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Tyohyvinvoinnin edistamisessa on hyva huomioida tyoyhteison ja tyontekijoiden
ikdmoninaisuus, jota voidaan tukea esimerkiksi ik&ohjelman avulla.
Ikamoninaisuus tarkoittaa sita, etta ihmista tarkastellaan eri ikakasitysten
nakokulmista, ottaen huomioon muun muassa hanen kronologinen, sosiaalinen
ja henkinen ikansa. lkaohjelman tavoitteena on luoda malli, jolla siirretaan
hiljaista tietoa elakaityvilta tai tydpaikkaa vaihtavilta tyontekijoilta eteenpain.

Tassa opinnaytetydssa on tarkasteltu ikdmoninaisuuden vaikutusta
tydhyvinvointiin seka luotu yhteiskehittamisen avulla ikdohjelma ESKOT ry:n
ikarakenne seka tyontekijoiden nakemykset siita, mita ikaohjelman tulisi sisaltaa.
Tavoitteena oli laatia yhteiskehittamisen menetelmia hyddyntaen ESKOT ry:lle
ikdohjelman luonnos. lk&ohjelman luonnosta varten kerattiin taustamateriaalia
organisaation henkilostokyselysta seka tyontekijoille jarjestetyista
ryhmahaastatteluista. Haastatteluissa esille nousi erityisesti tarve koulutukselle
ikdjohtamisen kohdalla. Samalla tyontekijdiden ikamoninaisuus koettiin
rikkautena, joka korostui erityisesti suhteessa asiakkaisiin, eli jaseniin ja
Klubitalo-yhteisoon.

Alkukartoitusten jalkeen ESKOT ry:n YT-tiimissa koottiin ikdohjelman Nyrkki, joka
kokoontui kolmeen tydpajaan vuosien 2024-2025 aikana. Lisaksi koko
tyoyhteisOlle jarjestettiin yksi yhteinen tyopaja yhteiskehittamisen hengessa.
Pidetyissa tyopajoissa on analysoitu ryhmahaastatteluista saatuja tuloksia,
rakennettu yhdessa tulevan ikaohjelman sisallysluetteloa seka tutustuttu
esimerkiksi eri alojen ikaohjelmiin. Viimeisen tyOpajan jalkeen ikd&ohjelman
luonnokseen on tehty viimeiset muokkaukset, jonka jalkeen materiaali on
luovutettu ESKOT ry:lle vuoden 2025 maaliskuussa.

ESKOT ry:n henkilosto osallistui aktiivisesti ikaohjelman luonnoksen laatimiseen
koko prosessin ajan. lkamoninaisuuden rooli osana tyohyvinvointia heratti
vilkasta keskustelua tydyhteis6ssa, mika osoittaa aiheen tarkeyden. On tarkeaa
huomata, etta niin ikdmoninaisuus kuin ikaohjelmatkin edistavat tyohyvinvointia
ja tydssajaksamista.
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When promoting workplace well-being, it is important to consider the age diversity
within the work community and among employees, which can be supported
through an age program. Age diversity means viewing individuals through
different concepts of age, considering factors such as their chronological, social,
and mental age. The goal of the age management program is to create a model
that, among other things, facilitates the transfer of tacit knowledge from retiring
or job-changing employees to others.

This thesis has examined the impact of age diversity on workplace well-being
and, through co-development, created an age management program for ESKOT
ra, based on the organization’s age structure and employees’ views on what the
program should include. The aim was to draft an age management program for
ESKOT ra using co-development methods. Background material for the program
draft was gathered from the organization’s staff survey and group interviews
conducted with employees. The interviews highlighted the need for training in age
management. At the same time, employees perceived age diversity as a strength,
especially in relation to clients, that is, the members and the Clubhouse
community.

After the initial assessments, the YT team at ESKOT ra formed the Age Program
Core Group, which met in three workshops during 2024—-2025. Additionally, a
joint workshop was held for the entire work community in the spirit of co-
development. In these workshops, the results from the group interviews were
analysed, the table of contents for the upcoming age program was co-created,
and various sector-specific age programs were explored. After the final
workshop, the last revisions were made to the draft of the age program, and the
material was handed over to ESKOT ra in March 2025.

The staff of ESKOT ra actively participated in the development of the draft age
program throughout the entire process. The role of age diversity as part of
workplace well-being sparked lively discussions within the work community,
highlighting the importance of the topic. It is important to note that both age
diversity and age programs promote workplace well-being and employee
sustainability.

Keywords: Age program, age diversity, well-being at work
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1 JOHDANTO

Tyontekijan hyvinvointi on vahvasti yhteydessa siihen, kuinka hyvaksytyksi han
kokee itsensa tydpaikallaan. TyOyhteisd voi edistdaa henkildéston hyvinvointia
monin eri tavoin, kuten esimerkiksi tarjoamalla ohjelmia, jotka huomioivat
tyontekijoiden  monimuotoisuuden.  Monimuotoisuuden, tasa-arvon ja
osallisuuden (DEI) periaatteet  ovat  yleistyneet  organisaatioissa
maailmanlaajuisesti. DEI-ohjelmien tavoitteena on luoda ymparistoja, joissa
arvostetaan ja hyvaksytaan eri taustoista, kokemuksista ja identiteeteista tulevia
yksiloita. Vaikka DEI-linjaukset tyOpaikoilla ovat edistyneet merkittavasti rotuun,
sukupuoleen ja seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvissa asioissa, yksi tarkea
nakokulma jaa usein huomiotta — ika. Ikasyrjinta, joka perustuu sananmukaisesti
ikdan kohdistuvaan syrjintaan tai stereotyyppiseen ajatteluun, on laajalle levinnyt

ongelma, joka vaikuttaa ihmisiin kaikista ikaryhmista. (Holmes, 2023.)

Tyopaikan henkildston ikdohjelma on yksi tapa, jonka avulla voidaan tuoda esille
tydyhteisdn ikarakenne, ja yhteiskehittamisen seka tiimitydskentelyn kautta
kehittaa tarvittavia toimenpiteita, jotka yllapitavat henkilokunnan tyohyvinvointia.
Ikaohjelmassa on hyva huomioida ikamoninaisuus, koska ik&a voidaan
tarkastella monesta eri nakokulmasta, esimerkiksi tyontekijan fyysisen ian,
tyburan pituuden, seka tydsuhteen pituuden kautta. Eri-ikaisten seka eri
tyoelaman vaiheessa olevien tukeminen ja vahvuuksien tunnistaminen hyodyttaa
koko tyOyhteisoa. Samalla ikdmoninaisuuden tiedostaminen ja hyddyntaminen
voivat lisata tyohyvinvointia seka valjastaa henkiloston vahvuudet uudella tavalla

kayttoon.

Parhaimmillaan ik&ohjelman avulla mahdollistetaan osaavan henkiloston ja
vahentyneiden poissaolojen ansiosta esimerkiksi parempaa kilpailukykya seka
henkiloston  tuottavuutta. Yhteiskunnan nakokulmasta ikaohjelmilla ja
ikajohtamisella mahdollistetaan ikaasenteiden muuttaminen ja
ennaltaehkaistaan ikasyrjintad esimerkiksi tyolainsaadannon kehittamisella,
kuten elakejarjestelman maksusaantojen uudistamisella. (Marjala, 2019, s. 53.)

Opinnaytety6 oli kehittdmispainotteinen ja se toteutettiin yhteistydssa Etela-



Suomen Klubitalot ESKOT ry:n kanssa. Tarkoituksena oli kartoittaa ESKOT ry:n
ikarakenne ja tyontekijoiden nakemyksia ikaohjelman sisallosta ja tavoitteena oli

luoda yhteiskehittamisen avulla organisaatiolle ikaohjelman luonnos.



2 IKAOHJELMA

Ikdohjelman tavoitteena on luoda uusi toimintamalli, joka tukee tyontekijoita,
esihenkildita ja koko tydyhteisda erityisesti ikdnakdkulmasta. Ohjelman avulla
luodaan rakenteet, jotka mahdollistavat esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtamisen
elakoityvilta tydntekijoilta eteenpain. Samalla ohjelman tarkoituksena on
tiedostaa fyysiseen ikaan, tyouran pituuteen seka tyosuhteen pituuteen liittyvia
vahvuuksia ja riskitekijoita. Ikaohjelma on hyva suunnitella yhdessa
tydntekijoiden kanssa, jotta se vastaa juuri tydyhteison omia tarpeita (Andersson
ym., 2013, s. 3).

Tyopaikan ikaohjelma voidaan myos sisallyttaa jo olemassa oleviin suunnitelmiin,
esimerkiksi henkilosto- tai tydokykysuunnitelmaan. Jotta lopputulos olisi
mahdollisimman hyva, on tarkeaa, etta toiminta on pitkajanteista ja
suunnitelmallista. Ikdohjelman toteutumista on syyta seurata ja arvioida aina
uudelleen, ja siina tulee myds huomioida sen hetkinen lainsdadantd. (Andersson
ym., 2013, s. 3.)

2.1 lkaohjelmamalleja

Suomen vaeston ikdantyessa monia Euroopan maita nopeammin, on 1990-
luvulta alkaen alettu kehittamaan ikajohtamista ensimmaisena maana koko
Euroopassa. 2000-luvulle tultaessa on luotu useita kansallisia ohjelmia, joiden
tarkoituksena on ollut tydurien pidentaminen. (limarinen, 2006, s. 12.) Ikaantyvien
tydntekijoiden tukemisesta tyduralla on tehty useita tutkimuksia. Esimerkiksi
Sosiaali- ja terveysministerion Kansallinen ikaohjelma vuoteen 2030 -
Tavoitteena ikakyvykas Suomi — keskittyy erityisesti ikaantyneiden asuinalueiden
ja palveluiden kehittdmiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2020.) Kuitenkin on
hyva tiedostaa, ettd ikdohjelmia on tarkasteltu usein erityisesti ikdantymisen

kautta, ei ikdmoninaisuuden.

Petgjaveden kunnassa tehtiin vuonna 2021 lkgjohtaminen tydelamankulun eri

vaiheissa —tutkimus, jossa selvitettiin henkildston kokemana eri tydelamankulun



vaiheissa ikajohtamisen tilaa. Tutkimuksen avulla kerattiin tietoa siita, kuinka
henkilon ika, eri tydelaman vaiheet seka siirtymat nakyvat tydelamassa ja kuinka
nama huomioidaan organisaation esihenkilotyossa. Tutkimuksen avulla kerattiin
kehittamisehdotuksia ikajohtamisen kehittdmiseksi. Tutkimus kohdennettiin
kunnan sivistyksen palvelualueelle, ja siind, tarkasteltiin tyontekijoiden ikaa
ikdmoninaisuuden kautta selittavan tutkimusotteen avulla. (Nevanpera, 2023, s.
4-5, 39.)

Ikajohtaminen tydelamankulun eri vaiheissa —tutkimuksen vastauksissa tuli ilmi,
ettd ikdmoninaisuutta katsottiin tyOyhteiséssa lahtokohtaisesti vahvuutena.
Samalla tunnistettiin, ettd ika voi ilmeta tydpaikalla negatiivisesti, erityisesti
vanhempien tyontekijoiden kuormittumisena ja nuorempien tyontekijoiden
epavarmuutena. Haastatteluissa nousi myds esiin ikaan liittyvia stereotypioita,
kuten uskomus huonontuneesta oppimiskyvysta. Positiivisena nahtiin innokkuus
seka ty0ssa jaksaminen erityisesti nuorten ja juuri tydelamaan astuneiden
kohdalla, vanhempien tyontekijoiden kohdalla positiivisena esiin nousi vahva
tietotaito -taso. (Nevanpera, 2023, s. 39-41.) Tutkimus tuki tuloksillaan
aikaisempia vastaavia tutkimuksia, mutta siind myo6s painottui erityisesti hiljaisen
tiedon hyodyntamisen tarve. Sen lisdksi esiin nousi uusien ja nuorempien
tyontekijoiden perehdyttaminen, erityisesti mentoroinnin avulla. (Nevanpera,
2023, s. 55.)

Vantaan kaupungin Kuntalaispalveluille vuonna 2020 tehdyssa Kunnallisen
johtamisen kehittaminen ikdmoninaisuuden nakokulmasta -
kehittamishankkeessa ikamoninaisuutta tarkasteltin  toimintatutkimuksena
erityisesti ikajohtamisen kautta (Karjalainen, 2020, s. 1, s. 22). Hankkeen
tarkoituksena oli kehittaa Kuntapalveluissa ikdmoninaisuuden johtamista, ja
samalla tunnistaa tahan seka kunnalliseen johtamiseen vaikuttavat asiat. Tietoa
kehittamishankkeeseen kerattiin tydpajojen seka yksilo- ja ryhnmahaastatteluiden
avulla. Ryhmahaastatteluiden paamaarana oli kerata erilaisia huomioita seka
mielipiteita, joita sitten syvennettiin tyOyhteison tyontekijoiden ja esihenkildiden

yksilohaastatteluissa. (Karjalainen, 2020, s. 2.)



Kehittamishanke onnistui tunnistamaan ikdmoninaisuuden johtamiseen liittyvia
asioita, esimerkiksi juuri esihenkilotyota ajatellen. Uuden tiedon omaksuminen,
uusien linjanvetojen tekeminen seka tyOyhteisdssa olevien osaamispuutteiden
tiedostaminen nousivat hankkeen aikana hyvin esiin, erityisesti esihenkildiden
kohdalla. Kehittamishanke koki myos yllattavia hetkia, kun kuntapalveluiden
taloudellinen seka poliittinen tilanne muuttui koronapandemian myota, mika
saattoi omalta osaltaan vaikuttaa saatuihin tuloksiin ja niiden tarkasteluun.
(Karjalainen, 2020, s. 53.)

Ikdohjelmia on luotu Iahtdkohtaisesti eri yritysten tarpeiden mukaan. Esimerkiksi
Novartis AG on sveitsilainen maailmanlaajuisesti toimiva ladkealan yritys, jonka
henkilostoohjelmassa on tarkeassa osassa DEl-politikka. Novartis uskoo
toiminnassaan, ettd monimuotoisuus on olennainen osa yrityksen menestysta,
koska se auttaa ymmartamaan potilaiden ainutlaatuisia tarpeita ja I6ytamaan
innovatiivisia tapoja naiden tarpeiden tayttamiseksi. Novartis nakee DEI-politiikan
liiketoimintaa edistavana tekijana, joka johtaa uusiin innovaatioihin. Yrityksella on
kaytossa ikdmoninaisuuden suhteen useita ohjelmia nuorten opiskelijoiden
tukemisesta palkallisin  vanhempainvapaisiin  unohtamatta sairaus- ja

henkivakuutusta elaman eri tilanteita varten. (Novartis, 2025.)

Ikdohjelmia on luotu sosiaali- ja terveysalojen lisaksi muillakin aloilla. Esimerkiksi
Sodexon DEIl-ohjelmassa huomioidaan ika erityisesti tukemalla tyduransa
alkuvaiheessa olevia tyontekijoitd koulu- kampusyhteistydlla. Samalla yritys
tarjoaa mahdollisuuksia tyonkierron suhteen. Heilla on kaytossa myos niin
kutsuttu sukupolviverkosto, joka auttaa hyddyntamaan seka uusien kykyjen
edistyksellista ajattelutapaa ettd kokeneimpien tyOntekijdiden tietotaitoa.
(Sodexo, i.a.) Vastaavasti Finnair-konsernissa on kaynnistetty ikaohjelma-
projektit Finnair Tekniikassa ja Northport Oy:ssa. Tekniikan ikdohjelmassa on
luotu periaatteet, joilla huolehditaan ja vaikutetaan henkildston tydhyvinvointiin ja
turvataan hyvinvoinnin ja terveyden sailyminen tyduran eri vaiheissa normaaliin
elakeikaan asti. (Finnair, 2010, s. 10, s. 17.) Northport Oy:ssa puolestaan
lahdettiin  kehittamaan ikaantyneiden tyohyvinvointia erillisen ikatyoohjelman

avulla. Ohjelmassa keskityttiin ikdjohtamisen ja tydolosuhteiden seka



tybdaikaergonomian haasteisiin. Tarkoituksena oli myos etsia keinoja hiljaisen

tiedon siirtdmiseen nuoremmille kollegoille. (Harmanen, 2010, s. 56-57.)

Ikdohjelmia on alettu hahmottamaan myds Suomen ammattikorkeakouluissa.
Esimerkiksi Karelia-ammattikorkeakoululla on ollut kaytdssa johtamiseen liittyva
ikaohjelma vuodesta 2015 alkaen. Ikajohtaminen on osa laadukasta
henkilostojohtamista, jonka paamaarina ovat hyvinvoiva tyoyhteiso ja tehokas
toiminta. Tehokas ikajohtaminen edistda osaamista, yhteisty6ta, motivaatiota,
tyokykya ja jaksamista, mika puolestaan tukee tydurien pidentamista. Karelian
ohjelma pohjautuu neljaan eri kerrokseen, joita ovat terveys ja toimintakyky seka
osaaminen, joka kehittyy ian ja tyotehtavien myota. Muita osa-alueita ohjelmassa
ovat muun muassa tyontekijan arvot, asenteet seka tyoolot, tyOyhteisd ja
johtaminen. (Tolkki & Raivo, 2021.) Vaasan ammattikorkeakoulussa ikdohjelma
tukee taas erityisesti ikaantyvien tyontekijdiden tyokykya - esimerkiksi
Ikaohjelmavapaapaivia myonnetaan 60 vuotta tayttaneille ja muutenkin tyokykya
seurataan biologisen ian kautta ja tarjotaan tukea siihen peilaten. (Vaasan

ammattikorkeakoulu, i.a.)

Tassa opinnaytetydssa on pyritty tarkastelemaan erityisesti niita ikaohjelmia,
jotka huomioivat ikadmoninaisuuden. Naita ohjelmia on kuitenkin I0ytynyt
yllattdvan vahan, silla useimmat olemassa olevat mallit keskittyvat paaasiassa
kronologisesti ikaantyneiden hyvinvoinnin tukemiseen. Samalla on kuitenkin hyva
tiedostaa, etta usein tydorganisaatioiden sisaiset ohjelmat, kuten henkilosto- ja
ikaohjelmat, ovat vain heidan sisaisessa kaytéssaan. Emme voi siis tietaa, onko
naissa ohjelmissa huomioitu ikdmoninaisuutta. Termilla 'ikdohjelma' voidaan
my0s viitata monenlaisiin 1ahestymistapoihin, eika yhtenaista mallia sinansa ole
viela olemassa. lkamoninaisuuden huomioiminen tyoyhteisdissa on saanut viime
vuosina aikaisempaa enemman huomiota (Komulainen, 2024), mutta se ei ole
viela vakiintunut kaytannoksi kaikilla tyOpaikoilla. Vaikka ikdmoninaisuuden
merkitys ja  sen  vaikutuksia  tyShyvinvointiin, tuottavuuteen  ja
organisaatiokulttuuriin on alettu tunnistaa, tarvitaan edelleen lisaa tyota sen
taysimittaiseen  toteuttamiseen. Tama nakyy erityisesti lisdantyvissa
ikdohjelmissa ja -strategioissa, joissa otetaan huomioon ikamoninaisuuden

kirjoon kuuluvien tydntekijoiden tarpeet ja vahvuudet.



2.2 Tyokaarimalli

Yksi ikaohjelmamalli, jota yritykset ja organisaatiot voivat kayttaa, on
tydkaarimalli. Sen kehittdminen on aloitettu lokakuussa 2011, jolloin
tyomarkkinaosapuolet  sopivat yhteisen mallin  ikdohjelmaa varten.
Tyokaarimallissa nakokulmana on tyourien jatkaminen ja siina otetaan huomioon
kaikki  tyontekijat. TyOpaikan ikarakenteesta seka siihen liittyvista
mahdollisuuksista, voimavaroista, uhista seka heikkouksista on oltava riittavaa
tietoa. Naiden tietojen pohjalta voidaan alkaa asettaa tavoitteita ikdohjelmalle ja
seurata niiden edistymista. (Andersson ym., 2013, s. 3—4; Mattila, 2014.)
TyOkaarimallissa tavoitteena on muun muassa nostaa esiin eri-ikaisten
tyontekijoiden vahvuuksia, seka huomioida tyokykyyn liittyvia riskeja ja niiden
hallintaa. Tavoitteena on myds huolehtia tyOntekijdiden osaamisesta ja
kouluttautumisesta seka yllapitaa tyokykya ja mahdollistaa yhdenvertaisuus
tyopaikoilla eri-ikaisten tyontekijoiden kesken. (Schugk, 2014, s. 12; Mattila,
2014.)

Tyokaarimallin keskeisina sisaltdina ovat ikajohtaminen, tyouran seka tyossa
jatkamisen suunnittelu, seka& tyon hallinnan varmistaminen. Siihen liittyy
tydntekijoiden osaaminen ja ammattitaito, tydaikajarjestelyt, tydon muokkaaminen,
terveystarkastukset, terveellisten elamantapojen seka elamanhallinnan
edistaminen. MyOs ikaohjelman kaytannon toteutus, tulosten vaikuttavuus ja
arviointi kuuluvat tyokaarimalliin. Kédytannon toteutuksissa voidaan miettia sita,
millaiseen pohjaan ikaohjelma rakennetaan, ketkd sen tekevat, seka mita

tydkaluja siina tullaan kayttamaan. (Lanttola, 2018, s. 8.)

TyoOkaarimallin etu on siina, ettd se on muokattavissa eri tyopaikkojen
tarpeeseen. Tavoitteena on osittain tyourien pidentaminen, mutta samalla on
tarkeda tiedostaa ikaohjelman voimavarat sekd mahdolliset haasteet. Kun
henkilostokyselyssa kerataan tietoa, voidaan saadun tiedon pohjalta alkaa
asettamaan erilaisia tavoitteita esimerkiksi kehittamistoimien kautta. Samalla on
tarkeda huomioida olemassa olevat tydyhteison rakenteet: kannustavatko ne

ylipaatansa esihenkildn ja tydontekijan valiseen kommunikaatioon urasuunnittelun



kohdalla. Tydkaarimalli on vahvasti sidoksissa tyouraan, ja sita tulisikin katsoa
tyouran eri vaiheissa. Kun tyouran alkuvaiheessa panostetaan kehittymis- ja
osaamistarpeisiin, tulisi tyduran lopun lahestyessa keskittya osaamisen ja tiedon
siitd@miseen seka viimeisien tyovuosien suunnitteluun. (Andersson ym., 2013, s.
3-4.)

2.3 Ikajohtaminen

Kasite ikajohtaminen on saanut Suomessa alkunsa vuosien 1998-2002
aikaisessa Kansallisessa ikaohjelmassa. Ikajohtaminen maariteltiin talloin
johtamiseksi, joka tukee ikaantyvien tyontekijoiden tyokykya ja tyollistymista seka
parantaa tyopaikkojen tuloksellisuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2002 s.
90.) Tyoterveyslaitos toteutti vuosina 2000-2002 Kansallisen ikaohjelman
puitteissa |kajohtamisen koulutushankkeen, jossa ikdjohtaminen nahtiin
kaytannon johtamisena. Sen avulla pyrittiin suunnittelemaan ja organisoimaan
tyot niin, etta eri-ikaisten ja eri elamantilanteissa olevien tyontekijoiden tyokyky,
voimavarat ja tukitarpeet otetaan huomioon. Tavoitteena oli, etta jokainen
tydntekija pystyy ohjelman avulla saavuttamaan henkilékohtaiset ja organisaation

tavoitteet turvallisesti ja terveellisesti. (llmarinen, 2006, s. 217, s. 348.)

Ikajohtaminen kasitteena kattaa tydyhteison eri-ikaisten henkildiden johtamisen.
Kuitenkin termi "ikdjohtaminen" on nykyaan usein korvattu kasitteella eri-ikaisten
johtaminen. Tyopaikoilla on kuitenkin eri-ikaisia tyontekijoita, joilta 10ytyy erilaista
kokemusta ja kulttuuritaustaa, mika tuo omat haasteensa johtamiseen seka ian
huomioonottamiseen johtamiskaytanndissa. On runsaasti tutkimustuloksia, jotka
osoittavat, etta tydhyvinvoinnin, tyopaikan ilmapiirin ja johtamisen kehittaminen
voivat myonteisesti vaikuttaa tyokyvyn sailymiseen ja tyon jatkamiseen. Tyourien
pidentamisessa keskeisessa roolissa ovat tyohyvinvointijohtaminen seka
tydkyvyn ja tyon vaatimusten yhteensovittaminen. Hyva tyokyky, mitattuna
TyOkykyindeksilla, liittyy vahvasti myodnteiseen asenteeseen jatkaa tydssa.
(Karttunen ym., 2017, s. 33.)

Ikajohtaminen liittyy useisiin muihin kasitteisiin, kuten ikaantyvaan vaestoon,

vaestollisiin muutoksiin, ikdantymiseen, aktiiviseen ikaantymiseen, eri-ikaisten



johtamiseen, monimuotoisuuden johtamiseen seka syrjinnan vastaisuuteen
(European commission, 2007, s. 14). Lisaksi ikdjohtaminen on yhteydessa
moniin henkilostovoimavarojen johtamisen kaytantoihin. Niita ovat rekrytointi,
oppiminen, koulutus, kehittaminen ja uralla eteneminen, sisaiset tydvaihdot,
joustavat tyojarjestelyt, tydon uudistaminen ja tyon muotoilu, terveyden
edistdminen, tydsuhteen paattaminen seka elakkeelle siirtyminen. (EurolinkAge,
2000, s. 5-6.)

Merja Kauhasen (2012, s. 5, s. 10-11) mukaan tyotyytyvaisyys ja tyOssa
viihtyminen ovat keskeisia tekijoita, kun pyritdan edistamaan kaikenikaisten
tyontekijoiden tyOssajaksamista seka pidentamaan tyouria. Tyohyvinvointia ja
tyontekijoiden sitoutumista tyohon voidaan tukea henkilostévoimavarojen
johtamisella, joka ottaa huomioon ikdjohtamisen nakdkulmat. Tydhyvinvoinnin
edistdminen on noussut keskeiseksi tekijaksi niin tydelamassa kuin kansallisessa
politikassakin, koska sen positiiviset vaikutukset, kuten tuottavuuden ja
talouskasvun paraneminen, seka tyOhyvinvoinnin puutteesta aiheutuvat
kustannukset, kuten sairauspoissaolot, on tunnistettu. Tydsitoutumisen
keskeinen tekija on kuitenkin edelleen tyd, joka mahdollistaa oman osaamisen

hyodyntamisen, kehittamisen ja yllapitamisen.

Tulevaisuudessa tyOpaikkojen taloudellinen kasvu, joka tarkoittaa yritysten
tuotannon, palveluiden tai liikevaihdon kasvua, tulee olemaan yha enemman
riippuvainen siita, miten tyonantajat hyodyntavat ikaantyvaa tydvoimaa ja ottavat
huomioon eri-ikaisten tyontekijoiden tarpeet. Tama puolestaan vaikuttaa yritysten
kilpailukykyyn ja tuloksellisuuteen. (Naegele & Walker, 2006, s. 6.) Taman lisaksi
perheystavalliset kaytannot tukevat tyossajaksamista. Naitd kaytantéja ovat
esimerkiksi perhevapaiden tai iakkdan vanhemman hoidon tukeminen. (Harris
ym., 2010; Ervasti, 2018, s.15.) Koska tyontekijoiden tarpeet ja motivaatiot
vaihtelevat myos ian mukaan, on tarkeaa ottaa huomioon henkil6ston
monimuotoisuus, kun kehitetdan entistd tehokkaampia henkildstoresurssien
johtamiskaytantdja (Innocenti ym., 2013. s. 7-8). Tydjarjestelyt, jotka helpottavat
tyon ja perheen yhteensovittamista, edistavat tydelaman tasa-arvoa ja parantavat

tyontekijoiden tasavertaisia mahdollisuuksia (Wiskow ym., 2010, s. 5, s. 7).
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Tehokas ikajohtaminen edellyttdd ihmiskeskeistd johtamista ja toimivaa
vuorovaikutusta esihenkildiden ja alaisten valilla. Tunnetaitojen merkitys
ikdjohtamisessa korostuu, mista syysta esihenkiloiden tulisi kehittdad omia
valmiuksiaan ikdjohtamisen parantamisessa. Mikali tyOyhteis6 tarjoaa
esihenkildille mahdollisuuden hyddyntaa tehokkaita ikajohtamisen keinoja, voi se
luoda vahvan ikajohtamiskulttuurin, joka osaltaan tukee tyopaikan
henkilostdvoimavarojen johtamista. (llmarinen, 2006, s. 85, s. 87.) Haasteeksi voi
nousta se, etta eri sukupolviin kuuluvilla tyontekijoilla seka eri elaman- etta
tyduran vaiheissa olevilla tyontekijoilla on erilaisia odotuksia liittyen tyohon,
tydpaikkaan ja johtamiseen. Samalla tydpaikkojen henkiléstdé on yha
monimuotoisempaa ian, osaamisen ja kulttuuritaustan suhteen, ja tyontekijoiden
elamantilanteet voivat olla hyvin erilaisia. (Halme, 2005, s. 32.) Pahimmillaan
tydntekijoiden ikaerot voivat johtaa ikasyrjintaan tydyhteiséssa, mika puolestaan
voi heikentaa tyontekijoiden sitoutumista ja organisaation suorituskykya (Kunze
ym., 2011, s. 8, s. 13).

2.4 lkamoninaisuus

Ikdmoninaisuudella tarkoitetaan ihmisten ian katsomista eri nakokulmista.
Esimerkiksi ikaidentiteetissa tarkastellaan ihmisen omaa kokemusta hanen
omasta iastdaan sekd ikaantymisprosessistaan. Tassa auttaa esimerkiksi
kysymykset, kuten "kuinka vanhaksi tunnet itsesi” ja "mihin ikdryhmaan koet
kuuluvasi”. (Westerhof, 2008, s. 10.) Ikdmoninaisuutta voi tarkastella muutenkin,
kuin katsomalla eri-ikaisia henkildita, samalla ikda voidaan mitata muillakin

tavoilla, kuin katsomalla esimerkiksi ihmisen kronologista ikaa.

Kronologisella ialla tarkoitetaan sita, kuinka monta vuotta henkild on elanyt, ja se
lasketaan syntymapaivasta eteenpain. Kronologinen ika on se, joka nakyy
esimerkiksi henkilokortissa tai passissa. Kronologinen ika ei huomioi yksilon
terveydentilaa, biologista ikaa tai elamankokemuksia, vaan se on objektiivinen

mittari, joka perustuu puhtaasti aikaan. (Ohberg, 2024, s. 3.)

Biologinen ika viittaa yksilon fyysiseen kehitykseen ja siihen, kuinka keho

vanhenee biologisesti. Se perustuu kehon biologisiin prosesseihin, kuten solujen,
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kudosten ja elinten kuntoon. (Ohberg, 2024, s. 3.) Biologinen ika tai fyysinen ika
ei aina vastaakaan kronologista ikaa. Esimerkiksi joku, joka on elamansa aikana
ollut aktiivinen ja pitanyt huolta terveydestaan, saattaa tuntea itsensa
nuoremmaksi, kuin hanen kronologinen ikansa antaa ymmartaa. Toisaalta tietyt
sairaudet tai elamantapavalinnat voivat vanhentaa kehoa biologisesti
nopeammin. Biologinen ika voi vaikuttaa moniin asioihin, kuten terveyteen,

elinajanodotteeseen seka toimintakykyyn. (Paavilainen, 2019, s. 3—4.)

On tarkeaa erottaa kronologinen ika biologisesta — vaikka kronologinen ika
kertookin ihmisesta paljon, biologisen ian kautta voidaan tarkastella ihmisen
kehon ja elimiston toimintakykya. Tyontekijan kronologisen ian tarkasteleminen
voi tuoda esiin piilossa olevia ennakkoluuloja tai oletuksia niin tyontekijan kuin
tydnantajankin kautta. Keski-ian saavuttaneen tyontekijan kasitys omasta
toimintakyvystaan ei valttamatta vastaa hanen todellista biologista
toimintakykyaan. Taman vuoksi tyoyhteisdssa on tarkeaa tunnistaa ja huomioida
ikdmoninaisuus entistd paremmin. Tyodyhteison tyohyvinvointia tukee, jos tyota
kyetdaan tarkastelemaan uusilla tavoilla. Sen sijaan, etta mietitdan, onko
tydntekija kronologisesti nuori tai iakas, tulisi hanen sen hetkiset voimavarat seka
osaaminen nahda sellaisinaan. Tama vaatii kuitenkin uudenlaista asennoitumista
ian kasitteeseen. (Kultalahti, 2018.)

Tyontekijan biologisen ian vaikutusta tydhyvinvointiin ei voi vaheksya. Jo se, etta
syntyvyys on yleisesti laskussa ja elinika pitenee, vaikuttaa siihen, etta maailman
vaestd ikaantyy kiihtyvalla vauhdilla. Nama asiat tuovat haasteita, jotka
vaikuttavat myos tydelamaan. Kun yha useampi tyontekija lahestyy elakeikaa, on
tarkeda edistdaa tervettda ikaantymista ja hyvinvointia. Esimerkiksi liiallisen
tyokuormituksen tiedetaan heikentavan hyvinvointia. Pahimmillaan oireet voivat
johtaa pitkittyneisiin terveyshaittoihin, kuten sydan- ja verisuonitauteihin seka

mielenterveyshairidihin. (Jyvaskylan yliopisto, i.a.)

Sosiaalinen ika tarkoittaa sita, miten yksiléa tai ryhmaa nahdaan ja kohdellaan
yhteiskunnassa heidan sosiaalisen ikanakokulmansa perusteella. Se voi liittya
esimerkiksi siihen, millaisia odotuksia ja rooleja ihmiselle asetetaan eri

ikdkausina. Sosiaalinen ika voi vaihdella kulttuurien ja aikakausien mukaan, ja se
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voi sisaltda asioita kuten tydelamaan siirtyminen, perheen perustaminen tai
elakeika. Toisin kuin biologinen ika, joka perustuu fyysisiin vuosiin, sosiaalinen

ika ottaa huomioon sosiaaliset normit ja kokemukset. (Rintala, 2020, s. 10, s. 12.)

Henkinen tai psykologinen ika viittaa yksilon psykologiseen kehitykseen ja
kypsyyteen. Se liittyy ihmisen tunteellisiin, eli emotionaalisiin kykyihin tunnistaa,
ymmartaa ja saadella tunteita, seka sosiaalisiin kykyihin, joita ovat taidot, joiden
avulla ihminen pystyy toimimaan rakentavasti vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Samalla tarkastellaan sitd, miten ihminen kokee ja ymmartaa
ympardivaa maailmaa. (Rintala, 2020, s. 10.) Henkilé voi esimerkiksi kokea
psykologisen ikansa vanhemmaksi tai nuoremmaksi, kuin kronologisen ikansa
(Lally & Valentine-French, 2019).

Henkinen ja subjektiivinen ikd eroavat toisistaan, vaikka ne voivatkin liittya
toisiinsa. Subjektiivinen ika viittaa siihen, kuinka vanha ihminen itse kokee
olevansa. Tama voi poiketa huomattavasti kronologisesta iasta eli siita, kuinka
monta vuotta henkild on elanyt. Subjektiivinen ika riippuu monista tekijoista, kuten
terveydesta, elamantyylista, sosiaalisista suhteista ja henkilokohtaisista
tavoitteista. Monet ihmiset kokevat itsensa nuoremmaksi kuin heidan
kalenterivuotensa olisivat. Tama voi liittya positiiviseen itsetuntoon, hyvaan
fyysiseen kuntoon tai aktiiviseen elamantapaan. (Kankare-Anttila, 2016, s. 5.)
Nain ollen henkinen ja subjektiivinen ikd ovat molemmat henkilokohtaisia
kokemuksia, mutta ne painottavat eri osa-alueita: henkinen ika liittyy enemman
mielen ja kehityksen kypsyyteen, kun taas subjektiivinen ika keskittyy siihen,

kuinka vanhaksi yksilo kokee itsensa.

Kulttuurinen ika liittyy yhteiskunnan odotuksiin eri ikaryhmien suhteen. Eri
kulttuureissa on erilaisia kasityksia siita, miten tietyn ikaisen ihmisen kuuluu
kayttaytya ja olla. (Luoma, 2005.) Kulttuurinen ikd maarittdaad usein rooleja ja
odotuksia, jotka liittyvat esimerkiksi tydelamaan, perhe-elamaan ja vapaa-aikaan.
Kulttuurinen ika voi johtaa pahimmillaan ikasyrjintaan, kun inmisia kohdellaan eri
tavoin ian perusteella. Kulttuurinen ja sosiaalinen ika eroavat toisistaan siten, etta

kulttuurinen ika kuvaa, miten ikd ymmarretaan ja arvotetaan eri kulttuureissa, kun
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taas sosiaalinen ika liittyy yhteiskunnan asettamiin rooleihin ja odotuksiin eri

ikavaiheissa.

Kronologisesti vanhemmat henkilét kohtaavat usein ennakkoluuloja, joiden
mukaan he eivat ole teknologisesti taitavia, vastustavat muutosta tai eivat omaa
kasvun ja kehityksen potentiaalia. Nuoremmat tyontekijat voivat puolestaan
kohdata stereotypioita kokemattomuudesta tai siita, etteivat he omaa johtajuuden
vaatimaa viisautta. lkasyrjinnan esiin tuominen auttaa organisaatioita luomaan
inklusiivisemman ympariston, jossa arvostetaan kaikkien elamanvaiheiden

yksilOllisia panoksia. (Holmes, 2023.)

Ikdmoninaisuuden  tunnistamisella  tarkoitetaan  erilaisten  ikaryhmien
tunnistamista, ymmartamista ja arvostamista tydyhteisdssa. |kamoninaisuutta
huomioitaessa ymmarrys siitd, kuinka eri-ikdiset henkildét rikastuttavat
tyoymparistoa, ja edistaa ilmapiiria, jossa ikasidonnaiset ennakkoluulot pyritaan
tunnistamaan, voi syventya. Organisaatio, johon kuuluu eri-ikaisia henkil6ita,
auttaa luomaan rikkaan nakokulmien, kokemusten ja ideoiden kirjon. Tama
monimuotoisuus edistda innovaatioita ja luovuutta, mika auttaa organisaatioita
sopeutumaan ja menestymaan muuttuvissa ymparistdissa. Samalla erilaiset
ikaryhmat tuovat mukanaan ainutlaatuisia ongelmanratkaisumenetelmia, jotka
muotoutuvat heidan elamankokemustensa ja sukupolvien nakdkulmiensa

mukaan. (Oxford review, i.a.)

2.5 lkamoninaisuus osana DEIl-politiikkaa

Viimeisten vuosien aikana muun muassa Euroopan ja Yhdysvaltojen
tydelamassa on alkanut kehittya erilaisia DEI-strategioita (Diversity, Equity, and
Inclusion), jotka keskittyvat monimuotoisuuden, tasa-arvon ja osallisuuden
edistdmiseen tyOyhteisdissa ja muissa yhteisdissa. DEI-strategia on suunnitelma,
jonka tavoitteena on luoda tydpaikkoja ja ymparistéja, joissa jokaisella on
mahdollisuus tulla kuulluksi, osallistua ja menestya riippumatta henkilokohtaisista
ominaisuuksistaan. DEI-ohjeistus henkilostopolitikassa keskittyy erityisesti niihin
ryhmiin, jotka ovat historiallisesti olleet aliedustettuja, kokeneet syrjintaa

identiteettinsa tai muiden tekijdéiden vuoksi. Samalla on kiinnitetty huomiota
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oikeudenmukaiseen kohteluun ja tadyden osallisuuden mahdollistamiseen.
Monimuotoisuus, sosiaalinen oikeudenmukaisuus ja osallisuus ovat keskeisia
arvoja, joita monet tahot noudattavat tukeakseen erityisesti niita ihmisryhmia,
jotka poikkeavat toisistaan rodun, etnisen alkuperan, uskonnon, kykyjen,

sukupuolen, seksuaalisen suuntautumisen tai ian perusteella. (Rasberry, 2024.)

Miksi DEI ja sen huomioiminen on tarkeaa? Tutkimusten mukaan monimuotoiset
tyoyhteisot ovat luovempia ja saavuttavat parempia taloudellisia tuloksia. Pelkka
erilaisten ihmisten rekrytointi tai kokoaminen yhteen ei kuitenkaan riita, vaan
tydyhteisdbn on oltava valmis hyvaksymaan ja hyédyntamaan moninaisuutta —
toisin sanoen olemaan inklusiivinen. liman tata voi kayda niin, etta tyopaikalla
erilaisten ryhmien jasenet eivat tunne olevansa tervetulleita tai he eivat koe, etta
heidan osaamistaan arvostetaan samalla tavalla kuin enemmiston osaamista.
Talldin voi syntyd kokemus eriarvoisuudesta. Taman takia inklusiivisuuden
edistaminen on keskeinen osa DEI-tyota. Inklusiivinen tyoyhteisd tunnistetaan
siitd, ettd se etsii ja puuttuu eriarvoistaviin rakenteisiin, kaytantoihin ja

toimintatapoihin, pyrkien korjaamaan ne. (Forbes, 2024.)

Ika on olennainen osa DEI-tyota, ja sen huomioiminen on tarkeaa inklusiivisten
tyopaikkojen ja yhteiskuntien rakentamisessa. Puuttumalla ikasyrjintaan ja
hyvaksymalla ikamonimuotoisuuden, organisaatiot voivat vapauttaa tydvoimansa
tayden potentiaalin, edistdd innovaatioita ja palvella asiakkaitaan entista
paremmin. |kainklusiiviset DEIl-strategiat luovat vahvemman, kestavamman ja
oikeudenmukaisemman tulevaisuuden kaikille, riippumatta ihmisten iasta.
(Holmes, 2023.)

2.6 lkasyrjinta

Ikasyrjinta, eli ikdan perustuva syrjinta tai stereotypiointi, on laajalle levinnyt
ongelma, joka koskettaa kaikkia sukupolvia. Ikasyrjinta, kuten muutkin syrjinnan
muodot, voi johtaa syrjaytymiseen, rajallisiin mahdollisuuksiin seka epatasa-
arvoiseen kohteluun tyopaikalla ja yhteiskunnassa yleisesti (Holmes, 2023).
Ikasyrjinta tarkoittaa syrjintaa, jossa henkil6d kohdellaan epatasa-arvoisesti tai

epaoikeudenmukaisesti hanen ikansa perusteella. Syrjintd voi ilmeta
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tydelamassa esimerkiksi rekrytoinneissa, urakehityksessa tai paivittaisissa
kohtaamisissa, ja se voi kohdistua kaikkiin ikaryhmiin. Ikasyrjinta voi
pahimmillaan johtaa tyOelamasta syrjaytymiseen, taloudellisiin vaikeuksiin,
itsetunnon heikentymiseen ja elamanlaadun laskuun. Se voi myo6s estaa yksiloita
saavuttamasta taytta potentiaaliaan tyéelamassa, kaventaa uramahdollisuuksia
ja rajoittaa heidan oikeuksiaan tasa-arvoiseen kohteluun.

(Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2025.)

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) kieltaa syrjinnan ian perusteella. Lain mukaan
syrjinta voi kohdistua mihin ikdryhmaan tahansa, eli kuka tahansa voi joutua
syrjityksi ikansa takia. Ikaan perustuva syrjinta voi ilmeta joko suoraan tai
epasuorasti. Esimerkiksi epareilusti asetetut vaatimukset uravuosien maaralle
tietyn edun saamiseksi voivat esiintya valillisena ikasyrjintana. lkdan perustuva
erilainen kohtelu ei ole syrjintda, jos se perustuu lakiin, silld on oikeutettu
tarkoitus, ja kaytetyt keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat kohtuullisia. Kohtelu,
jonka tavoite on perus- ja ihmisoikeuksien kannalta hyvaksyttava, ei myoskaan

aina edellyta lain saatamista.

Ikdan perustuvaa erilaista kohtelua esiintyy usein tydelamassa.
Yhdenvertaisuuslain  (1325/2014) mukaan tyossa ja tyohonottotilanteissa
erilainen kohtelu on sallittua tietyin edellytyksin: sen on perustuttava tyétehtavien
vaatimuksiin ja niiden suorittamiseen liittyviin todellisiin tarpeisiin. Lisaksi
erilaisen kohtelun on oltava kohtuullista. Kohtuullisuudella tarkoitetaan sita, etta
tavoitteen saavuttaminen ei saa tapahtua epasoveliaalla tai liioitellulla tavalla.
Ikdan perustuva erilainen kohtelu voi olla oikeutettua, jos siihen liittyy
tyodllisyyspoliittinen tai tydmarkkinoita koskeva tavoite. Kohtelun on kuitenkin
oltava yhdenvertaisuuslain mukaan "objektiivisesti ja asianmukaisesti"

perusteltua.

Tyosyrjinnan nykytila ja keinoja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi -
raportissa  tuodaan esiin  tyosyrjinnan  yleisyytta  esimerkiksi  eri
tutkimusbarometrien kautta. lkasyrjintaa kasitelldaan tutkimuksissa erityisesti
itsensa lilan nuoreksi tai ikdantyneeksi kokevien nakokulmasta, ja sen on havaittu

kohdistuvan erityisesti tydmarkkinoille paasyyn ja sieltd poistumiseen. Viime
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vuosina ikasyrjinta on herattanyt yna enemman yhteiskunnallista kiinnostusta ja

huomiota. (Kanninen ym., 2022, s. 30.)

Vuonna 2022 tehdyn Monimuotoisuusbarometrin mukaan 16 prosenttia
henkildostbalan ammattilaisista katsoo, etta ika voi olla este esihenkildbasemaan
paasemiselle omassa tyOpaikassaan. Henkilostdalan ammattilaisista 11
prosenttia oli havainnut rekrytoinnissa syrjintad ian puolesta omassa
tyoyhteisossdan. Vuoden 2019 Nuorisobarometrissa kysymys ikaan
perustuvasta syrjinnasta tai kiusaamisesta tyoelamassa esitettiin vain
tydssakayville nuorille, jotka kertoivat tekevansa palkkatdita tai olevansa yrittajia
haastatteluhetkella (55 prosenttia vastaajista). Barometrissa havaittiin, etta
syrjintakokemukset lisaantyvat ian myota: 25-29-vuotiaiden naisten joukossa
perati 31 prosenttia koki syrjintdd ja kiusaamista tydpaikalla. Vuoden 2020
tydolobarometrin mukaan 7 prosenttia palkansaajista oli havainnut tydpaikallaan
syrjintaa, joka perustui vanhempaan ikaan, ja 6 prosenttia taas nuoreen ikaan
kohdistuvaa syrjintaa. Nuoreen ikaan perustuvan syrjinnan osuus on pysynyt
viimeisten vuosikymmenten aikana 6—8 prosentin valilla, kun taas vanhaan ikaan
liittyva syrjintd on hieman vahentynyt ajanjakson alusta. (Kanninen ym., 2022, s.
31.)
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3 TYOHYVINVOINTI JA SEN TUKEMINEN

Tyohyvinvointi  koostuu  tyosta, sen  mielekkyydestd, hyvinvoinnista,
turvallisuudesta seka kokonaisvaltaisesta terveydestad. Se vaikuttaa tydssa
jaksamiseen ja sita lisaa hyva johtaminen, tyopaikan ilmapiiri seka tyontekijoiden
ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerid, i.a.) Tydelaman laadulla taas
tarkoitetaan perinteisesti ja yksinkertaisimmillaan tyontekijoiden viihtyvyytta
tydssaan (Sainio-Lehtimaki, 2022, s. 87). Tydkykyyn vaikuttaa moni asia ja niita
voivat olla esimerkiksi terveydentila, tyoyhteisd, elamantilanne, motivaatio seka

yllattavat muutokset yksityiselamassa tai tydossa (Terveyskyla, 2021).

Tyohyvinvointia ja tyokykya seurataan tydpaikoilla esimerkiksi
henkilostokyselyiden avulla. Kyselyiden tarkoituksena on palvella henkildstoa ja
auttaa loytamaan kehityskohteita tydhyvinvoinnin lisaamiseksi. Tyohyvinvointi on
keskeinen osa ikamoninaisuuden huomioimista, koska se edistaa tyopaikan
monimuotoisuuden ja osallisuuden kulttuuria. Talldin tydpaikka voi tarjota

tasavertaisia mahdollisuuksia kaikille tyontekijdille.

3.1 Tyohyvinvoinnin kasitteen kehittyminen

Suomalaisen tydhyvinvoinnin kasite on kehittynyt historian aikana paljon. Ennen
toista maailmansotaa puhuttiin yleisesti tyoviihtyvyydesta, joka viittasi lahinna
siihen, milta tyonteko tuntui tyontekijasta. (Syysmaki, 2022, s. 8.) Esimerkiksi
1920-luvulla kiinnitettin  aikaisempaa enemman huomiota tyontekijoiden
hyvinvointiin, jolloin aihetta tarkasteltiin kaytanndssa esimerkiksi parantamalla
tyoturvallisuutta seka tutkimalla stressinaiheuttajia tydssa (Lepola, 2017, s. 5-6).
1950- ja 1960-luvuilla paneuduttiin asennekyselyiden tekoon, jotka 1960-luvun
loppupuolella muuttuivat tyotyytyvaisyyskyselyiksi. Tyotyytyvaisyys nahtiin
suurelta osin muodostuvan hyvasta tyosuorituksesta ja tydpaikan ilmapiirista.
(Sinisammal, 2011, s. 40; Syysmaki, 2022, s. 8.). Seuraavien vuosikymmenten
aikana seurasi tyontekijoiden kuormitustekijoiden aikaisempi tarkastelu. Samalla
alettiin kartoittamaan niita asioita, jotka kerryttivat tyontekijdiden voimavaroja

tydssa, kuten fyysistd ja henkistd terveydentilaa, kohonnutta elintasoa seka
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ympariston vaikutuksia. (Lepola, 2017, s. 5-6.) Yhteiskunnallisen kehityksen
myota tyokyvyn kasite on laajentunut l|aaketieteellisesta terveyden ja
toimintakyvyn arvioinnista tyon vaatimusten ja yksilon voimavarojen tasapainon
tarkasteluun. Termista tyokyky kehittyi ajan saatossa niin sanottu yhdistetty
tyokykykasitys, kun maaritelmassa otettin huomioon myds tydyhteisdon ja -

kulttuurin vaikutus seka tydssa kaytettavat valineet. (Gould ym., 2006, s.17-18.)

Viimeisten vuosikymmenten aikoina tyohyvinvointiin on alettu kiinnittamaan
huomiota uusilla nakdkulmilla. Tyopaikoilla se voi nakya esimerkiksi hyvana
tiimihenkena, tydpaikkaan sitoutumisena ja positiivisena ilmapiirina. Nama asiat
heijastuvat myos tehtavaan tyohon. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka kattaa
muun muassa turvallisen tydympariston, selkean ja mielekkaan tyonkuvan seka
tyontekijan henkisen ja fyysisen turvallisuuden. Lisaksi se liittyy yleiseen tydssa

jaksamiseen. (Lepola, 2017, s. 5-6.)

Tyohyvinvointi on kasite, jonka maarittely on edelleen osittain tieteellisesti
epaselvaa ja sisalloltaan hajanaista. Kuitenkin tydhyvinvointi voidaan nahda
yksilollisena kokemuksena, johon vaikuttaa tydyhteison monet tekijat - se
rakentuu tyon, perheen ja vapaa-ajan tasapainoisesta suhteesta.
Yksinkertaistettuna tyohyvinvointi on siis osa yksilon kokonaishyvinvointia, ja
siind korostuvat paitsi tydhon liittyvat tekijat myos eldaman kokonaisvaltainen

hyvinvointi seka tyontekijan elamantilanne. (Ervasti, 2018, s. 25.)

3.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on osa arkea ja se nakyy tydpaikalla paivittain esimerkiksi niin,
etta tyontekija ehtii tekemaan tyopaivan aikana suurimman osan paivan toista
tauot mukaan lukien. Tyopaivan jalkeen tyontekijallda on voimavaroja tehda
hanelle mielekkaitd asioita. Tyohyvinvointi voi myds nakya hyvana
ryhmahenkena seka tyohon sitoutumisena. (Terveystalo, 2022.) On tarkea
kiinnittaa huomiota tyopaikan kuormitustekijoihin, niiden hallintaan seka erilaisten
voimavaratekijoiden lisaamiseen ja vahvistamiseen. TyoOhyvinvointia voidaan

tarkastella usein heikon tyohyvinvoinnin ja ongelmien kautta. On kuitenkin
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tarkeaa ennaltaehkaista ongelmia ja tukea tyohyvinvointia. (Tyoterveyslaitos, i.a.

-a.)

Tyonantaja on velvollinen jarjestamaan Tyoterveyshuoltolain (1383/2001)
mukaisesti tyontekijoille tydterveyshuollon, jonka paamaarana on ehkaista tyosta
aiheutuvia terveysriskeja ja haittoja, seka tukea ja suojata tyontekijoiden
turvallisuutta, tydkykya ja hyvinvointia. Tydterveyshuoltolaki soveltuu Suomessa
tehtavaan tyohon, joka on tyoturvallisuuslain (Tyoturvallisuuslaki 738/2002)
alaisuudessa. Laki takaa, etta tydterveyshuolto on jarjestettava, mikali tydpaikalla
on edes yksi tyontekija. Sen laajuus, sisaltd ja kaytannodn toteutus kuitenkin
maaritellaan tyopaikkakohtaisesti tyonantajan ja tyoterveyshuollon valisessa
kirjallisessa sopimuksessa, jonka tarkoitus on vahvistaa tyontekijoiden
voimavaroja seka tukea tyokykya. (Sosiaali- ja terveysministerid, 2017.) On hyva
muistaa, ettd vaikka tyOnantajalla on lainmukaiset velvoitteet tydhyvinvointiin
liittyen, niin tyontekija on myos vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan ja sen

yllapitamisesta.

Tybhyvinvointia seurataan Suomessa vuosittain  muun muassa Tyo- ja
elinkeinoministerion tyoolobarometrin kautta. Muita laajoja seurantakyselyita
ovat Kunta10 seka Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys Suomessa -tutkimukset.
Tyoolobarometria on tehty jo yli 30 vuoden ajan vuodesta 1992 lahtien ja sita
kautta seurataan 18-64-vuotiaita tyollistettyja palkansaajia. Kyselyyn kutsutaan
joka vuosi satunnaisesti 2 500 vastaajaa vaestorekisterin tietojen perusteella.
Kyselyssa tarkastellaan yleisesti tyohon liittyvia hyvinvointitekijoita, kuten
esimerkiksi tyOkykya ja tyomarkkinandkokulmia. Tavoitteena on saada
ajanmukaista tietoa sen hetkista tyopoliittista paatdksentekoa varten ja tuoda
esiin yleiseen keskusteluun ajanmukaista tietoa suomalaisten tyontekijoiden
tyooloista. (Tilastokeskus, 2014.) Vaikka barometrin tarkoitus on antaa kattava
kuva tyohyvinvoinnista, on kysely kuitenkin teetetty satunnaisotannalla tietylle
maaralle vastaajia, eika nain anna taysin todellista kuvaa kaikkien tyontekijdiden
hyvinvoinnista. On hyva tiedostaa, ettad kyselyn otanta voi olla tassa tilanteessa
liian suppea, joka voi lisata virheiden maaran mahdollisuutta. Tahan voi vaikuttaa
myOs vastaajan tietotaso — jos han ei tunne aihetta, ei vastaa rehellisesti tai

olettaa, miten hanen tulisi vastata, tulos ei ole todenmukainen.
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Vuoden 2023 Tyo6- ja elinkeinoministerion julkaiseman (2023) tydolobarometrin
mukaan palkansaajat kokevat tyonsa aikaisempaa kuormittavammaksi, etenkin
henkisen jaksamisen suhteen. Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -
tutkimushankkeen tuloksista kay ilmi, etta tydhyvinvointi ja tydkyvyn kokemukset
ovat heikentyneet - tyOuupumisen oireet ovat lisaantyneet ja samalla
tarkkaavaisuuden ja keskittyneisyyden hairiot ovat kasvaneet, seka tybasenteet
muuttuneet aikaisempaa kielteisemmiksi (Tyoterveyslaitos, 2023). Tyouupumus
ei ole uusi asia, mutta on hyva tiedostaa, etta tana paivana tyotehtavat ovat
lisdantyneet ja tydelaman vauhti on kasvanut. Samalla tyon kuormitus on siirtynyt
fyysisestd  kuormituksesta entistd enemman emotionaaliseksi seka

kognitiiviseksi. (Hytonen & Pennanen, 2023.)

Yhteiskunnalliset muutokset esimerkiksi digitaalisuuden suhteen ovat haastaneet
monia tyoelamassa ja samalla tyonkuvat ovat laajentuneet entisestaan. Tama on
johtanut siihen, etta tyohyvinvointi vaikuttaa aikaisempaa enemman myos
yleiseen elamanlaatuun. Vaikka lahtdkohtana on, ettd hyvinvoivat tyontekijat
tydskentelevat tehokkaammin, ei voida sanoa, ettd tehokas tydymparistd
itsessaan kertoisi hyvasta tyohyvinvoinnista. (Laine ym., 2016, s. 287-288, s.
292.)

Taman vuoksi on tarkeaa tarkastella tydhyvinvointia laajemmasta nakdkulmasta,
jossa otetaan huomioon paitsi fyysiset ja psyykkiset tekijat myos tyon
merkityksellisyys, tyGilmapiiri ja tyon ja muun elaman tasapaino. Vain
kokonaisvaltainen lahestymistapa voi varmistaa, etta tyohyvinvointi tukee seka
yksilon ettd organisaation pitkaaikaista hyvinvointia ja menestysta. Koska
tyoyhteisGjen aineelliset resurssit ovat rajalliset, on tarkeaa keskittya
tyontekijoiden voimavarojen hyoddyntamiseen uusilla tavoilla. Hyddyntamalla
kayttamattomia inhimillisia resursseja voidaan lisata tyon mielekkyytta ja nain
samalla edistdd myonteisia tuloksia myds tyohyvinvoinnin parantamisessa.
(Syvajarvi ym., 2012, s. 114.) Tyoyhteisdjen tulisikin tarjota erilaisia
henkilostovoimavarojen johtamiskaytantoja eri-ikaisille tyontekijoille, jotta myos
ikdantyneet tyontekijat voivat hyddyntaa koulutustaan ja vuosien varrella

karttunutta kokemustaan. Henkilostdvoimavarojen johtamisen kehittamisessa on
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tarkedad huomioida tyontekijdiden ikaerot, jotta sukupolvien valinen kuilu ei

syvene entisestaan. (Kooij ym., 2013, s. 4.)

Hyvinvointijohtaminen korostaa johdon vastuuta tydolojen laadusta, henkildston
hyvinvoinnista ja toiminnan tuloksellisuudesta (Elo ym., 2010, s.10). Johtamisella
on merkittava vaikutus henkiloston osaamisen kehittymiseen ja tyohyvinvointiin,
mutta tehtavassa menestyminen edellyttaa esihenkildilta uusia lahestymistapoja
johtamiseen (Ervasti, 2018, s. 26). Tyohyvinvoinnista huolehtiminen tuo etuja niin
tyontekijoille kuin tydnantajallekin, silla parempi tyotyytyvaisyys, terveys ja
tydkyky parantavat tyon laatua, lisdavat asiakastyytyvaisyytta ja edistavat
organisaation tuloksellisuutta. Tyohyvinvointia kehittamalla voidaan tukea
henkiloston tyossa jaksamista ja jatkamista tydelamassa. Lisaksi panostaminen
tydhyvinvointiin tukee positiivista tydnantajakuvaa, mika auttaa varmistamaan
tydvoiman saatavuuden myds tulevaisuudessa. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos,
2007.)

Lahtokohtaisesti tydohyvinvointia voidaan tarkastella niin, etta tehty tyo koetaan
mielekkaana, se tarjoaa mahdollisuudet kehittya, tyd ei kuormita ja se nahdaan
merkityksellisena niin yhteiskunnallisesti kuin henkilokohtaisesti. Jokainen yksil
ja taho voi kuitenkin maaritella tyohyvinvoinnin eri tavalla, jolloin ei ole olemassa
yhtd ainoaa oikeaa vastausta. (Kaartinen, 2024, s. 27-28.) Tassa
opinnaytetydssa tyohyvinvointi tarkoittaa kaikkia aikaisemmin mainittuja asioita,
unohtamatta kuitenkaan tyontekijoiden oikeutta yhdenvertaiseen ja tasa-
arvoiseen kohteluun omalla tyopaikallaan tarkastellen erityisesti hanen ikaansa,

tydsuhteen pituutta seka tyduran kokonaispituutta.

3.3 Tyokyky

TyOkyvyn perusta on terveys ja toimintakyky, mutta siihen vaikuttavat myds
elinikdinen oppiminen, henkildkohtaiset arvot ja motivaatio. Sopivasti haastava ja
mielekas tyo tukee tydkyvyn kehittymista. On hyva tiedostaa, etta seka tyontekija
etta tyonantaja voivat omalta osaltaan edistaa tyoyhteison hyvinvointia - tyokyvyn
vastuu jakautuukin monen tekijan, kuten yksilon, tyon ja yhteiskunnan kesken.

(Tyoterveyslaitos, i.a.-b.) Hyva tyokyky tukee tydhyvinvointia ja painvastoin.
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TyOkyvyn taso ja tyontekijan ika vaikuttavat myos tydhyvinvointiin. Tydkyvyn
paranemista edistaa hyva ikajohtaminen, likunnan lisaaminen ja tyon ergonomia.
Nama tekijat voivat kuitenkin myos heikentaa tyokykya. lan myota yksilolliset erot
tyokyvyssa kasvavat, ja samanikaisten tyontekijdiden tyokyky voi vaihdella

merkittavasti. (Tydturvallisuuskeskus, 2021.)

TyOkykya ajatellessa on huomioitava yleisesti Suomen vaestérakenteen muutos
viimeisten vuosikymmenten aikana. Kun esimerkiksi vuonna 2000 Suomessa oli
100 huollettavaa (alle 15 ja yli 65-vuotiasta) 202 tyoikaista kohti, niin tultaessa
2020-luvulle luku oli jo 161. Huollettavien maaran odotetaan vain kasvavan
tulevaisuutta ajatellen, joka tuo esiin uusia haasteita. Naista syista
tyokyvyttomyyden ehkaisyyn, tyoikaisten tyokyvyn yllapitoon ja tyovoiman
riittdvyyteen on alettu panostamaan niin tydpaikoilla kuin yhteiskunnallisella
tasolla. Tydkykya onkin pyritty tukemaan lainsdadanndssa. Esimerkiksi vuonna
2011 astui voimaan sairausvakuutuslaki, joka sitoutti tyonantajia laatimaan
varhaisen tuen toimintamalleja tyOkykyasioiden puheeksi ottamisen tueksi.
(Ervasti ym., 2022, s. 8.)

Tyopaikoilla voidaan tukea tyOkykya paljon arkitoiminnoissa. Tarjoamalla
esimerkiksi mahdollisuuden tyouravalmennukseen seka huomioimalla hyvan
fyysisen ergonomian istuma- ja seisomatydssa, saadaan jo hyvia tuloksia. Kun
taas mietitdan tydymparistéa psykososiaalisesti, tulee kiinnittdd huomiota
tyomaaran jakautumiseen tyoyhteisossa, tyotahdin mahdollinen kiireellisyys seka
mahdolliset uhka- ja vaaratilanteet. Kaikkia naita asioita voidaan selvittaa
henkilostokyselyilla. (Ervasti ym., 2022, s.11-12, s. 14.)

Laakari ja yritysvalmentaja Lari Karjulan (2023, s. 114—-115) mukaan erityisesti
tyosuhteen alkuvaiheen riskina voi nahda aggressiivisen rekrytointiprosessin,
joka voi luoda tulevalle tydntekijalle suuria paineita tydosuhteen alkaessa seka
vaikuttaa odotuksiin haitallisesti. Rekrytointiprosessissa voi pahimmillaan syntya
tilanne, jossa tyOpaikka ei todellisuudessa vastaa esitettyja kuvauksia. Talloin
eparealistiset odotukset tyon sisallosta voivat johtaa uupumukseen jo tydsuhteen
alkuvaiheessa. Uupumusta voidaan kuitenkin ennaltaehkaista tunnistamalla

tydnhakijan vahvuudet ilman liiallisia ennakko-oletuksia ja panostamalla
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kattavaan perehdytykseen. Perehdytyksen vankka pohja tulisi |6ytya
hahmottamalla perusasioita — tutustumisella tydymparistoon ja kollegoihin seka
kaymalla tyonkuvaa lapi askel kerrallaan. Uutta tyontekijaa ei tule jattaa yksin,
vaan varmistaa oikea perehdyttaja hanen tuekseen — yksin jatetty uusi tyontekija
voi pahimmillaan alkaa kokea epavarmuutta, joka taas vaikuttaa siihen, miten

han kokee uuden tydnantajansa.

3.4 Tyoelaman laatu

2000-luvulle tultaessa on alettu tarkastelemaan tydhyvinvointia myods tyéelaman
laadun kautta. Yksi keskeisimmista asioista tyoelaman laadussa on kiinnittaa
huomiota itsearvostustekijoihin. Omat henkiset, itsedan koskevat negatiiviset
oletukset voivat pahimmillaan toimia hidasteina, ja vahvistaa luuloa omasta
huonoudesta. Siksi tulee tiedostaa itsearvostukseen liittyvat osa-alueet, kuten
emotionaalinen ja fyysinen turvallisuus, oma identiteetti sekd omat paamaarat ja
tarkastella naihin liittyvia mahdollisia kompastuskivia. Tyoelaman laatuun liittyy
vahvasti tyOpaikan toimintakulttuuri, esihenkilotyd, johtaminen seka yleisesti
tydntekijoiden kokema turvallisuuden tunne. Jos naitd ei kyeta tarjoamaan
tyopaikalla, voi se vaikuttaa tyontekijoiden tuottavuuteen seka laskea tyoelaman
laatua. Tyossa sen arki, tulevat muutokset seka tehtava yhteistyo tuovat
parhaiten esiin tydelaman laadun kehittamisen paikat. (Sainio-Lehtimaki, 2022,
s. 87-88.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa paljolti hiljaisen tiedon tiedostamiseen ja toimii
omalta osaltaan tyopaikan identiteettind. Jos ikdohjelma saadaan vakiinnutettua
tydpaikan kulttuuriin, lisda se parhaimmillaan tyéhyvinvointia. Hyva ikdohjelma
iimenee myos parantuneena tuottavuutena seka alentuneina tyokyvyttomyys- ja
sairauspoissaolokustannuksina. (Karjula, 2023, s. 136; Jyvaskylan yliopisto, i.a.)
On hyva tiedostaa tydyhteisdssa oleva organisaatiokulttuuri. Silla tarkoitetaan
sitd kulttuuria, joka luodaan tyopaikalle. Siihen liittyy muun muassa erilaiset
hyvaksytyt tavat toimia, ja se voi syntya tyoyhteison erilaisista yhteisista
kokemuksista tyopaikalla. (Kuusela, 2015, s. 17-18.) Edgar Scheinin (2010, s.
178-180) mukaan hyvan organisaatiokulttuurin luominen on ty6paikan

johtamisessa tarkeinta, koska organisaation tuloksiin seka toimintaan vaikuttaa
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koko organisaatiokulttuuri. Tyoelaman laatua kehitetaan erityisesti juuri
esihenkilétydon parantamisella. Organisaatiokulttuuri tulee esiin tydelaman
laadussa seka sen tehokkuudessa. Tyoelaman muuttuessa, tulee esihenkildiden
ja tyontekijoiden tydelamanlaadun varmistamiseksi tiedostaa tyonkuvan
laajeneminen entisestdaan. Samalla tulee huomioida tyénjohdon, tydntekijoiden
seka asiakkaiden nakdkulmat. Organisaatiokulttuuriin vaikuttavat organisaation
rakenteet, tyoyhteison tiedostetut ja tiedostamattomat arvot seka tyoyhteisossa
esiintyvat tiedostetut ja tiedostamattomat uskomukset. Naiden asioiden
huomioiminen vaatii sita, ettd henkild osaa asettua organisaation ulkopuolelle ja
kykenee katsomaan sita ilman ennakko-odotuksia. Hanet tulee saada sellaiseen

tilaan, jossa tilanteista pystytaan puhumaan sellaisinaan, kuin ne on havainnoitu.

3.5 Tyoyhteisotaidot

TyoOyhteisotaidoilla tarkoitetaan tyontekijan kayttaytymista, joka edistaa
tydyhteisdssa tuottavaa toimintaa ja parantaa vuorovaikutusta. Taidot eivat ole
yhteydessa vyksittaisten tyontekijoiden palkitsemiseen, asemaan tai yleisesti
heidan rooliinsa vaan kyseessa on tydyhteisossa oleva ilmapiiri, joka sisaltaa
muun muassa lojaalisuuden, oma-aloitteisuuden, itsensa kehittdmisen seka
muiden auttamisen. Kiinnostus tydyhteisétaitoja kohtaan on noussut 1950-luvun
jalkeen. Asiaa on tutkittu useiden sukulaiskasitteiden kautta, joita ovat
esimerkiksi kansalaisuustaito ja organisatorinen solidaarisuus. Toisen
auttaminen pyyteettomasti on kuitenkin keskiossa nimityksesta huolimatta.
(Tuhkanen, 2020, s. 5, s. 21.)

Ikaohjelman kannalta tyOyhteisOtaidot ovat avainasemassa. Kun opitaan
tuntemaan tyodyhteison jasenia paremmin, pystytdan jokaisen omia vahvuuksia
kayttamaan entistd paremmin. Tydntekijan vahvuuksien hyddyntaminen voi
parhaimmillaan tuoda tyoyhteisdon uusia ideoita ja toimintatapoja tehda tyota.
Tama taas mahdollistaa organisaation tuottavuuden ja tyontekijoiden
motivoituneisuuden lisdantymisen tydssa. Tyontekija, jonka vahvuuksia tuetaan,
voi kokea tulleensa nahdyksi. Hyvilla tydyhteisétaidoilla tuetaan tydntekijoita eri
elamantilanteissa. Kun tyopaikalla vallitsee turvallinen ja kunnioittava ilmapiiri,

tyontekija uskaltaa tuoda esiin myos mieltdan painavat asiat, jolloin niihin voidaan
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reagoida paremmin tydssa. Jos tydyhteisotaidot eivat ole riittavat, tyontekijoiden
vahvuuksia ei valttamatta osata hyodyntaa eri tyouran vaiheissa. Talldin voi myos

jaada ilmaisematta tarpeet eri tukimuodoille elaman tai tyouran eri vaiheissa.

TyoOyhteisotaitojen seuraaminen voi olla omalta osaltaan haasteellista, etenkin
siita syysta, etta osaltaan ne nahdaan selkean tyonkuvan ulkopuolisina taitoina.
Talla tarkoitetaan esimerkiksi sita, jos tyontekija perehdyttaa uutta kollegaa
spontaanisti. Lahtokohtaisesti tyOyhteisOtaidot voidaan maaritelld kolmeen
osaan: yksildlliseen, yhteisolliseen seka organisaatiotasoon. YksilOllisella tasolla
tarkastellaan sitoutumista tyohoén, halua kehittdd omaa osaamista ja omien
mielipiteiden esiin tuomista. Yhteisollisella tasolla tyOyhteisotaidot nakyvat
muiden  auttamisena ja  tyOpaikan  viihtyvyydestd  huolehtimisena.
Organisaatiotasolla huomioidaan yksittaisen tyontekijan toiminta, josta ei saa
suoranaista palkkaa. Tydyhteisotaidot ovat itsessaan osa tydyhteisdn sosiaalista

seka vuorovaikutuksellista padomaa. (Ojala, 2013, s. 23.)

TyOyhteisotaidot viittaavat kykyyn toimia rakentavasti ja yhteistyokykyisesti
muiden kanssa tydpaikalla. Ne sisaltavat muun muassa vuorovaikutus-, empatia-
ja neuvottelutaidot seka kyvyn tukea tyOyhteisOn yhteisia tavoitteita. Hyvat
tyoyhteisotaidot edistavat myonteista ilmapiiria, sujuvaa yhteistyota ja
luottamusta tyoyhteisdssa. Haasteeksi voi kuitenkin nousta se, etta naita taitoja
pidetdan usein itsestaan selvind tai vapaaehtoisina. Tydntekijdilta saatetaan
odottaa panostusta yhteishenkeen ja toisten tukemiseen myos oman tydajan
ulkopuolella — esimerkiksi hoitamaan keskeneraisia tehtavia loman aikana —
vaikka siihen ei olisi selkeaa velvoitetta tai korvausta. Tallaiset odotukset voivat
johtaa eriarvoisuuteen, jos osa tydntekijoistda panostaa yhteis6dn enemman
mutta ei saa tunnustusta tai palkkiota. Tama voi aiheuttaa pettymysta,
turhautumista ja jopa irtisanoutumisia. Tyoyhteisotaitojen arviointi ja
palkitseminen ei ole kaikissa organisaatioissa systemaattista, mika voi lisata
epaselvyyttd ja vaarinkasityksia, erityisesti jos viestintd esihenkildiden ja
tyontekijoiden valilla on puutteellista. (Tuhkanen, 2020, s. 30; Ojala, 2013, s. 23.)
Vuorovaikutustaitojen kehittaminen esihenkildiden ja tiimin valilla onkin tarkea
osa toimivaa tydyhteisda. Lisaksi on tarkeaa, ettd tydyhteisdssa tuetaan

sosiaalisen paaoman kertymistd — eli luottamuksen, vastavuoroisuuden ja



26

yhteenkuuluvuuden syntymista. Tama vahvistaa tunnetta siita, ettd jokainen
tydntekija on arvokas osa yhteis6a. Organisaatioiden tulisi myos ottaa vastuuta
tyoyhteisotaitojen kehittamisesta tarjoamalla koulutuksia, selkeitda kaytantoja
palautteen antamiseen ja nakyvia keinoja tunnistaa tydntekijoiden panos. Nain
valtetdan se, etta tydyhteisotaidot jaavat nakymattdomiksi, ja varmistetaan, etta

niiden kehittaminen on yhteinen tavoite, ei yksilon vastuulle jaava oletus.

Kun organisaatiot tunnistavat ja hyvaksyvat ikamoninaisuuden merkityksen, ne
voivat hyoddyntaa eri ikdryhmien nakokulmia tehokkaammin haasteiden
ratkaisemisessa seka kehittdd kestavampia toimintamalleja. lkdmoninaiset
tyotiimit tarjoavat mahdollisuuksia tiedonvaihtoon ja mentorointiin sukupolvien
valilla. (Oxford Review, i.a.) Mentoroinnilla tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta,
jossa kokeneempi henkil6 tukee vahemman kokeneen osaamista. Sita voidaan
pitdd sekd ohjaamisen muotona ettd erityisend ammatillisena
kehittamissuhteena. Tyypillisesti mentori on kokenut ja usein ialtaan vanhempi
tyontekija, joka jakaa osaamistaan, tietojaan ja verkostojaan nuoremman
tyontekijan tueksi. Tama suhde edistaa aktorin eli mentoroitavan ammatillista
kehitysta tarjoamalla ohjausta, tukea ja palautetta (Kantola & Penttila, 2022, s.
367.)

Mentoroinnin avulla voidaan tukea muun muassa perehdytysprosessia, siirtda
hiljaista tietoa seka helpottaa uuden tydntekijan sopeutumista tydyhteisé6én. On
kuitenkin tarkeaa ymmartaa, etta pitka tyokokemus ei automaattisesti tee
henkilosta parasta perehdyttajaa. Perehdytyksen ja mentoroinnin tulisikin ulottua
koko tydyhteisoon, ei vain uusiin tyontekijoihin. Ne voivat tukea uusien
toimintatapojen omaksumista ja edistdd koko henkiléston osaamista ja
yhteisollisyytta. Ikaryhmien valinen vuorovaikutus hyodyttaa kaikkia osapuolia.
Nuoremmat tyontekijat voivat oppia kokeneemmilta kollegoiltaan, samalla kun
kokeneemmat saavat tuoreita nakokulmia nuoremmilta. Tama edistaa jatkuvan
oppimisen kulttuuria ja luo perustaa myonteiselle organisaatiokulttuurille, jossa
jokainen tyontekija kokee olevansa arvostettu ja osallinen iastaan riippumatta.
Tallainen kulttuuri vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista seka tukee
henkiloston pysyvyytta. Mentorointi liittyy vahvasti tyOyhteisotaitoihin koska ne

perustuvat vuorovaikutukseen, luottamukseen ja yhteistydhdn. Mentorointi ei siis
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ole pelkkd oppimisvaline, vaan se tukee koko tydyhteisdn
vuorovaikutuskulttuuria, yhteistyota ja yhteista kehitysta — siksi se liittyy

olennaisesti tyoyhteisotaitoihin. (Oxford Review, i.a.)
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4 YHTEISTYOKUMPPANI JA MENETELMAT

Prosessin aikana on erityisesti pyritty noudattamaan yhteiskehittamisen
perusperiaatteita. Tama nakyi paitsi tyopajojen maarassa, myos niiden
huolellisesti suunnitellussa rakenteessa. Tyopajojen kulku oli rakennettu
tukemaan osallistujien aktiivista osallistumista, vuoropuhelua ja yhteista ideointia.
Rakenteeseen sisaltyi esimerkiksi keskusteluja pienryhmissa, yhteisia koonteja
ja mahdollisuus esittda ehdotuksia tai antaa palautetta. Tallainen suunnittelu
mahdollisti eri nakdkulmien esiin tuomisen ja vahvisti osallisuuden kokemusta

koko kehittamisprosessin ajan.

Yhteiskehittamisen menetelmina on ollut ryhmahaastattelu ja tydpajat, joiden
avulla on saatu kattavaa ja syvéllista tietoa tydyhteison tarpeista ja
kehittamistarpeista. Tassa luvussa tarkastellaan naita menetelmia ja niiden roolia
tutkimusprosessissa. Yhteiskehittamismenetelmien lisdksi opinnaytetydssa on
kaytetty aineistonkeruumenetelmind henkilostokyselya ja ryhmahaastatteluja.
Naiden menetelmien avulla on keratty monipuolista tietoa ja erilaisia nakdkulmia
tyoyhteison jasenilta. Naiden menetelmien yhdisteima on mahdollistanut
perusteellisen ja osallistavan lahestymistavan, joka on auttanut kartoittamaan

tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita ja tunnistamaan kehittamistarpeita.

4.1 Yhteistyokumppani ja tavoite seka tarkoitus

Klubitalo on yhteisd, jonka muodostavat tyoikaiset mielenterveyskuntoutujat eli
jasenet ja palkattu henkildkunta (Suomen Klubitalot ry, i.a.). Klubitalon arjessa
tehdaan talon yllapitoon ja arkeen liittyvia tyotehtavia, kuten esimerkiksi
pyykinpesua, ruoanlaittoa, tyo- ja opintovalmennusryhmien suunnittelua ja
valmennusryhmien materiaalien etsimistd seka sosiaalisen median paivitysta.
Klubitalon tydmalliin kuuluu, ettd henkilokunta ja jasenet tydskentelevat tiiviisti
yhdessa. Mallina toimii psykososiaalisen kuntoutuksen malli, jossa
mielenterveyskuntoutujalle tarjotaan tukea elaman eri osa-alueille (Ylitalo, 2022,
s. 121-126). Klubitalomallissa ihminen kohdataan kokonaisvaltaisesti, ja sen

tavoitteena on vahvistaa uskoa omiin vahvuuksiin ja tulevaisuuteen. Jasenten
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mukaan Klubitalo erottuu muista paikoista juuri sen vuoksi, ettd toiminta on
vapaaehtoista, vertaistuellista, tasavertaista ja yhteisollista seka osallisuutta
vahvistavaa. (Ylitalo, 2022, s. 121-126.) Etela-Suomen Klubitalot ESKOT ry:lla
on Suomessa seitseman klubitalomallia noudattavaa yksikkda (Etela-Suomen
Klubitalot ESKOT ry, i.a.).

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa ESKOT ry:n tydyhteison ikarakennetta
siten, ettd huomioon otettiin biologinen ika, koulutustausta ja tyouran pituus.
Tarkoituksena oli myos selvittda, mita tyontekijat haluavat ikdohjelman pitavan
sisdllaan. Tavoitteena opinnaytetydssa oli luoda ikdohjelman Iluonnos

yhteiskehittamisen kautta.

Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus:

e Tarkoituksena oli selvittdd ESKOT ry:n ikarakennetta seka sita, mita
ikdohjelman tulisi sisaltaa tyontekijoiden mielesta
e Tavoitteena oli luoda yhteiskehittamisen kautta ESKOT ry:lle ikaohjelman

luonnos

Ikaohjelmaluonnoksen  yhteiskehittamisen  kaikissa  vaiheissa  pyrittiin
aktivoimaan jokainen tyOntekija ja hallinnon edustaja selkealla ja aktiivisella
viestinnalla. Pienempi ryhma paatettiin valita luonnoksen valmiiksi saattamiseksi.
Tata ryhmaa kutsuttiin lkdohjelman Nyrkiksi, ja ESKOT ry:n tyontekijdiden
edustajat seka hallinto valitsivat Yhteistoimintatiimissa (YT-tiimi) siihen yhteensa
viisi jasenta. Nyrkin jasenet valittiin siten, etta kaikista kolmesta tyonimikkeesta
(tydvalmentaja, opintovalmentaja ja talon johtaja) oli edustus. Naiden kolmen
jasenen lisdksi Nyrkissa oli mukana organisaation toiminnanjohtaja ja
kehitysjohtaja. Opinnaytetydon prosessin ajan tyoryhmaa koordinoivat

opinnaytetyontekijat.

4.2 Yhteiskehittaminen

Yhteiskehittaminen eroaa tavallisesta yhteistyosta organisaation kanssa silla,

etta siinad korostetaan syvempaa, yhteista ja vuorovaikutteista prosessia, jossa
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eri osapuolet, kuten tydntekijat, asiakkaat tai muut sidosryhmat, osallistuvat
aktiivisesti ideointiin, ongelmanratkaisuun ja paatoksentekoon.
Yhteiskehittamisessa pyritaan luomaan arvoa yhdessa, ei vain jakamalla tehtavia
tai resursseja. Tama prosessi on usein avoimempi ja inklusiivisempi, ja sen
tavoitteena on kehittaa ratkaisuja, jotka palvelevat kaikkien osapuolten tarpeita ja

tuottavat kestavampia ja innovatiivisempia tuloksia. (Young, 2013, s. 82.)

Yhteiskehittaminen on prosessi, joka on erilaisten ihmisten valista tavoitteellista
yhteistyota. Kehittamisen kohde voi olla esimerkiksi yrityksen strategia, palvelu
tai toimintatavat. Yhteiskehittamistd voi tapahtua joko fyysisessa tai
virtuaalisessa ryhmassa. (Turun yliopisto, 2016.) Yhteiskehittamisessa voidaan
hyodyntaa esimeriksi palvelumuotoilua tai Iahtea miettimaan yksittaista asiaa ja
pohtia yhdessa askeleita kohti paamaaraa. Menetelmien monimuotoisuus on
tyypillistd  yhteiskehittamisessa. Erilaisia  menetelmia  hyddynnetaan
mahdollisimman monipuolisesti ottaen huomioon osallistujien vahvuudet,
intressit sekd asetettu tavoite. Yhteiskehittamisessa kaytetty menetelma ei
itsessaan ole tarkein asia. Tarkeinta on, etta se auttaa kehittdmiseen osallistuvia
parantamaan yhteistyOskentelytaitoja. Yhteiskehityksessa mukana oleva
edistgja, eli henkilo, joka aktivoi ja tukee positiivista kehitysta ja yhteistyota, voi
omalla tavallaan rakentaa yhteistda ymmarrysta seka oppimista. Edistajan onkin
tarkeaa oppia asettamaan myds itsensa osaksi oppimisprosessia. (Hietala ym.,
2018, s. 8-9.)

Yhteiskehittaminen mahdollistaa sen, ettd osallistujat voivat tuoda esiin omia
nakokulmiaan, jakaa kokemuksiaan ja hyddyntaa toistensa tietamysta ja
asiantuntemusta (Hietala ym., 2018, s. 16). On tarkeaa, etta jokainen osallistuja
voi osallistua itselleen sopivalla tavalla. Tama voi tapahtua esimerkiksi
kokouksissa tai tyOpajoissa, jotka on kutsuttu koolle. Kiire ja tehokkuus voivat
kuitenkin estda yhteiskehittamisen rennon ja avoimen ilmapiirin syntymista
(Hietala ym., 2018, s. 21). Yhteiskehittdmisessa voi mahdollisesti tulla vastaan
muitakin haasteita. Onnistuakseen tulee varmistua siita, etta tyontekijat voivat
tuoda esiin vastakkaisia mielipiteita prosessin aikana, mika vaatii itsessaan
turvallista tyGilmapiiria. Tasta syysta luottamuksen syntyyn tulee panostaa

tydyhteisOssa alusta alkaen. Lisaksi tulee varmistaa, ettei tiedonkulku vaarannu
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prosessin aikana, ja tastda syysta projektin vetdjilla on vastuu tiedottaa
saannollisesti projektin aikatauluista seka sen etenemisesta henkilostolle. Naiden
asioiden ohella tyontekijoiden sitouttaminen toimintaan saattaa vaihdella, mika
voi vaikuttaa juuri aikatauluihin, tiedonkulkuun seka tyoilmapiiriin. (Taponen,
2021.)

4.3 Dokumentointi yhteiskehittamisessa

Koko ikdohjelmaprosessi oli hyva dokumentoida monipuolisesti. Dokumentit ovat
koostuneet yhdessa tydstetyista ikaohjelman luonnoksen materiaaleista kuten
Padlet-pohjista seka jokaisesta tydpajasta kirjatuista muistiinpanoista. On
kuitenkin tarkeaa muistaa, etta etukateen tehdyt taustamateriaalit ovat myos osa
dokumentointia (Kukkonen ym., 2019, s. 9-11). Tehdyt materiaalit tulee jakaa
tydyhteisdlle jo prosessin aikana — dokumentointi itsessdan helpottaa
jatkotyoskentelya. Dokumentoinnin avulla prosessi tulee nakyvaksi, ja voidaan
helpommin seurata sen etenemista. Dokumentointi on tarkeaa, koska sen avulla
kaikki osallistujat muistavat, mita tyopajoissa on kasitelty ja sovittu, seka milla
aikataululla tydskentely etenee. Dokumentoinnin avulla poissaolleet tai uudet
osallistujat voivat helposti littya mukaan prosessiin. Hyvin laadittu dokumentointi

tukee my0s tavoitteiden saavuttamista. (Kukkonen ym., 2019, s. 9-11.)

Yhteiskehittamisessa on tarkeaa ottaa huomioon tietosuoja-asiat. Tietosuoja
tarkoittaa kaikkien henkilotietojen kasittelyyn liittyvien saantdjen ja vaatimusten
noudattamista. Henkilotietojen  kasittelyyn  kuuluu esimerkiksi tietojen
keraaminen, tallentaminen, jarjestaminen ja sailyttaminen. (Kukkonen ym., 2019,
s. 9-11.) Tassa projektissa kerattyja materiaaleja on sailytetty henkiloston
Sharepointissa olevassa kansiossa, ja materiaalit ovat olleet koko ajan
henkiloston saatavilla. Tama materiaali ei ole sisaltanyt henkilttietoja tai mitaan

henkilon tunnistamiseen liittyvia tietoja.

4.4 Tausta-aineiston keruumenetelmat

Yhteiskehittamisprosessi jakautui kolmeen vaiheeseen, jotka on esitetty kuviossa

1. Naistd kahdessa ensimmaisessa vaiheessa keskityttin ikdohjelman
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luonnoksen tausta-aineiston keruuseen, jota hyoédynnettiin
tyopajatydskentelyissa. lkaohjelman tukena hyodynnettiin esimerkiksi ESKOT
ry:n vuosittaista anonyymia henkilostokyselya. Tarkastelun kohteena olivat
erityisesti kyselyn kolme ensimmaista kysymysta (Liite 1), jotka antoivat tietoa
tulevaa ikaohjelmaa varten. Tarkoituksena oli tuoda esiin ikdohjelman
luonnokseen taustamateriaalia henkildston kronologisesta iasta,
kouluttautumistaustasta seka tyouran pituudesta. Kysely teetettiin henkildstolle
joulukuun 2023 ja tammikuun 2024 valisena aikana. Opinnaytetyota ja
ikdohjelmaa varten tarvitut tutkimuslupa ja henkilostokyselyn vastaukset saatiin
kevaalla 2024. ESKOT ry:n hallinto vastasi kyselyn aikatauluttamisesta ja
henkilostokyselyn vastausten syottamisesta Exceliin, jonka avulla keratty data
kaytettiin ikdohjelman luonnoksen laatimiseen. Kyselyn aineiston kolmea valittua
kysymysta haluttiin hyddyntaa ikaohjelman luonnoksen rakentamiseksi, koska
aineisto tarjosi ESKOT ry:n henkiloston ikarakenteen. Saatu tieto oli tarkeaa
ikaohjelman luomisessa, koska silla saatiin ajantasainen tieto henkildston

kronologisesta iasta, koulutustaustoista seka tyourien pituuksista.

Henkilostokysely Ryhmé&haastattelut Ty6pajat

« Toteutettu vuoden 2023 « Toteutettu kevaala ja « Toteutettu vuoden 2024 lopusta
lopusta vuoden 2024 alkuun alkusyksysta 2024 vuoden 2025 alkuun

« Henkilostokyselyssa kolme - Tavoitteena keréta « Nyrkin Tydpaja 1 23.10.2024
kysymysta, jotka suoraan taustamateriaalia ikdohjelman « Nyrkin TySpaja2 21.11.2024
littyivét ik&ohjelmaan luonnokseen « Koko tyGyhteison tydpaja 22.1.2025

« Apuna kytetty Tydkaarimalia « Nyrkin TySpaja 3 12.2.2025
Yhteiskehittamista

Kuvio 1. Tausta-aineiston keruumenetelmat

Kevaalla ja alkusyksysta 2024 toteutettiin ryhmahaastattelut, jotka olivat osana
tausta-aineistonkeruuta.  Ryhmahaastattelujen tarkoituksena oli kerata
kohdennetumpaa taustamateriaalia ikédohjelman luonnokseen.
Ryhmahaastatteluissa nousi esille muitakin kehityskohteita, jotka eivat
suoranaisesti liittyneet ikdohjelman luonnoksen prosessiin. Naita kehityskohteita
oli muun muassa tarve kehittaa osaamiskartoituksen ja kehityskeskusteluiden

pohjia. Haastatteluissa pyrittin  kartoittamaan henkiloston nakemyksia
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ikdohjelmasta ja tuomaan esiin heidan aantaan. Ryhmahaastattelujen aineiston
avulla lkaohjelman Nyrkissa pystyttiin tyostamaan luonnosta tarkemmin, kun
saatiin laajempi ymmarrys henkilokunnan nakemyksista esiin nostetuista
teemoista. Ryhmahaastattelun aineisto analysoitiin teemoittelun avulla.
Menetelma valittiin siksi, ettd sen avulla pystyttin nostamaan haastatteluista
keskeisia asiakokonaisuuksia, tunnistamaan toistuvia teemoja ja syventamaan
ymmarrysta osallistujien nakemyksista. Teemoittelu mahdollisti aineiston
jasentelyn ja sen tarkemman analysoinnin, mika helpotti keskeisten havaintojen
esiin tuomista. Paateemoja muodostui teemoittelun jalkeen viisi: ikdjohtaminen,
ikdmoninaisuus, perehdytys, vastuu tydpaikalla seka yhdenvertaiset kaytanteet.
Paateemojen alle I10ytyi myos alateemoja, joita oli muun muassa eri-ikaisten ja eri
elamantilanteessa olevien huomioiminen tydelamassa, hiljaisen tiedon

siirtyminen seka tyouran eri ikdvaiheet.

Lisaksi jarjestettiin ikaohjelman luonnokseen liittyvia tyopajoja, joita oli yhteensa
nelja: kolme Nyrkkille ja yksi koko henkilostolle. TyOpajojen maara perustui
arvioon siita, kuinka monta kokoontumista tarvittin luonnoksen laatimiseen.
Opinnaytetyontekijat paattivat jarjestdd Nyrkille kolme tydpajaa, jotta
keskusteluille ja ideoinneille jai riittavasti tilaa ja aikaa. Lisaksi koko henkildstolle
tarjottin omaa tyOpajaa, silla ikaohjelma koskettaa kaikkia tyontekijoita.
Opinnaytetyontekijat esittivat taman ehdotuksen ESKOT ry:lle, ja nain ollen
tydpajoja jarjestettiin yhteensa nelja. Jokaisesta tydpajasta tehtiin muistiinpanot,
joihin kirjattiin esille nostettuja ajatuksia seka kysymyksia. Kaikki materiaali, mita
tuotettiin ja kirjattiin ylos koko prosessin aikana, luovutettin ESKOT ry:lle. Talla
tavalla pyrittiin varmistamaan, etta materiaali on tydyhteison kaytettavissa ja etta

yhteiskehittamisprosessi oli mahdollisimman lapinakyva.

Prosessissa oli monia aineistonkeruumenetelmia ja jokainen niistd on tukenut
ikdohjelman luonnoksen tyostamista omalla tavallaan. Kyselystd on saatu
kartoitettua henkildston rakennetta, haastatteluilla saatu syvennettya henkildston
ajatuksia ja pystytty tuoda esiin heille heranneita kysymyksia. lkaohjelmaa on
tehty yhdessa eteenpain tyopajoissa. Jokainen aineistonkeruun vaihe on ollut
vapaaehtoinen, ja tama on tuotu selkeasti esille viestinnassa. Lisaksi on pyritty

madaltamaan kynnysta ottaa yhteytta, jos prosessin eri vaiheissa on herannyt
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kysymyksia. Kaikissa viesteissa, joissa kerrottiin seuraavasta vaiheesta, oli
litettyna molempien opinnaytetyon tekijoiden koulusahkopostit, joihin sai lahettaa

palautetta ja kysymyksia.
4.5 Kehittamisprosessin aikataulu

Ikaohjelmaluonnoksen tyostamisen eri vaiheita on kuvattu Kuviossa 2.
Kehittamisprojekti aloitettiin henkilostokyselylla joulukuussa 2023. Alkuvuodesta
2024 tydyhteisdssa sovittiin, ketka tyontekijat tulisivat osallistumaan ikdohjelman
Nyrkkiin, joka toimi projektin koordinoivana tahona opinnaytetyontekijdiden
lisaksi. Kevaalla seka alkusyksysta 2024 toteutettiin ryhnmahaastattelut, joiden
kysymykset oli nostettu tyokaarimallista (Liite 2.). Klubitalojen henkilokunta
haastateltin  toukokuussa ja hankkeiden tyontekijat (Digitys-hanke,
Kokemusasiantuntijapankki ja Kulttuuripajat Mansikka & Huippu) elokuussa. YT-
tiimin syksyn 2024 ensimmaisessa kokouksessa sovittiin tyopajojen aikataulut,
jolloin sovittiin tulevien neljan tyopajan pitaminen. TyOpajojen aikataulu julkaistiin
henkiloston Teams-kanavalla ja samalla jaettin myds tieto siitd, mista kaikki
ikdohjelmaan  liittyva materiaali  10ytyisi.  Opinnaytetydntekijat  saivat
henkilostokyselyn ikdohjelmaan liittyvat vastaukset hyodynnettavaksi kevaalla

2024.

Koulu Opinnaytetyon kirjallisen osion tekemista

. Tyoyhteisotaho
Opinnaytetyon julkaisu
L Yhteiskehittamista ESKOT
[ ] Tyopaja ry:n ikiohjelman parissa
Tahan asti tydstetyn
ikaohjelman esittel Ikachjelmals k:
Suunnitelman palautus ESKOT ry:n kehittamispaillikslle i :;L{:l';';‘:ﬁzxt:f"
. YT-tiimissa
YT- tiimiin kokoukseen osallistuminen
. ESKOT ry:n
henkildstan Henkilgstan tydpaja
Aiheen esittely ESKOT ry:n YT- tiimissa kehittamispaivilla o
ikdohjelmaprosessin Tybpaja 2 .
lapikdyntid ja
yhteiskehittamistd Tyopaja 3
. Tyopaja 1 .

lokakuu
marraskuu
joulukuu
tammikuu
helmikuu
maaliskuu
huhtikuu
toukokuu
kesakuu
heindkuu
elokuu
syyskuu
lokakuu
marraskuu
joulukuu
tammikuu
helmikuu
maaliskuu
huhtikuu
toukokuu

Syksy 2023 2024 Kevit 2025

Kuvio 2. Ikdohjelman tekemisen prosessin aikajana



35

Nyrkin tyopajat pidettiin syksylla 2024 loka- ja marraskuun aikana. Paamaarana
oli tyostaa tulevan ikaohjelman sisallysluettelo sille tasolle, etta sita pystyttaisiin
jatkotydstamaan tammikuun tydpajassa. Ensimmaisessa tyopajassa lahdettiin
pohtimaan ikdohjelmaa ja mita siind tulisi olla, toisessa tydpajassa tehtiin
sisdllysluettelo ikaohjelman luonnokselle. Tammikuussa 2025 jarjestettiin
tyopaja, jonne oli kutsuttu koko henkilostd. Pajassa tyostettiin ikaohjelman
luonnosta yhdessa tyontekijoiden kanssa seka kerattiin kommentteja tyoryhma
Nyrkkia varten. Helmikuussa 2025 pidettiin viimeinen Nyrkille suunnattu tyopaja,
jossa kaytiin lapi aikaisemmin keratyt kommentit ja tydstettiin kokonaisuutta
viimeista kertaa yhdessa. Opinnaytetyontekijat jatkotyostivat yhdessa kerattya
materiaalia, jonka jalkeen materiaali luovutettin ESKOT ry:lle maaliskuussa
2025. Viimeinen tapaaminen yhteistydkumppanin kanssa oli sovittu maaliskuulle.
Talldin opinnaytetyontekija vierailivat YT-timissa, jossa he kavivat lapi koko

yhteiskehittamisprosessin keskeiset vaiheet seka ikdohjelman luonnoksen.
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5 KEHITTAMISPROSESSIN VAIHEET JA TULOKSET

Tassa luvussa kasitelldaan kehittamisprosessin eri vaiheita, joita olivat ESKOT
ry:n ikarakenteen tarkastelu, ryhmahaastatteluiden suunnittelu ja toteutus,
haastatteluaineiston analysointi, tyopajojen jarjestaminen seka ikaohjelman
luonnoksen laatiminen. Naiden vaiheiden tarkastelu oli tarkeaa, silla ne
muodostivat kokonaisuuden, jonka avulla kehittamistyota voitiin tehda
systemaattisesti ja tavoitteellisesti. Prosessi mahdollisti  henkiloston
osallistamisen, lisasi sitoutumista ja paransi paatdksenteon laatua. Lisaksi
vaiheiden lapinakyva kasittely tuki luottamuksen rakentumista tydyhteisossa ja

loi pohjan tuleville kehittamishankkeille.

Kehittamisprosessin tuloksena syntyi ikdohjelman luonnos, joka huomioi eri-
ikaisten tyontekijoiden vahvuudet ja tarpeet, tukee tydhyvinvointia uran eri
vaiheissa, edistdd sukupolvien valistd yhteistyota seka ohjaa organisaatiota
pitkajanteiseen ja kestavaan henkilostojohtamiseen. Prosessin  myota
henkiloston osallisuus vahvistui, yhteisollisyys kehittyi ja syntyi pohja
toimivammalle sekad tasa-arvoisemmalle tyoyhteisdlle. Ohjelma tarjoaa
konkreettisia tyOkaluja esimerkiksi osaamisen siirtoon, tyon muokkaamiseen ja
erilaisten tukitoimien suunnitteluun eri-ikaisille. Se tukee myds strategista
henkilostdsuunnittelua. Luonnos toimii pohjana jatkokehittamiselle, jonka

tavoitteena on juurruttaa ikaystavalliset kaytannot osaksi arjen toimintaa.

5.1 ESKOT ry:n ikarakenne

ESKOT ry:lla oli vuonna 2023 yhteensa 56 tyontekijaa (ESKOT ry, 2023) ja
henkilostokyselyyn vastasi tuolloin 38 ESKOT ry:n tyontekijaa. Kysely oli
vapaaehtoinen ja vastaukset luovutettiin opinnaytetyontekijoille Excel-taulukon
muodossa. Tassa opinnaytetydssa kaytettiin tausta-aineistona ainoastaan
henkilostokyselyn ensimmaisen sivun kysymysten vastauksia (Liite 1), koska
vain ne vastaukset liittyivat tulevaan ikaohjelmaan. Kuviosta 3. voidaan nahda,
ettd suurin osa vastaajista oli 46-55-vuotiaita. Kyselyn tekohetkella kaikki

vastaajat olivat vahintaan 26-vuotiaita.
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Kuvio 3. Vuoden 2023 henkilostokyselyn vastaajien ikdjakauma

Henkilostokyselyssa kysyttiin vastaajien koulutustaustaa. Kuviossa 4 on
vastaajien koulutustausta. Suurimmalla osalla vastaajista oli ylempi korkea-
asteen tutkinto, kun taas toisen asteen ja alemman korkea-asteen tutkintoja oli

molempia saman verran.

Kuvio 4. Vuoden 2023 henkilostokyselyyn vastanneiden koulutustausta
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Kuviossa 5 on vastaajien tyduran pituus kokonaisuudessaan. Kyselyssa haluttiin
kartoittaa tyontekijoiden koko tyouran pituutta, eli mukaan laskettin myos ne
tyovuodet, kun t6itad on tehty muualla kuin Klubitalolla, tai ylipaatansa sosiaali- ja
terveysalalla. Vastaajista suurimmalla osalla tyduran pituutta oli 11-20-vuotta.
Kuviosta nakee, etta tydntekijoiden tydurien pituus on hyvin vaihteleva. Vain
yhdella vastaajista oli tyduran pituutta alle 5 vuotta. ESKOT ry:n tydntekijoiden
tyourien pituus vaihtelee, ja tatd monimuotoisuutta voidaan hyddyntaa

ikadohjelman rakenteen kehittamisessa.

Kuvio 5. Vuoden 2023 henkilostokyselyn vastaajien tyouran pituus
kokonaisuudessaan (ei pelkka Klubitalo tai sosiaali- ja terveysalan tyoura)

ESKOT ry:lla tydskenteli vuonna 2023 56 tyontekijad (ESKOT ry, 2023).
TyOntekijdiden maara on vaihdellut riippuen esimerkiksi ESKOT ry:n
alaisuudessa olevien hankkeiden maarasta tai tyontekijoiden
tydpaikkavaihdoksista. Kyselyyn vastasi 38 tyontekijaa, joten kaikki organisaation
tydntekijat eivat osallistuneet vastaamiseen. Taman vuoksi on mahdollista, etta
saadut tulokset eivat taysin edusta koko henkiloston nakemyksia. Esimerkiksi
koulutustaustoissa saattaa olla enemman vaihtelua kuin mita nykyiset tulokset
osoittavat (ks. kuvio 4). Oletus perustuu siihen, etta laajempi vastaajajoukko voisi
tuoda esiin monimuotoisempia nakemyksia ja taustatekijoitd. Kaiken kaikkiaan
kyselyn vastauksista pystyttin huomaamaan, ettd ESKOT ry:llda on
ikdmoninaisuuden nakokulmasta rikas tyoyhteisd. Organisaatiossa tyoskenteli

tuolloin niin tuoreita tydelamaan tulijoita kuin vuosikymmenien kokemuksen
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omaavia, seka monenlaista kokemusta silta valiltd. Koulutustaustat jakautuivat
myo0s suhteellisen tasan, vaikkakin ylemman korkea-asteen kouluttautuneita oli

enemman.

Tarkastellessa ESKOT ry:n henkiloston ikarakennetta, pystyimme toteamaan
vastausten perusteella, etta heilla on ikamoninainen tyoyhteisd. Kyseisessa
organisaatiossa on kronologisesti hyvin eri-ikaisia seka eri mittaisella tyouralla
tekevia tyontekijoita erilaisilla koulutustaustoilla. Ikamoninaisuus ja sen hyodyt
tulivat myods ryhmahaastatteluissa esille moneen kertaan, kun tyontekijat
sanoivat eri-ikdisyydesta olevan hyotya jasenten kanssa tehtavasta tyosta.
Ikaohjelman osuus henkilostokyselyssa kannattaa myos toteuttaa vuosittain, jotta
sen vaikutuksia ja ajantasaisuutta voidaan seurata. Nain organisaatio voi
tunnistaa kehittamistarpeet, vastata henkildston muuttuviin tarpeisiin ja vahvistaa
tydntekijoiden kokemusta osallisuudesta. Saanndllinen arviointi osoittaa myos,

etta ikamoninaisuus on pysyva osa organisaation arvoja ja henkilostopolitiikkaa.

5.2 Ryhmahaastattelujen valmistelu ja toteutus

Tyokaarimallista nostettiin opinnaytetyontekijoiden toimesta isoiksi teemoiksi
ikdjohtaminen, tyouran ja tyossa jatkamisen suunnittelu, tyon hallinnan
varmistaminen, tyoaikajarjestelyt, tydn muokkaaminen, tyoterveyshuolto seka
terveelliset elamantavat (Liite 2.). Nama teemat valittiin haastatteluun siksi, etta
niiden katsottiin tukevan monipuolisesti tyOkaariajatusta ikamoninaisuuden
nakokulmasta. Valittujen teemojen kautta haluttiin saada mahdollisimman laajaa
kuvaa tyohyvinvoinnista ja siitd, mika kaikki siihen voi vaikuttaa. ESKOT ry:Ita
saatiin  kehotus tutustua tydkaarimallin ja opinnaytetydntekijat |ahtivat
ohjaamaan ikaohjelman tyostéa tyokaarimallin mukaisesti. Opinnaytetyontekijat

tekivat siis sen paatoksen, etta ikaohjelman luonnos mukailee tyokaarimallia.

Ryhmahaastatteluihin valmistautuessa jokaisen paateeman alle muodostettiin
haastattelukysymyksia, jotka liittyivat paaotsikkoon. Kysymykset vietiin Padlet -
pohjaan, josta tehtiin yhteensa kolme eri versiota - ensimmainen versio laitettiin
jakoon kaikille haastatteluun tuleville. Ensimmaisessa Padlet-versiossa oli laitettu

"Vain luku”-asetus, jotta tyontekijat eivat kirjaisi siihen omia pohdintoja. Koska
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samaa pohjaa jaettiin kaikille haastatteluryhmille, oli anonymiteetin kannalta
tarkeaa, ettei siina ollut valmiiksi taytettyja vastauksia. Toista versiota kaytettiin
itse haastattelussa ja siihen kirjattiin haastateltavien vastaukset kysymyksiin, ja
kolmanteen versioon koottiin kaikki vastaukset kaikista haastatteluista. Ennen
haastatteluja opinnaytetyontekijat kavivat lapi tydonjaon ja maarittivat tarkasti
vastuut, jotta haastattelut sujuisivat mahdollisimman sujuvasti ja vastaukset

muodostaisivat selkeita kokonaisuuksia.

Ryhmahaastatteluja tehtiin yhteensad kahdeksan ja ne toteutettiin Microsoft
Teams -sovelluksen kautta. Prosessin aikana haastatteluihin osallistui yhteensa
40 henkiloston jasenta. Ennen haastatteluita tyoyhteisdlle lahetettiin
ensimmainen Padlet -alusta, seka ennakkotehtava, jossa tuli tutustua Padletissa
oleviin kysymyksiin. Haastattelut kestivat noin tunnin, ja niiden aikana kaytiin lapi
kaikki paateemat ja niihin liittyvat kysymykset. Haastatteluja ei nauhoitettu, jotta
voitiin sailyttda osallistujien anonymiteetti ja luottamuksellinen ilmapiiri. Sen
sijaan toinen opinnaytetyon tekijoista kirjasi vastaukset ylos niin, etta
haastateltavat nakivat koko ajan, mita kirjoitettiin. Tama mahdollisti sen, etta he
pystyivat tarkentamaan tai tdydentamaan vastauksiaan tarvittaessa. Tavoitteena
oli luoda avoin ja turvallinen keskustelutilanne, jossa osallistujat voivat kertoa
nakemyksistaan vapaasti. Haastattelun alussa kaytiin lapi, keita opinnaytetyon
tekijat ovat, miksi haastattelut tehdaan, mita seuraavan tunnin aikana on tarkoitus
kayda lapi ja miten haastattelujen jalkeen tullaan etenemaan. Haastateltaville
kerrottiin my0s, etta haastatteluja ei nauhoiteta ja kaikki vastaukset kerataan
yhteen Padlet-pohjaan anonyymina. Vastauksista ei myoskaan voisi tunnistaa,
milta Klubitalolta mikakin vastaus on tullut. Keratyt vastaukset kirjattiin erilliseen

Word-dokumenttiin.

5.3 Ryhmahaastattelun tulokset

Muistiinpanoja kaikista haastatteluista kertyi yhteensa 47 sivua. Haastattelujen
vastauksia analysoitiin ensin niin, etta ne kaikki luettiin kertaalleen 1api. Taman
jalkeen tuloksia lahdettiin kdymaan uudestaan lapi, mutta niin, etta sielta
poimittin  ne vastaukset, jotka liittyivat juuri ikaohjelmaan. Vastauksia

lapikaytdessa oli myds otettava koko ajan huomioon ikdmoninaisuus ja sen
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suhde ikaohjelmaan. Haastattelujen vastausten analysoinnissa menetelmana
kaytettiin teemoittelua. Paateemoja [0ytyi viisi: ikdjohtaminen, ikamoninaisuus,
perehdytys, vastuu tyOpaikalla seka yhdenvertaiset kaytanteet. Naiden alle

muotoutui myods alateemat.

Ikajohtamisen alateemoina oli eri-ikaisten ja eri elamantilanteessa olevien
huomioiminen tyoelamassa, erilaiset tyokalut ja koulutukset, seka yksilollinen
johtaminen. Haastateltavat kertoivat, etta tyOyhteisossa kaivataan yksildllista
johtamista niin, ettd siina otetaan huomioon tyontekijan ika ja taman
elamantilanne suhteessa tyohon. Vastauksissa nousi myods esille erilaisia
koulutustarpeita ja niiden selkeampaa ylos kirjaamista. Osaamispankki, johon
kirjoitetaan henkilokunnan osaamista koko tyoyhteisolle nahtavaksi, nahtiin
useassa haastattelussa hyodyllisena ideana. Yksi koulutustarve, johon erityisesti
esihenkildt kokivat tarvetta, liittyi ikdjohtamiseen. Alla on ikdjohtamiseen liittyvia

ajatuksia, joita haastatteluissa tuotiin esiin tyontekijoilta.

Ikajohtaminen ei ole sidottu tiettyyn ikaan, jokaisella on eri ikaluokissa
omat vahvuudet ja haasteet.

Ymmarrys ikajohtamisesta on muutakin kuin ikaantyvien johtamista.
Millaista elama on kussakin ikavaiheessa? Esim. nuoret tyontekijat voi
kaivata erilaista tukea kuin pidemmin tyossa olleet.

Toisena paateemana oli perehdytys, ja sen alateemoiksi nousivat hiljaisen tiedon
siirtyminen, mentorointi seka tyonkierto. Haastatteluissa, joissa kasiteltiin
hiljaisen tiedon siirtymista, jaivat useat tyotiimit pohtimaan sen kaytannon
toteutusta. Useissa haastatteluissa korostettin myds mentoroinnin mahdollisia
hyotyja hiljaisen tiedon siitymisessa uudelle tyontekijalle. Yhdessa
haastattelussa tuotiin esille myos se, etta hiljaisen tiedon siirtyminen koskee
myoOs sitd tyontekijaa, joka ottaa hoidettavakseen uuden vastuualueen.
TyoOntekijat nostivat esille, etta tydyhteison mentorointikoulutuksessa voisi olla
mukana seka vanhan ettd uuden tyontekijan lisaksi myos Klubitalon jasen.
Mentorit voisivat tavata esimerkiksi viikoittain uuden tyontekijan kanssa ja varata
kunnolla aikaa erilaisten ajatuksia herattaneiden kysymysten aarelle. Tallainen
kaytanto on jo olemassa opiskelijoille ja nyt sitd ehdotettiin laajennettavaksi myos

uusien tyontekijoiden kohdalle. Mentorointi kytkettiin perehdytykseen, jonka
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yhteydessa keskusteltaessa korostui myos koko yhteisdn vastuu. Klubitalossa
seka esihenkilo, tyontekijat etta jasenet perehdyttavat uutta tyontekijaa yhteison
normeihin. Mentorointiin osana perehdytysta suhtauduttiin koko tydyhteisossa
myoOnteisesti. Tyonkierto nostettin  myds esille haastatteluissa ja siihen
suhtauduttiin myodnteisesti. Kannatusta sai muun muassa se, etta uusi tyontekija
voisi kayda jollakin toisella Klubitalolla oppimassa talon kaytanteita ja normeja.

Hiljaista tietoa saataisiin siirrettya tata kautta myos Klubitalolta toiselle.

Ikdmoninaisuus nousi yhdeksi paateemaksi myds ryhmahaastatteluissa. Ika
nahtiin herkasti kronologisen ian nakokulmasta, mutta haastatteluissa useampi
tyotiimi 1ahti pohtimaan myos sita, mita kaikkea ika oikeastaan pitaakaan
sisallaan. Useissa haastatteluissa lahdettiinkin pohdintojen jalkeen nostamaan
esille, miten tarkeada on yhteison ja jasenten kannalta, ettd tyopaikalla on eri-
ikaisia tyontekijoita. Alateemoina oli tyduran eri ikdvaiheet ja tyontekijoiden
vahvuudet. Tyouran eri ikavaiheita alettiin tunnistaa yhdessa pohtimisen
tuloksena. Niita olivat muun muassa ruuhkavuodet eli pienlapsiperhe-elama,
tyduran aloitus ja elakkeelle siirtyminen. Muutamissa haastatteluissa mainittiin
myoOs tutkintoon tahtdavaan koulutukseen hakeutuminen ja paaseminen.
Tyontekijoiden erilaiset vahvuudet nousivat esiin useissa haastatteluissa, ja ne
liittyivat usein tyouran eri vaiheisiin. Vastavalmistuneilla tyontekijoilla voi olla
osaamista, jota pidempaan tydskennelleilla ei ole, kun taas kokeneemmilla
tydntekijoilla on vahvuuksia, joita vastavalmistuneilla ei viela ole. Alla on jalleen

yksi vastaus, joka haastatteluissa tuli esille tyontekijalta.

Jokaisen omia vahvuuksia hyddynnetaan tydyhteisdssa ja vahvuuksien
kautta pystytaan edistamaan toimintaa.

Neljantena paateemana oli vastuu tyopaikalla. Taman alateemoina oli koulutus
ja siihen liittyvat tarpeet, terveelliset elamantavat ja tyostd palautuminen.
Monessa haastattelussa painotettiin tydontekijan omaa vastuuta muun muassa
siina, ettd muistaa liikkua tydajan ulkopuolella monipuolisesti, sydéda paivan
aikana riittavasti ja monipuolisesti seka nukkua riittavasti. Yhdessa
haastattelussa esihenkilo mainitsi huolen siita, palautuvatko tyontekijat riittavasti.
Toisaalta tydhyvinvoinnin nakokulmasta koettiin, etta palautumisvastuu on

ensisijaisesti tyontekijalla, mutta jos tydhyvinvoinnin heikkenemisen merkkeja
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iimenee, on esihenkildn vastuulla puuttua asiaan ja yhdessa tyontekijan kanssa
etsia ratkaisuja tilanteeseen. Kehityskeskusteluista puhuttaessa todettiin, etta
koulutustarpeiden ilmaiseminen on tyontekijan vastuulla. TyoOntekijat ja
esihenkilot tuntuivat ymmartavan heidan omat vastuunsa ja velvollisuutensa.

Nama teemat toistuivat monesti haastattelujen aikana.

Yhdenvertaiset kaytanteet nousivat viidenneksi paateemaksi haastatteluissa.
Sen alateemoina olivat etatyd, osa-aikatyo, tyonkierto seka avoin dialogisuus.
Kysyttaessa tyontekijoiltd yhdenvertaisista kaytanndista ja niiden toteutumisesta,
vastaukset olivat usein sellaisia, ettd koettin oman tiimin noudattavan
tasavertaisia kaytantéja, mutta ei oltu varmoja, toteutuvatko ne koko
organisaatiossa. Yhdenvertaisuus ja sen toteutuminen koettiin tarkeina, mutta
toiveet olivat usein osittain ristiriitaisia. Haluttiin yhdenvertaistaa kaytantoja,
mutta samalla toivottiin, etta tiimeillda sailyisi vapaus paattda esimerkiksi
etatyokaytanndista. Osa koki henkilostdohjelman ohjeet selkeiksi, kun taas osa
koki, ettei ohjeissa ollut yhdenvertaisuutta. Epaselvyyksia ilmeni esimerkiksi
siind, toteutuvatko osa-aikatyon kaytannot yhdenvertaisesti. Avoin vuoropuhelu,
niin tyodtiimeissa kuin koko organisaatiossa, koettiin tarkeaksi. Monissa
haastatteluissa oltiin valmiita keskustelemaan organisaation kaytannoista seka
niiden eroista ja yhtalaisyyksista. Avoimuus koettiin tarkeaksi yhdenvertaisuuden
toteutumisen kannalta. Yhdenvertaisilla kdytannailla nahtiin olevan vahva yhteys
organisaation arkeen ja paivittdiseen tyéhon. Alla nosto haastattelusta, joka

koskee avointa dialogisuutta.

Jokainen siina tyoyhteisdssa on velvollinen tuomaan omia ajatuksia,
velvollinen ottaa kantaa ja velvollinen yllapitaa tydyhteison fiilista.
Jokainen on mukana esim. tyOyhteison kehittamisessa; yhdessa
tehdaan tyota ja rakennetaan meidan tapaa tehda tyota. Aika-ajoin
on myo6s hyva pysahtya pohtimaan mikd on perusjuttu ja nojaako
toiminta tyon keskeisiin arvoihin.

Ryhmahaastatteluissa jokainen tyoétiimi oli aktiivisesti mukana tuottamassa
vastauksia. Yhteisen pohdinnan ja keskustelun kautta tyontekijat paasivat myos
pohtimaan tiimissa teemoja ja jakamaan sita kautta heidan omia nakemyksiaan.

Haastatteluissa kavi ilmi muitakin aiheita, jotka eivat suoranaisesti liittyneet
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ikdohjelmaan. Naitd teemoja oli muun muassa osaamisen Kkartoittamisen

kehittaminen seka kehityskeskustelurungon kehittaminen.

5.4 Tyopajat ja ikdohjelmaluonnoksen kehittaminen

TyOpajoja oli yhteensa nelja. Ikaohjelma Nyrkin tyOpajat ajoitettiin niin, etta kaksi
tyopajoista oli syyskaudella 2024 ja kolmas oli helmikuussa 2025. Koko
tyoyhteison yhteinen tyopaja oli tammikuussa 2025. Kuviosta 6. nahdaan, miten
tyopajat ovat edenneet ja mitd niissd on kussakin kayty lapi. Ensimmaisesta
tydpajasta lahtien kokoontumiset aloitettiin tunnelman keventamiseksi yhteisella
tunnelmakierroksella ja turvallisen tilan luomiseksi. Ensimmaisessa tyopajassa
tarkoituksena oli kayda lapi haastattelujen tuloksia ja pohtia yhdessa, minkalaista

ikaohjelmaa ESKOT ry:lle halutaan tehda.

Nyrkin Ty&paja 1 Nyrkin Ty&paja 2 Koko tydyhteison tydpaja Nyrkin Tyopaja 3
23.10.2024 21.11.2024 22.1.2025 12.2.2025
« Kayty lapi haastatteluiden « Syvennytty « Kayty lapi ikdohjelman ja « Kayty lapi saadut
tuloksia ik&moninaisuuteen ja ikdmoninaisuuden kommentit
« Aloitettu kokonaisuuden ik&ohjelman maéritelmaan maaritelmat « Kayty lapi alustavaa
hahmoittaminen ennakkomateriaalien avulla « Pienryhmatyoskentelya, ikdohjelman luonnosta
« Kayty lapi ikdohjelman jossa kerattiin « Palautteen keruu
kannalta tarkeimmat nostot kommentteja & huomioita
ESKOT ry:n sisallysluetteloon

henkiléstéohjelmasta

« Tutustuttu my&s eri tyalojen
ikaohjelmiin

« Laadittiin ikdohjelman
luonnoksen sisallysluettelo

Kuvio 6. Ikaohjelmaluonnoksen tyoépajat

Ensimmaisessa tyopajassa 23.10.2024 osallistui kaikki Ikaohjelma Nyrkin
jasenet lukuun ottamatta yhta. Pajassa todettiin, ettd ryhmahaastatteluista saadut
vastaukset tulevat hyddyntamaan tydyhteisbd monessa muussakin asiassa
ikdohjelman lisaksi. Tydpajassa pohdittiin useampaan otteeseen sita, mika on
ikdohjelma ja minkalainen sen pitaisi olla juuri ESKOT ry:lla.
Kehityskeskusteluista keskusteltaessa nousi esiin ikanakokulma ja sen vaikutus
naihin keskusteluihin. Herasi kysymys, tuodaanko ika nakokulmaksi esimerkiksi
koulutustarpeiden tai tydssajaksamisen yhteydessa. Tydurasuunnittelusta

keskusteltaessa todettiin, etta on tarkeaa kysya tyontekijalta itseltaan, mita han
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haluaisi tehd3, ja ohjata hanet tyotehtaviin, jotka herattavat hanessa innostusta

ja motivaatiota.

Kaikki tyopajaan osallistuneet jasenet olivat aktiivisesti mukana keskustelussa.
Aikataulu oli tiukka, ja kasiteltavaa aineistoa oli runsaasti. Tama aiheutti haasteita
aikataulussa pysymiselle, minka vuoksi tyoaikajarjestelyihin ja niita seuraaviin
teemoihin ei voitu paneutua yhta perusteellisesti. Niiden kasittelya jouduttiin
nopeuttamaan, mika vahensi mahdollisuuksia syvalliseen pohdintaan. Tydpajan
lopussa pidettiin lyhyt palautekierros, jossa kasiteltin muun muassa materiaalin
runsauden, ikaohjelman rakentamisen tavoitteiden ja ohjelman sisallon
pohdintaa. Tyopajan jalkeen opinnaytetyontekijat kavivat lapi
ryhmahaastatteluiden vastaukset ja niista tehtiin tiivistelma, joka sisalsi
ikdohjelmaa koskeneet asiat. Kaikki tydpajassa tuotetut materiaalit ja tiivistelma
luovutettin ESKOT ry:lle pilvikansioon. Henkiléstdéa informoitiin tydpajan ja
materiaalien sisallosta, seka prosessin etenemisestda ESKOT ry:n

henkilostokanavalla.

Toisessa tydpajassa 21.11.2024 syvennyttiin ikdmoninaisuuteen ja ikaohjelman
maaritelmaan ennakkomateriaalien avulla. Materiaalit 1ahetettiin Nyrkin jasenille
kaksi viikkoa ennen tyopajaa. TyOpaja aloitettiin jalleen tunnelmakierroksella,
jonka jalkeen tarkasteltin ESKOT ry:n nykyista henkilostoohjelmaa.
Opinnaytetyontekijat perehtyivat materiaaleihin ennakkoon ja toivat tydpajaan
esiin ikaohjelman kannalta keskeisimmat havainnot. Nyrkissa tarkasteltiin myos
eri tyoalojen ikaohjelmia. TyOpajaan tuotin muun muassa Finnairin, Karelia-
ammattikorkeakoulun sekd Saarioisen ikdohjelmat. Vaikka mikaan esitellyista
ohjelmista ei liittynyt suoraan sosiaali- ja terveysalaan, keskustelua herasi
kuitenkin. Karelian ikaohjelmasta tuotiin esiin esimerkiksi ikamoninaisuuden

huomioiminen.

Eri alojen ikdohjelmien tarkastelun jalkeen jatkettin ESKOT ry:n ikdohjelman
tyostoa. Etukateen luotin Padlet-pohja, johon hahmoteltin alustava
sisallysluettelo. TyOpajan aikana lisattiin ryhmahaastatteluissa kaytetyt otsikot ja
taydennettiin sisaltda. Padlet- pohjaan luotiin myds "Mieleen tulleita" -osio, johon

lisattiin tydpajassa esiin nousseita asioita. Keskustelu oli aktiivista ja pajan aikana
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pohdittiin muun muassa perehdytysta ja hiljaisen tiedon siirtymista. Erityisesti
mietittiin, miten hiljainen tieto voitaisiin siirtda uudelle tyontekijalle. Tyouran
suunnittelussa nostettiin esiin osaamisen kehittaminen, kuten
koulutusmahdollisuudet. ESKOT ry:lla tyduralla eteneminen ei ole yhta suoraa
kuin suurissa organisaatioissa, mutta tiedostettiin, ettd eteneminen voidaan
nahda enemman osaamisen kehittamisena, kuin pelkkana tyonkuvan

muutoksena.

"Mieleen tulleita" -osioon kirjattiin muun muassa henkil6stdéedut, tydnkierto, tyon
kuormitus, eldaman eri vaiheet ja kriisit, seka mielen hyvinvointi. Tydnkierron
osalta keskusteltiin, pitaisikd sen olla pakollista esimerkiksi silloin, jos tyontekija
on ollut ESKOT ry:lla toissa nelja tai viisi vuotta. Ajatuksena tassa oli, etta
tydntekija voisi valita Klubitalon, johon han siirtyisi muutamaksi kuukaudeksi.
Keskustelussa pohdittiin samalla, tulisiko tyonkierron olla pakollista kaikille
tyontekijoille, rippumatta siita, kuinka kauan he ovat olleet organisaatiossa.
TyoOnkierto koettiin positiivisena oppimiskokemuksena, mutta toteutus jai viela
avoimeksi. Tydpajan lopussa kaytiin lapi prosessin seuraavat vaiheet ja kerattiin
palautetta. Palaute oli positiivista, ja jasenet kokivat, ettd tydpaja edisti

ikaohjelman kehittamista konkreettisesti.

Koko henkildston tyopaja jarjestettiin 22.1.2025, ja siihen osallistui 22 ESKOT
ry:n tydntekijaa seka hallinnon edustajat. Tydpajan mainos lahetettiin noin kaksi
vilkkkoa ennen tilaisuutta, ja ennakkomateriaalina kaytettiin edellisen tyopajan
Padlet-pohjaa, johon osallistujat saattoivat tutustua etukateen. Tydpaja aloitettiin
esittelykierroksella, jonka jalkeen kaytiin lapi ikdohjelman ja ikdmoninaisuuden
maaritelmat. Kasitteiden selventamisen jalkeen muistutettiin Nyrkin tydpajojen
ydinsisalloista ja annettin ohjeet tulevaan ryhmatehtavaan. TyoOpajassa
muodostettiin viisi pienryhmaa, ja ryhmat jaettiin kasitteen maarittelyjen jalkeen.
Joissakin ryhmissa useampi tyontekija osallistui tydpajaan saman tietokoneen
aarella. Suurten ryhmien valttamiseksi nama ryhmat paatettiin pitaa erillisina, eli
he tyoskentelivat pienryhmatehtavan parissa oman tyoryhmansa kesken ilman

muiden yksikoiden tyontekijoita.
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Pienryhmatyoskentelyssa jokaiselle rynmalle annettiin kasiteltavaksi yksi teema,
mutta koska Padlet-pohjassa oli enemman teemoja kuin ryhmia, kolme jaljelle
jaanytta teemaa (Tyoterveyshuolto ja tukea tyohon, Terveelliset elamantavat
osana ty6ta ja Mieleen tulleita aiheita) tulivat kaikille osaksi yhteista pohdintaa.
Tehtavana oli lisata Padlet-pohjaan ajatuksia ja ehdotuksia ikdohjelmaan kunkin
ryhman otsikon alle. Opinnaytetyontekijat varmistivat, ettd ryhmat ymmarsivat
ohjeet ja paasivat hyvin alkuun. Pienryhmatyoskentelyyn varattiin 30 minuuttia,
ja purkuun annettiin saman verran aikaa. TyOskentely sujui hyvin, ja Padlet-
pohjaan tuli nopeasti monenlaisia huomioita. lkdjohtamisesta puhuttaessa
todettiin, etta sita ei viela huomioida ESKOT ry:lla eika tydehtosopimuksessa, ja
ikajohtamiseen liittyva koulutus nousi jalleen esiin. TyoOyhteisotaito-teeman
kohdalla korostettiin yhteistd tavoitetta, luottamusta ja ian joustavaa

huomioimista.

Tyonhallinnan osalta korostettiin hiljaisen tiedon siirtymisen merkitysta ja sen
yhteytta tyopaikan kulttuuriin. Keskusteluissa ehdotettiin, etta tata tietoa voisi
kerata ja jakaa esimerkiksi videomuodossa tai Padlet-alustalla, jolloin se olisi
helposti kaikkien saatavilla. Perehdytykseen liittyen esiin tuotiin mentoroinnin
hyddyntaminen seka uusien tyontekijoiden tutustumiskaynnit muilla Klubitaloilla.
Osaamisen kartoituksen nykytila koettiin tehottomaksi, ja tyduran suunnittelun
yhteydessa pohdittiin, miten tydntekijoiden muualla hankittua osaamista ja
kokemusta voitaisiin hydédyntada paremmin ESKOT ry:lla. Kehityskeskusteluissa
toivottiin tyontekijoilta enemman oma-aloitteisuutta, mutta samalla tyonantajalta
tukea ja kannustavaa ilmapiiria itsensa kehittamiseen. Tyoaikajarjestelyjen
kohdalla huomioitiin talojen fyysisten tilojen eroavaisuudet ja keskusteltiin siita,
kuinka hyvin  tydntekijoiden toiveet toteutuvat kaytadnndssa. Tyon
muokkaamisessa etatyo oli esilla, ja todettiin, etta henkilostdohjelmassa on jo
selkeat ohjeet tahan. Tyon muokkaaminen koettiin toimivaksi, ja tarvittaessa
yksikoita voitiin vaihtaa keittion tyotehtavista toimiston tyotehtaviin. Tydkyvyssa
korostettiin tyontekijan omaa vastuuta hyvinvointinsa yllapitamisessa ja tiimin

tukea yksilon hyvinvointiin.

Aiheisiin, joille ei ollut nimetty ryhmaa, kirjattiin yksittaisia ideoita ja ajatuksia. Vain

"Tybterveyshuolto ja tuki tyohon" -otsikon alle kertyi enemman pohdintoja.
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Tyonohjauksen merkitysta pidettiin tarkeana, ja sen koettiin edellyttavan
taloudellista panostusta. Lisaksi esitettiin toiveita selkeammasta ohjeistuksesta
tyoterveyshuollon kayttoon seka varhaisen valittamisen mallin sdanndllisempaan
kasittelyyn. Aikaisemmissa tyopajoissa tyostetty Padlet-pohja jaettin ESKOT
ry:lle jatkokehitystd varten. Pienryhmakeskustelun purussa kaytiin lapi
kommentit, minka jalkeen tarkasteltiin loppuprosessin aikataulu ja seuraavat
askeleet. Palaute oli paaosin myonteista, erityisesti tuli kiitosta tyopajan
perusteellisuudesta. Yksi ehdotus oli, ettd tulevissa mainoksissa tulisi olla
ohjeistus omalla laitteella osallistumisesta, jotta ryhmat voisivat sekoittua
paremmin.  Ehdotus  otettin  huomioon tulevia tydpajoja  varten.
Opinnaytetyontekijat antoivat loppuohjeistukset ja kannustivat henkildstoa
kommentoimaan ikdohjelman luonnosta ennen viimeista tyopajaa. Kommentteja
saatiin kolmelta talolta seitsemasta, mutta hankkeista ei tullut palautetta. Yksi
tyontekija, joka ei paassyt viimeiseen tydpajaan, lahetti omat kommenttinsa

ennen viimeista tyopajaa.

Viimeinen Nyrkin tyopaja pidettiin 12.2.2025. Alkutunnelmakierroksen jalkeen
kasiteltiin ikdohjelman luonnos ja aiemmat kommentit, joissa toivottiin esimerkiksi
konkreettisempia ohjeita ikaohjelmaan. Tyopajassa paatettiin sailyttaa olemassa
olevat tekstit, jotta osallistujat hahmottaisivat ikaohjelman sisallon ja merkityksen.
Palautetta saatiin muun muassa sisallysluettelon ja kappaleen 4 rakenteesta, ja
ehdotettiin pienempien otsikoiden uudelleenjarjestamista. Tydpajassa esitettiin
my0s toive varhaisen valittdmisen mallin sisallyttdmisesta ohjelmaan. Samalla
todettiin, ettei kaikkia ehdotuksia voida toteuttaa rahoittajan asettamien ehtojen
vuoksi — esimerkiksi tydajan kayttd omaehtoiseen liikuntaan ei ole mahdollista.
Yhteista keskustelua pidettiin tarkeana, jotta tyontekijoille ei jaisi tunnetta siita,
etta heidan kysymyksiaan sivuutetaan tai ettd asioita jaisi kasittelematta.
Keskustelussa nousi esiin myos ikdohjelman jalkauttaminen organisaatioon. Se,
miten se tullaan tekemaan, jai vielda avoimeksi, mutta tyopajassa todettiin, etta

kysymys tullaan viemaan maaliskuussa olevaan Y T-tiimiin.

Palaute Nyrkin jaseniltd koko prosessista ja sen etenemisesta oli myonteista.
Tyopajojen rakenne ja koko ikaohjelmaprosessi koettiin selkedksi ja toimivaksi.

Vaikka yhteinen tyOskentely kesti 1ahes vuoden, sita ei koettu raskaaksi, vaan
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pikemminkin mielenkiintoiseksi. lkamoninaisuuden esittely tydyhteisdlle auttoi
monia tyontekijoita hahmottamaan kokonaisuuden uudella tavalla. Palautteiden
mukaan ikaohjelma heratti keskustelua Klubitalojen henkilokunnan keskuudessa
niin kahvipdydissa kuin palavereissakin. Aihe jatkoi elamaansa tyopajojen
ulkopuolellakin. Viimeisessa tydpajassa todettiin henkildkunnan sitoutuneen
prosessiin vahvasti, mika osoittaa aiheen merkityksellisyyden. Palautteessa
korostuivat puheeksi ottamisen tarkeys ja se, etta yhteiskehittaminen mahdollisti
kaikkien aanen kuulumisen seka suunnittelussa ettd toteutuksessa. Lisaksi
dokumentointia kiitettiin sen tarjotessa mahdollisuuden seurata ik&ohjelman

kehitysta koko prosessin ajan.

5.5 lkaohjelman luonnos

Ikdohjelman luonnoksen valmisteluun osallistui ldhes koko ESKOT ry:n
henkilokunta ja hallinto. Lopullisen luonnoksen kokosivat opinnaytetyontekijat
hyodyntaen prosessin aikana kerattya materiaalia. Luonnoksen tavoitteena oli
toimia pohjana organisaation omalle ikdohjelmalle, jota voidaan paivittaa
esimerkiksi lainsdadannén tai organisaatiorakenteen muuttuessa. Valmis
luonnos toimitettiin  sahkoisesti ESKOT ry:lle maaliskuussa 2025, ja sen
omistusoikeudet, mukaan lukien tekijanoikeudet, kuuluvat ESKOT ry:lle.
Ikdohjelman luonnoksen paateemat I0ytyvat kuviosta 7. Ne olivat ESKOT ry:n
henkilostdon ikarakenne, ikdjohtaminen, tyon hallinnan varmistaminen, tyéuran
suunnittelu, tyoaikajarjestelyt, tyokyky, tukea tyohon, terveelliset elamantavat
osana tyota, ikaohjelman arviointi ja seuranta, sekda sen kehittaminen ja
varhaisen valittdmisen malli. Nyrkin tydpajoissa korostui ikdmoninaisuuden
merkitys ja sen huomioiminen ESKOT ry:n ikdohjelmassa, minka vuoksi se

sisallytettiin osaksi ohjelmaa.

Luonnosta tyoOstettiin yhteiskehittamisen kautta ja se koottiin Word-tiedostoon
tammikuussa 2025 pidetyn tyOpajan jalkeen. Viimeisessa tydpajassa sita kaytiin
lapi henkiloston kanssa, jolloin sitda myos muokattiin viimeisten kommenttien
perusteella nykyiseen muotoonsa. Luonnoksen alussa lahdettiin johdannon
jalkeen avaamaan ikdohjelman kasitetta ja se mita se tarkoittaa. Useammassa

kappaleessa avataan yleistermeja, jotta jokaisella on samanlainen kasitys
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kasiteltavasta teemasta. Naitd avattuja termejd ovat muun muassa

ikajohtaminen, tyokyky ja ikamoninaisuus.
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Luonnoksessa tarkasteltin johdannon jalkeen ESKOT ry:n henkildston
ikarakennetta, hyodyntaen samoja kuvioita kuin opinnaytetyon luvussa 5.1
Henkilostokyselyn  tulokset. |kgjohtamisen kasittelyn jalkeen  siirryttiin
tyonhallinnan varmistamiseen, tyduran suunnitteluun ja tyoaikajarjestelyihin.
Luonnoksessa kasiteltiin myds tyokykya ja esitettiin tukimahdollisuuksia ESKOT
ry:lla seka tuotiin esiin muita tyohyvinvointia tukevia tahoja. |kaohjelman
loppuosassa kasiteltiin terveellisia elamantapoja, ja luonnoksen lopussa oli

arviointi, seuranta ja jatkokehittaminen.

Ikdohjelman luonnosta aloitettaessa oli tiedossa, ettd ESKOT ry:lla on
henkilostoohjelma, jossa kasitellaan samoja teemoja, jotka liittyivat ikaohjelmaan.
Ikdohjelman luonnokseen tuotiin esiin ne kohdat henkilostoohjelmasta, jotka
littyivat aina kulloiseenkin lukuun. Naitd nostoja olivat muun muassa
tydvuorosuunnitteluun, perehdytykseen, osaamisen kehittdmiseen ja tyokykyyn
liittyvat otsikot (ESKOT ry, 2023). Nama nostot laitettiin erilliseen laatikkoon,
jossa kerrottin se luku tai liite, josta tieto henkilostoohjelmasta I0ytyy.
Luonnokseen tehtiin myds nostoja toisiin laatikoihin, joihin kirjattiin ylos muun
muassa tyopajoissa esille nousseita huomioita teemoista. Tydpajoista nostettuja
huomioita  olivat muun muassa ikamoninaisuuden  huomioiminen
perehdytyksessa ja kehityskeskusteluissa. Tahan alapuolelle on otettu kaksi eri
nostoa ikaohjelman luonnoksesta. Ensimmaisessa nostossa on ote luvusta 3.1.

Ikaan liittyva erilaisuus tyoyhteisén voimavarana.

ESKOT ry:lla tunnistetaan ikaan liittyva erilaisuus. Tama kavi ilmi
ryhmahaastatteluista, jotka tehtiin kevaalla ja alkusyksysta 2024.
Tyontekijoiden eri iat koettiin hyvana asiana, silla jasenistdo on myos
hyvin eri-ikaistd. lkdmoninaisuuden nakokulmasta katsottuna
ESKOT ry:n tyOyhteisdssa on paljon voimavaroja, joita jokainen voi
hyodyntaa tydssaan. On hyva miettida daneen yhdessa tyotiimin
kanssa, etta millaisia voimavaroja omasta tiimista I10ytyy. Voimavarat
eivat liity pelkastaan tyotehtaviin, vaan ne ovat myds osa tyosta
palautumista ja tyossajaksamista. Keskustelemalla mm. siitd miten
kukin palautuu, voidaan lisatd myos yhteenkuuluvuuden tunnetta,
mutta myOs uusia tapoja muille tyosta irtaantumiseen.
Ikdmoninaisuus ja sen tuoma voimavara tyoyhteis66n on myos hyva
tyonohjauksen aihe.
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Tassa haluttiin tuoda idn moninaisuuden vahvuudet ja miten niitd pystytaan
kayttamaan voimavarana tyon arjessa. Toinen nosto, joka tahan alle on laitettu,
on luvusta 3.3. Esihenkildiden ikamoninaisuuden johtamisen taitojen
kehittaminen. Tassa luvussa kaydaan lapi ikdmoninaisuutta ja sen johtamista

seka sitd mita ryhmahaastatteluissa nousi esille ikasyrjinnan teemoista.

Ikdmoninaisuuden huomioiminen mahdollistaa jokaisen
vahvuuksien  hyddyntamisen, mutta silld voidaan myos
ennaltaehkaista mm. tyouupumusta ja motivaation heikentymista.
Ikdmoninaisuuden hyva johtaminen tuo siis esille tyontekijoiden
osaamisia, mutta myos kehityskohteita. Nain myds varmistetaan
ammatillisen kehittymisen tapahtuminen.

Ryhmahaastatteluista, jotka vuonna 2024 tehtin osana
opinnaytety6ta, nousi esille se, ettd ESKOT ry:lla ei ole huomattu
minkaanlaisia viitteita ikasyrjinnalle. lkasyrjinta tarkoittaa sita, etta
ihmista kohdellaan huonommin tai eri tavalla tietyn ian vuoksi.
Syrjintd voi olla hienovaraista ja lahes huomaamatonta. Vaikka
ikasyrjintaa ei havaita, taytyy silti olla tarkkana oikeudenmukaisen ja
hyvaksyvan kulttuurin luomisessa ja yllapitamisessa. Mikali havaitset
viitteita ikasyrjinnalle, tulee sinun olla valittomasti yhteydessa esi- ja
luottamushenkiloon ja kehitysjohtajaan.

Ikaohjelman luonnoksessa oli sen luovutushetkella enemman yleisempaa tietoa,
kuin juuri ESKOT ry:lle tarkoitettua yksityiskohtaista tietoa. Talla haluttiin myos
varmistaa se, ettda ESKOT ry pystyy jatkotydstamaan luonnoksesta juuri heidan

organisaatiotaan palvelevaa ikaohjelmaa.
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6 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Eettisyys ja luotettavuus yhteiskehittamisessa edellyttavat, etta kaikki osapuolet
voivat luottaa prosessin rehellisyyteen, avoimuuteen ja johdonmukaisuuteen.
Luotettavuus onkin keskeinen osa eettisyytta, silla se varmistaa, etta osallistujat
uskovat panostensa tulevan arvostetuiksi ja etta mahdolliset paatokset tehdaan
reilusti. Jotta luotettavuus toteutuu, on tarkeaa, ettd kaikki osapuolet jakavat
tietoa avoimesti ja rehellisesti. Lisaksi on oleellista edeta johdonmukaisesti ja
noudattaa sovittuja periaatteita ja toimintatapoja, jolloin osallistujat voivat luottaa
siihen, etta prosessi etenee suunnitelman mukaisesti ilman yllattavia muutoksia.
Luotettavuus on myoOs sita, ettd paatoksenteko on eettisesti kestavaa koko
prosessin ajan. Tama tarkoittaa, ettd paatokset tehdaan oikeudenmukaisesti,
kaikkien osapuolten etuja kunnioittaen, eikd ketdan syrjita tai hyoddynneta

epaoikeudenmukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 8-9.)

Ikdohjelmaluonnoksen laatimisprosessin kaikki tyovaiheet dokumentoitiin
mahdollisimman tarkasti ja avoimesti ESKOT ry:n kayttddon toimitetuissa
materiaaleissa. Materiaalit sisalsivat muun muassa ryhmahaastattelujen tulokset
seka tyopajojen muistiot, eli esille nousseet pohdinnat ja ajatukset. Materiaalien
kattavuus kuvasti tutkimuksen rehellisyyttd ja tuki prosessin luotettavuutta.
Luotettava yhteiskehittaminen varmistettiin siten, ettd prosessin etenemisesta
viestittiin selkeasti ja riittavasti, osallistujilla oli mahdollista paattaa osallistuvatko
he vai eivat ja jokainen vaihe tuli olla mahdollisimman lapindkyva kaikille
osapuolille. Prosessin aikana tuotettujen materiaalien jakaminen kaikkien
osapuolten kesken lisasi prosessin lapinakyvyytta ja sitd kautta myds koko

prosessin luotettavuutta.

6.1 Eettisyys yhteiskehittamisen prosessissa

On tarkeaa, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja siihen
osallistuvalla ihmisellda on oikeus peraantya tai keskeyttaa osallistumisensa
koska tahansa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 8). Siksi

yhteiskehittdmiseen osallistuminen on vapaaehtoista ja koko prosessin ajan on
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mahdollista kysya siihen liittyvistd asioista. Ryhmahaastattelussa oli myds
otettava huomioon eettiset nakokulmat. Tallaisia tilanteita olisivat voineet olla
esimerkiksi se, etta joku tyontekijoista poistuu kesken ryhmahaastattelun tai etta
haastattelussa vahatellaan toisen tyontekijan nakemyksia. Naita tilanteita ei
yhteiskehittamisen aikana tapahtunut, mutta mikali niitd olisi tullut,
opinnaytetyontekijat olisivat puuttuneet tyopajan aikana epaasialliseen
puheeseen. Mikali joku olisi poistunut tyOpajoista ilman, etta se oli etukateen
tiedossa, opinnaytetyOntekijat olisivat ottaneet kyseiseen tyOntekijaan
sahkopostitse yhteytta. Talla olisi varmistettu, ettd tyontekijalle ei jaanyt
tilanteesta epamukava olo. Tassa kohtaa olisi voitu sopia myds Teams-palaveri,

jossa epamukavaa tilannetta olisi voitu kasitella tyontekijan omilla ehdoilla.

Ikdohjelmaa varten tehdyissa haastatteluissa ja tiedonkeruussa on noudatettu
henkilGtietolakia (523/1999), jonka mukaan kerattyja tietoja ei saa kayttaa vaarin.
Henkilotiedoiksi maaritellaan tiedot, joista haastateltava voidaan tunnistaa. Naita
ovat esimerkiksi elinolosuhteita ja asuinaluetta koskevat tiedot tai muut tiedot,
joiden perusteella henkild tai hanen perheenjasenensa voidaan tunnistaa. Tassa
opinnaytetydssa ei missaan vaiheessa keratty henkildkohtaisia tietoja, mutta
yhteiskehittamisen suunnitteluvaiheessa oli tarkeaa tiedostaa lain olemassaolo.
Vaikka varsinaista tarvetta eettisen ennakkoarvioinnin tekemiseen ei ollut, tekijat

olivat sitoutuneet toimimaan sen periaatteiden mukaisesti.

Eettiset nakokohdat oli otettava huomioon yhteiskehittamisen prosessin kaikissa
vaiheissa. Suomessa perustuslaki (16 §) turvaa tieteen vapauden, mutta tata
vapautta tulee kayttaa vastuullisesti. Kun tutkimuksessa on kohteena ihmiset, on
erittain tarkeaa noudattaa eettisia periaatteita ja tarkastella esiin nousevia eettisia

kysymyksia. (Vuori, i.a.; Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 7-9.)

Peruslahtokohtana on luottamus tutkijoihin ja tieteeseen, ja tama luottamus
sailyy, kun tutkittavien ihmisarvoa ja oikeuksia kunnioitetaan. Tutkittavilla on
my0s oikeus saada avoimesti tietoa tutkimuksesta, mukaan lukien henkilGtietojen
kasittely, kaytannon toteutukset ja kerattdvan materiaalin sailyttaminen.
Viestinnan tulee olla selkeaa ja ymmarrettavaa, jotta tutkittavat voivat kasittaa

tutkimuksen eri vaiheet ja siihen liittyvan tiedon. Myds tutkimuksen tavoitteet ja
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vaiheet on esitettava selkeasti. (Vuori, i.a.; Tutkimuseettinen neuvottelukunta,
2019, s. 7-9.)

Yhteiskehittamisen prosessin jokaisessa suunnitteluvaiheesta asti pyritty
huomioimaan opinnaytetydn eettisyys. On erittain tarkeaa ennakoida mahdollisia
riskeja, ja tata varten ennen haastattelujen aloittamista molemmat opinnaytetyon
tekijat perehtyivat huolellisesti eettisiin tutkimusperiaatteisiin. ESKOT ry:lta
haettiin tutkimuslupaa kevaalla 2024, ja lupa lahetettin kehitysjohtajalle
hyvaksyttavaksi. Hakemuksen pohjana kaytettiin Diakonia-ammattikorkeakoulun
mallia, silla ESKOT ry:lla ei ollut omaa tutkimuslupahakemuksen pohjaa. Tahan
pohjaan kirjattiin muun muassa se, miten tietoa kerataan ja missa sita sailytetaan.
Koska toinen opinnaytetyon tekijoista tyoskenteli tuolloin yhteistydkumppanin
organisaatiossa, eettisia periaatteita tarkasteltiin monista eri nakdkulmista. Naita
nakokulmia oli muun muassa se, minkalainen rooli tutkijalla on suhteessa
tyontekijarooliin. Ryhmahaastatteluiden suhteen mietittiin myos sita, etta miten
se vaikuttaa ryhmien vastauksiin, kun haastattelijana onkin kollega.
Tutkimuslupaa varten taytettin ja lahetettiin Aineistonhallintasuunnitelma,
Tietosuojaa koskeva vaikutusten arviointi seka Tutkimus- ja kehittdmistyon
lupahakemuslomakkeet. Lisaksi tutkimuslupahakemuksen mukana lahetettiin

opinnaytetyon suunnitelma.

Prosessin alkuvaiheessa kevaalla 2024 kehitysjohtaja ja opinnaytetydn tekijat
keskustelivat muun muassa siita, tarvitaanko ryhmahaastatteluihin erillisia
suostumuslomakkeita. Yhteistydokumppanin mukaan erillisiin suostumuksiin ei
ollut tarvetta, jonka takia haastattelukutsujen yhteydessa korostettiin
osallistumisen vapaaehtoisuutta ja toivottiin, ettd mahdollisimman moni aiheesta
kiinnostunut osallistuisi. Prosessin vapaaehtoisuutta painotettiinkin kaikissa
vaiheissa, ja osallistujille annettiin mahdollisuus osallistua ryhmahaastatteluihin

tai tydpajoihin juuri heidan itse parhaaksi katsomallaan tavalla.

Ikaohjelma Nyrkin jasenet paatettiin yhteiskeskustelun kautta YT-tiimissa ja
jasenet saivat itse paattaa lahtevatkd mukaan vai eivat. Myos Nyrkin
tydskentelyssa noudatettiin samaa periaatetta: osallistuminen oli vapaaehtoista,

ja kukin osallistui parhaaksi katsomallaan tavalla. Vaikka Nyrkille annettiin
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tehtavia, kuten materiaalin Iapikaynti ennen seuraavaa tydpajaa, ei osallistumista
evatty, vaikka kaikki eivat olleet ehtineet perehtya materiaaleihin. Tyopajoihin
osallistumista kannustettiin, ja osallistujia rohkaistiin tuomaan esille omia
ajatuksiaan myds silloin, kun he eivat olleet ehtineet valmistautua. Kaikki eivat
kuitenkaan paasseet osallistumaan kaikkiin yhteiskehittdmisen hetkiin, ja Nyrkin
jasenet ilmoittivat poissaoloistaan joko toiminnanjohtajalle tai opinnaytetyon

tekijoille.

Prosessista on alusta asti pyritty tekemaan mahdollisimman lapinakyva. Taman
vuoksi on Kkirjoitettu tarkkoja muistiinpanoja, jotka koskevat henkiloston ja
hallinnon kysymyksia, pohdintoja ja mielipiteitda. Seka ryhmahaastatteluista etta
tammikuun 2025 koko henkiloston tyopajasta tehdyt muistiinpanot on tallennettu
Padlet-alustoille. Muut muistiinpanot on kirjattu suoraan Microsoft Wordiin. Kaikki
tuotettu materiaali on jaettu ESKOT ry:lle. Toisen opinnaytetydn tekijan viela
tyoskennellessa organisaatiossa, oli hanen vastuullaan jakaa kaikki materiaali
Sharepointiin sovittuun kansioon. TyOpaikan vaihtuessa materiaalien jaosta

Sharepointiin on huolehtinut ESKOT ry:n hallinnon ja viestinnan assistentti.

Jokaisen tyopajan jalkeen henkilokunnalle on viestitty se, mita tyopajassa on
kasitelty, mita materiaalia on tuotettu, missa materiaali sijaitsee sekd mika
seuraava vaihe tulee olemaan. Viestinnassa pyrittiin tarkkuuteen, ja jokaisen
viestin yhteyteen on liitetty molempien opinnaytetydn tekijdiden koulujen
sahkopostiosoitteet seka kannustettu ottamaan yhteytta heti, jos prosessiin liittyy
kysymyksia tai ajatuksia. Tasta on saatu myoOnteista palautetta, silla viestinta on
madaltanut kynnysta olla yhteydessa mahdollisten kysymysten tai pohdintojen

osalta.

6.2 Luotettavuus yhteiskehittamisen prosessissa

Tulosten analysoinnissa on tarkeada tiedostaa, ettd tutkijoiden omat
ennakkoasenteet voivat vaikuttaa tulosten tarkasteluun. Luotettavuutta voidaan
kuitenkin parantaa perusteellisella tilanteen ja vastausten kirjaamisella (Noble
ym., 2015, s. 34-35). Koko yhteiskehittdmisprosessin aikana on huolellisesti

kirjattu ylos esille nousseita vastauksia, ajatuksia, mielipiteita ja kysymyksia.
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Ennen ryhmahaastatteluja ja tydpajoja opinnaytetyon tekijat ovat sopineet omat
roolinsa, kuten sen, kumpi kirjaa mitakin, ja kumpi tarvittaessa taydentaa
muistiinpanoja. Opinnaytetyossa on ollut tarkeaa sailyttaa neutraali ja
objektiivinen ote. Tama oli erityisen tarkeaa, koska toinen opinnaytetyon tekijoista
tydskenteli tyon alkuvaiheessa samassa organisaatiossa, jolle opinnaytetyd
tehtiin. Pahimmillaan tallaisessa tilanteessa voi syntya ennakkokasityksia, mika
voi vaikuttaa objektiivisuuteen. Yhteiskehittamisen aikana on pyritty keskittymaan
henkiloston esiin tuomiin asioihin ja toteuttamaan tehtavia, jotka tukevat

ikdohjelman rungon valmistumista.

Opinnaytetyé oli kehittdmispainotteinen, mutta se sisadlsi laadullisena
tutkimusmenetelmana ryhmahaastattelun. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa
eli kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa voidaan kartoittaa ja tutkia erilaisia
iimidita esimerkiksi ryhmahaastatteluiden muodossa ja kysymykset ovat
etukateen laadittuja (Tilastokeskus, i.a.). Laadullisen tutkimuksen tulosten
luotettavuutta lisaéd samankaltaisten vastausten toistuminen. Laadullisessa
tutkimuksessa kyse on ihmisten antamista vastauksista, ja niiden analysoinnissa
on otettava huomioon esimerkiksi vastaajien taustat ja se, kuinka nama voivat
vaikuttaa vastauksiin. Tama ei valttamatta heikenna tulosten luotettavuutta, vaan
voi tuoda esiin monipuolisemman kuvan tutkittavasta asiasta. (Hammarberg ym.,
2016, s. 499.) Kun tarkastellaan ryhmahaastattelujen luotettavuutta, voidaan
todeta niiden tuottaneen luotettavaa tietoa. Haastatteluja toteutettiin yhteensa
kahdeksan, ja niihin osallistui lahes koko henkildstd, noin 40 henkil6a
vildestakymmenestd. Muutaman haastattelun jalkeen alkoi ilmestya
samankaltaisia vastauksia. Kaikki vastaukset kirjattiin ylos, ja niiden
samankaltaisuus oli helposti havaittavissa. Tama antoi perusteet todeta, etta
ryhmahaastatteluista saadut tulokset olivat luotettavia yhteiskehittamisprosessin
kannalta. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta henkilokunnan vastauksiin on voinut
vaikuttaa muun muassa heidan sen hetkinen olotilansa. Nain ollen voidaan
olettaa, etta heidan nakdkulmansa saattavat muuttua ajan myo6ta. Tasta syysta
saadut tulokset eivat valttamatta ole toistettavissa tulevaisuudessa. Tarkeinta on
kuitenkin ollut varmistaa, ettd kaikilla osallistujilla oli oikeus tuoda esiin omat

mielipiteensa ja ajatuksensa juuri siind hetkessa.
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Yhteiskehittamisen prosessin ja tydpajojen luotettavuuden arvioinnissa on ollut
tarkeaa tarkastella, minkalainen luottamuksen ilmapiiri on saatu aikaan.
Luotettavuuden kannalta keskeista on ollut se, kuinka hyvin osallistujat on pidetty
ajan tasalla seka se, miten aktiivisesti organisaatiossa tyoskentelevat ovat olleet
mukana prosessin eri vaiheissa. Tarkea tekija luottamuksen rakentamisessa on
ollut myos palautteen antamisen mahdollisuus ja tuotosten jatkuva arviointi.
Yhteiskehittamisprosessin aikana on pyritty varmistamaan selkea ja avoin
viestintd, mikd on edesauttanut osallistujien sitoutumista prosessiin. Koko
prosessin ajan organisaation tyontekijoiden puheesta on heijastunut aiheen
tarkeys, mika on lisannyt kiinnostusta ja halua osallistua yhteiseen tyoskentelyyn.
Aiheen tarkeys on korostunut seka haastatteluissa etta tyopajoista saatujen

palautteiden perusteella.

TyOpajoissa opinnaytetyon tekijat ovat jatkuvasti varmistaneet, ettd kaikki
osallistujat tulevat kuulluiksi. On hyva kuitenkin tiedostaa, etta tasta huolimatta
on mahdollista, ettd joku on silti kokenut tunnelman epavarmaksi, eika ole
uskaltanut tuoda mielipiteitdan esiin rehellisesti. Tyopajoissa pyrittiin luomaan
avoin ja luotettava ilmapiiri, muun muassa alkutunnelmakierroksella ja
tutustumalla yhdessa paivan aiheeseen. Opinnaytetydntekijat rohkaisivat
ryhmahaastatteluihin  ja tyOpajoihin osallistuneita tuomaan esiin omia
nakemyksiaan painottamalla sita, etta ikdohjelman luonnokseen ei ollut vaaria
vastauksia, vaan kaikki nakokulmat ja ideat olivat yhta arvokkaita. Osallistujien
annettin myo0s aloittaa sivukeskusteluja, eika heita heti rajattu takaisin
aiheeseen, silla sivukeskusteluiden kautta saattoi nousta jokin asia, joka

itsessaan johti takaisin padaiheeseen.

Nyrkin tyopajoihin osallistui lahes kaikki jasenet, mutta poissaoloja esiintyi
esimerkiksi sairastapausten tai Kkiireellisten tyotehtavien vuoksi. Vaikka
poissaolot eivat estaneet tyopajojen pitamista, on silti tarkeda pohtia, kuinka
merkittavaksi luotettavuuden kannalta voidaan katsoa se, ettd joku ryhman
jasenista on poissa. Koska jokainen osallistuja tuo tyOpajaan oman
nakemyksensa ja kokemuksensa, on mahdollista, etta niiltd kerroilta, jolloin

jasenia on puuttunut, on saattanut jaada kirjaamatta merkittavaa tietoa.
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Jokaisessa ikaohjelman luonnoksen tydstovaiheessa on arvioitu seka prosessin
etenemista etta tuotoksen kehitysta. Tuotoksesta pyydettiin palautetta, jota
saatiin, ja sen perusteella tuotosta on muokattu edelleen. Palautteen antamisen
mahdollisuus ja tuotoksen muokkaaminen kommenttien ja palautteiden
perusteella ovat olennainen osa yhteiskehittamista, ja tama on toteutunut hyvin
koko prosessin ajan. Kommentteja on saatu seka suoraan tyopajoissa etta
sahkopostitse. Viestinnassa on panostettu viestien ja ilmoitusten selkeyteen.
Kokonaisprosessin ollessa pitka, ikaohjelmaa on pystytty jalkauttamaan osaksi
arkea. Voimme todeta, ettd yhteiskehittaminen on edennyt onnistuneesti
opinnaytetydssa, ja sen toteutumista on tukenut ESKOT ry:n tyontekijdiden ja

hallinnon vahva kiinnostus ja innostus aihetta kohtaan.



61

7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kerata tietoa ESKOT ry:n ikarakenteesta ja
selvittda heidan tarpeitaan liittyen ikdohjelman luonnokseen. Samalla tavoitteena
oli luoda ikaohjelman luonnoksen perusrakenteet yhdessa tyoyhteisotahon
kanssa. lkaohjelman vaikutuksia tyoyhteisossa ei viela kyeta arvioimaan
ohjelman ollessa vasta luonnosvaiheessa, mutta jo ikamoninaisuuden puheeksi
ottaminen yhteydessa tyohyvinvointiin on tuonut tydyhteis66n paljon uutta tietoa.
Uuden tiedon lisaksi ikdohjelma ja ikdmoninaisuuden eri teemat ovat nousseet
tyontekijoiden keskinadisissa keskusteluissa. Opinnaytetydprosessi on lisannyt
myOs opinnaytetyon tekijoiden ymmarrysta iasta ja erityisesti siitd, miten eri

tavalla ikaa voidaan tarkastella.

Ikdmoninaisuuden huomioiminen on olennainen osa yhteiskunnan hyvinvointia
seka tasa-arvon edistamista. Eri-ikaisilla ihmisilla on vaihtelevia tarpeita ja
elamantilanteita, joiden tunnistaminen luo perustan monimuotoiselle, kestavasti
toimivalle yhteiskunnalle. Tybelamassa ikdmoninaisuus tuo mukanaan uusia
nakokulmia ja kokemuksia, mika voi vahvistaa tyOyhteisdjen osaamista seka
parantaa tiimien toiminta. Tama puolestaan voi auttaa yksiloita jaksamaan
tydssaan ja pidentdmaan tyduriaan. |kamoninaisuus on myds tarkea tekija
hyvinvointipalveluissa. Nain varmistetaan tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen
palveluntarjonta, joka tukee kaikenikaisten kansalaisten hyvinvointia ja
elamanlaatua. Voidaankin todeta, ettd ikamoninaisuuden huomioiminen on
keskeistd yhteison ja yksildiden hyvinvoinnille, ja se edistaa yhteiskunnan

avoimuutta ja yhteisollisyytta.

7.1 lkdmoninaisuus tyohyvinvoinnin tukena

Organisaatioiden ikdmoninaisuuden tunnistaminen ja hyddyntaminen voivat
parhaimmillaan parantaa tyoGilmapiiria. Tyontekijat voivat myos kokea olevansa
arvostettuja tydyhteison jasenia, mika taas lisaa tyontekijoiden pysyvyytta ja lisaa
tyotyytyvaisyytta. Kun jokaisen tydntekijan vahvuuksia hyddynnetaan, saadaan

arjen tyohon kayttdon monipuolisesti erilaista tietoa ja taitoa. Se, ettda osaamme
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tunnistaa omia ja toistemme vahvuuksia vaatii jonkinlaista tuntemusta seka
omasta itsesta etta tydyhteison jasenista. Naiden vahvuuksien tunnistamisessa
olennaisena osana ovat tyOelamataidot. Niiden avulla pystymme toimimaan
tydyhteisdssa muut huomioiden ja toistemme osaamista hyddyntaen.
Tyobelamataidot ovat osa tydn tekoa, joten niihin tulisikin kiinnittda huomiota. Kun
opimme tuntemaan tydyhteison eri jasenet, sita vahemman tyotiimissa on vieraita
tyontekijoita. Tama voi lisata joukkoon kuulumisen tunnetta ja edistaa myos
tyohyvinvointia. Ihmiselle on tarkeaa kuulua johonkin yhteisoon ja joukkoon.
Tdissa vietetaan paljon aikaa arjesta ja siksi joukkoon kuulumisen tunne on

tarkea ja se voi myos edistaa tydhyvinvointia.

Ikdohjelmat luovat perustan monimuotoiselle ja joustavalle tydymparistolle, jossa
jokainen tyontekija voi kokea itsensa arvostetuksi ja osalliseksi yhteiséa. Niiden
avulla organisaatio voi edistaa fyysistd ja henkistd hyvinvointia tarjoamalla
keinoja, jotka tukevat jaksamista ja motivaatiota koko tyouran ajan. Ikdohjelman
tulisikin  olla  kiinted osa henkilosto- ja  yhdenvertaisuusohjelmia.
Ikdmoninaisuuden huomioimisen tulisi nakya myos organisaation rakenteissa.
Ohjelman jalkauttaminen vaatii systemaattista toteutusta, ja esimerkiksi
koulutukset voivat syventaa henkiloston ymmarrysta aiheesta. Kun ikaohjelma on
integroitu arjen toimintaan, sen vaikutukset tyohyvinvointiin voivat konkretisoitua
paremmin. Arviointi ja jatkuva kehittdminen mahdollistavat sen, ettd ohjelma
pysyy ajan tasalla ja vastaa tydyhteison tarpeisiin. On kuitenkin tarkeaa
tarkastella myos tyon luonnetta ja olemassa olevia rakenteita — kaikki toiveet

eivat valttamatta ole heti toteutettavissa.

Organisaation rakenteissa tulisikin nakya ikamoninaisuuden huomioiminen.
Ikaohjelman jalkauttaminen on erityisen tarkeaa ja sen tulee olla systemaattista.
Esimerkiksi ikamoninaisuudesta on hyva jarjestaa erilaisia koulutuksia, jotka
syventavat aidosti tyontekijoiden ymmarrysta aiheesta. Rakenteissa oleva
ikdohjelma voi myos toteutua paremmin kaytannon arjessa ja sita kautta lisata
tyohyvinvointia. Ikaohjelman arvioinnissa ja kehittamisessa voidaan yhdessa
miettid uusia keinoja ikamoninaisuuden huomioimiseksi. On kuitenkin tarkeaa
huomioida tyon perusluonne ja se, mahdollistavatko nykyiset olosuhteet kaikkia

henkilostdon pyyntdja. Monet tyohyvinvointia edistavat toiveet ovat toteutettavissa,
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kuten likkumismahdollisuuksien lisdaminen tyon ohella, tiedon saavutettavuuden

parantaminen seka paihdeohjelman sisallyttaminen henkilostdohjelmaan.

On tarkeaa tiedostaa ikasyrjinta, jota ei valttamattd huomata tydyhteisdissa
monista syistd. |hmisilla saattaa olla esimerkiksi tiedostamattomia
ennakkoluuloja eri ikaryhmia kohtaan, eivatka he aina ole tietoisia omista
asenteistaan. Tama voi johtaa siihen, etta ikasyrjintaa ei tunnisteta, vaikka se olisi
lasna tydymparistossa. Tyopaikoilla tulisi tarkastella myds vakiintuneita normeja
ja kaytantoja, jotka suosivat tietyn ikdryhman jasenia. Naita voi olla vaikea
kyseenalaistaa, erityisesti jos ne ovat olleet osa organisaation kulttuuria pitkaan.
Ikasyrjinta voi olla myds usein hienovaraista ja lahes nakymaténta. Se voi ilmeta
esimerkiksi ikarajoituksina tydnhakuprosessissa, urakehityksessa tai projektien
jakamisessa. Puheeksi ottaminen ikasyrjinnan kohdalla voi olla myds pelottavaa,

jolloin ilmi6 jaa pahimmillaan piiloon ja eika sita kasitella.

Ikasyrjinnan lisaksi tulee muistaa huomioida ikamoninaisuus. Se tulisikin
vakiinnuttaa osaksi DEI-ohjelmia, silld se tukee kokonaisvaltaisesti ihmisten
hyvinvointia tydelamassa ja arjessa. Eri-ikaisten ihmisten tarpeet, osaaminen ja
nakokulmat rikastuttavat tyoyhteisba ja  vahvistavat organisaation
sopeutumiskykya. Suomi on jo ekologisten arvojen edellakavija, ja samaa
kunnianhimoa voitaisiin suunnata tyohyvinvointiin ja sosiaaliseen kestavyyteen.
Kun ihminen voi hyvin tydssaan, hanella on enemman voimavaroja huolehtia
myos laajemmista yhteiskunnallisista ja ekologisista asioista. Ikamoninaisuuden
sisallyttaminen DEI-ohjelmiin ei ole vain yksilon etu, vaan myos yhteiskunnallinen

investointi yhdenvertaisempaan ja kestdavampaan tulevaisuuteen.

Avoin keskustelukulttuuri tydyhteisdssa vaikuttaa tyohyvinvointiin monin tavoin.
Se luo ymparistdon, jossa tyOntekijat voivat jakaa ajatuksiaan, huoliaan ja
ideoitaan avoimesti ilman pelkoa tuomitsemisesta tai negatiivisista seurauksista.
Tallainen ilmapiiri rohkaisee tydntekijoita tuomaan esiin ajatuksiaan, koska he
kokevat, etta heidan mielipiteilldaan on arvoa ja etta niita kuunnellaan. Avoimuus
edistdd myos ongelmien ja kehitysehdotusten esille tuomista ennen niiden
kasvamista suuriksi haasteiksi. Tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen

keskusteluihin ja kehitysprosesseihin  puolestaan luo mahdollisuuksia
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toimintatapojen parantamiselle. Kaiken kaikkiaan tama lisda tyontekijoiden
sitoutuneisuutta ja motivaatiota, silla he kokevat voivansa vaikuttaa tyOyhteison
toimintaan ja olevan osa sen kehittamista. Yksi merkittava tyohyvinvointia
tukevista tekijoista on ollutkin se, ettda naitd asioita on kasitelty yhdessa ja
henkilostdlle on annettu mahdollisuus vaikuttaa ikdohjelmaluonnokseen, tama on
tullut esiin esimerkiksi saaduista palautteista. On hyva ymmartaa, etta tyoyhteisd
jatkaa ikaohjelman kehittamista, emmeka voi ennakoida, millaiseksi ohjelma

kehittyy tulevien vuosien aikana.

7.2 Ammatillinen pohdinta ja jatkokehittaminen

Prosessina opinnaytetyo on ollut monivaiheinen ja se on sisaltanyt paljon myos
sellaista taustaty6ta, joka ei kirjallisessa raportissa ndy. Naitd nakymattomia osia
ovat muun muassa tydpajojen muistiinpanot, joita kirjoitettiin tydpajojen aikana ja
jotka sitten lahetettiin ESKOT ry:lle. Prosessissa onnistumisen kokemuksia oli
monia, joista iso osa liittyy yhteiskehittamiseen. TyOyhteiso oli erittain aktiivisesti
mukana koko prosessin ajan, tuoden jatkuvasti omia nakemyksiaan esiin ja
kommentoiden luonnosta aktiivisesti. Tama on merkittdva saavutus, silla ei ole
itsestaan selvaa, ettd suurin osa tyodyhteisosta sitoutuu prosessiin
motivoituneesti. Yksi merkittavimmista saavutuksista oli se, kun kuulimme
vimeisen Nyrkin tydpajassa, ettad ikdohjelmaan liittyvia teemoja on tuotu esille
henkilokunnan palavereihin sekad yleisiin "kahvipoyta”-keskusteluihin. Taman
naemme myonteisena muutoksena, silla kun tietyt teemat nostetaan esille ja
niista lahdetaan yhdessa keskustelemaan arjessa, voidaan oppia nakemaan yksi
asia monesta eri nakOkulmasta. Se voi myos edistaa tydelamataitojen
kehittymista ja samalla vahvistaa ikdmonimuotoisuutta tydpaikalla, kun kaikki

ikaryhmat ovat kuultuina ja nahtyina tyoyhteisdssa.

Prosessin vaiheiden toteuttamista ja kehittdmista on ollut hyva pohtia. Vaikka
yhteisty6taholta saadut palautteet olivat paaosin mydnteisia, niin meidan on silti
arvioitava prosessia myos kriittisesti. Ryhmahaastattelut olisi voinut olla parempi
toteuttaa kasvotusten, vaikka etahaastattelut toimivatkin hyvin. Myds tyOpajat
olisivat voineet toimia paremmin, mikali olisimme olleet kasvokkain. Talldin

olisimme voineet esimerkiksi hyddyntdad enemman erilaisia paritydskentelyyn
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liittyvia tehtavia. Koko henkildston tydpajassa, joka pidettiin tammikuussa 2025,
olisi voitu paremmin sekoittaa talojen henkilostoa, mikali tydpaja olisi tapahtunut
kasvotusten. Tasta saimmekin palautetta, silla haasteena oli, etta muutama
tydpajaan osallistunut tiimi osallistui tydpajaan samalla laitteella. Henkildkunnan
sekoittaminen eri ryhmiin olisi voinut edistaa hedelmallisempaa keskustelua seka
tutustumista muiden talojen kaytantoihin ja ajatuksiin. Mielestamme ESKOT ry:ta
palvelee ikaohjelma, jossa otetaan huomioon ikamoninaisuus. Tama tuli esiin
ryhmahaastatteluissa ja tyopajoissa saaduista vastauksista. Yhdeksi selkeaksi
kehityskohteeksi nousi anonyymin palautteen keraamisen mahdollistaminen.
Olisimme koko ikdohjelmaprosessin ajaksi voineet luoda palautteen keraamista
varten pohjan esimerkiksi Google Formsin tai Webropolin kautta, jonne
tyontekijat olisivat voineet laittaa palautetta ja kysymyksia. Vaikka kysyimmekin
palautetta kaikissa laittamissamme viesteissa, anonymiteetti olisi voinut tarjota

erilaisten kommenttien ja ideoiden esiin tulemisen.

Neljan tyopajan pitaminen pitkitti opinnaytetyon valmistumista, mutta se oli
tietoinen paatos, joka tehtiin jo suunnitelmaa kirjoittaessa. Neljan tydpajan myota
koko prosessiin haluttiin aidosti tuoda yhteiskehittamisen nakdkulmaa ja tarjota
laajemmin koko henkilostolle mahdollisuutta osallistua ikdohjelman luonnoksen
tekoon. Tyopajojen ja haastattelujen fasilitoiminen oli molemmille opinnaytetyon
tekijoille suhteellisen tuttua. Tydnjaot onnistuivat hyvin, ja ne kirjoitettiin aina ylos,
jotta nahtiin ettd vastuut menivat tasan. Tydpajoissa keskustelu johti usein
sivuraiteille, jolloin oli tarkeaa ohjata osallistujat takaisin aiheen pariin. Tama ei
aina ollut helppoa, erityisesti kun keskusteltava aihe oli osallistujille tarkea.
Fasilitoijan roolina oli kuitenkin pitaa mielessa tyopajan tavoite ja varmistaa, etta

keskustelu pysyy oikeassa asiayhteydessa.

Viimeisessa tyopajassa eras osallistuja totesi, etta tuntui silta, ettd varsinainen
tyd alkaa vasta nyt. Vaikka luonnos on luotu yhteiskehittamisen kautta, jaa
ESKOT ry:lle vastuuksi ohjelman sisallon viimeistely ja toteuttaminen.
Opinnaytety6std on syntynyt mydés muita ESKOT ry:itd hyddyttavia
kehittamiskohteita, joita organisaatio on lahtenyt jo toteuttamaan materiaalien
saamisen jalkeen. Olemme kayneet palaveria hallinnon ja viestinnan assistentti

Anna Javanaisen kanssa, joka tekee talla hetkella YAMK-opinnaytetyotd ESKOT
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ry:lle Lapin ammattikorkeakouluun. Hanen opinnaytetyonsa aihe liittyy
osaamiskartoituksen kehittamiseen, ja tyon tavoitteena on kehittaa organisaation
henkiloston osaamiskartoitusta. Tama aihe nousi alun perin esiin ikdohjelman

luonnoksen alkukartoitusvaiheessa.

Tulevaisuutta on vaikea ennustaa. Saadut oikeudet, yhdenvertaisuuteen pyrkivat
lait, asetukset seka ohjelmat voidaan koska vain menettaa tai lakkauttaa. Siksi
koemme, ettd moninaisuutta hyodyntavilla ohjelmilla on merkittava vaikutus koko
yhteiskunnallemme. Yrityksen tai organisaation koosta riippumatta jokainen voi
omassa tydpaikassaan vaikuttaa siihen, etta kaikkien vahvuudet huomioidaan ja
etta nita hyodynnetdan. Kun jokainen vyksilona sitoutuu edistamaan
ikdmoninaisuutta ja sen  hyotyja, voidaan organisaatiota luoda
yhdenvertaisemmaksi. lkaohjelman luominen ja sen jalkauttaminen ovat pitkia
prosesseja ja siihen tarvitaan kaikkien panosta, avointa keskustelukulttuuria seka
yhteista halua saada kaikille parempi tyopaikka. Taman opinnaytetyon tuloksia
voidaan soveltaa myos muiden alojen ikaohjelmissa. Tulevaisuudessa olisi
toivottavaa, ettd yha useammalla suomalaisella yrityksella ja organisaatiolla olisi
ohjelma, joka ottaa huomioon ikdmoninaisuuden, sillda se edistaisi
monimuotoisuutta, parantaisi tyohyvinvointia ja tukisi tyontekijoiden tasavertaista

osallistumista tyoelamaan.
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LITTEET

Liite 1. Henkilostokyselyn ikdohjelmaan liittyvat kysymykset
ESKOT ry henkilostokysely 2023

@

3 Eijaettu

ESKOT ry:n suunnitteilla olevan ikaohjelman kehittamista tuetaan 2023 kaynnistetylla
YAMK-opinndytetyolla, missa hyodynnetaan myos télla kyselylla kerattavaa
henkilostokyselyaineistoa. Tassé osiossa kerataan ikdohjelman kehittamisen kannalta
keskeisia taustatietoja.

Aineiston anonymiteetti varmistetaan raportoinnissa niin ettd yksittdisia vastaajia ei voida
tunnistaa ja kokonaisuutena sita kasittelevat vain yhdistyksen kehitysjohtaja seka
opinndytteen tekija.

Naiden taustatietojen antaminen on vapaaehtoista, mutta toki suotavaa jotta ikdohjelmasta
saadaan henkilostod parhaiten palveleva.

Vastaajan ikdryhma

18-25 vuotta
26-35 vuotta
36-45 vuotta

46-55 vuotta

O O0OO0OO0O0

yli 56 vuotta

Vastaajan koulutustausta

O Toinen aste (ammatillinen tutkinto)
O Alempi korkea-aste (AMK- tai opistotutkinto)

O Ylempi korkea-aste (YAMK- tai yliopistotutkinto)

Tyouran pituus (kokonaisuudessaan, ei vain Klubitalo tai SOTE-ty6)

O alle5vuotta
O s&10wuotta

O 1120 vuotta
O 21-30 vuotta

O yli31 vuotta

Takaisin Seuraava G Sivu2/8  Tyhjenna lomake

Ald koskaan lahetd salasanaa Google Formsin kautta.

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt tata sisaltoa. limoita vaarinkaytosta - Palveluehdot - Tistosuojakaytanto

Google Forms



Liite 2. Ryhmahaastattelujen kysymykset (Padlet-pohjasta)

1.lkdjohtaminen:

e Esihenkiloiden ikgjohtamistaitojen kehittaminen:
e Mika on ikdjohtamista?
e Minkalaista koulutusta ikajohtamistaitoihin on saatu?
e Minkalaista tukea/koulutusta kaivataan?
e TyoOyhteisotaitojen kehittaminen:
e Mita tydyhteisotaidoilla tarkoitetaan?
e Mita ne merkitsevat tyoyhteisolle/tyontekijalle?
e Miten niita voisi kehittaa?
e |kaan liittyva erilaisuus voimavarana:
e Millaisia hyotyja tyoyhteisodn eri-ikaisyydesta on?
e Miten sita huomioidaan Eskoilla nyt?
e Miten sita voisi huomioida?

2. Tyouran ja tyossa jatkamisen suunnittelu:

o Kehityskeskustelut:

e Onko nykyinen malli hyva?

e Tulisiko sita kehittdaa? Jos, niin miten?
e TyoOuran suunnittelu:

e Kaivataanko tahan tukea?

e Saako tahan tukea?

e Tukeeko kehityskeskustelut tata?

3.Tyonhallinnan varmistaminen:

e (Osaamisen kartoittaminen:
e Tehdaanko osaamisen kartoitusta Eskoilla?
e Mita hyotya siita on?
e Miten hiljainen tieto siirtyy?

4 Tybaikajarjestely:

e Joustava tyOajan kaytto:
e Miten toimii konkreettisesti Eskoilla?
e Onko yhdenvertainen kaikille?
¢ Kehitysideoita?
e TyOpaikkakohtaiset jarjestelyt:
o Mita talla tarkoitetaan?
e Miten toteutuu Eskoilla?
e Onko yhdenvertainen kaikille?
e Osasairauspaivaraha ja tyokyvyttomyyselake:
¢ Onko niista tiedotettu tarpeeksi?
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¢ Mista tietoa voisi olla saatavilla?

5.Tyon muokkaaminen:

e Tyokyvyn muutokset:
e Mita tyokyky tarkoittaa?
e Miten hyvaa tydkykya yllapidetaan?
e Miten Eskoilla huomioidaan sen tukeminen?
e Tyobn muokkaamisen lahtdkohdat:
e Voiko tyohon/tydopanokseen vaikuttaa?
e Kannustetaanko tydssa?
e Pystyyko tyotehtaviin vaikuttaa?
e Miten ty6ta voi muokata?
e Kaivataanko tahan parannuksia? Mika on jo hyvaa?

6.Tyoterveyshuolto:

e Saatavuus:
e Onko helposti saatavilla? (Lahi/Eta tapaamiset)
¢ Kuinka hyvin tietoa palveluista on saatavilla? Mista tieto I0ytyy?
e Missa tilanteissa naita palveluita voi hyodyntaa? Onko naihin riittdvan
selkeat ohjeet?

7.Terveelliset elamantavat:

e Mahdollisuus terveelliseen ravitsemukseen:
e Miten tdma nakyy tdissa?
e Kannustetaanko tahan?
o Tiedatko mista tahan saa tukea?
e Liikuntaohjelmat ja liikkunnan tuki:
e Miten tuetaan tydyhteisdssa?
e Miten tama nakyy?
e Kaipaisitko enemman tukea?
e Tupakointi ja paihteet:
e Tarjotaanko tukea paihteettomaan elamaan, jos sita kaipaa?
e Kannustetaanko Eskoilla paihteettomyyteen?
e Mita tukea paihteettomyyteen kaivataan?
e Lepo, palautuminen ja stressinhallinta:
e Tuetaanko tydyhteisdssa naihin?
e Puhutaanko naista asioista tyoyhteisossa?
e Mita tukea naihin kaivataan?
e Varhaiskuntoutus:
o Mita talla tarkoitetaan?
e Onko tieto helposti saatavilla?
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