksia kysyessd, lukuun ottamatta eréstd, joka
toivoi, ettd kouluttajat olisivat patevampid, niin sanottuja huippuammattilaisia omalla

alallaan. Silloin my6s vanhemmat ja kokeneemmat tyontekijat saisivat uutta tietoa ja

oppia.

”Ne on sitd sellasta perinteistd. Ne on luentotyyppisia ja kalvosulkeisia kaiken
aikaa...Etta hirvee paikka on se, kun useesti kuulee, etta taa, joka siella sitten on
kouluttajana, niin se aloittaa koulutuksen, vaikka ny kuuden tunnin koulutuksen, niin se
aloittaa sanomalla, ettd emmaa nyt missaan tapauksessa niin paljon tieda tasta asiasta
kuin te, mutta maa nyt tulin tanne, kun mun pomoni maaras mut. Etta siis naa alotukset
ja naa, siella pitaisi olla niin huippuammattilaisia ja niin huippuosaajia, ettei sita
koskaan kyseenalaisteta sité sen niinku patevyytta...” (V2.)

Koulutuksiin siis kaivattiin aktiivista oppimistyylia tukevia menetelmia. Tallaisiksi
menetelmiksi néhtiin erilaiset keskustelut ja ryhmatyoskentelyt sekd kaytannon
tilanteiden n&keminen konkreettisesti, esimerkiksi videolta. Vaikka aktiivisesta
oppimistyylistd puhuttiin, ei kukaan haastateltavista maininnut tekemalld oppimista.

Kukaan haastateltavista ei myodskddn maininnut koulutuksen kytkemista aiemmin
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opittuun ja jo kertyneeseen kokemukseen. Téllaista seikkaa on varmasti vaikea
problematisoida, silla ihminen ei voi olla ottamatta kokemusta mukaansa, vaan se

seuraa aina ihmistd, myos koulutuksiin.

’Noo, sanotaan nain, etta kylla tallanen interaktiivinen tapa opettaa on mun mielesta,
ainakin mulle se on sopivaa ja suurimmalle osalle ihmisista se on sopivaa, ettd paasee
osallistuun koko ajan siihen, mit4 opetetaan. Sitd koko ajan peilataan, sita
keskustellaan koko ajan siita, mita siella puhutaan. Jos meille lanseerataan jotain uutta
ajattelumallia, niin m&a en usko siihen ja mun mielesta se on vaara tapa opettaa, etta
pelkastéaan suusta korvaan opetetaan, etté ndin se asia on, ei voi kommentoida ja joka
muuta vaittdd on tyhma. Et niinku kylla sellanen tapa, ettd s& padset koko aika
vaikuttaan sen opetuksen etenemiseen ja siihen sisallélliseen puoleen, mista siella
puhutaan, kuinka syvallisesti asioita kdydaan lapi, niin tota on mun mielestd ainoo

oikee tapa tammdsissa tapauksissa...” (V6.)

Erilaiset keskustelut ja ryhmatyOmenetelmét vaativat paljon my6s koulutusta
suunnittelevalta ja sen toteuttavalta henkil6ltd. Kouluttajan olisi oltava enemman
keskustelun ohjaaja kuin absoluuttisen tiedon valittaja. Talloin kouluttajan ei tarvitsisi
valttamatta olla jonkin tietyn alan erityisasiantuntija, vaan ennemminkin hanen tulisi
tuntea esimerkiksi erilaisia opetusmenetelmid ja ryhmatyoskentelyn dynamiikkaa.
Koulutuksen lisdarvo tulisi muun muassa siitd, ettd koulutuksessa olevat ihmiset
jakaisivat omaa tietoansa, jota on kertynyt pitkdnkin ajan kuluessa. Toki tallainen

koulutusmalli vaatii enemmaén aktiivisuutta myds koulutukseen osallistujilta.

’Onko naissa (koulutuksissa) sitten ollu néita keskusteluja?”” (H).

’Kylla niita jonkin verran on ollu, se vaatii tietysti silta esittajalta paljon enemman, etta
se osaa ne tekniikat ja osaa sitten vetaa sen porukan ja sitten tietysti, etté se porukka on
semmosta, ettd ne saa mukaan, etta ei pelata. Mutta kylla meilla aika hyvin nykyaan jo

osataan.” (V8.)

Kaksi haastateltavista toi esille tarpeen eriyttad koulutuksia muun muassa koulutettavien
14n ja taitojen/tietojen perusteella. Eri-ikéisten ryhmiin jakaminen ei pelkdstaan riit,
vaan koulutus tulisi sen lisaksi raataloida naille ryhmille sopivaksi. My6s muu kuin

koulutuksen kautta saatu tietotaito tulisi pyrkid ottamaan huomioon. Tédma vaatisi
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tiivistd yhteistyotd kouluttajien, tyénantajien ja koulutuksen kohderyhmaédn kuuluvien

kesken.

”...Se on tietysti, ettd mitd asioita missakin vaiheessa pitaa kehittdd, niin se on ihan
jokaisen niinkun henkildkohtainen asia. Paitsi niin, etta kylla tydnantajan pitasi nahda,
tyonantajalla pitais olla niinkun sellanen ajatusmaailma, ettd tyontekijoiden, etta ne
pystys niinkun tavallaan néakeen ja niité kiinnostais ja tekis kaikkensa sen eteen, etta
selvitettais, mitd avuja tyontekijalla on ja mitd siltd puuttuu, niin l&hettds niinku
kehittddn ja niitd, joita jo valmiina on, niin niitd hyoddynnettdis siind
tydyhteisdssa...Kun puhutaan ohjaamisesta, kaytdnnon tyostd, johtamisesta,
esiintymisestd, neuvottelusta ja tammaosesta kaikesta, niin ihmiset on siind niinkun eri
vaiheissa ja sillon pitais niinkun raataloida tavallaan ja keskittyd siind koulutuksessa

eri-ikasten kans niin erilaisiin koulutuksiin, se on mun mielesta oleellista.”” (V6.)

7/ POHDINTA

7.1 Tutkimuksen tuloksista

Taman hetken ik&éantyvat tyontekijat kuuluvat ikaluokkaan, jolle koulutus ei ole ollut
itsestadnselvyys samalla tavalla kuin useimmille nykynuorille. Siksi useimmat heista
suhtautuvat kunnioittavasti kaikenlaisia koulutuksia kohtaan ja pitdvat niitd arvossaan.
Tama lienee yksi syy, miksi tutkimuksessa ilmeni niin véhan kriittisid puheenvuoroja
liittyen koulutuksiin ja niiden toteutukseen. Sen sijaan tyotehtavista ja tydymparistosté
I6ydettiin paljonkin parantamisen varaa.

Ihmisen ikaantyminen on kehityksen kannalta kahtiajakoista; fyysinen kunto heikkenee,
mutta psyykkinen padoma on entisté laajempi ja monipuolisempi. T&mé& voidaan havaita
jo historiallisissa taideteoksissa, joissa nuoret miehet ovat salskeita ja atleettisia, mutta
vanhat miehet kuvataan viisaiksi. Vaikka ikdantyva tyontekija saattaa huomata tdman

kahtiajakoisuuden omassa henkilokohtaisessa eldmassaan, ei se juurikaan tule esille
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tydeldaméssa. Vain harvat tutkimukseen osallistuneista haastateltavista mainitsivat
fyysisen kunnon heikentymisen ongelmaksi ja yleisimmin se tuli esille vapaa-ajan
toiminnassa. Tyo6eldmd on kuitenkin muuttunut koko ajan haastavammaksi ja
vaativammaksi, mik& vaikuttaa my0s kaikenikaisten tyontekijoiden vapaa-ajan maaraan.
Vaikka vapaa-aikaa periaatteessa on enemman kuin muutama vuosikymmen sitten,
vaikuttaa tyon psyykkinen kuormittavuus ihmisen palautumiseen ja taten myds vapaa-
aikaan. Muutamat haastateltavat kokivat selvésti vasymyksen lisdéntyneen

ikadntymisen myotd. Tdma johtunee sek& ikd&ntymisesta ettd tyon kuormittavuudesta.

Fyysistd voimaa vaativat tyodtehtdvat ovat véhentyneet tekniikan kehittymisen myota,
mutta kokeneen ja osaavan tydvoiman tarve lisddntyy jatkuvasti. Ikaantyvien
tyontekijoiden valttina on pitkd kokemus ja sen myo6td saavutettu uskottavuus.
Kuitenkin haastateltavat kokivat, ettd nuorien ja vanhempien tydntekijoiden vélill4 on
olemassa eradnlainen kuilu: nuoruus ja koulutus vastaan kokeneet konkarit. Taméa kuilu
on enemmankin sukupolvesta kun iastd kiinni. Hyppy nykyisten ikaantyvien
tyontekijoiden nuoruudesta tdman pdivan nuoruuteen on melkoinen. Myds eri
sukupolvien arvot ovat erilaiset. Vanhemmat ovat omaksuneet niin sanotun

protestanttisen tyémoraalin, kun taas nykynuoret ovat hedonistisempia.

TyOymparistod ja tyoyhteisoa olisi muokattava, jotta tyd olisi monipuolista ja sopivaa
kaikenikaisille tyontekijoille. Tam& muokkaaminen siséltdd niin tyohon liittyvat
mekaaniset jarjestelyt kuin ihmissuhteisiin ja arvoihin liittyvat jarjestelytkin. Kaikkein
tarkein tekija on nuorten ja vanhojen tyodntekijoiden yhteistyon lisaédminen, mutta se
vaatii paljon uudenlaisia jarjestelyitd koko tyodyhteisolta. Mikali ihmisten asenteet ja
ennakkoluulot eivat muutu, ei mydskaan yhteisty6td synny. Seuraavassa taulukossa on
esitetty ikaantyvan tyontekijan vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat SWOT-

analyysia mukaillen. Taulukko on tehty tutkimushaastattelujen pohjalta.
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Taulukko 3: Ikaantyvan tyontekijan vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja
uhat

Vahvuudet Heikkoudet

- Pitka tyokokemus - Fyysisen kunnon heikentyminen

- Auktoriteetti, uskottavuus - Mahdollisesti heikko peruskoulutus

- Karsivéllisyys - Heikot tietotekniikkataidot

- Uskollisuus tydnantajaa kohtaan

Mahdollisuudet Uhat

- Mentorointitoiminnan kehittdminen - Stressaava ty6 ja tydymparisto

- Lisdantyvé kouluttaminen - TyOyhteisdn negatiivinen suhtautuminen
- Tyon muotoilu - "Koulutusputkesta” putoaminen

Tahan tutkimukseen osallistuneilla ikaantyvilla tyontekijoilla oli kova into osallistua
koulutuksiin.  He pitivdt  koulutuksiin  osallistumista my6s jonkinlaisena
valttamattomyytend, jotta he pysyisivat ajan hermolla. Nykyajan hektisessa tydeldmassa
ei ole varaa jaada ”lepddmaéan laakereillaan”, vaan koko ajan on opeteltava uusia asioita.
Negatiivisena puolena nahtiin koulutusten kiredt aikataulut ja kertauksen vahyys.
Riittdvd kertaaminen olisi erittdin tarkedd juuri ikaantyville tyontekijoille, silla
ikdantyessa muisti heikkenee ja my0s erilaiset oppimista helpottavat rutiinit ovat

saattaneet unohtua.

Sen liséksi, ettéd ik&&ntyvien tydntekijoiden kokemusta olisi hyddynnettavé lisdantyvéassa
madrin tydyhteisossd, olisi sitd hyva hyoddyntdd myos koulutuksissa ja niiden
suunnittelussa. Usein vanha tietoperusta saatetaan nahdd oppimista estdvana tekijana.
Ihmiset haluavat pitdd kiinni vanhasta tiedostaan ja tavoistaan ennemmin kuin oppia
uutta. Kokemus tulisi kuitenkin ndhdd ennemminkin vahvuutena ja uuden oppimista

helpottavana tekijané.
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7.2 Kehittamisehdotuksia

Ihminen oppii jatkuvasti aina ensimmadisistd askeleista vanhainkotiin saakka. Kaikki
oppiminen ei ole tiedostettua tai jarjestelméllistd. Mydsk&én tyohon liittyvien tietojen ja
taitojen oppiminen ei aina vaadi varsinaista koulutusta, vaan oppiminen voi tapahtua
esimerkiksi tyon ohella. Jarjestelméllinen koulutus ei valttamétta ole joka tilanteessa
edes paras tapa oppia. Tassd tutkimuksessa on kuitenkin keskitytty organisoituun
koulutukseen, silla oppimisen kenttd on laaja ja johonkin oli rajoituttava. Erilaiset
koulutustilanteet voivat kuitenkin olla antoisia monellakin tapaa. Niissd saa
asiantuntijoilta uusinta tietoa omalta alaltaan, tapaa muita saman alan edustajia ja voi
luoda uusia kontakteja sekd paédsee hetkeksi pois omasta, tutusta ty0ymparistostaan ja
saa sitd kautta uusia virikkeita ja jaksamista tyohonsa.

Eri-ikaiset ihmiset ovat eri vaiheissa niin elaméssaan kuin urakehityksessaankin. Taman
vuoksi olisi perusteltua jarjestad tyohon liittyvid koulutuksia ikaryhmittain tai
ennemminkin kokemusryhmittéin, esimerkiksi uransa alussa, keskivaiheilla ja
loppuvaiheilla oleville. Uransa alussa olevat tarvitsevat enemmén jonkinlaista
perehdyttavdd koulutusta, kun taas esimerkiksi uransa viimeisia vuosia puurtavat
konkarit tarvitsevat jotakin aivan muuta. Eli ei siis riit§, ettd koulutettavat jaetaan
kokemuksen tai i&n mukaan erilaisiin ryhmiin, vaan koulutus olisi my0s raataloitava
naiden ryhmien erilaisten tarpeiden mukaan. Taman liséksi tarvitaan kuitenkin myos
sellaisia koulutustilaisuuksia, jossa ryhmét ovat hyvin heterogeenisid, silla nain he
voivat jakaa kokemustaan ja tietoaan. Esimerkiksi eri-ikéisilla tyontekijoilld on paljon
annettavaa toisilleen: nuoret voivat jakaa tuoretta, koulutuksesta saatua tietoa ja

vanhemmat kokemuksen my6té tullutta tietoa.

Jotta erilaisiin koulutuksiin osallistuttaisiin ja niihin padseminen olisi tasavertaista eri
ikd- ja ammattiryhmien kesken, tarvitaan muutoksia my6s tytelamassa. Viime aikoina
on heratty keskustelemaan ikaantyvien tyontekijoiden tarpeellisuudesta Suomea
uhkaavan tyontekijapulan vuoksi. Keskustelua tarvitaan kuitenkin vield lisaa niin
hallinnollisella tasolla kuin aivan tyOpaikkakohtaisestikin. Arvomuutos ei tapahdu
hetkessd, sillda muutos koetaan usein uhkaavaksi. Muutos tarvitsee laaja-alaista tietoutta

ikdjohtamisesta sekd asiasta innostuneita ja kiinnostuneita ihmisid. Ik&antyvien
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tyontekijoiden entistd parempi huomioon ottaminen aiheuttaa kuitenkin ennen kaikkea
positiivisia tuloksia: eri-ikdisten yhteisty0 lisdantyy, hiljaisen tiedon siirtdminen

helpottuu ja tyopaikan ilmapiiri paranee ja tasa-arvoistuu.

Suuren ja aikaa vaativan arvomuutoksen lisaksi ty0ssé viihtyvyyttd saadaan liséttya
pienempien, niin sanottujen mekaanisten toimenpiteiden avulla. Téllaisia toimenpiteita
ovat muun muassa tydaikojen lyhentaminen, sijaisuuksien lisédminen ja tyovélineiden
nykyaikaistaminen. Kutsun naitd menetelmid mekaanisiksi, koska ne eivéat tarvitse
toteutuakseen suuria muutoksia ihmisten ajatusmaailmassa. Toki jonkinlainen kaiken

ikaisten tyontekijoiden arvostaminen taytyy tassakin olla pohjalla.

Taman tutkimuksen kontekstina on suuri tyénantaja, Tampereen kaupunki ja sen eri
alojen ik&éantyvat tyontekijat. Tutkimuksen tulokset saattaisivat muuttua merkittavasti,
mikali tutkimusta tehtéisiin yksityisissé yrityksissa tai vaikkapa teollisuuden alalla.
Tehtiin aiheeseen liittyvaa tutkimusta sitten missa hyvansa, tarkeintd on saada lisaa
tietoa tyOelamastd juuri ikadntyvien omasta nédkokulmasta. Ei riitd, ettd esimerkiksi
henkildstojohtaja on kiinnostunut kehittdmé&én tyoyhteisdd, vaan se vaatii koko
henkildston mielenkiintoa ja panostusta. Erilaiset, systemaattiset

henkildsténkehittdmisohjelmat olisi ensiksi saatava paperille ja sitten kaytantoon.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja yleistettavyys

Laadullisessa tutkimuksessa arviointi pelkistyy kysymykseksi tutkimusprosessin
luotettavuudesta. Lahtokohtana tulisi olla tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen
myontaminen, ettd tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusvaline. Laadullisessa
tutkimuksessa pdadasiallisin luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse ja nain ollen
luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 1998,
211.) Téaman tutkimuksen l&ht6kohtana oli oma kiinnostukseni kysymykseen
ikaantyvistd tyontekijoistd, joten tutkimuksesta on tdysin mahdotonta poistaa tutkijan
subjektiivisuutta. Toisaalta voidaan pohtia, onko tutkimuksen objektiivisuus edes
valttamattomyys. Joka tapauksessa olen raportissa pyrkinyt kuvailemaan koko
tutkimusprosessia mahdollisimman yksityiskohtaisesti, jotta jokainen lukija kykenisi

itse arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta.
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Tutkimusaineiston perusteella tehtyja yleistyksia voi arvioida myds raportissa olevien
suorien lainauksien perusteella. Koska tutkimuksen yksi keskeisimpid tavoitteita oli
antaa mahdollisuus ik&antyville tyontekijoille tuoda esille oma mielipiteensd, on
sitaattien suuri méara myos perusteltua. Itse haastattelutilanteissa pyrin mahdollisimman
tasavertaiseen haastattelusuhteeseen tuomatta kuitenkaan omia mielipiteiténi liiaksi
esille. Pyrittaessd mahdollisimman totuudenmukaiseen lopputulokseen, on tasavertainen
ja avoin haastattelusuhde yksi tarkeimpid edellytyksid. Tassd tutkimuksessa
haastattelujen tasavertaisuutta liséa se, ettd haastateltaviin on otettu henkilokohtaisesti
yhteyttd ja he ovat suostuneet haastatteluihin omasta vapaasta tahdostaan. Esimerkiksi

haastateltavien esimiehilla ei siis ole ollut mitaéan tekemisté tutkimuksen kanssa.

Haastateltavien madréd (kahdeksan kappaletta) madraytyi aiempien pro gradu-
tutkimusten perusteella. Uskoin myds, ettd kahdeksan haastattelua olisi riittavasti, jotta
aineistosta tulisi esiin yhdistavia tekijoita. Tutkimuksen aineisto on melko hajanaista
johtuen siitd laajasta ammattien kentéstd, jota tutkittavat edustavat. Mikéali haastateltavat
olisivat olleet samasta ammattiryhméstd tai tydyhteisostd, olisi tutkimuksen tulokset
ehka olleet syvéllisempid. Uskon kuitenkin, ettd myds talla tutkimuksella on arvoa niin

sanotun yleisen mielipiteen esiin saattamisessa.

Tutkimuksen objektiivisuuden lisdksi toinen kiistanalainen kysymys erityisesti
laadullisessa tutkimuksessa on yleistettavyys. Eri tutkimusmenetelmien hyvia ja
huonoja puolia koskevien yleistysten mukaan kvantitatiivisten menetelmien avulla
saadaan pinnallista mutta luotettavaa ja kvalitatiivisten menetelmien avulla taas
syvéllistd mutta huonosti yleistettdvaa tietoa. Kysymys yleistettdvyydesta sisaltaakin
ldhes aina esioletuksen, ettd tutkimuksessa ei etsitd selitystd ainutkertaiselle
tapahtumalle, vaan ettd tutkimustuloksen tulisi pated muuhunkin kuin tutkittuun
tapaukseen. (Alasuutari 1999, 231,235.) Mikéli téllainen yleistettdvyyden vaatimus
otettaisiin kirjaimellisesti, rajoittaisi se erilaisten tutkimusten variaatiota. Tamak&én
tutkimus ei ole yleistettdvissd niin sanotun ahtaan kasityksen mukaan. Kahdeksan
haastattelua on melko pieni maard ja kontekstina on vain Tampereen kaupunki
tydantajana. Ehk&pd tdmd tutkimus kuitenkin antaa vahan viitteitd myds yleisesta
tilanteesta.
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LIITE 1: Haastattelun runko

Taustatiedot

ika

nykyinen tyotehtava

tydkokemus

Kauan ollut Tampereen kaupungilla tydssa?

koulutus

arvioitu/toivottu elékeika

Minkalaiset ovat tyon, perheen ja vapaa-ajan suhteet? Ovatko ne

muuttuneet vanhetessa?

Ikaantymisen kokeminen

Mité mieltd termista ikaantyva tyontekija? pos./neg.

Kuinka suhtaudut ik&antymiseesi?

Miten koet, etté terveydentila vaikuttaa tyéhon?

Olisitko jo halukas jaamé&an eldkkeelle, jos se olisi mahdollista?
Miksi? Koska olisit halukas jadmaan eldkkeelle?

Mitkd tekijat saisivat jadmaan tyoeldaméan pidemméksi aikaa?

(koulutus, raha, tyky-toiminta jne.)

Ikaantyminen ja tydelaméa

Millaiseksi koet tydsi ja miten iké&si vaikuttaa siihen?

Oletko jollakin tavalla joutunut kompensoimaan ik&antymistasi
tyGssasi?

Miten tyGtd voitaisiin kehittad paremmin sinulle sopivaksi? Miten
eri-ikdisyytta voitaisiin huomioida tyojarjestelyissd? Onko sitd otettu
huomioon?

Koetko omaavasi vaikutusmahdollisuuksia ty6hon ja koulutukseen

liittyvissa asioissa? Miten haluaisit vaikuttaa?
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Miten koet tyOyhteisdn/esimiehen suhtautuvan ik&&ntymiseesi?
Miten toivoisit heidan suhtautuvan?

Koetko, ettd sinulla on mahdollisuus kehittya tydssési?

Padsetkd hyodyntaméén kunnolla jo olemassa olevaa tietotaitoasi/
kokemusta?

Mit&d omaamasi kokemus merkitsee ty0ssési?

Ikdantyminen ja tyohon liittyva koulutus

Minkalaista koulutusta koet tarvitsevasi/haluaisit saada?

Minkalaisiin koulutuksiin olet viime aikoina osallistunut? Ovatko
olleet mielestési hyddyllisia? Mika niissé on ollut hyvaa/huonoa?
Miten kuvailisit motivaatiotasi osallistua erilaisiin koulutuksiin?
Mista se johtuu?

Miksi haluaisit osallistua koulutukseen? (esim. ammattitaidon
lisdédntyminen, henkilokohtainen kehittyminen, yleissivistyksen
kohottaminen, arkihuolista irtautuminen jne.)

Miten koet, ettd ikd&ntyminen vaikuttaa oppimiseesi?

Koulutukseen osallistumisen esteet ja mahdollisuudet

Mitka tekijat koet esteend koulutukseen osallistumisessasi?

Oletko péassyt toivomiisi  koulutuksiin/ saanut toivomaasi
koulutusta?

Koetko ikdantymisen vaikuttavan koulutustarjontaan?

Minkalaiset opetusmenetelmat ovat mielestasi parhaita? (esim.
ryhmatyot, itsendinen opiskelu, luennot).

Oletko pystynyt hyddyntdmaan aikaisempia koulutuksia tydssési?

Onko oppimiseen mielestasi ollut riittavasti aikaa?

Mité haluaisit vield lopuksi sanoa?
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