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1 JOHDANTO

Lahijohtaminen oli avainsanamme tutkimusta miettiessimme. Tydeldmédn muutos joh-
dattaa myos pohtimaan keinoja ja johtamisen kehittdmistd jatkuvan muutoksen mu-
kana pysymisessd. Muutoksessa ei ole pelkéstiédn tyoeldmé vaan myds tyontekijoiden
valmiudet menestyi tydeldmaissé. Tyontekijoiltd odotetaan koko ajan uusia taitoja sekd
uudenlaista osaamista. Tyoeldméssd tyoskentelee tilld hetkelld monta eri sukupolvea,
tdma niin kehittdd kuin haastaakin johtamista ja organisaatioiden toimintaa. Tasapai-

non ldytdminen kokonaisvaltaisessa ikdjohtamisessa on koko organisaation tehtava.

Useita léhteitd tutkiessa ikdjohtamisessa nostetaan esille kaikkien tyontekijoiden vah-
vuuksien huomioonottaminen. Kokeneempien tyontekijoiden tietotaitoa sekéd hiljaista
tietoa korostetaan. Kun taas juuri valmistuneiden tyontekijoiden tuoreinta tietoa halu-
taan ikdjohtamisen kautta tuoda esille. Ikdjohtamisella pyritdédn saamaan kaikkien
tyontekijoiden tarpeet ja odotukset huomioon, myds heididn voimavaransa huomioon

ottaen.

Téna pdivdnd on paljon kirjoitettu ja tutkittu hyvén johtamisen yhteydestd ty6hyvin-
vointiin. Organisaatiokulttuuri, asenteet sekd yksilollinen johtaminen vaikuttavat tyo-
hyvinvointiin rakentavasti. Vastuu tyohyvinvoinnista jakautuu kuitenkin myos tyon-
antajan lisdksi tyontekijoille ja tydyhteisolle. Tydhyvinvoinnin laiminlydnti aiheuttaa

vuosittain merkittdvid kustannuksia.

Opinndytetydmme tilaaja ja tyéelamiakumppanimme on TampereMissio. Opinnéyte-
ty0 suunnattiin TampereMission ikdihmisten palveluiden henkildstolle. Aihe on ajan-
kohtainen niin tydeldmékumppanille kuin opinndytetyon tekijoillekin. Opinndyte-
tyomme tarkoituksena on tutkia eri-ikdisten tyontekijoiden ajatuksia johtamisesta seka
kartoittaa heille merkityksellisid asioita tydoeldméssd. Opinndytetyon avulla saamme
my0s tietoa organisaation tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksesta ja sithen vai-

kuttavista tekijoista.



2 TYOELAMAN YHTEISKUNNALLINEN TILANNE

Tydeldmé on muutospaineen alla. Organisaatiot niin julkiset kuin yksityisetkin joutu-
vat miettimddn muutospaineen alla omia toimintatapojaan sekd kehittdméiin niiti.
Muutospainetta aiheuttavat muun muassa tieteen ja teknologian kehitys, teknologian
hyddyntdminen tydeldmissd on lisddntynyt sekd digitalisaatio kehittyy nopeaan tah-
tiin. Muutospainetta luo my0s kestavikehitys. Kestdvikehitys vaikuttaa monien valin-
toihin ja haastaa organisaatioita toimimaan kestévin kehityksen vaativien periaattei-
den mukaisesti. Muutospaineet haastavat johtamistakin, organisaatioissa tulisi panos-
taa jaettuun tai voimaannuttavaan johtamiseen autoritddrisen johtamistavan sijaan.
Tydyhteison jidsenten tuki on tirked edellytys johtamisen onnistumisessa. Tydeldma
vaatii télla hetkelld kykyé johtaa omaa tyo6tiddn, tdméin vuoksi tyontekijéiden tydyhtei-

sOtaitojen kehittdminen on tirkedd. (Manka & Manka, 2018, s. 13, 15-16.)

Juhani Kauhasen (2016, s. 17) mukaan yksi haaste tydeldmassi ja johtamisessa 2010-
luvun loppupuolella on ollut se, miten yrityksen saavat houkuteltua organisaatioon sen
tulevaisuuden kannalta oikeanlaista ja osaavaa henkilostod. Eikd pelkdstddan henkilos-

ton hankinta vaan se, kuinka henkilosto saadaan sitoutettua organisaatioon.

Organisaatiolla tulee olla kyky jatkuvaan muutoksen hallintaan sekd epdvarmuuden
sietdmiseen. TyoOntekijoiden tyoeldmadvalmiudet ovat myds monipuolistuneet, tyonte-
kijoiltd vaaditaan yhd enemmin joustavuutta ja itseohjautuvuutta sekd jatkuvaa osaa-

misen ja vuorovaikutuksellisuuden kehittdmistd. (Suonsivu, 2014, s. 10—11.)

2010 vuoteen asti sosiaali- ja terveysalalla tydvoiman lisddntyminen oli nousujohdan-
teista (THL, 2021, s. 3). Tdmaén jdlkeen sukupolvenvaihdos tydmarkkinoilla on aiheut-
tanut kiihtyvin tyovoimapulan. Viestomme ikdrakenteen nopea muutos seki elin-
idnennusteen jatkuva piteneminen haastaa suomalaisen taloudellisen ja sosiaalisen hy-
vinvoinnin kehittymisen. (JHL, 2015, s. 3.) Ty6voiman vdheneminen ja vanheneminen
aiheuttavat sen, ettd organisaatioissa tdytyy sijoittaa enemmén tyoviihtyvyyteen ja
tyossd jaksamiseen. Organisaatioiden tuottavuuden kannalta, henkildston osaamiseen
ja koulutukseen sekd tyohyvinvoinnin kehittdmiseen vaaditaan enemmén investoin-

teja. Organisaatiot uudistuvat ikdrakennemuutoksen keskelld. Kilpailuvalttina



ndhdéén se, ettd organisaation sisélld kyetdén yhdistiméan niin idkkdampien tyonteki-
joiden kokemus kuin nuorempienkin tyontekijéiden tuore koulutus. Nuoret tyontekijat
tuovat tyoeldmaidn uudenlaisia tapoja ja ndkokulmia tyon tekemiseen. (Ilmarinen,

20006, s. 31.)

2.1 Tyodeldmén sukupolvet

Kalenteri-ikd on se, milld yleensd méérittelemme ihmisen ién, joka onkin tasapuolinen
madrite jokaista kohtaan. Sen perusteella voidaan luokitella ihmiset eri ikdryhmiin hel-
posti, kuten lapset, nuoret, keski-ikdiset ja ikdithmiset. Tydlainsddadédnndssa nuori tyon-
tekija on alle 18-vuotias, jolloin tyonantajan tdytyy huomioida nuoren tyontekijan eri-
tyistarpeet. Ikddntyvit tyoeldméssd -komitea mairittelee 45—54-vuotiaat tyontekijit
ikddntyviksi, kun taas yli 54—65-vuotiaat ovat ikddntyneitd tyontekijoitd. (Lundell,

ym., 2011, s. 28-29.)

Pelkka kalenteri-ika ei kerro ihmisen iéstd kaikkea, on huomioitava myos ihmisen bio-
loginen ikd. Tdma tarkoittaa elimiston muuttuvaa toimintakykyd. Vanheneminen bio-
logisella tasolla muuttaa kehon rakennetta, aistitoimintoja, psyykkisti toimintakykya
ja niin ikédén fyysistdkin toimintakykya. Keskushermostonkin toiminta muuttuu biolo-
gisessa vanhenemisessa. (Lundell, ym., 2011, s. 29.) Elintapojen, geenien ja elinym-
pariston vaihtelevuus vaikuttavat biologiseen vanhenemiseemme (Kananen & Mart-
tila, 2019). Kalenteri-idltdsn samanikéiset eivit vélttimattd ole omien elintapojensa ja
tottumustensa vuoksi samanikéisid biologiselta idltdén. Fyysinen ty6 on oleellinen bio-
logisen idn etenemisen kannalta, fyysiseen toimintakykyyn se vaikuttaa 25 ikévuo-
desta eteenpdin yhden prosenttiyksikon vuosivauhdin verran. (Lundell, ym., 2011, s.

29.)

Yksi ulottuvuus idn médrittamisessd on koettu ikd. Koetulla idllé tarkoitetaan psyko-
logista ikdd. Psykologinen iké on sitd, miltd thmisestd tuntuu, minka ikdiseksi itsensd
kokevat. Psykologinen ikd on hyvin henkilokohtaista. Tdhdn heijastaa ennen kaikkea
thmisen kokema oman fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin taso. He, jotka voivat hyvin

elamaénsa eri osa-alueilla tuntevat itsensd nuoremmaksi kuin miti kalenteri-iké kertoo.



Oma toimintakyky eli biologinen iké vaikuttaa psykologisen ian kokemukseen. (Lun-

dell, ym., 2011, s. 30-31.)

On vield yksi ulottuvuus sille, miten meiddn ikimme maéadritelldén. Se on sosiaalinen
ikd. Sosiaalinen ikd on kytkoksissé siithen, minkélaisia rooleja meihin liitetddn. (Lun-
dell, ym., 2011, s. 32.) Tehyn artikkelissa (2015) kuvataan hyvin, miten sosiaalinen
ikd on kulttuuri- sekd tilannesidonnainen. Sosiaalinen ikd onkin osa-alue siitd, mita
meiltd odotetaan tietyn ikdisend, mitd meiltd edellytetddn tietyssd idssd. Se minkélai-
sessa kulttuurissa eldmme ja mitd yhteiskunta meiltd vaatii vaikuttaa sosiaaliseen

ikddmme. (Lundell, ym., 2011, s. 32.)

ikdisid tyontekijoitd kirjallisuudessa esiintyvin sukupolvijaottelun perusteella, joissa
jokaisessa on omat piirteensd, tottumuksensa ja odotuksensa. Jokainen sukupolvi tuo
oman mausteensa johtamiseen, jolloin my0s esihenkil6lld tiaytyy olla tydkaluja huo-
mioida erilaisten sukupolvien piirteet. Vesterinenkin (2010, s. 172) kirjoittaa, ettd ta-
mén pdivan johtamisessa tdytyy kyetd johtamaan erilaisia sukupolvia erilaisilla ta-
voilla. Johtajan on kyettdvd ohjailemaan tyontekijoitd niin, ettd eri sukupolvien edus-
tajat ymmartivét toisiaan ja pystyvit tyoskentelemididn yhdessd toistensa osaamista

kunnioittaen.

2.2 Suuret ikdluokat

Suuret ikéluokat ovat talld hetkelld tyoeldmaéssd oleva vanhin sukupolvi. Heiddn ela-
koitymisensd aiheuttaa tyovoimapulaa varsinkin erityisosaamista vaativissa amma-
teissa sekd hoitoalalla (Sihto, 2005, s. 326). Suurilla ikdluokilla tarkoitetaan siis vuo-
sina 1945-1959 syntyneitd. He ovat syntyneet sotien jalkeen. Suurten ikédluokkien lap-
suus oli nousukautta, yhteiskunta paisi kehittyméén sotien jdlkeen, mutta myds pelko
uudesta sodasta kalvoi ikdluokkaa. Suuret ikdluokat syntyivit aikaan, jolloin kaikki oli
hyvin alkeellista, mutta yhteiskunnan kehityksen my6td myods maalaiseldma rupesi
kuihtumaan ja kaupungistuminen sai alkunsa, tdlloin myds hyvinvointiyhteiskunta al-

koi kehittyméddn. Ténd aikakautena pystyttiin kiinnittdmddn enemmin huomiota
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hyvinvointiin, kun talous oli noususuhdanteinen. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku

1, kohta Suuret ikdluokat.)

Tyo6eldmidn suuret ikéluokat ovat tuoneet hyvinvoinnin suuren merkityksen. Suuret
ikdluokat ovat halunneet ylldpitdd sen, mihin ovat tottuneet jo lapsena, parempaan nou-
sukauden eldamdin. On jopa sanottu, ettd suuret ikdluokat ovat itsekkéitd, oma hyvin-
vointi on ollut tarkeintd. Suuret ikdluokat ovat kuitenkin tuoneet paljon hyvéékin tyo-
markkinoille, heiddn ahkeruutensa on luonut suurimpia yhtiditd maahamme, joka puo-
lestaan on luonut lisdd tyopaikkoja kaikille. Tyd on ollut aina suurille ikédluokille ar-
voasteikossa hyvin tirked. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1, kohta Suuret ikdluo-
kat.)

Ty6eldmai on suurille ikdluokille tavoitteiden saavuttamista, tydeliméasséd arvostetaan
auktoriteettia sekéd johdonmukaisuutta. Tdmé kertookin siitd, ettd suuret ikdluokat ovat
lojaaleimpia tyontekijoitd, he ovatkin kokeneet, ettd pitkd tydura samalla tyonantajalla
luo kunnioitusta. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1, kohta Suuret ikdluokat.) Tadma
ikdluokka odottaa johtajalta huolenpitoa sekd osaavaa ja rehellisti johtajuutta (Jarven-
sivu, ym. 2014, s. 36). Suurten ikdluokkien koulutustaso on alhaisempi verrattuna mui-
hin tydssé oleviin sukupolviin. He ovat kuitenkin menestyneet tydeldméssa verkostoi-
tumalla, kunnianhimolla seki korkealla tydmoraalilla. (Mellanen & Mellanen, 2020,

luku 1, kohta Suuret ikdluokat.)

2.3 X-sukupolvi

X-sukupolven edustajat ovat syntyneet 1960—1980 vuosikymmenten aikana. X-suku-
polvi eroaa suurista ikdluokista monikulttuurisuutensa, kouluttautuneisuutensa seki
kansainvilisyytenséd ansioista. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1, kohta X-suku-
polvi.) Jarvensivu (2014, s. 36) toteaa, ettd X-sukupolvi eroaa edellisestd sukupolvesta
moninaisuudellaan, heille normaalia on epdvarmuus sekd muutos, he eivit endi ole
niin lojaaleita tyonantajia kohtaan, eikd heiddn kaytostdén ole kovin helppo ennalta
arvailla. Suuret yhteiskunnalliset muutokset vaikuttivat timdn sukupolven eldméién,
kuten 90-luvun lama, tyottdomyys ja yritysten lomautukset. Muutokset perhe-elamés-

sdkin olivat sukupolvelle tietynlainen kriisi, koska avioerot lisddntyivét tdhén aikaan.
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Nuoruuden tapahtumat aiheuttivat sen, ettei X-sukupolvi ollutkaan endi yhtd luotta-
vainen tulevaisuuden suhteen kuin aiemmat ikdluokat. (Mellanen & Mellanen, 2020,

luku 1, kohta X-sukupolvi.)

X-sukupolvi on kehittynyt itsendisemméksi. Koulutus nosti suosiotaan ja tietotek-
niikka sekd teknologinen osaaminen lisddntyivét kiihtyvélla tahdilla. My6s yrittdjyys
yleistyi. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1, kohta X-sukupolvi.) X-sukupolvelle on

opetettu elinikdisen oppimisen tirkeyttd (Vesterinen, 2010, s. 177).

Se mitd X-sukupolvi odottaa tydelamailtd on tyon itsendisyys ja kdytdnnonldheisyys.
X-sukupolvi odottaa saavansa rakentavaa, suoraa ja tarkkaa palautetta tekeméstdin
tyostd. Tyon tekemisestd saatu raha ei ole tirkein mahdollinen asia X-sukupolvelle
vaan heiddn aikanaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ovat tulleet tirkedm-

maksi asiaksi. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1, kohta X-sukupolvi.)

X-sukupolvi arvostaa pééttiavaistd johtajuutta, mutta he uskaltavat kuitenkin kyseen-
alaistaa esihenkilon nikemyksid. X-sukupolvi on tiimitydskentelyd suosiva ja odottaa
johtajuudeltakin kédytdnnonldheistd toimintaa. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1,
kohta X-sukupolvi.)

2.4 Y-sukupolvi

Y-sukupolvi puolestaan edustaa 1980—1990 luvuilla syntyneiti, Y-sukupolvea kutsu-
taan myds nettisukupolveksi. Tdma sukupolvi on syntynyt vieldkin nopeammin kehit-
tyvddn maailmaan kuin edellinen sukupolvi. Muutokset ja kehitys ovat olleet koko
heiddn elinién ajan 14snd korostuneesti, sanotaan ettd he ovat markkina- ja mediakult-
tuurin kasvatteja. Verkostoituminen ja kansainvélisyys ovat tdssd sukupolvessa hyvin
oleellisia asioita. Kuitenkin perinteiset arvot elimédssd ovat 1dsnd ja pysyvyyttd niin
perhe-eldmassa kuin tydssdkin arvostetaan, vaikkakin epavarmuus onkin ollut tyoela-

madssd heiddn aikanaan ldsnd. (Vesterinen & Suutarinen, 2011, s. 119-120.)

Tyo6eldmissa Y-sukupolvi pystyy olemaan joustava, eikd tydpaikan menetys ole maa-

ilmaa mullistava asia. Lama-ajan lapsuus on tietylld lailla opettanut tydeldmin
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epdvarmuuteen. (Vesterinen & Suutarinen, 2011, s. 120-121.) Y-sukupolven edusta-
jien tulevaisuuden suunnitelmat ovat usein vain viiden vuoden padhin. Vaikka tyopai-
kan vaihdoksia saattaakin olla, niin silti tdimi sukupolvi on valmis sitoutumaan orga-
nisaatioon, jonka arvomaailma kohtaa oman arvomaailman kanssa. (Vesterinen, 2010,
s. 177.) Y-sukupolven edustajat ovat toiminnaltaan nopeita ja he ovat luottavaisia
omiin kykyihinsd, my0s yrittdjdhenkisyys on ominaista heille. Y-sukupolvi tunnetaan
karsiméttomind ja kiihkeindkin, eikd he kykene sietiméin epdonnistumisia. Tdmén su-
kupolven edustajille omat kehittymismahdollisuudet tydssd ovat hyvin tirkeitd. Kou-
luttautuminen seké elinikdinen oppiminen ovat sisidsyntyisid asioita Y-sukupolvelle.

(Vesterinen & Suutarinen, 2011, s. 120-121.)

Y-sukupolvi odottaa tydltd monipuolisuutta ja joustavuutta, sen tiytyy olla mielekésté
ja ennen kaikkea motivoivaa. Heille on tirkedd saada tehdé ty6td tiimin ja itsensd hy-
viaksi, ei niinkddn organisaatioita varten. Y-sukupolvi on hyvin oikeudenmukainen.

(Vesterinen, 2010, s. 177-178.)

Y-sukupolvi odottaa johtajuudelta 1dsnédoloa ja sité, ettd esihenkild pystyy henkil6koh-
taisempaan johtamiseen. Yksilollisyyttd johtajuudessa siis arvostetaan. Y-sukupolvi
vaatii, ettd esihenkilon tdytyy pystyd huomioimaan jokaisen mielipide. Liséksi esihen-
kilon taytyy olla kiinnostunut tyontekijoisti, eikd vain tydnteosta vaan myos tyonteki-
joiden arjesta. Y-sukupolvi arvostaa saamaansa palautetta ja he yrittivét oppia siité,
joka sen sijaan auttaa heitd kehittyméén urallaan. (Vesterinen & Suutarinen, 2011, s.

125.)

2.5 Z-sukupolvi

Z-sukupolvi on syntynyt 2000 vuodesta eteenpdin, joten he ovat vasta aloittaneet tyo-
eldmadn tai aloittelemassa. Téstd sukupolvesta tyoeldmissa ei ole vield tutkittua tietoa
paljoakaan. Hyvin paljon Z-sukupolvea pidetdén samanlaisena kuin edellisti sukupol-
vea eli Y-sukupolvea. Z-sukupolvesta on kuultu myos kuvaus ’kénnykka kiddessa syn-

tynyt -sukupolvi”.
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Z-sukupolvi eli niin kutsutut zoomerit haluavat kehittéa itsedédn jatkuvasti. Osallistu-
minen padtdksentekoon on heille tirkeédd, he haluavat tulla kuulluksi. Z-sukupolvessa
korostuu yksin tyOskentely, he kykenevét tdhén. (Leermakers, 2022.) Z-sukupolvi on
siis avoimempi joustavalle ja itsendiselle tydskentelylle kuin edelliset sukupolvet

(Gaily, 2022, s. 16).

Z-sukupolvi eldé palautteen kautta niin kuin Y-sukupolvikin. He haluavat jatkuvaa pa-
lautetta sekd vaativat tyonantajaltaan paljon tukea. Koulutuksen tarkeys korostuu ja he
odottavat, ettd tyonantaja vastaa koulutustarpeeseen. Z-sukupolven edustajat valitse-
vat tyopaikkansa omien arvojensa mukaisesti ja tyonteon merkityksellisyys on tirkeda.
Ty0 ja vapaa-aika tiytyy olla tasapainossa. Z-sukupolvi haluaa olla muutoksessa mu-
kana. Yrittdjahenkisyys on myds Z-sukupolvessa tuttua ja he uskaltavat luoda tyoela-

méissd oman polkunsa. (Leermakers, 2022.)

Z-sukupolvi on nuorin tilld hetkelld ty6elamédssd oleva sukupolvi, heiddn muutosky-
kynsid tdménhetkisessd yhteiskunnassa on hyvi asia. Heilld on halua muuttaa ja olla
muutoksessa mukana. Téamén liséksi he ovat luovia, josta on apua jatkuvan yhteiskun-
nallisen muutoksen keskelld. (Leermakers, 2022.) Z-sukupolvi on tyduransa alussa ja
moni on tilld hetkelld ensimmaiisessd tyOpaikassaan, ensimmadiselld tyopaikalla on
suuri merkitys tulevaisuuden uraa ajatellen, johon vaikuttaa myos esihenkilon antama
lisdarvo. Nuoret tyontekijét tarvitsevat esihenkil6ltid ohjausta, kannustamista, niyton-

paikkoja ja sopivasti rakentavaa palautetta. (Gaily, 2022, s. 51.)
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3 IKAJOHTAMINEN

Ikdjohtaminen termind on hieman harhaanjohtava. Harhaanjohtava siind suhteessa,
ettd usein voidaan ajatella, etti silld tarkoitetaan ikdéntyvien ja idkkéiden tyontekijoi-
den johtamista. Ikdjohtamisella kuitenkin tarkoitetaan eri-ikdisten tyontekijoiden joh-

tamista ja heidén erityistarpeiden huomioimista.

Tyo kattaa suuren osan elamistimme. Tyoeldmidn sisdltyy ihmiselld monia eri elé-
ménvaiheita sekd edistymisprosesseja, tapahtumia ja siirtymid. Nama eivat valttimatta
liity sidonnaisesti ithmisen ikdén, mutta tulevat vaikuttamaan eldménkulkuun tulevai-
suudessa. Edelld mainitut asiat voivat olla muun muassa kouluttautuminen, tyoelé-
madn siirtyminen, perheen perustaminen, palaaminen tydeldméddn vanhempainva-
paalta, uralla eteneminen ja eldkdityminen, unohtamatta tyokyvyn muutoksia tyoela-

mén aikana sekd eldmdssé tapahtuvia kriisejd. (Ilmarinen, 2006, s. 37.)

Kokonaisvaltaiseen ikdjohtamiseen kuuluu henkiléstovoimavarojen johtaminen seki
ikédtietous. Ndma koostuvat eri-ikdisten vahvuuksien hyodyntdmisesti, tyontekijoiden
voimavarojen kehittdmisestd sekd tyokykyuhkien hallinnasta. (Lundell, ym., s. 290—
291.) Ikdjohtamiseen vaikuttaa koko organisaation kulttuuri, yksin esihenkil6 ei pysty
toteuttamaan hyvai ikdjohtamista, hin tarvitsee tukea niin henkildstohallinnolta kuin
ylemmaltdkin johdolta. Ikdjohtaminen toteutuu arkipdivéisessa johtamisessa, kommu-
nikoiden tyontekijoiden kanssa ja edesauttaen heidén yksilollisten tarpeiden huomioi-
mista. Tdhdn kuuluu myds jokaisen tyontekijan vahvuuksien huomioon ottaminen

sekd osaamisen hyddyntdminen. (Wallin, 2017d.)

Ikdjohtamisessa huomioidaan tyon organisointi eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeiden
mukaan. Suunnitelmallisuus tyonteossa on hyvin ikdjohtamisen osa-alue. Esihenki-
161td tima vaatii lasndoloa ja tietoisuutta tehtivastd tyostd. Ikdjohtaminen huomioi eri-
laisuuden ja samalla hyddyntdd sitd. Vaikka ikdjohtaminen korostaakin yksildiden
huomioimista, on tydyhteiso silti hyvin tirked tuki ikdjohtamisen onnistumiselle ja
tyOyhteison ymmarrys eri eliménvaiheita kohtaan on avainasemassa. Luottamus esi-
henkilén ja tyontekijan vélilld on suuri edistéva tekijd ikdjohtamisen onnistumisessa.

(Ilmarinen, 2006, s. 197-198.)
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Urasuunnittelu on yksi keskeisistd ikdjohtamisen osa-alueista. Urasuunnittelulla ei tar-
koiteta vain uralla etenemistd vaan my0s tyouran aikana tapahtuvia vaiheita, jotka riip-
puvat tyontekijoiden eldméntilanteista. Urasuunnitelulla annetaan jokaiselle mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan tulevaisuuteen, ideoida sekd kehittdd omaa osaamistaan. Ura-
suunnittelun avulla saadaan myd0s tietoon jokaisen tyontekijan omat tavoitteet, toiveet

ja vahvuudet. (Kiviranta, 2010, s.126.)

3.1 Ikdjohtamisen keinot

Tehokas keino on yksilolliset kohdennetut sopimukset. Téllaisten sopimusten avulla
pystytddn luomaan tydaikojen joustavuutta, tdhdan kuuluu myds osa-aikatyon mahdol-
lisuus, minkélaisia tyotehtdvid tyontekija tekee sekd missd tyontekijd tyotidn tekee.
Sopimuksilla mahdollistetaan eri-ikdisten ja eri eldméntilanteissa olevien tyontekijoi-
den ja esihenkilon vililld vastavuoroinen kommunikaatio. Kun tydnantaja joustaa, saa
tyOnantaja vastavuoroisesti tyontekijaltd joustoa. Yksilollisillda sopimuksilla tyontekijé

on motivoituneempi ja sitoutuneempi tyohonsa. (Wallin, 2017b.)

Esihenkilon ldsndolo edesauttaa ikdjohtamista. Taito toimia yhteistydssé tyontekijoi-
den kanssa luo arvostusta esihenkil6d kohtaan tyoyhteisossd. Esihenkilon on omattava
hyvit sosiaaliset taidot. Osaamisen johtaminen ja tiimityoskentely ovat tirkeitd ika-

johtamisen keinoja. (Ilmarinen, 2006, s. 210.)

Muutoksien huomioiminen, niin tydelamassd kuin tyontekijoidenkin toimintakyvyssa
on yksi ikdjohtamisen keinoista. Esimerkiksi toimintaympdriston muuttaminen er-
gonomiseksi kaikki huomioiden on tirkeda. Liséksi tyontekijoiden voimavarojen ke-
hittdminen kuuluu muutoksen keskellé oleelliseksi asiaksi. Tyontekijoille on tirkeda
se, ettd he voivat toimia eri eldménvaiheissa kykyjensid mukaan tietyssi tehtivissa ke-

hittden omaa osaamistaan. (Lundell ym., 2011, s. 329.)

Ikdjohtaminen vaatii henkildstdvoimavarojen tunnistamista organisaatiossa. Térked
tieto on, miten eldminkulkuun liittyvét asiat vaikuttavat tdhdn, muun muassa kuinka

paljon on eldkoityvid ja perhevapailla olevia tyontekijoitd ja minkélaisia vaikutuksia
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tyokyvyn muutoksilla omassa organisaatiossa on henkilostovoimavaroihin. Lisdksi

tyontekijoiden hoivavastuu tyon ulkopuolella on huomioitava. (Wallin, 2017b.)

3.2 Ikdjohtamisen haasteet

Ikdjohtaminen -termi on saanut kritisointiakin osakseen, koska termin kdyttaminen on
uskottu vahvistavan ikéstereotypioita seké eri ikiryhmien vilisten erojen korostumista

(Lundell, ym., s. 286).

Ikdjohtaminen luo myds haasteita esihenkiloty6hon. Jokaisen tyontekijén eldméntilan-
teen ja tarpeiden huomioiminen ei ole yksinkertaista. Epdoikeudenmukaisuuden tunne
tyOyhteisossd on mahdollista, kun esihenkil6 joutuu joustamaan tyontekijoiden erilais-
ten eldméntilanteiden vuoksi. Esihenkilon on tunnistettava ikdén, tyduraan seka tyon-
tekijoiden voimavaroihin liittyvid haasteita. Edelld mainittujen asioiden yhteensovit-
taminen ja niiden saaminen toimivaksi vaatii esihenkil6ltd méarétietoista ja ikimyon-

teistd toimintatapaa. (Wallin, 2017¢.)

Esihenkilon omat ennakkoasenteet ik ja ikdjohtamista kohtaan voivat aiheuttaa sen,
ettd tyontekijat kokevat, etteivit tule kuulluksi. Vuorovaikutus voi tilloin jidda pin-
nalliseksi ja luottamus esihenkilon ja tyontekijian kohdalla ei rakennu. Haastavaksi ti-
lanteeksi muodostuu myos se, ettd organisaation asenne ikdjohtamiseen ei tue lahiesi-
henkil6tyotd. Jos organisaatio ei osallistu aktiivisesti, luo ikdmyonteisid ikdohjelmia
toimintatavoiksi sekd ymmadrri erilaisia eldméntilanteita, on esihenkilon hankala itse-

ndisesti toteuttaa hyvii ikdjohtamista. (Wallin, 2017a.)

3.3 Ikdjohtamisen hyodyt

Ikdjohtamisella on monia hyotyji. Kun esihenkild tunnistaa eri-ikdisten tyontekijoiden
vahvuudet ja osaamisen sekd osaa hyddyntdd niitd tilanteen mukaan, organisaation
tuottavuus lisddntyy. Jokaisella tyontekijdlla on yksilollisen kokemuksensa ja suku-
polvensa mukaan omat motivaation ldhteet, motivaation ylldpitiminen ja lisddminen

onkin yksi tuottavuuden kehittéja. Tuottavuutta lisddvit myos ymmarrys erilaisuudesta
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sekd sen hyddyntaminen, osaamisen ja tydurien johtaminen, tyon organisointi ja eri-

laisten tilanteiden huomioiminen. (Kiviranta, 2010, s. 34-36, 40.)

Ikdjohtamisen avulla pystytdén sitouttamaan tyontekijoitd organisaation palvelukseen,
kun esihenkild tunnistaa sitoutumisen edellytykset eri-ikdisilld tyontekijoilld. Nuoret
tyontekijét sitoutuvat oman uransa ja kehittymisensd vuoksi. Tdma saattaa kuitenkin
lisdta tyopaikan vaihdoksia, koska nuori tyontekijd arvioi koko ajan mahdollisuuksi-
aan kehittyd tyossa kiinnostuksensa mukaan. Nuorten sitoutumisessa on kyse talou-
dellisestakin turvallisuudesta, tdhdn vaikuttaa hyvin paljon se, miten tyonantaja kyke-
nee tarjoamaan tyon pysyvyyttd. Kun taas sitoutuminen vanhemmille tyontekijoille
tarkoittaa kuuluvuutta johonkin, vaikka tyostd saatu palkka onkin tirkeéd4, niin ei se
ole oleellisin asia vanhemmille tyontekijoille. Kuuluvuuden tunne ei kuitenkaan pois-
sulje vanhempienkaan tyontekijoiden kohdalla kehittymisté, koska he ymmaértavit py-
syvyyden jatkuvan, kun kehittidvit itsedédn. (Kiviranta, 2010, s. 41-43.)

Hyva ikdjohtaminen edistdd tyOhyvinvointia. Hyvinvoiva tyontekijd haluaa tehda
tyonsé hyvin, jolloin my0s tuottavuus nousee ja tyontekiji kykenee aktiivisiin tydvuo-
siin. Ikdjohtamisen avulla pystytddn edistimiin eri-ikdisten tyontekijoiden tavoittei-
den saavuttamista heiddn kokemuksensa ja osaamisensa huomioiden. Téll6in myos
tyohyvinvointi paranee ja tyontekija kykenee luottamaan omiin taitoihinsa haastavam-
missakin tilanteissa. Tasapainon 16ytdmisen tukeminen tydeldméin ja vapaa-ajan sekd
toimintakyvyn ja jaksamisen kesken on oleellinen ikdjohtamisen hydty, kun tyontekija
16ytdd tasapainon ja selviytyy ndilld osa-alueilla voimavarojensa puitteissa, on se kai-

kille osapuolille hyvinvointia edistdva tekiji. (Kiviranta, 2010, s. 43—46.)

Niin kuin edelld on jo mainittu, ikdjohtaminen vaatii ikétietoutta. Koko organisaatio
hyotyy ikédjohtamisesta, kun tiedostetaan kokonaisvaltaisesti organisaation ikdrakenne
ja sithen liittyvit tulevaisuuden haasteet. Ndin pystytdén esimerkiksi ennakoimaan
rekrytoinnin tarvetta sekd minkélaista henkilostod tullaan tarvitsemaan tulevaisuu-
dessa. Téllaisella ennakoinnilla turvataan myds organisaation tuottavuus. (Ilmarinen,

2006, s. 200-202.)

Ikdjohtaminen edistda tyontekijédn hyvaa eldméaa. Ikdjohtamisen avulla pystytddn vai-

kuttamaan tyokyvyn ylldpitdmiseen kaikissa eldmidn vaiheissa, tyoOntekijidn
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jaksamiseen ja siithen, ettd tyOntekijd kykenee menestyméén ja olemaan tehokas tyo-

eldmadssd. (Ilmarinen, 2006, s. 198.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointia on tutkittu viime vuosina paljon ja sitd on mahdollista tarkastella mo-
nista eri ndkokulmista sekd kuvata monilla eri tavoin. Sosiaali- ja terveysministerio
kuvaa tydhyvinvointia kokonaisuutena, joka muodostuu tysti ja sen mielekkyydesta,
terveydestd, turvallisuudesta sekd hyvinvoinnista. Sithen vaikuttavat lisddvisti muun
muassa hyvi ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri sekd tyontekijoiden am-

mattitaito. (STM, n.d.)

Tyokyky ndhdéddn usein keskeisend osana tyohyvinvointia. Se syntyy tasapainosta
tyOn vaatimusten seké henkilon omien voimavarojen vililld. Voimavarat muodostuvat
thmisen arvoista, asenteesta, osaamisesta seki terveydestd, toimintakyvysté ja koulu-
tuksesta. Tyo taas kattaa tyon sisdllon sekd tyon vaatimukset, tyon organisoinnin sekd
tyOympériston ja tydyhteison. Ensisijaisesti tyokyvyssd on kyse ihmisen ja tyon véli-

sen tasapainon 10ytymisestd. (Kauhanen, 2016, s. 23-24.)

Kun puhutaan tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista, tulee usein esiin seuraavanlaisia
késitteitd; tyon imu, tydilmapiiri, tyon hallinta, tyon merkityksellisyys, tydelamétaidot
sekd organisaatiokdytdnndt ja johtaminen. Kuitenkin tyohyvinvointi on kokonaisuus,
johon vaikuttavat myos tyon ulkopuoliset tekijét, kuten tyontekijan kyky huolehtia it-
sestddn. Viitala ja Jylhd (2021, s. 242) kirjoittavat, ettd tyontekijan yksi tarked tyoela-
méivalmius on kyky ja halu huolehtia omasta hyvinvoinnistaan silld tydhyvinvoinnin

vaaliminen tulee 1dhted my0s tyontekijdstd itsestdén.

4.1 Tyon imu

Ty06n imusta ja sen merkityksesté tyohyvinvoinnin kannalta puhutaan paljon. Hakanen
(2015 s. 6-7) kuvaa tyon imua silld, ettd tyontekijd kokee tyOssdén omistautumista,
tarmokkuutta ja saa nautintoa uppoutuessaan tyohon. Energisyyden ja omistautumisen
tunne tuottavat tyonhyvinvointia sekd parempia tuloksia ja ne myos lisddvit tyonteki-

jén aloitteellisuutta ja onnellisuutta.
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Tyon imua kokeva tyontekijd tukee tyoyhteisod tavoitteiden saavuttamiseksi, on in-
nostunut seké haluaa tehdd parhaansa (Hakanen, 2015, s. 23). Ty6n imulla on todettu
olevan vaikutuksia tyopaikan taloudelliseen menestykseen, ja tyoeldméssa tulisi tyo-
hyvinvointiin keskittymisen ohella luoda tydntekijoille aitoa innostuksen tunnetta ja

titd kautta mahdollisuutta tuntea tyon imua. (Manka &Manka, 2016, s. 41).

4.2 Tyo6ilmapiiri

Ty6ilmapiiri vaikuttaa suuresti tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin. Jokainen
tyontekijd omalla kdytoksellddan vaikuttaa tyOilmapiiriin ja sithen millaiseksi se muo-
dostuu. Jo yksittdiselld tyontekijdlld on vaikutus tydyhteison ilmapiiriin ja tyontekija
voi negatiivisella energiallaan vied4 tyontekijoiden intoa ja verottaa nédin koko tydyh-
teisdd. (Aarnikoivu, 2010, s.114). Tyontekijoiden hyvit tydeldmétaidot ovat avainase-
massa tydilmapiirin rakentumisessa. Tyoilmapiiri voi olla hankala méériteelld ja
Rousu & Lanne-Erikson (2021, s.253) kirjottavatkin tydilmapiirin olevan tietynlainen

tyOorganisaation ilmasto tai sditila, ihmiset aistivat ja kokevat sen eri tavoin.

4.3 Tyoeldmaitaidoilla tydhyvinvointia

Tydeldmastd on tdnd pdivdnid vaikea puhua ilman muutoksesta puhumista. Tydeldméa
on jatkuvassa muutoksessa ja tdimi pakottaa organisaatiot pohtimaan omaa toimin-
taansa ja sen kehittimistd. Myds ty0eldméssi tarvittavat tyoeldmavalmiudet muuttuvat
ja kehittyvit jatkuvasti. Tarked ja oleellinen tydeldmévalmius on kyky huolehtia itses-

tdédn ja omasta hyvinvoinnista kokonaisvaltaisesti.

Menestydksemme tyoeldméssd tarvitsemme osaamisen ja ammattitaidon liséksi, mui-
takin tydeldmataitoja. Esimiestaitojen liséksi puhutaan tydyhteisdtaidoista sekd alais-
taidoista. Néihin taitoihin panostaminen ja niiden kehittiminen tukee kokonaisval-
taista hyvinvointia ja on kytkoksissd parempaan eliménlaatuun. Tydyhteisotaitojen
kehittdmisestd puhuttaessa nousee esiin késite voimaantuminen. Siind korostuu henki-

16n kokemus omasta sisédisestd vahvuudesta sekd tasapainosta itsensd ja ympériston
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vililld. Voimaantumista kokeva tyontekijd saavuttaa asettamansa pddmadrat, hanelld
on tunne eldménhallinnasta sekd hyva itsetunto. (Aarnikoivu 2010, s. 16—17.)

Soili Keskinen (2005, s. 20) kuvaa tyOyhteisotaitoja tyontekijan velvollisuutena aktii-
viseen osallisuuteen tydpaikan asioiden edistimiseksi. Tyontekijdlld on myds velvol-
lisuus tehda yhteistyotd tyotovereidensa ja esimiehensd kanssa sekd huolehtia tydpai-

kan viihtyvyydestd ja resurssien jarkevastd kaytosta.

Aarnikoivu (2010, s. 39) jakaa tyoyhteisotaidot kolmeen eri padteemaan. Tyotehtdvin
ja osaamisen sekd ammattitaidon lisdksi tyontekijilld tulee olla uranhallintaan liittyvid
taitoja kuten ammatinvalinta- ja urasuunnittelutaitoja. Sen lisdksi tyontekijan tulee
omata tiettyjd tyotehtdvasta riippumattomia valmiuksia, kuten tiedolliseen ja oppimi-

seen liittyvid taitoja, kykyjé ja valmiuksia.

Yksi ty0hyvinvointiin keskeisesti vaikuttava asia on tyon hallinnan tunne. Suonsivu
(2010, s. 44) kirjoittaa ettd tyontekijoiden tulisi tunnistaa omat vahvuutensa, tdméan
mahdollistamiseksi tulee tyontekijan osata tutkailla omaa itseddn sekd eldméénsa.
Tyontekijé, joka tekee tyotddn omia vahvuuksiaan kdyttéen ja uskoo itseensd, hallitsee
hin my0s tehtdvinsd paremmin. Tyon hallinta on tyontekijin mahdollisuuksia vaikut-

taa tyohon, sen siséltoon ja tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin.

Alaistaidot omaava tyontekijd on hyva tydtoveri sekd hyvé alainen. Alaistaitoisella
tyontekijalla on tydilmapiiriin positiivinen vaikutus, yhteistydtaidot ja kyky toimia eri-
laisten ihmisten kanssa. Yhteistyotaidot ovat henkildston hyvinvoinnin sekd organi-
saation tavoitteiden saavuttamisen kannalta tirkeitd. Tydyhteisosséd rakentava vaikut-
taminen sekd osallistuminen rakentuvat viestintd- ja vuorovaikutustaitojen kautta.

(Aarnikoivu, 2010, s. 95.)

Tyontekijoiden odotetaan osaavaan muutostaitoja sekd kykya sietdd epdvarmuutta. Jat-
kuva muutos tydeldmassi sekd epavarmuus ovat hyvinvointia seké suorituskykyé syo-
vid tekijoitd. Tyontekijoiden muutososaamisen ja muutostaitoihin kannattaa panostaa,
silld timdnkaltainen osaaminen on arvokasta padomaa tyontekijélle, jos tyontekijé ha-

luaa saavuttaa asettamansa tavoitteet ja voida hyvin. (Aarnikoivu, 2010 s. 95.)
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Tydhyvinvointia heikentévit asiat ovat usein asioita, jotka olisi mahdollista ehkéisti
tyontekijoiden tyoelamaitaidoilla. Téllaisia asioita ovat esimerkiksi vuorovaikutustai-
dot, empaattisuus, ristiriitojen ratkaisutaidot, ammatillisuus sekd omasta itsestd huo-
lehtiminen. Tydyhteisotaidot vaikuttavat tydhyvinvoinnin lisdksi my0s sairauspoissa-
olojen vihenemiseen. Edellytyksend tyohyvinvoinnin kasvulle ja tydyhteisdjen tulok-
sellisuudelle on koko tydyhteison kyky ja halu sitoutua asiaan. (Suutarinen & Vesteri-

nen, 2010, s. 114.)

4.4 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Tydhyvinvoinnin johtaminen on tavoitteellista toimintaa, sen tarkoituksena on edistdd
henkil6ston kokonaisvaltaista hyvinvointia sekd my0s vaikuttaa organisaation tulok-
sellisuuteen. Vastuu ty6hyvinvoinnista jakautuu tyOnantajan lisiksi myos tyonteki-
joille ja tyoyhteisolle. Pauli Juuti (2005, s. 49) kirjoittaakin johtamisen olevan yhteinen
tuote, ja ndin ollen tulokset ovat myos yhteisid. Keskusteleva ja hyvinvoiva tydyhteiso

saavuttaa my0ds hyvié tuloksia.

Yhé useampi organisaatio on ottanut kehittamiskohteekseen tyohyvinvoinnin. Toisilla
organisaatioilla 1dhtokohtana on taloudelliset syyt, kun taas toisilla organisaatioilla
syyt ovat puhtaasti ihmisystévilliset. Oli kuinka tahansa, panostamalla ty6hyvinvoin-
tiin voidaan vihentd sairauspoissaoloja ja ndin ollen pienentid henkilostosta aiheutu-
via kustannuksia. Kun nostamme ty0hyvinvoinnin tasoa, vaikutamme tyOviihtyvyy-
teen ja vaihtuvuuden vihenemiseen, tilld tavoin myds tuottavuus paranee. (Kauhanen,

2016, s. 63.)

Ty6hyvinvoinnin syntyminen organisaatiossa vaatii systemaattista johtamista ja erilai-
sia toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisadmiseksi sekd strategista suunnittelua.
Ty6hyvinvointitoiminta vaatii myds jatkuvaa arviointia. Tydhyvinvoinnille tulee aset-
taa tavoitteet ja tavoitteiden saavuttamista voidaan arvioida osana tavanomaista stra-
tegiatyotd. Organisaatioilla tulee olla visio tulevaisuudesta ja strateginen toiminta-
suunnitelma sen toteuttamiseksi. Strategioiden suunnitteluun tulisi osallistaa koko

henkildsto, ei vaan ylintd johtoa. Niin saadaan kisitteisiin sisdltdd ja tyontekijit ovat
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kiinnostuneempia toimimaan tavoitteiden mukaisesti, mitd enemmain he ovat suunnit-

telussa mukana. (Manka & Manka, 2016 s. 80—81.)

Ty6hyvinvoinnin johtamiseen liittyy olennaisesti se, ettd tyShyvinvoinnin ndahddén
olevan kokonaisvaltainen ilmid, joka nivoutuu yhteen monesta eri tekijista. Siihen tu-
lisi panostaa investointina siind missd muihinkin liiketoimintainvestointeihin. TyShy-
vinvoinnin tulisi olla myds osa organisaation arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria.
Sen sijaan, ettd organisaatiot panostaisivat yksittdisiin toimenpiteisiin tulisi tyhyvin-

vointia mitata kokonaisvaltaisesti ja panostaa siithen. (Virolainen, 2012, s. 105.)

Organisaatiolla on mahdollista kdyttda erilaisia tydhyvinvoinnin mittareita toiminnan
apuna ja ohjauksena. Analysoimalla tyohyvinvointia koskevia tietoja, on mahdollista
tunnistaa organisaation kriittisid ja parantamista vaativia kohteita. Sdédnnollinen tyo-
hyvinvoinnin mittaaminen on tirked4, ndin pystytddn puuttumaan ja parantamaan epa-
kohtia, ennen niiden muodostumista ongelmiksi. Ty6hyvinvoinnin mittausten tulosten

tulisi vaikuttaa organisaation operatiiviseen toimintaan. (Suonsivu, 2014, s. 97.)

Tydhyvinvointia mitatessa tulee mittarit valita niin, ettd ne ovat yhdenmukaiset orga-
nisaation tavoitteiden kanssa. Organisaatio voi kdyttdé tyohyvinvoinnin mittareita apu-
vilineend strategisessa suunnittelussa ja sen toteutuksessa. Mittareiden kayttd toimin-
nan tarkastelussa on jérkevid, jotta ndhdédn, onko oikeita toimia osattu tehda ja onko
tyohyvinvoinnille asetetut tavoitteet saavutettu. (Suonsivu, 2014, s. 98.)

Kun ty6hyvinvointia mitataan organisaatiossa, tulee huolehtia my0s siité, ettd tuloksia
kdydddn lapi henkiloston kesken ja mietitddn kehittdmistoimenpiteitd. Jos tyohyvin-
vointia ei ndhdé organisaation aitona arvona, vaikuttaa se my0s kehittdmistoimenpi-
teiden syntyyn laskevasti. Myo0s vilinpitdiméattomyys ja kiireellisyys organisaatiossa

voivat vaikuttaa asiaan tilld tavalla. (Virolainen, 2012, s. 11.)

Se miten meitd johdetaan vaikuttaa oleellisesti kokemaamme tyShyvinvointiin. Viro-
laisen (2012, s. 106) mukaan on arvioitu, ettd johtamistyylin muutos voi olla jopa tér-
kein tyohon liittyvé yksittdinen tekijd. Tyohyvinvoinnin kannalta toimivaksi on ha-
vaittu oikeudenmukainen vastuuta antava johtamistyyli, jossa tyontekijoiden ja johdon
valilla kdyddan keskustelua ja tyontekijoille annetaan vaikutusmahdollisuuksia oman

tyohon liittyen. Autoritaarisen johtajakeskeisen johtamistyylin, jossa tyontekijélle ei
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suoda edelld mainittuja vapauksia, on katsottu heikentdvén ty6hyvinvointia ja organi-

saatioilmapiiria.
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5 TYOELAMAKUMPPANI

TampereMissio on yleishyddyllinen sosiaalialan jirjestd, joka tekee tyota lapsi-
perheiden, nuorten, ikdihmisten ja kehitysvammaisten ihmisten hyviksi. Toi-

minnassa on ldhes 250 eri alan ammattilaista sekd runsas joukko vapaaehtoisia.

TampereMissio ry toteuttaa kansalais- ja vapaaehtoistoimintaa, sosiaali- ja van-
hustyon kehittdmistoimintaa, varainhankintaa sekd viestintdd yhdistyksen
omana toimintana. Kehittdmishankkeet ja toiminnot ovat pddosin Sosiaali- ja
terveysjarjestdjen avustuskeskuksen, Euroopan Sosiaalirahaston sekd Tampe-

reen kaupungin rahoittamia. (TampereMissio, 2022a.)

TampereMissio on toiminut Tampereen Kaupunkildhetyksend vuodesta 1881 ldhtien,
yhdistykseksi se muutettiin vuona 1907. TampereMissio on yhtidittinyt palvelutuo-
tantonsa omaan yhtioon 2020 alussa ja TampereMissio ry omistaa yhtion kokonaan.

Opinndytetydmme kohdistettiin TampereMission ikdihmisten palveluiden henkilds-
tolle. TampereMissio tarjoaa ikdihmisille monenlaisia palveluita. Tehostetun palvelu-
asumisen yksikoditd on Tampereen alueella kolme. Ikdihmisten on mahdollista asua
senioriasunnoissa sekd saada kotihoitopalveluita kotona asumisen tueksi. Kotihoidon
tukipalveluna tuotetaan myds pédivitoimintaa. Lyhytaikaisia hoitojaksoja on mahdol-
lisuus saada esimerkiksi omaishoidon tueksi. TampereMissio jarjestdd kaikille Tam-
pereen alueen ikdihmisille vapaa-ajan toimintaa, jota tuotetaan jérjeston ldhitoreilla.
Lahitorit ovat oiva kohtaamispaikka ikdihmisille. TampereMissio tuottaa vapaachtois-
toimintaa, vapaaehtoisena voi toimia sddnnollisesti tai vaikka kertaluontaisesti erilai-

sissa tapahtumissa. (TampereMissio, 2022b.)

TampereMissiolla on vahvat arvot, joita toteutetaan jokapdivdisessd tyossd ja toimin-
nassa. He tekevit “yhdessi arjesta parempaa” korostaen inhimillisyyttd ja empaatti-
suutta. TampereMissio on tunnettu TunteVa-menetelmén kaytostd. He ovat rekisteroi-
neet timén menetelmin vuonna 2006 ja ovat kouluttaneet ndiden vuosien aikana val-
takunnallisesti niin hoitohenkilokuntaa kuin omaisiakin. TunteVa-menetelma on tapa

kohdata ja kuunnella muistisairaita ja ymmartda heitd. (TampereMissio 2022c.)
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TampereMission arvot ja laaja-alainen kehittdmisty6 ikdéntyneiden hyviksi sai meidét
lahestymddn heitd opinndytetyon tilaajaa miettiessamme. Meilld oli jérjestostd hyva
vaikutelma, joten olimme kiinnostuneita yhteistyOstd heiddn kanssaan. Opinndyte-
tyomme aihe oli ajankohtainen my®ds jérjestdlle ja saimme heiltd hyvid ideoita tydmme

rakenteeseen. Yhteistyo tydelamdkumppanin kanssa on ollut sujuvaa.

6 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tyoeldmé on jatkuvassa muutoksessa. Ty ja tyGympéristot ovat tdynnéd uusia haas-
teita ja organisaatioiden tiytyy kyetd muuttumaan seké kehittymédn muutoksen rin-
nalla. Ty6eldméin muutoksien ja sosiaali- ja terveysalalla vallitsevan tydvoimapulan

vuoksi tyontekijoiden sitouttamisella organisaatioon on suuri merkitys.

Opinndytetydmme tarkoituksena on tuottaa TampereMissiolle tirkedd tietoa, kuinka
ikdjohtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijéiden kokonaisvaltaiseen tyShyvinvointiin
ja tatd kautta myos sitouttaa eri-ikéisia tyontekijoitd tehokkaammin. Toteutimme ky-
selyn TampereMission ikdihmisten palveluiden henkilostolle. Kyselymme avulla

haimme vastauksia seuraaviin kysymyksiin;

1. Miten eri ikdisten tyontekijoiden ajatukset 1dhijohtajuudesta eroavat toisistaan?
2. Miten tyohyvinvoinnilla edistetddn tyohon sitouttamista?

3. Miti l4hijohtaminen ja tyd merkitsee eri ikdisille tyontekijoille?

Kyselyn avulla saimme konkreettisia vastauksia tyontekijoiden tuntemuksista ja aja-
tuksista heille tarkeistd tyohon vaikuttavista asioista. Opinndytetyon tavoitteena on

tuoda organisaatiolle myds teoriatietoa eri sukupolvien tydeldmén odotuksista.
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7 TUTKIMUSAINEISTON KERUU- JA ANALYYSIMENETELMAT

7.1 Tutkimusaineiston keruu

Opinndytety toteutettiin kvantitatiivisena eli maéréllisend tutkimuksena. Aineistoa
kerdsimme kyselylomakkeella (LIITE 2). Vilkka (2007, s. 29) kirjoittaa, ettd kun tut-
kittavia on paljon tai, kun he ovat hajallaan, on kysely soveltuva tapa keriti aineistoa.
Organisaatiossa, johon tutkimuksen toteutimme, kohdistimme kyselylomakkeen

ikdihmisten palveluita tarjoavien yksikdiden tyontekijoille, heitd oli noin 100.

Teimme kyselyn sédhkoisesti Google Forms lomaketta kéyttden, jotta vastaajilla oli
mahdollista vastata kyselyyn esimerkiksi tyOpaikallaan. Tilld tavoin toivoimme saa-
vamme korkeamman vastausprosentin. Vastauksia kyselyyn saimme kolmekym-
mentd, joten vastausprosenttimme oli 30. Kyselyn ohessa oli saatekirje, jossa ava-

simme vastaajille opinndytetydmme sisdltéa (LIITE 1).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kyselylomakkeella pystytddn kerddmadan tietoa niin
monivalintakysymyksien kuin avoimien ja sekamuotoistenkin kysymyksien avulla
(Vilkka, 2007, s. 67). Teimme kyselylomakkeellemme monivalintakysymyksid seka
avoimia kysymyksid. Kyselyssimme oli 22 kysymysti, joista monivalinta- kysymyk-
sid oli 16 ja loput 6 kysymystd avoimia. Avointen kysymysten avulla halusimme sy-
vempdd tutkimustietoa mitd monivalintakysymyksilld saa. Molemmat kysymysmuo-
dot tukivat toisiaan ja avoimet kysymykset avasivat lisdd monivalintakysymyksien va-

lintoja. Kysymykset olivat kategorioitu, tydhyvinvoinnin ja ikdjohtamisen alueisiin.

7.2 Tutkimuksen analyysimenetelma

Vastauksia kyselyymme tuli vihdinen méérid, jonka vuoksi yksilolliset vastaukset ko-
rostuvat. 46—65-vuotiaiden vastaajien méara oli huomattavasti suurempi kuin muiden
ikdryhmien, jolloin emme pystyneet tekeméédn kokonaisvaltaista vertailua ikdryhmien
vililld. Vidhiisen vastaajamdiridn vuoksi pystyimme tarkastelemaan kyselyn vastauk-
sia yksi kerrallaan. Tarkastelimme aineistoa suorien ikdjakaumien avulla sekd esi-

tamme kirjallisessa tuotoksessa tuloksia prosenttien avulla. Google Forms antaa hyvéin
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taulukoinnin monivalintakysymysten kohdalla, jota pystyy avaamaan kirjalliseksi.
Avointen kysymysten analysointi pystyttiin tekemddn yhteenvedon avulla sekd iké-

ryhmittéin etsien lomake kerrallaan, koska vastaajia oli vahan.

8 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyyn vastanneista kolmestakymmenestd henkildstd 20 % (6) oli 18-29- vuotiaita,
he kuuluvat teoriatiedon mukaan Z-sukupolveen. Vastaajista 20 % (6) oli 30—45-vuo-
tiaita, ja he kuuluvat Y-sukupolveen. X-sukupolveen ja osittain suuriin ikdluokkiin

kuului vastaajista suurin osa eli 60 % (18), he olivat 46—65-vuotiaita.

8.1 Tyon merkityksellisyys

Kyselyssa kysyttiin tyon merkityksellisyyttd tyontekijoille. Heidédn oli mahdollisuus
valita eri vaihtoehdoista yksi tai useampi vaihtoehto, lisdksi oli mahdollisuus avoi-

melle vastaukselle. Alla kuvio kysymyksen vastausjakaumasta sekd vastausprosentit.

Toimeentuloa 26 (86.7%)

Sosiaalisia suhteita —10 (33.3%)

Yhteisdllisyyden ja yhteenkuulu... 17 (56.7%)

10 (33.3%)
13 (43.3%)

Arjen rytmittamista

Merkityksellista sisaltéa ja onni_.
Tukea henkiseen hyvinvointiin —5 (16.7%)

14 (46.7%)

12 (40%)

Mahdollisuus kasvaa ja kehittya
Elinikaista oppimista

IMahdollisuus auttaa ja tukea m... 15 (50%)

Elamaa|ill—1 (3.3%)

KUVIO 1. Asiat, jotka koetaan merkityksellisiksi tyosséd. Alla olevassa tekstissd avattu

vastausvaihtoehdot, jotka eivit ndy kokonaisina lauseina kuviossa.

Tyon merkityksellisyyttd mitattaessa tirkeimpand asiana nousi esiin toimeentulo, 14-

hes kaikki vastaajista olivat titd mieltd. Toimeentuloa eivit pitdneet merkityksellisend
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neljd vastaajaa. Naisté neljdstd vastaajasta kolme sijoittui 46—65-vuotiaisiin ja yksi 30—

45-vuotiaisiin.

Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne oli toiseksi merkityksellisin asia tydssa
kyselyn mukaan. Yli puolet vastaajista oli valinnut timén vaihtoehdon. Néisti vastaa-
jista kahdeksan oli 46—65-vuotiaita, kuusi vastaajista oli 18—-29-vuotiaita ja pienin

osuus oli 30—45-vuotiaita, joita oli kolme vastaajaa.

Kolmanneksi merkityksellisin asia tydssd oli mahdollisuus auttaa ja tukea muita. Téta
mieltd oli puolet vastaajista, ndistd 18—29-vuotiaita oli neljd, 30—45-vuotiaita kolme ja
46—-65-vuotiaita kahdeksan. Neljanneksi merkityksellisin asia tydssd oli mahdollisuus
kasvaa ja kehittyd, vastaajista melkein puolet oli titd mieltd. Heistd oli 18—29-vuotiaita
kolme ja 30—45-vuotiaita kaksi sekd 46—65-vuotiaita valtaosa eli 9 vastaajaa. Merki-
tyksellistd sisdltod ja onnistumisen tunteita koettiin viidenneksi eniten. Elinikdisti op-
pimista tyOssdén arvosti hieman alle puolet vastaajista, joista suurin osa eli yhdekséin

oli 46-65-vuotiaita seki nelja oli 18-29-vuotiaita.

Alla olevasta kuviosta ndhddén tyontekijéiden kokema mahdollisuus kehittda itsedén

ja ammattitaitoaan nykyisessa tyotehtdvassiain.

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika ern mielta

® Jokseenkin eri mielta

@ Taysin eri mielta

KUVIO 2. Mahdollisuus kehittis itsedan.

Kuvio osoittaa, ettd vastaajista yli puolet oli jokseenkin samaa mieltd, heisti puolet oli
46—65-vuotiaita, kolmasosa tdhin vastanneista oli 18—29-vuotiaita ja loput 30—45-vuo-
tiaita. Tdysin samaa mieltd oli neljd vastaajaa, heistd kolme oli 46—65-vuotiaita ja yksi

30-45-vuotias. Ei1 samaa eikd eri mieltd asiasta oli my0s neljd vastaajaa, joista kaksi
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oli 45-65-vuotiaita, yksi 30—45-vuotias ja yksi 18-29-vuotias. Jokseenkin eri mielti

oli vastaajista viisi, heistd kaksi oli 30—45-vuotiaita ja kolme 46—65-vuotiaita.

Tyontekijoiltd kysyttiin tyossé térkedksi kokemiaan asioita. Kuviosta ndhddén, miten
vastaukset jakautuivat. Tyontekijoiden oli myds mahdollisuus vastata valmiiksi ase-

tettujen vaihtoehtojen lisdksi omavalintainen vastaus. Néitd ovat viisi alinta vastausta.

8 (26.7%)

Mahdollisuus lisékoulutukseen
Palkkaus

Vastuun saaminen

Mahdollisuus edeta tydelamassa
Tyon vakaus ja tasaisuus

Selkea tyonkuva

Tyytyvaisyys asukkaiden saade...
Hyva tydhenkl. Palkitseminen h...
Tydssa viihtyminen, onnistumin...
onnistumiset edes valilla

tydssad jaksamisen tukeminen. ..

19 (63.3%)

17 (56.7%)
18 (60%)

1(3.3%)
1(3.3%)
1(3.3%)
1(3.3%)
1(3.3%)

KUVIO 3. Tarkeiksi koetut asiat tyossd. Alla olevassa tekstissd avattu omavalintaiset

vastausvaihtoehdot, jotka eivit ndy kokonaisina lauseina kuviossa.

Lisdkoulutusta pitivit tirkednd kaikki ikdryhmét. Kuitenkaan vastaajat eivit kokeneet
kovin tdrkedksi mahdollisuutta edetd tydeldméssa eli vain kolme vastaajista oli tita
mieltd. Heistd 18-29-vuotiaita oli kaksi ja yksi 46—65-vuotias. Selked tyonkuva sen
sijaan nousi tarkedksi asiaksi ja vastaajista yli puolet oli tdtd mieltd. Heistd 18—29-

vuotiaita oli viisi, 30—45-vuotiaita kolme sekd 46—-65-vuotiaita kymmenen.

Omavalintaisista vastauksista tuli esille tyytyvidisyys asukkaiden saadessa apua ja la-
heisyytté, hyvé tydhenki ja palkitseminen hyvésti tyosti, tydssd vithtyminen, onnistu-
minen, kehittyminen ja etenkin palkitseva palaute asukkailta ja joskus tydkavereilta

sekd tyOssd jaksamisen tukeminen.
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8.2 Tydhyvinvointiin liittyvét kysymykset

Tyontekijoiltd kysyttiin asioita, joiden he kokivat edistdvin tyohyvinvointiaan. Alla
oleva kuvio osoittaa vastausten jakautumisen. Kuusi ensimmaisté vaihtoehtoa on ase-

tettu valmiiksi, loput ovat vastaajien omia vastauksia.

Mahdollisuus vaikuttaa tyovuor. ..
Ergonominen tydvuorosuunnittelu

Tydilmapiiri 27 (90%)
Esihenkilttyd
TYHYtoiminta

Etuudet

Tyon merkityksellisyys ja koulut. .. 1(3.3%)
jaksamiseen panostaminen ( re... 1(3.3%)
Lisaa hoitajia vuoroihin jotta tyd. .. 1(3.3%)
0 10 20 30

KUVIO 4. Tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat. Alla olevassa tekstissd avattu vastaus-

vaihtoehdot, jotka eivit ndy kokonaisina lauseina kuviossa.

Tydilmapiiri koettiin suurimmaksi tyohyvinvointia edistdvaksi asiaksi. Léhes kaikki
vastaajat olivat tiatd mieltd, vastaajista ldhes puolet oli 46—65-vuotiaita, 18—-29-vuoti-
aita oli viisi ja vastaajista kolme oli 30-45-vuotiaita. Myds mahdollisuus vaikuttaa
tyovuoroihin koettiin tirkeédksi asiaksi tyShyvinvoinnin suhteen. Yli puolet vastaajista
koki esihenkil6tyon vaikuttavan tyonhyvinvointiin ja vain viidennes piti tyhy-toimin-

taa tyohyvinvointia edistdviani asiana.

Vastaajien omat vastaukset kuviossa 4 olivat tyon merkityksellisyys ja kouluttautumi-
nen, jaksamiseen panostaminen (resurssit ja tydaikataulut) seka lisdé hoitajia vuoroi-

hin, jotta tyon voi tehda hyvin.

Kysyttdessd mitkd ovat vaikutusmahdollisuudet tydssé yksi vastaajista koki vaikutus-
mahdollisuudet erittdin hyvéksi, vastaaja kuului ikdryhmédin 46—65-vuotiaat. Kolme
vastaajista koki hyvét vaikutusmahdollisuudet tyossd. Heistéd kaksi oli 46—65-vuotiaita
ja yksi 18-29-vuotias. Kohtalaiset vaikutusmahdollisuudet sai eniten vastauksia, eli 37
% (11) oli tatd mieltd. Néistd vastaajista yli puolet oli 46—65-vuotiaita, 18 % (2) oli
30—45-vuotiaita ja saman verran vastaajista oli 18—29-vuotiaita. Viidesosa vastaajista

eli kuusi ei osannut sanoa vaikutusmahdollisuuksistaan, heistd neljd oli 46-65-
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vuotiaita, yksi 30—45-vuotias ja yksi oli 18-29-vuotias. Hieman heikot vaikutusmah-
dollisuudet tydssddn koki vastaajista 17 % (5). Heistd 18-29-vuotiaita oli 40 % (2),
30—45-vuotiaita oli 40 % (2) ja 46—65-vuotiaita oli 20 % (1). Ty6ssddn heikot mahdol-
lisuudet vaikuttaa koki kolme vastaajista, he kaikki olivat 46—65-vuotiaita. Ei lainkaan

vaikutusmahdollisuuksiaan tydssd koki yksi vastaaja, hdn oli 18-29-vuotias.

Kokemusta tydyhteis6on kuulumisesta seka tasavertaisuudesta kysyttiin tyontekijoilta
alla olevan kuvion osoittamalla tavalla sekd avoimella kysymykselld. Avoimen kysy-

myksen avulla tyontekijdt saivat kertoa, kuinka tasavertaisuuden kokemus ilmenee.

® Kylia
®cEn

En osaa sanoa

KUVIO 5. Tyo6yhteis6on kuuluminen ja tasavertaisuus.

Suurin osa vastaajista koki olevansa tyoyhteison tasavertainen jidsen. Vajaa viidennes
vastaajista ei osannut sanoa ja kolme vastaajaa ei kokenut kuuluvansa tydyhteison ta-
savertaiseksi jdseneksi. Kysyttiessd avoimella kysymykselld tydyhteison tasavertai-
suuden ilmenemisestd, vastauksissa toistuivat seuraavat asiat; mielipiteiden kuuntele-

minen ja huomioiminen, arvostus sekd kuulluksi tuleminen.

Kysyttidessd kokemusta tydopanoksen arvostamisesta tdysin samaa mielté oli noin vii-
dennes vastaajista. Lahes puolet vastaajista kokivat, ettd heidén tyopanostaan arvoste-
taan jonkin verran. Kolme vastaajista ei ollut samaa eika eri mielt. Viisi oli jokseenkin

eri mieltd asiasta ja yksi vastaaja oli tdysin eri mielta.
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TyoOntekijoiltd kysyttiin monivalintakysymykselld sekd avoimella kysymykselld sitou-

tumista organisaatioon. Alla olevassa kuviossa nékyy vastausten jakautuminen.

® Kyla
® En

En osaa sanoa

KUVIO 6. Sitoutuminen organisaatioon.

Puolet vastaajista uskoo olevansa nykyisesséd ty0dssd vuoden kuluttua. Néistd vastaa-
jista suurin osa oli 46—65-vuotiaita, yksi vastaaja oli 30—45-vuotias ja yksi 18-29-vuo-
tias. En osaa sanoa vaihtoehdon valitsi kolmasosa vastaajista. Heistd melkein puolet
oli 46—65-vuotiaita ja toinen puolet 18-29-vuotiaita, yksi vastaajista oli 30—45-vuotias.
Viidennes vastaajista ei uskonut olevansa nykyisessa tydssddn vuoden kuluttua. Naistd

vastaajista oli kolmannes jokaista ikdryhmaa.

Avoimen kysymyksen avulla tyontekijét saivat perustella sitoutumistaan. Yksi tyOpai-
kan vaihtamiseen vaikuttava tekijé vastaajien mukaan oli palkkaus, liséksi tyon stres-
saavuus ja méard vaikuttivat. Osa tyontekijoistd ei halunnut vaihtaa tyopaikkaa 1dhes-
tyvén eldkeidn takia. Vastauksista nousi esiin, ettd tyossd viithdytddn eikéd sen takia
koeta tarvetta tai halua vaihtaa tyopaikkaa. Osalla tyontekijoistd tulevaisuudensuunni-
telmissa jatko-opinnot, joten sitoutuminen tdhén organisaatioon ei ole vilttimétti pit-

kékestoista.
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8.3 Esihenkilotyohon liittyvit kysymykset

Halusimme saada tietoa, kokivatko tyontekijét esihenkilon toiminnan tasapuoliseksi ja
oikeudenmukaiseksi. Heille esitettiin véittdmé, johon he saivat vastata seuraavien
vaihtoehtojen mukaan; tiysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, ei samaa eikd

eri mieltd, jokseenkin eri mieltd ja tdysin eri mielt4.

® Taysin samaa mielta

® Jckseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta

® .ckseenkin eri mielta

@ Taysin eri mieltd

KUVIO 7. Esihenkilon toiminnan tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus.

Y114 oleva kuvio osoittaa, ettd kolmasosa vastanneista oli tdysin samaa mieltd. Heistd
puolet oli 46—65-vuotiaita, kolmannes 18-29-vuotiaita ja neljannes 30—45-vuotiaita.
Jokseenkin samaa mieltd esimiehen tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta oli
noin kolmannes. Heisti kahdeksan vastaajaa oli 46—65-vuotiaita, yksi vastaaja oli 30—
45-vuotias ja yksi vastaaja 18-29-vuotias. Asiasta ei samaa eikd eri mieltd oli viisi
vastaajaa, heistd kaksi oli 30—45-vuotiaita, kaksi 18-29-vuotiaita ja yksi 46—65-vuo-
tias. Jokseenkin eri mieltd asiasta oli viisi vastaajaa, heistd neljd oli 46—65-vuotiaita ja

yksi oli 30—45-vuotias.
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Ikdjohtamista ldhestyimme kyselysséd kysyen miten eri eldménvaiheiden ja eri-ikéisten
tyontekijoiden huomioiminen nékyy tyoyhteisdssd. Tédssdkin kysymyksessd oli mah-

dollista vastata avoimella vastauksella, miten tdimé esiintyy tyopaikalla.

® Kyla
@ Ei

En osaa sanoa

KUVIO 8. Eri eldménvaiheiden ja eri-ikdisten tyontekijoiden huomioiminen.

Vajaa puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyOpaikalla huomioidaan eri-ikdiset tyon-
tekijét, se nakyi tyontekijoiden avoimissa vastauksissa muun muassa mahdollisuutena
vaikuttaa tydaikoihin ja tyon midrddn (osa-aikaisuus) ja tyovuorojen painottuminen
esimerkiksi ilta- tai yo-painotteiseksi. Viisi vastanneista oli 46—65-vuotiaita, nelji vas-
taajista oli 30—45-vuotiaita ja nelja oli 18-29-vuotiaita. Viidesosa vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tydpaikalla ei huomioida eri eldmidnvaiheessa olevia tai eri-ikéisid tyonte-
kijoitd, néistd ldhes kaikki oli 46—65-vuotiaita, lukuun ottamatta yhti vastaajaa, joka
oli 18-29-vuotias. Osa vastaajista kertoi kokevansa avoimessa vastausmahdollisuu-
dessa eriarvoisuutta osa-aikatyohon ja tydvuorosuunnitteluun liittyen. Vastanneista
yksitoista ei osannut sanoa mielipidettd asiaan, néistd vastaajista kahdeksan oli 46—-65-

vuotiaita, kaksi 30—45-vuotiaita ja yksi 18-29-vuotias.

Tyontekijoiden odotuksia esihenkilod kohtaan kysyimme lomakkeessa avoimella ky-
symykselld. 18—29-vuotiaat tyontekijat odottavat vastausten perusteella esihenkiloltd
tasapuolisuutta, tukena olemista, toiminnan rehellisyyttd seki lapindkyvyyttd. 30—45-
vuotiaiden vastaukset erosivat toisistaan eniten verrattuna muihin ikdryhmiin. Puolet
vastaajista odottavat esihenkilltd tasapuolista kohtelua. Muita esille tulleita odotuksia
olivat vastuunottaminen, luotettavuus sekd palautteen antaminen. 46—65-vuotiaat
odottavat esihenkildltd vastausten perusteella kaikista eniten tasapuolisuutta, sekéd ar-

vostavaa ja avointa toimintaa.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassd opinndytetyossd tutkimuskysymykset liittyivét eri-ikdisten tyontekijoiden aja-
tuksiin ldhijohtajuudesta ja sen merkityksellisyydesti seké tyontekijoiden sitouttami-
sesta. Halusimme myds tuoda teoriatiedossa esille tydhyvinvoinnin merkityksen osana
organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa myos ikdjohtamisen onnistu-
miseen silld organisaatioissa tdytyy huomioida ikdmyodnteiset toimintatavat sekd ym-
martdi erilaisia eldméintilanteita, ndin esihenkild saa tarvittavan tuen organisaatiolta

toteuttamaansa ikdjohtamiseen (Wallin 2017a).

Vihdisten vastausmaéérien vuoksi tutkimustuloksemme aiheesta ovat melko suppeat ja
pédpainona on ikddntyvien ja ikddntyneiden tyontekijéiden vastaukset, koska tdssa ky-
selyssd he olivat suurin vastaajajoukko 60 % (18). Opinndytetyon tarkoituksena oli
pédstd vertailemaan eri ikdluokkien vilisié eroja. Valitettavasti vastaajien ikdjakauma

oli suppea, tdstd johtuen emme pystyneet suorittamaan kattavaa vertailua.

Kyselyn mukaan 63 % vastaajista kokee voivansa ty0dssddn hyvin, kun taas 17 % on
joko tdysin eri mieltd tai jokseenkin eri mieltd ja 20 % prosenttia ei osaa sanoa voiko
tyossddn hyvin. Ndemme 20 %:n epdvarmuuden melko suurena. Johtuuko tima siité,
ettei tyontekijit valttdmittd osaa arvioida tai mééritelld omaa tyOhyvinvointinsa tilaa.
Tyo6eldmataitoihin kuuluu omaan itseensi tutustuminen sekd oman jaksamisensa arvi-
oiminen. Aarnikoivu (2010, s. 43) tukee tétd ajatusta todeten, ettd itsensd tunteminen
korostaa omien vahvuuksien ja kehittdmistarpeiden 10ytamistd. On tarkedd kyetéd suun-
taamaan voimavaransa oikein ja silld hetkelld oleelliseen asiaan. Vililld on pysdhdyt-
tavé keskustelemaan itsensd kanssa. Ndiden tulosten perusteella organisaatiossa olisi
hyvé kisitelld tyontekijoiden kokemaa tyShyvinvointia. Tydeldmataitoja kehittamalla
on tyontekijdn mahdollista parantaa itsensd tuntemista sekd omien kehitystarpeidensa
arvioimista. TyoOeldmataitojen kehittiminen tulee olla suunnitelmallista ja ndkyvaa,
keinot ja tavoitteet on hyva miettid yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tydeldmaitaitoja on

mahdollista kehittdd esimerkiksi tydhyvinvointihankkeen muodossa.

Kyselyn mukaan suurin tyohyvinvointia edistdva asia on tydilmapiiri. Vastaajista 90

% koki tyOilmapiirin suurimmaksi tyohyvinvointia edistdvéksi asiaksi. Tatd tuki
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opinndytetydmme tutkittu teoriatieto, jonka mukaan tyGilmapiiri on merkittdvd asia
tyOhyvinvoinnin rakentumisessa. Toisena suurena tyohyvinvointia nostattavana asiana
koettiin mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin. Tdma on odotettu ilmid siindkin suh-
teessa, koska kdytimme suuren osan ajastamme tydssd. Suonsivun (2010, s. 44) mu-
kaan tyon hallinta on tydntekijin mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon, sen sisdltoon ja
tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin. Niin tutkittu teoriatieto kuin kyselyymme vas-
tannut henkilosto tukevat sitd ajatusta, ettd tyontekijéiden mahdollisuus vaikuttaa tyo-
hon ja sen olosuhteisiin lisdédvit tyohyvinvointia tydyhteisossd. Kyselymme mukaan
kaikenikiiset tyontekijdt arvostivat sitd, ettd he saavat vaikuttaa tydvuoroihinsa. Isolle
osalle vastaajista myos selked tyonkuva oli ty0ssa tarkedd. Selked tyonkuva korostaa
tyontekijoiden tyon hallinnan tunnetta. Tyontekijan kokiessa hallitsevansa tekemédnsa
tyon kokonaisuudessaan, hoitaa hin myos tyotehtdviansi tehokkaasti ja sitd kautta tuot-
tavasti. Niin kuin tutkimuksemmekin osoittaa on tyontekijoille tirkedd pystya vaikut-
tamaan tydaikoihinsa. Organisaation on mahdollista tukea titi esimerkiksi mahdollis-
tamalla autonominen tyévuorosuunnittelu. Tydnkuvat tulisi kdydé l4pi jokaisen tyon-
tekijan kanssa. Tarpeen vaatiessa, tyonkuvia tulee selkeyttid yhdessd tyontekijan

kanssa.

23 % (7) vastaajista oli sitd mieltd, ettd Tyhy-toiminta oli ty6hyvinvointia lisdéva te-
kija. Mielestimme tima maird on alhainen ja korostaa siti, ettd tydhyvinvoinnin ke-
hittdminen tulee olla organisaatiossa kokonaisvaltaista. Jotta Tyhy-toiminta tukisi tyo-
hyvinvointia, tulee siind huomioida tasapuolisesti eri-ikdisten tyontekijoiden kiinnos-
tuksen kohteet. Tyhy-toiminnan tulisi kehittdd tydyhteison yhteisollisyyttd yhdessa te-
kemiselld, kuitenkin suunnittelussa on hyva ottaa huomioon tyontekijoiden tarpeet.
Tama voidaan toteuttaa silld, ettd otetaan tyontekijiat mukaan Tyhy-toiminnan suunnit-

teluun.

Tyohyvinvointia edistdd esihenkilotyd. Kyselymme tuottama tieto tukee sitéd ajatusta,
ettd esthenkil6lld ja hidnen toiminnallaan on suuri vaikutus tyontekijéiden kokemaan
tyohyvinvointiin, vastaajista 57 % oli titd mieltd. Oikeudenmukainen ja keskusteleva
johtamistyyli on Virolaisen (2012, s. 106) mukaan ty6hyvinvointia parantavaa. Nama
asiat korostuvat myos kyselymme vastauksissa. On kuitenkin hyvd muistaa, ettid timén
péivén tyoeldméssd myos tyontekijoiden odotetaan rakentavan tyOyhteisén hyvinvoin-

tia itseohjautuvasti. Ty6hyvinvointi on kahden kauppa tyOantajan ja tyontekijén
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vililld. Molemmilla osapuolilla tdytyy olla halu tyShyvinvoinnin kehittimisessi. Yh-
teiset sopimukset, joihin sitoudutaan ovat oleellisia, yhdessd suunnitteleminen on

avainasemassa.

Kysyttdessd tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon, vain puolet vastanneista uskoi
olevansa vuoden pééstd nykyisessd tyossddn. Ndistd 15std vastaajasta jopa 13 kuului
ikdryhmain 46—65-vuotiaat. Tdssd joukossa oli useampi tyontekijé, joka oli jo 1dhelld
eldkeikda tai jiimassd eldkkeelle ja tdma vaikutti haluun olla vaihtamatta tydpaikkaa.
Vain yksi 18-29-vuotias ja yksi 30—45-vuotias vastaaja olivat varmoja, ettid ovat vuo-
den pddstd nykyisessd tydssddn. Nuoremmat sukupolvet tutkitusti sietdvét epdvar-
muutta paremmin ja kynnys tyOpaikan vaihtamiseen on matalampi kuin suurilla ika-
luokilla. Tdma ndkyy myods kyselyssémme. Tutkitusti nuoremmat sukupolvet myds
pyrkivit kouluttautumaan suuria ikdluokkia enemmaén, timé ndkyy epdvarmuutena si-
toutumisessa myds kyselyssimme. On selvéi, ettd organisaatioilla on haasteita sitout-
taa tyontekijoitd, koska tydeldma on jatkuvassa muutoksessa. Organisaatioiden tulee
panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin, sitouttaakseen heitd paremmin. Ty6hyvinvoin-
nin kehittdminen olisi jirkevdi huomioida organisaation strategisessa toimintasuunni-
telmassa. Organisaatiossa tyShyvinvoinnille tulee asettaa tavoitteet ja miettid keinot
niiden saavuttamiseksi. TyShyvinvoinnin kehittiminen on jatkuva prosessi. Ja on

myd0s tirkeda osallistaa tyontekijét sithen.

Kun tyontekijoiltd kysyttiin, huomioidaanko tydpaikallanne eri-ikdiset tyOntekijét,
melko suuri osa vastaajista 37 % ei osannut sanoa mielipidettd&in. Sama epdvarmuus
ndkyi myos vastauksissa, kun kysyttiin henkilokohtaista kokemusta tyon ja eldmén-
vaiheen yhteensovittamisesta. Onko mahdollista, ettei esihenkilon toteuttama ikédjoh-
taminen ndy kaikille tyontekijoille vai voiko olla niin, ettei tyOntekijét tiedosta ikdjoh-
tamiseen liittyvid eri ulottuvuuksia. Niin kuin teoriatiedossakin Ilmarinen (2006, s.
197-198) toteaa, ettd onnistunut ikdjohtaminen tarvitsee myods tyOyhteison tukea ja
ymmarrysté siitd miten eri eldmédnvaiheet vaikuttavat tyontekijéiden tyon hallintaan.
Meidin mielestimme tété olisi hyvid kdyd4 organisaatiossa lépi, jotta tyOyhteisossa ei

esiintyisi tunnetta epdoikeudenmukaisuudesta tyontekijoiden vililla.

Vastaajat nostivat kyselyssd useampaan kertaan tarkeéna asiana tydvuorosuunnittelun

ja mahdollisuuden vaikuttaa siihen. Ik&johtamisen yksi keino on antaa tyontekijoille
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mahdollisuus vaikuttaa yksilollisesti tyon suunnitteluun. Wallin (2017b) kirjoittaa, ettd
yksilollisten sopimusten teko on tehokas keino tukea tyontekijan motivoitumista ja si-
toutumista. On muistettava, ettd yksilollisten sopimusten teko ei ole ainoastaan tyon-
tekijén etu vaan myds organisaatio hyotyy tésté, koska télldin organisaatiossa on tyy-

tyvdisempid ja joustavampia tyontekijoita.

Vastaajilta kysyttiin minkélaista johtamista he odottavat esihenkil6ltd. Suurin osa odo-
tuksista kohdistui oikeudenmukaisuuteen seké tasapuolisuuteen, myds esihenkilon 1ds-
ndolo koettiin tirkeédksi. Ikdjohtamiseen kuuluu avoin kommunikointi tyontekijoiden
kanssa, se vaatii esihenkil6ltad ldsnéoloa ja tietimystd sekd ymmarrysti tyontekijoiden
tekemasta tyostd. Lasndolon avulla esihenkild oppii tuntemaan tyontekijat paremmin,
miké edesauttaa esihenkil6d huomioimaan tyontekijoiden yksilolliset tarpeet sekéd hyo-

dyntdmaién tyontekijoiden omia vahvuuksia ja osaamista.

Tyoeldma on jatkuvassa muutoksessa ja muutoksen keskelld myos hyvé johtajuus ko-
rostuu. Tdmén péivén johtajuudessa on luovuttu autoritdérisestd johtajuudesta ja siir-
rytty enemmaén johtajuuteen, jossa korostuvat tasapuolisuus, avoimuus ja vuorovaiku-
tuksellisuus. TyOeldmén eri sukupolvien edustajat haastavat johtajuutta sopeutumaan

ja huomioimaan eri sukupolvien ominaispiirteet.

Opinndytetyossimme olemme tuoneet esiin TampereMission henkildston ajatuksia
tyohyvinvointiin ja johtamiseen liittyen. Tulosten kokonaisavaltainen tarkastelu on
nostanut térkeitd asioita henkildstolle tyohon ja tydn olosuhteisiin liittyen. Ndiden asi-
oiden huomioiminen antaa TampereMissiolle mahdollisuuden ymmaértdd henkilosto-
4dn ja heiddn kokemuksiaan paremmin. Suppean ikdjakauman ja vastaajaméérin va-
hyyden vuoksi kattavaa vertailua emme pystyneet tekemdin. Saimme kuitenkin tar-
kedd tietoa tyontekijoiden ajatuksista, mitd tyd merkitsee henkildstolle. Néitd asioita

korostamalla pystytdédn lisidméaéan tyon mielekkyytta.
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LIITE 1

Hyvéa TampereMission tyontekija,

Opiskelemme Satakunnan ammattikorkeakoulussa vanhusty6té ja tima kysely on osa
opinndytetydtamme. OpinndytetyOssd tarkastelemme ikdjohtamista, sen vaikutusta
tyohyvinvointiin sekd tyon sitouttamiseen. Teemme opinnidytetydmme TampereMis-

siolle ja sinut on valittu kyselymme vastaajaksi.

Tamaén tutkimuksen tavoitteena on tuottaa keinoja organisaatiollenne ik&johtamisen
kehittaimiseen. Nyt sinulla on mahdollisuus paésti kertomaan ajatuksesi ja mielipiteesi

tutkimusaiheeseen liittyen.

Yhdesséd pystymme vaikuttamaan asioihin ja tdmén takia juuri sinun vastauksesi on
meille tirked. Vastaaminen kyselyyn toteutetaan anonyymisti. Kyselyn tulokset jul-
kaistaan loppuvuodesta 2022 ja ne ovat vapaasti organisaation kéytettavissa. Kyselyyn

sinulla menee aikaa noin 10 minuuttia. (Linkki kyselyyn tdmén viestin lopussa.)

Kyselyyn vastaajat voivat halutessaan osallistua 30 euron arvoisen S-ryhmén lahjakor-

tin arvontaan jattamalla sdhkdpostiosoitteensa kyselyn loppuun.

Pyydidmme vastaamaan kyselyyn 31.5.2022 mennessa.

Yhteistyosta kiittden

Teija Heiskanen ja Susanna Virtanen



LIITE 2

TampereMission henkildston
kokemuksia ikajohtamisesta ja sen
vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja tyon
sitouttamiseen.

Tama kysely on tarkoitettu TampereMission henkilostélle. Kysely on osa
opinnaytetyétamme ja sen avulla pyrimme saamaan arvokasta tietoa henkiloston
kokemuksista ikdjohtamisesta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja tyon
sitouttamiseen.

* Required

1. 1.lka*
Mark only one oval.

)18-29
30-45
46-65

)Yl 65

2. 2. Tydkokemuksesi vuosina *
Mark only one oval.
)05
) 610
) 11-20
Yli 20



3:

£

5:

3. Mita tyé merkitsee sinulle?

Check all that apply.

|| Toimeentuloa

| Sosiaalisia suhteita

|| Yhteisllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta
[] Arjen rytmittamista

|| Merkityksellista sisélté4 ja onnistumisen tunteita
|| Tukea henkiseen hyvinvointiin

;J Mahdollisuus kasvaa ja kehittya

| Elinikaists oppimista

| Mahdollisuus auttaa ja tukea muita

.| Other:

4. Mitka seuraavista ovat ratkaisevia tekijoita tydpaikkaa valitessasi? *

Check all that apply.

|| Sijainti

|| Palkkaus

| Tyosuhde-edut

|| Tydnkuva

‘71 Maine

|| Mahdollisuus lisépalkkioon/bonuksiin

—\ Other:

5. Koen voivani tydssani talla hetkelld hyvin *

Mark only one oval.

(_ ) Téysin samaa mielt

(_ ) Jokseenkin samaa mielta
7y . af ss . . e
(_ ) Ei samaa eik eri mieltd
() Jokseenkin eri mielt

() Taysin eri mielta



6.

6. Mitka seuraavista koet edistavan tyéhyvinvointiasi? *

Check all that apply.

|| Mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin
_j\ Ergonominen tyévuorosuunnittelu
|| Tygilmapiiri

|| Esihenkilotyd

J TYHYtoiminta

|| Etuudet

|| other:

7. a) Mitka ovat vaikutusmahdollisuudet tyossasi? *
Mark only one oval.

Ei lainkaan vaikutusmahdollisuuksia

Hyvat vaikutusmahdollisuudet



8. 7.b) Mihin asioihin koet pystyvasi vaikuttamaan ty6ssasi? Tai mihin haluaisit
pystya vaikuttamaan tydssasi?

9. 8. Mitka seuraavista asioista koet tarkeaksi tyossasi? *

Check all that apply.

| Mahdollisuus lisskoulutukseen
|| Palkkaus
| Vastuun saaminen
| Mahdollisuus edet tydelamasss
] Ty6n vakaus ja tasaisuus
|| selkes tysnkuva

|| other:

10. 9. Koen etta tydpanostani arvostetaan *
Mark only one oval.

() Taysin samaa mielta

() Jokseenkin samaa mielts
) Ei samaa eiké eri mieltéd

() Jokseenkin eri mielta

) Téysin eri mielta



11.  10. Tyossani minulla on mahdollisuus kehittaa itseani ja ammattitaitoani. *
Mark only one oval.

() T4ysin samaa mielts

) Jokseenkin samaa mielta
() Ei samaa eiké eri mielta
) Jokseenkin eri mielta

() Taysin eri mielta

12.  11. a) Koetko olevasi tyoyhteistsi tasavertainen jasen? *
Mark only one oval.

) Kylla
) En

() En osaa sanoa

13. 11. b) Miten se ilmenee? *

14.  12. Tyopaikallamme vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. *
Mark only one oval.

) Téysin samaa mielts

) Jokseenkin samaa mielta
() Ei samaa eika eri mielta

) Jokseenkin eri mielts

) Taysin eri mielt3



15.  13. a) Uskotko olevasi nykyisessa tyossasi vuoden kuluttua? *
Mark only one oval.

) Kylla

) En

(_ ) Enosaasanoa

16. 13. b) Perustele vastauksesi. *

17. 14. Saan tukea esihenkildltani tyoni ja elamanvaiheeni yhteensovittamisessa. *
Mark only one oval.

) Téysin samaa mielta
) Jokseenkin samaa mielts
) Ei samaa eika eri mieltd
) Jokseenkin eri mielta
) Taysin eri mieltd

) En koe tarvitsevani tukea

18. 15. Esihenkiloni toiminta on tasapuolista ja oikeudenmukaista. *
Mark only one oval.

) Téysin samaa mielt3

) Jokseenkin samaa mielt3
) Ei samaa eika eri mieltd
) Jokseenkin eri mieltd

) Taysin eri mielta



19. 16. a) Huomioidaanko tyopaikallanne eri elamanvaiheissa olevat tai eri-ikdiset *
tyontekijat?

Mark only one oval.

) Kylla
JEi

) En osaa sanoa

20. 16. b) Miten tdmé& nakyy tydyhteisdssénne? *

21. 17. Minkélaista johtamista odotat esihenkiloltasi? *

22. 18. Haluaisitko kertoa viela jotain aiheeseen liittyen?



23. Haluan osallistua S-ryhméan 30€ lahjakortin arvontaan jattamalla
sahkopostiosoitteeni

This content is neither created nor endorsed by Google.

Google Forms
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