Sanna Manninen

VAHVUUTENA ERI-IKAISET, HYVINVOIVAT JA
MOTIVOITUNEET AMMATTILAISET TYOELAMASSA

Ikdohjelma Keski-Pohjanmaan sosiaalipsykiatrinen yhdistys ry:lle

Opinndytety6

CENTRIA-AMMATTIKORKEAKOULU

Sosiaali- ja terveysalan kehittiminen ja johtaminen, ylempi AMK
Syyskuu 2019



TIIVISTELMA OPINNAYTETYOSTA

Centria- Aika Tekijd/tekijat
ammattikorkeakoulu Syyskuu 2019 Sanna Manninen
Koulutusohjelma

Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen, ylempi AMK

Tyon nimi

VAHVUUTENA ERI-IKAISET, HYVINVOIVAT JA MOTIVOITUNEET AMMATTILAISET
TYOELAMASSA

Ikdohjelma Keski-Pohjanmaan sosiaalipsykiatrinen yhdistys ry:lle

Tyon ohjaaja Sivumaara
Leena Raudaskoski, KT, yliopettaja, Centria 41+4
Tyo6eldmidohjaaja

Leena Veiskola, toiminnanjohtaja, Keski-Pohjanmaan sosiaalipsykiatrinen yhdistys ry

Opinndytetyon  tarkoituksena  oli  rakentaa  ikdohjelma  Keski-Pohjanmaan
sosiaalipsykiatrinen yhdistys ry:lle (KPSPY ry) yhdeksi johtamisen tyovalineeksi.
Ikdohjelman tarkoituksena on ennaltaehkdisevin menetelmin vahentda tyosta aiheutuvaa
kuormitusta ja ndin lisdta ty0hyvinvointia. Opinndytetyon tavoitteena oli luoda eri-ikaisia
palveleva ikdohjelma, joka huomioi kaiken ikdisten ja eri elamantilanteissa olevien
tyontekijoiden tarpeet. OpinndytetyOssa tavoitetta ldhestyttiin tyomotivaation ja
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta, kartoittamalla mika lisda ja yllapitda eri-ikdisten
tyontekijoiden tyomotivaatiota ja tyohyvinvointia KPSPY ry:lla.

Opinndytetyd toteutettiin toimintatutkimuksena. Aineisto kerattiin yhteisollisesti eri-
ikdisten ryhmissd sovelletussa aivoriihityoskentelyssa KPSPY rymn kehittamispaivassa
marraskuussa 2018. Kehittimispdivaan osallistui 34 tyontekijaa ja kolme esimiestd. Aineisto
analysoitiin sisdllonanalyysia hyodyntéaen.

Yhteenvetona johtopaatoksista voidaan todeta, ettd opinndytetyon mukaan KPSPY ry:n eri-
ikdisten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja tyomotivaation lahteind ovat teoriassakin
esiinnousseet asiat. Tyohyvinvointi ja tyomotivaatio koostuu KPSPY ry:n eri-ikaisilla
tyontekijoilla pdadasiassa samoista asioista, kuten hyvastda johtamisesta, organisaation
rakenteiden ja tyoyhteison toimivuudesta, osaamisesta ja kehittymismahdollisuuksista seka
tyOn ja vapaa-ajan tasapainosta. Esille nousseet tarpeet vaihtelivat ikaryhmittdin jonkin
verran.

Opinnaytetyon kehittdamistyon tuloksena rakentui KPSPY ry:n ikdohjelma, jossa
huomioidaan eri-ikdisten erilaiset tarpeet sekd se kuinka eri-ikdiset voivat toimia yhdessa
sujuvasti kaiken ikdisten vahvuuksia hyodyntden. Eettisistd ja salassapidollisista syista
ikdohjelma ei ole kokonaisuudessaan opinndytetyon liitteend, koska se sisdltaa yhdistyksen
tyontekijoilleen antamia etuja, jotka eivét ole julkista tietoa.

Asiasanat
eri-ikdiset tyontekijat, ikdjohtaminen, ikdohjelma, tyohyvinvointi, tydbmotivaatio




¢ Centria

UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

ABSTRACT
Centria University Date Author
of Applied Sciences September 2019 Sanna Manninen

Degree programme
Development and leadership in health care and social services

Name of thesis

WELL-BEING AND MOTIVATED PROFESSIONALS OF DIFFERENT AGES AS THE
STRENGTH IN WORKING LIFE. Age program for workers for Central Ostrobothnia
Socialpsychiatric Association (registered association)

Supervisor Pages
Principal Lecturer Leena Raudaskoski PhD (Educ) 41 +4
Instructor

Executive Director Leena Veiskola

The meaning of this thesis was to build the age program for workers for Central Ostrobothnia
Socialpsychiatric Association, to be used as one tool in management. The program is meant
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to create a program which would serve employees of different ages and in different life
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Ostrobothnia Socialpsychiatric Association’s employees of different ages are based on things
which came up in theory. Work motivation and work well-being among the employees of
different ages in Central Ostrobothnia Socialpsychiatric Association mainly consisted of the
same things. Things such as good leadership, functioning organizational structures, pleasant
working community, capability of working, development possibilities and balance of work
and spare time. Employees of different ages had some different needs.

Central Ostrobothnia Socialpsychiatric Association’s age program for workers was built
based on the results of the thesis” development work. The program considers the needs of
employees of different ages, and how different ages can work together well, acknowledging
the strengths of many different ages. For ethical and confidential reasons, the age program
for workers is not fully enclosed in the thesis because it includes employee benetfits, which
are not public information.




Key words
age management, age program for workers, employees of different ages, work motivation,
work well-being




TIIVISTELMA

ABSTRACT

SISALLYS

1 JOHDANTO . .utttiitttciisssisssssssissssssssssssesssssssssssssssssssssesesssssssssssssssssassssssssssssssens 1

2 IKAJOHTAMISELLA TYOHYVINVOINTIA JA TYOMOTIVAATIOTA. ....coeerrerrrnnnne. 3
21 IKAJORtAMINEN ...ttt bbb s bbb aa s s ne 4
2.2 Eri-ikdiset osaajat ty0elamassd ......ccceevuvuiernnrirnnnieniinirnnniinniiinniinnenneisnssssessessnene 6
2.3 Tyobelimin ja muun elimin yhteensovittaminen............ciievnnriccsnnnnncnccsnnnen 7
24  TyYORYVINVOINE wceciriiiitiiiitiiitiiitiiiiiininsncineenssinssesssssssssssssssessssssssnsssssssessassssssans 9
25  TyOmOtivaatio ...t sae s s e s nes 12

3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET.......... 15

4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN JA MENETELMAVALINNAT ........ccoevvnnene 16
41 Toimintaymparisto ja kohderyhma ... 16
4.2 Toimintatutkimus ldhestymistapana ... 17
4.3 OpinndytetyOn aineiston Keruul ... 20
4.4 Opinndytetyon aineiston analyysi ... 22
4.5 Opinndytetyon prosessin aikataulullinen eteneminen............eveveeencniccnnnncncncnes 25

5 OPINNAYTETYON TULOKSET, JOHTOPAATOKSET JA IKAOHJELMAAN

NOUSEVAT TEEMAT ......iiitiiiisininiisisisiiisssesisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 26

5.1 Tyohyvinvointia lisddvat ja yllapitavat tekijat KPSPY ry:lld .......ccoccevvveenicnncncnnnes 26
5.2 Tyomotivaatiota lisddvat ja yllapitavat tekijat KPSPY ry:lld........cocovveevcnvcennncnnnee 29
5.3 Johtopditokset ja ikiohjelmaan nousevat teemat..........ccoevevveererrcrenncrenneerencesnesesnenes 31

6 POHDINTAL.... ettt sssssssss e ssssssssess s s sesssesassssssssssssssesssssenes 34
6.1 Eettisyys ja Iuotettavuus .......veiciciciiiiiniiitiiinnniicsessesssenes 34
6.2 Opinndytetyon prosessin pohdinta ..., 35

LAHTEET ccuoovvttsmmnsssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssmssssssssssssssssssssssssssssoses 38

LIITTEET

KUVIOT

KUVIO 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueet ...............coooiiiiiiiiiiiiii 10

KUVIO 2. Motivaation SYNtY .......co.iuiiiiii e 12

KUVIO 3. KPSPY ry:n koko henkildston ikarakenne 2018 ..., 17

KUVIO 4. Toimintatutkimuksen syklinen prosessi .............cccoeveviiiiiiiiiiiiiiiiiinnniinn. 19

KUVIO 5. Opinnaytetyoprosessin aikataulullinen eteneminen .....................oo 25



TAULUKOT

TAULUKKO 1. Esimerkki sisdllonanalyysista: alle 40-vuotiaiden tyohyvinvointia lisddvat ja
YIHAPItAVAL @STat .....ooieiiii 23
TAULUKKO 2. Esimerkki yhteisten ja erottavien tekijoiden analysoinnista: eri-ikdisten
tyOhyvinvointia lisdavat ja yllapitavat tekijat...............oooo 24



1 JOHDANTO

Euroopan kilpailukyky on suurien haasteiden edessd maailmanlaajuisessa taloudessa.
Haasteita tuovat vaeston ikarakenteen seka tuotantotapojen muutos. Ikarakenteen muutos
vaestOssa koskettaa koko Eurooppaa, mutta Suomessa se on vield suurempi kuin keskimaarin
Euroopassa. Suurten ikdluokkien jaddessa eldakkeelle tydelaman aloittaa uusi, lukumaaraisesti
pienempi sukupolvi. Tarkeda kansantalouden kilpailukyvylle on saada kaikki voimavarat
kayttoon parantamalla tyon tuottavuutta sekd lisaamalla tyohon osallistumista yritysten ja
muiden toimialojen ja koko talouden rakenteen muuttuessa. Huolehtimalla tyohyvinvoinnista
ja tyodeldaman laadusta tyon tuottavuus ja tuloksellisuus paranevat kestdvalla tavalla.
Ty0Oelaman kehittamisstrategian mukaisesti suomalaisen tydeldman on jatkossa oltava muihin
Euroopan maihin verrattuna laadullisesti siind mdarin parempaa, ettd se tukee suomalaisten
halua ja mahdollisuuksia tulla tydelamaan, olla toissa ja jatkaa tydelamassa motivoituneina ja

terveina muita maita pidempaan. (Tydelamén kehittamisstrategia vuoteen 2020, 2.)

Keski-Pohjanamaan sosiaalipsykiatrinen yhdistys ry:n (jatkossa KPSPY ry) strategiassa
nostetaan esille henkil9ston kriittisiksi menestystekijoiksi tychonsa sitoutunut, motivoitunut,
ammattikoulutettu ja hyvin tdydennyskoulutettu, laatutyon sisdistanyt ja hyvinvoiva
henkilosto. (KPSPY 2018b). KPSPY rymn henkilostopolitiikan keskeinen tavoite on
henkilokunnan hyvinvointi. Yhdistykselld tunnistetaan perustehtavaan sisdltyva vaativa

asiakasty0, monimuotoinen verkostotyo ja tyontekijoiden vastuullinen tehtava (KPSPY 2016).

Ikdjohtamisen hyodyt voidaan ndhda tuottavuudessa, hyvinvoinnissa ja sitoutumisessa.
Tuottavuuden ja hyvinvoinnin takana on ihmisten motivaatio tyon tekemiseen ja
onnistumiseen. Lisdksi niiden takaa 16ytyy osaamisen ja kyvykkyyden myonteinen nakeminen
ja hyodyntaminen. Hyvinvointia ja tuottavuutta voidaan lisdta puitteita ja menetelmid
kehittamalld, kuten haasteiden ja voimavarojen tasapainoa lisddmalld, tyon sopeuttamisella ja

tyourien johtamisella. Myo6s sitoutuminen linkittyy edelld mainittuihin tekijéihin. Sitoutunut



tyontekija haluaa panostaa itseensd ja tyohonsa. Nain sitoutuminen tukee osaamisen ja tyon

kehittamista. (Kiviranta 2010, 33-47.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli rakentaa KPSPY ry:lle ikdohjelma yhdeksi johtamisen
tyovilineeksi. Ikaohjelman tarkoituksena on ennaltaehkdisevin menetelmin vahentaa tyosta
aiheutuvaa kuormitusta ja ndin lisitd tyohyvinvointia. TyOn tavoitteena oli luoda
yhdistykselle eri-ikdisid palveleva ikdohjelma, jossa huomioidaan kaiken ikdisten ja eri
elamantilanteissa olevien tyontekijoiden tarpeet. OpinndytetyOssd tavoitetta lahestyttiin
tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta, kartoittamalla mika lisaa ja yllapitaa eri-
ikaisten tyomotivaatiota ja tyohyvinvointia KPSPY ry:1la. Tuloksia hyddynnettiin ikdohjelman

rakentamisessa.

Opinndytetyon aihe nousi esiin KPSPY ry:n johtoryhmalta opinndyteyon tekijan tiedustellessa
opinnadytetyon aihetta, joka liittyy henkilostojohtamiseen. Ikaohjelman rakentaminen
kirjalliseen muotoon oli yhdistyksella ajankohtaista, koska organisaatiolla ei vield ollut
sellaista. KPSPY ry:lld on paljon ikdmyonteisia kdytdntoja ja johtamista, joten niiden ja
opinndytety0std saadun tiedon saattaminen kirjalliseen muotoon ikdohjelmaksi tekee
ikdmyonteisyyden nakyvaksi organisaation kaikilla tasoilla ja sitd voidaan hyodyntada KPSPY

ry:1la yhtena ikdjohtamisen tyovalineena.



2 IKAJOHTAMISELLA TYOHYVINVOINTIA JA TYOMOTIVAATIOTA

Ikaohjelma on ikdjohtamisen tyovaline, johon kirjataan organisaation ikadystavalliset kaytannot
ja toimintatavat. Ikdohjelma on henkilostovoimavarojen johtamisen suunnitelma, jossa
huomioidaan ikdan liittyvat asiat. Ohjelman olemassaolo kertoo henkilostolle, ettd heita
arvostetaan kaiken ikdisina ja tyduran eri vaiheissa. Ikdohjelmassa otetaan huomioon kaiken
ikdiset tyontekijat ja ndin se mahdollistaa tasapuolisen kohtelun koko henkilgstolle. Kun eri-
ikaisyys nahdaan tyopaikalla voimavarana, saadaan se helpommin nakyvéksi ja kdaytannon

hyodyksi ikdohjelman avulla. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnan kiellosta sdddetaan
useissa laeissa, jotka tulee ottaa huomioon ikdohjelmaa laadittaessa. Suomen perustuslain
yhdenvertaisuuspykala kieltaa yleisesti syrjinnan, eli ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa
(Suomen perustuslaki 11.6.1999/731, 6 §). Tyosopimuslaki velvoittaa tydantajan huolehtimaan
hyvasta ilmapiirista tyopaikalla ja se edellyttda tydantajalta tyontekijoiden tasapuolista
kohtelua ja kieltdd eri asemaan asettamisen (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55).
Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta sekd ehkaista syrjintda ja se
velvoittaa tyOnantajia arvioimaan ja edistim&dian yhdenvertaisuutta omassa toiminnassaan

(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014).

Lisdaksi tyoturvallisuuslaki madarittelee tyOnantajan ja tyontekijoiden velvollisuudet
tyoturvallisuuden toteuttamiseksi sekad tyosuojelun yhteistoiminnan perusteet ja kasittelee
tyopaikoilla esiintyvid haitta- ja vaaratekijoitd ja niiden ennakointia (Tyoturvallisuuslaki
738/2002). Laissa  yhteistoiminnasta  yrityksissa  todetaan, ettd  yrityksen
henkilostosuunnitelmassa ja koulutustavoitteissa tulee kiinnittdd huomiota ikaantyvien
tyontekijoiden erityistarpeisiin samoin kuin keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla tyontekijat

voisivat tasapainottaa tyota ja perhe-elamaa (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007).



Laissa mainittu ty0- ja perhe-eldaman tasapaino koskee kaikkia tyontekijoitd perheen ollessa

laaja subjektiivinen kokemus, jonka muodostavat tyontekijalle tarkeat ihmiset (Koppa 2018).

Ikaohjelman toimenpiteita suunnitellessa ja toteuttaessa taytyy huolehtia, ettd kaikki ovat tasa-
arvoisia, eika ketaan syrjita ian perusteella. Ikdohjelmassa voi kuitenkin olla sellaisiakin
toimenpiteitd, jotka on suunnattu tietylle ikaryhmalle kuten seniorivapaat, eika tama tarkoita
kenenkdan syrjimistd vaan niiden tarkoituksena on lisdatd ikdaryhmansa tyohyvinvointia.

(Andersson, Haggrén, Haring, Lanttola, Marttila, Schugk & Tyo6ladjarvi 2013.)

2.1 Ikdjohtaminen

Ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikenikdisten hyvaa johtamista. Johtamisessa ndkyy, miten
esimies ottaa huomioon eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeet ja odotukset. Ikdjohtamisen
tavoitteena on saada kaikkien tyontekijoiden vahvuudet kdyttoon. Parhaassa tapauksessa
jokainen tyoyhteison jasen voi tyoskennelld mahdollisimman tarkoituksenmukaisessa roolissa
omien voimavarojensa mukaan. (Toppinen-Tanner 2018.) Hyva ikdjohtaminen on seka
tyontekijoiden, ettd tyOnantajan etu. Se lisda tyohyvinvointia, tuotavuutta sekd vdhentaa
sairauspoissaoloja ja ennenaikaista tyokyvyttomyyttad. Sellainen tydpaikka menestyy, jossa
kaikenikaisten osaaminen ja ajatukset valjastetaan tyOpaikan ja tyoyhteison hyvaksi.

(Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Ikdjohtamisen kasitteelld viitataan Walkerin (2005) mukaan eri osa-alueisiin, joilla inhimillisid
resursseja johdetaan niin, ettd otetaan erityisesti huomioon ikddantyminen. Viisi tarkeinta osa-
aluetta hyvassa ikdjohtamisessa Walkerin mukaan ovat rekrytointi, kehittaminen ja koulutus,
joustavat tyojdrjestelyt, ergonomia sekd tyOnantajien asenteet ikadantyvid tyontekijoita
kohtaan. (Walker 2005, 685-697.) Tarkeaa ikdjohtamisessa on se, ettd eri ikaryhmien

erityisyyksista voidaan puhua avoimesti, ja vaikka Walker tdssa ldhinna viittaa ikdantyviin



tyontekijoihin, niin ndma hanen mainitsemiensa viiden tdarkedn osa-alueen huomioiminen

ovat kaiken ikdisten tyontekijoiden ikdjohtamisessa tarkeita elementteja.

Halme (2011) paneutuu vaitoskirjassaan ikajohtamisen kasitteeseen. Tutkimuksen mukaan
ikajohtamista voidaan kuvata ikaantymisteorioiden, henkilostovoimavarojen johtamisen ja
erilaisuuden johtamisen kasitteiden avulla. Vaitoskirjatutkimuksen keskeisimpana tuloksena
hédn nostaa esiin ikdjohtamisen kasitteen sisallon, jonka han tiivistaa tyoyhteison eri-ikaisten
ihmisten johtamiseksi. Talld maddritelmalld han korostaa sitd, ettd ikdjohtaminen mielletdaan
herkasti ikdantyneiden johtamiseksi, mutta korostamalla eri-ikdisyytta nostetaan esiin se, etta
tyOyhteisossa on eri ikaisid ja erilaisia ihmisia, jotka tarvitsevat yksilollista johtamista. (Halme
2011.) Tarkeda on ottaa huomioon idn lisdksi my0Os se, ettd tyontekijat ovat usein idstdaan
riippumatta erilaisissa eldmantilanteissa ja se vaikuttaa paljon my0Os siihen, millainen

johtaminen on heidan kohdallaan hyvaa johtamista.

Suomessa ikdjohtamisesta on tehty laaja seurantatutkimus kuntasektorilla yli 45-vuotiaille 11
vuoden ajalla [Tuomi 1995]. Tutkimuksen tulosten mukaan kuntasektorin henkiloston
tyokykyyn vaikutti eniten esimiestyd. Tyokyky lisdantyi niilla henkilGilla, joiden tyytyvaisyys
esimiehen toimintaan ja asenteeseen oli parantunut. Heilld, jotka kokivat esimiehen
arvonannon ja tunnustuksen vahentyneen tyokyky taas puolestaan heikkeni. Tutkimuksen
mukaan my0s tyon fyysiset vaatimukset, ergonomia ja vapaa-ajan liikunta vaikuttivat suoraan
tyokykyyn. (Simstrom 2009, 44.) Tasta tutkimuksesta nousee selvasti esiin, kuinka paljon
esimiesty0ssd voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyokykyyn. Taman vuoksi onkin tdrkeaa

huomioida, kuinka oleellista esimiesty0ssa on ikdjohtamisen osaaminen ja sen kehittdminen.

Ikdjohtamiseen kuuluu myos hiljaisen tiedon johtaminen. Ihmisilld on paljon kokemusta ja
tietoa, joka on karttunut ty0ssa tai vapaa-ajalla. Monesti sellaiset asiat, jotka osataan todella
hyvin muuttuvat automaatioksi, jolloin ihminen ei enaa itsekaan valttamatta tunnista omaa
osaamistaan. Hiljainen tieto voikin olla vaikeasti tunnistettavaa ja nakyvaksi tehtdavaa.

Hiljaisen tiedon johtamisessa tdrkeda on osaavan tyovoiman ja asiantuntijuuden arvostus ja



tunnistaminen sekd organisaation strategian mukainen johtaminen. (Kiviranta 2010, 162,
176-177.) Hiljaisen tiedon jakamisen suunnitelma tdytyy olla pitkdjanteinen ja

suunnitelmallinen.

2.2 Eri-ikdiset osaajat tyoelamassa

Jokainen kay yksil6lliselld tavalla lapi kaikille yhteiset elamanvaiheet. (Dunderfelt
1997.)

Ikdjohtaminen koskee tyoeldmdssa kaikkia tyontekijoitd. Erilaisuutta voidaan tarkastella
monesta eri ndkokulmasta, joista yksi on ika. Ikda voidaan tarkastella yhtena erilaisuuteen
seka valillisesti, ettd suoraan vaikuttavana tekijand. Vaikka ikdasenteiden riskit ja kielteiset
vaikutukset tunnetaan, on kuitenkin tarkeda pohtia ihmisten tarpeita ja vahvuuksia my0s ian
perusteella. Ikaryhmittelya puoltaa ikaryhmille tyypilliset yhdistavat tekijat. Eri-ikdisyys
itsessddn ei aiheuta eroja ihmisten valille, mutta se tuo tullessaan mm. erilaiset kokemukset,
terveydentilan ja toimintakyvyn. Yleistden nuorilla on vield lyhyt ja kapea-alainen kokemus,
joka tekee nuorten ryhmasta yhtendisemman. Kokeneilla tyontekijoilla on usein miten pitka ja
toisistaan poikkeava kokemus monenlaisista toistd ja tilanteista, joka saa aikaan sen, ettd heilla

on enemman eroja oman ikdryhman sisallakin. (Kiviranta 2010, 13-15.)

Yleisimmin ikd madaritelldadn syntymaajan perusteella, ja silloin puhutaan kalenteri-idsta.
Ihmisen ikdd voidaan kuvata myds esimerkiksi psykologisena, biologisena tai sosiaalisena
ikdnd. Ihminen voi olla siis useamman ikdinen samanaikaisesti ldhestymistavasta riippuen.
Kalenteri-ika eli kronologinen ikd maarittad monet lainsaddanndolliset oikeudet, velvollisuudet
ja etuudet, my0Os tydelamassa. Sen perusteella ihmiset voidaan luokitella ikdryhmiin, kuten
lapsiin, nuoriin, keski-ikdisiin ja vanhuksiin. Kronologisessa idssda ei huomioida ihmisten
yksilollista kehittymistd ja ikdantymistd, eikd ihmisten omaa kokemusta idstaan. Biologinen

ikd kuvaa ihmisen elimiston toimintakykya ja sithen vaikuttavat periman lisdksi elinymparisto



ja elintavat. Koetulla eli psykologisella idlla tarkoitetaan ikaa, minka ikadiseksi ihminen itse
kokee olevansa. Eri ikdvaiheisiin liitetyt roolit ja asema yhteisdssda kuvaa sosiaalista ikaa.
Siihen liittyy rooliodotuksia ja ikdnormeja, joilla maaritellaan, mita eri-ikaisilta edellytetaan.
(Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg, Saarelma-Thiel &

[lmarinen 2011, 28-30.)

Elinkeinoelamdn keskusliiton vuonna 2018 teettaman laajan kyselyn perusteella ikaan
perustuvaa syrjintdd koetaan vahiten tyon pdattyessd ja eniten tyota hakiessa. Jopa 90
prosenttia ei ilmoita minnekaan kokemastaan ikdsyrjinnasta. Merkittavaa kyselyn tuloksissa
on se, etta ikasyrjintdaa koetaan myos tyokavereiden ja asiakkaiden taholta. Elinkeinoeldman
keskusliiton asiantuntija Katja Leppanen toteaakin, ettd lainsaadanto syrjinnan ehkdisemiseksi
on hyvd, samoin sen toteutumisen seuranta tyosuojeluviranomaisten taholta on hyvaa.
Asenteisiin hdn kaipaa muutosta, koska kaikenikdisten panosta tarvitaan tyoelamassa.

(Elinkeinoelaman keskusliitto 2018.)

2.3 Tyo6eldmin ja muun elaimin yhteensovittaminen

Ty06 on yksi osa ihmisen eldiméaa. Vapaa-aika ja perhe ovat my0s tarkedssa osassa aikuisten
ihmisten eldamaa. 1980-luvulla ansiotyon merkitys alkoi vahenemadan tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksen mukaan, mutta 1990-luvun lama sai aikaan sen merkityksen kasvun
uudestaan. Tyon merkitys elaman sisdltona on pienentynyt jalleen 2000-luvulla. 54 prosenttia
tyontekijoista kokee kuitenkin tyon todella merkityksellisend eldiméan osa-alueena. Samalla
perheen ja kodin merkitys on kasvanut ja naisten ja miesten asenteiden erot ovat pienentyneet

lahes merkityksettomiksi. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2010, 23.)

Tyodeldmén ja muun elaméan yhteensovittamisessa on kyse tasapainosta, miten ihminen jakaa
voimavaroja ja aikaa eri elamanalueille. Tasapaino tyon ja muun eldmaén valilld on tarkedssa

roolissa elamadnlaadun ja hyvinvoinnin kannalta. Se tuo voimavaroja my0s tydssdjaksamiseen.



Tyon vaatimusten ollessa liian suuria suhteessa voimavaroihin saatetaan paatya tilanteeseen,
jossa ihmisen taytyy laittaa tyohon yha enemman voimavaroja selviytydkseen siitd. Tasta voi
seurata kierre, jossa vapaa-aika menee tyOsta palautumiseen, jolloin hyvinvointi ja
elamanlaatu karsivat. Joskus tilanne on toisin pain, kun hoivavelvoitteet tai elamankriisit
vievit ihmisen voimavaroja niin, ettd tyOpanos voi tilapaisesti heikentya. Voimavarojen
lahteena perheen ja ldheisten rooli on merkittavd, mutta heistd huolehtiminen vie myos
voimavaroja ja aikaa. Tasapainon haku muun eldman ja tyon valilld on yleista lapsiperheissa

sekd idkkdistd vanhemmistaan huolehtivilla tyontekijoilld. (Lundell ym. 2011, 251.)

TEM:n Tyoelama 2020 -hankkeen, Suomalaisen Tyon Liiton, Tekesin ja Tyoterveyslaitoksen
vuonna 2017 teettdman selvityksen mukaan, jopa kolmannes tyoikdisistd kokee haasteita
sovittaessaan yhteen tyota ja muuta elamda. Tyontekijoistd ja esimiehistd usea piti
ongelmallisena arjen tasapainottamista. Suurimmat haasteet tyon ja muun eldméan
yhteensovittamisessa olivat ruuhkavuosissa elavilla 28-37-vuotiailla, joista 40 prosentilla on
vaikeuksia tyodelaman ja muun eldmédn yhteensovittamisessa. (Tyoelama 2020 2017.)
Ikdohjelmaa rakentaessa on tarkedd nostaa esille tydelaman ja muun eldaman
yhteensovittamiseksi tehtavat jarjestelyt. Positiivinen ja avoin asenne erilaisista tarpeista

nouseviin tyOaikajdrjestelyihin voi helpottaa jo itsessddn tilannetta.

Erilaisilla lakisdateisilla vapailla ja tyopaikkakohtaisilla joustoilla on mahdollista helpottaa
tyon ja muun eldman yhteensovittamista. Lakisdateisida vapaita ovat erilaiset perhe- ja
hoitovapaat sekd vanhempien mahdollisuus lyhentaa tyoaikaa. Lisaksi lakisadteisid vapaita
ovat vuorotteluvapaa, opintovapaa ja osa-aikainen varhennettu vanhuuseldke. Tyopaikolla
joustot ovat monipuoliset ja kattavat paljon erilaisia tyon organisoitiin ja tyoehtoihin liittyvia
joustavia jarjestelyja. TyoOaikajoustoja voivat olla esimerkiksi mahdollisuus vuosiloman
siirtdmiseen, ylityon korvaaminen aikana, liukuva tyOaika tai lomarahan vaihto vapaaksi.
Joustaviin kaytantoihin tyOpaikalla kuuluvat esimerkiksi mahdollisuus etatyohon,
tyOaikapankin kayttoon ja seniorivapaat eli ylimdardiset palkalliset vapaat ikdantyville

tyontekijoille. (Lundell ym. 2011, 253-255.)



2.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on tdrked padoma niin tyonantajalle kuin tyontekijalle. Hyvinvoivat
tyontekijat ovat motivoituneita ja haluavat kehittaa itsedan ja tyotaan idsta riippumatta.
Ennaltaehkdisevalla toiminnalla voidaan kasvattaa tyohyvinvointipadaomaa, jonka pohja
tehddan tyontekijoiden tyokykya, terveellistd ja turvallista tyontekoa edistavilld toimenpiteilld
ja kdytannoilla. Tyohyvinvoinnin perusta luodaan itse tyossd, jossa tarkeita ovat johtamisen ja
joustavien tyoprosessien luomat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ja ndin rakentaa
tyohyvinvoinnille kestdva pohja. Tyonantajan keinoja ty6hyvinvointipddoman lisaamiseen
ovat hyva johtaminen, johon kuuluvat ikdjohtaminen eli ikdan ja elaméanvaiheeseen liittyvien
tekijoiden huomioiminen. Hyvadd johtamista on myos henkiloston mukaan ottaminen.
Yksilollisten voimavarojen tukeminen ovat tarkeda tyohyvinvointipddoman kehittamisessa.

(Manka & Manka 2016, 54-56.)

Virolaisen mukaan kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisdltda fyysisen, psyykkisen,
sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin. Naista kaikki osa-alueet vaikuttavat ja liittyvat
toisiinsa, minkd vuoksi on tiarkeda nahda tyohyvinvointi kokonaisvaltaisesti, eika tarkastella
osa-alueita irrallisina toisistaan. Kuten muutoinkin terveydessd, toisen osa-alueen haasteet
vaikuttavat usein my0s toiseen osa-alueeseen. Kokonaisvaltaista tyohyvinvointia edistetdan
sekd yhteiskunnallisesti, ettd organisaatio- ja yksilotasolla. Yhteiskunnan tulee luoda
mahdollisuudet ja puitteet tyokyvyn yllapitamiseen tukemalla toimintaa ja saatamalla lakeja,
jotka edistavat kaikkien kansalaisten terveyttd, oppimista, tyossa osaamista ja tyonteon
kannattavuutta. Organisaatioissa tulee noudattaa tyontekoa koskevaa lainsaddantod,
huolehtia tyopaikan turvallisuudesta ja luoda hyva tyoilmapiiri. Yksilotasolla tyontekija
huolehtii omista elintavoistaan ja noudattaa organisaation ohjeita ja sdantoja. (Virolainen 2012,

11-12.)

Nykypdivan organisaatioiden johtamishaasteena on toimintaympariston nopea muuttuminen

ja siitd johtuvat muutostarpeet toiminnassa. Keskeisimpind haasteina voidaan nahda
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toimintaympariston monimutkaistuminen, muutosnopeuden kithtyminen,
asiakasymmarryksen tarpeen lisddntyminen, kilpailun kiristyminen ja toiminnan kehittamisen
jatkuva tarve, innovatiivisuuden, joustavuuden ja reaktionopeuden merkityksen kasvaminen,
digitalisaation hyodyntaminen, henkildston moninaisuus haasteena ja voimavarana seka
yhteiskuntavastuun lisdantyminen. Nama ilmenevit eri toimialoilla hieman eri tavoin, mutta
nakyvat kuitenkin kaikissa organisaatioissa. Jotta ndihin voidaan vastata, on organisaation
johdolla vastuu hyvasta johtamisesta. Tavoitteeseen paaseminen edellyttdd myos osaavia ja
hyvinvoivia tyontekijoita. Tyohyvinvointiin panostaminen saa organisaatiossa tutkimusten
mukaan selkedsti aikaan niin valittomid kuin valillisid tulosvaikutuksia, kuten
sairauspoissaolojen vaheneminen ja tyon tuottavuuden ja laadun paraneminen. (Kauhanen

2016, 15-18.)

1. Organisaatio

= joustava rakenne

- tavoitteellisuus

- jatkuva kehittyminen
- toimiva tydympadaristd

= rakenteellista pddomaa

Asentect

2. Johtaminen " 5. Min3 itse 3. TySyhteis

- oma henkinen kunt
= psykologista

- tydyhteisdtaidot

“ - vuorovaikutuksen

avoimuus

- kannustava ja

osallistava “

johtaminen padomaa

- terveys ja

= sosiaalista padomaa = sosiaalista padomaa

fyysinen kunto

4. Tyonhallinta

- mahdollisuudet
vaikuttaa

= kannustearvo:
monipuolisuus ja
oppiminen

= rakenteellista pddomaa

KUVIO 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)
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Organisaatiossa tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden (KUVIO 1) kehittdiminen vaatii
systemaattista rakennepddoman kehittdmistd ja johtamista, johon kuuluvat strateginen
suunnittelu, toimenpiteita tyontekijoiden voimavarojen kasvattamiseksi ja tyohyvinvoinnin
jatkuvaa arviointia. Hyvinvoivan organisaation tunnistaa tavoitteellisuudesta, rakenteiden
joustavuudesta, jatkuvasta kehittymisestd ja ettd siella on turvallista toimia.
Organisaatiotasolla tyohyvinvointia kannattaa kehittda tavoitteista kasin, tyontekijoiden
hyvinvointi tukee parhaimmillaan organisaatiota pddsemaddn strategisiin tavoitteisiinsa.
Organisaation joustava rakenne lisdaa tyon mielekkyyttd, kun jokainen paasee vaikuttamaan ja
tekemaan paatoksia omalla alueellaan. Jatkuva osaamisen kehittaminen tekee tyOyhteisosta
oppivan, jolloin silld on paremmat edellytykset selviytya ympariston nopeista muutoksista.
Jotta oppiminen on mahdollista, vaatii se vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiirid seka

ajankdyton valjyyttd. (Manka & Manka 2016, 80-81, 87-88.)

Sosiaalinen pddoma syntyy yhteisollisyydesta ja yhteison jasenten vuorovaikutuksesta.
Yhteisollinen toiminta vahvistaa tyOyhteison toimintaa edistavdd vastavuoroisuutta,
luottamusta ja verkostoitumista. Kehitettdessa johtamisen alueella sosiaalista padomaa on
hyva huomioida erityisesti ihmisten johtamisen taito, jossa henkiloston hyvinvoinnin
johtaminen integroidaan osaksi arkea ja eri-ikdisten johtamiseen panostamista (Manka &
Manka 2016, 132, 86). Kehusmaa (2011) kuvaa kirjassaan hyvinvoivan, tuottavan ja
voimaannuttavan tyOyhteison perusaineksiksi kunnon olosuhteet, sujuvan ja mielekkadan
tyon, tukea antavan tydyhteison ja reilun johtamisen. Nama kaikki tarvitaan tyohyvinvoinnin
luomiseen, mutta kunnon olosuhteet ovat edellytys, jonka ymparille muut tyohyvinvoinnin

osa-alueet rakentuvat ja toteutuvat. (Kehusmaa 2011, 112-113.)

Tyohyvinvoinnin lisddantyminen on yksi ikdjohtamisen hyoty. Organisaation on helpompi
rekrytoida uusia tyontekijoitd, kun se tunnetaan tyontekijoistaan huolta pitavana tyopaikkana.
TyOssaan hyvinvoivat tyontekijat haluavat tehda tyonsa hyvin ja pitavat huolta kyvyistaan.
Organisaation huolehtiessa tyontekijoiden hyvinvoinnista kuten jaksamisesta, osaamisesta,

tyokyvysta ja tyotyytyvaisyydestd mahdollistaa se tyontekijoiden aktiiviset ja monipuoliset
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tyovuodet. Kun organisaation tulos syntyy ihmisten tyolld, tulee investointeja kohdentaa

ty0hyvinvointiin. (Kiviranta 2010, 43.)

2.5 Tyomotivaatio

Motivaatio voidaan maddritelld psyykkisend tilana, joka ohjaa vireyttd, ahkeruutta ja
aktiivisuutta tehda tyota tavoitteiden saavuttamiseksi. Jos motivaatio on voimakas, on
toimintaa helpompi pitaa ylla kuin silloin, jos motivaatio on heikko. Vartiainen ja Nurmela
(2002) maarittelevat tyomotivaation kokonaistilaksi, joka energisoi, synnyttda, suuntaa ja
yllapitaa ihmisen tyoskentelya. Tutkija Juho Wiskari (2009) tuo esille, kuinka motiivit virittavat
tyOmotivaation, joka rakentuu tunnepohjaisesta sitoutumisesta tyotehtdavaan kuten
tyontekijan ylpeydesta ja velvollisuudesta. Ihmiset motivoituvat eri asioista ty0dssd, yhdelle on
tarkeda voida auttaa toisia, toiselle merkityksellistd on tyotehtavan sisalto ja kolmas
motivoituu palkasta. Tyomotivaatioon vaikuttavat monet tekijat. Tyon itsensa lisdksi siihen
vaikuttavat esimerkiksi tyOymparisto, tyontekijan persoonallisuus ja elamanvaihe. (Sinokki

2016, 80-81.)

Asian Onnistumisen Tekemisen s MOTI-
tarkeys todennakdisyys mielekkyys — VAATIO

KUVIO 2. Motivaation synty (mukaillen Haarala 2015)

Haaralan mukaan (KUVIO 2) motivaatio syntyy kolmesta padelementistd, joita ovat asian tai
tehtavan tyon henkilokohtainen tarkeys, onnistumisen mahdollisuus ja todennakdisyys seka

tehtavan tyon mielekkyys. Motivaatioon liittyy tdrkedna osana myo0s tavoitteellisuus.
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Tavoitteen pitda olla sopivan kokoinen, ei liian iso, jolloin sitd on liian vaikea saavuttaa eika

liian pieni, jotta sen tavoitteleminen menettda kiinnostavuutensa. (Haarala 2015.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio syntyy
ihmisessa itsessdan, hanen arvoistaan ja tarpeistaan, ja on pysyvampaa ja pitkakestoisempaa.
Ulkoinen motivaatio tulee ulkopdin, jolloin ihmista motivoidaan. (Haarala 2015.) Ulkoinen
motivaattori voi olla palkkio, rangaistus tai kannustus (Sinokki 2016, 98). Ulkoinen motivaatio
liittyy usein yksittdisiin tilanteisiin ja on ndin lyhytkestoisempaa ja tilapdisempada (Haarala
2015). Ihmista voi olla vaikea motivoida pitkdkestoisesti ulkoapain, mutta motivoitumista
voidaan tukea monin erilaisin tavoin (Rasila & Pitkonen 2010, 5). Ulkoapain motivoitumista
lisda esimerkiksi oikeudenmukainen kohtelu, paatoksenteko ja johtamistapa tyoyhteisossa

(Sinokki 2016, 123).

Ihmisten motiivit ovat erilaiset seka se mihin suuntaan eri motivaattorit heita ohjaavat. Monen
asian vaikuttaessa motivaatioon voi se myo6s muuttua. Tydsuhteessa onkin tarkeda olla
tietoinen, mitka tekijat motivoivat ja saavat eri ihmiset innostumaan tai haluamaan jotain.
Joillekin ihmisille perustarpeiden tyydyttamistd auttaa toimeentulo eli raha. Usein kuitenkin
rahaa tarkeampi on turvallisuuden tarve. Se on tarked sekd idkkdaampien tyontekijoiden, etta
nuorten motivoitumisessa. Tarkedd motivoitumiselle on myos se, millaiseksi tyontekija kokee

mahdollisuutensa vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen sisaltoon. (Kiviranta 2010, 35.)

Martelan, Madkikallion ja Virkkusen mukaan tulevaisuuden tydeldman avaintaidoiksi on
tunnistettu sisdinen motivaatio, itseohjautuvuus, jatkuva oppiminen ja oman uran
suunnitteleminen yrittdjahenkisesti. Ty0elama on muuttumassa automatisaation lisddntyessa
entistd verkostoituneemmaksi ja vahemman rutinoituneeksi. Sisdinen motivaatio tychon
syntyy tyOntekijan ja tekemisen rajapinnassa. Se ei ole ihmisen ominaisuus vaan se
mahdollistuu silloin, kun tyontekijan ominaisuudet, kuten arvot, vahvuudet ja kiinnostuksen
kohteet vastaavat sitd, mitd organisaatio ja tyo voivat hénelle tarjota. (Martela, Makikallio &

Virkkunen 2017, 100, 107.)
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Tyontekijoiden sitoutuminen tyonantajaan on tarkedd, koska tydvoiman saaminen nykyisessa
tyomarkkinatilanteessa voi olla haastavaa. Tyonantajat haluaisivat sitouttaa nuoret tyontekijat
organisaatioon, koska heihin investoidaan paljon tyouran ensimmaisten vuosien aikana. Ja
taas kokeneet tyontekijat haluttaisiin sitouttaa ja pitda tdissa, koska heihin on investoitu jo
vuosien ajan. Ika vaikuttaa ihmisen haluun ja tarpeeseen sitoutua. Sitoutumiseen voidaan
vaikuttaa ymmartamalla tyon erilaisen merkityksen eri ihmisille eri ikdisina ja eri elaman
tilanteissa, tyouran hyvallda johtamisella, tyOyhteison kehittamiselld, esimiesten
oikeudenmukaisella ja kannustavalla johtamisella sekda oikean johtamistyylin kaytolla.

(Kiviranta 2010, 42-43.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoitus on rakentaa Keski-Pohjanmaan sosiaalipsykiatrinen yhdistys ry:lle
ikdohjelma  yhdeksi johtamisen tyovalineeksi. Ikdohjelman  tarkoituksena on
ennaltaehkdisevin menetelmin vahentdd ty0std aiheutuvaa kuormitusta ja ndin lisdta
ty0hyvinvointia. Tyon tavoitteena on luoda yhdistykselle eri-ikdisid palveleva ikdohjelma,
joka huomioi kaiken ikdisten ja eri elamantilanteissa olevien tyontekijoiden tarpeet.
Opinnaytetyossa tavoitetta lahestytdan tyomotivaation ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta,
kartoittamalla mika lisaa ja yllapitaa eri-ikaisten tyomotivaatiota ja tyohyvinvointia KPSPY

ry:1la.

Opinndytetyon tutkimuskysymyksia ovat:

1. Mika lisaa ja yllapitaa eri-ikdisten tyomotivaatiota KPSPY ry:11a?

2. Mika lisaa ja yllapitaa eri-ikaisten tyohyvinvointia KPSPY ry:11a?

Nadiden tutkimuskysymysten pohjalta saatua tietoa hyddynnettiin aineistona ikdohjelman
rakentamisessa. Tutkimuksessa padkysymyksen lisdksi esitettiin alakysymyksid, jotta
opinndytety0 tuotti tietoa mahdollisimman monesta niakokulmasta tutkimuskysymyksiin

huomioiden my0s eri-ikdisten erilaiset elamantilanteet.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN JA MENETELMAVALINNAT

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui ikdohjelman rakentaminen KPSPY ry:lle, koska
opinnaytetyon tekijdlla oli toive tehda omalle tyonantajalleen opinnaytetyo, joka kytkeytyy
johtamiseen ja erityisesti henkilostdjohtamiseen. Aihe nousi esille keskustelussa yhdistyksen
ty0toiminnanjohtajan kanssa ja prosessi jatkui toiminnanjohtajan kanssa kdydyn
suunnittelukeskustelun pohjalta. Ikdjohtamisen teoriaan perehtymisen myota aihetta
paatettiin lahestyd tyohyvinvoinnin ja tyomotivaation nakokulmasta. Aiheena ikaohjelman
tyostaminen KPSPY ry:lle on tarkea ja hyvin ajankohtainen, koska organisaatiolla ei viela ollut
ikdohjelmaa. Organisaatiossa on paljon ikdystavallisia kdaytantoja, mutta niitd ei ole kirjattu tai

ne on kirjattu useaan eri ohjeeseen.

Opinnaytetyon ohjausryhmaéan kuuluivat KPSPY ry:n toiminnanjohtaja, tyotoiminnanjohtaja
ja tyosuojelutoimikunnan jasen. Vastuu opinnaytetyon ja ikdohjelman teknisesta
kirjoittamisesta oli opinnadytetyon tekijalld. Ohjausryhma kokoontui koko prosessin ajan

saannollisesti, tapasi kolme kertaa ja oli kaytettavissa konsultoimiseen tarvittaessa.

4.1 Toimintaymparisto ja kohderyhma

Opinnaytetyd  toteutettiin  Keski-Pohjanmaan  sosiaalipsykiatrinen  yhdistys ry:n
organisaatiossa. KPSPY ry on Keski-Pohjanmaan alueella toimiva yhdistys, joka toimii
ideologiansa ja arvojensa mukaisesti tehden vaikuttamistoimintaa mielenterveysasiakkaiden
ja muiden kohderyhmiensa aseman parantamiseksi sekd tuottaa kuntoutuspalveluja
mielenterveys- ja neuropsykiatrisille asiakkaille seka erityistukea tarvitseville nuorille.
Yhdistyksen tuottamat palvelut perustuvat asiakkaiden tarpeisiin. Toiminnassa noudatetaan
yhteisokuntoutuksen ja toipumisorientaation periaatteita. Toiminta on luonteeltaan

kuntouttavaa, tavoitteellista seka yksilollista. (KPSPY 2018a.) KPSPY ry:n Strategia 2022:ssa
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nostetaan esille tarkednd kriittisend menestystekijand tyohonsa sitoutunut, motivoitunut,
ammattikoulutettu ja hyvin tdydennyskoulutettu, laatutyon sisdistanyt ja hyvinvoiva

henkildstd (KPSPY 2018b).

Opinnaytetyon tutkimuksen kohderyhma oli Keski-Pohjanmaan sosiaalipsykiatrinen yhdistys
ry:n henkilosto, jolle ikdohjelma suunnataan. Henkildstd koostuu eri-ikdisista ja tyouran eri
vaiheissa olevista sosiaali- ja terveysalan ammattilaisista. Vuonna 2018 KPSPY ry:n
henkiloston ikdarakenne oli seuraava (KUVIO 3): alle 30-vuotiaita oli yksi, 30-34-vuotiaita
kuusi, 35-39-vuotiaita yksitoista, 40-44-vuotiaita kymmenen, 45-49-vuotiaita viisi, 50-54-

vuotiaita kuusi ja 55-65-vuotiaita kahdeksan (Veiskola 2019).

Malle 30 m30-34 m35-39 m40-44 m45-49 m50-54 m55-65

KUVIO 3. KPSPY ry:n koko henkiloston ikdrakenne 2018

4.2 Toimintatutkimus ldhestymistapana

Opinnaytetyon lahestymistapa oli toimintatutkimus, jossa nimensa mukaisesti toteutuvat seka

tutkimus ettd toiminta yhtaaikaisesti. Toimintatutkimusta on vaikea maaritella yksiselitteisesti
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ja tarkasti, koska se ei ole pelkkd tutkimusmenetelmd, vaan siihen kuuluu joukko
tutkimusmenetelmia. Kanasen (2014) mukaan toimintatutkimuksesta pitdisi oikeastaan puhua
tutkimusstrategiana, jolla ilmiota lahestytaan ja ndin saadaan tietoa, jotta muutos voidaan
toteuttaa. (Kananen 2014, 11-14.) Toimintatutkimus on myo6s osallistavaa tutkimusta. Silla
pyritaan yhdessa ratkaisemaan kaytannon kehittamistehtava ja saamaan muutosta aikaiseksi

ja se on vahvasti kdytantoon suuntautunutta tutkimusta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,

58-59.)

Toimintatutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, miten asioiden pitdisi olla, eikda vain
asioiden nykytilasta. Toimintatutkimuksessa on tiarkeda, ettd kaytannossa toimivat ihmiset
otetaan aktiiviseksi osaksi kehittamistd ja tutkimusta. Osallistava kehittiminen tarjoaa
tekijdlleen paljon etuja. Yhdessa kehitetyt ratkaisut ovat usein parempi kuin yksistdaan
ulkopuolelta tulevat ratkaisut. Yhteison jasenet tuntevat kehitettavan kohteen usein paremmin
kuin ulkopuolinen ja tutkijat tuodessa kehittimiseen teoriaa saadaan lisitietoa, jonka avulla
kehittamistyolle saadaan ratkaisu. TyOyhteison osallistuessa kehittamistyohon on sen
tuottama tulos usein myo6s helpompi hyvéksya. (Ojasalo ym. 2015, 58-59.) Toimintatutkimus
voidaan ndhdd myos demokraattisena toimintana, koska siind toiminta ldhtee heistd, joita
kehittamisen kohde koskee ja siitd, kuinka heilld itsellddn on voima 10ytaa siihen paras ratkaisu

(Kananen 2015, 11).

Toimintatutkimus sopii hyvin tutkimukselliseen kehittamistyhon, koska sen ldhtokohtana on
kdytantojen tai toimintojen muuttaminen. Sen avulla pyritddn uudenlaiseen toiminnan
kehittamiseen ja ymmartdmiseen ja ndin se soveltuu sosiaalisten ja tyokdytanteiden seka
tyomenetelmien kehittamiseen. Toiminta etenee suunnittelun, havainnoinnin, arvioinnin ja
reflektoinnin spiraalimaisena kehdnd, jossa kehittamistyon jokaista vaihetta toteutetaan ja
suhteutetaan toisiinsa jarjestelmallisesti. Tutkimuksen prosessi on syklinen, jossa prosessin eri
vaiheet toteutuvat uudelleen (KUVIO 4). Keskeistd on my0s saada vietyd muutos kaytantoon

ja arvioida sitd. (Ojasalo ym. 2015, 59-61.)
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Suunnittelu
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KUVIO 4. Toimintatutkimuksen syklinen prosessi (mukaillen Kananen 2014, 13; Ojasalo ym.
2015, 60)

Toimintatutkimus luetaan yleensa kvalitatiiviseksi eli laadulliseksi tutkimukseksi. Kun
pohditaan toimintatutkimuksen menetelma valintoja, on huomioitava, ettd se on osallistavaa
kehittamista ja tutkimista, joten menetelmien tulee olla osallistavia. Osallistavien menetelmien
valinta mahdollistaa paddsyn kohdeorganisaation toimijoiden kokemukseen ja ndin

kehittamisnakokulman laajenee virallisesta aineistosta kaytannon tasolle. (Ojasalo ym. 2015,
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61.) Osallistaviin  menetelmiin  kuuluu  opinndytetyossd  kaytettiva  sovellettu
aivoriihityoskentely, jossa kohdeorganisaation tyOntekijat osallistettiin ikdohjelman

rakentamiseen.

Toimintatutkimus valikoitui opinnédytetyon ldhestymistavaksi, koska opinnaytetyon
tarkoituksena on rakentaa ikdohjelma KPSPY ry:lle ja toimintatutkimuksen keinoin se voitiin
tehdd yhdessa henkiloston ja johdon kanssa. Toimintatutkimus sopii hyvin KPSPY ry:n
yhteisolliseen toimintakulttuuriin, jossa pddtoksid ja kehittdmistd tehddan yhteisen

keskustelun kautta.

4.3 Opinndytetyon aineiston keruu

Opinndytetyon aineiston keruu toteutettiin osana KPSPY ry:n tydyhteison kehittdmispaivaa
marraskuussa 2018. Aiheen alustus ja aivoriihien kysymykset suunniteltiin ennalta teoriaan
pohjaten ja ne kaytiin lapi ohjausryhméan kanssa ennen kehittimispaivda. Kysymykset
aivoriihiin valittiin niin, ettd ne tukivat opinnaytetyon tavoitteiden toteutumista. Kirjallisen
ohjeistuksen ja kysymysten toimivuutta testattiin testiryhman kanssa ennen niiden kayttoa

kehittamispaivassa.

Aineisto kerattiin yhteisollista aivoriihityoskentelyd soveltaen. Perinteisessd aivoriihessa
yleensa 6-12 osallistujan ryhma vetdjan johdolla pyrkii luomaan ratkaisuja esitettyyn
ongelmaan (Ojasalo ym. 2015, 160). Perinteista aivoriihityoskentelya sovellettiin lisaamalla
sithen piirteitd PBL-tyOskentelystd. Jokainen osallistuja mietti padkysymyksiin ensin itse
vastauksia tarralapuille ja ndiden pohjalta tyoskentelya jatkettiin yhdessd ryhman kanssa.
Yhteisollisten menetelmien kayttd on perusteltua niiden kannustaessa luovuuteen ja KPSPY
ry:n yhteisollisen toimintakulttuurin vuoksi. Aiheeseen ne sopivat, koska ne antavat

mahdollisuuden kdyda keskustelua ja synnyttdd enemmadn erilaisia ndakokulmia asiaan.
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Aivoriihityoskentelya sovellettuna paadyttiin kayttamaan sen mahdollistaessa usean ryhman

tyoskentelyn saman aikaisesti ilman opinndytetyon tekijan jatkuvaa lasnaoloa.

Kehittamispaivassa sovellettu aivoriihityoskentely alustettiin kertomalla opinnaytetyon
keskeiset kasitteet liittyen ikdohjelmaan ja tyoskentelyn vaiheittainen eteneminen.
Tyontekijoiden tyOskentely tapahtui idn mukaan jaetuissa ryhmissd, joissa oli kolmesta
seitsemaan osallistujaa. Osallistujat valitsivat itse ryhmansa oman ikdnsa perusteella. Ryhmat
tyoskentelivat omissa tiloissaan. Jokaiselle ryhmalle annettiin tyoskentelya varten kirjalliset
ohjeet ja kolme kirjekuorta. Kahden ensimmaisen kirjekuoren paalla oli tutkimuskysymysten
paakysymykset ja sisélld tarkentavia kysymyksid. Ensimmaisen kirjekuoren paakysymyksessa
kysyttiin mika lisdd ja yllapitda tyontekijan tyomotivaatiota juuri tdman ikdisend ja tdssa
elaméantilanteessa ja toisen kuoren paakysymyksend oli vastata mika lisda ja yllapitaa
tyOhyvinvointia juuri tdmén ikdisend tdssda elamantilanteessa (LIITE 1). Ensimmadisen

kirjekuoren lisakysymykset liittyivédt tydmotivaatioon ja toisen tyohyvinvointiin (LIITE 1).

Paakysymyksiin jokainen osallistuja pohti ensin itse vastauksia ja kirjasi ne tarralapuille.
Taman jalkeen ryhma pohti kysymykseen yhteisen vastauksen jokaisen omien ajatusten seka
yhteisen keskustelun pohjalta. Ryhmaldisten valitsema kirjuri kirjasi ryhméan tuotoksen.
Paakysymykseen vastattuaan ryhmat vastasivat yhdessd saamiinsa lisakysymyksiin, jonka
jalkeen he siirtyivdat seuraavaan kirjekuoreen. Ryhmat tyoskentelivat —itsenaisesti
opinndytetyontekijan pitdessa huolta, etta tyoskentely oli tehokasta. Keskustelu ryhmissa oli
vilkasta ja asiaa eteenpdin vievaa. Kolmannen kirjekuoren aiheena oli, etta ryhmat tekisivat
yhteenvedon siitd (LIITE 1), mitd haluavat oman ikdistensa erityisyydestd kertoa koko
tyoyhteisolle. Kehittamispdivan lopuksi ryhmat esittelivat omat yhteenvetonsa tydyhteisolle

ja opinndytetyontekija kirjasi muistiin esittelyjen yhteydessa kaydysta keskustelusta padasiat.

Ohjausryhman kanssa kdydyn keskustelun pohjalta esimiesten aivoriihityoskentely paatettiin
toteuttaa omana kokonaisuutenaan. Esimiesten aineiston keruu toteutui myos osana

kehittamispdivad, kun he vastasivat omassa aivoriihityoskentelyssdan, miten he voivat omalla
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johtamisella ja esimiestyoskentelyllaan lisatd ja ylldpitdd nuorten, keski-ikdisten ja
konkareiden tyOmotivaatiota ja tyohyvinvointia sekd minkalaista lisiosaamista he kokevat

tarvitsevansa ikajohtamiseen ja miten aikovat sita hankkia.

4.4 Opinndytetyon aineiston analyysi

Laadullinen analyysi voi olla joko induktiivista tai deduktiivista analyysia. Jako perustuu
tutkimuksessa kaytetyn paattelyn logiikan tulkintaan, joka on joko induktiivinen, jossa
analyysi etenee yksittaisesta yleiseen tai deduktiivinen, jossa yleisesta edetdan yksittaiseen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.) Taman opinndytetyon aineisto analysoitiin induktiivisesti eli

aineistolahtoisesti.

Tyontekijoiden tuottaman aineiston analysointi aloitettiin kehittamispaivan aikana tuotetun
aineiston puhtaaksi kirjoittamisella. Taman jalkeen tyontekijoiden tuottamalle autenttiselle
aineistolle tehtiin ensimmainen luokitteleva analysointi kayttamalla eri vareja eri aihealueiden
ndkyvaksi tekemiseen, jotta voitiin karkeasti nahdd eri ikdaryhmien yhtenevdisyydet ja
erilaisuudet. Aineiston tdmadn analysointivaiheen jdlkeen tyontekijoiden ikaryhmia
yhdistettiin niin, ettd saatiin kolme ikdaryhmaa: alle 40-vuotiaat, 40-49-vuotiaat ja yli 50-
vuotiaat, koska luokittelusta voitiin havaita, ettd nailla ryhmilla olevat selkedsti enemman
yhdistavid kuin erottavia tekijoita. Ikaryhmien yhdistamista tuki myos tyontekijoiden
vastausten anonymiteetin sadilyttdminen, koska osa ryhmistd oli vain muutaman hengen
ryhmid. Yhdistamalla ryhmat kolmeksi ryhmaksi tulokset saatiin riittdvalla tarkkuudella, jotta
niistd voitiin tehda johtopdatoksid ja nostaa teemoja ikdohjelmaan. Analysointia jatkettiin

soveltaen sisdllonanalyysin pohjakaavaa.

Sisdllonanalyysi ldhtee Milesin ja Hubermanin [1994] mukaan liikkeelle aineiston
alkuperdisten ilmaisujen pelkistimisestd. Aineistosta etsitddn tutkimuskysymysten tai -

ongelmien mukaisia vastauksia. Ensin tunnistetaan asiat, joita ollaan tutkimassa ja ndma
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pelkistetdaan yksittdisiksi ilmaisuiksi. Taman tdarkean vaiheen jalkeen ilmaisut yhdistetdan,
luokitellaan ja kategorisoidaan. Kategorioille annettaan nimet ja niitd voidaan vield yhdistaa
ja nimetd yleistivammin. Analyysin lopuksi kaikki kategoriat yhdistetdan yhdeksi
kategoriaksi, joka kuvaa koko aineistoa. Ndin saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 114-115.) Paakysymykset analysoitiin sisdllonanalyysia kayttaen
ikaryhmittdin (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Esimerkki sisdllonanalyysista: alle 40-vuotiaiden tyohyvinvointia lisddvat ja

yllapitavat asiat

mddrd vastuuta,
tarpeeksi taukoja

-Arvostus

-Kehittymis-
mahdollisuudet
(koulutukset jne.)

-Innokkuus,
onnistumisen
kokemukset

Tunne ettd osaa/

onnistuu

Palkka - koulutus
mahdollisuus

sopivasti vastuuta

arvostus

kehittymismahdollisuus
koulutusmahdollisuus

kokemus osaamisesta

palkka

mahdollisuus kehittya
koulutus

onnistumisen kokemus

raha

osaaminen ja kehittymis-
mahdollisuudet

toimeentulo

alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus (jaettu Alaluokka Paaluokka Yhdistavaluokka
yksittdisiin asioihin)
-Esimiehen tuki, sopiva esimiehen tuki esimiesty6 johtaminen

TyOstd nousevat asiat

Ikdaryhmittdin tehdyn sisdllonanalyysin jalkeen paakysymysten analysointia jatkettiin
etsiméllad tuloksien paaluokkien eri ikdryhmia yhdistavia ja erottavia tekijoitda (TAULUKKO
2).
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TAULUKKO 2. Esimerkki yhteisten ja erottavien tekijoiden analysoinnista: eri-ikdisten

tyOhyvinvointia lisdadvat ja yllapitavat tekijat

alle 40-vuotiaat

vuorovaikutus
tyoyhteis6/tydilmapiiri
mielekas tyo
palautuminen ty6aikana
tydvuorosuunnittelu
tybajan joustot

yhteiset kokoontumiset
tydymparistd

osaaminen
*tybajan joustot

*tyoympadristo

40-49-vuotiaat

johtaminen ja viestinta
kehittymismahdollisuus
tyossajaksamisen tuki
tybyhteis6/ tyoilmapiiri
mielekas tyo
vaikuttamismahdollisuudet
palautuminen tydaikana
tyOvuorosuunnittelu
tydajan joustot
tyOymparisto

*tyossajaksamisen tuki
vaikuttamis-mahdollisuudet
*tybajan joustot

*tyoympadristo

yli 50-vuotiaat

johtaminen
kehittymismahdollisuudet
tyOssa jaksamisen tuki
tyoyhteis6/tydilmapiiri
mielekas tyo
tyOvuorosuunnittelu

*tyossa jaksamisen tuki

tydhyvinvoinnin tuki

Ikdryhma Paaluokka Eroavat tekijat Kaikille yhteiset tekijat
*toisen ryhman kanssa yhteinen
johtaminen
osaaminen
kehittymismahdollisuus
toimeentulo yhteiset kokoontumiset

johtaminen ja viestinta
kehittymismahdollisuudet
toimeentulo
vuorovaikutus

tyoyhteis6/
tyGilmapiiri

mielekas ty6
palautuminen tyoaikana

tydvuorosuunnittelu

Tarkentavien Kkysymysten sisdlto analysoitiin pelkistamalla alkuperaiset ilmaisut ja

luokittelemalla vastaukset alaluokkiin. Alaluokista etsittiin eri ikiryhmia yhdistavat tekijat ja

ryhmid erottavat tekijat. Analyysid ei viety pidemmalle, jotta tarkentavista kysymysten

vastauksia pystyttiin kdyttimaan suoraan ikdohjelman rakentamisessa.

Esimiesten aivoriihityoskentelyn vastaukset puhtaaksi kirjoitettiin ja opinnaytetyon tekija kavi
ne lapi. Niitd ei analysoitu enempaa, koska ne olivat sellaisenaan selkeasti ikaryhmiin jaettuja
ja vastaukset tukivat tyontekijoiden vastauksia ja ndin niistd voitiin nostaa suoraan asioita

ikdohjelmaan.
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4.5 Opinndytetyon prosessin aikataulullinen eteneminen

Opinndytetyd eteni toimintatutkimuksen syklimdisen prosessin mukaisesti ja
tyoelamalahtoisesti. Aikataulussa huomioitiin KPSPY ry:n vuosiaikatauluun jo ennalta
suunnitellut tyontekijoiden yhteiset kokoontumiset. Kuviossa 5 on esitetty opinndytetyon
eteneminen aikataulumuodossa. Liitteessa 2 on esitetty myos opinndytetydssa toimineet tahot,

kaytetyt menetelmat seka jokaisessa vaiheessa tuotetut materiaalit.

o DRI TOTEUTUS VIIMEISTELY VALMIS
ALOITU TELU P OPINNAYTE-
6/18 -.8/18 9/18-6/19 6-9119 TYO 10/19
aiheen teoriaan tutkimuslupa ikdohjelman opinndytetyon esittely
valinta perehtyminen viimeistely

opinndytetyo kehittimispdiva opinndytetyon
suunnitelma viimeistely

aineiston analysointi
ikdohjelman laatiminen
opinndytetyon kirjoittaminen

KUVIO 5. Opinnaytetydprosessin aikataulullinen eteneminen
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5 OPINNAYTETYON TULOKSET, JOHTOPAATOKSET JA IKAOHJELMAAN
NOUSEVAT TEEMAT

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tuloksia ja johtopaatoksia seka esitellaan KPSPY ry:n
ikdohjelmaan nousevat teemat. Ensimmaisessa alaluvussa tuodaan esille kehittamispaivassa
saadusta aineistosta nousseet tulokset eri ikaryhmittdin tyohyvinvoinnin osalta. Toisessa
alaluvussa esitelldan tulokset tyomotivaation osalta. Molemmissa on ensin paakysymyksen
yhteiset vastaukset. Paakysymysten vastausten jdlkeen on tarkentavien Kkysymysten
vastaukset. Viimeisessa alaluvussa esitellddan opinndytetyon johtopaatokset ja KPSPY ry:n

ikdohjelmaan nousevia teemoja.

Kehittamispdivaan ja opinndytetyon aineiston tuottamiseen osallistui sekd vakituisia
tyontekijoita, ettd myos pitkia sijaisuuksia tekevida maardaikaisia tyontekijoita. Yhteensa
kehittamispaivassa oli 37 osallistujaa, sisdltaen tyontekijat ja johtoryhman. Sovelletussa
aivoriihityoskentelyssa tyontekijat oli jaettu kuuteen eri ryhmaan, joista alle 35-vuotiaiden
ryhmassa oli kuusi osallistujaa, 35-39-vuotiaiden ryhmassa oli seitseman osallistujaa, 40—44-
vuotiaiden ryhmadssa oli seitsemdn osallistujaa, 45-49-vuotiaiden ryhmdssa oli nelja
osallistujaa, 50-54-vuotiaiden ryhmassa oli kolme osallistujaa ja yli 55-vuotiaita ryhmassa oli
seitseman osallistujaa. KPSPY ry:n johtoryhmad, jossa on kolme esimiesta, tyoskenteli omassa
aivorithessdan  vastaten  heiddan  omiin  aivoriihikysymyksiinsda. = Tyontekijoiden

aivoriihityoskentelyjen tulokset esitetaan analysoituina kolmeen ikdaryhmadan jaettuna.

5.1 Tyo6hyvinvointia lisddvat ja ylldpitavat tekijat KPSPY ry:11d

Kartoitettaessa sitd, mika lisda ja yllapitaa KPSPY ry:mn tyontekijoiden tychyvinvointia eri-

ikdisind ja eri eldmantilanteissa eri-ikdisten ryhmien vastaukset olivat padasiassa yhtenevaisia

toistensa kanssa. Kaikki ikdryhmat kokivat, ettd heidan tyohyvinvointiansa lisda ja yllapitaa
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tyohon liittyvistd asioista hyva johtaminen ja viestintd, kehittymismahdollisuudet kuten
koulutus, sadannollinen toimeentulo, hyva tydilmapiiri ja vuorovaikutus tyopaikalla, mielekas
ja omalta tuntuva tyo sekd palautumismahdollisuudet, kuten tauot tyOaikana ja hyva
tyovuorosuunnittelu. Tyon ulkopuolelta kaikki ryhmat kokivat tarkedksi mielekkaan vapaa-
ajan, sosiaaliset suhteet ja terveytta edistavat elamantavat. Alle 40-vuotiaden ikdryhma koki
ndiden lisdksi tarkeiksi tyoyhteison yhteiset kokoontumiset, hyvan osaamisen ja yksilon oman
terveydentilan. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden ikdaryhmat nostivat esille my0s tyajan
joustot ja viihtyisan tyOympariston osana tyohyvinvointia. 40—49-vuotiaiden ikdaryhma koki
tarkedksi vaikuttamismahdollisuudet. TyoOssdjaksamisen tuen kokivat tarkedksi osaksi
tyohyvinvointia kaikki yli 40-vuotiden ikdaryhmat. Yli 50-vuotiaiden ikdryhma nosti esille

myo0s tyohyvinvoinnin tukemisen.

Tyohyvinvointia lisdadvia ja yllapitdvia asioita kartoittaessa ensimmadisessa tarkentavassa
kysymyksessa kysyttiin, miten eri-ikdiset toivoisivat esimiehen tukevan heita tyohyvinvoinnin
lisdadamisessa ja yllapitamisessa. Kaikki ikaryhmat vastasivat toivovansa esimiehelta aitoa
kiinnostusta ja resursseja tyohyvinvoinnin lisdidmiseen. Alle 40-vuotiaiden ikdaryhma toivoi
tyon kuormituksen huomioimista, esimiehen tukea tyohon ja luottamusta. 40-49-vuotiaiden
ikdryhma toivoi esimiehelta aktiivista osallistumista tydyhteison asioihin ja sitd, ettd esimies
on tarvittaessa tavoitettavissa. Yli 50-vuotiaiden ikdryhma toivoi mahdollisuutta
kahdenkeskiseen keskusteluun esimiehen kanssa, esimiehen esimerkkind olemista ja
tyontekijoiden puolien pitamista. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden ikaryhmat toivovat
avointa vuorovaikutusta esimiehen kanssa. Alle 40-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden ikdryhmat

toivoivat my0s tasapuolista kohtelua ja palautetta.

Kysyttdessa millaisiin asioihin paivittdisessa omassa tyossa tyontekijoiden pitdisi kiinnittaa
huomiota tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja lisdiamiseksi kaikki ikdryhmat vastasivat tyon
tauottamisen ja hyvan tyonjaon. Alle 40-vuotiaiden ikdryhma piti tarkeand myos muiden
huomioimista, hyvaa vuorovaikutusta ja tyon kuormituksen jakoa tyOyhteisossa. 40-49-

vuotiaiden ikdryhmd nosti esille ty0ergonomian, suunnitelmallisuuden ja tyOoympariston
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viihtyvyyden sekd tietotekniikan opastuksen tarpeen. Yli 50-vuotiaiden ikdryhma toivoi
huomiota ikddn, ajantasaiseen tiedon saantiin ja stressin hallintaan. Lisdsi sekd alle 40-

vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden ikdryhmat toivoivat tyohon riittavid resursseja ja tyorauhaa.

Kun kysyttiin tyoyksikon kadytannoistd, joilla voidaan tukea eri-ikdisten tyohyvinvointia ja
tyOssa jaksamista kaikki ikdaryhmat kokivat tdarkeiksi yksikkopalaverit, selkedn tyonjaon ja
hyvan tyovuorosuunnittelun. Alle 40-vuotiaiden ikdryhmd nosti esille my0s yhteiset
pelisadnnot, tyoyhteison hyvan yhteishengen seka tyon ja muun elaméan yhteensovittamisen
mahdollisuudet. 40-49-vuotiaiden ikaryhma naki tdrkeina kaytantoinda mahdollisuuden
tyonohjaukseen, yhteisten ajanhallintakeinojen kdyton ja tyoryhman joustavuuden. Yli 50-
vuotiaiden ikaryhman mielesta ty0ajankadyton pelisiannot, hyva vuorovaikutus tyoyhteisossa,
tyorauhan mahdollisuus ja fyysisten rajoitteiden huomioiminen ovat tarkeitd kaytantoja
tyOhyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen tukena. Lisédksi alle 40-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden

ikaryhmat kokivat tarkeaksi, ettd yksikossa on olemassa kaytannot tyon taottamiseen.

Kysyttdessa keinoja, joilla jokainen tyontekija voi itse lisata ja yllapitaa tyohyvinvointia omassa
tyOyksikossa kaikki ikdaryhmat kokivat tarkedksi palautteen antamisen. Alle 40-vuotiaiden
ikdryhma toi esille oman hyvinvoinnin edistimisen, toisten hyvaksymisen,
tyOyhteisollisyyden edistimisen ja positiivisen asenteen vaikutuksen tychyvinvointiin. 40—-49-
vuotiaiden ikdryhma koki tarkedksi hyvan tyoilmapiirin ja toisten kunnioittamisen. Yli 50-
vuotiaiden ikdryhma nosti esille, kuinka yhteisten pelisaantdjen noudattamisella ja hyvilla
tavoilla voidaan lisdtd ja yllapitda tyOhyvinvointia. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden
ikdryhmat toivat esille myos toisten huomioimisen. 40-49-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden

ikaryhmat kokivat tarkedksi keinoksi myos tyon rajaamisen.

Koko organisaation eri-ikdisten hyvaa vuorovaikutusta voidaan kaikkien ikaryhmien mukaan
edistad hyvalla vuorovaikutuksella ja asenteella. Alle 40-vuotiaiden ikdaryhma koki tarkeiksi
yhteiset kokoontumiset ja pelisddnnot seka toivat uutena ideana esille KPSPY ry:n sisdisen

sosiaalisen median kanavan. 40-49-vuotiaiden ikdryhman mielestda hyvat kokouskaytannot
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lisaavat eri-ikdisten hyvaa vuorovaikutusta. Yli 50-vuotiaiden ikaryhma koki, ettd eri-ikaisten
vuorovaikutus on tdlla hetkelld hyvaa. Lisdksi alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden
ikaryhmat toivat esille mahdollisuuden virkistystoimintaan ja alle 40-vuotiaiden ja yli 50-

vuotiaiden ikaryhmat hyvat kdaytostavat.

Kysyttdessa miten ty0eldmédn ja muun eldmdn yhteensovittaminen tulee huomioida eri-
ikaisilla tyontekijoilld, huomioiden my®0s erilaiset elamantilanteet, kaikki ikdryhmat toivoivat
joustavaa perhetilanteen huomioivaa tydvuorosuunnittelua ja tyoajanjoustoja. Alle 40-
vuotiaiden ikdaryhma toivoi my0s tyon taloudellisen merkityksen huomioimista, positiivista
asennetta tarvittaviin joustoihin, tasapuolisuutta ja avointa vuorovaikutusta tyon ja muun
elamédn yhteensovittamisesta. Yli 50-vuotiaiden ikdryhma toivoi yotyon kuormittavuuden

huomiointia sekd tyon sovittamisen mahdollisuuksia ja seniorivapaiden kayttoonottoa.

5.2 Tyomotivaatiota lisddvat ja yllapitavat tekijat KPSPY ry:lla

TyOmotivaation osalta paakysymykselld kartoitettiin mikad lisdd ja ylldpitdd eri-ikdisten
tyOmotivaatiota eri-ikdisend, eri eldmantilanteissa. Kuten tyShyvinvointikin, myos
tyOmotivaatio kumpuaa eri-ikdisilld osittain samoista asioista. Eri-ikdisten yhteisid
tyOmotivaation lahteita olivat kehittymismahdollisuudet, ammatillinen itsetunto,
toimeentulo, hyva tydyhteiso ja sen vuorovaikutus, mielekas tyo, vaikuttamismahdollisuudet,
tyOajan joustot, tyon ulkopuolinen eldma ja terveys. Alle 40-vuotiaiden ikdaryhma piti lisaksi
tarkeina tyomotivaatioon vaikuttavina tekijoind kehittdmismyonteisyytta ja yli 50-vuotiaiden
ikdryhma osaamisen jakamista ja yhteisid pelisdantojd. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden
ikaryhmat nostivat molemmat esille hyvan tyonantajan merkityksen. 40-49-vuotiaiden ja yli
50-vuotiaiden ikaryhmien tyomotivaatioon vaikutti myos palautteen saaminen. Alle 40-
vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden ikaryhmat olivat samaa mieltd, ettd hyva johtaminen ja

tyOympadriston viihtyvyys lisddvat tyomotivaatiota.
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TyOmotivaation osalta tarkentavien kysymysten ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin tietaa,
miten eri-ikdisid tulee johtaa, jotta he voivat, haluavat ja pystyvat tekemdan tyonsa
mahdollisimman hyvin. Kaikissa ikaryhmissa toivottiin johtamiselta luottamusta ja tukea
tarvittaessa. Alle 40-vuotiaiden ikaryhma toivoi lisdksi myonteista asennetta, arvostusta,
kehittamismyonteisyytta ja joustoja tyoaikoihin. 40-49-vuotiaiden ikaryhma toivoi
johtamiselta tasapuolisuutta ja tasavertaisuutta. Yli 50-vuotiaiden ikdryhma toivoi, ettd heita
kannustetaan koulutuksiin, johdetaan tarpeen mukaan, voimavarat ja kokemus huomioiden.
Yli 50-vuotiaiden ikdryhma toi esille myos vastaavan ohjaajan roolin merkityksen yksikon
paivittdisjohtajana. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden ikaryhmat kokivat tarkeaksi myos

palautteen, selkedn johtamisen ja aidon vuorovaikutuksen.

Kysyttdessd, mika saa eri-ikdiset sitoutumaan tyohon ei suoria yhteisia tekijoita ollut. Alle 40-
vuotiaiden ikdaryhma sitoutuu tyohon, kun tiedottaminen toimii, tyo on mielekastd, heilld on
taydennyskoulutusmahdollisuuksia, tyostd saa toimeentulon ja organisaatio tukee
tyohyvinvointia. 40-49-vuotiaiden ikdaryhma haluaa sitoutua tyohon, kun se tuntuu omalta,
siina saa vastuuta ja organisaatio on kehittimismyonteinen. Yli 50-vuotiaiden ikaryhman
sitoutumiseen vaikuttaa vahva tyomoraali ja vastuun tunto, he haluavat myo6s sailyttaa
vakituisen tydsuhteen. Yli 50-vuotiaiden sitoutumista lisdd myos hyva terveys seka se, ettd he
kokevat tyon tarkedna elaman sisaltond. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden ikdaryhmien
sitoutumista lisdsi muun elamdn huomioiminen, arvostuksen tunne, hyva tyOyhteiso ja

tyonantaja seka yhdistyksen kestava arvopohja.

Kun kysyttiin, millaisia kehittymismahdollisuuksia eri-ikdiset toivovat ja tarvitsevat, jotta
tyomotivaatio lisddntyy ja pysyy ylld osaamisen suhteen, kaikki ikdryhmat kokivat tarkeana
mahdollisuuden koulutukseen. Alle 40-vuotiaiden ikdaryhma toivoi mahdollisuuksia
koulutusten hyddyntamiseen ja avoimuutta uudelle osaamiselle. 40-49-vuotiaiden ikdaryhma
toivoi mahdollisuutta osaamisen jakamiseen ja tyonohjaukseen seka aikaa vuorovaikutukselle.
Yli 50-vuotiaiden ikdryhma toivoi kannustusta koulutuksiin ja uusia haasteita. Alle 40-

vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden ikdryhmat toivoivat myos tyokiertomahdollisuutta.
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Jatkona edelliselle kysymykselle kysyttiin millaisia kehittymismahdollisuuksia eri-ikdiset
toivovat ja tarvitsevat, jotta tydmotivaatio lisadntyy ja pysyy ylld itsensa kehittamisen suhteen.
Alle 40-vuotiaiden ikdryhma toivoi mahdollisuutta hyodyntda koulutuksia, vastuuta ja
uudenlaisten kadytantojen kokeilu mahdollisuutta. 40-49-vuotiaiden ikaryhma toivoi tassakin
mahdollisuutta osaamisen jakamiseen ja tyonohjaukseen sekd aikaa vuorovaikutukseen ja
lisaksi kehittdvda asennetta tyonkiertoon. Yli 50-vuotiaiden ikdaryhma toivoi keinoja tyOsta
palautumiseen ja lisdd itsetuntemusta. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden ikaryhmat
toivoivat koulutusmahdollisuuksia ja alle 40-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden ikadryhmat

tyokiertomahdollisuutta.

Viimeisena kysymyksena kehittymismahdollisuuksista kysyttiin, millaisia
kehittymismahdollisuuksia eri-ikdiset toivovat ja tarvitsevat, jotta tydmotivaatio lisdantyy ja
pysyy vlla tyonhallinnan suhteen. Kaikki ikdaryhmat kokivat tarkedksi tyonhallinnassa
kehittymismahdollisuudeksi henkilostoresurssien riittavyyden. Alle 40-vuotiaiden ikaryhma
toivoi myos tyonhallinnan suhteen mahdollisuutta koulutukseen ja tyonohjaukseen seka
luottamusta ammattitaitoon, mahdollisuutta organisoita omaa tyotd, esimiehen tukea ja
avointa vuorovaikutusta tyOyhteisossa. 40-49-vuotiaiden ikdryhma toivoi tyon prosessien
toimivuutta, mahdollisuutta uusien asioiden hallintaan ja tyOyhteison tukea. Yli 50-vuotiaiden
ikdryhma toivoi voimavarojen huomiointia. Alle 40-vuotiaiden ja 40-49-vuotiaiden ikdaryhmat
toivoivat molemmat tyota helpottavien sovellusten ja teknologian hyodyntamista tyossa. Alle
40-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaden ikaryhmat toivoivat tdiden hyvad organisointia

tyomotivaation tueksi tyonhallinnan suhteen.

5.3 Johtopaitokset ja ikdohjelmaan nousevat teemat

Johtopdatoksena johtopaatoksistd voidaan todeta, ettd timan opinndytetyon mukaan KPSPY
ry:n eri-ikdisten tyohyvinvointi koostuu pddasiassa samoista asioista kuten hyvasta

johtamisesta, toimivasta tyoOyhteisostd, mielekkddstd tyOstd ja sen kehittamis- ja
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organisointimahdollisuuksista, tydajan joustoista sekd mielekkdastd vapaa-ajasta ja hyvasta
terveydesta. Lisaksi alle 40-vuotiaiden ikaryhma koki tarkedksi ikdistensa ns. ruuhkavuosien
huomioimisen, 40-49-vuotiaiden ikaryhméan vastauksissa korostui tyon ja vapaa-ajan
tasapainon seka palautumisen tarkeys ja yli 50-vuotiaiden ikdaryhma vastauksissa nakyi halu

pysya mukana kehityksessa ja huolehtia omasta hyvinvoinnista seka palautumisesta.

TyOmotivaation osalta johtopddtoksend voidaan paatelld, ettd KPSPY ry:n eri-ikdisten
tyontekijoiden tyomotivaatiota ylldpitda ja lisdd padasiassa samat elementit eli kehittymis- ja
vaikuttamismahdollisuudet, toimiva tyOyhteiso, tyon mielekkyys, hyva ammatillinen
itsetunto, mahdollisuus tyoajan joustoihin ja tyon ulkopuolinen elama. Alle 40-vuotiaiden
ikdryhman vastauksista nousi esille kehittamismyonteisyyden tiarkeys motivaation ldhteena.
40-49-vuotiaiden ikdryhman vastauksista muita vahvemmin nousi esille ammatillisen
itsetunnon merkitys tyomotivaatioon seka toive saada jakaa omaa osaamista. Yli 50-vuotiaiden

ikaryhman vastauksissa nakyi toive tyon kuormituksen huomioimisesta.

Yhteenvetona edellisista voidaan todeta, etta opinnaytetyon mukaan KPSPY ry:n eri-ikdisten
tyontekijoiden ty0hyvinvoinnin ja tyOmotivaation ldahteind ovat teoriassakin esiinnousseet
asiat. TyOhyvinvointi ja tyomotivaatio koostuu KPSPY ry:n eri-ikdisilld tyontekijoilla
pddasiassa samoista asioista, kuten hyvasta johtamisesta, organisaation rakenteiden ja
tyOoyhteison toimivuudesta, osaamisesta ja kehittymismahdollisuuksista seka tyon ja vapaa-

ajan tasapainosta. Esille nousseet tarpeet vaihtelivat ikdryhmittdin jonkin verran.

Opinnaytetyon aineistosta koottiin olemassa olevat hyvit kdytannoét ja eri ikdryhmien toiveet,
odotukset sekda tyOmotivaation ja tyohyvinvoinnin ldhteet. Naiitd ja esimiesten
aivoriihityoskentelyn vastauksia kaytettiin KPSPY ry:n ikdohjelman rakentamiseen.

Ikdohjelma rakennettiin osana opinndytetyota.

KPSPY ry:n ikdohjelma koostettiin ikdohjelman taustatiedoista ja ikdjohtamista tukevista

teemoista. Ikdohjelmassa taustatietoina maadritelldadn ikdohjelman tarkoitus, millaista
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lainsdaadantod sen tekemisessda on noudatettu ja mitkd ovat KPSPY ry:n ikdjohtamisen
tavoitteet. KPSPY ry:n ikdohjelman teemat on koostettu tdman opinndytetyon aineistosta
nousseista teemoista ja lisdksi ikdohjelmaan on nostettu jo kdytossa olevia ikaystavallisia
kaytantoja. Ikdohjelman sisaltda rakennettiin opinndytety0ssa nousseiden toiveiden ja
tarpeiden mukaisesti. Ikaohjelman tekemisen eri vaiheissa kaytiin keskustelua ohjausryhman
kanssa, miten tutkimustuloksiin vastataan ikdohjelmassa. Ikdohjelman hyvéaksyy lopullisesti

yhdistyksen hallitus.

KPSPY ry:n ikdohjelman teemoiksi nousivat

e Esimiesty0
e Tyouran ja tyossa jatkamisen suunnitelma
o Tyolaikajarjestelyt
> tyOajanjoustot ja niiden huomiointi tyoyhteisossa, tyovuorosuunnittelu
e Tyo, sen hallinta ja organisointi
> tyon hallintaa ja organisointia edistavat perustekijat ja tyontekijan
kehittymismahdollisuudet
e TyOyhteison toimivuuden edistdaminen
> yksilo, yksikko ja koko tyoyhteiso tasoilla
e Terveyden edistiminen

> terveytta edistavat kaytannot ja tyoterveyshuolto terveyden edistamisen tukena

Valmista ikdohjelmaa hyodynnetaan KPSPY ry:n ikdjohtamisen ja ikdaan liittyvien
toimintakdytantojen kehittamisessa kuten kehityskeskustelulomakkeiden paivittimisessa
organisaation katselmusten yhteydessa. Ikdohjelma ei ole kokonaisuudessaan opinndytetyon
liitteend, koska se sisdltda yhdistyksen tyontekijoilleen antamia etuja, jotka eivat ole julkista

tietoa.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon viimeisessa luvussa pohdin opinnaytetyon eettisyytta ja luottavuutta seka
koko opinnaytetyon prosessin sujuvuutta. Pohdinnassa tuon esille myds omat vahvuuteni ja

kehittamistarpeeni.

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Etiikka on sdantojd, sitd miten tulee menetelld ja kayttaytya. Etiikka voidaankin ndhda arvojen
eradnlaisena alaluokkana, silld jotkut arvoista kuuluvat etiikkaan, kun taas toiset eivat. (Ikola-
Norrbacka 2010.) Etiikka on perusta, jolle kaikki suhteet rakennetaan (Vanishree Sah 2015).
Arjessa eettisyyden perusta on hyvassa ja pahassa, oikeassa ja vaarassa. Eettiset kysymykset
liittyvat my0Os olennaisesti opinnaytetyo tekemiseen. Opinndytety0ssd noudatetaan
rehellisyytta, huolellisuutta, tarkkuutta ja avoimuutta kaikilla sen osa-alueilla. Tutkimus
suunnitellaan, toteutetaan ja raportoidaan yksityiskohtaisesti ja tutkimuksen ldhtokohtana

pidetdadn ihmisarvon kunnioittamista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 23-25.)

Nama eettiset periaatteet nakyvat lapi koko opinnaytetyOprosessin niin teoriapohjan kuin
tutkimusmateriaalin hankinnassa, kasittelyssa, analysoinnissa, arvioinnissa ja esittimisessa.
Opinnaytetyon tekijand olen ollut rehellinen tutkimustulosten kasittelyssad ja tulkinnassa.
Opinnaytetyon ollessa oman tyonantajani tilaama ja tutkimuksen kohderyhmdnd oman
tyOyhteisoni jdsenet taytyi opinndytetyota tehdessa olla erityisen tarkka omasta roolistani,
jotta opinnaytety0 tayttaa sille asetetut eettiset vaatimukset. Eettisistd kysymyksista keskeisia
olivat KPSPY ry:n ohjeiden ja muiden materiaalien kadyttaminen opinndytetyossa. Tassa
opinndytety0ssa pdadyin siihen ratkaisuun, ettd kdytan yhdistyksen ohjeita vain vahan

lahteend, koska ne ovat sisdisid juuri kyseiseen organisaatioon tehtyja ohjeita. Eettisistd ja
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salassapidollisista syistd myoskdan valmista ikdohjelmaa ei liitetd osaksi opinnaytetyota,

koska se sisaltda yhdistyksen tyontekijoilleen antamia etuja, jotka eivét ole julkista tietoa.

Tutkimusta tehdessd pyritdan siihen, ettd virheita ei paase syntymadan. Siitd huolimatta
tulosten patevyys ja luottavuus vaihtelevat ja sen vuoksi tutkimuksen tuloksia pitda arvioida.
Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta tehdessa sitd ei voida luotettavasti arvioida
maadréllisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen arviointi menetelmilld. Laadullisessa
tutkimuksessa validius merkitsee tutkimuksen kuvauksen tarkkuutta ja siihen liitettyjen
selitysten seka tulkintojen yhteensopivuutta. Validiuteen kuuluu myo6s kysymys, onko selitys

luotettava. (Hirsjarvi ym. 2008, 226-228.)

Opinndytetyon luotettavuutta lisattiin kuvaamalla tarkasti aineiston keruun ja analysoinnin
eri vaiheet sekd niihin liittyvat olosuhteet ja niiden mahdollinen vaikutus tutkimuksen
tekemiseen ja sen tuloksiin. Opinndytetyon teoriapohjaa valittaessa huomioitiin lahteiden
luotettavuus kayttamalla vain sellaisia lahteitd, jotka ovat luotettavia ja mielellaan tieteellisesti
hyvaksyttyja. Ohjausryhman aktiivinen rooli opinnaytetyon eri vaiheissa kommentoimalla ja
tarkistamalla tyota toivat siihen luotettavuutta. Opinndytetyon tekijan roolissa,
varmistaakseni aineiston luotettavuuden pysyin kehittdmispdivassa ulkopuolisena
kommentoimatta tutkimuskysymyksida omilla mielipiteillani. Tama ratkaisu oli oikea, koska
en olisi voinut osallistua jokaisen ryhmén vastausten tekoon yhdenvertaisesti ja tama olisi

voinut vaikuttaa tulosten luotettavuuteen.

6.2 Opinndytetyon prosessin pohdinta

Opinnaytetyoni aihe oli tydelamalahtoinen ja hyvin ajankohtainen, koska KPSPY ry:lla ei ollut

viela kirjattua ikdohjelmaa. Opinndytety0 saavutti sille asetetut tavoitteet tuloksena syntyneen

ikdohjelman valmistuttua. Tavoitteisiin pddstiin kartoittamalla KPSPY rymn eri-ikdisten



36

tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja tyOmotivaation ldhteitd ja kayttamadlla naita tuloksia

ikdohjelman laatimisessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli rakentaa ikaohjelma KPSPY ry:lle ja aihetta ldhestyttiin
tyohyvinvoinnin ja tyomotivaation nakokulmasta. Koen nain jalkikateen, etta ne olivat hyvia
lahestymisaiheita. Niiden kautta paastin nakemadan, miten eri-ikdiset kokevat
tyohyvinvoinnin ja tyomotivaation ja siten voitiin nostaa ikaohjelmaan myos kohdennettuja
toimenpiteita eri-ikdisille tyontekijoille. Tutkimuksen kysymyksiksi olisi voinut riittda pelkat
paakysymykset, joka olisi antanut aivoriihityoskentelyssa lisaa aikaa pohtia asiaa laajemmasta
nakokulmasta. Toisaalta, lisakysymykset toivat hyvéda tietoa suoraan hyodynnettavaksi
ikdohjelman sisaltoon. Opinndytetyon tekijand minulla onkin kehittamista aiheen rajaamisessa

ja siina tarkasti pysymisessa.

Opinnaytetyon aineiston keruun toteuttamista osana KPSPY rymn kehittamispaivaa
suunniteltiin syksylla 2018 hyvissa ajoin ennen toteutusta. Vahdn ennen kehittamispaivaa
KPSPY ry:n tukipalvelut joutuivat kilpailutukseen, joka toi koko organisaatioon epavarmaa
tunnelmaa. Tilanne kuitenkin huomioitiin kehittimispdivan suunnittelussa ja alustuksessa.
Kehittamispdivastd saadun palautteen perusteella téllaisen asian pohtiminen yhdessa
positiivisesta nakokulmasta toi esille yhdistyksen vahvuudet tyonantajana ja antoi muuta
ajateltavaa olemassa olevaan tilanteeseen. Oma havaintoni kehittamispdivassa oli, etta
tyontekijat 10ysivat vaikeassa tilanteessa KPSPY ry:n kestavat arvot ja hyvat kadytanteet seka
innostuivat ideoimaan myo6s uutta. Tilanteen vaikutusta tutkimuksen tuloksiin pohtiessani
huomasin, ettd tuloksista l0ytyy kaikki teoriastakin nousevat tyShyvinvoinnin ja
tyomotivaation ldhteet. Sovellettu aivoriihityoskentely sai menetelma ja tyoskentelytapana

hyvaa palautetta ja sitd pystytaan jatkossakin kdyttamaan tyon kehittamisessa.

Opinnaytetyolle alun perin suunnittelemani aikataulutuksen huomasin tutkimustulosten
analysointivaiheessa olevan liian tiukka. Laadullisen tutkimuksen ollessa kyseessa

tutkimustulosten analysointi vaati ajallisesti paljon enemman kypsyttelya ja ajatustyotd kuin
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olin osannut odottaa. Tédssa olisin voinut kayttda ohjausryhman tukea tehokkaammin, jotta
yksin pohtimista olisi tullut vahemman. Opinnaytetyon tekemisen aikana opin paljon
toimintatutkimuksen syklisesta prosessista ja kayttamastani sisallon analyysi menetelmasta.
Etenkin sisdllonanalysointimenetelmaa tulen kayttamaan jatkossakin oman tyon

kehittamisessa.

Oma osaamiseni kehittdmistyOstd ja itsensd johtamisesta sai vahvistusta koko
opinndytetyOprosessin ajan. Opin kuinka prosessiin tdytyy varata riittavasti aikaa ja
huomioida myos toimintaymparistossa ja omassa eldmaéssa tapahtuvat muutokset.
Kehittamisprosessin vaiheiden seuratessa toisiaan ja toistuessa spiraalimaisesti taytyy
jokainen vaihe kdyda ldpi, jotta kehittamisprosessi sdilyy rikkoutumattomana. Itsensa
johtamiselta opinndytetyon itsendinen prosessi on vaatinut suunnitelmallisuutta ja omien
tavoitteiden ja aikataulujen asettamista. Vahvuudekseni koko opinnaytetydprosessin ajan olen

kokenut oman vahvan kiinnostukseni opinnaytetyon aihetta, ikdjohtamista, kohtaan.
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LITE 1/1

Sovelletun aivoriihityoskentelyn kysymvkset 14.11.2018 klo 12.15-13.45

AIHE 1 klo 12.15-12.45 (30min):

1. MIKA LISAA JA YLLAPITAA SINUN TYOMOTIVAATIOTASI JUURI TAMAN
IKAISENA TASSA ELAMANTILANTEESSA? (vastatkaa tdhidn yhdessd omien

vastausten pohjalta)

1.1 Miten teidédn ikdisidnne pitdd johtaa, jotta voisitte/ haluaisitte/ pystyisitte tekemaan

tyonne mahdollisimman hyvin?

1.2 Mika saa juuri teidan ikaisenne sitoutumaan tyohon?

1.3 Millaisia kehittymismahdollisuuksia toivoisitte/tarvitsette, jotta tydmotivaatio

lisaantyisi/ pysyisi ylla:

a. osaamisen suhteen?
b. itsensa kehittamisen suhteen?

c. tyonhallinnan suhteen?



LIITE 1/2

AIHE 2 klo 12.45-13.30 (45min):

2. MIKA LISAA JA YLLAPITAA SINUN TYOHYVINVOINTIASI JUURI TAMAN
IKAISENA TASSA ELAMANTILANTEESSA? (vastatkaa tdhidn yhdessd omien

vastausten pohjalta)

2.1 Miten toivoisitte esimiehen tukevan teitd tyohyvinvoinnin lisddmisessa ja

yllapitamisessa?

2.2 Millaisiin asioihin pdivittdisessa omassa tydssa pitaa kiinnittaa huomiota ja mita niille

tulee tehds, jotta tyohyvinvointi ikdisillanne sdilyy tai lisadantyy?

2.3 Millaisilla oman ty6yksikon kdaytannoilla voidaan tukea teidan ikaistenne

tyohyvinvointia/ tyossa jaksamista?

2.4 Miten voit itse lisdta ja yllapitaa tyohyvinvointia omassa tyoyksikossasi?

2.5 Miten tyOyhteison (koko organisaatio) eri-ikdisten hyvaa vuorovaikutusta voidaan

edistad?

2.6 Miten tyoelaman ja muun elaméan yhteensovittaminen tulee huomioida teidan

ikdisillanne tyontekijoilla (huomioikaa my0s erilaiset elamantilanteet)?



LIITE 1/3

AIHE 3 klo 13.30-13.45 (45min): Yhteenveto esitettiviksi kahvin jialkeen koko

tyoyhteisolle

Tehkaa yhteenveto MITA HALUATTE KERTOA MUULLE TYOYHTEISOLLE OMAN
IKAISTENNE IKARYHMAN ERITYISYYDESTA.
e Voitte kayttaa tdssa kohtaa pohjana aikaisemmin pohtimienne kysymysten vastauksia

tai/seka ihan uusia ajatuksia.



TAULUKKO 3. Opinndytetyon aikataulu, toimijat, menetelmat ja tuotettu materiaali

LITE 2

AIKATAULU KEHITTAMISTYO TOIMUAT MENETELMAT TUOTETUT
MATERIAALIT
Opinnadytetyon aiheen Sanna Manninen ja
KESAKUU valinta ja KPSPY Ry:n KPSPY Ry:n
2018 hyvaksynta johtoryhma
Opinndytetyon aiheen KPSPY Ry:n Keskustelu
KESAKUU rajaaminen toiminnanjohtaja ja
2018 Sanna Manninen
Aiheen teoriaan Sanna Manninen Kirjallisuuteen ja Teoriapohja
HEINA- JA perehtyminen ja tutkimuksiin ikdohjelmalle ja
ELOKUU opinnadytetyo- perehtyminen, opinnadytetyo-
2018 suunnitelman laatiminen suunnitelman suunnitelma
kirjoittaminen
Opinnaytetyo- Sanna Manninen, Keskustelu Lopullinen
ELO- suunnitelman esittely Leena Raudaskoski ja opinndytety6-
SYYSKUU ohjaavalle opettajalle ja ohjausryhma suunnitelma
2018 ohjausryhmalle
Tutkimuslupahakemus Sanna Manninen ja Kirjallinen Tutkimuslupa
SYYS- JA Aivoriihitydskentelyn ohjausryhma ty6skentely ja Alustus ikdohjelmasta
LOKAKUU alustuksen ja kysymysten keskustelu Powerpoint
2018 suunnittelu ja tekeminen esityksend ja
aivoriihitydskentelyn
rakenne
Sanna Manninen, Aivoriihityoskentely | Aivoriihityoskentelyn
14.11.2018 Kehittamispadiva KPSPY ry:n henkildsto eri-ikdryhmiin tuotokset
ja johtoryhma jaetuissa ryhmissa
ja johtoryhmassa
Aivoriihitydskentelyn Sanna Manninen, Laadullisen Tutkimusaineisto
JOULUKUU tuotosten analysointi, ohjausryhma, tutkimuksen ikdohjelmaa varten
2018 - tulosten erittely ja opettaja analysointi
HUHTIKUU kasittely menetelmat,
2019 esittely ja
keskustelu
TOUKOKUU Tulosten ja ikdohjelman Sanna Manninen, Esittely, keskustelu, Kehittamisideat
2019 teemojen lapikaynti tyosuojelutoimikunta, arviointi
tyoyhteiso
Ikdohjelman laatiminen, Sanna Manninen, Kirjallinen Ikdohjelma ehdotus
HUHTI- opinndytetyon ohjausryhma ja tyoskentely,
KESAKUU kirjoittaminen KPSPY ry:n keskustelu
2019 johtoryhma
Opinnaytetyon Sanna Manninen Kirjallinen
KESA 2019 kirjoittaminen ja loppuun tyoskentely ja
saattaminen arviointi
lkdohjelma ehdotuksen Sanna Manninen ja Esittely, keskustelu Ikdohjelma
SYKSY 2019 esittely KPSPY ry:n ja hyvaksynta
johtoryhma ja hallitus
SYKSY 2019 Ikdohjelman esittely Sanna Manninen Esittely ja
tydyhteisolle keskustelu
LOKAKUU Opinnadytetyon esittely Sanna Manninen ja Esittely ja Valmis opinnaytetyo
2019 opinndytetydseminaarissa Leena Raudaskoski keskustelu
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Keski-Pohjanmaan sosiaalipsykiatrinen yhdistys ry LIITE 3
IKAOHJELMA

Valmistelija: Sanna Manninen / ohjausryhma

Hyvaksyja: KPSPY ry hallitus

Vahvuutena eri




LIITE 4
KPSPY ry:n ikdohjelman runko

1. Ikdohjelman taustaa
Ikdjohtaminen
Esimiestyo

Tyouran ja tyossa jatkamisen suunnitelma

A e

Tyo6aikajdrjestelyt
> tyOajanjoustot ja niiden huomiointi tyoyhteisossa, tyovuorosuunnittelu

6. Tyd, sen hallinta ja organisointi

> tyon hallintaa ja organisointia edistavat perustekijat ja tyontekijan

kehittymismahdollisuudet

7. Tyoyhteison toimivuuden edistiminen

> yksilo, yksikko ja koko tyoyhteiso tasoilla
8. Terveyden edistiminen

> terveyttd edistavat kdaytannot ja tyoterveyshuolto terveyden edistamisen tukena



