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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveydenhuollossa vaeston ikdantyminen ja tydvoiman ikarakenne
asettavat haasteita tydvoimapulan, henkiloston saatavuuden ja alan vetovoimai-
suuden lisaksi (Kehusmaa & Alastalo 2022, 8). Vuoden 2010 jalkeen on poistu-
nut enemman tydvoimaa elakkeelle kuin on tullut uusia tyontekijoita tilalle. Tyo-
voimapulan kasvun vuoksi tydurien pidentadmiseen on tarvetta kaikissa tyouran
vaiheissa. Tyopaikolla tyontekijat ovat yna enemman eri-ikaisia ja tyokyvyltaan
erilaisia. (Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 106—107.) Tydntekijoiden pidempi

tydssa oloaika johtaa suurempaan ikdjakaumaan (Sousa & Ramos 2019, 21).

Sosiaali- ja terveysministerion tydhyvinvoinnin ja tyéterveyden linjauksen tavoit-
teena on tyourien pidentaminen vuoteen 2030 mennessa. Tydurien pidentami-
sen edellytyksena on, etta ihmisella on kykya, halua ja mahdollisuuksia tehda
tyota. Kestavaa tydhyvinvointia rakennetaan tydntekijdiden yhteistyon ja luotta-
muksen kautta (Sosiaali- ja terveysministerié 2019, 9—10). Eri-ikaisten tyonteki-
jéiden tydhyvinvointiin tulee panostaa, jotta tydntekijoilla on voimavaroja selviy-
tya tyon haasteista ja vaatimuksista (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka & Bordi
2013, 4) Tybelamassa on oivallettu, etta tyon veto ja - pitovoimassa on kKiinnitet-
tava huomiota kaikenikaisten tyontekijoiden tyohyvinvointiin. lkarakenteen muu-
tokset ja tydelamassa tapahtuvat muutokset haastavat Iahijohtamista yha

enemman kohti ikdjohtamisen ja ikaystavallisyyden kehittamista tyoyhteisdssa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on vahvistaa tyoyhteison ikaystavallisia
kaytantoja valmentavan johtamisen keinoin niin, etta ne tukevat kaikenikaisten
tyohyvinvointia tyoyhteisdssa. Valmentava johtajuus, tydssaoppiminen ja tyohy-
vinvointi muodostavat toisiaan vahvistavan ja tukevan kehan (Uutela 2019,
138). Opinnaytety6 on toiminnallinen kehittamistehtava. Tutkimusaineisto kerat-
tiin tyOpajoissa erilaisilla osallistavilla menetelmilla hyodyntaen valmentavaa
johtamista. Tavoitteena oli tehda ikaystavalliset pelisdanndét tydyhteiséon. Opin-
naytetyon keskeisilla kasitteilla ikaystavallisyydella, ikdjohtamisella, tydohyvin-
voinnilla ja valmentavalla johtamisella on merkitysta tyontekijan tyokykyyn, tyo-

hyvinvointiin, tydon mielekkyyteen, tydssa pysymiseen seka tyon vetovoimaan.



2 lkaystavallinen tydelama

2.1 Tyohyvinvointia tyoyhteisosta

Suomessa tyohyvinvointi perustuu tyoturvallisuuslakiin (738/2002), tydsopimus-
lakiin (55/2001), tyoterveyshuoltolakiin (1383/2001) ja yhteistoimintalakiin
(334/2007), jotka velvoittavat seka tydnantajaa etta tyontekijaa kehittdmaan tyo-
hyvinvointia, sen yllapitamista ja edistamista. Sosiaali- ja terveysministerid maa-
rittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka koostuu tydsta ja sen mielekkyy-
desta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin kehitta-
minen ja tydilmapiirin edistaminen on yhteistydta ja vastuu kuuluu tydnantajalle
ja tydntekijalle. Tydhyvinvointiin panostamalla voidaan vaikuttaa ty6ssa jaksami-
seen, tydhon sitoutumiseen, tydurien pidentamiseen ja tydn tuottavuuteen ja

sairaslomien vahentamiseen. (Sosiaali- ja terveysministerid 2022.)

Tyohyvinvointi kasitteena on hyvin laaja-alainen, ja yleensa se liitetaan tyoter-
veyteen ja tydokykyyn. Suomessa kasitteeseen kuuluu myds tydn sujuminen.
Tyohyvinvoinnin perusta luodaan itse tyossa, joka on merkittava voimavara
seka tyonantajalle etta tyontekijalle. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja ha-
luaa kehittaa itseaan ja tyétaan. (Manka & Manka 2016,76, 54.)

TyoyhteisOssa tyohyvinvointiin vaikuttaa organisaatioin toimintatapa ja johtami-
nen, tydyhteison ilmapiiri, tyd ja tydntekija itse yksildna omine tulkintoineen (ku-
vio 1). Tyéhyvinvoinnin eli rakennepaaoman perustana ovat organisaation kult-
tuuri ja toimintatavat seka tyonhallinta, jotka antavat puitteet tyon sujumiselle.
Tahan sisaltyy myos tyon sisaltd seka vaikuttamisen ja kehittamisen mahdolli-
suusuus. Sosiaalinen paaoma rakentuu johtamisen laadusta ja tyOyhteisosta,
johon sisaltyy tyGilmapiiri. Jokainen tyOyhteison jasen itse vaikuttaa tyoyhtei-
s66nsa omien asenteiden, psykologien padoman, henkisen ja fyysisen kunnon
seka terveyden avulla. Tyohyvinvointi on koko tyoyhteison kehittamista, ja sita

voi kehittaa voimavaralahtoisesti, jolloin hyvinvointia edistetaan lisaamalla



toimia, jotka kehittavat tyon voimavaroja. Voimavarat lisdantyvat, kun tyoyhtei-

s0ssa on yhteisOllisyytta ja tydyhteisd on toimiva. Hyva ilmapiiri houkuttelee tyo-

yhteis66n osaavia tyOntekijoita ja auttaa kestdmaan myds vastoinkaymisia.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 13; Manka & Manka 2016, 76—

77.) Mankan (2014) tutkimuksen mukaan tyoyhteison hyva ilmapiiri on kannus-

tavin ja tarkein tekija kaikenikaisille tyontekijoille jatkaa tyota. Nuorten mielesta

hyva ilmapiiri on tarkea tyopaikan valintakriteeri. (Manka 2014, 94-95.)

= sosiaalinen pddoma

= rakennepadoma
‘ rakennepddoma

= sosiaalinen pddoma

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukailtu Manka & Manka 2016,

76).



Jarvinen (2021) kuvaa toimivaa tydyhteis6a talona, jossa peruspilarit kuvaavat
tydyhteison toimintaan vaikuttavia tekijoita kattavasti kuvion 2 mukaan. Tyoyh-
teison kivijalkana on selkea tydyhteison perustehtava, johon koko tydyhteison
toiminta perustuu ja joka toimii tydnteon Iahtokohtana. Tyodyhteiso tarvitsee toi-
miakseen kantavat rakenteet eli peruspilarit, jotta tydyhteisdssa tyot sujuvat, yh-
teistyo toimii ja ihmiset viihtyvat. Organisaatio tukee tyontekoa luomalla yleiset
raamit ja jarjestelmat, jotka palvelevat tyontekoa. Palveleva johtaminen jarjestaa
tydnteon puitteet ja jarjestelmat sujuvaksi. Toiden selkeat jarjestelyt varmista-
vat, etta jokainen tydyhteison jasen tietaa tehtavat ja vastuunsa. Yhteiset peli-
saannoét luovat puitteet siita, miten tyot hoidetaan ja miten yhteisty6ta tehdaan
niin valtakunnan kuin tyoyhteisdn tasolla. Avoimessa vuorovaikutuksessa puhu-
taan tyohon liittyvista asioista ja haasteista avoimesti, rakentavasti ja luottamuk-
sellisesti. Toiminnan arviointia tehdaan saanndllisesti erilaisilla mittareilla ja ke-
hitetdan uusia toimintamalleja tarpeen mukaan tydyhteison ja sen jasenten ke-
hittamiseksi. (Jarvinen 2021, 85-112.)

Kuvio 2. Toimivan tydyhteisdn peruspilarit (mukailtu Jarvinen 2021,85).



Tyoyhteiso yhteisona ja tydymparistona on tarkea tyossa jaksamisen ja jatkami-
sen seka toimivuuden kannalta. Yhteisollisyys suojaa tyontekijaa etenkin kuor-
mittavissa tilanteissa ja muutoksissa. Yhteinen vastuu tyGilmapiirista, avoin vuo-
rovaikutus, tdiden sujuminen ja ristiriitatilanteisiin puuttuminen rakentavasti luo-
vat tydhyvinvointia tydyhteisdon. (Virtanen & Sinokki 2014, 162-163, 169-171.)
Tyontekijoiden valinen yhteistyd perustuu tyontekijoiden valisiin paivittaisiin kay-
tantoihin, jotka perustuvat luottamukseen, arvostamiseen, avoimeen vuorovai-
kutukseen, joukkoon kuulumisen tunteelle, kuuliaisuudelle seka aikaan kuunte-

lulle ja puhumiselle. (Sangleti ym. 2017.)

Yhteisolliset voimavarat ovat tydyhteison sosiaalista paaomaa. Tyontekijoiden
tydkykya voidaan tukea vahvistamalla yhteisollisia voimavaroja, kun tydyhteison
toimintatavat ja vuorovaikutussuhteet tukevat yksildllisten voimavarojen kehitty-
mista. (Lundell ym. 2011, 302.) Organisaation menestymisen edellytyksena on
tydyhteisdn jasenten samansuuntainen nakemys tydpaikan olemassaolon tar-
koituksesta ja perustehtavasta (Jarvinen 2021, 52). Nuutisen ym. (2013) tutki-
muksen mukaan tydyhteison yhteiset tavoitteet ja pelisaanndét lisaavat tydhyvin-
vointia tukien yhteisollista ilmapiiria ja auttaen eri-ikaisten huomion kiinnitta-
mista yhteisiin asioihin. Tyoyhteison toimivuus on yksi keskeinen voimavara
tydssa jatkamiselle (Nuutinen ym. 2013, 19, 104-105).

Psykologinen paaoma on yksi tydhyvinvoinnin osatekija. Psykologinen paaoma
rakentuu toivosta, optimismista, sinnikkyydesta ja itseluottamuksesta. Psykolo-
ginen paaoma lisaa tyopaikalla myonteisia tunteita, jotka vahvistavat tyohon si-
toutumista, tyotyytyvaisyytta, tydtehoa ja tyoyhteisotaitoja. Tydssa psykologista
paaomaa voidaan hyodyntaa luomalla yhteiset toimitavat, jossa tyontekijat voi-
vat vaikuttaa omaan toimintaansa ja tydhon. Selkeat rakenteet ja pelisdannot
helpottavat tydntekoa ja auttavat keskittymaan perustehtavaan. (Manka, Larjo-
vuori & Heikkila-Tammi 2014, 6-8, 13, 40)

Suomen laissa ja asetuksissa on maaritelty tydelaman viralliset saannét. Tyo-

sopimus-, tyOaika- ja tyoturvallisuuslaki saatavat tydolosuhteiden jarjestamista,
tyonantajien ja tyontekijoiden oikeuksia ja velvollisuuksia. Jokaisella organisaa-
tiolla on omat toimintamallit, laatujarjestelmat, ohjeistukset ja arvot, joita
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tyontekijoiden tulee huomioida. Lisaksi jokaisella tyoyksikolla tai tiimilla tulisi olla
omat yksityiskohtaisemmat pelisdannot. Kun tyoyhteiso on selvilla yhteisista pe-
riaatteista, vastuista ja pelisaannoista niin tyontekijan hallinnan tunne vahvistuu

ja epaselvyydet vahenevat. (Jarvinen 2021, 91-92, 42).

Tyodyhteison pelisaantdjen noudattaminen ja noudattamisen valvonta kuuluu
kaikille. Itsestaan selvien pelisaantdjen muistuttaminen ei ole helppoa esimie-
helle eika tyontekijoille. Pienet sdantorikkomukset voivat tuntua turhilta, mutta
sen vuoksi voi tyoyhteisdn oikeudenmukainen ja reilu ilmapiiri huonontua. Toi-
mivan tydyhteison yksi tunnusmerkki on se, etta pelisaantoja tarkennetaan ja la-
pikaydaan riittdvan usein. Keskustelut pelisaanndista auttavat ymmartamaan
pelisaantdjen tulkintaa ja samalla varmistetaan, etta jokainen tydntekija on tie-

toinen yhteisista pelisdanndista. (Jarvinen 2021, 93-94.)

2.2 lkaystavallinen tyoyhteiso

TyoyhteisOssa ikaystavallisyydella tarkoitetaan eri-ikaisten tydntekijdiden voima-
varojen ja kykyjen hyodyntamista tyossa. lkaystavallisyys tarkoittaa myos eri-
ikaisten tyotekijoiden tarpeiden huomioimista ja tyokykya tukevia kaytantoja.
Tarkoituksena on saada eri-ikaiset tyontekijat tyoskentelemaan tuloksellisesti ja
motivoituneesti yhdessa seka jakamaan hiljaista tietoa. lkaystallisyydella voi-
daan lisata tyontekijoiden sitoumusta, tydssa jatkamista ja jaksamista. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2022, 11-12.)

Tyoyhteison tyontekijoiden eri-ikaisyys ja tyouran eri vaiheessa olevat tyonteki-
jat ovat tyoyhteison voimavara, kun heidan eri vahvuutensa saadaan hyodyn-
nettya (Lundell ym. 2011, 290). Mydnteinen ikakulttuuri ja tydkavereiden an-
tama tuki edistavat eri-ikaisten vahvuuksien tunnistamista ja jakamista, joilla on
tarkea merkitys tyén mielekkyyden kokemiseen (Saarelma-Thiel & Wallin 2015,
106). TyOyhteisOssa ikaystavallisyytta toteutetaan hyvien tydyhteisétaitojen ke-
hittamisella, eri ikaisten hyvaksynnalla, seka eri ikavaiheiden kuormitustekijoi-
den hallitsemisella ja joustoilla. (Andersson ym. 2013, 6.) Sousan ja Ramoksen
(2019, 22) tutkimuksen mukaan tyoyhteisdissa, joissa on ikdjakauman mukaisia
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kaytantoja, tyontekijat kokevat tyokykynsa hyvaksi ja jaavat elakkeelle myohem-

min.

Tydvoiman ikaantyminen nakyy jo tydelaman arjessa. Uudet sukupolvet suhtau-
tuvat tydhon uudella tavalla, joka on otettava huomioon henkil6ston johtami-
sessa. lkaystavallisessa tyoyhteisdssa ihmiset haluavat jatkaa ammatissa pi-
dempaan. Tydyhteisdssa tulee huomioida tyduran erivaiheessa olevin vahvuu-
det ja tuentarpeet. (Tyoturvallisuuskeskus 2022, 12.) Eri-ikaisilla ja eri elaman-
vaiheissa oleville tydon merkitys ja painoarvo korostuu eri lailla. Tyd on merkityk-
sellista, mutta sen merkitys on muutoksessa. Se on yksi osa elamaa muiden
elaman osa-alueiden rinnalla. Tydntekijat eivat sitoudu valttamatta enaa yhteen
tydantajaan kovin pitkaksi aikaa, vaan tydurat ovat monimuotoisia ja koostuvat
useista eri patkista. Tyonantajat kilpailevat osaavista tyontekijoista ja tassa kil-
pailussa korostuu palkan lisaksi tydelaman yksildlliset joustot. Kaikilla tyonteki-
j6illa tulee olla mahdollisuus yhteensovittaa ty6 ja muu elama oman hyvinvoin-
nin parantamiseksi. (Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 113—114.)

2.3 lkamoninaisuus

Ikdmoninaisuuden kasite on johdettu moninaisuuden kasitteesta. Moninaisuu-
den kasite tarkoittaa kaikkia inmisen ominaisuuksia, jotka tekevat hanesta
oman, erityisen itsensa. Moninaisuuden maaritelma on riippuvainen tilanteesta
ja tulkitsijasta. Moninaisuus on siis aina sidottu kayttdyhteyteen ja se on muut-
tuva. (Timonen 2015, 15.) Ikdmoninaisuutta ei voi maaritella pelkastaan ian
mukaan. Varsinaisen ikakasitteen lisaksi muita ikamoninaisuuden vaikuttavia te-
kijoita ovat sukupolvisuus tyouran vaiheet seka eri elamanvaiheet. Moninaisuus
tuo tydyhteisoon erilaista kokemusta, osaamista, nakemyksia ja toimintatapoja.
(Kukkonen 2015, 117-119.)

Halme (2011) tuo tutkimuksessaan esille ikaantymisilmioon liittyvat tekijat tyo-
paikoilla. Ikarakenteen vaaristymat, henkiloston heterogeenisyys, elakoityminen
ja ikdantyvien toimintakyvyn muutokset, aiheuttavat painetta kehittaa johta-
mista. Lisaksi, kun tyoyhteiso koostuu kaikkein nuorimmista ja ikaantyneimmista
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edellytetaan johtamiselta panostamista vuorovaikutuksen lisadamiseksi. (Halme
2011, 24.)

Tyduraan liittyy monia vaiheita, kuten tyouralle kiinnittyminen, keskiura ja tyo-
uran loppuvaihe. Tyduran eri vaiheet eivat ole automaattisesti ikasidonnaisia,
vaikka ialla on niihin yhteys. Tyohon liittyy erilaisia odotuksia ja tuen tarpeita
tyduran eri vaiheissa. Tyduran ja elaman vaiheissa ihmisilla on erilaisia vah-
vuuksia ja tuen tarpeita. Tydurajohtamisessa kiinnitetdan huomio tyontekijan ian

sijaan tyouran vaiheisiin ja elamantilanteeseen. (Tyoterveyslaitos 2022).

Uudet sukupolvet suhtautuvat tydelamaan eri lailla ja tydeldama kokee muutok-
sia. Tybura ei noudata enaa perinteista koulutus-tyd-elake-uramallia, vaan ih-
misten tydurat ovat monimuotoisempia kuten koulutus jakautuu tasaisemmin
uran eri vaiheisiin, elakkeelle siirrytaan vaiheittain ja tyon tekemisen muodot
ovat muuttuneet. Tydn ja muun eldaman yhteensovittamista mahdollistetaan pa-
remmin, kun kokoaikaisen tyon tilalle on tullut enemman osa-aikaisen tyon mal-
leja. (Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 107.)

2.4 lkajohtaminen

Ikajohtamisella tarkoitetaan ikasidonnaisten tekijdiden huomioimista niin, etta
kaikenikaiset voivat saavuttaa seka organisaation etta omat tavoitteet. Tyoyhtei-
sossa ikajohtamisen kehittaminen tarkoittaa sita, etta huomioidaan tyontekijoi-
den eri elamanvaiheisiin liittyvat riskit ja eri-ikaisten vahvuudet tyoyhteisossa.
(Wallin 2014, 4.) Halmeen (2011) mukaan ikajohtaminen on moniselitteinen ka-
site tyOyhteisdssa, mutta sen voi tiivistaa eri-ikaisten ihmisten johtamiseksi.
Tyoyhteis0ssa on monen ikaisia ja eri elamantilanteissa olevia ihmisia, jotka tar-
vitsevat yksilollista johtamista. Tavoitteena on saada eri-ikaiset ja erilaiset toimi-
maan yhteistyéssa. (Halme 2011, 29, 49-50.)

Ikajohtaminen voidaan ymmartaa yhtena moninaisuuden ja erilaisuuden johta-
misen alueena, jossa huomioidaan jokaisen elamantilanteeseen ja tyouran vai-

heeseen liittyvat ominaispiirteet (Lundell ym. 2011, 287). Ikdjohtamisessa
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kokonaisvaltainen lahestymistapa on kaiken perusta eika sita tule nahda irralli-
sena johtamisena. Hyva ikdjohtaminen on henkilostovoimavarojen johtamista
huomioiden ikasidonnaiset tekijat niin, ettd ne edistavat organisaatioin tavoit-
teita ja tyontekijan hyvinvointia. Tavoitteena on varmistaa, etta jokainen tyonte-
kija voi toimia voimavarojensa mukaan mahdollisimman tarkoituksenmukai-
sessa tehtavassa. |Ikajohtamisessa hyddynnetaan ja vahvistetaan henkilostore-
sursseja ja ehkaistaan tyokyvyn alentumista ja tyokyvyttomyytta. (Lundell ym.
2011, 290.) Hyva ikajohtaminen edistaa eri-ikaisten tyohyvinvointia seka tukee
eheampia ja pidempia tyouria (Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 106). Tyohyvin-
voinnin paaomaa lisaa hyva johtaminen, johon kuuluu ikdjohtaminen (Manka &
Manka 2016,55). Hyva ikdjohtaminen on seka tyontekijan etta tyénantajan yh-
teinen etu. Hyva ikdjohtaminen tuottaa tyohyvinvointia, mielekkdampaa tyota,
parempaa tuottavuutta, sairaspoissaolojen ja tydokyvyttomyyden vahenemista
seka ehkaisee tyokyvyn huononemista ja tyosta syrjaytymistd (Andersson ym.
2013, 5-8).

Ikajohtaminen on arkijohtamista, johon on jalkautettu eri-ikaisten henkilostopoli-
tiikka (Wallin 2014, 45). Kaytanndssa ikasidonnaiset asiat huomioidaan organi-
saation henkildstostrategiassa ja paivittaisjohtamisessa (Lundell ym. 2011,
296). Sousan ja Ramoksen (2019) tutkimuksen mukaan organisaatioiden tulee
suunnitella henkilostohallintokaytantoja ennakoivasti, joissa huomioidaan tyon-
tekijoiden ika ikaantyneiden tyontekijoiden tyollistettavyyden lisaamiseksi ja kes-
tavan tyduran varmistamiseksi. Organisaatiolla on keskeinen rooli tydntekijoiden
tyouran pidentamisessa tyontekijoita motivoimalla ja pitamalla ylla tyokykya.
(Sousa & Ramos 2019, 23, 35.)

Ikajohtaminen konkretisoituu esimiehen ja tyontekijan kohtaamisessa. Ikajohta-
miseen esimies tarvitsee tuekseen organisaatiotason toimintatapoja ja konk-
reettisia tyokaluja. Ikaystavallisessa esimiestyossa tulisi korostaa tyoyhteison
yhteisia tavoitteita ja hydodyntaa kaikkien tyotekijoiden vahvuuksia yhteisen ta-
voitteen saavuttamiseksi. (Wallin 2014, 45—46.) Nuutinen ym. (2013) tutkimuk-
sessa onnistuneen ikajohtamisen edellytys on vuorovaikutteinen johtaminen,

joka edistaa myos tyoyhteison yhteisollisyytta. Vuorovaikutteisessa
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johtamisessa huomioidaan eri-ikaisten odotukset ja tarpeet arvostavana kuunte-

luna ja lasnaolona. (Nuutinen ym. 2013, 104.)

Siun sotessa - Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymassa
henkildstostrategia toimii henkildstdjohtamisen tyévalineena. Siun sotella ika-
moninaisuuteen ja sen johtamiseen liittyvat asiat sisaltyvat henkilostostrategi-
aan ja -suunnitelmaan seka paivittaisjohtamiseen. (Siun sote 2022a.) Siun so-
ten lIahtokohtana on hyvinvoiva henkilokunta, joka aikaansaa laatua, tulokselli-
suutta ja tuottavuutta. Yhtena painopisteena on tyohyvinvoinnin lisaksi tyokyvyn
johtaminen. (Siun Sote 2021.) Taman opinnaytetydn valmistuessa vuoden vaih-
teessa 2023 Siun sote lakkaa Pohjois-Karjalan Hyvinvointialueen toiminnan
kaynnistyessa. Hyvinvointialueen strategia 2023—-2026 pyrkii varmistamaan
my0s henkildstdon tydhyvinvoinnin, riittdvyyden ja sitoutuneisuuden. Osallista-
van ja valmentavan lahijohtamisen kehittdminen ovat myos tulevaisuuden rat-

kaisevia menestystekijoita. (Siun sote 2022 d.)

3 Valmentava johtaminen kehittamisen tukena

3.1 Valmentava johtaminen

Valmentavan johtamisen tavoitteena on tukea tyontekijoita seka yksildina etta
ryhmana. Valmentava johtaminen perustuu itseohjautuvuuteen, tydssa kehitty-
miseen, uuden oppimiseen ja innovatiivisuuteen. Tavoitteena on auttaa ryhmaa
kasvamaan joukkueeksi tukien toinen toisiaan suoriutuakseen tehtavissaan
mahdollisimman hyvin. (Viitala & Jylha 2021, 265.) Valmentava johtaminen on
tavoite suuntautunutta johtamista, jossa yhdistyy yksilon ja organisaatioin tavoit-
teet. Yksilon ja ryhman tavoitteiden lahtékohtana on organisaatioin strategia ja
tavoitteet. (Uutela 2019, 25.)

Valmentava johtaminen on kokonaisvaltaista johtamista, jolla vaikutetaan ja tul-
laan vaikutetuksi. Johtaminen on tavoitteellista, osallistavaa ja arvostavaa yh-
teistyota, jossa tyontekijoiden osaaminen ja taidot tulevat yhteiseen kayttoon.
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Paapaino on tydyhteisdssa ja sen voimavarojen hyddyntamisessa. Valmenta-
vassa johtamisessa korostuu johtajan kiinnostus itsensa kehittdmisessa ja vuo-
rovaikutustaitojen parantamisessa. Luottamus on valmentavan johtamisen pe-
rusta. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 43-45.)

Valmentava johtaminen on nykyjohtamista ja se vastaa jatkuvan muutoksen
haasteisiin (Soback 2021, 80). Helanderin (2018) tutkimuksen mukaan valmen-
tava johtaminen palvelee ja kehittaa nykypaivan tydelaman tarpeita. Valmenta-
van johtamisessa lisataan tydntekijoiden vastuuta, motivoidaan ja aktivoidaan
tydntekijaa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Yhteinen vastuu lisaa tyon
mielekkyytta ja yhteisollisyytta. Tyontekijoiden kokemus tyon merkityksellisyy-
desta kasvaa seka tyossa jaksaminen, viihtyvyys, tydhyvinvointi lisdantyy, kun
voi vaikuttaa omaan tydhonsa. Asiakkaiden palvelu ja asiakastyytyvaisyys para-

nee, kun tyontekijat viintyvat ja ovat tyytyvaisia tydssa. (Helander 2018,15.)

Valmentava johtajuus hyodyttaa kaikkia tydn osapuolia. Sen on todettu paranta-
van tyontekijoiden suoriutumista ja sitoutumista organisaatioon. Osaamisen ke-
hittymisen myo6ta tyontekijat sitoutuvat organisaatioon paremmin ja heidan tyo-
hyvinvointinsa lisaantyy. Esimiesten johtamisosaaminen kehittyy ja he voivat
hyoddyntaa tyontekijoiden voimavaroja paremmin. Tyontekijat hyotyvat, kun hei-
dan osaamistaan arvostetaan ja heita kuunnellaan. (Viitala & Jylha 2019, 266.)
Peng, Gao & Zhao (2019) tuovat esille tutkimuksessaan, etta valmentava johta-
minen vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden objektiiviseen ja subjektiiviseen ura-
kehitykseen. Valmentavalla johtamisella on enemman vaikutusta subjektiivi-
seen urakehitykseen, joka tarkoittaa tyontekijan kokemaa ammatillista tyytyvai-
syytta, kuten tyohyvinvoinnin paranemista tai tyon mielekkyyden lisaantymista.
Valmentava johtaminen lisaa tasa-arvoa ja viestinnan toimivuutta tyoyhteisdssa.
Objektiivinen urakehitys mahdollistaa tydntekijalle henkilokohtaisten kykyjen ja

palkan nousua tai asemaa organisaatioissa. (Peng, Gao & Zhao 2019, 6-7.)

Valmentava johtaja vastuuttaa tyoyhteisoa itseohjautuvuuteen ja toiminnan ke-
hittamiseen. Johtajan vastuulla on vastuun jakaminen, vallan ja vapauden tun-
teen antaminen seka kehittymisen varmistaminen ajoittain. Valmentavan johta-

jan tehtavana on toimia mahdollistajana. Kun tyoyhteiso voi vaikuttaa paatoksen
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tekoon ja saa vapautta ja vastuuta, niin se lisaa sitoutuneisuutta ja mielekkyy-
den tunnetta seka luo hyvinvointia tyoyhteisoon. (Salmimies & Ruutu 2013,
151-152.) Helanderin (2018) tutkimuksen mukaan valmentava johtajuus on
edellytys tiimien itseohjautuvuuteen ja samalla se tukee tiimien itseohjautu-
vuutta. Esimies ohjaa tydntekijoita oivaltamaan asioita, jonka kautta tyontekija
sitoutuu ja ottaa vastuun asioista itse. Itseohjautuvuuden myaéta tydn mielekkyys
ja tydssa viihtyvyys lisdantyy. Valmentava johtajuus vaatii esimieheltd asioiden
juurruttamista, motivointia, tukemista, sparrausta, tyotehtavien fokusointia ja oi-
valluttamista. (Helander 2018, 62-63)

Valmentava johtamisote on hyva keino tyétehtavien ja suorituksen edistami-
sessa tavoitteiden saavuttamiseksi seka kehittdmisessa. Tydntekijat voivat pa-
remmin ja he kokevat vahemman stressia ja kyynisyytta seka kokevat enem-
man tydn imua kuin muilla tavoin johdetut. Tydyhteisdssa tyontekijan aktiivisuus
ja tyénilo kasvaa seka motivaatio vahvistuu. Valmentavalla johtamisella saa-
daan esille kaikkien ideat ja osaaminen, jolloin kaikkien nakékulmat saadaan
paremmin esille. Valmentava johtaminen edesauttaa hyddyntamaan tydyhteison
jasenten osaamista ja vastuun jakamista seka tukee tydntekijdiden kasvua.
(Kurttila & Aalto 2021, 14—15.) Esimies toimii suunnannayttajana ja antaa tyon-
tekijoiden ratkoa tyossa esiintyvia haasteita. Valmentava johtaminen on enem-
man tyontekijan tukemista ja mahdollistamista. Johtamisessa ymmarrys
omasta ja toisten jaksamisesta on entista tarkeampaa jaksamisongelmien ja uu-
pumuksen lisdantyessa tydelamassa. (Soback 2021, 40—41.) Tyoyhteisén po-
tentiaali saadaan kayttoon, kun valmentava johtaja huomioi ja hyvaksyy tydyh-
teisdssa olevan erilaisuuden ja huomioi sen johtamisessa (Ristikangas & Risti-
kangas 2017, 151).

Uutelan (2019) tutkimuksen mukaan esimiehen toiminta vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin ja tydssaoppimiseen merkittavasti. Valmentava johtaminen edistaa oppi-
mista, tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta tyoyhteisossa. Esimies ohjaa valmen-
tamisen johtamisen keinoin perustehtavan ja tavoitteiden ymmartamista organi-
saatioin tavoitteita kohti. (Uutela 2019, 138—-141.) Helanderin (2018) tutkimus
tukee ajatusta siita, etta johtamisen perusta rakentuu tyOyhteisdssa pelisaantoi-
hin ja raameihin, jotka ohjaavat tyoyhteisda kohti itseohjautuvuutta. Esimies on
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suunnannayttaja ja huolehti siita, etta pelisaantdja ja raameja noudatetaan. (He-
lander 2018, 59.)

3.2 Valmentavan johtamisen ydin on vuorovaikutuksessa

Valmentavan johtajuuden ydin on esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaiku-
tussuhde, jonka tarkoituksena on tyontekijan potentiaalin vapauttaminen, kyvyk-
kyyksien kehittdminen ja oppiminen tyontekijan ja organisaation suorituskyvyn

parantamiseksi. (Makela, Viitala, Tanskanen, Santti & Uotila 2013, 11.)

Valmentava johtajuus perustuu luottamukseen, joka rakentuu vuorovaikutuksen
kautta. Luottamus on vuorovaikutuksen kulmakivi. Luottamukselliseen vuorovai-
kutukseen kuuluu rehellinen ja avoin tiedonkulku ja erilaisten nakdkulmien koh-
taaminen seka arvostava vuorovaikutus, jonka tavoitteena on molemminpuoli-
nen ymmarrys ja arvostus. Rakentava kommunikointi edistdaa johdonmukaista ja
tavoitteellista toimintaa seka edesauttaa tyoyhteisdon kasvua ja kehittymista.
Myos esimiehen ennakoiva kaytos, rehellisyys, tasapuolisuus ja oikeudenmu-
kaisuus luovat luottamusta. Kun esimies ja tyontekija luottavat toisiinsa, he voi-
vat avoimmin ilmaista ajatuksia toiminnan kehittamiseksi. Kun tyoyhteiso voi
vaikuttaa asioihin, niin se lisda tyoviihtyvyytta tyoyhteiséssa. (Salmimies &
Ruutu 2013, 88.)

Valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, jonka tavoitteena on tietoinen
johdettavien kehittaminen. Vuorovaikutuksessa pyritaan kehittamaan johdetta-
vien omaa voimaa, viisautta ja myotatuntoa johtaa itsedaan. Voima on tehda
paatoksia, uskallusta valita ja taitoa toimia arjessa. Viisautta on ymmartaa asi-
oita kokonaisuuksina ja toimia tilannetajuisesti. Myotatuntoa on ymmartaa ja
huomioida, etta tehdyilla paatoksilla on aina vaikutusta johonkin. Myo6tatunto on
myos taitoa ja halua kohdata itsensa ja muut hyvaksymalla ja arvostavalla ta-
valla. Valmentava johtajuus pyrkii herattamaan johdettavien kykya ajatella itse-
naisesti ja tehda paatoksia, toimia kokonaisvaltaisesti seka kohdata itsensa ja

muut arvostavalla ja empaattisella tavalla. Valmentava johtajuus on viisauden,
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voiman ja myotatunnon tasapainon |oytamista niin itsessa kuin tyoyhteisossa.
(Soback 2021, 57-59.)

Valmentava johtaminen vahvistaa esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutussuh-
detta (Parppei 2021, 78). Makelan ym. (2013) tutkimuksen tulokset vahvistavat,
ettd valmentava johtajuus on suhteessa hyvaan esimies — tyontekija suhtee-
seen. Hyva suhde taas vaikuttaa tyontekijoiden kehittymiseen, tavoitetietoisuu-
teen ja tydhyvinvointiin. Tyontekijat voivat sitéd paremmin mita aktiivisemmin

johtaja toteuttaa valmentavaa johtajuutta. (Makela ym. 2013, 66—69.)

3.3 Valmentamisen johtamisen roolit ja mallit

Valmentavalla johtajalla on kolme eri roolia eli toimintatapaa, joilla naytetaan
suuntaa ja niitd voi hyodyntaa eri tilanteissa. Nama roolit ovat leader, manager
ja coach. Leaderin roolissa johdetaan ihmisia ja ohjataan tavoitteen mukaiseen
toimintaan. Managerin roolissa asia johdetaan ja huolehditaan asioiden ja pro-
sessien toiminnasta ja lakisaateisista velvollisuuksista. Coachin roolissa sparra-
taan ja oivallutetaan johdettavia, jonka tavoitteena loytaa tyontekijan vahvuudet,
voimavarat ja potentiaali tyontekemiseen. Valmentavalla johtajalla on aina
coachin asenne ja ajattelutapa kaytdéssa muissakin rooleissa. (Ristikangas &
Grinbaum 2014, 26-27.) Soback (2021, 89-90) kuvaa naita rooleja personal
trainering, ajattelukumppanina ja empaattisena kanssakulkijana. Valmentava
johtaja pystyy hyodyntamaan kaikkia naita rooleja tilannetajuisesti ja tasapainoi-
sesti tyossaan. Mita enemman johtaja toimii valmentavasti, niin sita enemman
tiimissa kannetaan vastuuta seka itsesta etta koko tiimin yhteistyosta (Ristikan-
gas & Grinbaum 2014, 28). Uutelan (2019, 137) mukaan esimiehella ei ole
erillista valmentavaa roolia, vaan valmennus on toimintatapa esimiestyossa ei-

vatka roolit sulje pois toisiaan.

Valmentavassa johtamisessa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia, joita voi-
daan hyddyntaa tyokaluna valmennuksessa. Taman opinnaytetyon valmennuk-
sessa hyodynnettin GROW -mallia yhdessa ratkaisukeskeisen -mallin kanssa.

GROW -malli on valmennuskeskustelun usein kaytetyin malli. Valmennus on
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dialoginen prosessi, jossa keskustelua ohjataan selkeasti eteenpain ja tyonteki-
jOille saadaan vastustettua tietyt tehtavat. Malli on yksinkertainen ja helppo, ja
siind toimintaa ohjataan selkeasti eteenpain tehtavien kautta tavoitteeseen.
(Parppei 2018, 92.)

GROW -malli jaetaan neljaan vaiheeseen kuvion 3 mukaan. Mallissa ensimmai-
nen vaihe on tavoitteen asettaminen (Goal), joka ohjaa keskustelua siihen mita
halutaan saavuttaa. Seuraavaksi kartoitetaan nykytilanne, todellisuus (Reality).
Tarkoituksena on selvittda paamaara ja syventaa keskustelijoiden nakemysta
aiheesta ja tamanhetkisesta tilanteesta. Kolmantena vaiheena on vaihtoehtojen
(Option) selvittaminen ja valinta, joilla voidaan ratkaista tilanne. Lahtokohtana
on, ettd valmennettava oivaltaa ratkaisut. Tarkeaa on, etta tyontekija Ioytaa toi-
mintaansa uusia valineita ja sitoutuu niiden kayttoon. Viimeisessa vaiheessa
valmennettava valitsee vaihtoehdon (Way forward / wrap up), jonka aikoo to-
teuttaa. Tarkoituksena on, ettéd valmennettava itse tekee suunnitelman ja toi-
menpiteet, joilla voi saavuttaa tavoitteen. Lopuksi valmennettava vetaa yhteen
keskustelun ja sovitut toimenpiteet. Nain valmentaja saa varmuuden siita, miten

keskustelu on tulkittu ja ymmarretty. (Parppei 2018, 93-97.)

Kuvio 3. GROW -malli (mukailtu Parppei 2018, 93-97).
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Ratkaisukeskeisessa mallissa esimiehen toiminnassa korostuu tavoitteellisuus
ja tulevaisuuteen suuntautuminen. Tavoitteena on saada tyontekijat nakemaan
toimivat kaytannaot ja onnistumiset. Tavoite saavutetaan askel kerrallaan. Esi-
mies hyddyntaa yhdessa tekemista tyontekijoiden kanssa ja korostaa tyonteki-
jéiden vahvuuksia seka innostaa ja kannustaa arvostamaan. Ratkaisukeskei-
sessa lahestymistavassa esimiehen kielelld, tavalla puhua ja toimia on merki-
tysta. Kielen ja sanojen kaytolla on merkitysta. ratkaisukeskeisessa lahestymis-
tavassa. (Kurttila & Aalto 2021, 23.)

Ratkaisukeskeisen mallin tavoitteena on 16ytaa positiivisin keinoin ratkaisut. Toi-
mintamalli pohjautuu siihen, kuinka haluamme asioiden olevan, miten voimme
vaikuttaa niihin ja mita voidaan tehda tavoitteen saavuttamiseksi. Toimintamalli
painottaa selkean tavoitteen ja ratkaisujen lisaksi olemassa olevia voimavaroja,
aiempia onnistumisia ja toimivia asioita. Toimintamalli on prosessi, jossa pieni-
kin muutos vie asioita eteenpain toivottuun suuntaan ja se voi olla suuri muutok-
sen alku. (Kurttila & Aalto 2021, 24-26.)

Kurttila & Aallon (2021, 25) ratkaisukeskeiseen toimintamalliin vaikuttaa kolme
perusasiaa.

- "Al§ korjaa sitd, miké ei ole rikki”

- "Vahvista toimintaa, jolla on toivottuja vaikutuksia”

- "Jos ldhestymistapasi ei johda toivottuun tulokseen, tee jotain

toisin”
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4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Opinnaytetyton tarkoituksena on vahvistaa tyoyhteison ikaystavallisia kaytantoja
valmentavan johtamisen keinoin niin, ettd ne tukevat kaikenikaisten tyohyvin-
vointia tydyhteisdssa. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa tydyhteisoon

ikaystavalliset pelisaannot.

Opinnaytetyon kehittamistehtavana on:

- Selvittda, mitka tekijat vaikuttavat ikaystavallisyyteen tyoyhtei-
sOssa.

- Selvittaa, miten ikaystavallisyys nakyy konkreettisesti tydyhtei-
son toiminnassa.

- Tuottaa saadun aineiston perusteella tydyhteison kayttoon
ikaystavalliset pelisadannot.

- Vahvistaa tydyhteison ikaystavallisyytta valmentavan johtami-

sen keinoin.

5 Kehittamistyon lahtokohdat

5.1 Toimeksiantajan ja toimintaympariston kuvaus

Opinnaytetyon toimeksiantajana on EAFS (Exellance in creating agefrendly so-
ciety) -hanke yhteistydssa Tyodterveyslaitoksen Hyva Veto -hankkeen kanssa.
Hankkeen toteuttajana on Karelia-ammattikorkeakoulu, jossa Siun sote toimii
yhteistyokumppanina. Hankkeen tavoitteena on kehittaa tydoelaman ikaystavalli-

syytta. (Franssila & Hypponen 2022.)

Taman opinnaytetyon taustalla on toimeksiantajan EAFS -hankeen tydyhteiso-
valmennusprosessi, joka toteutettiin ikaystavallisen tydelaman valmennustyopa-
joina Outokummun kotihoidossa syksylla 2021. Tavoitteena oli ikaystavallisyy-

den kehittaminen tydyhteisdssa seka tyohyvinvoinnin ja yhteisbohjautuvuuden
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kehittaminen. Hankkeessa tehtiin pienia kokeiluja "tyon tuunaamista” tyohon.
(Franssila & Hypponen 2022.) Opinnaytetyon aihe muodostui toimeksiantajan
kanssa tyOyhteisdssa pidettyjen valmennustydpajojen tiimoilta. Hankkeen tyo-
pajoissa tuli esille tarve jatkaa ikaystavallisyyden kehittamista ja paivittaa tyoyh-

teison yhteisia pelisdantoja.

Tassa opinnaytetydssa ikaystavallisilla pelisaannailla tarkoitetaan tydyhteisdssa
sovittuja periaatteita ja toimintatapoja, joita tyostettiin yhdessa Outokummun ko-
tihoidon henkildston kanssa. Yhdessa rakennettujen pelisaantdjen avulla mah-
dollistetaan hyvaa ja toimivaa tyokulttuuria tydyhteisdssa, jossa kaikenikaisten

tydhyvinvointi huomioidaan.

Opinnaytetyon tutkimuskohderyhma oli Outokummun kotihoidon henkildsto.
TyoyhteisOssa on eri-ikaisia ja tyduran eri vaiheessa olevia sairaanhoitajia seka
lahi- ja perushoitajia. Tyontekijoiden ikdrakenne on kuvattu kuviossa 4. Henki-
I6stosta on alle 30-vuotiaita 20 %, 30—39-vuotiaita 32 %, 40—49-vuotiaita 17 %
50-59-vuotiaita 22 % ja yli 60-vuotiaita 9 %. Tydntekijoiden keski-ika kotihoi-
dossa on 42-vuotta ja yli 50-vuotiaiden osuus on 31 % kotihoidon henkildstdsta
(Siun sote 2022b).

Ikdajakauma

22 %

32%

17 %

m<30v. 30-39 v. 40-49 v. 50-59v. ®m60v.>

Kuvio 4. Outokummun kotihoidon ikdrakenne (Siun sote 2022 b).
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Siun soten koko henkiloston keski-ika on 44,9 vuotta ja yli 50-vuotiaiden osuus
on 49 % henkilostosta (Siun sote 2022 c, 9, 50).

5.2 Laadullinen osallistava toimintatutkimus

Opinnaytetyon tutkimuksellisena lahestymistapana on laadullinen eli kvalitatiivi-
nen tutkimustapa, joka mahdollistaa ilmidon ymmartamisen. Opinnaytetyon tar-
koituksena on vahvistaa ikaystavallisia kaytantoja tyoyhteisdon pelisaantdjen
avulla niin, etta ne tukevat kaikenikaisten tyohyvinvointia. Vilkan (2021, osa 1)
mukaan laadullista tutkimusta kaytetdan muun muassa tydyhteisdjen yhteisolli-
syyteen liittyvien kokemusten tutkimukseen ja se toimii silloin, kun halutaan tut-
kia ihmisten sosiaalista toimintaa ikaan kuin sisaltapain kehittamiseen osallistu-
vien ihmisten nakdkulmasta. Toimintatutkimus soveltuu hyvin kaytettavaksi so-

siaalisten ja tydkaytanteiden kehittdmiseen, ja siihen liittyy kdytannonlaheisyys.

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan yksi Iahestymistapa on toimintatutkimus
(Toikko & Rantanen 2009, 12). Se on osallistavaa tutkimusta, jolla pyritaan kay-
tannonlaheiseen ongelman ratkaisuun ja muutokseen seka luomaan uutta tietoa
ja ymmarrysta ilmiosta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 58-59). Lahesty-
mistavaksi ymmarretaan se, miten asiat ovat ja etenkin se, miten niiden tulisi
olla (Aaltola & Syrjala 1999, 21; Heikkinen 2018, 220; Ojasalo ym. 2014, 58).
Tama toimintatapa valittiin tahan opinnaytetyohon, koska tavoitteena oli kehittaa
ikaystavallisyytta tyoyhteisossa tyontekijoiden nakokulmasta. Tarkoituksena oli
selvittaa yhdessa henkiloston kanssa ne kaytannot pelisaantoihin, jotka tukevat
tyoyhteison ikaystavallisyytta. Toimintatutkimuksessa on keskeista se, etta sii-
hen otetaan mukaan ne ihmiset, joita tutkiminen ja kehittaminen koskee (Oja-
salo ym. 2014, 58; Toikko & Rantanen 2009, 91). Tavoitteena on, ettd kohdeyh-
teisO ottaa vastuun omasta toiminnastaan ja toiminnan muutoksesta (Vilkka
2021, osa 1).

Opinnaytety0 toteutettiin osallistavana tutkimuksellisena kehittdmistoimintana.
Tutkimuksellisen kehittamistoiminta yhdistaa tutkimuksen ja kehittamistoimin-
nan. Paapaino on kehittamisessa, mutta siina hyodynnetaan tutkimuksellisia
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periaatteita. (Toikko & Rantanen 2009, 22.) Tutkimuksellinen kehittamistoiminta
on suunnitelmallista, tavoitteellista ja vuorovaikutuksellisista toimintaa, jonka ta-
voitteena on ratkaista kaytannosta nousevia kehittamishaasteita. (Arola & Suho-
nen 2014, 14-22.) Tavoitteena on konkreettinen muutos, 16ytaa vaihtoehtoisia
toimintatapoja ja uusia ratkaisuja tai saadaan aikaan parannuksia kaytantoihin.
(Ojasalo ym. 2014, 19; Toikko & Rantanen 2009, 16). Opinnaytetydssa kehitet-
tiin tydyhteison ikaystavallisia kaytanteita, joilla vahvistetaan ikaystavallisyytta

yhdessa sovittujen pelisaantdjen avulla.

Toimintatutkimuksen kohteena on yleensa ihmisten valinen yhteistyo eli sosiaa-
linen toiminta. Teoria ja kaytantd kytkeytyvat kiinteasti toisiinsa. Teoria on si-
salla kaytanndissa ja painvastoin, jotka ohjaavat ihmisten toimintaa. Toimintaan
liittyva tieto on usein hiljaista tietoa. Toimintatutkimuksen yksi tavoite on nostaa
hiljainen tieto nakyvaksi. (Heikkinen 2018, 216.) Toimintatutkimus on yksi
keino, jonka avulla osallistujat saadaan sitoutumaan uudistukseen (Aaltola &
Syrjala 1999,15). Lahestymistavaksi opinnaytetyohon valittiin toimintatutkimus
siksi, ettd se on kaytannonlaheinen tapa kehittda tydyhteisén toimintaa yhdessa
tydyhteisdn kanssa. Opinnaytetydssa kaytettiin erilaisia osallistavia menetelmia,
koska haluttiin saada osallistujien kanssa aikaan vuoropuhelua ja nain saada

tietoa mahdollisimman monipuolisesti.

5.3 Kehittamisprosessi ja sita ohjaava malli

Opinnaytetyon kehittamisprosessi eteni spiraalimallin mukaisesti, mika menetel-
mana sopii hyvin tydyhteison kehittamisprosessiin. Spiraalimallissa kehittamis-
prosessi etenee jatkuvana syklina eli spiraalina. Kehittamistoiminnan tehtavat
muodostavat kehan, jossa perustelua seuraa suunnittelu, toteutus ja arviointi.
Kehittamistoiminta on jatkuvaa prosessia, jossa kehittamistoiminnan tuloksia ar-
vioidaan aina uudestaan ja ne ohjaajat tutkimusprosessin etenemista uusiin ke-
hittamisideoihin. (Toikko & Rantanen, 2009, 66.) Kehittamisprosessi eteni syk-
leissa eli tyOyhteison pelisaantoja arvioitiin ja kehitettiin koko kehittamisproses-
sin ajan. Kehittamisprosessi ei paaty tutkimukseen vaan niita myos arvioidaan

ja kehitetaan tutkimuksen paatyttya.



25

Toimintatutkimuksessa reflektiivisyys on lIahtokohtana toiminnalle. Tahan opin-
naytetyohon sopii reflektiivinen ote, koska reflektiossa ihminen tarkastelee omia
ajatuksiaan, uskomuksiaan ja toimintaansa eri nakokulmista ja kehittdaminen ta-
pahtuu osallistujien todellisessa toimintaymparistossa ja toiminnassa. Reflektion
avulla pyritaan tavoittamaan uudenlaista ymmarrysta toiminnasta ja siten kehit-
tamaan sita. Reflektiivisyys on uudelleen toistuva keha, jossa toiminta, sen ha-
vainnointi, reflektointi ja uudelleen suunnittelu muodostavat spiraalin. Spiraali
kuvaa (kuvio 5), kuinka nama liittyvat perakkaisina sykleina toisiinsa (Heikkinen
2018, 223-224.) Spiraalimallin mukaisesti etenin vaiheittain tyopajoissa nykyti-

lan kuvauksesta kehittamistoimiin ja kehittamistuotokseen.

TOIMINNAN KEHITTAMINEN

HAVAINNOINT

FLEKTOINT
HAVAINNOINTI

Kuvio 5.Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen 2018, 223).

5.4 Tiedontuotannon tehtavaan vastaavat menetelmat

Tama opinnaytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksesta, toiminnallisesta
osuudesta ja kehittamisosuudesta, jonka tuotoksena kehitettiin tydyhteisoon
ikaystavalliset pelisaannot. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on tiedontuotan-
toa, jossa kysymyksen asettelut nousevat kaytannon toiminnasta ja rakenteista.
Kaytannon ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa. Tietoa tuotetaan
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kaytannon toimintaymparistossa, jossa tutkimukselliset asetelmat ja menetelmat
toimivat apuna. (Ojasalo ym. 2014, 20; Toikko & Rantanen 2009, 22-23.) Toi-
mintatutkimuksessa haetaan tietoa, jota voidaan soveltaa ja hydédyntaa kaytan-
tojen kehittamiseksi ja parantamiseksi (Heikkinen 2018, 220). Kehittamistoimin-
nalla pyritaan tuottamaan pysyvia kaytantoja, joita voidaan siirtda myos muihin
yhteisdihin (Toikko & Rantanen 2009, 114).

Opinnaytetyon tiedonhankinta ja tiedontuotanto perustuu opinnaytetyon toimek-
siantoon ja naistd muodostuneeseen opinnaytetyon tehtavaan. Opinnayte-
tydssa ikaystavallisyyden kehittaminen ja vahvistaminen pelisaanndilla tyoyhtei-
s6on ohjasi tiedontuotantoa. Tydyhteison tarpeet ohjasivat kehittamistoimintaa.
Opinnaytetyon tavoitteet ja tarkoitus nousivat tydyhteisdssa aikaisemmin syk-

sylla 2021 pidetyista EAFS -hankkeen ikaystavallisen tydyhteisdn tydpajoista.

Opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on saada hyva pohja opinnay-
tetydn teoreettisiin 1ahtdkohtiin. Opinnaytetyodn tiedonhakua tehtiin luotettavista
ja asiaankuuluvista tietokannoista, jotka olivat Karelia-Finna, Academic Search
Elite, CINALH fulltext ja Google Scholar. Hakusanoina kaytettiin ikaystavallisyys
tyoyhteisOssa, ikamoninaisuus, ikajohtaminen, tyohyvinvointi, tyoyhteison peli-
saannot ja valmentava johtaminen. Tiedonhaussa hyddynnettiin myos aihee-

seen liittyvien opinnaytetoiden lahdeluetteloita.

6 Kehittamistyon toteuttaminen

6.1  Suunnittelu- ja organisointivaihe

Opinnaytetyon ideointi alkoi marraskuussa 2021, jolloin pidettiin tydyhteis6ssa
EAFS -hankkeen ikaystavallisyyden tydpajoja, jolloin sovittiin hankkeen tydnte-
kijdiden kanssa opinnaytetydn aihe ja nakdkulma. Opinnaytetydn suunnitelman
tekeminen aloitettiin helmikuussa 2022, jolloin tehtiin myos toimeksiantosopi-
mus EAFS -hankkeen kanssa. Opinnaytetydn suunnitelma valmistui kesdkuun

alussa ja Siun sote myonsi tutkimusluvan kesakuun lopulla 2022.
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Tutkimusluvan myontamisen jalkeen tehtiin alkukartoitus pop-up -tyopajana hei-
nakuussa ja loput tydpajat pidettiin tydyhteisdssa elo — lokakuussa 2022. Ta-
voitteena oli, etta opinnaytetyd on valmis tammikuussa 2023 (kuvio 6). Opin-
naytetyon kehittamisprosessi jatkuu viela opinnaytetyon valmistuttua, jossa arvi-
oidaan pelisaantojen juurtumista tydyhteis6on. Arviointitydpaja toteutetaan ke-
vaalla 2023.

Kuvio 6. Opinnaytetydn prosessi

Suunnitteluvaiheeseen kuuluu kehittdmistehtavan selvittaminen seka tavoittei-
den asettaminen. Suunnitteluvaiheessa hyédynnettiin opinnaytetyén suunnitel-
maa teoriaosaa ja tdsmennettiin nakokulmaa kehittdmistyéhdn. Suunnitteluvai-
heessa tehtiin suunnitelma siita, miten tavoitteet saavutetaan. TyOpajojen
suunnittelussa hyddynnettiin TJS:n - Toimihenkildjarjestdjen Sivistysliiton opin-
tokeskuksen materiaalia tydyhteisojen pelisdantdjen kehittamiseen (TJS opinto-
keskus 2022).



28

TyOpajat valmisteltiin niin, ettd henkilosto itse tyosti valmentamista johtamista
hyddyntaen pelisaannat, joita tarvittiin ikaystavallisyyden vahvistamiseksi tyoyh-
teisoon. Valmentamiseen kuuluu ryhman kanssa tydskennellessa olennaisena
osana fasilitointi. Summa & Tuomisen (2009) mukaan fasilitointi on osallistava
menetelma ryhmatydskentelyyn. Ryhma on itse paras asiantuntija, joka vastaa
sisallosta eli ideoista, paatoksista ja ratkaisuista. Fasilitoinnin tavoitteena on
tehda ryhman tydskentelysta helpompaa, kuulla jokaista osallistujaa, edistaa
ryhman luovuutta ja asiantuntemusta yhteiseen kayttoon. Tavoitteena on teho-
kas ajan kayttaminen ja tuloksellisuuden varmistaminen. (Summa & Tuominen
2009, 8.)

6.2 Aineiston keraamisen kaytetyt menetelmat

Taman kehittamistydn tiedonkeruu toteutettiin tydpajatoimintana, jossa kaytettiin
erilaisia osallistavia menetelmia. Tydpajatoimintaan osallistuivat kehittamisen
kannalta keskeiset toimijat, jossa kaikkien osallistujien nakékulmat olivat sa-
manarvoisia. Toiminnalla motivoitiin osallistujia, lisattiin tietoa aiheesta ja kan-
nustettiin uusien ideoiden esilletuomista ja kehitettiin toimintaa. (Innokyla 2022.)
Tyopajatoiminta on yksi kehittamisen tyokalu, jossa ryhmana tyoskennellaan
valitun teeman ja asian ymparilla. Tyopajatyoskentely on tavoitteellista, ennalta
suunniteltua ja tyoskentely on osallistavaa kehittamista, jossa tavoitteena on tie-
don kokoaminen, ideoiden luominen, ymmarryksen lisaaminen tutkimuksen
kohderyhmasta. (Vilkka 2021, osa 2.)

Aineisto haluttiin saada osallistujien keskustelujen ja vuoropuhelun avulla. Vuo-
ropuhelussa osallistujat sitoutuvat paremmin kehittamiseen ja sen tuottamiin pe-
lisaantoihin. Nain ikaystavalliset pelisaannot eivat jaa opinnaytetyon tekijan
saannoiksi vaan juurtuvat tyOyhteison kaytanteiksi. Aineistona on tyopajoissa
tehdyt ryhmatydét ja keskustelut. Ojasalo ym. (2014, 61) mukaan toimintatutki-
muksessa menetelmien on oltava osallistavia. Osallistavat menetelmat mahdol-
listavat hiljaisen tiedon, ammattitaidon ja kokemuksellisen tiedon saamisen.

Osallistavien menetelmien tavoitteena on vahvistaa yhteisen toiminnan kautta
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sosiaalista vuorovaikutusta ja kehittdmisen moniaanisyytta. (Arola & Suhonen,
2014 14-22.)

Tyopajoissa kaytettiin erilaisia osallistavia menetelmia, joilla ohjattiin keskus-
telua ja suunnittelutilanteita sek& mahdollistettiin kaikkien osallistujien kuulluksi
tuleminen ja osallistuminen kehittamiseen. Osallistavilla menetelmilla voidaan
vaikuttaa toiminnan eri vaiheisiin ja tavoitteen saavuttamiseen (Kansan Sivistys-
tyon liitto 2022, 2). Osallistuvien menetelmien avulla kaikilla osallistujilla oli
mahdollisuus osallistua aktiivisesti keskusteluihin ja tuoda esiin omia nakokul-
mia ja ajatuksia ikaystavallisyydesta tydyhteisdssa ja pelisdannodissa. Teemat

tydpajoihin valittiin niin, ettd ne tukivat kehittamistehtavan tavoitetta.

Kehittamistydssa kaytettiin valmentajan johtamisen menetelmia, jossa hyddyn-
nettiin GROW-mallia yhdessa ratkaisukeskeisen -mallin kanssa (mallit on ku-
vattu aikaisemmin luvussa 3.3.). Valmentava johtaminen auttaa kehittami-
sessa osallistujia kysymyksilla oivaltamaan ratkaisut itse ja toteuttamaan tavoit-
teet. Valmentaminen tukee ryhmatehtavia ja auttaa osallistujia ajattelemaan sel-
keammin, keskittymaan tavoitteeseen ja 16ytamaan omat kehityskohteet.
(Nummi 2018, 100.)

Toimintatutkimuksessa yleisesti kaytetty menetelma on keskustelut, joita voi-
daan kuvata yhteisesti hyvaksyttyihin nakemyksiin ja mielipiteisiin hakeutuvaksi
keskusteluksi. Kehittamisprosessissa keskustelu jatkuu vaiheesta toiseen luo-
den pohjaa seuraavalle keskustelulle. (Ojasalo ym. 2014, 62.) Kehittamistyon
tekija auttoi erilaisin keinoin jasentamaan osallistujien omaa ymmarrysta niin,
etta he ratkaisivat ongelman luomalla yhdessa kehittamistavoitteen, suunnitel-
man ja toteuttamaan sen. Lopuksi arvioitiin toteutunutta tavoitetta. Tyovalineena
on talloin kriittinen ja reflektiivinen ajattelu, jonka avulla oppii toiminnan tutkimi-
sesta seka tiedostaa mita oppi ja mita opitusta on tutkimuksellisesti tarkeaa.
(Vilkka 2021, osa 3.)

Toimintatutkimukseen kerattiin aineistoa myos osallistuvalla havainnoinnilla.
Osallistava havainnointi on menetelma, jossa kehittdja osallistuu tutkimuskoh-

teen toimintaan ja sen avulla voidaan osallistumisen aikana aktivoida kohdetta.
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Toimintaa voidaan ohjata vaiheesta toiseen, antaa toiminnalle uusia suuntia tai
jasentaa kaytyja keskusteluja tekemalla yhteenvetoja keskustelun ohjaamiseksi.
(Vilkka 2021, osa 2.) Havainnointi sopii kehittdmistehtaviin, jonka kohteena on
yksilon toiminta ja vuorovaikutus toisten kanssa. Havainnoinnilla saadaan tie-
toa, miten ihmiset kayttaytyvat ja toimivatko ihmiset siten kuin he sanovat toimi-
vansa. (Ojasalo ym. 2014, 114.) TyOpajoissa havainnointiin osallistujien toimin-

taa ja keskusteluja. Havainnot kirjattiin tydpajojen jalkeen muistiinpanoihin.

Osallistamisen tutkimustoiminnan kasitteisiin kuuluu my6és kumppanuus ja em-
patia, jotka ovat tarkeita tyovalineita kayttajalahtoiselle tutkimustoiminnalle.

Kumppanuus ja empatia luovat yhdessa mahdollisuuden ymmartamiselle ja ke-
hittamiselle tutkimustoiminnassa, kun tavoitteena on ratkaista kaytannon ongel-
mia ja testata ratkaisujen toimivuutta. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta yh-
dessa ihmetellaan, jasennellaan seka yhdessa muodostettaan ymmarrys kehit-

tamistarpeesta. (Vilkka 2021, osa 2.)

6.3 Kehittamistyon toteutus

Tama kehittamistyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa tyontekijat osallistu-
tettiin ikaystavallisen tyoyhteison pelisaantojen tekemiseen. Kehittamisprosessi
opinnaytetyon tekija ohjasi tyopajojen toimintaa valmentavan johtamisen kei-
noin. Kotihoidon tyontekijoita tiedotettiin suullisesti opinnaytetyosta jo ideointi-
vaiheen aikana tyopaikkakokouksissa seka kirjallisesti tyopajakutsussa. TyOpa-
jojen toiminnan suunnittelua ohjasivat kehittamistehtavat ja tyoyhteison resurs-

sit.

Kehittamistyo toteutettiin kolmena erillisena tydpajana. Ensimmainen tyopaja oli
pop up -tydpaja, jonka tavoitteena oli kartoittaa lahtotilanne seka odotukset ke-
hittamistoiminnalle. Toisessa tyopajassa ideoitiin tydyhteison pelisaantoja. Kol-
mannessa tyopajassa valittiin ja suunniteltiin pelisaannot tydoyhteisolle. Neljas
tyopaja toteutetaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen kevaalla 2022, jossa
arvioidaan pelisaantojen juurtumista ja toimivuutta. Tyopajojen runko on liit-

teena 1.
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Jokainen tyopaja toteutettiin kahdesti samansisaltdisena, jotta jokaisella tyonte-
kijalla olisi mahdollisuus osallistua tydyhteison pelisaantdjen tekemiseen. Toi-
seen ja kolmanteen tyopajaan osallistuminen mahdollistettiin tydntekijoille suun-
nittelemalla tydvuorot ja aika tyopajoihin. Tarkoituksena oli, etta kaikki tyotekijat
olisivat paasseet osallistumaan kaikkiin tydpajoihin, mutta tyopajojen toteutu-
essa osallistuminen kaikkiin kolmeen tydpajaan ei ollut mahdollista vapaapai-

vien, lomien, sairaspoissaolojen ja kolmivuorotyon takia.

6.3.1 Ensimmainen tyopaja

Ensimmainen tyopaja toteutettiin pop up -tydpajana, johon osallistui 20 henkil6a
paivakahvitauon yhteydessa klo 13.30-14.30 valilla. Osallistujat olivat tydpa-
jassa 10—20 minuuttia. Tyopajaan osallistui myods sellaisia henkildita, jotka eivat
osallistuneet hankkeeseen ja olivat tydyhteison uusia jasenia kyseisena aikana.
Tyopaja pidettiin vapaamuotoisena, johon oli helppo tulla ja osallistua. Tyépa-
jassa keskusteltiin kahvittelun lomassa opinnaytetydn tavoitteesta ja tarkoituk-
sesta, ikaystavallisyydesta tydyhteisdssa seka naytetiin EAFS -hankkeesta

tehty kuvakollaasi tehdyista kokeiluista hankkeessa.

TyOpajan tavoitteena oli selvittaa nykytilanne eli miten ikaystavallisyys nakyy
tyoyhteisOn toiminnassa seka selvittaa osallistujien odotuksia ja toiveita kehitta-
mistehtavaan. Aineisto kerattiin hyodyntaen aivoriihi -menetelmaa, jonka avulla
saatiin esille nopeasti tietoa ja ideoita nykytilanteesta seka odotukset ja toiveet
kehittamistehtavaan (Ojasalo 2014, 172 ja Innokyla 2022). Toiveet ja odotukset
kirjoitettiin post it -lapuille ja ne kiinnitettiin seinalla oleviin papereihin. Kysymyk-
set olivat: Miten ikaystavallisyys nakyy tydyhteisdssamme toiminnassa? Mita

odotuksia ja toiveita sinulle on tydyhteison ikaystavallisiin pelisaantéihin?
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6.3.2 Toinen tyopaja

Kehittamistyon toinen tydpaja toteutettiin elo-syyskuussa kehittamis- ja virkisty-
misiltapaivan yhteydessa. Aikaa tyopajan toteuttamiselle oli puolitoista tuntia ja
osallistujia oli kahdessa tydpajassa yhteensa 35 henkilda. Toinen tydpaja ol
ideointityOpaja, jossa kuvattiin nykyista tyoskentelytapaa, visioitiin ihanteellista
ikaystavallista tydyhteis6a, seka tyostettiin tydyhteisdon pelisaantdja, jotka tuke-
vat tydyhteison ikaystavallista toimintaa. TyoOpajan alussa kerrottiin viela opin-
naytetyon tarkoituksesta seka selvitettiin ensimmaisesta tyopajasta saatua ny-
kytilanteen kartoitusta seka odotuksia pelisaantdjen kehittdmiseen. Aihetta

alustettiin lyhyella teoria osuudella tyoyhteison pelisaanndista.

Tyopajan tarkoituksena oli suunnata kehittamista niin, etta osallistujat omalla
toiminnallaan kehittavat ja vahvistavat tyoyhteison ikaystallisyytta pelisaannailla.
Tavoitteena oli motivoida tydyhteis6a kehittamaan pelisaannot tydyhteisdon.
Tyo6pajan tavoitteena oli, etta osallistujat tunnistavat tydyhteisén vahvuudet ja
haasteet. Tavoitteena oli 16ytaa myods ratkaisuja, jotka heikentavat tyoyhteison
toimivuutta eli selvittdd mita pelisaantoja tarvitaan. Hyvat pelisdannoét syntyvat,
kun keskitytaan talla hetkella toimintaa heikentaviin todellisiin kaytantoihin tai ta-
poihin (Nummi 2018, 156). Ryhmatdiden aiheet suunniteltiin niin, ettéa ne tuki-

vat opinnaytetyon tavoitteiden toteutumista.

Menetelmaksi valittiin me-we-us ja learning-cafe — menetelmat. Molemmissa
menetelmissa kehittaminen tapahtui osallistujien henkilokohtaisten nakemysten
kautta kohti yhteisdllista ymmarrysta. Me-we-us menetelma rohkaisi jokaista
osallistumaan kehittamiseen. Ensin ideoitiin yksin, sitten keskusteltiin pienryh-
massa ja lopuksi priorisoitiin tarkeimmat asiat yhteiseen keskusteluun. (Nummi
2018, 157.) Me-we-us menetelmalla visioitiin hyvaa ikaystavallista tydyhteisoa,
tavoitetilaa seka arvioitiin nykytilaa kysymalla: Miten toimii hyva tydyhteis6?
Kuinka toimimme, kun hommat sujuvat hyvin? Lisaksi pohdittiin nykytilaa:

kuinka me nyt toimimme.

TyOpajassa tydskentelya jatkettiin learning cafe -menetelmalld, jossa ideoitiin
samaa aihetta eri nakdkulmista erillisissa pdytakunnissa. Osallistujat jaettiin
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viiteen eri poytaryhmaan. Poytaryhmiin valittin puheenjohtajat, jotka olivat sa-
massa poydassa koko ajan. Muut jasenet vaihtoivat poytaa keskustelun jalkeen
ja jatkoivat ideointia kiertaen kaikki pdydat. Lopuksi puheenjohtajat esittelivat
lopputuloksen kaikille osallistujille. Menetelma sopii keskusteluun ja tiedon luo-
miseen. (Innokyla 2022.) Jokaiselle poytaryhmalle annettiin tyostettavaksi yksi
aihe flappi paperille. Tarkoituksena oli I0ytaa ne todelliset tydyhteison kaytan-
not, jotka vahvistavat ikaystavallisyytta. Pelisaantoja tyostettiin kysymalla: Mika
on tydyhteison yhteinen tavoite? Miten toimitaan haasteita aiheuttaneissa tilan-
teissa? Miten toimitaan poikkeustilanteissa? Miten toimitaan, jos saantoja riko-
taan seka miten rakennetaan yhteishenkea? Mita saantoja tarvitaan, etta tyoyh-

teisomme toimii ikaystavallisesti?

Tyopajan paatteeksi kaytiin tuotokset yhdessa lapi, joita tydyhteiso oli tehnyt eri
teemoista. Tydpajan tuotoksia ei arvioitu tydpajatydoskentelyssa. Tyopajan ai-
kana ja sen jalkeen kirjattiin asioita muistiin seka lopuksi reflektoitiin tilaisuuden

kulkua.

6.3.3 Kolmas tyopaja

Kolmas tydpaja toteutettiin lokakuussa. Osallistujia oli 30. Kolmannen tydpajan
tavoitteena oli valita tyoyhteison ikaystavallisyytta tukevat pelisaannét ja tehda
ne. Tyoskentelyssa keskityttiin ratkaisujen Ioytamiseen ja pelisaantojen laatimi-

seen.

TyOpajan alussa esitettiin edellisen tyopajan tyoyhteison visiointi ikaystavalli-
sesta tyoyhteisosta, joka antoi tavoitteen, mita kohti halutaan menna tyoyhtei-
sossa. Taman jalkeen pyydettiin jokaista kirjaamaan paperille, mita itse tekee
oman tyohyvinvoinnin hyvaksi seka mita olisi valmis tekemaan koko tyoyhteison
hyvaksi edistadkseen ikaystavallisyytta tyoyhteiséssa. Saatteena oli, ettei tata
tietoa kayteta tutkimukseen, vaan tarkoituksena oli, etta jokainen pohti omaa si-
toutumistaan tyoyhteison pelisaantoihin ikaystavallisyyden edistamiseksi tyoyh-

teisossa.
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Tyostettavat pelisaannot valittiin toisessa tydpajassa tuotettujen teemojen poh-
jalta, jotka oli luokiteltu sisaltdanalyysilla viiteen eri teemaan. Edellisessa tyopa-
jassa puhuttiin meijan tyosta, jonka mukaan teemat nimettiin. Teemat otsikoitiin

tydpajan tehtaviksi:

- Meijan tyOyhteison tavoite

- Meijan ty0 luistaa kun

- Meijan tydyhteiso toimii kun
- Mie tyontekijana

- Entas kun pelisaantoja rikotaan?

Osallistujat jaettiin neljadn 3—4 hengen pienryhmaan. TyOpajassa oli vahemman
osallistujia, jonka takia suunnitelmaa muutettiin. Yksi teema — pelisaantojen rik-
koutuminen yhdistettiin tydyhteison toimivuus teeman. Ryhmat aloittivat tyos-
kentelyn edellisesta tydpajasta saatujen teemojen pistedaanestyksella, jonka
avulla pelisaannaét priorisoitiin ja valittiin tydyhteisdon tehtavat saannoét. (Nummi
2018,157). Nelja valmisteltua teemaa kiersi ensin pienryhmissa ja jokainen
osallistuja sai antaa kaksi aanta kunkin teeman alla oleviin asioihin ja kaytantoi-
hin. Yksi eniten pisteita saanut aihe valittiin kustakin teemasta tyostettavaksi pe-
lisdannoksi. Nain saatiin nopeasti tarkeimmat nostot pelisaannaista ja tyonteki-

jat saivat itse paattaa, mitka pelisaannot ovat tarkeimmat.

Pelisaantojen tekemiseen valittiin brainwriting -menetelma, jossa ratkaisut koot-
tiin pienryhmissa. Menetelmassa pohdittiin ensin ratkaisuja pienryhmissa ja jota
muut jalostivat (Nummi 2018, 159—-160). Jokainen pienryhma teki valitusta peli-
saanndsta aiheen kokonaisella lauseella flappipaperille. Sitten paperi kiersi seu-
raavalle ryhmalle, jotka taydensivat ja jalostivat pelisaantdoa. Lopuksi paperi pa-
lautui alkuperaiseen ryhmaan, josta kaikkien kommenttien pohjalta rynma tyosti
aiheesta pelisaannon. Lopuksi ryhmat esittivat pelisaannot kaikille muille ja var-

mistettiin, ovatko kaikki osallistujat valmiita sitoutumaan pelisaantoon.
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6.4 Tutkimusaineiston sisallonanalyysi

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on mahdollisimman tarkka analyysi, mutta
kehittamistoiminnassa hyvaksytaan aineiston pinnallisempi luokittelu ja tulkinta
(Toikko & Rantanen 2009, 140). Kehittamistoiminnassa tiedontuotanto ohjaa
kehittdmisprossin suuntaa, jolloin aineistosta pyritdan saamaan nopeita vas-
tauksia. Aineistoa voidaan hyddyntaa kapeammin kuin perinteisessa tutkimuk-
sessa, kun aikaa ja resursseja ei ole perusteelliseen analyysiin. Kehittamistoi-
minnan eri vaiheissa on mietittava kunkin vaiheen kannalta merkityksellisen tie-

don keruun ja analyysiin tapa. (Toikko & Rantanen 2009, 121.)

Sisaltdanalyysissa kuvataan tutkimusaineiston sisaltéa sanallisesti ja sielta ha-
vaitaan ja lIoydetaan tekstin merkityksia (Ojasalo ym. 2014, 137). Tutkimusteh-
tavaan saadaan uutta tietoa, kun aineisto kasitellaan ja jasennetaan jarjestel-
mallisesti. Analyysin tavoitteena on oman aineiston ymmartaminen niin, etta se
hallitaan ja ymmarretaan sisaltokokonaisuus. Analyysissa perehdytaan aineis-
ton muuttujiin, kaytettyihin ilmaisuihin, kielenkayttéon seka niihin liittyviin merki-
tyksiin. Aineistolahtdisessa sisaltdanalyysissa pyritdan luomaan hajanaisestakin
aineistosta selkea kokonaisuus. (Vilkka 2021, osa 3). Laadullisessa tutkimuk-
sessa on hyva kiinnittaa huomioita myos siihen, mista ei puhuta. Puhumatto-

mista asioista voi I0ytya kehittamiseen tarkea johtoajatus. (Vilkka 2021, osa 3.)

Opinnaytetyossa kaytettiin analyysimenetelmana sisaltdanalyysin teemoittelua,
koska sen avulla saatiin tiivistettya aineisto keskeisiin teemoihin. Analyysi eteni
vaihe vaiheelta eteenpain tyopaja kerrallaan. Aineistoa teemoitettiin tyopajojen
valissa. Tyopajoissa aineisto tuotiin kohderyhman eteen uudelleen kehitetta-
vaksi ja nain saatiin suunnattua kehittamista osallistujien tarpeiden mukaan. Ai-
neistoa kasiteltiin lukemalla aineistoa huolella lapi useita kertoja eri paivina. Ta-
man jalkeen aineistoa tiivistettiin ja eroteltiin epaolennaiset asiat pois. Nain saa-
tiin selkiytettya aineistoa niin, etta sielta Ioydettiin oleellinen tieto. Aineiston pel-
kistaminen ei tuota viela tutkimuksellisesti uutta tietoa, vaan siita pitaa kerata
oleelliset havainnot ja laatia tiivistelma (Ojasalo ym. 2014, 139). Teemat muo-

dostuivat aineiston asioista, joista aineistossa puhuttiin. Analysoinnin avuksi
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muodostettiin taulukko 1 ikaystavallisen tyoyhteison teemoista. Tieto rakentui

erilaisista kaytannoista, joita tyoyhteisossa on.

PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKKA

YLALUOKKA

Kaikkia tervehditaan

Toisten huomiointi

Kaikkien kanssa voi keskustella tyo ja
vapaa-ajankin asioista

Vuorovaikutus

Tyoyhteiso

Taalla on hyva tydyhteiso

Mukava porukka

Positiivinen ilmapiiri

Muistetaan tiukkien paivienkin jalkeen
heittaa vitsia ja nauraa porukalla
Huumori

Tyoilmapiiri

TyOyhteiso

Positiivisen palautteen antaminen
Ylpea porukasta

Porukka kehittyi tosi paljon viime ai-
koina

Palaute

TyOyhteisd

Autetaan toisiamme

Tarvittaessa voi pyytaa apua
Annetaan apua aina tarvittaessa ja
tarjotaan sita apua

Tassa tydyhteisOssa tarjotaan apua
pyytamattakin

Apua saa pyydettaessa ja sita tarjo-
taan pyytamattakin

Autetaan toinen toisiamme ja apua
saa kysyttaessa

Avun antaminen ja vastaanottaminen

Avun tarjoaminen
ja vastaanottami-
nen

Tyo

Ylityot, joustaminen

Joustavuus — muuttuvat tyovuorot ja
tydolosuhteet (esim. poissaolot)
Tarjotaan helposti osa-aikatyota

Joustaminen

Tyo

Asiakkaat ovat tosi tyytyvaisia ja sa-
novat "etta kylla meista pidetaan
taalla hyva huoli”

Suurin osa tyytyvaisia

Asiakastyytyvai-
Syys

Tyo

Arvostus toisen tyota kohtaan iasta
huolimatta

Eri-ikaiset voimavara

Otetaan mielipiteet ja ideat vastaan
uusilta tyontekijoiltakin

Autetaan toisia ikaan tai tyokokemuk-
seen katsomatta

Luotetaan nuoresta iasta huolimatta
Tasa-arvo eri-ikaisten kesken

Arvostaminen

Tyontekija

Taulukko 1. lkaystavallisyys Outokummun kotihoidon tydyhteisossa.
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7 Kehittamistyon tulokset

7.1 lkaystavallisyys tyoyhteisossa ja odotukset kehittamistyolle.

Kehittamistyon tuloksena Outokummun kotihoidon tydyhteison ikaystavallisyys
muodostui hyvasta tydilmapiirista, vuorovaikutuksesta, arvostuksesta, avun an-
tamisesta ja vastaanottamisesta, palautteesta, joustavuudesta ja asiakastyyty-

vaisyydesta (kuvio 7), jotka liittyvat tydyhteis6on, tydntekijaan ja tydhon.

Kuvio 7. Ikaystavallisyys tyoyhteisossa.

Osallistujat kuvasivat, etta ikaystavallisyys nakyy tydyhteisdssa hyvana tydilma-
piirina. TyOyhteison ilmapiiri koetaan positiivisena ja siella huomioidaan tyoka-
verit. Hyvassa ilmapiirissa on mukava tehda toita ja se auttaa jaksamaan. Kes-
kusteluissa korostui yhteishengen luominen ja huumori tyoyhteisossa. Tyossa
saa nauraa tyOkavereiden kanssa. Huumori ja nauru tuo iloa ja yhteishenkea

tyopaivaan.
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"Tbissé on hyvé porukka, jonka kanssa on mukava tehda téita.”
"Muistetaan tiukkien péivienkin jélkeen heittaé vitsia ja nauraa poru-
kalla.”

Tyoyhteison tydntekijoiden valilla on toimivaa vuorovaikutusta. Osallistujat kuva-
sivat, etta tydyhteis6ssa noudatetaan hyvia kaytostapoja kuten tervehditaan
kaikkia, huomioidaan tyOkaverit ja ollaan ystavallisia kaikille. Keskustelussa tuli

esille, etta vuorovaikutuksen tulee toimia kaikkien kanssa.

"Kaikkien kanssa ei tarvitse olla kaveri, mutta kaikkien kanssa on

tultava toimeen.”

Osallistujat kuvasivat, etta tydyhteisoon hyvaksytaan kaikki tydntekijat tervetul-
leeksi. Erilaisten ja eri-ikaisten tydntekijoiden osaamista arvostetaan iasta huoli-
matta ja eri-ikaisyys koetaan voimavarana tydyhteisolle. TyOkaverit koetaan
tasa-arvoisina tyontekijoina ja tydkavereina. Toisen tyota ja tyotapaa arvoste-
taan. Tydkavereihin luotetaan antamalla neuvoa ja kysymalla mielipiteita. Tyo-
yhteisdssa otetaan huomioon mielipiteet ja ideat uusilta tyontekijoilta seka an-
netaan vastuuta nuoresta iasta huolimatta. Keskustelussa tuli esille myos, etta
viimeisen puolen aikana tydyhteison ilmapiiri ja yhteistyd on kehittynyt paljon,

vaikka tydmaara on lisaantynyt poissaolojen ja sijaisten saatavuuden vuoksi.

"Luotetaan nuoresta idsta huolimatta.”
"Olen ylpea tasta porukasta, on kehitetty todella paljon viime ai-

koina.”

Osallistujat toivovat palautetta tyéstaan. Tydyhteis6ssa saa hyvin positiivista pa-
lautetta. Positiivinen palaute koetaan tarkeaksi ja sita on myos helppo antaa
tyokaverille. Keskustelussa tuli esille, etta rakentavaa palautettakin annetaan,
mutta sen antaminen on vaikeampaa, kun pelataan, etta loukkaa toista. Kes-

kustelussa tuotiin esille, etta tyokaverit ovat hyvia ja heita arvostetaan.

Osallistujat kuvasivat, etta ikaystavallisyys nakyy tyoyhteisdssa erityisesti avun
tarjoamisella ja vastaanottamisella. Tyoyhteisossa huomioidaan tyokaverit ja
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arvostetaan toisen tyota ja osaamista. Keskusteluissa korostui, etta tyoyhteiso

pitaa voimavaroina tyokavereita, joilta saa apua ja tukea tyohon liittyvissa asi-

oissa. Koettiin, ettd kun puhalletaan yhteen hiileen niin tdissa on hyva olla.
"Annetaan apua pyydettédesséa ja tarjotaan sité apua.”

"Autetaan toisia ikédén tai tybkokemukseen katsomatta.”

Tyoyhteis0ssa joustetaan paljon tyontekijoiden ja esimiehen kanssa. Tydvuoro-
jen vaihdot tyokaverin ja esimiehen kanssa onnistuu hyvin omien menojen tai
perhesyiden takia. Tarvittaessa tehdaan ylity6ta, jos ei ole sijaisia saatavilla.
Osa-aikatyohon on mahdollisuus, jos tydntekijalla on siihen tarvetta esimerkiksi

perhesyiden tai oman tydkyvyn takia.

Osallistujat kokivat, etta tyoyhteison ikaystavallisyys nakyy myos asiakastyyty-
vaisyydessa. Keskusteluissa tuli esille, etta asiakkaat ovat paaasiassa tyytyvai-
sia, kun hoitajat tykkaavat tydstaan ja viihtyvat tydssa. Asiakkailta ja omaisilta

saatu palaute koetaan tarkeaksi.

"Kyllé suurin osa asiakkaista on tosi tyytyvéisié ja ilmoittaa, etta

kylléa meisté pidetdan hyvéa huoli téalla.”

Keskusteluissa tuli esille, ettei ikaystavallisyytta tunnisteta erillisena ilmiona tyo-
yhteis0ssa, vaan se nakyy joka paiva tyontekijoiden toiminnassa, kun toimitaan
eri-ikaisten kanssa tyoyhteisossa. TyOyhteison toiminnassa ikaystavallisyys na-
kyy, etta kaiken ikaiset ja eri tyouran vaiheessa olevat tyontekijat otetaan huo-

mioon tasavertaisesti.

Kehittamistyohon osallistujat pitivat tarkeana sita, etta tydoyhteisdssa on hyva
yhteishenki ja positiivinen ilmapiiri. Osallistujat toivoivat, etta kaikilla olisi hyva
olla tydyhteisOssa ja siella tehtaisiin yhteistyota. Selkeasti tuli esille se, etta tyo-
yhteisolla on tahtoa yllapitaa ja kehittaa edelleen hyvaa tydilmapiiria. Kun toita
tehdaan yhdessa niin asiat sujuvat hyvin ja tyosta tulee tehokasta. Tahtoa on

puhaltaa yhteen hiileen.
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Toiveena oli myds, etta pidetdan omasta ja tyokavereiden jaksamisesta huolta
jatkossakin seka autetaan toisia ja otetaan my0s apua vastaan. Tarkeaksi koet-
tiin positiivisen palautteen antaminen ja saaminen. Palaute tuo hyvaa mielta ja
sen kautta tyontekijan tyo ja kayttaytyminen on huomioitu. Hiljaisen tiedon jaka-
minen koettiin arjessa tarkeaksi. Tyontekijat toivovat tyoyhteis66n uusia tyonte-
kijoita, ja heidan ohjaamisensa ja perehdyttaminen koetaan tarkeaksi, jotta he

jaavat toihin ja kokevat tulevansa tervetulleeksi tydyhteisoon.

Osallistujat toivat esille erityisesti sen, etta pelisaannot tulee olla selkeat ja sen
saannoista pidetaan kiinni. Pelisaantoja pidetaan merkityksellisena ja niiden to-

teuttaminen nahdaan tarkeana.

"Selkeét yhteiset pelisddnndét lyhyesti ja ytimekkaasti, ettéd ne on

helppo muistaa ja toteuttaa tydntekijoiden parissa.”

7.2 Visiolla kohti ikaystavallisempaa tyoyhteisoa

Kehittamistyon aikana tyoyhteiso koki, etta tydossa on toimittu paineen alla
"pakko jaksaa mentaliteetilla” ja "ty6t hoituvat paineen alla”. Tyd koettiin ras-
kaaksi, kun ei ole tarpeeksi tekijoita vuosilomien, sairaslomien ja poissaolojen
takia. Osallistujat kokivat kuitenkin, etta tilanteeseen nahden tyét ovat hoitu-
neet hyvin. Osallistujat kokivat riittamattomyytta ja vasymysta, kun t6ita on
enemman kuin tekijoita. Tyot halutaan tehda mahdollisimman hyvin ja vastuulli-
sesti. Asiakkaille haluttaisiin antaa aikaa, mutta siihen ei ole mahdollisuutta,
kun ei ole ollut aina tarpeeksi tyontekijoita saatavilla. Toivoa on kuitenkin viela
paremmasta tyotilanteesta. Keskustelussa tuli esille, etta tyoyhteison ja tyoka-

vereiden tuki on auttanut jaksamaan tyodssa.

Ihanteellisen tydyhteison toimintaa on kuvattu kuviossa 8, jossa otetaan kaiken
ikaiset tyontekijat huomioon. Visiossa korostuu tyoyhteison yhteen hiileen pu-
haltaminen, positiivinen ilmapiiri ja hyva yhteishenki seka tyokaverin kunnioitta-
minen, huomioiminen ja auttaminen. Ikaystavallisessa tydyhteisdssa toivotaan

seka positiivista etta rakentavaa palautetta. Tiedonkulku korostuu niin, etta tieto
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kulkee tyontekijoiden valilla. Visoissa korostuu myds, etta tyoyhteison pelisaan-
not tulee olla selkeat ja niita tulee myOs noudattaa. Ihanteellisessa tyoyhtei-
s0ssa toimitaan asiakaslahtdisesti. Uudet tyontekijat ovat tervetulleita tydyhtei-

soon. "Hyvaé tybyhteisé on kuin toinen perhe. ”

F -

S

Kuvio 8. Tydyhteison visio ikaystavallisesta tyoyhteisdsta.

7.3 Tyodyhteison pelisaannot

Tyo6pajojen tehtavien tarkoituksena oli suunnata kehittdmista niin, etta osallistu-
jat omalla toiminnallaan kehittavat ja vahvistavat tydyhteison ikaystallisyytta tyo-
yhteisdn pelisdannoéilla. Tydpajoilla saatiin vastauksia siihen mita pelisdantoja
tyoyhteisdon tarvitaan, jotta ne tukevat kaiken ikaisten toimintaa tydyhteis6ssa
eli ikaystallisyytta. Tyopajoihin osallistuneet tunnistivat tyoyhteison tavoitteet,
vahvuudet ja haasteet toiminnassaan, joista pelisaannot rakentuivat. Tyopa-
joissa tehtiin myos ratkaisut, mita pelisaantoja tarvitaan tydoyhteison toiminnan

parantamiseen.
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TyoyhteisOn pelisaannot tyostettiin viidesta teemasta; tyon tavoitteesta, tyoyh-
teisOsta, tyontekijasta, tyosta ja pelisaantdjen noudattamisesta. Tydyhteiso
tydsti kunkin teeman alta kaksi valittua asiaa pelisaannoksi. Kuviossa 9 on ku-

vattu ne valitut teemat, joista tyOyhteisdn pelisdannot rakentuivat.

*TyOyhteisd houkuttaa uusia tyontekijoita ja pitaa entiset
eHoidetaan asiakkaat hyvin

*Noudatetaan yhteisia pelisaantoja
*Muistetaan miksi ollaan tdissa
ePuhalletaan yhteen hiileen
eKommunikoidaan ja keskustellaan

eTarjoan apua ja joustan tarvittaessa
eKdytan maalaisjarkea

eArvostan toisten tyota

eOtan vastuun omasta tyosta

eLuotetaan tydnjakajiin, ettd tyét mahtuvat tehtavaksi
tyoajalle. Selkea tyonjako.

ePoikkeustilanteissa hyvaksytaan tilanne ja tehdaan yksi asia
kerrallaan, ei natista turhista

oSelkeét tydohjeet ja ne ovat nakyvilla

¢Jos saantoja rikotaan niin otetaan asiat puheeksi
ePerehdytetadn uudet tyontekijat pelisadantoihin

Kuvio 9. Pelisaantoihin valitut teemat.

7.3.1 Tyoyhteison tavoite ja pelisaantojen noudattaminen

Pelisaantojen perustana on tyoyhteison tavoite ja sen perustehtava, johon tyo-
yhteison toiminta pohjautuu. Tavoitteessa haluttiin korostaa positiivista, kan-
nustavaa ja vastaanottavaista ilmapiiria. Keskusteluissa korostui kaikkien tyon-
tekijoiden merkitys tyoyhteisossa. Uusia tyontekijoita onnistutaan sitouttamaan
tyoyhteisoon, kun perehdytetaan ja ohjataan heita hyvin. Tyopaikasta pitaa
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tuoda asiat esille positiivisessa valossa. Perehdytys koettiin tarkeaksi, jotta uusi
tyontekija kokee itsena tervetulleeksi, osaavaksi, aktiiviseksi ja tasa-arvoiseksi

tyontekijaksi.

Tavoitteena on luoda vastaanottavainen ja positiivinen ilmapiiri,
Joka houkuttelee uusia tybntekijéita joukkoomme entisen

vahvistukseksi.

Toiseksi tyoyhteison tavoitteeksi nousi asiakkaiden hyva hoitaminen. Tyonteki-
jat haluavat hoitaa asiakkaat asiakaslahtoisesti, huomioiden yksildllisyys, toi-
mintakyky seka voimavarojen tukeminen. Tarkeaksi koetaan, etta asiakasta
kunnioitetaan ja ollaan aidosti lasna seka huomioidaan omaiset ja heidan kans-

saan tehtava yhteistyo.

Tavoitteena on Kiireetdn ja asiakaslahtéinen tydote, jossa yllapide-

tédéan ja tuetaan asiakaan toimintakykya.

Pelisdantodjen noudattaminen koetaan tarkeaksi. Pelisaantdja rikottaessa on
tarkeaa, etta asia otetaan heti puheeksi asianomaisen kanssa. Jos asia ei rat-
kea keskustelun jalkeen, niin asia selvitetaan yhdessa esimiehen kanssa. Kes-
kusteluissa tuli myos esille, etta jokaisen pitaa opetella antamaan ja vastaanot-
tamaan palautetta. Asiaa pohdittiin myos silta kannalta, etta joku voi toimia
saantojen vastaisesti tietamatta pelisaannoista. Tarkeaksi koettiin se, etta uu-
det tyontekijat perehdytetaan pelisaantoihin ja saantoja pitaa myos kerrata kaik-
kien tyontekijoiden kanssa. Tyodyhteisdssa osataan toimia oikein, kun kaikki tie-
tavat pelisaannot. Pelisaannoilla luodaan yhdessa tyoyhteisdon raamit, joiden
mukaan toimitaan ja kun kaikki toimivat yhteistesti sovittujen pelisaantéjen mu-
kaan, niin toiminta on selkeampaa. Tyodyhteiso toimii, kun sitoudutaan noudatta-
maan pelisaantdja seka tyoyhteisossa etta asiakastyossa hyvien kaytostapojen

mukaan.

Ohjaan ja opastan kaikkia tydntekijéitd toimimaan tyépaikan peli-

saantéjen mukaan
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Jos joku rikkoo pelisdantéja, niin otan asian ajoissa esille rakenta-

vasti keskustelun kautta asianomaisen kanssa.

7.3.2 Tydyhteisoon liittyvat pelisadannot

Tyoyhteiso toimii, kun kaikki noudattavat yhteisia pelisaantoja. Tydyhteisossa
pitda kayda lapi aika ajoin pelisaantoja seka paivittaa ne. Nain varmistetaan
myo0s se, etta kaikki sitoutuvat pelisaantdihin tulevaisuudessakin. Tydyhteisdssa

pitaa tulla myos kaikkien kanssa toimeen ja muistaa hyvat kaytostavat.

Sitoudun noudattamaan yhteisia pelisééntébja seka tybyhteiséssé

elté asiakastybssé hyvia kdytbstapoja noudattaen.

Tyoyhteiso toimii, kun puhalletaan yhteen hiileen ja jokainen huolehtii tydyhtei-
son ilmapiiristd omalta osaltaan. Jokainen ottaa vastuun toista ja mahdollisuuk-
sien mukaan hoitaa ty6t loppuun. Erityisesti avun vastaanottaminen ja pyytami-

nen koetaan tarkeaksi. Seka toisen tydn arvostaminen on tarkeaa.

Ollaan kaikki tasavertaisia ja yhta tarkeita tybkavereita.

Olen lasné, huolehdin tybilmapiiristd omaltani ja hoidan tyéni lop-

puun asti.

Vuorovaikutus ja keskustelut ovat tarkea osa tyoyhteison toimivuutta. Tyoyhtei-
sOssa kerrotaan asiat kollegoille selkeasti seka kuunnellaan mita toisella on sa-
nottavaa. Ei oleteta asioita, vaan kysytaan ja tarkistetaan asiat. Keskustelussa
tuli esille, etta rakentavan ja kehittavan palautteen antaminen on vaikeampaa
antaa eika kaikki ota sita vastaan. Kehittava palaute koetaan arviointina toisen
tyota kohtaan. Toisaalta ryhmassa olijat totesivat, etta itse ainakin haluavat
saada palautteen suoraan, eika "selan takana puhumisena” jos jotain on tehnyt

vaarin.

Kerron asiani rakentavasti ja kuuntelen mité toisella on sanottavaa.
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7.3.3 Tyohon liittyvat pelisaannot

Tyot sujuvat tydssa, kun tyot tehdaan rauhallisesti ja jarjestelmallisesti hataile-
matta turhaan ja luotetaan tyonjakaijiin. Keskusteluissa tuli myos esille, ettei
tydnjakajia kuormiteta turhaan katsomalla keskeneraisia tyolistoja edellisena
paivana. Ja jos on poikkeustilanne esimerkiksi tyontekijapulan takia, niin silloin
tydskennellaan joustavasti ja tehdaan yksi asia kerrallaan ja valttamattomat
tyot. Keskustelua heratti myos se, etta tydssa ollaan tyota varten ja keskitytaan
tydhon ja sen tekemiseen. Paivittaisessa tyoskentelyssa tydssa tulee huomioida

avun tarjoaminen ja myds avun vastaanottaminen.

Teen tydni rauhallisesti ja jérjestelméllisesti, en hétéile.

Osaan tyéskennellé joustavasti. Resurssipulassa teen tarvittaessa
vain vélttamattémét tyot ja huomioin avun tarjoamisen ja vastaanot-

tamisen.

7.3.4 Tyontekijaan liittyvat pelisaannot

Tyontekijana jokainen on loppukadessa vastuusta itsestaan seka omasta toi-
minnastaan. Jokainen ottaa vastuun omasta tyostaan ja huolehtii tyotehtavat
loppuun asti. Keskusteluissa korostui se, etta tyontekijana saa kayttaa "maa-
laisjarkea” ja "arkijarked” eli toimitaan luovasti eri tilanteissa ja muistetaan, etta
"tee toiselle niin kuin haluaisit itsellesi tekevan”. Tydssa pitaa osata toimia erilai-
sissa tilanteissa, keksia keinoja, selviytya, “lukea tilanteita” ja olla kaytannallisia.
Kotihoidon tyo on itsenaista tyoskentelya asiakkaan kanssa, joten se vaatii ky-

kya ja taitoa sopeutua eri tilanteisiin.

Toimin luovasti muuttuvissa tilanteissa.
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Yksin tyoskentelyssa korostuu enemman vastuun ottaminen omasta toiminnas-
taan. Jokaisen tulisi huolehtia tydssa, etta hoitaa annetut tehtavat loppuun asti
tai varmistaa, etta hoitaa tyot pyytamalla apua. Keskusteluissa tuli myods esille
tydntekijan inhimillisyys eli jos tekee virheita niin myontaa ne ja ottaa opiksi vir-
heista. Jos on epavarma omasta osaamista tai ei tieda miten toimitaan, niin sit-
ten kysytaan neuvoa ja ohjausta tyokaverilta. Todettiin ettei kukaan voi tietaa

kaikkea, mutta asiat voi selvittaa.

Huolehdin tyétehtavéni loppuun asti.

Jokainen on oma persoona ja jokaisella on oma tapansa tehda ty6ta. Keskuste-
luissa tuli esille, etta erilaiset tyontekijat ja tavat tehda tyéta on myos voimavara
tydyhteisdssa, kun on vain yhteinen tavoite tydssa. Tyontekijoiden erilaisuu-
desta hyotyy koko tydyhteiso, jos osataan hyddyntaa ja arvostaa tydssa toisen

vahvuuksia.

Teen tydtani omalla persoonallani ja arvostan seké

kunnioitan tybkaverin tapaa tyoskennella.

TyobyhteisOssa tarjotaan ja annetaan apua toisille. Se on iso voimavara tydyhtei-

s0ssa ja se auttaa jaksamaan, kun tyota tehdaan yhdessa.

Tarjoan ja pyydén apua, ettd saan tehtyé tyoni kunnolla loppuun

saakka.

7.4 Valmentavien tyopajojen arviointi

Tassa kehittamistydssa valmentava johtaminen oli yksi keino vahvistaa ikaysta-
vallisia kaytanteita tyoyhteisoon pelisaannailla. Tyopajoissa vuorovaikutus oli
yksi keskeinen keino ikaystavallisyyden pelisaantojen tyostamisessa tyoyhtei-
sossa. Opinnaytetydssa valmentava johtaminen — valmentaminen oli vuorovai-
kutteinen prosessi valmentajan ja osallistujien valilla, jonka tavoitteena oli saada

osallistujat itse oivaltamaan ne keinot, joilla paastaan tavoitteeseen.
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Valmentaminen oli vuoropuhelua, kuuntelua, kyselemista, oivalluttamista, ha-

vainnointia ja motivointia.

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta ja valmentaminen tukivat kehittdmisessa
toisiaan, koska molempia yhdistaa tavoitteellisuus ja vuorovaikutus. Kehittamis-
tehtavassa opinnaytetyontekija toimi valmentajana ja fasilitointi mahdollisti val-
mentamisen ryhmassa. Valmentamisen ja fasilitoinnin tarkeimpia tehtavia oli
paasta tavoitteeseen. Valmentamista ja fasilitointia yhdistaa osallistaminen,

vuorovaikutus, tavoitteellisuus, arvostus ja kiinnostus muiden ajattelua kohtaan.

Valmentavan johtamisen tukena kaytettiin valmentamisen GROW- ja ratkaisu-
keskeista -mallia kehittamistydn tukena. Molemmat mallit ohjasivat ja selkeytti-
vat valmennusta tyopajoissa. GROW — menetelmalla valmentaminen oli tavoite-
hakuista keskustelua osallistavien menetelmien avulla. Erilaisilla ohjaavilla ky-
symyksilla pyrittiin saamaan osallistujat ynmartamaan ja soveltamaan omia tie-
toja ja kokemuksia ikaystavallisyydesta. GROW -mallin mukaan ensin arvioitiin
tavoite omien odotusten ja vision avulla eli mita haluttiin saavuttaa. Seuraavaksi
selvitettiin nykytilanne ja mahdolliset haasteet toiminnassa, jolloin keskuste-
luissa keskityttiin tyoyhteison todellisuuteen. Toimintavaiheessa pohdittiin eri
vaihtoehtoja pelisaanndille. Lopuksi tehtiin suunnitelma eli pelisaannot tyoyhtei-

sO0n seka varmistettiin sitoutuminen pelisaantoihin.

Ratkaisukeskeinen -malli suuntasi taas valmentamista tuen ja kannustamisen
suuntaan ratkaisukeskeisesti. Pelisaannot tehtiin yhdessa huomioiden, miten
halutaan asioiden olevan ikaystavallisessa tyOyhteisdossa. Valmentaja ohjasi
keskusteluja suunnitelmallisesti tavoitetta kohti. Tassa korostui, miten valmen-
taja toimi ja puhui, toimi roolimallina. Tyodyhteison pelisaannot tukevat myon-

teista ja kannustavaa ilmapiiria ratkaisukeskeisyyden avulla.

Valmentava johtamisote on yksi keino tavoitteen saavuttamiseksi ja kehitta-
miseksi (Kurttila& Aalto 2021, 14). Kehittamistydssa mahdollistettiin, autettiin ja
tuettiin osallistujia padsemaan tavoitteeseen antamalla aikaa kehittamiselle ja

luomalla puitteet. Tavoitteiden luominen oli valmentamisessa yksi tarkea osa-
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alue. Kehittamistyossa oli selkea tavoite eli tehdaan ikaystavalliset pelisaannot

tyoyhteisolle yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Valmentava johtaminen edistaa vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta (Uutela 2019,
143). Kehittdmistydssa korostui vuoropuhelun merkitys. Valmentaminen pohjau-
tui kehittdmistydssa vuorovaikutukseen, jossa pyrittiin vaikuttamaan osallistujiin
keskustelujen, kysymysten ja avoimen vuoropuhelun kautta. Vuorovaikutuk-
sessa keskeisinta oli kuuntelu ja lasndolo, joiden kautta luottamus vahvistui.
Osallistujat sitoutuivat ja innostuivat pelisaantodjen tekemiseen hyvan vuoropu-

helun kautta.

Tyopajoissa pienryhmien tydskentely oli aktiivista ja tehokasta. limapiiri ol
rento, joka nakyi vilkkkaana ja avoimena vuoropuheluna. TyOpajoissa osallistujat
pohtivat ja ideoivat ikaystavallisyytta ja siihen liittyvia tydyhteison pelisaantoja
innokkaasti. Keskustelut Iahtivat hyvin kayntiin pienryhmissa ja aiheista olisi riit-
tanyt asiaa enemmankin. Aikataulun vuoksi keskustelut oli pidettava hallin-
nassa. Keskusteluja ohjattiin oikeaan suuntaan, jos keskustelut alkoivat ron-
syilla. Valmentaja ohjasi ja tarkensi tehtavaa, jos pienryhma ei ymmartanyt mi-
ten tehtavaa lahdettiin viemaan eteenpain. Valmentaja kysyi eika antanut val-
miita vastauksia vaan oivallutti kysymyksilla asioita eteenpain. Tyopajojen tehta-
vissa kysymyksia avattiin eri nakokulmista. Osallistavien menetelmien kautta
syvennettiin aihetta koko ajan pelisaantoja kohti. Oivalluttavilla kysymyksilla ja
rohkaisulla kehittamistehtavien aikana osallistujat ottivat vastuun tehtavista. Ke-
hittamistyossa kannustettiin osallistujia itseohjautuvuuteen niin, etta osallistujat
I0ysivat itse ratkaisut ja kaytannot pelisaantoihin, jotka tukevat tyoyhteison

ikaystavallisyytta positiivisin keinoin.

Valmentava johtaminen perustuu luottamukseen, joka rakentuu vuorovaikutuk-
sesta (Salmimies & Ruutu 2013, 18). Yhteinen aika kehittamiseen ja keskuste-
luun lisasi luottamusta, joka vahvisti myds toimintaa. Luottamuksen rakentumi-
nen oli kehittamistyon toimivuuden perusta. Luottamus tyokavereihin ja esimie-
heen lisasi aloitteellisuutta, sitoutumista ja innostumista kehittamiseen. Kehitta-
misty0ssa valmentava ote nakyi siina, miten osallistujat kantoivat vastuun

omista tai tydyhteison asioista. Valmentajan kokemuksen mukaan osallistujilla
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ja valmentajalla oli luottamusta ja arvostusta toinen toista kohtaan. Hyva tyoyh-

teiso luodaan yhdessa vuorovaikutuksella, keskustellen avoimesti asioista.

Valmentamisessa arvostava kohtelu nakyi toisen ihmisen arvostamisena ja kun-
nioittamisena. Kehittdmisessa arvostaminen nakyi valmentajan tavassa puhua
osallistujille, mielipiteiden kysymisella ja kuuntelulla. Kehittdmisen tehtavissa
nostettiin esille tydyhteisdn haasteita esille ja asioista puhuttiin avoimesti. Ar-
vostavaa kohtelua oli myds se, etta haasteellisetkin asiat otettiin puheeksi. An-
nettuja kehittamistehtavia suunniteltiin niin, etta tydyhteison potentiaali saatiin

nakyville.

Valmentavan johtamisen yksi tarkea tehtava on edistaa ja mahdollistaa oppimi-
nen eri keinoin ja menetelmin. (Uutela 2019, 138). Kehittamistehtava oli oppimi-
sen matka tydyhteis6ssa. Valmentamisen avulla osallistujat oppivat itse nake-
maan ne haasteet, jotka eivat tue ikaystavallisen tydyhteison kaytantoja. Naihin
haasteisiin he l0ysivat ne kaytannot pelisaantdihin, jotka tukevat tydyhteison

ikaystavallisyytta.

Palauteen antaminen on oleellinen keino, jolla voi ohjata osaamisen kehitta-
mista ja antaa tukea oppimiselle (Uutela 2019, 140). Kehittdmisty6ssa annettu
palaute osoitti arvostusta ja kiinnostusta asiaa kohtaan. Palaute auttoi I0yta-
maan uusia ratkaisuja. Palautetta tyoskentelysta annettiin tydpajojen aikana
seka tydpajojen lopussa reflektoitiin yhteen asiat yhteisella keskustelulla ja kii-

tettiin aktiivisesta tyoskentelysta.

Osallistavat tydpajat valmentamisella johtamisen keinoin soveltuivat hyvin ta-
man kehittamistyon tavaksi tuottaa tyoyhteison pelisaannot. TyOpajoissa osallis-
tujien aanta kuultiin ja he osallistuivat kehittamiseen ja pelisaantojen tekemi-
seen aktiivisesti. Jokainen sai sanoa mielipiteensa asiasta seka kaikkien osallis-
tujien osaaminen, tieto ja asenteet nahtiin tarkeana. Erilaisin osallistavien me-
netelmien avulla jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteison pelisaantoihin
seka nain saatiin esille myos hiljaista tietoa ja toiveita esille. Erilaisia nakokul-
mia tuli esille, josta yhdessa keskustellen tuotettiin pelisaannét. Valmentaja fa-
silitoi tyopajoissa niin, etta osallistujat itse valitsivat ja tuottivat
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ratkaisuehdotukset pelisaannoiksi. TyOpajoissa tyoskentely lisasi myos yhteen-
kuuluvuutta ja yhdessa tekemista. Valmentamisen positiiviset vaikutukset nakyi-
vat kehittdmistydssa innostuneisuuden ja tydyhteison kehittamismyonteisyyden

kasvuna.

Valmentajan rooli oli merkittavaa tassa opinnaytetydssa. Valmentaja toimi ke-
hittdmistydssa roolimallina ja johti esimerkillaan tavoitetta kohti. Valmentajan
toiminta vaikutti osallistujien toimintaan. Havainnoinko valmentaja oikeat asiat,
mita tyOpajoissa tapahtui ja oiottiinko asioita, jos ne menivat vaaraan suuntaan
kehittdmisessa? Valmentajana toimiminen vaatii oman toiminnan itsereflektoin-
tia koko ajan, jatkuvaa oppimista ja kehittamista. Jokaisen tyopajan jalkeen
opinnaytetydn tekija arvioi omaa toimintaa ja pyrki parantamaan sita seuraa-
vassa vaiheessa. Kehittamistydssa vuoropuhelu korostui valmentajan ja osallis-

tujien valilla. Keskusteluissa pyrittiin yhteiseen tekemiseen.

Osallistujat olivat tyytyvaisia tydpaja tydskentelyyn ja tydpajat koettiin tydyhtei-
son toimintaa tukevaksi. Osallistujat kokivat hyvaksi, kun koko tydyhteisd osal-
listui pelisdantojen tekemiseen. Pelisaantdja tehtiin yhdessa keskustellen ja eri-
laisten kokemusten ja ajatusten vaihtaminen koettiin hyvana. Tyoyhteison ke-
hittaminen yhdessa ja vaikuttamismahdollisuus omaan tydhon on yksi iso moti-
vaatiotekija tydssa. Se, etta pystyy vaikuttamaan omaan tyéhon lisda motivaa-
tiota tyohon, joka taas vahvistaa tyohyvinvointia, tyoviihtyvyytta ja veto- ja pito-
voimaa tyossa. Tyoyhteisolla on vetovoimaa, kun uudetkin tydntekijat tietavat

saavansa tukea ja palautetta.

” Tehtiin tybyhteis6 semmoiseksi, etté se toimii ja kaikilla on hyvéa

olla. Ja voi sanoa, jos asiat ovat ne, jotka mietityttda.”
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8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelua

Taman opinnaytetyon tehtavana oli selvittaa niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyo-
yhteison ikaystavallisyyteen ja kehittaa tydoyhteison pelisaannét tukemaan kai-
kenikaisia tyontekijoita tyoyhteisossa. Tarkoituksena oli vahvistaa pelisaannailla
sellaisilla ikaystavallisia kaytantoja, jotka tukevat kaiken ikaisten tydhyvinvointia
tydyhteisdssa. Tydyhteison ikaystavallisyyden kehittaminen pelisaannailla lahti
EAFS -hankkeen valmentavista tyOpajoista, tarpeesta tehda pelisaannét tydyh-
teisdon. Tydyhteison sitouttaminen kehittamistydhdn onnistui hyvin ja sitoutta-
mista vahvisti se, etta pelisaantdjen kehittaminen oli tyontekijoista 1ahtoisin.
Opinnaytety6 onnistui vastaamaan kehittamistehtaviin ja tydpajojen eri menetel-
mien kautta paastiin opinnaytetydn tavoitteeseen. Kehittdmistydn tuotoksena

syntyi ikaystavalliset pelisaannat, jotka ovat liitteessa 2.

Ikaystavallisyyden kehittaminen tydyhteisdssa oli ajankohtainen kehittamis-
kohde tyontekijoiden ikajakautuman takia. TyOyhteisdissa kannattaa panostaa
siihen, etta kaikenikaisten tyohyvinvointi huomioidaan. TyOyhteisOssa ja kehitta-
mistehtavassa opinnaytetyon tekija toimii kehittamisen ja muutoksen eteenpain
viejana, valmentajana. Uutelan (2019) mukaan lahijohtamisen johtamistavalla
on merkitysta siihen, miten tyOyhteisdssa kehittaminen ja muutokset viedaan
eteenpain. Valmentava esimies edistaa tyoyhteisdssa yhteisollisyytta ja vuoro-
vaikutusta, joilla on merkitysta tyohyvinvointiin. Esimies voi omalla asenteella ja
kayttaytymisellaan edistaa vuorovaikutuksellisuutta tydyhteiséssa. (Uutela
2019, 143-144.) Bockerman ym. (2017) tutkimuksen mukaan esimiehen tuki luo
pohjan tyohyvinvoinnille ja vaikuttaa tydhyvinvoinnin eri osa-alueisiin. (Bécker-

man, Kangasniemi, & Kauhanen 2017, 3).

Opinnaytetyon tutkimustulosten mukaan kotihoidon tydntekijdiden jaksamisen,
tyohyvinvoinnin ja viihtyvyyden yksi tarkeimmista tekijoista on toimiva tyoyh-
teisO. Kotihoidossa on useita piirteita, jotka aiheuttavat haasteita jaksamiselle.

Tyo6 koetaan stressaavaksi, tyossa toimitaan yksin asiakkaiden kotona ja tyot
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hoituvat paineen ja kiireen alla, kun tyotekijoistd on pulaa. Tyontekijoiden tyohy-
vinvointi alenee, kun tydmaara kuormittaa henkilostoa lilkkaa. Tyontekijat koke-
vat itsensa riittdmattomaksi ja tyd alkaa turhauttamaan. Johtopaatdksena voi-
daan todeta, etta tydyhteison hyvinvointi ja yhteisollisyys on yksi tarkeimmista
voimavaroista tyontekijan tydhyvinvoinnille ja jaksamiselle. Ruotsalaisen, Jan-
tusen & Sinervon (2020, 11.) tutkimuksen tulosten mukaan tydyhteison ilmapii-
rilla ja innovatiivisuudella on vaikutusta hoidon laatuun, vaikka kotihoidon tyon-
tekijat kokevat stressia nykyisten tyoolojen ja tyotapojen takia. Tyontekijat koke-
vat aikapainetta ja keskeytyksia tydssa seka henkildston poissaolot aiheuttavat

rasitusta ja uupumusta henkildston keskuudessa.

Tutkimustulosten mukaan Outokummun kotihoidossa on jo paljon positiivia kay-
tantoja, jotka tukevat ikaystavallisyytta tydyhteisdssa. Tydyhteison hyva yhteis-
henki, auttaminen ja positiivinen ilmapiiri koettiin isona voimanvarana. Tiukoista
ja vaikeista tilanteista on selvitty ja niista selviaminen on saanut aikaan sen, etta
tydkavereiden tukea ja yhteistyota arvostetaan yha enemman. Tydyhteisd on
toiminut joustavasti ja yhteistyokykyisesti, vaikka tyd on ollut kuormittavaa. Tyo-
yhteisd on saanut positiivista asiakaspalautetta seka asiakkailta etta omaisilta.
Tyoyhteison toimivuus vaikuttaa tyotehtavien sujuvuuteen, asiakastyytyvaisyy-

teen ja tyoyhteison maineeseen.

Toisilta oppiminen ja tyokavereiden tuki koettiin voimavaraksi ja ensiarvoisen
tarkeaksi. TyOkavereilta saa apua ja ohjausta, vertaistukea ja tyoyhteisossa voi
tuulettaa tunteita huumorilla. Huumori tuo iloa ja hyvaa mielta tyoyhteisoon.
Tyokavereiden merkitys on yksi suuri tekija tyohyvinvoinnin kokemiseen
(Béckerman ym. 2017, 3). Vesa (2009) nostaa tutkimuksessaan huumorin ja
naurun tarkeyden hoitajien tyoyhteisdssa. Huumori lievittaa tyonkuormitusta ja
ahdistavia tunteita seka lisaa tyontekijoiden tyohyvinvointia, tydkaveruutta, yh-
teisOllisyytta ja yhteenkuuluvuutta. (Vesa 2009, 102, 104, 112-114.)

Tutkimustulosten mukaan ikaystavallisyyden huomioiminen on tarpeellista ja
pelisdantoja tarvitaan tyoyhteisoon. Tyodyhteison pelisaantojen tekeminen vah-
visti tydyhteison yhteishenkea ja yhteenkuuluvuutta. Tehdyissa pelisaannoissa
nousi esiin tyontekijan, tyoyhteison ja organisaatioin nakokulma. Tyontekijat
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kokivat, ettd yhdessa tehdyilla pelisaannailla voidaan vahvistaa yhteisen ikays-
tavallisen kulttuurin luomista tyoyhteiséssa. Oman tyoyhteison pelisaantoja voi
ymmartaa vain saman tyoyhteisdn jasenet, ja ne soveltuvat vain siihen tydyksik-
koon. Yhteisten pelisaantdjen tekemiseen tarvitaan kyseisen yksikon tyontekijat.
Pelisdannailla toivotaan olevan myds vaikutusta tyonyhteisdn pito ja vetovoi-
maan. Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan helpottaa myds hoitajapulaa. La-
hihoitajien alalla pysymiseen vaikuttavat tyon arvostus, joustavat toimintatavat,
tydnkuvan optimointi ja osallistava kehittaminen (Roos, Kuosmanen, Tevameri
& Viinikainen 2022, 166).

Koko kotihoidon henkildsto suhtautui erittdin myodnteisesti kehittamistydohon.
Tyoyhteiso osoitti kehittamisen aikana arvostusta ja tukea myds lahiesimies-
tydlle. Tyoyhteisolla 16ytyy osallistumishalukkuutta, aktiivisuutta ja yhteistyoha-
lukkuutta oman tydyhteison ja tyon kehittamiseen. Bockerman ym. (2017, 3.)
tutkimus tuo esille, etta vaikuttamismahdollisuudet tydssa lisda tydhyvinvointia.
Tyoyhteison toimivuus ja hyva yhteishenki on huomattu ylemmassakin joh-
dossa. Kotihoito sai ylimaaraisen tyohyvinvointirahan tydyhteison yhteishengen

kehittamisesta ja uusien tyotekijdiden perehdyttamisesta.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tydyhteisdssa on "yhteen hiileen puhalta-
misen henki”, jossa autetaan ja ohjataan kaikkia tyontekijoita seka toivotetaan
tervetulleeksi uudet ihmiset tyokavereiksi. Tyoyhteisolla on halua vaalia ja vah-
vistaa veto- ja pitovoimaa, yhteisollisyytta ja tyohyvinvointia niin, etta kaikenikai-
set viihtyvat tyossa. Yhdessa sovitut ja yhteinen nakemys pelisaannoista luovat
tyoyhteisoOn ikaystavallista toimintakulttuuria, jotka luovat mielikuvaa tyoyhtei-

sosta myos ulospain.

Opinnaytetyon kehittamistoiminnalla on merkitystd Outokummun kotihoidon ty6-
yhteison tyohyvinvoinnille ja yhteisollisyydelle. Tyoyhteison ikaystavalliset peli-
saannot ovat koko tydyhteison yhteinen asia ja ne luovat me-henkea, yhteen
hiileen puhaltamista, yhteisollisyytta ja varmuutta toiminnalle, kun toimintaa oh-
jaavat pelisaannot. Tyoyhteison ilmapiiri muotoutuu yhdessa tekemisen ja
suunnittelun avulla. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon on yhteydessa tyo-

tyytyvaisyyteen (Ruotsalainen ym. 2020, 11). Johtopaatdksena voidaan todeta,
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etta tyoyhteison yhteinen nakemys ikaystavallisyydesta vahvistaa kaikkien tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia tyOyhteisdssa seka vahvistaa yhteisen ikaystavallisen
toimintakulttuurin luomista. Ikaystavalliset pelisaannot tuo tydyhteisdn toiminta-
periaatteet nakyvaksi kaikille tydyhteisdssa ja niihin voidaan tukeutua paivittai-

sessa tyossa seka ne tukevat myos asiakaslahtdisen tyon toteutumista.

Valmentava johtaminen oli yhteistoimintaa henkiloston kanssa. Valmentava joh-
taminen edisti yhdessa tekemista ja yhteisollisyytta tydyhteisdssa. Uutelan
(2019) mukaan esimiehen omalla toiminnalla on merkitysta tyoyhteison ilmapii-
rin luomisessa. Tutkimuksen perusteella valmentaja johtaminen edistaa vuoro-
vaikutuksellisuutta ja yhteisdllisyytta tyoyhteisdssa. Yhteisollisyyden edistami-
sessa esimiehen toiminnassa valmennuksellisuus korostuu erityisesti. (Uutela
2019, 143—-144) Tulevaisuudessa johtajan rooli tulee olemaan yha enemman
valmentamista, jossa johtajat antavat tukea ja ohjausta muuttuvassa ymparis-
tossa tyontekijoille. Valmentava johtaminen kehittyy yha olennaisemmaksi
osaksi oppimiskulttuuria. Se on ty6ta, jossa johtaja on tekemisissa kaikkien
tydntekijoiden kanssa tavalla, joka auttaa maarittelemaan organisaatioin kulttuu-

ria ja edistamaan sen tehtavaa. (Ibarra & Scoular, 2019, 4.)

Juurruttaminen on oppimisprosessi, jossa kehittamisen tuotokset viedaan kay-
tantoon ja ne tulevat osaksi koko tyoyhteison toimintaa. Juurruttaminen on vai-
heittainen prosessi ja sen perustana on muutosprosessi, johtaminen ja vuoro-
vaikutus. Tuotoksen juurruttaminen osaksi toimintaa vaatii tydyhteison sitoutu-
mista ja halua kehittda toimintaa. (Ora-Hyytidinen, Ahonen & Partamies 2012,
23-26.) Ikaystavallisyys juurrutetaan tydyhteis6on pelisaantéjen avulla. Tarkeaa
oli nostaa esiin jo pelisaantoja kehittaessa, minka takia muutos tehdaan ja hyo-
dyt mita kehittamisella tavoitellaan. Juurruttamisessa on tarkeaa arvioida ja

tuoda esille pienetkin hyodyt, jotka edistavat ikaystavallisyytta.

Opinnaytetyossa koko tydyhteiso oli aktiivisesti mukana kehittamistydssa.
Ikaystavallisyyden vahvistaminen tyoyhteison kaytantoihin pelisaannailla kulki
koko kehittamisen ajan mukana. Tyoyhteison ymmarrys pelisaantojen tarpeesta
ja sisallosta vahvistui koko kehittamisprosessin ajan. Jos yhteista keskustelua ei
olisi ollut, niin jokainen loisi pelisdannoista omat tulkinnat. Yhdessa
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maariteltyjen pelisdantojen sisaltd on kaikille tydyhteisdssa toimiville selkeaa ja
niiden merkitys ymmarretaan paivittaisessa toiminnassa. lkaystavallisyyden
juurruttaminen tyoyhteison toimintaan tehdaan pelisdannailla, jotka tulevat na-
kyville tydyhteison seinalle julisteena. Toimeksiantaja EAFS -hanke tulostaa ju-
listeet tydyhteisolle. Pelisdantoja tarkastellaan ja arvioidaan jatkossa saannolli-
sesti. Pelisdantdjen tekemiseen tarvittiin yhteista keskustelua, joka vahvisti ym-
marrysta ja sitoutti tyontekijat yhteisen suunnan tekemiseen. Valmentavalla joh-
tamisella ja yhteisilla pelisaannailla ikaystalliset kaytannot juurtuvat tyoyhteison

toimintaan.

8.2 Kehittamisprosessin arviointi

Kehittamistoiminnan prosessia suuntaa kehittamistoiminnan arviointi. Kehittami-
sen tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla kehittdmistoimintaa ohjataan. Ar-
vioinnin tarkoituksena on tuottaa tietoa kehitettavasta asiasta seka pohtia koko
kehittdmistoiminnan toteutusta prosessin ajan eri oppimisprosessin nakokul-
masta. Arvioinnilla pyritdan yhteisten merkitysten luomiseen ja ymmartamiseen,

joka on edellytys muutokselle. (Toikko & Rantanen 2009, 61.)

Opinnaytetyon kehittamistoimintaa ja suunnittelua arvioitiin koko kehittamispro-
sessin ajan. Kehittamisprosessin edetessa opinnaytetyon tavoitetta, tarkoitusta
ja tehtavia tarkennettiin ja pohdittiin uudelleen prosessin aikana. Kehittamispro-
sessissa sailyi spiraalimallimainen rakenne. Kehittamisprosessia hyodynnettiin
koko ajan eri tehtavavaiheita seuraavaa vaihetta varten. TyOpajat toteutettiin
edellisten tydpajojen tuotosten, havainnoinnin, reflektoinnin ja arvioinnin poh-
jalta. Reflektioita tapahtui koko opinnaytetydn prosessin ajan, joka ohjasi toimin-
taa tavoitteen saavuttamiseksi. Arviointia tehtiin itse reflektoinnilla seka opin-
naytetyon ohjausryhman ja ohjaajan kanssa, toimeksiantajan ja kolmen ulko-

puolisen henkilon kanssa.

Kehittamisprosessissa tiedontuotantoon kaytettiin erilaisia osallistavia menetel-
mia. Osallistujat olivat jo EAFS-hankkeen valmentavissa tydpajoissa orientoitu-
neet aiheeseen, joka helpotti tydpajojen suunnittelua ja toteuttamista. Erilaisiin
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osallistaviin tutkimusmenetelmiin perehdyttiin ja pyrittiin valitsemaan tahan tutki-
mukseen parhaiten soveltuvat menetelmat. Valitut tutkimusmenetelmat olivat

monipuolisia ja ne toimivat hyvin kokemuksellisen tiedon tutkimusmenetelmina.

Opinnaytetyon analyysin tekeminen oli haasteellista. Analyysin aikana jouduin
useamman kerran palaamaan alkuun ja pohtimaan tulkintoja uudestaan ja tar-
kasti, etten tuonut omia ennakkokasityksia analyysiin. Tama opinnaytetyd on
erilaisista analysointivaiheista muodostuva prosessi. Aineistona on kehittamis-
prosessin eri vaiheet ja niiden vaiheiden hyddyntaminen seuraavaa vaihetta
varten. Toimintatutkimuksen spiraalimallin mukaisesti tydpajojen tuotokset ohja-

sivat seuraavan tydpajan suunnittelua ja toimintaa.

Opinnaytetyossa osallistavilla menetelmilla saatua tietoa tukivat havainnot, jotka
antoivat kasityksen osallistujien mielipiteista ja kokemuksista ikaystavallisyy-
desta ja tydyhteison pelisaannoistd. Nain saatiin monipuolinen kuva tydyhteison
ikaystavallisyydesta ja sen kehittamisesta. Tydpajoista saatujen tulosten avulla
ohjattiin kehittdmistoimintaa — ja prosessia oikeaan suuntaan. Osallistavilla me-
netelmilla tuotettiin tydyhteisdon pelisdannaot, jotka tukevat kaiken ikaisten tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia tyoyhteisdssa. Tutkimusaineisto perustui kohderyh-

man kokemuksiin ikaystavallisyydesta.

8.3 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6ssa noudatettiin hyvaa tieteellistd kaytantdéa seka eettisia periaat-
teita koko tutkimuksen ajan. Tutkimus on eettisesti hyvaksyttavaa, luotettavaa ja
uskottavaa, kun se on tehty hyvaa tieteellistd kaytantdéa noudattaen (Tutkimus-
eettisen neuvottelukunta 2021). Opinnaytetydsta tehtiin toimeksiantosopimus
EAFS -hankkeen kanssa seka kehittamistydohon tarvittava tutkimuslupa haettiin
Siun sotelta. Kehittamistydhon osallistujille selvitettiin ennen tutkimusta kehitta-
mistyon tarkoitus, tavoitteet ja tehtava. Kehittamistyossa noudatettiin tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan (2021) ohjeiden mukaan rehellisyytta, huolellisuutta
ja tarkkuutta, tulosten analysoinnissa, tallentamisessa ja esittamisessa seka tut-

kimusten ja niiden tulosten arvioinnissa seka tietoaineiston tallentamisessa.
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Avoimuutta toteutettiin kehittamisprosessin vaiheiden ja toimintojen totuuden-
mukaisena ja mahdollisimman tarkkana raportointina. Lahdemerkinndissa vii-

tattiin muiden tekemiin julkaisuihin ja tutkimuksiin asianmukaisesti

Tutkimukseen kuuluu luotettavuuden arviointi. Opinnaytetydn luottavuudessa
korostuu prosessin jarjestelmallinen ja johdonmukainen tydskentely. Tydskente-
lyssa korostui reflektiivinen ote, jossa arvioidaan koko ajan valintojen joukkoa,
johdonmukaisuutta ja tarkoituksenmukaisuutta suhteessa kohteeseen ja tavoit-
teisiin seka valintojen perusteluihin (Vilkka 2021, osa 3). Opinnaytetyohon kay-
tetyt lahteet valittiin tarkkaan ja kriittista suhtautumistapaa kayttaen. Lahteiden
valinnassa huomioitiin 1ahdekritiikin taso seka pyrittiin valitsemaan luotettavia,
tieteellisesti hyvaksyttavia ja mahdollisimman tuoreita tutkimuksia, artikkeleita ja
kirjoja. Luotettavuutta parantaa aineiston monipuolinen kerddminen erilaisilla
osallistavilla menetelmilla seka aineiston kattava kasittely. Opinnaytetydssa on
pyritty kuvamaan kehittamisprosessia loogisesti alusta loppuun, tarkasti ja 1a-

pinakyvasti luotettavuuden lisaamiseksi.

Laadullisen tutkimuksen kehittamistoissa ymmartavyytta kuvaavat kaytetyt ar-
gumentit, paattely ja tulkintojen johdonmukaisuus. Syklisen prosessin luotetta-
vuuteen arvioinnissa tulee olla tarkkoja dokumenttiaineistoja prosessista, joten
dokumentointi on yksi tarkea osa kehittamistydssa ja sen arvioinnissa. (Vilkka
2021, 3.) Opinnaytetyon kehittamistoiminnasta tehtiin muistiinpanoja ja pidettiin
muistipaivakirjaa koko kehittamisprosessin ajan. Muistioita tehtiin tyopajatoimin-
nasta, palautteista ja havainnosta. Muistiinpanoihin kirjattiin prosessin etenemi-
nen vaiheittain eri tyopajoista ja mitka ovat seuraavat kehittamiskohteet peli-
saantojen tyostamista varten. Aineistoa pyrittiin analysoimaan kattavasti ja valt-
taa takertumista yksityiskohtiin liikkaa. TyOpajoista saatuja suoria lainauksia kay-
tetiin tulosten raportoinnissa elavoittamaan tekstia ja lisaamaan tulosten luotet-
tavuutta. Kehittamistyon prosessin vakuuttavuutta tukee se, etta tuloksisista on

tunnistettavissa myos aiemmissa tutkimuksissa esille nousseita teemoja.

Luottamusta tulee myds pohtia mita lahempana opinnaytetyontekija on tutki-
muskohteessa (Vilkka 2021, osa 3). Opinnaytetydn tekija toimii palveluesimie-
hena tutkimuskohteessa, joten on syyta pohtia voiko opinnaytetyontekija
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vaikuttaa itse aineistoon, tutkimusprosessiin tai sen lopputulokseen. Opinnayte-
tyontekija tuntee tyoyhteison ja osallistujat hyvin, joten hanella voi olla ennakko-
kasityksia ja oletuksia asioista. On mahdollista, etta opinnaytetyontekija vah-
visti vastauksissa omia kokemuksiaan tai samaistui niihin. Aineiston tulkinta-
eroille on mahdollisuus analysoinnissa. Arvioinnissa on tarkeaa osata arvioida
oman toiminnan vaikutusta tuloksiin, paatelmiin ja tulosten hyddynnettavyyteen
(Vilkka 2021, osa 3). Aineiston keraamisessa ja tutkimustuloksia analysoitaessa
kiinnitettiin erityisesti huomiota siihen, ettei opinnaytetyon tekija tuonut omia en-
nakko ymmarryksiaan ja kokemuksiaan vastauksiin. Opinnaytetyontekija suh-

tautui kehittdmistehtavaan avoimin mielin ja oppimisen innolla.

Opinnaytetyon luotettavuutta lisda opinnaytetydn tekijan ymmarrys tutkittavasta
aiheesta ja huolellisesti suunnitellut tyopajat, joita suunniteltiin teoreettiseen vii-
tekehykseen nojaten ja kayttden monipuolisesti eri lahteita ja menetelmia. Opin-
naytetyon luotettavuutta varmistettiin kayttamalla erilaisia toimintatutkimuksen
osallistavia menetelmia, jotka valittiin niin, etta tietoa aiheesta saatiin mahdolli-
simman monipuolista ja kattavaa tietoa. Jokainen tyopaja oli ainutlaatuinen,
jonka toiminnan muodostivat osallistujat, jolloin se ei ole suoraan toistettavissa.
TyOpajoissa kaytettavien osallistavien menetelmien loogisuutta tuki se, etta sa-
malla menetelmalla toteutettiin aina kaksi tyopajaa. Mahdollista on kuitenkin,
etta joku toinen olisi voinut toteuttaa tutkimuksen eri tavoin, jolloin tulokset olisi-
vat voineet olla toisenlaiset. Tyoyhteison pelisaannot ovat koko tydyhteison
asia ja sen kehittamista yhdessa, joten tutkijan laheisyys ei vaikuta luotettavuu-

teen ja se koettiin vahvuutena tassa tutkimuksessa.

Opinnaytetyon tiedot kasiteltiin luottamuksellisesti ja niin etta osallistujien henki-
[6llisyys jaa nimettdmaksi opinnaytetyon alusta lahtien. Opinnaytetydsta saatuja
tietoja kaytettiin vain taman opinnaytetyon tarkoitukseen eika niita luovuteta ul-
kopuolisille. Opinnaytetyon tiedot tallennettiin omalle, opinnaytetydn tekijan hen-
kilokohtaisessa kaytossa olevalle tietokoneelle ja tutkimuksen kaikki dokumentit
havitettiin tutkimuksen paatyttya. Opinnaytetydssa kaytettiin alkuperaisilmaisuja
lisdamaan aineiston luotettavuutta. Raporttia kirjoittaessa ja tuloksia julkaista-
essa huolehdittiin tutkittavien anonymiteetin sailymisesta. Tutkimusraportti on
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laadittu huolellisesti ja totuudenmukaisesti tulosten perusteella huomioiden luot-

tamuksellisuus ja arvostus osallistujia kohtaan.

Kehittamistoiminnassa ei riita, etta tutkimuksessa syntyva tieto on todenmu-
kaista vaan sen taytyy olla myds hyddynnettavaa. Kehittamistoiminnalla on mer-
kitysta, kun se tuottaa kaytanndnlaheista tietoa, joka nousee tiedon luotetta-
vuutta tarkedammaksi. (Toikko & Rantanen 2009, 121, 159.) Nakdkulmana luo-
tettavuuteen voi olla tydyhteison toiminnan kehittaminen. Opinnaytetyon kehit-
tamistoiminnassa kehitettiin tyoyhteisdn toimintaa. Kehittamistoiminnassa vah-
vistettiin tyOyhteison ikaystavallisyytta ja tuotettiin ikaystavalliset pelisaannot
tydyhteisdon, jotka tulevat tydyhteisdon kayttoon. Tydyhteison pelisaanndilla

juurrutetaan ikaystavallisia kaytantdja tyoyhteisoon.

8.4 Oppimisprosessi

Opinnaytetyon kehittamisprosessi on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen
matka opinnaytetyontekijalle. Prosessissa on opittu omaa oppimista, tutkimuk-
sen tekemista ja kehittamista. Oli hienoa nahda tydyhteisén motivaatio ja kiin-
nostus pelisaantdjen kehittamiseen. Opinnaytetyd antoi ajankohtaista ja luotet-
tavaa tietoa ikaystavallisyydesta, ikajohtamisesta, valmentavasta johtamisesta
seka pelisaantdjen merkityksesta tydyhteison toimintaan. Opinnaytetydntekija
voi hyddyntaa tietoa omassa tydssaan, toiminnassaan ja tyon kehittamisessa.
Opinnaytety6 syvensi opinnaytetyontekijan asiantuntijuutta ikdosaamisen johta-
misessa ja valmentavassa johtamisessa niin, etta osaa tukea kaikenikaisten

tyohyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla

Opinnaytetyon tekeminen on auttanut jasentamaan tutkimusprosessin eri vai-
heiden ymmartamista. Opinnaytetyon tyon toteuttaminen toimintatutkimuksena
sopi hyvin opinnaytetyon tekijalle sen kaytannonlaheisyyden ja hyodynnettavyy-
den vuoksi. Tiedonhaku menetelmien kayttaminen ja tieteellisen tekstien luke-
minen seka tiedon omaksuminen on kehittynyt tutkimusprosessin aikana. Opin-
naytetyon kirjoittaminen oli haasteellinen ja vaativa prosessi opinnaytetyonteki-
jalle. Haastetta kirjoittamiseen toi aiheen laajuus ja havaintojen sanoittaminen



60

tekstiin ymmarrettavaan muotoon, ja saada nain kokonaisuudesta yhtenainen.
Opinnaytetyontekijalla ei ollut aikaisempaa kokemusta osallistavasta tutkimuk-
sen kehittdmistoiminnasta. Tarkempi suunnitelma kirjoittamiselle olisi voinut hel-
pottaa tydskentelyd. Myds teoriaosuuden rajaaminen haastoi. Aineiston analy-
sointi ja tulosten kirjoittaminen olivat tydlaita, mutta mielenkiintoisia ja opettavai-

sia prosesseja.

Onhjausta ja tukea opinnaytetydn tyostamiselle saatiin toimeksiantajalta, opin-
naytetyon ohjaajalta, opintojen ohjausryhmalta ja kolmelta ulkopuoliselta henki-
I0Ita. Tyoyhteison aktiivisuus ja innostuneisuus kehittamista kohtaan antoivat

motivaatiota vieda kehittamisprosessi loppuun.

8.5 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkokehittamisehdotukset

Taman opinnaytetyon tulokset eivat ole yleistettavissa. Tutkimusta ei voida tois-
taa ja saada samoja tietoja uudelleen, silla tilanteet ja ihmiset vaikuttavat paljon
tehden jokaisesta tilanteesta erilaisen. Tydyhteison kehittamistarpeet ja peli-
saannot ovat jokaisessa tyoyksikOssa erilaiset, joten jokaisen tyoyhteison peli-
saannot tulee tehda omista tarpeistaan. Opinnaytetydn kehittdmisprosessin voi
siirtaa toisen yhteison kehittamisen pohjaksi tyoyhteison kehittamiseen ja peli-
saantojen tekemiseen. Toimeksiantajalle opinnaytetyo tuotti tietoa ja materiaalia

hankkeeseen

Opinnaytetyon tutkimustuloksia ja tuotettuja ikaystavallisia pelisaantdja voidaan
hyédyntaa Outokummun kotihoidossa. Ikaystavalliset pelisaannét tulevat kayt-
toon ja nakyville ohjaamaan tyoyhteison toimintaa. Yhteisten pelisaantojen
avulla vahvistetaan hyvaa ja toimivaa tyoyhteisoa, jossa kaikenikaiset ja tyduran
eri vaiheessa olevat tyontekijat voivat hyvin ja viihtyvat tyossa. Pienetkin arkiset
asiat, teot ja kaytannot vahvistavat tyoyhteison toimivuutta ja ikaystavallisyytta.
Kaikenikaiset tarvitsevat tydhyvinvointia ja tyossajaksamiskaytantoja, ja sen
varmistamiseksi ikaystavallisyys on koko organisaatioin asia. Yhdessa teke-
malla, osallistavan ja valmentavan johtamisen avulla voidaan Ioytaa uudenlaisia

keinoja tukea kaikenikaisten tyontekijoiden tyohyvinvointia uusilla vuoden
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vaihteessa kaynnistyneilla hyvinvointialueillakin. Hyvien asioiden kehittaminen

hyodyntaa kaikkia — myOs asiakkaita.

Opinnaytetyon jatkotutkimuksena voisi selvittaa, ovatko ikaystavalliset pelisaan-
nét juurtuneet tydyhteisdn toimintaan seka miten ikaystavalliset kaytannot tyo-

yhteisdssa tukee tyontekijoiden tydhyvinvointia, tyokykya tai sitoutumista tydyh-
teisdon. Lisaksi voisi myos selvittaa, miten yksikon esimies voi arvioida ikaysta-

vallisyyden kehitysta ja tilaa jatkossa.
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- Pop-up -tydpaja heindkuussa

- Tyontekijét kévivat kahvitauon yhteydess, kesto n. 10-20 minuuttia / tyntekija. Heind-elokuussa 2022
- Taustana tybpajassa on EAFS -hankkeessa tehty video tyéyhteison kehittimiskokeilusta

- Lahtatilantezn kartoitus. Tydntekijdiden odotukset ikaystavallisistd pelisadnndista.

- Osallistavat menetelma: toivelista tekniikka, aivoriihi

* Elo-syyskuussa 2022 kesto 1% tuntia

* Opinndytetydn tarkoitus ja tavoitteet, Pelisi&ntojen suunnittelu

* Edellisestd tyGpajasta tulokset

* |hanteellisen tyéyhteisén visiointi, nykyinen tybskentelytapa, pelisééntsjen idecinti
* Osallistavat menetelmét : me-we-us, learnig cafe

* Lokakuussa 2022 kesto 1Y% tuntia

» Taustana edellisen tydpajat tuotokset, pelisiénndista alustus

* Pelis&innct; pelisaantsjen valinta ja pelisiéntdjen tekeminen
* Tydpajojen palaute.

» Osallistavat menatelmét : ratkaisut &&nestimélls, brainwriting

+ Opinnéytetyén valmistumisen jilkeen huhtikuussa 2023

+ Tydpaikkakokouksen yhteyteen arviointipaja, kesta noin % tuntia

+ Pelisaantdjen tarkistus. Arvioidaan tydyhteisdn kanssa pelisaantojen toimivuutta ja juurtumista tyéyhteisdtn
+ Osallistavat menetelmét tarkentuvat tydpajan suunnittelussa
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Ikaystavalliset pelisdannot




	1 Johdanto
	2 Ikäystävällinen työelämä
	2.1 Työhyvinvointia työyhteisöstä
	2.2  Ikäystävällinen työyhteisö
	2.3  Ikämoninaisuus
	2.4  Ikäjohtaminen

	3 Valmentava johtaminen kehittämisen tukena
	4 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoite ja tehtävät
	5 Kehittämistyön lähtökohdat
	5.1 Toimeksiantajan ja toimintaympäristön kuvaus
	5.2  Laadullinen osallistava toimintatutkimus
	5.3   Kehittämisprosessi ja sitä ohjaava malli
	5.4 Tiedontuotannon tehtävään vastaavat menetelmät

	6 Kehittämistyön toteuttaminen
	6.1  Suunnittelu- ja organisointivaihe
	6.2  Aineiston keräämisen käytetyt menetelmät
	6.3  Kehittämistyön toteutus
	6.3.1 Ensimmäinen työpaja
	6.3.2 Toinen työpaja
	6.3.3 Kolmas työpaja

	6.4 Tutkimusaineiston sisällönanalyysi

	7 Kehittämistyön tulokset
	7.1 Ikäystävällisyys työyhteisössä ja odotukset kehittämistyölle.
	7.2 Visiolla kohti ikäystävällisempää työyhteisöä
	7.3 Työyhteisön pelisäännöt
	7.3.1 Työyhteisön tavoite ja pelisääntöjen noudattaminen
	7.3.2 Työyhteisöön liittyvät pelisäännöt
	7.3.3 Työhön liittyvät pelisäännöt
	7.3.4 Työntekijään liittyvät pelisäännöt

	7.4 Valmentavien työpajojen arviointi

	8  Pohdinta
	8.1 Tulosten tarkastelua
	8.2 Kehittämisprosessin arviointi
	8.3 Kehittämistyön eettisyys ja luotettavuus
	8.4  Oppimisprosessi
	8.5 Tulosten hyödynnettävyys ja jatkokehittämisehdotukset

	Lähteet

