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Opinnaytetydmme tarkoituksena oli kehittaa ikajohtamisen malli Seindjoen kau-
pungin Lahdekodin henkiléstén nakemysten pohjalta. Aihe opinnaytetyosta tuli
Lahdekodin osastonhoitajalta. Tutkimuksen tarkoituksena oli edistaa lahiesimies-
tyota ikajohtamisen avulla. Halusimme tutkimuksessamme myos selvittaa, millai-
nen johtaminen ikaantyneiden tyontekijoiden mielesta tukee tytssa jaksamista.
Pohdimme myds ikajohtamista tydhyvinvoinnin nakékulmasta.

Opinnaytetydmme toteutettiin toimintatutkimuksena. Tutkimusaineisto keréttiin tu-
levaisuusverstaan avulla. Lisdksi aineistona kaytettiin havainnointia ja sen pohjalta
tehtyd tutkimuspaivékirjaa. Aineistot analysoitiin sisallénanalyysimenetelmalla.
Opinnaytety0 oli sosiaalinen prosessi, jossa korostuivat tyontekijoiden osallisuus ja
yhteisdllisyys.

Tutkimustulokset olivat samansuuntaisia aikaisempien ikdjohtamista kasittelevien
tutkimusten kanssa. Tutkimustulokset osoittivat, etta tydyhteison hyvinvointia edis-
tavat arvostus ja asenne, kommunikaatio, yhteistyd seka yksil6llisyys. Naiden
teemojen pohjalta rakentui ikdjohtamisen malli yhteistytsséa Lahdekodin tydnteki-
joiden kanssa. Ikdjohtamisen mallia soveltamalla esimies voi kiinnittdd huomion
henkiloston tydhyvinvointiin liittyviin asioihin. Ikdjohtamisen toteuttaminen tyoyhtei-
sOssa ei ole ainoastaan vain esimiehen vastuulla, vaan edellyttda kaikkien tyonte-
kijoiden sitoutumista siihen. Arviointi takaa mallin hyédynnettavyyden ja kehittami-
sen tulevaisuudessa.
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The purpose of our thesis was to develop a model of age management based on
the vision of the personnel in Lahdekoti, city of Seinajoki. The topic of the thesis
came from a head nurse of Lahdekoti. The purpose of research was to advance
first-line manager's work with help of age management. In our research we also
wanted to find out what kind of age management supports coping at work accord-
ing to aged employees. In the research it was studied the effects of age manage-
ment on personnel’s well-being at work.

The thesis was carried out as an action research. The research material was col-
lected by using a future workshop concept. In addition, observation and a research
journal based on that were used as material. The material was analyzed with con-
tent analysis method. The thesis was a social and community process.

The research results were similar to previous studies on age management. The
results show that work community’s well-being is contributed by respect and atti-
tude, communication, cooperation as well as individuality. Based on these themes
the model of age management was set up in cooperation with L&hdekoti’s person-
nel. By accustoming the model of age management the manager can focus the
attention on matters related to personnel’'s well-being. Implementation of age
management in work community is not only manager’s responsibility but it also
requires commitment from every employee. Evaluation guarantees the appropria-
bility and development of the model in the future.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Ageismi

Hiljainen tieto

k&

Ikdjohtaminen

Ikdantyminen

Ikaantyva tyontekija

Butler (1969) on luonut termin ageismi, jolla tarkoitetaan
perusteettomia ennakkoluuloja tai stereotypioita, jotka liit-
tyvat ikaan ja joihin perustuu huonoa kohtelua tai syrjintaa
(Vaahtio 2002, 154).

Hiljainen tieto on tiedon muoto, jonka kautta ihmisen kuva-
taan tietavan enemman kuin on mahdollista sanoin ilmais-
ta. Hiljaisen tiedon perusta on tunteessa, joten sen sanal-
linen ilmaiseminen ja vahvistaminen on vaikeaa. (Nurmi-
nen 2000, 28.)

Ihmisella on monta eri ikaa. Peter Laslett (1989) on erot-
tanut seuraavat iat: kronologinen, biologinen, sosiaalinen,

persoonallinen ja subjektiivinen ika. (Tikka 1991, 97.)

llImarisen, Lahteenmé&en ja Huuhtasen (2003,8) mukaan
ikdjohtamisella tarkoitetaan tyontekijan ian ja ikasidon-
naisten tekijoiden huomioimista paivittaisjohtamisessa,
tyon jaossa ja tyoskentely-ymparistdssa niin, etta voi syn-
tya sellainen tydpaikkakulttuuri, jossa kaikki tyontekijat,
ik&&n katsomatta, voivat kokea olevansa arvokkaita.

Ikaantymisella tarkoitetaan kalenteri-ikda eli kronologista
ikdantymistd. Se alkaa syntymasta ja paattyy kuolemaan.
(llmarinen ym. 2003, 39.)

Kasite kohdistuu yleensa yli 45-vuotiaisiin henkildihin tyo-
elaméssa. Terveyden ja toimintakyvyn muutokset alkavat
nakyd noin 40-50-vuoden idssa. (llmarinen ym. 2003,
39)



Lahijohtaminen on esimiesty6ta, jossa lahijohtajan tehtdvana on johtaa
tyoyhteisbaan, joka on yleensa alle 20 tydntekijan yhtei-
sO (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 10).

Tydhyvinvointi Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon mielekkyyttd ja suju-
vuutta turvallisessa, terveyttd edistavassa seka tyduraa
tukevassa tydymparistdssa ja tyoyhteisossa (Tyohyvin-
vointi 23.8.2010).

Vanheneminen Vanhenemisella tarkoitetaan ihmisen vyksilollistd van-
henemisprosessia. Siihen vaikuttavat seka perima etta
ymparisto. (Ilmarinen ym. 2003, 40.)
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla henkilosto ikaantyy, kuten muukin vaest6. Talla hetkella
tydelamassa on hyvin paljon ikdantynytta tyévoimaa, joten keskustelua on kayty
viime aikoina vilkkaasti tyévoiman ikaantymisesta ja ik&éntyvien tyontekijoiden
panoksesta tydelaméasséa. Keskustelua on herattadnyt myos ik&éntyvien tyontekijoi-

den tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen.

Ikaantyneista tyontekijoista on tehty runsaasti tutkimuksia ja ikdjohtamisesta on
tulossa trendikas termi. Useat tyOnantajat panostavat varttuneempien tyonteki-
joidensa hyvinvointiin. Kuitenkin sosiaali- ja terveysalan ikdantyneisiin tyontekijoi-
hin kohdistuvia tutkimuksia on varsin vahan. Ikajohtamiseen panostamista ja eri-
ikaisten tyontekijoiden huomioon ottamista tarvitaan sosiaali- ja terveysalalla entis-

t& enemman, silla henkilosto ik&antyy.

Opinnaytetydmme kasittelee ikdjohtamista ja olemme halunneet selvittaa ikajoh-
tamisen vaikutusta tyoyhteison hyvinvointiin. Toteutimme opinnaytetydémme Si-
munanrannan palvelukeskuksen Lahdekodissa, joka on yksi Seingjoen kaupungin

kuudesta palvelukeskuksesta.

Opinnaytetydbmme on toimintatutkimus ja se on osa tydyhteisén kehittamistoimin-
taa. Aineiston kerddmisessd olemme hyddyntaneet tulevaisuusverstas-
menetelmaa. Opinndytetydmme on tehty yhteistyéssa Lahdekodin henkildkunnan

kanssa.

Tutkimuksemme tuloksista olemme kehittaneet ikgjohtamisen mallin Lahdekodin
henkiloston ndkemyksend, jolla uskomme olevan merkitysta tybyhteisén hyvin-

vointiin. Mallia voidaan kayttad apuvalineené esimiestydssa.
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2 TYOVOIMAN IKARAKENNE JA IKAPOLITIIKKA SUOMESSA

Tybvoiman ikdrakenne muuttuu merkittavasti tulevien vuosien kuluessa, joten tar-
vitaan uusia johtamistapoja tydntekijoéiden voimavarojen sailyttamiseksi. Tassa
luvussa selvittmme Suomen ikdrakennetta ja vaestbennustetta seka esittelemme

ikapoliittisia tutkimuksia ja -ohjelmia.

2.1 lkarakenne ja vaestbéennuste

Tilastokeskuksen (2009) mukaan tyoikaisten maara vahenee taman hetkisesta 66
prosentista 56 prosenttiin vuoteen 2060 mennessa. Sotien jalkeen syntyneet suu-

ret ikéluokat siirtyvét elakkeelle, joten tydvoima vahentyy 2010 vuodesta alkaen.

Véaestollinen huoltosuhde kasvaa vauhdilla lahitulevaisuudessa, mika tarkoittaa
lasten ja elékelaisten méaaran kasvua sataa tyoikaista kohden. Vuoden 2008 lo-
pussa vaestdllinen huoltosuhde oli 50,3 ja ennusteen mukaan vuonna 2016 huol-
tosuhde olisi 60,4. Vuoteen 2060 mennesséa arvioidaan huoltosuhteen olevan jopa
79,1. (Vaestdéennuste 2009-2060.)
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TAULUKKO 1. Vaeston ikdryhmaennuste vuosille 2010, 2020, 2030, 2040, 2050
ja 2060.
(Tilastokeskus 2009.)

Vdeston ikiryhmaennuste
Vakiluku tuhat 5378 5636 5850 5885 6090 6213

100

90 A

80 A

70 A

60 A

% 50 - W 65-v.

m15-64v.

40 A
H0-14v.

30 A

20 A

10 -+

v.2010 2020 2030 2040 2050 2060

2.2 lkapolitiikka

Kaupungeilla, kunnilla ja organisaatioilla on erilaisia poliittisia tavoite- ja toimenpi-
deohjelmia. Usein puhutaan henkilostopolitikasta, -hallinnosta ja -johtamisesta,
jotka ovat jo vakiintunutta kasitteistod. Samalla tavalla ikdkysymysten ympaérille on
alettu rakentamaan kasitteistod, jotka ovat hiljalleen 2000-luvulla alkaneet vakiin-
tumaan keskusteluissa. Forss (2001) on tehnyt tunnetuksi ikapolitikan kasitteen.
Forss (2001, 16) maarittelee tutkimuksessaan ikapolitikkaan sisaltyvan “seka
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ikdantyviin kohdistuvia asenne- ja arvostusseikkoja ettd kaytdnnon politiikassa

sovellettavia periaatteita ja kaytantoja”.

Julkunen & Parnénen (2005, 87-88) kayttavat mieluummin ikdkaytannon kasitetta
puhuttaessa ikapolitikasta, silla politikka heidan mielestaén viittaa usein tietoiseen
ja tavoitteelliseen, jopa ohjelmalliseen toimintatapaan. Ikakaytannon kasite kuvaa
rutiineja ja toimintatapoja, myods sellaisia, joita ei ole tarkkaan maaritelty organi-

saatioiden strategioissa, ohjelmissa, sopimuksissa tai keskusteluissa.

Paaministeri Matti Vanhasen ensimmaisen hallituksen ohjelma (24.6.2003) kiinnitti
huomiota ikajohtamisen kehitystarpeisiin. Ohjelman tavoitteena oli muun muassa
panostaa hyvaan johtamiseen ja osaamisen kehittamiseen, tydssa jaksamiseen,
tyohyvinvointiin ja tyokykya yllapitavaan toimintaan. Ohjelmassa pyrittiin mahdollis-
tamaan tyontekijoiden elinikaistéa oppimista ja tavoiteltiin vuorovaikutuksen vahvis-
tamista eri-ikdisten valilla ja sitd kautta kokemukseen sisaltyvan hiljaisen tiedon
siirtymista nuoremmille tyontekijoille. Liséksi tavoitteena oli tydon houkuttelevuuden

vahvistaminen ja pidempéaéan tydssaoloaikaan vaikuttaminen.

Paaministeri Matti Vanhasen Il hallitus (19.4.2007) pyrkii hallitusohjelmansa avulla
edistimaan tyon ja muun elaman yhteensovittamista suomalaisten hyvinvoinnin
lisddmiseksi. Taman lisaksi hallitus tavoittelee elakkeelle siirtymisen mydhentamis-

ta ja nuorten aikaisempaa siirtymista tyoelamaan.

Tyon, yrittdmisen ja tydelaman politikkaohjelma (2007) taydentaa hallitusohjelman
linjausta ja sen tavoitteena on muun muassa edistaa ikdantyvan tydssa pysymista,
tyoviihtyvyyttd ja tydssa jaksamista sekéd tydoloja ja sovittaa tyo ja perhe-elama

aikaisempaa paremmin yhteen.

Myds Seindjoen kaupunki ikaantymispoliittisessa ohjelmassaan ottaa kantaa halli-
tuksen tavoin ikapoliittisiin asioihin. Seingjoen kaupungin ikd&ntymispoliittisen ta-
voite- ja toimenpideohjelman Hyva ikdantyminen mahdollisuuksien Seingjoella
(2003) mukaan ikaantyvia tyontekijoita tulee arvostaa ja hyvin hoidetuissa tyéyh-
teisbissa myods huolehditaan siita, ettd heidan osaamisensa ja ammattitaitonsa

siirtyy nuoremmille tyontekijoille.
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3 IKAAN KATSOMATTA

Ikdantyminen koskettaa meita kaikkia ja se ilmenee meissa jokaisessa yksilollisel-
& tavalla. MyoOs ika koetaan yksilbllisesti eli samanikaiset ihmiset voivat kokea
ikansa eri tavalla. Ihmiset helposti lokeroidaan tietyn ikdvaiheen asettamaan muot-
tiin, vaikka todellisuudessa yhdella ihmisella saattaa olla samaan aikaan monta eri
ikada. Tassa luvussa kasitelladn ikdantymista, ihmisen eri ikid seké asenteita ikaa

kohtaan.

3.1 lkdantyminen — mita silla tarkoitetaan?

Vanheneminen ja ikdantyminen esiintyvat usein toistensa synonyymeina, vaikka
ne ovatkin eri kasitteita. Ikaantymisella tarkoitetaan kronologista ikaa eli kalenteri-
ikda, joka alkaa syntyméasta ja paattyy kuolemaan. (llmarinen, Lahteenmaki &
Huuhtanen 2003, 39.)

Yli 45-vuotiaisiin henkildihin kohdistetaan termia ikaantyva tyontekija. Tuo 45-
vuoden ikaraja on hailyva, mutta se pohjaa seka kaytantéon etta erilaisten tutki-
muksien tuloksiin. Nakyvid muutoksia terveydessa ja toimintakyvyssa alkaa esiin-
tya 40-50-vuotiaissa ihmisissad. Muutokset alkavat nékya ikaantyvan tyontekijan
tyokyvyssa, silla niilla on vaikutusta ikdantyvan voimavaroihin. Toinen esille nou-
seva peruste 45 vuoden rajalle on ollut se, ettd tassa iassa on viela edellytyksia
vahvistaa omaa terveytta ja toimintakykya seka ehkaistd ongelmien syntymista.
(lmarinen ym. 2003, 39; llmarinen 2006, 60.)

Julkisessa keskustelussa, kirjallisuudessa kuten lainsaddanndssakin on puhuttu
termista ik&antynyt tyontekijd. Termilla viitataan yli 55-vuotiaisiin tyontekijéihin.
Maaritelma on yhta hailyva kuin ikdantyvassa tyontekijassakin, mutta pohjaa yhtéa-
lailla kaytantdéon. Suurelle osalle yli 55-vuotiaista on ominaista muun muassa hei-
kentynyt terveydentila. (Ilmarinen ym. 2003, 40; limarinen 2006, 60.) limarisen ym.
(2003) mukaan 50-58-vuotiaat kokevat tyokykynsa muuttuneen. Kokemus tyoky-

vyn heikentymisestd vahvistaa ajatusta elakkeelle siirtymisesta. Termeja “ikaanty-
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va” ja "ikaantynyt” on arvosteltu voimakkaasti (mm. Vaahtio 2006, 35), silla ne ku-

vaavat varsin huonosti keski-ikaista vaestoa.

Vanhenemisella tarkoitetaan vanhenemisprosessia, joka on yksil6llinen, silla jo-
kainen vanhenee omalla tavallaan ja omassa tahdissaan. Prosessi muokkaa ihmi-
sid sitd yksilollisemmiksi, mitda vanhemmiksi he elavat. Perimén lisédksi van-
henemisprosessiin vaikuttaa ymparistd, jossa elamme. Kuitenkin nykytiedon mu-
kaan sanotaan geenien maaraavan paremmin lyhyt- kuin pitkaikaisyyden. Elaméan-
tavat, elin- ja ty0ympéristo vaikuttavat perimdéd enemman vanhenemisprosessiin.
(lmarinen ym. 2003, 40.)

3.2 Monet iat

Rantamaa (2001, 52-54) on kirjoittanut, ettd maaritykset iasta ovat paitsi luonnolli-
sia myds valttamattomia sosiaalisen jarjestyksen kannalta. Yhteiskunta ja sen
useat instituutiot ovat jarjestaytyneet suurelta osin ian mukaan. Yksil6ita luokitel-
laan ikaan liittyvien resurssien, velvollisuuksien, mahdollisuuksien, arvojen ja ar-

vostelmien mukaan, joten suhtautuminen ikdan ei ole neutraalia.

Ihmisella on monta ikaa, joita vain harvat ajattelevat. Tikan (1991, 97) mukaan
Peter Laslett (1989) on erottanut seuraavat iat: kronologinen, biologinen, sosiaali-

nen, persoonallinen ja subjektiivinen ika.

Kronologisella ialla tarkoitetaan kalenteri-ikda eli sita ikaa montako vuotta on
kulunut syntymasta ian tarkasteluhetkeen (Rantamaa 2001, 52). Kaikille kertyy
ikdd samalla vauhdilla, paiva kerrallaan. Kronologinen ik& antaa vanhenemispro-
sessista varsin harhaan johtavan kuvan, silla se ei ota huomioon yksiléllisia eroja.
Kaikki ihmiset eivat vanhene samalla tavalla. Tyoelamassa kronologinen ik& nos-
tetaan merkityksekkaéksi, esimerkiksi tyontekijan elakelaki (19.5.2006/395) perus-
tuu kronologiseen ikaan. (llmarinen 2005, 39.)
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Tikan (1991, 99) mukaan Laslett (1989) mainitsee, etta lansimaisessa kulttuurissa
on kiinnostus kronologiseen ikaan, ialla leimaamiseen ja ian salaamiseen. Tama
saattaa johtaa juurensa siita, ettd ikavuosien kertymisesta ei ole mielelladn puhut-
tu ja vanhenemiseen on suhtauduttu kielteisesti. Lansimaisessa kulttuurissa on
pinttynyt ajattelutapa muun muassa siitd, ettei ole kohteliasta kysya ihmisiltd hei-
dan idstaan. Toisaalta tilanne saattaa muuttua painvastaiseksi kun ikavuosia kart-

tuu tarpeeksi paljon.

Biologinen ik& nakyy, kun katsot peiliin. Siihen liittyy fyysisid muutoksia niin kun-
nossa kuin suorituskyvyssakin sekd ulkonatssa. Biologinen ikéa yhdistetdan hel-
posti kalenteri-ikédan vaikka ne voivat edeta eri tahdissa. Biologisen idn nuorek-
kuuden vaalimisen on havaittu olevan eduksi tytelamassa. (Vaahtio 2006, 44-46.)
Biologinen ika on myds vastakohtaisia tunteita heréttava, silla omat kokemukset
eivat aina kohtaa mittausten ja terveystarkastusten kanssa (Tikka 1991, 100).

Biologinen ika voidaan néhda lansimaisessa kulttuurissa sukupuolen kysymykse-
na. Miehilla on ollut lupa vanheta arvokkaasti, kun taas naisten on odotettu naytta-
van ikaistddn nuoremmilta ja peittdvan fysiologiset ikaantymisen merkit. Miehid on
arvioitu enemman tekemisiensa perusteella, joten ajan mydta harmaantunut mies
on ollut arvostettu henkild. (Tikka 1991, 101.)

Sosiaalisen ian maarittdvat ymparilla olevat inmiset. lka méaarittyy suhteessa teh-
tavaan, asemaan ja tekemiseen. Roolit ja nhormit ohjaavat sosiaalista ikaa. Tietys-
sa asemassa ja roolissa oleville ihmisille on tiettyjd odotuksia kuinka kayttaytya.
Tybelamassa tybnantaja voi hyvaksya nuoremmilta sellaista kayttaytymista mita ei
hyvaksyisi iakkddmmilta tyontekijoilta, silla idkkaammiltd odotetaan tiukempaa
tydelaman saantdjen noudattamista. Sosiaaliseen asemaan liittyvat tietyt rooliodo-
tukset ovat niin jykevia, ettd ne voivat kaataa muut i&n merkit. (Vaahtio 2006, 47—
48.)

Sosiaalisia ikid voi olla useita, jotka joko vastaavat tai eivat vastaa ihmisen kalen-
teri-ikda. Ihminen voi esimerkiksi olla sosiaalisessa merkityksessa nuori &iting,

mutta biologiselta ja kalenteri-idltdan siihen vanha. Sosiaalinen ik& tulee silloin
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esille, jos siihen kuuluvasta koodistosta poiketaan. Tietyssd iassa olevan ajatel-
laan pukeutuvan tietylla lailla. Minihameet ja tiukat farkut mielletd&n usein nuoruu-
teen, ja jos kronologiselta ialtddn vanha pukeutuu néihin se saattaa aiheuttaa
hammennysta tai paheksuntaa ymparistossa. (Tikka 1991, 102-103.) Asenteet
ovat nykyaan kuitenkin muuttumassa, eika yhteiskunnassa olla enda niin tiukkoja

koodiston suhteen.

Persoonallinen ik& on sisainen tuntemus siitd, miten itse kokee oman ikansa.
Tama ikd on henkilokohtainen, ihminen voi itse suunnitella elaman kulkuaan ja
asettaa itselleen tavoitteita. (Vaahtio 2006, 48-52.) Tikka (1991, 107) on kirjoitta-
nut Laslettia (1989) lainaten, ettd persoonallinen ika ei ilmene valttamatta kronolo-
gisesti, vaan on pikemminkin yhteydessa tekemiseen eli siihen mita elamassa ha-

lutaan tehdéa tai saavuttaa.

Tikan (1991, 107) mukaan Laslett (1989) on nimittanyt persoonalliseksi idksi sita,
mink& vaiheen ihminen itse katsoo omassa elaménkulussaan saavuttaneensa.
Persoonallista ikaa ei seurata kalenterista, vaan se liittyy siihen ajatteleeko ihmi-
nen elamansé ensimmaista, toista, kolmatta vai neljatta ikékauttaan. Kronologinen
ja persoonallinen ikd saattavat poiketa toisistaan, ja on hyvin henkilokohtainen
asia miten paljon ne toisistaan poikkeavat. Taman huomaa esimerkiksi syntyma-
paivien vietossa: ne voidaan sivuuttaa hyvinkin huomaamattomasti tai sitten niita

voidaan juhlia nayttavasti.

Persoonallista ikaa viela henkilokohtaisempi on ihmisen subjektiivinen ika. Se ei
ole ik ollenkaan eikd ndy ulospain. Se on iaton ja ajaton, sisédinen tunne minuu-
desta. Subjektiivinen ika ei sisélla aikaa vaan perattaisia toisiaan seuraavia tapah-
tumia. Se l&ahenee ydinminan kasitetta. Se on henkilokohtainen tuntemus siita, etta
"min& nyt vain olen min&”. (Vaahtio 2006, 48-52.)

Tikan (1991, 109-110) mukaan Laslett (1989) on kirjoittanut subjektiivisen ian liit-
tyvan ajatteluun iattomyydestd. Rantamaa (2001, 63) kirjoittaa Laslettin (1989, 26)
mukaan, etta subjektiivisessa iassa tavoitetaan kokemus ajan suhteellisuudesta,

kuolemasta ja ajattomuudesta kuoleman jalkeen.
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3.3 Ageismi

Vaahtion (2002, 154) mukaan Butler (1969) on tulkinnut ageismin rasismin ja sek-
sismin kaltaiseksi kiihkoiluksi, jota jokin ikdryhma kayttaa toista tai toisia ikaryhmia
vastaan. Butler tulkitsee my6s, etta ageismissa on mukana vastenmielisyytta van-
hoja ihmisia kohtaan ja itse vanhenemista kohtaan sek& pelkoa omasta vanhene-

misesta.

Ikasyrjinta tyomarkkinoilla perustuu kulttuurissamme vallitsevaan ageistiseen ajat-
telutapaan. Ika erottelee seka luokittelee ihmisid. Lansimaiseen kulttuuriin kuuluu
sellaisen vaestéryhman suosiminen, josta ajatellaan olevan taloudellisesti eniten
hyotya. Vanhuuden ja viisauden arvostus on joutunut vaistymaan nuoruuden ja

tehokkuuden ihannoinnin tieltd. (Kosonen 2003, 113.)

Tybelamassa yleisin syrjinndan muoto on ikasyrjinta, jota ilmenee seka suorana
ettd epasuorana. Ikasyrjintaa ilmenee muun muassa arvostuksessa, uralla etene-
misessa ja tyohonotossa. Ikasyrjinta voi kohdistua kaiken ikaisiin tyontekijoihin ja
syrjijat ovat monesti itse "turvallisessa keski-iassa” ja jo vakiinnuttaneet asemansa
organisaatiossa. lkasyrjinta ei valttamatta aina ole tahallista kiusantekoa, vaan se
voi olla myds tiedostamatonta. (Miten ikasyrjintda voidaan ehkaista? 2006; Vaahtio
2002, 154; Vaahtio 2006, 75.)

Virheelliset tiedot ja kasitykset ikdantymisesta ovat usein pohjana ikasyrjinnalle.
Oikean tiedon lisaaminen ikaantymisesta on ikasyrjinnan ehkaisyn perusta. Vaa-
ranlaiset uskomukset on korjattava, silla muun muassa tuottavuus tai oppiminen ei
ole iasta kiinni. Ikdantyneiden valtteja ovat hiljainen tieto ja kokemus. Nuoremmil-
lakin tyontekijoilla on omia vahvuuksia, siksi myds ikaantyneiden tulisi pitéda huolta

siita, etteivat he syrji nuorempia. (Miten ikasyrjintdd voidaan ehkéaista? 2006.)

Yhteiskunnallisesti eniten ongelmia tuottaa keski-ikaisiin ja idkkaisiin kohdistuva
ik&syrjintd. Nuorten kohdalla taas liian matala ika esimerkiksi tydhonottokriteerind

on harmillinen mutta ohimeneva ilmid. Asia kuitenkin korjaantuu kun ikaa tulee
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lisaa. Sen sijaan keski-ikaisten kohdalla tilanne on mutkikkaampi silla he eivat
enda nuorene. (Vaahtio 2002, 154.)

Tybelamassa nuoria pidetddn usein meluisina ja hairitsevina ja monet keski-ikéaiset
kiertavatkin nuorisojoukon mielellaan kaukaa. Ty6nantajien kuulee puhuvan joskus
hyvinkin ikasyrjivasti nuorista, vaikka osaamattomuus ja avuttomuus eivat koske
kaikkia nuoria. Tybelamassa ei arvosteta sellaisia nuoria, jotka ovat vailla koulu-
tusta ja ammattitaitoa. (Vaahtio 2006, 75.)
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4 IKAJOHTAMINEN

Taman luvun alussa selvitimme ikajohtamista kasitteena ja esittelemme ikdjohta-
misesta tehtyja tutkimuksia. Taman jalkeen kasittelemme hiljaista tietoa ja mento-

rointia, jotka mielestimme kuuluvat ikdjohtamisen teemaan.

4.1 lkajohtaminen kasitteena

llImarinen (2005, 56) kutsuu ik&johtamista eri-ikdisten henkildiden johtamiseksi.
llImarisen, Lahteenméaen ja Huuhtasen (2003, 8) mukaan ikajohtamisella tarkoite-
taan "tyontekijan ian ja ikasidonnaisten tekijéiden huomioon ottamista paivittaisjoh-
tamisessa, tyon suunnittelussa ja organisoinnissa ja tytskentely-ymparistéssa niin,
ettd voidaan synnyttaa sellainen tyopaikkakulttuuri, jossa jokainen tyontekija —
ikdan katsomatta — voi kokea olevansa arvokas”. Pohjan ikajohtamiselle luo oike-
anlainen tieto ikaantymisen vaikutuksista seké siihen perustuva oikea ikdasenne.
Organisaation ylimman johdon oikea ikdasenne ei riita vaan jokaisen esimiehen

asenteen on muututtava. N&in ikdjohtaminen voi toimia. (Ilmarinen ym. 2003, 137.)

Ikajohtamisen kasite on vaikeasti maariteltavissa (Juuti 2002, 8). Kosken (2005,1)
mukaan ikajohtamisen perusajatuksena on kehittdd toimintatapoja kansallisella
tasolla, joiden tarkoituksena on tukea tyollisyytta, lisata tyontekijdiden motivaatiota

seka kehittda osaamista, tyokykyisyytta ja edesauttaa tuottavuutta.

Julkunen & Parnanen (2005,88) kritisoivat ikajohtamista liian laajana ja kunnian-
himoisena kasitteena. Heidan mielestaan tulisi puhua mieluummin ikaystavallisyy-
desta tai ikamyonteisyydestd, silloin kun tarkoitetaan ik&&ntyvien tydkyvyn huomi-
oon ottamista tai heidan tyokykyaan edistavia jarjestelyja.
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Valtionneuvoston periaatepaatdksella kaynnistettiin Kansallinen ikdohjelma 1998—
2002, jonka tarkoituksena oli vahvistaa ikdantyvien tyontekijoiden statusta tyo-
markkinoilla ja edistdd heidan tydssa pysymistaan entista pidempaan. lkaohjelman
tutkimushankkeissa on kiinnitetty huomiota muun muassa ikajohtamiseen, ikasyr-
jintaan, ikdantyneiden opettamiseen ja oppimiseen, tydelaméan kehittdmiseen ja
tyosuojeluun seka tyokykyyn. (Ikdohjelman monet kasvot 2002, 11-12.) Kansalli-
nen ikaohjelma toi esille Suomessa ikaantymisen johtamishaasteena (Simstréom
2009, 44).

Ikdjohtaminen on tavallista henkiléstdjohtamista, jonka juuret ovat organisaation
omassa strategiassa. Kaiken tavoitteena on kestava ja tasapainoinen tulokselli-
suus. Tuloksellisuutta mitataan erilaisilla mittareilla ja tarkastellaan monista eri na-
kokulmista. Tyontekijat ja ihmisten toiminnan jatkuva kehittdminen ovat keskeises-

sa asemassa ikajohtamisessa. (Lindgren 2003, 5.)

Ikajohtaminen on Juutin (2007,4) mielesta ian huomioimista johtamisessa. Se ei
kuitenkaan kohdistu pelkastaan ikaantyviin ja ikaantyneisiin tyontekijéihin vaan
kiinnittdd huomionsa jokaisen tydntekijan asioihin. Nuoriso tarvitsee ikajohtamista
yhtalailla kuin uransa loppuvaiheessa olevatkin. Ikdjohtamiseen kuuluu myds ih-
misten auttaminen elaman kriisikohdissa, joita ilmenee noin kymmenen vuoden
valein. Kriiseihin voidaan vaikuttaa esimerkiksi aktiivisen henkilostdjohtamisen

keinoin.

Ikdjohtaminen vaikuttaa llmarisen (2006, 197-198) mukaan tyontekijdiden tyoky-
kyyn ja jaksamiseen. Yrityksen tuottavuus seka tyontekijoiden tydéhyvinvointi para-
nee ikajohtamisen avulla. Hyvan tulevaisuuden ja elaman pohjana on sekd me-
nestyva tyontekija etta yritys. Jaksaminen ja tyokyky ovat ik&johtamisen vaikutus-
ketjun alkupaéassa. Tyotad on tarkea suunnitella ja organisoida ikd&ntymisen vah-
vuuksien kannalta. lkajohtaminen tukee henkildstévoimavarojen kehittamista sil-
loin, kun ne otetaan huomioon tdiden suunnittelussa ja organisoinnissa. Tama ei
kuitenkaan tarkoita sitd, ettad kaikkien ikaryhmien pitaisi olla samanlaisia. lk&johta-

misessa korostuu erilaisuuden voima, jota hyédynnetddn. Henkiloston edellytykset
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hyvaan elamé&an seka yrityksen hyva tulevaisuus ovat ikdjohtamisen tarkeimmat
tavoitteet.

4.2 lkajohtaminen tutkimusten valossa

Kosken (2005) mukaan ikdjohtamisen menettelytavat eivat eroa niin sanotun hy-
van esimiestyon tavoista. Koski nakee ikajohtamisen haasteena mentorointijarjes-
telman luomisen, systemaattisen perehdytyksen, yhteiséllisten ikastrategioiden

luomisen seka erilaisuuden hyddyntamisen yhteisollisissa kehittamisprosesseissa.

Juutin (2002) tekemassa ikajohtamisen tutkimuksessa suurimmat ikajohtamiseen
litetyt pulmat johtuivat siitd, ettei ikdjohtamisella ole tydpaikalla juurikaan sisaltoa.
Tutkimuksessa ika liitettiin myds negatiivisten ikdasenteiden kokemiseen tydyhtei-
s0ss4, ja ikdantyvien kunnioitukseen liittyi kannustava johtaminen, kokemustiedon
siirron toimivuus ja ikdantyvien jaksamisen kehittdminen tyodpaikoilla. Wiitakorven

(2006) tutkimuksessa puolestaan ikaan liittyvaa asenteellisuutta havaitaan vahan.

Monissa tydyhteisdissa vaadittaisiin Juutin (2002) mielesta todellinen kulttuurin
muutos, ennen kuin ihmisten eri ikiin voitaisiin suhtautua niihin kuuluvalla tavalla.
Han néki ikdantymisen olevan yha monessa tydyhteiséssa vajavaisuuden ja heik-
kouden merkki.

Airila, Kauppinen & Eskola (2007) ovat tutkineet ikaystavallisyytté ja ian merkitysta
tyossa hoito-, opetus- ja pelastusalalla. Tutkimuksen mukaan ammattiryhmissa
koettiin, iasta huolimatta, idn mukanaan tuomasta kokemuksesta olevan hyotya
tyossa. TyoOtovereita opastamalla, ohjaamalla ja perehdyttdmalla koettiin voivan
hyddyntdd osaamistaan edes hiukan. Kuitenkin enemmistd vastaajista oli sita
mielta, ettd vanhempien tydntekijdéiden kokemukset olisi hyva saada entista pa-
remmin kayttoon. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd nuoret arvostivat ikaantyneiden

tyontekijoiden tietdmysta ja pyrkivat oppimaan heiltd ty0ssa tarvittavia taitoja. Pi-



22

dempéén tydskennelleet olivat huolissaan kokemattomien tyontekijoiden kyvystéa
kohdata asiakkaita ja vastata heidan tarpeisiinsa.

4.3 Hiljaisen tiedon hyddyntaminen ikdjohtamisessa

Suomalaiset ovat melko idk&sta kansaa muihin maihin verrattuna. Tamé korostaa
kokonaisosaamisessamme niin sanotun hiljaisen tiedon merkitysta. Hiljainen tieto
perustuu kokemuksen ja elamisen myota syntyneeseen osaamiseen, arvoihin ja
siihen tunteeseen, etta nain asiat taytyisi tehda. (Otala 2002,10.) Nurmisen (2000,
30) mukaan erilaiset tiedon muodot hoitotieteessa, kuten eettinen, henkilokohtai-
nen, persoonallinen, moraalinen, esteettinen tieto, arvotieto, traditioon perustuva
tieto, erdadnlainen ei-selitettdvissa oleva ja tuntematon tieto seka ei-tietamisen

muoto nayttavat sisaltavan hiljaista tietoa.

Organisaatioiden sisalla on paljon hiljaista tietoa, jonka eteenpéin siirtdminen voi-
daan nahda yhtena organisaation menetystekijana. Hiljainen tieto on yksildlla itsel-
l&&an, joten se siirtyy varmimmin henkildkohtaisessa vuorovaikutuksessa henkil6lta
toiselle. Mentorointi on hyva keino hiljaisen tiedon siirtamisessa. (Juusela, Lillia &
Rinne 2000, 10.)

Kokemuksen kautta tuleva hiljainen tieto ikaantyneiltd nuoremmille tulee siirtya
systemaattisesti ja ajoissa. Hiljainen tieto siirtyykin vain yhdesséa tytskennellen.
Parhaassa tapauksessa eri-ikdisten yhteistyd voidaan nahda hiljaisen tiedon siir-
tymisend. Mentoroinnin eli nuoren tyontekijan jarjestelmaéllisen ohjauksen avulla
voidaan siirtéda tietoa konkarilta tulokkaalle ja painvastoin. Kokemukseen perustu-
va tieto siirtyy nuorille yhdessa to6itd tehden. Samalla nuori voi valittdad uusinta tie-
toa pitkaan tydelamassa olleelle. Tyopari tydskentely mahdollistaa myos erilaisten

toiden jakamisen tyokyvyn mukaan. (Iimarinen 2005, 96-97.)
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5 TYOHYVINVOINTI

Tama luku kasittelee tyohyvinvointia. Luvun alussa tarkastelemme yleisesti tyoyh-
teisbn tyohyvinvointia, jonka jalkeen perehdymme ik&johtamisen keinoihin vastata

tyohyvinvoinnin haasteisiin.

5.1 Tydhyvinvointi tydyhteisdssa

Tyobhyvinvointi sanaa alettiin vahitellen kayttaa 1990-luvun loppu puolella. Kasitet-
ta ei ole mahdollista maarittaa yksiselitteisesti, silla siihen liittyy tyéhyvinvoinnin

kokemisen subjektiivisuus. Samanlaisissa olosuhteissa samassa tydpaikassa toi-
nen tyontekija voi kokea voivansa huonosti kun taas toinen voi tuntea painvastoin

voivansa hyvin. (Vesterinen 24.8.2010.)

Tybhyvinvointi rakentuu tyontekijan jaksamisesta ja terveydestd, tyoilmapiirista,
tyopaikan turvallisuudesta, hyvasta tyonhallinnasta seka johtamisesta. Hyvinvoiva
tyoyhteist tekee toita tuottavasti ja osaavasti ja henkilostd kokee tyonsa mielek-
kaaksi ja palkitsevaksi seka elamanhallintaa tukevaksi. Tyopaikalla edistetaan
ty6hyvinvointia muun muassa tyokykya yllapitavalla toiminnalla, tydsuojelulla, tyo-
suojelun yhteistoiminnalla, tyoterveyshuollon toimilla seka ty6ta, tyboloja ja osaa-
mista kehittamalla. (Tydhyvinvointi perustuu yhteistydhén 2010.)

Marjala (2009) ei tutkimuksessaan irrota ty6hyvinvointia omaksi erilliseksi hyvin-
voinnin lajiksi, vaan se on kokonaisvaltainen kasite, johon sisaltyy myds yksityis-
elama. Tyo voi olla yksi merkittdvimpia elamansisaltdja ja samalla yllapitda omalta
osaltaan ihmisen hyvinvointia ja terveyttd. Joissain tapauksissa tyo voi olla myds
raskas taakka. Tyon yhtena tarkoituksena on tuottaa niin aineellista kuin henkist&-

kin hyvinvointia. (Rauramo 2004, 12.)
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Toimivassa tydyhteis0ssa esiintyy mya@s ristiriitoja, jotka kuuluvat tydyhteisén ar-
keen. Tydyhteisoissa syntyvat ristiriidat tulisi hoitaa niin, etteivat ne henkiloidy tai
laajene. (Tyoyhteison ristiriidat ja ratkaisut 2010.) Tyodhyvinvoinnissa voi ilmeta
ongelmia seka ryhma- ettd yksildtasolla. Ryhmatasolla huono tyéhyvinvointi voi
nakya konflikteina ja ep&asiallisena kohteluna, kun taas yksilotasolla se tulee
useimmin esiin tydssé jaksamisen ongelmina. (Tydhyvinvoinnin ongelmat 2010.)

5.2 lkajohtamisella tydhyvinvointiin

Vaeston seka tyovoiman ik&&ntyessa suomalainen tydelama on suurten haastei-
den edessa. Tyohyvinvoinnin edistamisesséa tulee huomioida ik&rakenteen muu-
tos. (Rauramo 2004, 12.)

Johtaminen on yhteydessa tydyhteison ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin. Tyohon ja tyo-
ymparistoon liittyvat tekijat jasentyvat myos johtamisen kautta. Johtaminen onkin
merkittavaa siksi, ettd sen avulla voidaan vaikuttaa edella mainittuihin seikkoihin
tyoyhteistsséa seka pyrkia kehittamaan niitd. Tyohyvinvointia tukevalle johtamiselle
ominaista on, etta esimies on vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa ja ottaa
huomioon heidan mielipiteensa. Osallistuminen kasvattaa tyémotivaatiota ja tyon-
tekijdiden sitoutumista seka synnyttdd uusia ideoita. (Juuti & Vuorela 2002, 18—
19.) Yhteiskunnan ja organisaatioiden tehtavana on tukea tydssakayvan hyvin-
vointia koko tyduran, mutta vastuu sen toteutumisesta jaa kuitenkin yksilon harteil-
le (Rauramo 2004, 38).

Vesterisen (24.8.2010) mukaan esimiehen tulee tietaa, mika tyontekijoita motivoi.
Yksi tydhyvinvoinnin kulmakivista on motivaatio tyéhon. Tydhyvinvointiin vaikutta-
via keskeisia tekijoita ovat tyon kokeminen mielekk&éksi ja sujuvaksi. Tyontekijat
odottavat, ettd tyon tekemisen perusteet (jarjestetty tytterveyshuolto, turvallinen

tyoymparisto, hyvat tyojarjestelyt, ergonomia-, palkkaus-, tydén pysyvyys- seka tyo-
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yhteisOasiat) ovat kunnossa. Lisaksi he odottavat oikeudenmukaista ja tasapuolis-
ta johtamista sek& arvostusta ja mahdollisuutta toteuttaa itsedan.

Tybhyvinvoinnista kiinnostuneessa organisaatiossa on muun muassa terveytta
vaaliva henkildsto, turvallinen tydyhteiso, tydymparistd seka toimintatavat. Liséksi
siihen kuuluvat myés tasa-arvoinen, kannustava ja innostava tydyhteiso, yhteiset

visiot ja arvot sekd oppivan organisaation periaatteet. (Rauramo 2004, 15.)
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6 IKAJOHTAMINEN OSANA LAHIESIMIESTYOTA

Esimies on téarkeassa roolissa ikajohtamisen toteuttamisessa. Omalla esimerkil-
la&n esimies voi vaikuttaa tyoyhteis6onsa. Lahiesimies on lahimpana tytyhteiséa
ja pystyy esimiesasemassa olevista henkildistd vahvimmin toteuttamaan ikajohta-
mista. Ikdjohtaminen ei ole irrallista johtamistoimintaa vaan kuuluu jokapaivaiseen
johtamiseen. Taman luvun alussa olemme kiinnittdneet huomiomme l&hijohtami-

seen, jonka jalkeen olemme eritelleet ikajohtajalle tyypillisia tunnuspiirteita.

6.1 L&hijohtaminen

Lahijohtajan tehtavané on johtaa tydyhteisfdén, joka on yleensa alle 20 tyonteki-
jan yhteis6. Han voi olla itsenéinen yrittaja tai toimia julkisella tai yksityisella sekto-
rilla. Strategian paatoiminen johtaminen ei kuulu lahijohtajan paatoimiseen tyéhon,
mutta hanen on ymmarrettadva organisaationsa strategia, jotta han pystyisi toteut-
tamaan sita. Tydssaan onnistunut l&hijohtaja on kykenevainen tulkitsemaan ja to-
teuttamaan ylemmé&n johdon toimeksiannot, mutta myds samalla parantamaan
alaistensa etuja ja asioita. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 8; Reikko,
Salonen & Uusitalo 2010, 70.)

Lahijohtamisen peruspilareiden tulee olla selkeasti ilmaistuja, toteutettavia, mitat-
tavia ja seurattavia. Strategian muuttaminen kaytantant6én on ammattitaito, jota
ilman johtajuutta ei ole. Strategian toteuttaminen ei ole paivittaisesta tyosta irrallis-
ta toimintaa vaan lahijohtajan ja jokaisen tyontekijan jokapaivaista tyota. Johtami-
sessa on huomioitava visio, eli nakemys siitd millainen organisaatio haluaa tule-
vaisuudessa olla. Tahtotila maarittda sen halutaanko vision osoittamaan paamaa-
raan paastd. Strategia maarittdd sen miten visio organisaatiossa saavutetaan.
(Laaksonen ym. 2005, 10-11.)
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Lahijohtajuuteen kuuluu muutakin kuin asioiden ja ihmisten johtamista. Siina edel-
lytetaan yhd& enemman kehittyvdn oppimisen ja tyénteon vaatimia taitoja. L&hijoh-
tajan tulee ymmartaa tyossa heijastuvien eri tekijoiden merkitys seka hallita oma
tyonsa kokonaisuutena. Paineista huolimatta lahijohtajan on |dydettava menetel-
mat ja tilanteet seka itsensa ettd tyOyhteisonsa voimaantumiseen. (Reikko ym.
2010, 73.)

6.2 lkaohtajan tunnusmerkkeja

Seurantatutkimukset ik&johtamisen taustalla osoittivat hyvan esimiestyon olevan
tarkein tekija, joka selitti tydkyvyn parantumista 51-62 vuoden iassa. Toista riip-
pumatta esimiehen rooli on tarkea. Henkiloston tyokykya parantaa hyva esimies-
tyd kun taas puolestaan huono esimiestyd heikentda sita. Ikdantymisen nakdkul-
masta kannattaa tuoda esille hyvan esimiestyén tunnusmerkit. Naitd tunnusmerk-
keja ovat tyontekijoiden arvostaminen ja oikea ikdasenne sekd kyky kommunikoi-
da ikaantyvien tyontekijdiden kanssa. Liséksi esimiehelta tarvitaan osallistumista
tyohon ja tydolojen tukemista ja edistamistd, yhteistyotaitojen avulla. Tunnusmerk-
keihin kuuluu myds yksildllisten tarpeiden huomioiminen tydjarjestelyissa. (llmari-
nen 2006, 210.)

Reikko ym. (2010, 70.) kirjoittavat tutkimuksessaan, ettd esimiestydssd ihmisten
johtamiseen ja motivointiin liittyvéat asiat ovat yhteydessa tyoyhteison hyvaan ilma-
piiriin ja viihntymiseen. Tutkimuksesta kdy myds ilmi, ettd monet esimiehet pitavat
tarkedna tyontekijbiden osaamisen suuntaamista jarkevasti ja mielekkaasti. Tyon-
tekijdiden motivoinnin kannalta mielekkaana pidetaan myos tyétehtavien jakamis-
ta. Tutkimuksen mukaan esimiehet ovat ymmartaneet sisdisen motivaation luomi-

sen ja jaetun johtamisen periaatteet.

Esimiesty0 ja ikdjohtaminen perustuvat omaan ikdasenteeseen. Esimies, jolla on

kielteinen ikdasenne, nakee ymparilladn ainoastaan kielteisia muutoksia ikaanty-
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vassa henkilostdossad. Ymmarrys siitd, etta ian myo6ta tapahtuu myods myonteisia
muutoksia kuvaa myodnteista ikdasennetta. Itsessa voi nahda uusia kykyja hallita
asioita paremmin kuin aikaisemmin, voi l0ytaa uusia voimavaroja tai voi esimerkik-
si havaita pystyvansa ratkomaan hankalampia ongelmia kuin ennen. (llmarinen
2006, 210.)

Kommunikointi on yksi ikdjohtamisen kulmakivista. lkaantyvat arvostavat yhteisia
keskusteluja ja muutoksista sopimisia seka sitd, etta pitkéan tybkokemuksen omaa-
via kuunnellaan heidan tyotaan koskevissa muutoksissa. lkaantynyt henkilostod
tarvitsee runsaasti aikaa uusiin tilanteisiin sopeutumisessa. Vaikeista asioista kes-
kusteleminen kuuluu hyvan esimiehen tyohon. (llmarinen 1999, 249-250.) Reikon
ym. (2010, 69.) mukaan esimiehen oma toiminta ja viestinta vaikuttavat suuresti
siihen, miten tehokkaasti tyontekijat motivoituvat ja sitoutuvat tyénsa. Esimiehelta
vaaditaan myo0s taitoa tukea tyontekijdiden aktiivisuutta, osaamista ja itsensa ke-

hittamista tyoyhteisdssa.

Ikdjohtamisen taitoihin liittyy myds yhteistyd. Tyontekijat arvostavat sita, etta johta-
ja on osa tiimia tai ryhmaa ja ottaa osaa yhteiseen tekemiseen tukemalla muita.
Esimies vahvistaa yhteistoiminnallista tydskentelytapaa ja “laittaa itsensa likoon”
tyontekijoiden edessad. Esimiehen tulee johtaa erilaista osaamista tiimeissa eikéa
hanen tarvitse korostaa hierarkkista johtamistapaa. Esimiehen hyvat sosiaaliset

taidot juurtuvat myoés tiimin muille jasenille. (Ilmarinen 2006, 210.)

Ikdjohtamisen vaativin ominaisuus on tdiden yksiléllinen suunnittelu seka suunni-
telman toteuttaminen. Tama yksityiskohta poikkeaa eniten muiden ikaryhmien joh-
tamisesta. lkaantymisen myo6ta ihminen heikkenee fyysisesti, mutta henkinen ja
sosiaalinen kasvu tekevéat ihmisista entista taidokkaampia. Toiden tulisikin muuttua
siihen suuntaan mihin ihminen vahvistuu eli muuttuvat voimavarat tulisi suunnata
niitd vastaaviin tyOvaatimuksiin. lkajohtajalla on kykyd muuttaa tdita ja niiden
suunnittelua henkildston tarpeiden mukaisesti, mutta tama vaatii yhteistyota esi-
miehen, tyontekijan ja tyoyhteison kanssa. (llmarinen 2006, 211; llmarinen ym.
2003, 172.) Myds Reikon ym. (2010, 54.) tutkimuksessa esimiehet painottivat yksi-

|64 huomioivaa seka arvostavaa kohtelua.
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7 IKAJOHTAMISTA KEHITTAMAAN — TUTKIMUKSEN TAUSTA JA
TARKOITUS

Opinnaytetyon aihetta pohtiessamme otimme yhteytta Simunanrannan Lahdeko-
din osastonhoitaja Marja Kallioniemeen ja pyysimme hanelta aiheita opinnayte-
tyomme tekemiseen. Marja Kallioniemi toivoi opinnaytety6ta, joka kasittelisi Lah-
dekodin ikdantyvaa henkilokuntaa ja heidan jaksamistaan. Paatimme lahestya ai-
hetta ikdjohtamisen nakokulmasta. Seuraavassa kerromme lyhyesti Lahdekodista

seka tutkimuksen tarkoituksesta.

7.1 Lahdekoti

Lahdekoti kuuluu Simunanrannan palvelukeskukseen, joka on yksi Seindjoen kau-
pungin palvelukeskuksista. Lahdekodilla on yhteens&d 17 vakinaista tyontekijaa
(Hoitajat, laitoshuoltajat, osastonhoitaja). Tyontekijoiden keski-ikd on 52 vuotta ja

kaikki vakituiset tyontekijat ovat naisia.

Lahdekodilla on yhteensa 24 asukaspaikkaa ja se on jaettu kahteen osastoon,
aamu- ja iltaruskoon. Aamurusko on 11-paikkainen osasto pitkaaikaishoitoa tarvit-
seville. lltarusko on 13-paikkainen intervalliosasto. Aamuruskon tavoitteena on
tarjota asukkailleen hyvaa hoivaa ja huolenpitoa. Iltaruskon tavoitteena on tukea
ikdantyneiden kotona asumista, toimintakyvyn yllapitdmista ja mahdollistaa omais-

hoitajille vapaa-aikaa.

Lahdekoti on talla hetkella mukana Haku-projektissa (2009—2011). Projektissa ke-
hitetddn henkildston arvoa kuvaavia tunnuslukuja seka toimenpiteita tydhyvinvoin-
nin lisddmiseksi kunnissa/kuntayhtymissa. Mukana on yhdeksan kuntaa tai kun-

tayhtymé&a ympari Suomea. Hankkeen toteuttajana toimii Tampereen yliopisto ja
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rahoittajana Tyoelaman kehittamisohjelma (TYKES) sekd Kuntien elakevakuutus.
(HAKU 2010.) Osana projektia Lahdekodilla toteutettiin tydyhteisokysely. Kyselys-
sa mitattiin seitsemaa eri osa-aluetta: terveys- ja elamantilanne, ty6, tydyhteiso,
osaaminen, johtaminen, tiimin toimivuus, tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus.
Tyoyhteisokyselyn tuloksista kavi ilmi, ettd tydyhteiséssa on vield tekemista tyohy-
vinvoinnin parantamiseksi. Tydyhteisokyselyn pohjalta osastonhoitaja laati tyohy-
vinvointisuunnitelman, jonka kehittdmiskohteiksi valikoitui tyontekijan terveys ja

hyvinvointi seka tydyhteisdn toimivuus.

7.2 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on kehittda esimiestydon tueksi ikajohtamisen malli
Lahdekotiin. Malli antaa avaimia ikajohtamisen hyvaan toteuttamiseen Lahdekodil-
la. Sen avulla tuodaan esille ja jasennetaan niita asioita, jotka ovat tyontekijoille

tarkeité heidan jaksamisensa ja tyohyvinvointinsa kannalta.

Tutkimuksessamme tarkastelemme ik&johtamisen vaikutuksia henkildston tyohy-
vinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on saada ikajohtaminen osaksi l&hiesimies-
tyota. Haluamme tutkimuksessamme liséksi selvittdd, millainen johtaminen ikaan-

tyneiden tyontekijoiden mielesta tukee tydssa jaksamista.
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8 TUTKIMUSMENETELMA

Opinnaytetydmme on toimintatutkimus, johon yhdistyy vahvasti tydyhteison kehit-
taminen. Tassa luvussa esittelemme toimintatutkimuksen péaépiirteitéa seka tulevai-
suusverstasmenetelméa. Olemme kayttdneet tulevaisuusverstasmenetelmaa apu-

na aineistonkeradmisessa.

8.1 Toimintatutkimus

“Toimintatutkimuksen tehtdvénéd on muuttaa todellisuutta sitéd tutkimalla ja tutkia
todellisuutta sitd muuttamalla” (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 15). Toimintatut-
kimus on asenne tai mielentila, jonka lahtokohta on toiminnan kehittaminen tutki-
malla ja tiedon hankkiminen toimintaa kehittdmalla. Tutkimusmenetelmét ovat puo-
lestaan valineitd, joilla hankitaan tietoa. Toimintatutkimus on puoliksi kaytannénla-
heistda asennoitumista tietoon ja puoliksi tutkimusmenetelma. Toimintatutkimuk-
sessa tavallisen ihmisen tieto on tarkeaa ja jokapaivaisestakin toiminnasta kehittyy
tietoa kokonaisvaltaisesti ilman erityisia tutkimusmenetelmia tai perinteita. (Heikki-
nen & Huttunen 2006, 200.)

Toimintatutkimuksessa tutkitaan ihmisten toimintaa. Siina tietoa tuotetaan kehitta-
maan kaytantoja jarkea apuna kayttden. Vuorovaikutukseen pohjautuva sosiaali-
nen toiminta on toimintatutkimuksen keskipisteena. lhmiset kohdistavat toimintan-
sa muihin ihmisiin tai huomioivat heidat toiminnassaan. lhmisia ohjaa yhteinen
merkitys, visio tai tulkinta yhteisesta toiminnasta ja sen merkityksesta. (Heikkinen
2006, 16-17.)

Toimintatutkimuksessa suunnitellaan ja kokeillaan uudenlaisia toimintatapoja ja se

on usein ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittdmisprojekti. Syklisyys kuuluu olennai-
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sesti toimintatutkimukseen. Suunnitelmaan perustuva kokeilu johtaa kokemusten
pohjalta parannettuun suunnitelmaan. Toimintaa parannellaan monien perékkais-
ten suunnittelu- ja kokeilusyklien avulla. Siten rakentuu kokeilujen ja tutkimuksen

vuorovaikutuksena eteneva spiraali. (Heikkinen 2006, 17-19.)

Toimintatutkimus voi olla samaan aikaan interventioon perustuva, kaytannonlahei-
nen, osallistava, reflektiivinen ja sosiaalinen prosessi. Tutkija on osallisena tutki-
massaan toiminnassa ja tekee tutkimuskohteeseensa tarkoitukselliseen uudistuk-
seen tahtdavan valiintulon, eli intervention. Interventio voi nostaa esille tiedosta-
mattomia toimintatapoja tai sosiaalisia konstruktioita, perinteitd ja vallankayttoa.
(Heikkinen 2006, 19-28.)

Kaytannoénlaheisen toimintatutkimuksesta tekee se, ettei toimintatutkija jaa ulko-
puolisen tarkkailijan asemaan, vaan osallistuu aktiivisesti toimintaan, vaikka han
tulisikin yhteison ulkopuolelta. Toimintatutkijan tehtavana on aktivoida ja kehittaa
toimintaa. (Gronfors 1982, 119.)

Toimintatutkimuksen osallistavuus on yhteisdn jasenten tiivistd osallistumista
tutkimuksen jokaiseen vaiheeseen. Yhteison jasenet osallistuvat tutkimuksen
suunnitteluun, aineiston keruuseen seka tulkintojen ja paatelmien tekemiseen.
Osallistavassa toimintatutkimuksessa yritetddn edistaa eri toimijoiden valista vuo-

rovaikutusta toiminnan kehittamiseksi. (Heikkinen 2006, 32-33.)

Toiminta- ja ajattelutapojen perusteiden pohtiminen on reflektointia (Heikkinen
2006, 34). Toimintatutkimuksessa pyritaan reflektiiviseen ajatteluun ja sitd kautta
toiminnan parantamiseen (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 36).

Toimintatutkimus voidaan ndhd& prosessina, jossa ymmarrys ja tulkinta kasvavat
vahitellen (Heikkinen 2006, 36). Se on tarkoituksenmukainen prosessi ja samalla
tiettyyn aikaan ja paikkaan kohdistuva sosiaalisen toiminnan ketju. Siiné tietyt ta-
pahtumat seuraavat edeltavia tapahtumia. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 32.) Sosi-
aalisen toiminnan ketjua ei voi pysayttaa, vaan ilmiét muuttuvat jatkuvasti, ja sosi-

aalisuuden ymmartadminen on itsessaan jo prosessi. (Heikkinen 2006, 36.)
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8.2 Tulevaisuusverstas

Kerasimme aineistomme tulevaisuusverstas tyéskentelyn avulla. Tulevaisuusvers-
taalla tarkoitetaan menetelmaa, jonka avulla voidaan yhdessa hahmotella mahdol-
lisia ja toivottavia tulevaisuuksia taman hetkisista ongelmista k&sin. Sen lisaksi
menetelman avulla voidaan selvittda, millaisia mahdollisuuksia on toteuttaa toivot-
tuja tulevaisuuksia. (Jungk & Mdallert 1989, 1.) Tavoitteena tulevaisuusverstaassa
on, ettd passiivisuus vaihtuu osallistumiseen, jonka seurauksena syntyy sosiaalisia

keksintdja ja uusia tulevaisuuden kuvia (Kaaja & Horelli 2001).

Tulevaisuusverstasmenetelmaéa voi soveltaa monella eri tavalla eika siihen ole
vain yhtéd ainoaa oikeaa toteutustapaa. Esittelemme nyt tulevaisuusverstaan vai-
heet Jungkin ja Mullertin (1989, 54-95) mukaan:

Valmisteluvaiheeseen kuuluvat osallistujien motivointi ja innostaminen seka tee-
masta tiedottaminen. Osallistujille kerrotaan, mista on kysymys ja selvitetaan tule-
vaisuusverstaan toimintaperiaatteita. Tahéan vaiheeseen kuuluvat myds verstaan

paikan ja tydmateriaalien valinta.

Ongelmavaiheessa alkaa varsinainen verstastyoskentely. Tarkoituksena on saa-
da selville yhteiset lahtokohdat ongelman kasittelemiseksi, joka on saanut ihmiset
kokoontumaan yhteen. Aiheeseen liittyvat kritiikit ja ongelmat kootaan yhteen.
Kaikki ongelmat kirjoitetaan seinalla oleville papereille. Tassa vaiheessa keskity-
taan siihen, mikd on huonoa, ahdistaa, estaa, kiusaa ja arsyttaa. Mita arvostelta-
vaa on? Miksi joku tai jotkut asiat eivat toimi? Tarkoitus on aktivoida ihmiset valit-

tamaan.

Kirjoitetut ongelmat luetaan &aneen, jonka jalkeen osallistujat saavat aanestaa.
Jokaisella osallistujalla on kaytdssaan kolme pistettd, jotka merkitdan tarkeiksi ko-
ettujen ongelmien peraan. Kaikki kolme pistetta voi antaa yhdelle ongelmalle tai
sitten jakaa pisteet kolmen ongelman kesken. 4—6 eniten pisteitd saaneesta on-
gelmasta tehddan kooste ja muut ongelmat jddvat nakyviin ja niihin voidaan palata

myoéhemmin.
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Mielikuvitusvaiheessa ideoidaan, unelmoidaan ja luodaan utopioita siitd, miten
kyseiseen teemaan voidaan vaikuttaa, niin etta ongelmat voidaan ratkaista ja ti-
lanne paranee. Vaiheen tehtava tulevaisuusverstas prosessissa on irrottautua tot-
tumuksista ja luoda uusia tapoja. Tassa vaiheessa osallistujat kuvittelevat pysty-

vansa ideoimaan mita vain tavoitteena etsia ratkaisua esitettyihin ongelmiin.

Tulevaisuusverstaan pitdja kaantdd ongelmakoosteen myonteisiksi ideoiksi. Ta-
man jalkeen osallistujat aloittavat ideoinnin. Ongelmiin mietitaén vastauksia ja rat-
kaisuja sekd unelmoidaan vapaasti ilman mitaan rajoituksia. Osallistujat kirjaavat
ideoitaan ylos ja tata jatketaan niin kauan kuin ideoita syntyy. Pitdja kannustaa
osallistujia tuottamaan uusia, yha hullumpiakin, ideoita. Ideat luetaan aaneen ja

pidetaan uusi danestys. Adnestetyista ideoista tehd&an kooste.

Todellistamisvaiheessa osallistujat kokevat kuilun toiveidensa ja niiden toteutta-
misen vélilla ja he alkavat arvioida eri ideoiden toteuttamismahdollisuuksia. Asiat,
jotka eivat todellisuudessa voi toteutua karsitaan pois. Niihin ei ole syyta hukata
aikaa eika energiaa. Pienryhmissa mietitdén, mita ideoiden toteuttamiseksi voi-
daan tehda seka laaditaan suunnitelma menettelytavoista ja etenemisesta. Lopus-
sa keskustellaan yhdessa ryhmien ehdotuksista ja kehitellaan niista selkeitéd ehdo-
tuksia ja ideoita jatkoa varten. Tasséa vaiheessa on vasta luvallista kritisoida ideoi-

ta. Jalkitoimenpiteet kirjataan muistiin ja lahetetaén kaikille osallistuijille.



35

9 KOHTI IKAJOHTAMISTA — TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS

Tassa luvussa tarkastelemme tutkimusprosessia ja sen eri vaiheita. Kuvaamme

meidan seka henkilokunnan tyéskentelya prosessin aikana.

9.1 Ideasta suunnitelmaan

Opinnaytetyon prosessimme alkoi syksylla 2009 yhteydenotosta osastonhoitaja
Marja Kallioniemeen. Yhteydenoton ja aihevalinnan jalkeen aloimme tutustua iké-
johtamisen teoriaan, jonka jalkeen teimme tutkimussuunnitelman. Kirjoitimme
opinnaytetydmme teoriapohjan. Taman jalkeen suunnittelimme ryhméatapaamisia,
jotka toteutimme maalis-kesdkuussa 2010. Tapaamisten jalkeen kerdsimme ai-
neiston yhteen, analysoimme ja kehitimme niiden pohjalta Lahdekodille ikajohta-

misen mallin. Mallin esittelimme Ladhdekodin henkilokunnalle.

Tutkimus rakentuu tavallisesti vaihe vaiheelta jAsennellysti etenevana prosessina.
Ensimmaisena tutustutaan kirjallisuuteen, jonka jalkeen tehdaan tutkimussuunni-
telma seka asetetaan tutkimustehtavat ja ongelmat. Taman jalkeen kerataan ai-
neisto, joka analysoidaan ja josta esitetaan tulokset seka lopulta laajemmat péaa-
telmat. (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2006, 78.)

Seuraavaksi esittelemme opinnaytetyon prosessimme (KUVIO 1). Olemme ku-
vanneet sitd paapiirteittéin graafisesti vaihe vaiheelta.
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KUVIO 1. Opinnaytetydn prosessi

Prosessin alussa tiedotimme henkilokunnalle opinnaytetydsté ja kerroimme miten
toteutamme opinnaytetyon prosessin. Kerroimme henkilokunnalle ikdjohtamisesta
ja toimintatutkimuksen luonteesta seka tydskentelytavoista, joita aioimme kayttaa.
Painotimme alusta asti henkilokunnan osallistumisen tarkeyttd. Henkildkunta vai-
kutti motivoituneelta ja innostuneelta aiheesta, vaikka ikdjohtaminen oli monille

vieras termi.

Tutkija ideoi suunnitteluvaiheessa kenttaty6ta ja kaavailee tutkimustehtavaa se-
k& -asetelmaa koskevia kysymyksia. Tassa vaiheessa tutkija tarkentaa nakékul-
maansa ja tutustuu kirjallisuuteen keskeisten kasitteiden, teoriasuuntausten seka

aikaisempien tutkimusten pohjalta. (Huovinen & Rovio 2006, 96.)

Taman jalkeen tutustuimme ikdjohtamisen teoriaan, ik&politikkaan ja erilaisiin tut-
kimuksiin. Teoriaan tutustuminen ja siitd kirjoittaminen kaynnisti todenteolla opin-
naytetyomme teon ja kiinnostus aihettamme kohtaan kasvoi. Aluksi vaikealta tun-

tunut aihe selkiintyi meille teoriaan tutustumisen my6ta, joten siita oli hyva siirtya
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tutkimussuunnitelman kirjoittamiseen ja tutkimuskysymysten hahmottamiseen.
Tutkimuskysymykset olivat tdssd vaiheessa alustavia ja olimme varautuneet sii-
hen, ettd ne saattavat muuttua prosessin edetessa. Tutkimusongelmat ja -
kysymykset muuttuvat ja tdsmentyvat prosessin kuluessa. Tutkija ei voi etukateen
varautua kaikkiin prosessissa esiin tuleviin kysymyksiin, silla toimintatutkimukseen

kuuluu arvaamattomuus. (Huovinen & Rovio 2006, 96.)

9.2 Toiminnallinen toteutus

Toimintatutkimuksen tarkeimpiéa aineistonkeruun tapoja ovat osallistuva havain-
nointi, havainnoinnin pohjalta kirjoitettu tutkimuspaivakirja ja haastattelu (Huovinen
& Rovio 2006, 104). Aineistonkeruun toteutimme tulevaisuusverstas tytskentelylla,
josta teimme meidan tydskentelytapoihin soveltuvan version. Ensimmainen tule-
vaisuusverstaan vaihe eli valmisteluvaihe toteutui hallinnonharjoittelun aikana.
Osastotunnin yhteydessa tiedotimme tulevaisuusverstaasta ja sen tyoskentelyta-
voista. Lisaksi suunnittelimme verstaan vaiheiden toteuttamista. Yhdesséa henkilo-
kunnan kanssa paatimme, etta mielikuvitusvaihe olisi hyva toteuttaa muualla kuin

heidan tyopaikallaan.

Ongelmavaiheessa kerasimme laatikkoon tydyhteison kehittamisideoita alkutilan-
teen kartoittamiseksi, jotta henkildkunnan olisi helppo tuoda esille ongelmakohtia
tyoyhteistssa. Henkildkunta sai kirjoittaa nimettomana kritiikkia ja ongelmakohtia.
Vastauspapereita tuli yhteensa 13. Lahdekodilla on yhteensé 17 vakituista tyonte-
kijaa. Ongelmavaiheen aikana Lahdekodilla ty6skenteli vakituisten tyontekijéiden
lisaksi sijaisia, joten vastauksien joukossa on todennakdisesti myos heidankin ke-

hittdmisideoitaan. Kehittamisideoita tuli esille yhteensa 28.

Mielikuvitusvaiheessa k&ansimme henkilokunnan 28 esille tuomaa kehitysideaa
positiiviseen muotoon. Kokoonnuimme Sairaanhoitajaliiton kokoustilassa ja paikal-

la oli 14 osallistujaa. Jaoimme henkildkunnan neljadn ryhmaan ja annoimme heille
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paperin johon olimme koonneet positiiviseksi k&dénnetyt kehittamisideat. Jokaisella
ryhmalla oli pohdittavanaan eri kehittdamisideoita. Ryhmisséa henkilokunta pohti
ratkaisukeinoja, joiden avulla tydyhteistssa voitaisiin saavuttaa nama positiiviset
asiat. Ryhmat aloittivat tydskentelyn nopeasti ja luontevasti. Jokaisessa ryhméssa
oli yksi selke& kirjoittaja, joka otti niin sanotusti ryhman haltuun kuitenkaan do-
minoimatta rynmaa sen kummemmin. Kiertelimme ryhmien joukossa kuuntele-
massa ja tarkkailemassa ryhmien toimintaa ja samalla kirjoitimme havaintojamme
tutkimuspaivakirjaan. Alussa olimme kertoneet antavamme ohjausta tarvittaessa,

mutta mikdan ryhmisté ei sita tarvinnut.

Tassa vaiheessa ideoiden ei ollut tarkoitus olla valttdmatta realistisia tai toteutetta-
vissa olevia vaan kannustimme henkildkuntaa luovuuteen ja idearikkauteen. Tar-
koitus oli saada mahdollisimman paljon ideoita. Ryhmilta tuli paljon ideoita, vaikka
henkilokunta ei heittaytynytkdan varsinaiseen luovuuteen. Kaikki ideat olivat joka
tapauksessa toteuttamiskelpoisia. Ryhmat kirjoittivat ideansa flappipaperille, jotka
luimme &&neen. Keskustelimme ryhméssa ideoista ja jokainen sai tuoda viela esil-
le uusia ideoita. Keskustelu kavi vilkkaana, vaikka ideointia oli ollut jo runsaasti

pienryhmissa. Kritiikille emme antaneet tdssa vaiheessa sijaa.

Tapaamisen jalkeen kokosimme ideat yhdelle paperille, josta henkilokunta sai aa-
nestdaa mielestaan tarkeimpia kehittamiskohteita. Jokaisella oli kaytdssaan kolme
(3) 4anta ja vastaajia oli 18. Aanestys tapahtui nimettomana ja aanestyslaput jatet-
tiin laatikkoon. Adnestyksen jalkeen analysoimme ja ryhmittelimme tarkeimmiksi
aanestettyja ideoita. Analysoinnin ja ryhmittelyn tuloksena syntyi ensimmainen
versio mallista. Esittelimme alustavan mallin henkilékunnalle ja yhdessa keskuste-
limme ja pohdimme sen toimivuutta. Otimme henkilokunnan ideat huomioon ja
niiden pohjalta valmistui viimeinen versio mallista. Henkil6kunta kommentoi mallia
toimivaksi ja selkeéksi. Henkilokunta oli positiivisesti yllattynyt siitd, etta he olivat
tuottaneet tamankaltaisen mallin. Henkilokunta toivoi viela, etta ottaisimme ty6s-

samme huomioon my6s arvioinnin.

Olemme keranneet aineistoa my6s havainnoimalla seka havainnoinnin pohjalta

kirjoitetulla tutkimuspaivakirjalla. Tutkimuspaivékirja on ollut suuressa osassa ai-
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neiston ja tutkimustulosten analysointi vaiheessa, mutta siitd on ollut apua koko
tutkimusprosessin ajan. Paivakirja on auttanut keskittymaan tutkimuksen kannalta
tarkeisiin asioihin ja on sita kautta vienyt tutkimusta eteenpéain. Tutkimusaineiston
analysointi vei runsaasti aikaa. Aluksi pelkistimme aineistoa, jolloin karsimme pois
epaoleellisia asioita ikajohtamisteemaa ajatellen. Seuraavaksi ryhmittelimme kehit-
tamisideoita merkkaamalla eri vareilla mielestamme samaan kategoriaan kuuluvia
asioita. Pohdimme kehittamisideoiden syvempia tarkoituksia ja merkityksia. Varsin
nopeasti aineistosta erottui nelja padkategoriaa, joiden alle aloimme keratéa niihin
sopivia asioita. Lopulta syntyi alustava malli, jota kehitimme viel& yhdesséa henkil6-

kunnan kanssa.

Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa tutkijan tarkoituksena on l6ytda tutkimus-
aineistosta esimerkiksi toiminnan johdonmukaisuus tai tutkimusaineiston viitoitta-
mana jonkin tyypillinen kertomus. Sisallonanalyysissa tutkimusaineisto pelkiste-
taan, jolloin kaikki epéoleellinen tieto karsitaan pois. Pelkistaminen edellyttaa tut-
kimusaineiston tiivistamista tai pilkkomista osiin. Taman jalkeen aineisto ryhmitel-
l&&n uudeksi kokonaisuudeksi, joka muodostuu siitd mité ollaan etsimassa. Ryh-
mittelyn jalkeen jokainen ryhma nimetaan niiden sisaltéa parhaiten kuvaavalla kéa-
sitteelld. Analyysin tuloksena muodostuu kasitteitd, luokitteluja tai teoreettinen
malli. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 102-115.)

9.3 Toiminnasta tuloksiin

Tutkimuksen tulokset olemme kirjanneet seuraavaan lukuun. Siina tarkastelem-
me tuloksia tarkemmin seka esittelemme tuloksista kehittelemamme mallin. Tu-

lokset esittelimme Lahdekodin henkildkunnalle seka opiskeluyhteisdllemme.

Opinnaytetyon Kkirjoittamista pidetddn yleensa toimintatutkimuksen raporttina,
vaikka tiedeyhteisd on vain erds raportoinnin kohteista (Heikkinen & Rovio 2006,

127). Toimintatutkimuksemme raporttina syntyi opinnaytetyd, jonka luovutimme
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Seingjoen ammattikorkeakoululle, Lahdekodille ja Seingjoen sosiaali- ja terveys-
keskukseen.

Toimintatutkimuksen raportoinnissa on otettava huomioon, kenelle raportoidaan,
jonka mukaan maaraytyy raportoinnin tehtava (Vilkka 2005, 56-57). Tutkimuk-
semme ensisijainen tarkoitus oli tuottaa ik&johtamisen malli Lahdekotiin, joten
myoOs raportoinnissa olemme ottaneet kohderyhman huomioon. Raportoinnissa
olemme pyrkineet selkeyteen ja siihen, etta jokaisen on helppo lukea ja ymmartaa
tekstiamme. Lisdksi olemme ottaneet huomioon tutkimuksen hyédynnettavyyden

tiedeyhteisdssa ja alan ammattilaisten keskuudessa.

Alla esittelemme toimintatutkimuksen syklin (KUVIO 2.) siten kuinka se toteutuu
opinnaytetydssamme. Olemme merkinneet pisteellda syklin ensimmaisen kierrok-
sen ja viivoilla toisen kierroksen. Syklin toisella kierroksella halusimme tuoda esille
sen, etta prosessi ei paaty ensimmaisen kierroksen jalkeen vaan toimintatutkimus
on paattymaton sykli. Meidan osaltamme toimintatutkimuksen sykli paattyy mallin

kokeiluun, mutta tydyhteisdéssa voidaan viela jatkaa syklin kulkua kehittdmistoimin-

taa jatkettaessa.

T, N
+Analysointi - ( *Teoriaan jatydyhteis&én
+Viimeiset o tutustuminen

tydntekijapalaverit * Tutkimussuunnitelman
«Malli tekeminen
- Opinnaytetydn
esittely
5 g o
Reflektointi
Havainnointi -
+» Tutkimuspaivakirja
» Tydyhteisén *Tulevaisuusverstas
havainnointi
-Mallin kokeilu

>

KUVIO 2. Toimintatutkimuksen sykli (mukaillen Heikkinen ym. 2006, 79.)
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10 HENKILOSTON NAKEMYKSIA IKAJOHTAMISEN MALLINTA-
MISEEN

Tassa luvussa esittelemme tutkimustulokset. Tulevaisuusverstasmenetelman tuo-
tosten perusteella rakensimme nelja paaluokkaa, jotka ovat henkilékunnan mieles-
ta keskeisessa asemassa tyohyvinvoinnissa. Ne tulee ottaa huomioon ik&djohtamis-
ta toteutettaessa. Tutkimustulokset olemme tiivistaneet taulukkoon (Liite 1). Tutki-
mustuloksista rakensimme ik&johtamisen mallin, joka on apuna ik&johtamisen to-

teuttamisessa.

10.1 Arvostus ja asenne tydyhteisdn rakentajina

Arvot Kiinnittyvat tiukasti tyokykyyn. Arvot, asenne ja motivaatio toimivat erdanlai-
sena mittarina seka tydssa, ettd omissa voimavaroissa tapahtuvissa muutoksissa.
(lmarinen 2006, 184.) Se miten kukin itse arvostaa itseaan ja tyotdan vaikuttaa
tydyhteison, esimiehen ja ystavien ja laheisten osoittamaan arvostukseen. Itsetun-
non kehittymiselle ja sailymiselle perusedellytys on se, etta itse kokee saavansa
arvostusta. Jokaisen yksilon ponnistelut ja tydpanos tulee huomioida ja jokaista
tulee kohdella arvostavasti. Yksilo kokee merkittavana sellaisten ihmisten arvos-

tusta, joita han pitaa tarkeana. (Rauramo 2004, 136.)

Henkilokunta koki, ettd vastuuta tulee jakaa tasapuolisemmin ja jokaisen tulee
ottaa enemman vastuuta omasta tyostddn. Henkilokunnan tasapuolinen kohtelu
takaa sen, etta jokainen tuntee itsensa tarkeaksi tydyhteisdssa ja mielenkiinto tyo-

hon sailyy pidempéaan.
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Tutkimusaineistosta kavi ilmi, etta henkilékunta kaipasi arvostusta omasta tyos-
taan. Jokaisen tyota tulee kunnioittaa, silla jokaisen tydpanos on tarkea tyoyhtei-
sossa. Yksilot tekevat tyota omalla persoonallaan ja valilla voi tulla erehdyksia,

mutta kaikki ovat oman alansa asiantuntijoita ja sitéa tulee arvostaa ja kunnioittaa.

Terveydenhuollon ammattilaiset ovat vastuussa asiakkaalle ja itselle
omista tekemisistaan ja tekematta jattamisistaan. Jokaanen on oman
koulutuksensa asiantuntija ja sitéa pitas kaikkien kunnioottaa.

Tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta henkilokunta néki yhteisen ajan vieton olevan
tarkeassa asemassa. Henkilokunnan hyva yhteishenki kertoo myos tydyhteisén
hyvasta ilmapiirista. Huumori koettiin keskeiseksi elementiksi hyvan yhteishengen
rakentamisessa. Henkilokunnan mielesta on kuitenkin hyva tuntea tydkaverinsa,
silla jokaisella on omanlainen huumori, joten on hyva varmistaa, etta huumori koh-
taa kuulijansa. Hyvassa tyodilmapiirissa kynnys kysya neuvoa madaltuu ja jokai-

nen voi luottaa toinen toiseensa.

Huumori on voimavara, sita viljeltakoon!

Asenteen tulee olla kunnossa seka tydyhteisboa ettd omaa itseaan kohtaan.
Oman tyon arvokkaaksi kokeminen auttaa jaksamaan paremmin tyossa. Omasta
kunnosta huolehtiminen kertoo myonteisesté asenteesta itsedén ja tydyhteisoaan
kohtaan. Henkilokunnan mielesta parempi fyysinen ja psyykkinen kunto edesaut-

taa jaksamaan pidempaan tydelamassa.

Erilaisuus tulee tydyhteisdssa nahda voimavarana. Tyon tekeminen omalla per-
soonalla on sallittua. Juuti & Vuorela (2002,39) toteavat, ettd vain kokemuksia ja
tunteita kunnioittavassa ilmapiirissa on tilaa erilaisuudelle. Tydpaikalla ei ole sijaa

luovuudelle, jos siella korostetaan samanlaisuutta ja samanlaisia toimintatapoja.
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10.2 Kommunikointi tydyhteison kehittajana

Tyoyhteison kommunikointi on tarked osa tyéhyvinvoinnin yllapidossa. Tarkeaa on
nakemysten ja tiedon vaihto jokapaivaisessa toiminnassa niin esimiehen ja alais-

ten valilla kuin kaikkien tyontekijoidenkin kesken. (llmarinen 2006, 215.)

Kommunikaatiossa toisten mielipiteiden kuunteleminen ja arvostaminen koet-
tiin tarkeéksi. Hyvassa tyoyhteisdssa palautteen antaminen ja sen saaminen on
tarkeda. Saamastaan palautteesta ei tule loukkaantua vaan sita pitaa osata kasi-
tella rakentavasti. Positiivisen palautteen antamista tulee myoés harjoitella, silla se
vaikuttaa positiivisesti kommunikointiin tydyhteison sisélla. Rakentavan palautteen
saaminen ja antaminen on tydGhyvinvoinnin ja tyontuloksellisuuden kehittdmisen
edellytys. Rakentava palaute mahdollistaa oman tyon virheiden korjaamisen ja
tyon arvioinnin, kehittamisen ja mielekkyyden sek& onnistumisen kokemukset.
(Rauramo 2004, 140.)

Kehuminen auttaa. Kehu vaikka kerran viikossa ensalkuun.

Kiitetdan ku kayttaytyy asiallisesti.

Avoimuus tydyhteisdssa luo puitteet hyvaan kommunikointiin. Tyodyhteison on-
gelmia tulee tuoda esille ja silloin on tarke&a, ettei ketd&n syyllistetd. Ongelmia
pyritddn katsomaan monesta eri ndkdkulmasta ja niihin pyritdan puuttumaan heti.
Ongelmien ratkaisu vaatii joustoa tydyhteisossa. llmarisen (2006,211) mukaan
kommunikoinnin avoimuus riippuu suuresti esimiehesta ja hanen kyvyistaan. Hyva
esimies pystyy keskustelemaan myds vaikeista asioista ja I6ytdAma&an niihin mah-

dollisimman hyvan ratkaisun.

Nostetaan kissa podydalle ja heti kasitellaan asia, ei jateta mitdd mu-
himaan.

Kylla se syo ilmapiirid, jossei ongelmiin tartuta.

Toimiva tiedonkulku on osa hyvdd kommunikointia. Toimiva tiedonkulku

edesauttaa téiden sujuvuutta ja jatkuvuutta.
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Henkilokunta naki sopimuksista kiinnipitamisen olevan osa onnistunutta kom-
munikaatiota. TyOyhteisdssa tulee eripuraa ja ristiriitoja, jos sovituista asioista ei
pideta kiinni. Samalla se vaikuttaa negatiivisesti henkilékunnan valiseen kommuni-
kaatioon. My@s raporttitilanteiden asiallisena pitamisen nahdaan vaikuttavan olen-
naisesti kommunikaatioon. Henkilokunta koki, ettd tyohon liittymattomista asioista
puhuminen raporttitilanteissa kuluttaa turhaan muiden tydntekijdiden energiaa ja
aikaa. Olennaisiin asioihin keskittyminen tekee kommunikaatiosta toimivam-

paa, kun tyontekijat alusta asti kiinnittavat huomionsa tarkeisiin asioihin.

10.3 Yhteisty6 tydyhteison yhdistajana

Yhteistyd on otettava kaikkeen toimintaan mukaan ja henkilokunta haluaa olla
myoOs tydyhteisdn kehittdmisessda enemman mukana. Jokaisella on oikeus ja
velvollisuus sanoa mielipiteensd, jotka tulee ottaa huomioon yhteisia asioita suun-
niteltaessa. Joustaminen tydyhteisdssa on olennainen osa kommunikaatiota, mut-

ta myds yhteistydn sujuvuutta.

YhteistyOta kehittavat yhteiset palaverit, joita henkilokunnan mielesta tulee olla
enemman ja niihin tulee varata enemman aikaa. Palaverien sisaltéon tulee kiinnit-
téaa huomiota, jotta ne pysyisivat asiallisina. Juutin & Vuorelan (2002,114) mukaan
palaverit ovat joko tehokkaita tai tehottomia. Pahimmillaan palaverit turhauttavat ja
ikavystyttavat osallistujia seka aiheuttavat riitatilanteita. Hyvassa palaverissa kaikki

osallistujat voivat tuntea tulleensa arvostetuiksi ja kuulluiksi.

Tiimi ja tiimityd muodostavat yhdessa kokonaisuuden, jossa sen jasenet toteutta-
vat tybhon, toimintaan ja henkilokohtaiseen kehitykseen liittyvia arvoja, paamaaria
seka tavoitteita. Tiimitydskentely ei ole sattumanvaraista toimintaa, vaan keskei-
sessd asemassa ovat yhteiset pelisdannot. Esimiehen tulee huolehtia, etta yhteis-
tyota tehdaan osastorajojen yli. Parhaisiin tuloksiin paasevat tiimit, jotka toimivat

yhteisty6ssa tydyhteison toisten tiimien kanssa. (Rauramo 2004, 128-129.)
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Henkilokunta koki solujen valisen yhteistyon ongelmalliseksi, koska tydntekijdilla
ei ole selkeaa listaa kuka tyoskentelee missékin solussa. Yhteistydn toimivuutta
lisdisi tyontekijoiden valinen selked kommunikaatio seka yhteisesti laaditut s&én-

not, joista selvidisi tydvuorossa olevan tyontekijan vastuualue.

Kun osataan kommunikoida, ni yhteistyd toimii.

Yhteistyon kulmakivi on yhteiset pelisdanndt. Tyon tekeminen ja yhteistyo selkiy-
tyy, kun kaikilla on selvat sdanndt, joiden mukaan toimia. Projektiharjoittelun myo-

ta tyoyhteisdon luodaan yhteiset pelisaannot, joita yksikdssa ei viela ole.

10.4 Yksil6llisyys tyoyhteisén voimavarana

Ty6ian myo6ta muutumme entista erilaisemmiksi niin fyysisesti, psyykkisesti kuin
sosiaalisestikin, joten yksil6llisyyden huomioinnin tarve kasvaa. Toiden tulisikin

muuttua siihen suuntaa mihin ihminen kasvaa. (llmarinen ym. 2003, 172.)

Ika tulee huomioida tydjarjestelyissa seka tydssa. Henkilokunnan mielesta "nuori-
vanha-tyoparit” keventaisivat tyontekoa ja tatd kautta molemmat voisivat oppia
toisiltaan. TyOparin avulla ikdantyneiden tyontekijoiden kokemus ja hiljainen tieto

siirtyisivat nuoremmille ja nain tarked kokemustieto saataisiin hyédynnettya.

Vanhempi opettas nuorta ja nuori vanhaa -tyokin kevenis ja kokis it-
tensa tarkeeks.

Henkilokunta toi esille, ettda tyévuorojen suunnittelussa tulee ottaa huomioon
mitka vuorot sopivat kenellekin. Tydntekijat saavat esittdé toivomuksia tydvuorojen
suhteen ja ne huomioidaan tilanteen mukaan tydvuorolistoja tehdessa. Yksikdssa
ollaan siirtymasséa siihen, etta tyontekijat saavat itse suunnitella tybévuoronsa ja

henkilokunta koki sen lisaavan tydssa viihtymista ja jaksamista.
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Siina pitaa painottaa, etta itte saa teheré tydvuorot!

10.5 Arviointi osaksi arkea

Henkilokunta koki arvioinnin tarkedna osana tydyhteison kehittamista. Heidan
mielestaan tarkeat asiat voivat unohtua, ellei toimintaa arvioida valilla. S&&anndllisin
valiajoin tehtavalla arvioinnilla voidaan nahda paremmin ne kohdat tydyhteiséssa,
jotka viela tarvitsevat kehittdmista. Arviointi takaa myo6s sen, ettd malli otetaan
osaksi tydyhteison toimintatapaa.

Toiminnan kehittamista on hyva jatkaa, vaikka itse prosessi olisikin jo paattynyt.
Saavutukset ja hyddyt eivat ole pysyvia, ellei niitd pideta ylla ja vahvisteta. Uusi
tilannearvio on syyta tehda puolentoista tai kahden vuoden jalkeen, kun kehitta-
misty0 on jatkunut jonkin aikaa. Arvion avulla kehittamistyota voidaan suunnata
uudelleen. Ihmisten valinen vuorovaikutus, kyky tyoskennella yhdessa yhteisen
paamaaran vuoksi, on tarkeintd tydyhteison kehittamisen ja toimivuuden kannalta.
(Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 71-73.)

Elama ei oo huipulle pyrkimista — kiinnitetddn huomio arviointiinkin jat-
kuvasti.

Jos tata ny alettais arvioomaan, niin ehka se sitte toteutuski.

Tulosten pohjalta olemme tehneet ikajohtamisen mallin. (KUVIO 3.) Nuoli kuvas-
taa toiminnan jatkuvuutta. Nuolen osat muodostuvat neljastd paaluokasta, jotka
ovat Lahdekodin henkiloston mielestd keskeisid asioita ikajohtamisen toteutumi-
sessa. lkdjohtamisen osa-alueet eivat kulje yksitellen jarjestyksessa vaan ovat
koko ajan yhteydessa toisiinsa. Arviointi kulkee jatkuvasti nuolen mukana. Arvioin-
nin avulla pystytddn koko ajan kehittamaan toimintaa. Esimiehen tulee arvioida

omaa toimintaansa, mutta myds tyoyhteistssa tulee tapahtua arviointia.
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Arviointi
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Arvostus kointi

KUVIO 3. lkdjohtamisen malli Lahdekodin henkiléston nakemyksena
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11 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISHAASTEET

Saadut tutkimustulokset ovat monelta osin verrattavissa aikaisempien ikajohtamis-
ta kasittelevien tutkimusten tuloksiin. (vrt. esim. llmarinen 2006; Juuti 1991, 2002;
Koski 2005 ym.) Tutkimustuloksista voidaan nahda, ettd asenteeseen ja arvostuk-
seen, kommunikointiin, yhteistyohon seka yksilollisyyteen huomiota kiinnittava joh-
taminen vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin ja tyontekijoiden jaksamiseen tydssa.

Samanlaisia tuloksia on saatu myds edellda mainituissa tutkimuksissa.

Johtopaatoksené voidaan todeta Kosken (2005) tavoin, ettei ikdjohtaminen poik-
kea suuresti muusta johtamistoiminnasta vaan se tulee liittdéa osaksi hyvaa johta-
mista. Ikajohtamisen mallimme avulla esimies kiinnittaa vaistamatta huomion hen-
kiloston tydhyvinvointiin liittyviin asioihin. Ikajohtamisen toteuttaminen tyoyhteisds-
sé ei ole ainoastaan vain esimiehen vastuulla, vaan edellyttéa kaikkien tyontekijoi-

den sitoutumista siihen.

Koski (2005) ndkee omassa tutkimuksessaan ikajohtamisen haasteena mentoroin-
tijarjestelman luomisen. Mentorointijarjestelman tarpeellisuus tuli esille myds oman
tutkimuksemme tuloksissa. Henkilokunta koki, etta tyoparin avulla ikdantyneiden
tyontekijoiden kokemus ja hiljainen tieto siirtyisi paremmin nuoremmille tydntekijoil-
le. Ajatustasolla tyOyhteisdssa ollaan tietoisia mentorointijarjestelmén tarpeellisuu-
desta, kuitenkin tydyhteiso tarvitsee vield sysayksen kaytannontoteutusta varten,

jotta hiljainen tieto tulisi n&kyvaksi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli myds ottaa selville, miten ikdjohtaminen saadaan
osaksi esimiestytta. Havaintojemme pohjalta nayttaa silta, etta tyontekijdéiden mo-
tivaatio kehittda mallia vaikuttaa suurelta osalta myds mallin toteutumisessa. Tyon-
tekijoiden hyva asenne kehittamista kohtaan helpottaa esimiesta mallin hy6dynta-

misessa omassa esimiestydssaan.
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Ainakin ennakkoluulot ikaantyvien tyontekijoiden haluttomuudesta kehittaa uutta
joutuvat taman tutkimuksen tuloksien perusteella uuteen tarkasteluun. Tyontekijoi-
den motivaatio kehittdmistéa kohtaan oli korkea ja tydskentely sujui ongelmitta koko
prosessin ajan. Tyontekijoiden sitoutuneisuudesta kertoo myos se, etta tyontekijat
ottivat itse puheeksi mallin jatkuvan arvioinnin tarpeellisuuden. Nayttad myds silta,
etta tyontekijoiden mukaan ottaminen kaikkeen kehittamistoimintaan motivoi heita

paremmin kehittdmisen avulla syntyneiden tuotosten kayttdon otossa.

Tutkimuksemme tukee jo aiemmin tutkittua tietoa ja tutkimuksemme laajempi mer-
Kitys onkin siind, etta se tukee kasitysta ikajohtamisen tarpeellisuudesta esimies-
tydssa. Vaikka tutkimuksemme ei juuri tuottanut uutta tietoa, se silti vahvisti kasi-
tysta ikajohtamisen tarpeellisuudesta. Tutkimustuloksia tarkasteltaessa on tarkeaa
huomioida se, etta tutkimustulokset syntyivat henkilokunnan ndkemyksena ilman

mitdéan ennakkoasetelmia tai -tietoja ikajohtamisesta.

Voimme todeta, ettd opinndytetydmme tavoite on tayttynyt, koska saimme henki-
l6kunnan motivoitua mukaan toteutukseen ja kehittdmiseen. Opinnaytetydémme
voidaan nahda siemenend, jonka olemme istuttaneet tydyhteiséon ja nyt henkilo-
kunnan ja l&hiesimiehen tehtavana on kasvattaa sitd. Mallin jatkuva arviointi takaa
sen hyodynnettavyyden ja jatkuvan kehittdmisen. Mallin avulla henkilokunnan on

nyt hyva lahtea kohti uutta kehittamista.

Jatkotutkimusaiheeksi ehdotamme ikaantyvien tyontekijdiden tydssé jaksami-
seen vaikuttavien tekijdiden tutkimista laajemmassa ymparistossa. Olisi mielen-
kiintoista tietdd4 mink&laiset asiat nousisivat esille Seindjoen kaupungin muissa
yksikdissa ja olisiko yksikoiden valilla suuria eroavaisuuksia? Mielenkiintoista olisi
myds tutkia mallin toimivuutta kaytannossé ja mallin kdyton vaikutuksia tydyhtei-

sOssa.
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12 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Eettisyys nadhdaén tarkednd osana tutkimuksen arviointia. Tutkijan tulee miettia
tutkimuksen vaikutuksia tutkittaviin, tutkijoihin, tiedeyhteis66n sekéa yhteiskuntaan.
Tutkijan pitdd myos miettia tutkimuksen mahdollisia haittavaikutuksia. (Heikkinen
& Syrjala 2006, 158.)

Tutkimuksessamme olemme pyrkineet mahdollisimman totuudenmukaiseen Kku-
vaan tutkimuskohteestamme seka tutkimusprosessistamme. Olemme sailyttaneet
tyoyhteisbn tyontekijoiden anonymiteetin eika tutkimuksestamme pysty tunnista-
maan yksittaisia henkil6itd. Olemme havittaneet kerddmamme tutkimusaineiston,

joten sita ei voida jalkikateen kayttaa vaarin.

Tutkimuksen tekoon olemme saaneet luvan Seingjoen kaupungilta. Lahdekodin
tyontekijat ovat antaneet suostumuksensa tutkimukseen osallistumalla kehittamis-
toimintaan. Liséksi olemme saaneet luvan esimieheltd hanen nimensa julkaisemi-
seen ja olemme pyrkineet tutkimuksessamme siihen, ettei tutkimuksellamme ole

huonoja vaikutuksia haneen tai hanen asemaansa.

Olemme tavoitelleet tutkimuksessamme hyvaa tieteellistd kaytantba siten, etta
olemme pyrkineet tuomaan esille todenmukaisesti niin aikaisempia ikdjohtamisen
tutkimustuloksia seka tasta tutkimuksesta saamiamme tuloksia. Liséksi olemme
kayttdneet tutkimuksessamme oikeanlaista l&hdeviitetekniikkaa emmeka ole vaa-
ristelleet muiden tutkijoiden tuotoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 129-130.)

Toimintatutkimuksen arvioimiseksi voidaan kayttaa viittd periaatetta. Niita ovat his-
toriallinen jatkuvuus, reflektiivisyys, dialektisuus, toimivuus ja havahduttavuus.
Tutkimuksen laadukkuutta ei pystytd arvioimaan kohta kerrallaan, silla kokonai-
suus on enemman ja erilainen kuin osiensa summa. Taman liséksi useat laatupe-

riaatteet sulautuvat toisiinsa. (Heikkinen & Syrjala 2006, 149.)
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Historiallinen jatkuvuus toteutui opinnaytetydssdmme sen liittyessa seka valtakun-
nallisiin suosituksiin, kuten Tyon, yrittamisen ja tyoelaman politikkaohjelmaan ja
hallitusohjelmaan, etta paikallisiin ikapoliittisiin tavoitteisiin, kuten Seingjoen kau-
pungin ikdantymispoliittiseen tavoite- ja toimenpideohjelmaan. Opinnaytetydmme

tuki jo tyoyhteistssa kaynnissa olevaa HAKU-projektia.

Reflektiivisyys toteutui sekd meidan etta tyontekijoiden tyoskentelyssa ja kommen-
toinnissa. Olemme pyrkineet ohjaamaan tyontekijoita reflektiiviseen ajatteluun se-

k& asettamaan tydyhteisonsa kriittisen tarkastelun kohteeksi.

Dialektisuus puolestaan nakyy siten, ettd emme ole rakentaneet tekstiamme mei-
dan kahden valiseksi "yksinpuheluksi” vaan tekstistamme heijastuu myos tyonteki-
joiden aanet ja ajatukset. Tata kautta tutkimuksestamme rakentuu myds luotetta-

vampi kokonaisuus, kun siind korostuu moniaanisyys.

Ikdjohtamisen mallin toimivuutta emme voi viela tarkastella, koska sen kertoo vas-
ta kaytannon kokeilu. Sen sijaan tarkastelemme toimivuutta tydntekijoiden osallis-
tumisen nakokulmasta. Tutkimuksessa voidaan puhua tyontekijoiden voimaantu-
misesta, silla se sai tyontekijat luottamaan enemman omiin kykyihinsé seka tavoit-

telemaan tydyhteistn kehittamista entista paremmaksi.

Tutkimuksemme on havahduttanut tyontekijoité ajattelemaan ik&asioita ja tyOyh-
teisbn hyvinvointia ja haluamme sitd kautta ajatella, etta tutkimuksessamme on
my0s jotain lukijaakin koskettavaa. Toivomme, etté lukija kiinnittaa tulevaisuudes-

sa huomiota enemman ikaasioihin.
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13 POHDINTA

Ikdjohtaminen aiheena oli ajankohtainen ja meille tuntematon kasite. Ikajohtami-
nen koko laajuudessaan selkiytyi opinnaytetyémme edetessd, minka liséksi ko-
emme saaneemme lisanakemysta kokonaisvaltaiseen johtajuuteen ja tyéyhteison
kehittdmiseen vanhustydssd. Opimme myos millaisia piirteitd kuuluu hyvalle esi-
miehelle ja mita kaikkea hyv&&n johtamistoimintaan kuuluu henkiloston tyohyvin-

voinnin nakdkulmasta.

Ikdjohtamiseen tulee kiinnittdd huomiota, silla tyopaikoilla tulee olemaan yha
enemman ikdantyneita tyontekijoitd. Sosiaali- ja terveysalalla tulee todennakoisesti
olemaan tydvoimapula suurten ikaluokkien jaadessa eléakkeelle, ja taman takia
ikdantyneista tyontekijoistd saatetaan tulla enenevassa maarin riippuvaisiksi. Nai-
den seikkojen takia on tarke&aa, etta tyopaikoilla edistetaan ikdantyneiden tyonteki-

jéiden tyokykya ja turvataan heidan tydpanoksensa tydyhteisossa.

Ihmisen kronologinen ika on valloillaan tydyhteisoissa, mutta oikeasti tulisi kiinnit-
t&& enemman huomiota ihmisen eri ikiin ja ulottuvuuksiin. lhmisen ik& on muutakin
kuin vain numeroita, joten tasta syysta tulee valttaa ennakkoluuloja tiettya ikaa tai
ikaryhmaa kohtaan. Tutkimuksemmekin osoittaa ikaantyvien tyontekijoiden kyvyn
ja halun kehittda tydyhteiséaan seka luoda uusia toimintamalleja vaikka usein aja-
tellaan, ettei ikdantyvilla ole endéa motivaatiota uuden kehittdmiseen.

Usein tydyhteisoissa ihannoidaan nuoruutta ja se rinnastetaan monesti tehokkuu-
teen, mutta aina tulee muistaa ikaantyvien tyontekijoéiden kokemusperainen tieto.
Tybyhteisdssa tulee panostaa taman niin sanotun hiljaisen tiedon siirtymiseen
nuoremmille sukupolville. Prosessin aikana huomasimme, etta ikaantyvilla tyénte-
kijoilla on runsaasti hiljaista tietoa ja nyt olisi hyva aika siirtya mentorointijarjestel-

maan, jolla taataan tiedon siirtyminen.
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Vuorovaikutus tyoyhteison jasenten kesken on oleellista tydyhteison hyvinvoinnin
kannalta. Onnistunut ikdjohtaminen vaatii esimieheltd kykya motivoida tyontekijoita
ja suunnata heidan osaamistaan oikeaan suuntaan. Nama seikat ovat yhteydessa
tydyhteisbn hyvaan ilmapiiriin ja viihtymiseen. Esimieheltd odotetaan paljon, mutta
on myo6s hyvin paljon tyontekijoista kiinni miten ikgjohtaminen toteutuu tyoyhtei-

sossa.

Malli, joka syntyi opinnaytetyomme lopputuloksena, on mielestamme selke& ja
helposti jokaisen ymmarrettavissa. Malli ei poikkea juurikaan tavallisesta henkil6s-
téjohtamisesta, mutta mallin avulla lahiesimies saa tukea jokapaivaiseen johtamis-
toimintaan. Mallin avulla voidaan arvioida, missa kohdissa tytyhteisdssa on viela

kehitettavaa.

Opinnaytetydstamme muodostui sosiaalinen prosessi, joka vahvisti tyontekijoiden
yhteisollisyyttd. Prosessi oli kaiken kaikkiaan oppimisprosessi, jossa vahvistui
tyontekijoiden luottamus omiin kykyihinsa kehittajina. Vastavuoroisesti myés mei-
dan luottamus omiin kehittdmiskykyihin kasvoi, kun paadsimme nayttdmaan osaa-

mistamme vanhustydn kehittajina.

Yhteistydbmme opinnaytetydprosessin aikana sujui hyvin. Tyéskentelymme oli te-
hokasta ja suunnitelmallista. Sovimme prosessin alussa, etta teemme koko opin-
naytetyon yhdessd emmeka jaa sita osiin. Mielestdimme n&in olemme saaneet
yhtendisen tekstin, jossa jokainen kappale sopii kokonaisuuteen. Yhdessa tyos-
kentely on ollut erittdin palkitsevaa, silla asioiden tarkasteluun on saanut useam-

man nakokulman ja toiselta on saanut tukea seka kannustusta tyon etenemisessa.

Olemme kasvaneet huomattavasti tamén opinnaytetydprosessimme aikana. Pro-
sessi on antanut meille niin tietoa kuin kokemustakin tulevaisuutta ajatellen.
Olemme kypsyneet tulevaan ammattimme ja olemme saaneet tybyhteison kehit-
tamisesta kokemusta, josta uskomme olevan hyotya tulevaisuudessa vanhusty6n

kehittgjina.
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Sopimuksista kiinnipitaminen

Olennaisiin asioihin keskittyminen

Yhteisty6

Tyodyhteison kehittaminen yhteistydssa
Yhteiset palaverit

Solujen valinen yhteistyd

Yhteiset pelisaannot

Yksilollisyys

Ian huomioiminen tydjarjestelyissa ja tydssa
Yksilollinen tyévuorojen suunnittelu

Arviointi

Toiminnan jatkuva arviointi
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SEIN Aj oKl Pdivamaara 22.4.2010 Pykaéla 80/2010
SOTE 8/2010

Asia Tutkimuslupa / Niemisté Nina, Saarimaki Minna

Seindjoen ammattikorkeakoulun opiskelijat Nina Niemist6 ja Minna Saarimaki
anovat tutkimuslupaa opinnaytetyotaan varten.

Opinnaytetyon aiheena on ikdjohtamisen mallintaminen Simunanrannan palvelu-
keskuksen Lahdekotiin. Tutkimuksen lahtékohtana on kehittaa ikéjohtamista Lah-
dekodissa yhdesséa henkilékunnan kanssa.

Paitos

Myénnan tutkimusluvan edellyttden, etta tutkimuksessa ja haastatteluissa saatujen
tietojen osalta noudatetaan salassapitovelvollisuutta ja etta yksi kappale tutkimuk-
sesta luovutetaan maksutta sosiaali- ja terveyskeskukselle.

Allekirjoitus

Anneli Saarinen, vanhustyon paallikkd, p. 06 416 2150, anne-
li.saarinen@seinajoki.fi

Oikaisu-
vaatimusohje

Paatokseen tyytymaton voi tehda kirjallisen oikaisuvaatimuksen osoitteella:

Sosiaali- ja terveyslautakunta, Kirkkokatu 6, PL 215, 60101 Seinajoki, neljantoista (14) paivan
kuluessa paatoksen tiedoksisaannista. Oikaisuvaatimuksesta on kaytava ilmi vaatimus perustelui-
neen ja se on tekijan allekirjoitettava.

Julkisesti
nahtdvana

Sosiaali- ja terveyskeskus 23.4.2010

Tiedoksianto

Kenelle Paivamaara

Anojat 22.4.2010

Miten

[ ] Lahetetty postitse [ ] Lahetetty postitse [ ] Lahetetty sisdisessa
saantitodistusta vastaan tavallisena kirjeena postissa

[ ] Luovutettu
Vastaanottajan allekirjoitus

[ x ] Lahetetty séahkopostissa

Jaana Kitinoja, johdon sihteeri, p. 06 416 2152
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Sopimus opinndytetyosti

Opiskelijan nimi ja yhteystiedot (osoite, puhelin ja sahkdposti): :
NINA NEMIST . T i ﬂ/na«/hMJﬁ@fé’ﬂm,tﬁ ;

MR SARRANAY, | ., T T wiMd- Saanindbi ( Seamf fy

Koulutusohjelma:_VAnhu3 byon ‘twluMoh jelma (deronsmi (KML))

Opinnaytetyén ohjaajan nimi ja yhteystiedot (osoite, puhelin ja

sahkoposti): _ _ ]

ANWA- Lhtpith LONIA , Ko§buslatn OR £, 60700 Seni)s L.,
01)70 7~?1‘/ 573-7 &nnd—écqr‘/’/‘n AJ;VM/A@ '5(’4'1"1!..‘3(,‘

Toimeksiantajan/tyon tilaajan/yhteistyéorganisaation edustaja ja asema organi-
saatiossa: Nﬂ’ﬂ!k EAULIONIEM) ,DSMTDNMITKJ]A

Toimeksiantajan/tyn tilaajan/yhteistydorganisaati _ed\ustajan yhteystiedot (osoite,
puhelin ja sahkoposti): S\ munan vankas RN Q k sin ‘
MARA PAUONIEMI, Hruddelans X6 6 0a00  Se LAY oWy

06~ Utcacao Wade, Malloai@m Qe ina ok Q\'
Opinnaytetyén (15 op) alustava nimi/aihe I(A!BHT?(MISW MAWNTAMINEN

Opinnaytetyshon kuuluvat tehtavat: AWV LARTOINS, J0ERRIHET | Aicrsi AN IINT,MATUN TEgo
123 RSSOV
Ty6n tekemisesta aiheutuvien kustannusten korvaaminen:

/

Anvioitu aika opinnaytetyon tekemiseen:_ S7HSY 2009 - SYKSY 200200
Paivays 21 1 5 2062010

Opinnéytetyé on julkinen asiakirja. :
Opinnéytety6ni saa julkistaa Theseus-verkkokirjastossa (rasti ruutuun) B{

Opiskelijan allekirjoitus: N NMM\];ﬁ Hnna Saaxiaks
Ohjaajan allekirjoitus: . “7* &« >7

Toimeksiantajan/tilaaj;an/yhteistyétahon edustajan allekirjoitus:
[N \\komQ“\.; Rl WA WA Vannunter. Dalvolu\aesk g q

HUOM! Sopimukseen mahdollisesti liittyvista tekijénoikeuksista Ja muista erityisehdoista on
sovittava erikseen kirjallisesti.



