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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, millaiseksi tyontekijat kokivat tyohyvinvoinnin
henkilostovuokrausyrityksessa seka minkalaiset tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin. Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa Etela-Suomessa toimivan henkilostovuokraus-
yrityksen kanssa. Yrityksen valityksella tyoskentelee 18 eri hoitoalan ammattilaista ja tavoit-
teena oli tuottaa tietoa esihenkilolle tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tyontekijoiden nake-
mys tyohyvinvoinnista auttaa henkilostovuokrausyritysta kehittamaan tyontekijoiden tyohyvin-
vointia. Tutkimuskysymyksina toimi, millaiseksi tyontekijat kokivat tyohyvinvoinnin henkilos-
tovuokrausyrityksessa seka minkalaiset tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyo toteutettiin maarallisia ja laadullisia tutkimusmenetelmia hyodyntaen ja ai-
neisto kerattiin strukturoidulla verkkokyselylla pohjautuen teoreettiseen tietoperustaan, seka
teemahaastattelulla. Verkkokyselyssa oli taustatietoja kartoittavia kysymyksia ja lisaksi 12
vaittamaa tyohyvinvointiin liittyen. Kyselyyn vastasi 16 yrityksen tyontekijaa. Verkkokyselyn
vastaukset taulukoitiin seka laskettiin vastausten keskiarvot. Teemahaastattelu toteutettiin
ryhmahaastatteluna etayhteydella, johon osallistui nelja tyontekijaa. Haastattelukysymyksia
oli nelja. Aineistonanalyysi tehtiin induktiivisella eli aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Teemahaastatteluun osallistuneet tyontekijat kokivat tyohyvinvointinsa hyvaksi yrityksessa,
mutta verkkokyselyyn vastanneiden kesken oli enemman hajontaa tyohyvinvointiin liittyen.
Teemahaastattelussa tyontekijat nostivat tarkeimmiksi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi teki-
joiksi organisaatioon liittyvat tekijat, vaikutusmahdollisuudet seka ammatillinen osaaminen.
Verkkokyselyn ja teemahaastattelun perusteella tyontekijat kokivat henkilostovuokrausyrityk-
sen mahdollistavan joustavan ja mielekkaan tyon, seka mukavan tyoympariston. Kehitysehdo-
tuksena tyontekijoilta tuli koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen.

Jatkotutkimuksena voisi toteuttaa toiminnallisen tutkimuksen tyohyvinvoinnin kehittamisen
keinoista ja miten se vaikuttaisi tyohyvinvointiin.

Asiasanat: tyohyvinvointi, henkilostovuokraus, vuokratyo
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The purpose of the thesis was to chart how the employees felt about well-being at work in a
personnel-leasing company and which factors affect their well-being at work. The thesis was
carried out in cooperation with a personnel-leasing operating in southern Finland. The aim of
the company was to provide information on the well-being of employees. The employees’
perception of well-being at work helps the employee leasing company to develop employee
well-being. Research questions were, how the employees felt about well-being at work in the

employee leasing company and which factors affect their well-being at work.

The thesis was carried out using quantitative and qualitative research methods and the mate-
rial was collected using a structured online survey based on a theoretical framework, as well
as a thematic interview. The online survey included background questions and 12 claims re-
lated to work well-being at work. 16 employees of the company replied to the questionnaire.
The web questionnaire replies were tabulated, and the mean values of the replies were cal-
culated. The theme interview was conducted as a group interview through a remote connec-
tion with four employees. There were four interview questions. The analysis was carried out

with inductive content analysis.

The employees who participated in the theme interview felt that their well-being at work was
good in the company, but there was more deviation among those who responded to the online
survey in relation to well-being at work. In the thematic interview, employees emphasized
organizational factors, influence, and professional competence. Based on the online survey
and thematic interview, the employees felt that the employee leasing company would allow
flexible and meaningful work, as well as a comfortable working environment. As a develop-

ment proposal, the employees wished for access to training opportunities.

As a follow-up study, a functional study could be carried out on how to develop well-being at

work and how to influence well-being at work.

Keywords: well-being at work, personnel-leasing, leasing work
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1 Johdanto

Tyontekijoiden tyohyvinvointiin on kiinnitetty yha enemman tyopaikoilla huomiota. Hoitohen-
kiloston jaksaminen ja hyvinvointi ovat olleet esilla viimeisten vuosien aikana. Sosiaali- ja ter-
veysalalla riittamaton henkilosto ja kasvava tyokuorma ovat ajaneet vakituisia tyontekijoita
alalta pois tai henkilostoa vuokraavien yritysten listoille. Henkilostovuokrausyritykset maksa-
vat sosiaali- ja terveysalalla usein hieman parempaa palkkaa, tarjoavat hyvinkin joustavat
tuulla on kuitenkin enemman yksikossa hoidettavia asioita kuin vuokratyontekijalla, joka tu-

lee tekemaan yksittaisen tai muutamia tyovuoroja yksikkoon. (Annala 2022)

Hoitohenkiloston tyohyvinvointi on ollut koetuksella erityisesti Covid-19 pandemian aikana,
mutta “Mita kuuluu?” -kyselytutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveysalalla tyostressi on ollut
nousussa jo useamman vuoden. Kyselytutkimus nayttaa, etta koronapandemia on lisannyt en-
tisestaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyon kuormittavuutta. (Nikunlaakso 2022)
Hoitajapula on valtava ja avoimia tyopaikkoja on avoinna enemman, kuin niihin on hakijoita.
Vasta alalle valmistuneet kokevat tyoelaman vaatimukset liian kovina ja vanhemmat tyonteki-

jat ovat pohtineet kevyempaan ja saannollisempaan tyohon hakeutumista. (Sandell 2022)

Kuntien ja kuntayhtymien on huolehdittava lakisaateisista sosiaali- ja terveyspalveluiden tuot-
tamisesta ja riittamaton vakituinen henkilosto ajaa tilanteeseen, etta henkilostoa hankitaan

vuokrayrityksilta yha enemman. Vuokratyovoiman kaytto on kunnille useiden vertailuiden mu-
kaan kalliimpaa kuin omat vakituiset tyontekijat. Parhaimmillaan vuokratyon kaytto tulisi olla

suunnitelmallista, jolloin se olisi myos kustannustehokkainta. (Kivimaki 2022)

Opinnaytetyon yhteistyokumppanina toimi henkilostovuokrausyritys, jonka valityksella tyos-
kentelee 18 hoitotyon ammattilaista Etela-Suomessa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli
kartoittaa, millaiseksi tyontekijat kokivat tyohyvinvoinnin henkilostovuokrausyrityksessa seka
minkalaiset tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli tuottaa tietoa
yrityksen esihenkilolle tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Jatkossa tyontekijoiden nakemys tyo-

hyvinvoinnista auttaa yritysta kehittamaan tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Tutkimuskysymyksina toimi, millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin henkilostovuok-

rausyrityksessa seka minkalaiset tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja kasite ja sita maaritellaan eritavoin. Sosiaali- ja terveysministerion
maaritelman mukaan tyohyvinvointi koostuu tyosta, tyon mielekkyydesta, terveydesta, turval-
lisuudesta ja tyontekijan hyvinvoinnista. Vastuu tyohyvinvoinnista kuuluu tyontekijalle itsel-
leen seka tyonantajalle. (STM 2022)

Tyohyvinvointia on tutkittu jo reilun sadan vuoden ajan, ja painopiste tutkimuksissa on ajan
saatossa muuttunut. Tyohyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa on aluksi keskitytty vain tyon
fysiologisiin seikkoihin, jotka aiheuttavat stressia tyontekijalle. Tallaisia on ollut mm. kyl-
myys, melu, myrkyt ja tyon fyysinen raskaus. Myohemmin on otettu tutkimuksissa huomioon
myos kayttaytymiseen liittyvat ja vaikuttavat tekijat, seka psykologiset tekijat. Nama tutki-
mukset ovat luoneet perustan tyosuojelulle. (Manka & Manka 2016, 3.1) Nykyaan tyoturvalli-
suuslaki (738/2002) maaraa tyonantajan huolehtimaan riittavilla toimenpiteilla tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tama antaa perustan tyopaikalla toteutuvalle tyohy-
vinvoinnille. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa myos vuokratyontekijoita kayttavaa yri-
tysta huolehtimaan siita, etta tyontekijalla on vaadittava ammattitaito ja kokemus tyon suo-

rittamiseen.

Tyokyvylla tarkoitetaan hyvin paljon samanlaisia asioita kuin tyohyvinvoinnilla, mutta se ei
ole kuitenkaan taysin sama asia. Tyokyvyn eri osa-alueita kuvataan Tyoterveyslaitoksen si-
vuilla tyokykytalona (kuva 1). Talon perustana eli tyokyvyn perustana on ihmisen terveys ja
toimintakyky, jolla tarkoitetaan fyysista, psyykkista seka sosiaalista terveytta ja toimintaky-
kya. Toisessa kerroksessa tyokykytalossa on osaaminen. Se tarkoittaa koulutusta ja ammatil-
lista tietoa ja taitoa, jolla tyontekija voi tehda tyotaan. Viime vuosina tyoelaman muutoksissa
tama osaamisen yllapitaminen ja paivittaminen on korostunut, silla tyoelama on jatkuvassa
muutoksessa ja uusia osaamisaloja syntyy jatkuvasti. Kolmanteen kerrokseen on laitettu eri-
laiset arvot, asenteet ja motivaatio. Kun tyontekija saa tehda omien arvojen mukaista tyota,
on han motivoitunut tyostaan, kokee tyonsa mielekkaana ja sopivan haasteellisena, vahvistaa
se hanen tyokykyaan. Tassa korostuu vapaa-ajan ja tyoelaman yhteensovittaminen. Talon nel-
jannessa kerroksessa on johtaminen, tyoyhteiso seka tyoolot. Vasta neljannessa kerroksessa
kuvataan konkreettisesti sita, mita tai minkalaista tyopaikalla on. Johtamisen tyyli, tyoyhtei-
son ilmapiiri seka tyopaikan fyysiset puitteet. Tyokyvyn ymparilla vaikuttavat tyontekijan la-
heiset, perhe, lahiymparisto seka toimintaymparisto. Naita ei voi erottaa tyokyvysta, vaan ne
luovat kokonaisuuden yhdessa. Jokaista kerrosta on hyva kehittaa tyouran aikana. (TTL
2022a.)



Tyokykytalo
TYOKYIY
jamtaminen,
tyiyhiteist ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTE: Arvot, asenteet
ja motivaato
Dsaaminen
Terveys
Ja taimintakyky

LAHIYHTEISO s

PERHE

Tybterveyslaitos

kuva 1. Tyokykytalo (©Tyoterveyslaitos 2022)

Tyohyvinvointiin kuuluu keskeisina asioina tyontekijan oma terveys, motivoituminen, voima-
varat, asenteet ja ammatillinen osaaminen. Naiden kaikkien edella mainittujen tulee olla ta-
sapainossa tyon vaativuuden kanssa. Itse tyohyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttaa yksilolliset
voimavarat, jotka tukevat tyohyvinvointia puolin ja toisin. Vastuu tyokyvyn turvaamisesta ja
yllapitamisesta on organisaatiolla, jossa tyontekija tyoskentelee. (Tyohyvinvointia hyvinvoin-
tityohon opas 2011, 3-7)

Tyohyvinvointi on moniulotteinen asia, se ei synny itsestaan, vaan vaati organisaatiossa joh-
donmukaista tyoskentelya sen toteutumiseksi. Tyohyvinvointiin vaikuttaa oleellisesti johtami-
sen kulttuuri seka tyontekijat itse. Tyontekija voi vaikuttaa omalta osaltaan tyohyvinvointiin,
kuten tyopaikan ilmapiiriin. (Pennonen 2021, 2) Tyohyvinvoinnin kannalta johtamisen taidot
tyoyhteisossa ovat tarkeassa roolissa. Perinteisessa johtamismallissa tyota on pidetty pakolli-
sena pahana, jota tekevia tyontekijoita on johtajien tullut valvoa ja johtaa, eika tyonteki-
joita ole pidetty kykenevina itsenaiseen tuottavaan tyoskentelyyn. Modernissa johtamismal-
lissa taas pyritaan luottamuksen, avoimuuden ja oikeudenmukaisuuden kautta luomaan tyo-
ymparisto, jossa jokainen tuntee itsensa merkitykselliseksi. Tyontekija voi vaikuttaa omalta
osaltaan tyohyvinvointiin esimerkiksi heikentamalla tai parantamalla tyopaikan ilmapiiria
omalla kaytoksellaan. (Manka & Manka 2017, 5.2)

Tyohyvinvointiin ja tyokykyyn kohdennetaan kolmea eri periaatetta, ennalta ehkaisy, varhai-
nen tuki ja tehostettu tuki. Ennaltaehkaisylla tarkoitetaan tyossa, tyoymparistossa seka tyo-

oloissa turvallisuuteen tai terveyteen liittyvien riskien kartoittamista ja mahdollisuuksien mu-
kaan niiden poistamista. Ennaltaehkaisyyn kuuluu myos yhteisten kaytantojen sopiminen seka

varhaisen tuen mallien luominen yhdessa organisaation ja tyoterveyshuollon kanssa. Varhaisen
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tuen periaate pyrkii siihen, etta tyohyvinvointia vaikeuttavat ongelmat havaittaisiin mahdolli-
simman varhain, jotta niihin voidaan puuttua ennakkoon luotujen mallien mukaisesti, jolloin
pitkittyneet ongelmat voidaan valttaa. Tehostetussa tuessa tyontekijan tyokykya arvioidaan
ja toteutetaan tarvittavat toiminnot tyossa jaksamisen tueksi. Tarvittaessa voidaan ohjeistaa
laakinnalliseen tai ammatilliseen kuntoutukseen, talloin tyoterveyshuolto on keskeisessa roo-
lissa tukemaan tyontekijan jaksamista ja parjaamista arjessaan. (Tyohyvinvointia hyvinvointi-
tyohon opas 2011, 3-7)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa paljon yksilon oma kokemus tyohyvinvoinnista. Kokemukseen vai-
kuttaa eniten tyontekijan oma tyokyky ja tyon kuormittavuus. Kokemus tyohyvinvoinnista
muodostuu tyontekijalle arjessa. Kokemus tyohyvinvoinnista on subjektiivista ja samassa tyo-
yhteisossa tyontekijat voivat kokea tyohyvinvointia eri tavalla. Kokemukseen vaikuttaa tyon-

tekijan voimavarat ja elamanhallinta. (Pennonen 2021, 2)
2.1 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Tyohyvinvoinnin edistamiseen vaikuttaa tasapainoinen tyotaakka, tarkoituksenmukaisuus,
tyon mielekkyys ja tyon riittava resurssointi. Ammatillinen itsetunto on todettu olevan korke-
ammillaan nuoremmilla tyontekijoilla ja tyontekijoilla, joilla on vahaisempi tyokokemus. lak-
kaammat tyontekijat kokevat helpoksi yhdistaa oma perhe- ja tyoelama. Tutkimuskatsauk-
sessa voitiin todeta, etta tyohyvinvointia tukee tyon ulkopuolinen elama, onnistumisen koke-
mukset ja tunteet, tuen saaminen ja yhteisollisyys seka hyva kokemus tyon tuottamisesta po-

tilaille ja tyoyhteisolle. (Haggman-Laitila 2013)

Henkinen hyvinvointi on keskeinen edellytys hyvaan tyohyvinvointiin. Henkinen hyvinvointi il-
menee positiivisesti silloin, kun tyontekija tulee mielellaan toihin ja tyopaivan paatteeksi ko-
kee antaneensa kaiken ja saa hyvan mielen. Henkista hyvinvointia yllapitaa ja edesauttaa
kunnioitus ja positiivinen palaute tehdysta tyosta ja tyoyhteison ilmapiiri seka lahiesimiehen
antama tuki ja ymmarrys. Tyomotivaatiota lisaa kutsumus tekemaansa tyota kohtaan ja yh-
denmukaisuus tyontekijan ja tyopaikan valisille arvoille. Tyohyvinvoinnissa ja sen tukemisessa
on hyva muistaa, etta tyontekijan vapaa-aika on hanen omaa aikaansa. Talloin tyontekijalla
on mahdollisuus tasapainottaa tyosta aiheutuvaa rasitetta ja levata tyovuorojen valissa riitta-
vasti. Tyoturvallisuus ja tyoymparisto tulee olla yhtenevaiset, jolloin tyohyvinvointi voi toteu-
tua vaivattomasti ja tukea hyvaa tyontekoa. Tallaisia asioita voi olla esimerkiksi yleinen siis-
teys, materiaalien saatavuus ja yhtenevaiset saannot. Tyon luonne ja tyontekijan ammatti-

taito on myos tarkeita osia henkisen tyohyvinvoinnin edistavia tekijoita. (Klemela 2006, 8-24)

Tyopaikan ja tyoterveyshuollon tuella voidaan edistaa monin tavoin tyontekijan tyokykya ja
terveellisia elintapoja. Liikunta tukee ja edistaa tyohyvinvointia, jolloin se on keskeisessa
roolissa toimintakyvyn yllapitamisessa ja toimintakykya heikentavien sairauksien ehkaisyssa.

Liikunta tutkitusti vahvistaa fyysisia ja henkisia voimavaroja, jotka vahentavat sairastumisia.
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Fyysisesti hyvakuntoinen tyontekija palautuu nopeammin, kestaa raskasta tyota paremmin,
seka voi paremmin kuin fyysisesti huonokuntoinen. Saannollinen liikunta auttaa tyostressin
hallinnassa, parantamaa elaman laatua ja itsetuntoa seka vaikuttaa positiivisesti tyosuorituk-
seen ja tyokykyyn. Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa keskeisesti hyva fyysinen toimintakyky
yhdessa henkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn kanssa. Tyosta saavan fyysisen liikunnan lisaksi
olisi hyva harrastaa jonkinlaista arki- tai hyotyliikuntaa. Hyvalla fyysisella kunnolla on vaiku-
tusta painonhallintaan, joka vuoroisesti vaikuttaa fyysiseen kuntoon. Saannolliset ja tasapai-
noiset ravitsemustottumukset ja tuki painonhallintaan vaikuttavat huomattavasti jaksamiseen
ja tyohyvinvointiin. (TTL 2022b.)

Riittavasti nukkunut ja levannyt tyontekija on motivoitunut ja tyotelias. Riittava uni on yksi
ihmisen tarkeimmista voimavaroista, joka helpottaa tyon palautumisessa. On selvaa, etta
unta taytyy olla riittavasti, mutta jokaisella on yksilollinen unentarve. Unen pituudella ja laa-
dulla on tarkea merkitys riittavan unen maaraan. Riittamaton unen maara voi vaikuttaa ar-
keen ja toimintakykyyn negatiivisesti. Pahimmassa tapauksessa riittamaton uni voi heikentaa
keskittymiskykya, muistia ja mielialaa. Saannollista unirytmia suositellaan yllapitamaan vii-
konpaivista riippumatta. Tyoterveyslaitoksen sivulta loytyy ohjeet unen laadun parantami-
seen, unen maaraan ja nukahtamisajan lyhentamiseen. Huomioitavaa riittavassa unessa ja nu-
kahtamisen lyhentamisessa on, ettei juuri ennen nukkumaanmenoa harrasta fyysisesti rasitta-
vaa liikuntaa. (TTL 2022c.)

Tyohyvinvointia voidaan edistaa vaikuttamalla tyovuorojen jaksottamiseen ja niiden pituu-
teen. Hoitajat, jotka tekevat enintaan kahdeksan tuntia kestavia tyovuoroja, kokevat tyohy-
vinvointinsa paremmaksi. Hoitohenkilokunta pystyy vaikuttamaan tyopaikalla tapahtuvaan
tyovuorojen suunnitteluun tietyin reunaehdoin, talloin hoitajien oma tyovuorosuunnittelu vai-
kuttaa tyovuorojen pituuksiin. Jotkut hoitajat suunnittelevat pidempia tyovuoroja, jolloin he
saavat pidempia vapaapaivia tiedostaen tyouupumisen riskin ja tyohyvinvoinnin alentumisen
johtuvan pitkista tyovuoroista. (Dall’Ora, Griffiths, Ball, Simon & Aiken 2015)

Keskeista tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta on tyonantajan ja lahiesihenkilon antama tuki
tyontekijalle. Johtajuus ei ole itsestaanselvyys. Esihenkilon taytyy osata olla luotettava, ra-
kenteellinen ja toimii tyontekijoiden puolustajana. Tama ilmenee tutkimuksesta, jossa 1216
vastaajista 36 % on tata mielta. Tyoympariston ja johtamisen taidot ovat keskeisia rakenteita
hyvaan ja tukevaan tyoymparistoon. Resonoivalla johtajuusmallilla tarkoitetaan tyontekijoi-
den tunnealyn tukemista ja ymmartamista haastavissa tilanteissa, jolloin saadaan tehokkaita
tyotuloksia. Tutkimuksessa tyontekijat tuovat ilmi, etta tyoyhteison merkityksen lisaksi tyon-
tekijat kiinnittavat huomiota esihenkilon luonteeseen ja taitoihin hoitaa ristiriitoja ja ongel-
manratkaisun kykyyn. Avoimuus, luotettavuus ja tasapuolisuus ovat tyontekijoiden mielesta
luonteenpiirteita, joita esihenkilon tulee omata. Tallgin tyontekijoiden tyohyvinvointi ja

tyossa viihtyminen paranee. (Bawafaa, Wong & Laschinger 2015, 610-622)
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2.2 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Tyohyvinvointia heikentavia tekijoita ovat keskeisesti pahoinvointi, tyohon kyllastyminen,
tyosta aiheutuva stressi seka uupuminen. Tyohon kyllastymisella tarkoitetaan tilannetta, jossa
tyontekija ei koe merkityksellisyytta tyontekoon eika pysty hyodyntamaan tyonteossa kaikkia
osaamistaitojaan. Stressi ja tyouupuminen kulkevat kasikadessa, kun tyontekijalle asetetaan
liilan korkeat vaatimukset, joista tyontekija ei koe selviytyvan. Tyohyvinvoinnin vaikutukset ja
niihin vaikuttaminen onnistuu yksilotasolla, tyontekijana, seka organisaatio- etta yhteisota-
solla eli tyoyhteison, tyopaikan ja johtamisen tasolla. (Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen
malli 2022, 3-8)

Stressi ja tyouupuminen ovat tyohyvinvointia haittaavia tekijoita. Tyostressi on tilanne, jossa
tyontekija tuntee olonsa huonoksi ja riittamattomaksi hanelle kohdennettuun tyohon. Stressi
voi ilmeta eri lailla ja jokainen tyontekija reagoi eri tavoin stressiin ja tyotaakkaan. Tyouupu-
mus on jatkumo pitkaan kestaneesta tyostressista, jolloin tyontekijan voimavarat ja mielek-
kyys tyota kohtaan heikkenevat. Oireet voivat olla yksilollisia, mutta yleisesti tyouupumisessa
on jatkuva vasymys ja artyneisyys. Tyontekija kestaa hetkellisen tyosta aiheutuvan stressin ja
uupumuksen, jos tukena on riittavasti tyohyvinvointia lisaavia tekijoita. Tyohyvinvointia tulee
yllapitaa yksilollisella ja organisaation tasolla. Tyduupumuksen syyt ovat yleensa tyosta johtu-
via, mutta siihen vaikuttavat yksilolliset tekijat. Yksilollisia tekijoita ovat oma kokemus tyon

mielekkyydesta, yksityiselaman vaikeudet ja erilaiset haasteet. (TTL 2022d.)

Tyouupumuksen syntyyn saattaa vaikuttaa yksiloon liittyvat erilaiset tekijat kuten nuori ika,
huono itsetunto, stressinhallinnan keinot ja vahainen tyokokemus. Tyouupumuksella on myos
havaittu olevan yhteytta tyon laatuun, tyOpaineeseen, jatkuvaan kiireeseen, vuorotyohon ja
ylikuormittavuuteen toissa. Pidemmalle kouluttautuneet henkilot kokevat herkemmin tyo-
uupumusta ja huonoa tyohyvinvointia tyopaikasta ja alasta riippumatta. (Haggman-Laitila
2013)

Tyonhyvinvointia heikentavat tekijat voivat myos olla elamantavat, jotka eivat tue tyonteki-
jan palautumista. Hyvana esimerkkina toimii liian vahainen uni, epasaannollinen rytmi ja yksi-
puolinen ravitsemus. Heikentavia tekijoita voivat olla tyoyhteison toimimattomuus, huonot
johtamiskaytannot ja tyoilmapiirin vaikutukset yksilollisella tasolla tyontekijaan. Tallaisissa
tilanteissa tyontekija yleensa stressaantuu herkemmin ja on alttiimpi tyoperaiselle stressille
ja tyouupumiselle. (TTL 2022e.) Tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi lukeutuu muun mu-
assa puutteet moniammatillisesta tyoyhteisosta. Tahan kohdennetusti yksi tekija nousee yli
muiden, mika on epaselvyys kaytannon tasolla ja tyoyhteison tulkinnassa. Tyon laatua ja yh-
teistyota heikentaa myos huono tyohyvinvointi ja tyoyhteisossa epaselvat roolit, johtamisen

ja vastuuhenkilon puuttuminen. (Karukivi ym. 2021, 12-19)
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Tyohyvinvoinnissa ja tyouupumisessa on havaittu olevan yhteyksia toisiinsa. Tyohyvinvoinnin
ja tyouupumisen yhteyksia tarkasteltiin Euroopan kahdessatoista eri maan sairaaloissa tehdyn
hoitotieteellisen tutkimuksen pohjalta. Tutkimus (Dall’Ora ym. 2015) toteutettiin 31 627 hoi-
tajan vastauksien perusteella eri Euroopan maissa. Isoimpana esille nousseena asiana oli, etta
hoitajat, jotka tekevat 12 tuntisia tai pidempia tyovuoroja, altistuivat herkemmin heikenty-
neelle tyohyvinvoinnille ja tyouupumiselle. Tyouupumisen oireet nakyivat unohduksilla, hoito-
virheilla ja heikentyneella potilaskohtaamisella. Tyouupumisesta karsivat ja pitkia vuoroja te-
kevat hoitajat ajautuivat herkemmin sairauslomille ja vaihtamaan tyopaikkaa tai jopa siirtyi-
vat toiselle alalle toihin. Tuloksien analysoinnissa huomattiin, etta yli 50 % kaikista vastan-
neista tekivat usein 8-12 tuntia kestavia tyovuoroja. Pitkia tyovuoroja tehtiin eniten Englan-
nissa, Irlannissa ja Puolassa. Naissa maissa havaittiin tyouupumisen olevan korkeimmillaan.
Vaikka yli kahdeksan tunnin tyovuorojen tekeminen on yleista suurimmassa osassa Euroopan
maista, tuloksista nahdaan, kun tyovuoron kesto on alle kahdeksan tuntia, on tyonkuormitta-
vuus ja tyouupuminen vahaisempaa. Talloin myos hoitajat kokivat parempaa tyohyvinvointia
tyota tehdessa. (Dall’Ora ym. 2015)

Suuret sairauspoissaolot vaikuttavat tyohyvinvointiin paljon, vaikkei siita paljoa uutisoida-
kaan. Yleensa suurien poissaolojen takia tyonantaja ei kerkea valttamatta etsimaan tai saa-
maan poissaoloihin sijaisia. Talloin kaikki tyot jaetaan paikallaolijoiden kesken, jolloin tama
kuormittaa ja kuluttaa tyontekijan voimavaroja. Pitkaan jatkunut kyseinen tilanne johtaa
yleensa tyontekijan uupumiseen tai irtisanoutumiseen. Tama on yleista varsinkin sosiaali- ja

terveysalalla. (Tyohyvinvointia hyvinvointityohon opas 2011, 14-19)

Tyontekijoiden tyohyvinvointi on korostunut viime vuosien aikana jokaisella alalla, erityisesti
hoitolalla. Hoitajat tekevat laajaa yhteistyota asiakkaan, omaisten, seka muiden hoitoalan
tyontekijoiden kanssa mm. eri alojen laakareiden ja fysioterapeuttien kanssa. Samalla kun
tyohyvinvoinnin merkitys ja siita tehtavien tutkimusten tekeminen on korostunut, on myos
tullut ilmi, etta hoitajien keskuudessa koetaan yha useammin tyopaikkakiusaamista. Tyopaik-
kakiusaaminen johtaa tyohyvinvoinnin laskemiseen ja tyouupumiseen. Tutkimuksessa (Islam,
Ali, Jamil & Ali 2022) kerattiin aineistoa 314 hoitajalta, jotka tyoskentelevat eri hoitotieteen
aloilla eri sairaaloissa. Osa vastanneista kertoivat tehneensa ilmoituksen tyopaikkakiusaami-
sesta. Noin 80 % vastanneista kokivat tyopaikkakiusaamista hoitajilta, joilla oli enemman tyo-
kokemusta. Tyopaikkakiusaamisen kohteeksi useimmiten joutuu hoitaja, jolla on vahaisempi
tyokokemus tai eri syntypera ja aidinkieli kuin maassa, jossa han tyoskentelee. Talloin tyo-
viihtyvyys karsii ja toihin meneminen hankaloituu. Suurin osa vastanneista kuvaa tyopaikka-
kiusaamisen luonnetta sanallisena ja toistuvana. Samaisessa tutkimuksessa voitiin havaita,
etta tyouupumiseen johtavat toiminnot eivat aina johdu tyooloista tai raskaasta tyonkuvasta,
vaan kokemuksesta tulla tyopaikkakiusaamisen kohteeksi. Olisi tarkeaa heti puuttua tai il-
moittaa asiasta, jos kokee tai nakee tyopaikkakiusaamista. Talloin tyopaikkakiusaaminen va-

henee ja tyossa jaksaminen, viihtyminen ja tyohyvinvointi paranee. (Islam ym. 2022)
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3 Vuokratyo

Vuokratyolla tarkoitetaan sellaista tyota, kun tyonantaja tarvitsee tyontekijan ja toimeksian-
tosopimuksella vuokraa tyontekijan henkilostovuokrausyrityksesta. Tilanteessa on tyontekija,
vuokrayritys seka kayttajayritys. Vuokratyontekijoita koskee sama lainsaadanto kuin mita ta-
hansa muutakin tyosuhdetta. Vuokrayritys maksaa tyontekijan palkan seka hoitaa tyonanta-
jalle kuuluvat velvollisuudet, kuten tyoterveyshuollon. Kayttajayritys valvoo ja johtaa tyonte-
kijan tyontekoa seka vastaa tyon turvallisuudesta ja terveydesta. Kayttajayritys tai kayttaja
voi olla valtio, kunta tai kuntayhtyma, seurakunta, saatio tai jarjesto. Tyontekijalla on oikeus
saada tyosuhteen ehdot ja tyosopimus seka tyotodistus tyosuhteesta. Mikali henkilostovuok-
rausyrityksella ei ole tyoehtosopimusta, sovelletaan kayttajayrityksen tyoehtosopimusta tai

yleisia tyoehtoja. (Tyosuojelu 2022)

Vuokratyota tekevia oli Suomessa vuonna 2021 kaikista palkansaajista 2,3 %, eli noin 50 000
tyontekijaa. Naisia kaikista vuokratyontekijoista on 55 % ja miehia 45 %. Eniten vuokratyota
kaytetaan kaupanalalla seka teollisuudessa. (Stat 2022) Vuokratyontekijoiden maara on kasva-
nut ja Euroopassa vuokratyon kautta on tyollistynyt noin 11 miljoonaa tyontekijaa vuonna
2019. (HPL 2022a.)

Henkilostopalveluliitto HPL vuonna 2022 teettaman vuokratyotutkimuksen perusteella tyypilli-
nen vuokratyontekija on nuori, alle 25-vuotias (31 %), hanella on toisen asteen koulutus (49 %)
seka han asuu paakaupunkiseudulla (28,3 %). Vuokratyotutkimus on tehty vuodesta 2007 al-
kaen. Vuokratyota tekevat ovat kokeneet, etta tyollistyminen on ollut helppoa seka vuokratyo
on tuonut uusia tyomahdollisuuksia. Vuokratyota tekevat ovat tutkimuksen mukaan hyvin tyy-
tyvaisia tyohon ja suosittelisivat sita myos laheisilleen. Tutkimuksen mukaan vuokratyota te-

kevat kokevat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpoksi. (HPL 2022b.)

Sosiaali- ja terveysalan valtava tyovoimapula on jatkunut jo pitkaan. Tilannetta kuvaa hyvin
se, etta koko Suomen tyovoimapulasta yli puolet on yksinaan sote-alan tyovoimapulaa. 15 am-
matin joukosta, joissa on eniten tyovoimapulaa, kymmenen on sote-alan ammatteja. (TEM
toimialaraportti 2022) Vuokratyon kaytto on lisaantynyt runsaasti ja vuonna 2021 kunnat ja
kuntayhtymat kayttivat vuokratyon ostamiseen 438 miljoonaa euroa. Yleisimmin vuokratyota
ostetaan sosiaali- ja terveysalalle. Vuokratyontekija tulee tyonantajalle kalliiksi, vaikka
tarkka vertailu on haasteellista. Useiden arvioiden mukaan vuokratyontekija on 2-2,5 kertaa
kalliimpi kuin vakituinen oma tyontekija. Henkilosto tilanne on vaikea ja henkiloston vuokraa-
minen on valttamatonta, jotta kunnat saa lain vaatimat vastuut sosiaali- ja terveyspalvelui-

den jarjestamisesta taytettya. (Kivimaki 2022)
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4  Tyoelamakumppani

Yhteistyokumppanina on henkilostovuokrausyritys, joka toimii Etela-Suomessa. Yritys valittaa
tyontekijoita sosiaali- ja terveysalalla, paasaantoisesti hoivakoteihin seka kotihoitoon. Yritys
on perustettu tammikuussa 2022 ja yrityksen valityksella tyoskentelee 18 tyontekijaa. Yritys
tarjoaa myos siivouspalveluita seka erilaisia tukipalveluita iakkaille. (Pulssi Henkilostoflow
2022)

5  Tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvin-

voinnin henkilostovuokrausyrityksessa seka minkalaiset tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin.

Tavoitteena oli tuottaa tietoa yrityksen esihenkilolle tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja jat-

kossa tyontekijoiden nakemys auttaa yritysta kehittamaan tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Tutkimuskysymyksina toimi

1. Millaiseksi tyontekijat kokivat tyohyvinvoinnin henkilostovuokrausyrityksessa?

2. Minkalaiset tekijat vaikuttivat tyontekijoiden tyohyvinvointiin?

6  Opinnaytetyon menetelmat

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin maarallista seka laadullista tutkimusmenetelmaa. Maaralli-
sella tutkimuksella, strukturoidulla verkkokyselylla tehtiin alkukartoitus yrityksen tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnista. Kysymykset koottiin teoreettisen tiedon pohjalta. Tama tuki tutki-
musta antamalla pohjatietoa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Paaosassa kaytettiin laadulli-
sen tutkimuksen teemahaastattelua, koska silla saatiin yksityiskohtaisempaa tietoa tyonteki-
joiden tyohyvinvoinnista. Pelkastaan verkkokyselylla tutkimus olisi jaanyt pintaraapaisuksi ai-
heesta, eika se olisi tuonut riittavasti tietoa yritykselle tyohyvinvoinnin kehittamista varten
(Kananen 2015, 155).

6.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisella tutkimuksella pyritaan selittamaan, tutkimaan tai ymmartamaan tutkittavaa
asiaa tai ilmiota tutkimukseen osallistuvien henkiléiden nakokulmasta. Tavoitteena on tarkas-
tella ihmisten subjektiivisia nakemyksia, kokemuksia, tunteita seka ajatuksia. Tyypillinen
piirre laadulliselle tutkimukselle on tuottaa rikasta ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta il-

miosta ja talloin tieto tulisi hankkia ihmisilta, jotka toimivat luonnollisessa ymparistossaan
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vastavuoroisesti. lhmisiin liittyvissa tutkimuksissa ei ole mahdollista saavuttaa lopullista to-
tuutta. Nakemyksen ja tuntemukset ovat yksilollisia, jokainen voi kokea tyohyvinvoinnin erita-
voilla ja omata erilaisia kokemuksia asiasta. (Puusa & Juuti 2020, 9-11) Laadullisessa tutki-
muksessa tutkittavaa ilmiota ei valttamatta tunneta etukateen ja tama vaatii tutkijalta sitou-
tumista aineiston keruuseen, aineiston kasittelyyn seka kykya sietaa epavarmuutta tutkimuk-
sen aikana. Haasteellista laadullisessa tutkimuksessa on se, etta tarkkoja tulkintaohjeita ei
ole valmiina, kuten maarallisessa tutkimuksessa. Tutkijan tulee pystya perustelemaan valin-

nat ja vaitteet aineistoon perustuen. (Kananen 2015, 70-73)

Tassa opinnaytetyossa on kaytetty paaasiassa laadullista tutkimusmenetelmaa, teemahaastat-
telua, koska tutkittava aihe on ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneita, aikaa ja paikkaan si-
dottuja ja nakymattomia kokemuksia. Teemahaastattelulla saatiin parhaiten ilmi ihmisten
omia kokemuksia, omin sanoin kerrottuna tyohyvinvoinnista. Ennen haastattelua tehtiin verk-
kokysely, jonka tarkoituksena oli toimia alkukartoituksena ja antaa lisaa tietoa useammalta

vastaajalta.
6.2 Aineistonkeruumenetelmat

Aineistokeruumenetelman valintaa ohjaa tutkimusote. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston
keruu voidaan tehda dokumenttien perusteella, havainnoiden tai haastattelemalla eri tavoin.
(Kananen 2015) Erilaisilla keruumenetelmilla on erilaisia vahvuuksia ja rajoituksia, joten tut-
kijan on hyva perehtya jo suunnitelmavaiheessa erilaisiin menetelmiin. Nain tutkimuksessa
voidaan kayttaa parhaiten kulloinkin sopivaa aineistonkeruumenetelmaa tai tietoisesti eri ai-
neistonkeruumenetelmien yhdistelmia. On hyva tiedostaa mita tietoa tutkitaan seka miten

tietoa saadaan parhaiten kerattya tutkimusta varten. (Kylma & Juvakka 2007)

Tassa opinnaytetyossa strukturoidulla verkkokyselylla rajattiin tarkat kysymykset ja annettiin
valmiit vastausvaihtoehdot. Tama aineistonkeruumenetelman muoto ei yksinaan anna kuiten-
kaan riittavasti tietoa osallistujien kokemuksista, joten lisaksi toteutettiin teemahaastattelu.
Laadullisen tutkimuksen haastattelumenetelmia voidaan jaotella monella eri tapaa. Esimer-
kiksi kohdehenkiloiden mukaan, toteutustavan mukaan tai strukturoinnin asteen mukaan.
(Kylma & Juvakka 2007)

Teemahaastattelu syventaa jo saatua tietoa strukturoidusta kyselysta, aineistonkeruu on koh-
dehenkilo lahtoista. Teemahaastattelu on valjempi haastattelumuoto kuin strukturoitu haas-
tattelu, jolloin keskustelu on avointa, seka tapahtuu muutaman avain- tai aihekysymyksen

ymparilla. Avain- tai aihekysymyksien tulee tukea ja johdatella keskeiseen tutkimuskysymyk-
seen, seka tuoda ilmi kohdehenkiloiden omia nakemyksia ja omin sanoin esimerkiksi "milta si-
nusta tuntuu?”. On tarkeaa kuitenkin muistaa, ettei avain- tai aihekysymykset kasva liian mo-

niksi, silla teemahaastattelu voi muuttua helposti strukturoiduksi haastatteluksi. Laadullisessa
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tutkimuksessa teemahaastattelun tavoitteena on saada monipuolista tietoa, seka yhtenevaisia

etta erilaisia nakemyksia tutkittavasta ilmiosta. (Kylma & Juvakka 2007)

Tassa opinnaytetyossa kyselylomake oli sahkoinen ja strukturoitu, se kerattiin anonyymisti yri-
tyksen tyontekijoilta. Kyselylomake on maarallisen tutkimuksen osuus tassa tutkimuksessa.
Kyselylomake toteutettiin Microsoft Forms pohjalle ja yrityksen esihenkilo jakoi linkin kyse-
lyyn tyontekijoille. Kyselylomakkeessa aluksi kartoitettiin tyontekijoiden ikaa, tyokokemusta
ja ammattia. Taman lisaksi kyselyssa oli 16 erilaista vaittamaa liittyen yritykseen ja tyohyvin-
vointiin. Asteikkona kaytettiin taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, jokseenkin samaa
mielta ja taysin samaa mielta. Kyselyn vastaukset sailytettiin opinnaytetyon tekemisen ajan

ja havitettiin sen jalkeen asianmukaisesti.

Paaosassa tassa opinnaytetyossa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa, teemahaastatte-
lua vapaaehtoisille yrityksen tyontekijoille etayhteydella. Haastattelu kaytiin vapaamuotoi-
sena keskusteluna muutamien keskeisien kysymyksien ymparilla, joilla saatiin ymmarrysta tut-
kimuskysymyksiin. Haastattelu kesti noin 30 minuuttia ja osallistujia oli nelja yrityksen tyon-
tekijaa. Haastattelu nauhoitettiin ja nauhoitus havitettiin asianmukaisesti opinnaytetyon val-
mistuttua. Kaytetty saatekirje (Liite 1), kyselylomake (Liite 2) seka teemahaastattelukysy-
mykset (Liite 3) loytyvat liitteista.

6.3 Kohderyhma

Laadullisessa tutkimuksessa haastatteluun valitaan harkinnanvaraisesti mukaan pieni maara
tutkittavia henkiloita. Henkilot valittiin tahan tutkimukseen tyopaikan perusteella, jolloin
osallistujilla on tietoa ja kokemuksia kyseisessa yrityksessa tyoskentelysta. Ratkaisevaa ei ole

tutkittavien maara vaan aineisto, joka saadaan tutkittavilta. (Puusa & Juuti 2020)

Tutkimuksen kohderyhmana oli henkilostovuokrausyrityksen 18 hoitotyon tyontekijaa, he ovat

koulutukseltaan hoiva-avustajia, lahihoitajia tai sairaanhoitajia, seka hoitoalan opiskelijoita.
6.4 Aineistoanalyysi

Laadullisen tutkimuksen analyysissa on tarkoituksena ymmartaa, kuvata seka tulkita kerattya
aineistoa. Analyysi vaihe voi olla raskas, silla laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voi kertya
paljon ja se on rikasta. Analysoinnissa tutkijan esiymmarrys aiheesta seka tutkimuksen aikana
hankittu tieto vaikuttaa siihen, miten tutkija luokittelee aineiston tai minkalaisia luokkia tut-
kija loytaa aineistosta. Analyysin laatuun vaikuttaa tutkijan kyky tulkita ja ymmartaa tutkitta-
vaa ilmiota. Tama tulee huomioida analyysia tehdessa. Analysoinnin tavoitteena on luoda

mielekas kokonaisuus, joka vastaa tutkimuskysymykseen. (Puusa & Juuti 2020)
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Taman opinnaytetyon verkkokyselyn vastaukset taulukoitiin, laskettiin vastausprosentit seka
vastausten keskiarvot. Keskiarvot laskemalla saatiin vastauksista havainnollisempaa tietoa.
(Kananen 2015, 9) Verkkokyselyn vastausten tavoitteena oli tukea teemahaastattelussa saa-

tuja vastauksia.

Teemahaastattelussa saadun aineiston analyysi aloitettiin haastattelun litteroinnilla. Aineis-
toa kirjoittaessa siihen perehdyttiin huolellisesti, jolloin koko aineistosta syntyi yleiskuva.
(Kananen 2015, 7.3) Keratty aineisto analysointiin induktiivisella sisallon analyysilla, silla si-
ten saatiin parhaiten esiin osallistuneiden nakemykset ja kokemukset aiheesta. Induktiivista
aineiston analyysia tehdessa alkuperainen aineisto kaytiin useaan kertaan lapi ja siihen palat-

tiin useaan kertaan uudestaan tutkimusprosessin aikana.

Litteroitu aineiston pelkistettiin ja pelkistykset taulukoitiin alkuperaisilmauksien kanssa ja
nama ryhmiteltiin siten, etta saman teemaiset ilmaukset muodostivat alaluokkia. Alaluokista
muodostui nelja ylaluokkaa, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. (Kylma & Juvakka 2007)

Alla esimerkki aineiston analyysin vaiheista (Taulukko 1).

Analyysin aikana syntyi nelja ylaluokkaa, jotka olivat organisaatioon liittyvat tekijat, vaiku-
tusmahdollisuudet, ammatillinen osaaminen ja hyva tyohyvinvointi. Alaluokkia oli kaikkiaan
14 kappaletta, jotka olivat vaihtuva tyoyhteiso, hyva tyoyhteiso, tyoyhteison ilmapiiri, esihen-
kilo, keikkalaisen tyoyhteiso, tyoajan hallinta, tyon sisallon hallinta, perehdytys, ammatilli-
nen vuorovaikutus, ammatillinen vastuu, ammattieettisyys, kehitys- ja koulutusmahdollisuu-
det, tyossa jaksaminen, motivoiva ja merkittava tyo. Hyva tyohyvinvointi -ylaluokka vastaa
kuvailevasti ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvin-
voinnin. Kolme muuta ylaluokkaa, organisaatioon liittyvat tekijat, vaikutusmahdollisuudet ja
ammatillinen osaaminen vastaavat toiseen tutkimuskysymykseen, mitka tekijat vaikuttavat

tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Taulukko 1. Aineiston analyysin vaiheet

Alkuperiinen ilmaus Pelkistys Alaluokka Ylaluokka
“Se tyoyhteiso, ettd sitten | Usein vaihtuva tyo- Vaihtuva tyoyh- Organisaatioon
kun se on vaihtuvaa niin yhteiso keikkalaisena | teiso liittyvat tekijat

silla tavalla ei paase valtta-
matta aina juurtumaan niin
samalla tavalla. “

”...tietda edes vahan mita Perehdytys haasta- Perehdytys Ammatillinen
tekee ja se ettd jos on jo- vampiin tehtaviin 0saaminen
tain ihmeellisempaa, niin
on perehdytysta.”
”Olennaista on se, etta niin | Tyo ei vie kaikkea Ty6ssa jaksaminen | Hyva tydhyvin-
kun sen tydn ohella jaa energiaa. vointi

myodskin energiaa siihen
muuhun eldmaan...”
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7  Tulokset
7.1  Verkkokyselyn tulokset

Verkkokysely toteutettiin 10.3.-24.3.2023. Verkkokyselyyn vastasi 16 yrityksen tyontekijaa.
Vastaajista yli puolet (56 %) oli alle 30-vuotiaita ja loput vastaajista oli 30-49-vuotiaita. Lahi-
hoitajia heista oli 12 (75 %), sairaanhoitajia kaksi (12,5 %) seka lisaksi lahihoitaja opiskelija ja

hoiva-avustaja. Vastanneilla 11 (69 %) tyontekijalla oli tyokokemusta yli kuusi vuotta.

Kaikki vastaajista oli jokseenkin samaa mielta tai samaa mielta siita etta, viihtyvat yrityksessa
ja kokevat tyonsa mielekkaana. Tyontekijat kokivat, etta pystyvat vaikuttamaan tyovuoro-
suunnitteluun mutta yli puolet heista kuitenkin toivat ilmi, etteivat ehdi riittavasti palautu-
maan tyovuorojen valissa. Kuitenkin yli puolet vastanneista olivat jokseenkin samaa mielta
siita, etta jaksavat tyossaan hyvin. Yli puolet vastaajista (kuvio 1) olivat samaa mielta tai jok-
seenkin samaa mielta siita, etta saa riittavasti tukea esihenkilolta seka esihenkilon olevan ta-

sapuolinen ja joustava.

B Viihdyn yrityksessa Jaksan tydssani hyvin
Tyoni on lilan kuormittavaa Saan riittavaa tukea esihenkil6lta
o~ o~
i —
(o)}
(e}
[Fp} wn
< <
o
o o
o o o o o
TAYSIN ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI JOKSEENKIN SAMAA TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA MIELTA

Kuvio 1. Tyohyvinvointi verkkokyselyn vastauksia.

Kaikki verkkokyselyyn vastanneista koki viihtyvansa hoitoalalla, seka tyoyhteisossa heista ker-
toi viihtyvansa lahes kaikki (93,8 %). Vastanneista suurin osa koki, etta heidan tyopanostaan
arvostetaan (75 %), mutta osa vastaajista (25 %) koki ettei heidan tyopanostaan arvosteta.
Vastanneista tyontekijoista 75 % kertoivat, etta saavat riittavasti perehdytysta uusiin asioihin.
Lisaa perehdytysta toivottiin sahkoistenjarjestelmien kayttoon. Minulla on riittavasti haasteita

tyossani- vaittamasta oli jokseenkin tai taysin samaa mielta yli puolet vastaajista (56 %).
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Vastanneet tyontekijat kokivat tyoymparistonsa mukavaksi ja tulen toihin mielellani - vaittee-
seen oli enemmisto vastannut jokseenkin tai taysin samaa mielta (96 %) ja jokseenkin eri
mielta 6 %. Vastanneista puolet kertoivat, etteivat ehdi syomaan tyopaivan aikana. Ehdotuk-
sena tyontekijoilta tuli jonkinlaisen vapaa-ajan edun, esimerkiksi lilkkuntaedun tarjoaminen

tyontekijoille. Tama tukisi tyontekijoiden tyossa jaksamista.
7.2 Teemahaastattelun tulokset

Teemahaastattelu toteutettiin 27.3.2023 Microsoft Teamsin valityksella. Haastatteluun osal-

listui nelja yrityksen tyontekijaa ja kesto oli noin 30 minuuttia.

Teemahaastattelussa saadun aineiston perusteella, ja induktiivisen sisallon analyysin kautta,
saatiin vastaus tutkimuskysymyksiin. Hyva tyohyvinvointi ylaluokka vastaa ensimmaiseen tut-
kimuskysymykseen, millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin. Haastatteluun osallistu-

neet kuvailivat tyohyvinvointiaan hyvaksi. Tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi nousi orga-

nisaatioon liittyvat tekijat, vaikutusmahdollisuudet seka ammatillinen osaaminen.
7.3  Tyontekijoiden tyohyvinvointi

Ylaluokan hyva tyohyvinvointi (taulukko 2) alle kuuluu alaluokat tyossa jaksaminen ja motivoi-
vaksi ja merkitykselliseksi. Tyohyvinvointi kokemus on yksilollinen ja jokaisella erilainen.
Haastattelussa tyontekijat kertoivat, etta he kokevat oman tyohyvinvointinsa hyvaksi talla
hetkella.

Taulukko 2: Hyvd tyohyvinvointi yldluokan alla olevat alaluokat.

Hyva tyohyvinvointi

Ty6ssa jaksaminen Motivoivaksi ja merkitykselliseksi

”Tosi hyvdnd kokee sen oman tyohyvinvoinnin tdlld hetkelld.”

Tyontekijoille oli tarkeaa tyossa jaksaminen ja halu tulla toihin paivittain. Tyontekijat olivat
sita mielta, ettei tyo saa vieda kaikkea energiaa, vaan sita taytyy jaada vapaa-ajallekin. Tyon
taytyy olla sopivan vaihtelevaa ja haastavaa, jotta tyo pysyy mielekkaana. Se etta erilaiset
tyoymparistot haastavat tyontekijaa, ja tyontekija voi oppia tyossaan uutta jatkuvasti, lisaa

tyohyvinvointia.
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Tyo motivaatio ja merkityksellisyys puhututti myos haastattelun aikana, tyontekijat mainitsi-
vat, etta tyon pitaa olla merkityksellista ja motivoivaa, jotta sita haluaa tehda. Tyontekijan
itse taytyy olla motivoitunut tekemaan tyota vaihtelevissa tyoymparistoissa. Tyopaikalla ja
tyonteossa on hyva tuntea olonsa hyvaksi. Toihin saapuminen hyvalla asenteella vaikuttaa rat-
kaisevasti.

”Olennaista on se, ettd niin kun sen tyon ohella jad myos energiaa sithen muuhun

elamaan...”
7.4  Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat
7.4.1  Organisaatioon liittyvat tekijat

Organisaatioon liittyvat tekijat ylaluokan alle kuuluvat alaluokat ovat vaihtuva tyoyhteiso,
hyva tyoyhteiso, tyoyhteison ilmapiiri ja esihenkilo (Taulukko 3). Haastatteluun osallistuneet
tyontekijat nostivat tarkeaksi tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi tyoyhteison seka johtamisen.
Tyontekijat pitivat tarkeana, etta esihenkilo ottaa palautetta vastaan seka tekee paatoksia

tyontekijoiden toiveita kuunnellen.

”Sen on kokenut tosi hyvdnd, ettd palautteisiin niin otetaan kantaa ja pyritddn

niinku hoitaa niitd.”

Taulukko 3: Organisaatioon liittyvat tekijat yldluokan alla olevat alaluokat.

Organisaatioon liittyvat tekijat

vaihtuva tyoyhteiso hyva tyoyhteiso tyoyhteison ilmapiiri esihenkilo

Henkilostovuokrausyrityksen kautta tyoskentelevilla tyoyhteiso voi olla eri jopa paivittain,
vaihtuvien tyokohteiden mukaan. Tyoyhteisot tulevat alueella ajan kanssa kuitenkin tutuiksi.
Mielellaan tyontekijat tyoskentelevat sellaisessa tyoyhteisossa, johon kokevat olevansa terve-
tulleita ja heidan tyopanostaan arvostetaan yksikossa. Mikali tyoyksikon suhtautuminen keik-
kalaiseen on negatiivista tai yksikon tyoyhteison ilmapiiri on huono, keikkalainen ei sellaiseen
laiselle, joka ei kaipaa niin tiivista tyoyhteisoa, kun vakituisessa tyosuhteessa olisi. Keikka-
tyota tehdessa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa jonkin verran siihen, missa yksikossa

he tyoskentelevat ja erilaiset tyoyhteisdjen ilmapiirit vaikuttavat yksikon valintaan.
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“...kylld se merkitsee kanssa semmoiseen omaan hyvinvointiin, ettd on tervetullut

sinne tyopaikkaan tekemddn niitd toitd.”

7.4.2 Vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuus ylaluokkaan kuuluu alaluokat tydajan hallinta seka tyon sisallon hallinta
(Taulukko 4). Tyontekijat pitavat sita hyvin tarkeana, etta saavat vaikuttaa omaan tyo- ja va-
paa-aikaan tyovuorosuunnittelulla. Tyontekijat kokivat, etta he pystyvat hyvin vaikuttamaan
omiin tyovuoroihinsa. Hoitoalalla on usein kiireisia vuoroja mutta tyontekijat kokevat, etta
pystyvat palautumaan tyostaan riittavasti tyovuorosuunnittelun avulla. Tyontekijat pystyvat
vaikuttamaan paitsi tyovuoroihin niin myos yksikkoon, jossa tyoskentelevat. Pakko ei ole tyos-
kennella sellaisessa paikassa, joka ei ole itselle sopiva ja lisaksi pystyy joustavasti sopimaan

siita mita toita on yksikossa mahdollista tehda.

“Se ettd toi tydvuorosuunnittelu ja lomasuunnittelu, ettd pystyy niinku itse vaikut-
taa, ettd mitd tekee ja on semmoinen, ettd ei vaan mdadrdtd, ettd mitd mihin menet

ja milloin teet mitdakin. “

Taulukko 4: Vaikutusmahdollisuudet yldluokan alla olevat alaluokat.

Vaikutusmahdollisuudet

Tyoajan hallinta Tyon sisallon hallinta

7.4.3 Ammatillinen osaaminen

Ylaluokka ammatillinen osaaminen (Taulukko 5) muodostui alaluokkien perehdytys, ammatilli-
nen vuorovaikutus, ammattieettisyys, ammatillinen vastuu, kehitys- ja koulutusmahdollisuu-
det ylaluokaksi. Ammatillinen osaaminen on keskeista tyonluonteesta tai tyopaikasta riippu-

matta.
“On semmoinen olo, ettd sielld toissd tekee sellaisia asioita, johon on osaamista.”

Taulukko 5: Ammatillinen osaaminen yldluokan alla olevat alaluokat.

Ammatillinen osaaminen
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Perehdytys Ammatillinen vuorovaikutus Ammatillinen vastuu

Ammattieettisyys Kehitys- ja koulutusmahdollisuudet

Tyontekijat kertoivat haastattelussa, etta henkilostovuokrausyrityksen kautta tyoskennellessa
on erittain tarkeaa omata hyvat vuorovaikutustaidot, silla vaihtuvissa tyokohteissa ja tyoyh-
teisoissa sen merkitys korostuu. Hyva vuorovaikutus tyoyksikon ja vuokratyontekijan valilla
lisaa tyontekijan tyohyvinvointia. Tyontekijat pitivat tarkeana, etta he kertovat avoimesti
tyoyhteisossa asiakkaiden asioista, jolloin kaikilla on selkea kuva asiakkaan asioista. Keikka-
tyontekijan voi kuitenkin haasteellista ottaa ongelmakohtia puheeksi, vaikka ammatti etiikka
siihen velvoittaa. Tyontekijat kokivat kuitenkin, etta rakentava keskustelu on paras ratkaisu

haastavissa tilanteissa.

Haastattelussa tyontekijat kertoivat, etta heilla on vahaisempi vastuu asiakkaan kokonaisval-
taisesta asioiden hoidosta, esimerkiksi mahdollisista paperitoista, joita vakituiset tyontekijat
hoitavat. Taman he kokivat keikkatyon hyvana puolena, mutta korostivat etta avoin vuorovai-

kutus on oleellista asiakkaan asioista, jotta asiakkaan asiat tulee asianmukaisesti hoidettua.

Tyontekijat toivoivat, etta tyopisteilla olisi aina hyva perehdytys ja ohjeistus tyotehtaviin,
jolloin omaa tyota on helpompi tehda. Tyontekijat toivoivat, etta tyo olisi ammattitaitoa vas-
taavaa. Talloin tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin hyvaksi ja pystyvat tekemaan tyotaan, jo-

hon riittaa ammattitaito.

Tyontekijoiden toiveena oli saada erilaisia kehitys- ja koulutusmahdollisuuksia, jotka omalta

osaltaan tukisivat tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyonantajaan sitoutumista.

“...tyo vastaa niinku sitd omaa ammatillista osaamista. “

8 Pohdinta
8.1  Eettisyys

Tutkimus ja kehittamistyon eettisyydella tarkoitetaan yleista rehellisyytta, huolellisuutta,
tarkkuutta tutkimuksen teossa, tallennuksessa, esittamisessa seka tutkimuksen arvioinnissa.
Tutkimuksessa vilppi on vaarien tietojen tai tulosten esittamista tai levittamista. Vilppi voi-

daan jakaa sepittamiseen, havaintojen vaaristelyyn, plagiointiin tai anastamiseen.
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Piittaamattomuus voi ilmeta tyossa esimerkiksi niin, etta jatetaan lahdeviitteet tekematta,
muut tutkijat mainitsematta tai tuloksia tai aineistoja sailytetaan puutteellisesti tai niita jul-

kaistaan uudestaan, uusina tuloksina. (TENK 2012)

Tama opinnaytetyo tehtiin hyvien tieteellisten kaytantojen mukaisesti. Tyontekijoiden osallis-
tuminen haastatteluun oli vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistuvia informoitiin tutkimuksen
tarkoituksesta ja tavoitteesta saatekirjeella (Liite 1). Tutkimukseen osallistuminen, osallistu-
matta jattaminen tai osallistuneiden vastaukset eivat vaikuta tyontekijoiden tyosuhteeseen.
Tutkimus toteutettiin kevaan 2023 aikana. Kaikki vastaukset kaytiin huolellisesti lapi ja analy-
soitiin seka havitettiin tutkimuksen jalkeen paalle kirjoittamalla. Tahan opinnaytetyohon ei
tarvittu tutkimuslupaa yhteiskumppanina toimivan yrityksen kaytantojen mukaisesti. Tutki-
muksen aikana ei keratty henkilotietoja osallistujilta. Haastatteluun osallistuneiden yhteystie-

dot havitettiin aineiston analysoinnin jalkeen.

Verkkokysely oli sahkoinen, Microsoft Forms pohjaan tehty. Henkilostovuokrausyrityksen esi-
henkilo valitti linkin tyontekijoille. Kyselyyn oli liitetty saatekirje (Liite 1), jossa kerrottiin
tyohyvinvointikyselysta, vapaaehtoisuudesta ja sen tavoitteesta kehittaa tyopaikan tyohyvin-
vointia. Teemahaastattelu jarjestettiin Microsoft Teams valityksella ja haastatteluun osallis-
tuville kerrottiin haastattelun aluksi haastattelun vapaaehtoisuudesta, seka mahdollisuudesta
keskeyttaa tai poistua haastattelusta missa vaiheessa tahansa. Lisaksi saatiin kaikilta osallis-
tujilta suullisen luvan haastattelun nauhoitukseen. Yksittaisia vastauksia ei voi yhdistaa yksit-

taiseen vastaajaan.
8.2  Luotettavuus

Luotettavuutta voidaan laadullisessa tutkimuksessa arvioida luotettavuuskriteereilla uskotta-
vuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettavyys. Uskottavuudella tutkija varmistuu siita,
etta tutkimuksen tulokset vastaavat tutkimukseen osallistuneiden henkiloiden nakemyksia ja
kokemuksia asiasta. Uskottavuuden voi vahvistaa esittamalla tutkimustulokset osallistuneille
henkiloille, ja heilla on sama nakemys tutkimuksen tuloksista, tai triangulaatiolla. Triangulaa-
tio tarkoittaa tulosten vahvistamista kolmannen osapuolen kautta, yhdistelemalla eri lahteista
saatua tietoa tai eri tavoin kerattya tietoa aiheesta. Tutkimus on vahvistettavissa silloin, kun
toinen tutkija voi seurata tutkimuksen kulkua paapiirteittain lukemalla tutkimusraporttia.
Ajoittain vahvistettavuus on ongelmallista laadullisessa tutkimuksessa, koska toinen tutkija ei
valttamatta paady samaan lopputulokseen, vaikka kayttaisi samaa aineistoa, silla laadullisessa
tutkimuksessa todellisuuksia on monia ja niita juuri pyritaan ymmartamaan. Refleksiivisyy-
della tarkoitetaan tutkijan ymmarrysta omista lahtokohdista ja hanen on pystyttava arvioi-
maan oman tulkinnan vaikutusta tutkimuksen vaiheisiin. Tutkimustulosten siirrettavyydella
tarkoitetaan, etta tutkimus tulokset ovat siirrettavissa toiseen vastaavanlaiseen tilanteeseen

tai ymparistoon. Tutkijan tulee kuvata raportissa riittavasti tutkimukseen osallistuneita seka
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tutkimusymparistoa, jotta siirrettavyys on mahdollista. Tieteellisen tutkimuksen pyrkimyk-
sena on tuottaa mahdollisimman luotettavaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. Luotettavuuden ar-
viointi on valttamatonta tieteellisen tiedon ja sen hyodyntamisen kannalta, seka tutkimustoi-

minnan kannalta. (Kylma & Juvakka 2007)

Tassa opinnaytetyossa varmistettiin tutkimuksen luotettavuutta jokaisessa tutkimuksen vai-
heessa suunnittelusta julkaisuun, kayttaen apuna tutkimuksen luotettavuuden kriteereita.
Teemahaastattelussa varmistettiin osallistuneiden vastaukset tarkentavilla kysymyksilla seka
varmistamalla etta tutkija on ymmartanyt asian oikein. Tutkimuksessa on kaytetty triangulaa-
tiota. Aineisto kerattiin strukturoidulla verkkokyselylla seka teemahaastattelulla ja talla py-
rittiin osaltaan lisaamaan tutkimuksen uskottavuutta. Haastattelutulosten uskottavuutta saa-
tiin vahvistettua verkkokyselyn vastauksilla. Verkkokyselyn vastauksia peilattiin haastattelussa
saatuihin vastauksiin ja vastaukset olivat paaasiassa linjassa toistensa kanssa. Verkkokyselyyn
vastanneiden kesken oli enemman hajontaa siita, millaiseksi tyontekijat kokivat tyohyvinvoin-
nin. Ero johtuu osittain siita, etta verkkokyselyyn oli huomattavasti enemman vastaajia kuin

teemahaastatteluun osallistuneita, seka maarallisen etta laadullisen tutkimusten luonteesta.

Vastauksia lapi kaydessa huomasimme, etta kyselyyn olisi ollut hyva tarkentaa kysymyksia
silta osin, etta tarkoitetaanko sita tyoyhteisoa, jossa he tyoskentelevat vai henkilostovuok-

rausyrityksen tyoyhteisoa. Haastattelussa tata tarkennettiin.

Tutkimuksen vahvistettavuus pyrittiin varmistamaan ajantasaisia tietolahteita kayttamalla
seka selkean raportoinnin avulla, jolloin tutkimusta lukevat voivat seurata tutkimuksen etene-
mista seka sita, miten lopputulokseen on paasty saadusta aineistosta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa on mahdollista, etta tutkijan oma nakemys tai lahtokohdat vaikuttavat tutkimuksen te-
koon ja se mahdollisuus on tiedostettu, seka pyritty minimoimaan analyysia tehdessa. Alkupe-
raiseen aineistoon on palattu useaan kertaan ja induktiivisella sisallon analyysilla on pyritty
siihen, etta tutkijan nakemys aiheesta ei vaikuta tuloksiin. Tutkimustulokset eivat ole suoraan
siirrettavissa toiseen vastaavanlaiseen tilanteeseen, tulokset ovat taman yhden tyoyhteison

tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia.

Verkkokysely lomake olisi ollut hyva testata ensin, jotta sen toimivuus olisi tullut varmistet-
tua. Kuten Hirsijarvi, Remes & Sajavaara (2013) mainitsivat, etta lomake kannattaa testata
ennen aineiston keraamista. Talloin pystyisi viela muokkaamaan ja tarkentamaan kysymyksien
asettelua ja vastausvaihtoehtoja, jolloin saisi kohdennetusti aineistoa kerattya ja vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Luotettavuus myos paranisi, kun tietaisi miten kysely toimisi ja mitka
olisivat kysymykset, seka vastausvaihtoehdot. Reliabiliteetti paranisi valitsemalla valmiiksi
testattuja mittareita tai valmiita kyselypohjia. Ennen varsinaista otosta tulisi kuitenkin kyse-

lypohja esitestata riittavan monta kertaa seka hyodyntaa tutkimuksessa rinnakkaisia
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mittareita. Esimerkiksi haastattelu ja kyselypohja tukevat toisiaan, jolloin reliabiliteetti on

varmempaa. (Hirsijarvi ym. 2013)

Kyselylomakkeen validiteettia voidaan parantaa toteuttamalla kysely strukturoituna, jolloin
valmiiksi annetut vastausvaihtoehdot vahentavat tulkinnanvaraisuutta. Myos kyselyssa on hyva
tunnistaa mahdolliset muuttujat ja minimoida niiden maara tutkimuksessa. Validiteettia voi-
daan myo0s parantaa osoittamalla teorian ja aineiston valinen yhteys, jolloin kyselylomakkeen
kysymykset pohjautuvat teoriaan. Teoreettinen pohja pyrkii olemaan niin kattava kuin mah-
dollista. (Hirsijarvi ym. 2013) Tutkimuksen luotettavuutta lisasi kaytetty strukturoitu kyselylo-

make ja se, etta kyselylomake laadittiin teoreettisen viitekehyksen perusteella.
8.3 Pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa hoitoalalla toimivan henkilostovuokrausyrityksen
kanssa ja tarkoituksena oli kartoittaa, millaiseksi tyontekijat kokivat tyohyvinvoinnin yrityk-
sessa ja minkalaiset tekijat vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa. Toteutetun verkkokyselyn
ja teemahaastattelun avulla saatiin kartoitettua tyontekijoiden tyohyvinvointia seka siihen
vaikuttavia tekijoita. Verkkokyselylla saatiin vastauksia lahes kaikilta yrityksen tyontekijoilta
seka teemahaastattelussa syvallisempaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa tyontekijoiden koke-
muksista ja nakemyksista. Paaosissaan verkkokyselyn vastaukset olivat linjassa teemahaastat-

telussa saatujen tukosten kanssa.

Tutkimuksessa saadusta aineistosta saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tyontekijat koki-
vat tyohyvinvointinsa kaiken kaikkiaan hyvaksi henkilostovuokrausyrityksessa. Verkkokyselyssa
oli enemman hajontaa vastauksissa. Yksi neljasosa verkkokyselyyn vastanneista koki, ettei
heidan tyopanostaan arvosteta. Tata olisi ollut hyva tarkentaa silta osin, etta kokivatko he,
ettei tyoantaja arvosta heidan tyotaan, vai eiko heidan tyotaan arvosteta yhteiskunnassa ylei-
sesti. Osa yrityksen tyontekijoista kertoi, ettei ehdi syomaan tyovuoron aikana. Tama johtuu
todennakoisesti tilaajaosapuolen tekemasta aikataulutuksesta, eika heidan omasta tyonanta-
jastaan. Tama voisi olla kehityksen kohde yhdessa henkilostovuokrausyrityksen seka tilaajayri-

tyksen kanssa.

Henkilostovuokrausyrityksen kautta tyoskentelevien tyoyhteiso vaihtuu usein ja se saattaa
tuoda haasteita tyoyhteisoon tutustumisessa ja vaikuttaa siten tyontekijan tyohyvinvointiin.
Tutkimukseen osallistuneet olivat sita mielta, etta omalla asenteella pystyy paljon vaikutta-
maan siihen, etta tulee tyoyhteisoihin tutuksi ja on tervetullut keikkalaisena sinne. Kaikki yri-
tyksen tyontekijat kokivat, etta pystyvat vaikuttamaan tyovuorosuunnitteluun mutta osa vas-
taajista koki, etta eivat ehdi palautumaan riittavasti tyovuorojen valissa. Tasta herasi kysy-
mys, etta ottaako tyontekija itselleen liikaa vuoroja, onko tyovuorot liian pitkia vai onko tyo-
kyky alentunut niin etta olisi hyva tehda normaalia tyoaikaa vahemman. Tata keskustelua olisi

hyva kayda esihenkilon ja tyontekijan valilla, minka verran on tyontekijalle sopiva maara
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tyota ja olisiko jotain mahdollista tehda tyokyvyn parantamiseksi. Tassa kohtaa voi pyytaa

apua myos tyoterveyshuollosta.

Esihenkilon toiminta vaikuttaa tyohyvinvointiin tama kavi myos ilmi samankaltaisessa tutki-
muksessa, jossa tyontekijat kokivat merkittavana tekijana esihenkilon toiminnan ja tuen. Se
etta esihenkilo kuuntelee tyontekijoiden toiveita ja ottaa ne huomioon paatoksia tehdessa li-
saa tyontekijoiden tyytyvaisyytta. (Bawafaa, Wong & Laschinger 2015, 610-622) Tyontekijat
olivat samaa mielta siita, etta henkilostovuokrausyrityksen kautta tyoskentely mahdollistaa
joustavan tyon ja hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyo- ja vapaa-aikaan. Samaa on
osoittanut Henkilostopalveluliiton teettama tutkimus vuokratyota tekeville (HPL 2022b.)
Tama oli tyontekijoiden mukaan myos yksi tarkeimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Omaa tyoaikaa saatelemalla on mahdollista varmistaa riittava palautuminen kiireisimmistakin

tyopaivista.

Jalkikateen pohdittuna teemahaastattelusta saatu aineisto olisi voinut ollut hieman moninai-
sempaa. Saatu aineisto on kuitenkin riittavaa aiheen tutkimiseen ja analysointiin, aineisto oli
rikasta ja vastasi tutkimuskysymykseen. Tyontekijat kertoivat haastattelussa seka verkkoky-
selyssa, etta osallistuisivat mielellaan tyonantajan jarjestamaan tyohyvinvointia tukevaan pai-
vaan tai koulutukseen. Tyontekijat olivat sita mielta, etta tyonantajan tarjoamat koulutus-
mahdollisuudet parantaisivat tyontekijoiden sitoutumista tyonantajaan. Toiveena tyonteki-
joilta tuli myos, etta jarjestelmien kayttoon saisi kattavan perehdytyksen seka tyohyvinvointi
aihetta pidettaisi esilla esimerkiksi palavereissa. Tyontekijat viihtyvat yrityksessa ja nauttivat

tyoskennella itsenaisesti vaihtelevissa toimipisteissa.

Opinnaytetyon tulokset esiteltiin tyoelamankumppanille toukokuussa 2023. Tyoelamakumppa-
nilta saatiin palautetta opinnaytetyon lopussa. Tyoelamankumppani koki yhteistyon sujuvaksi,
toteutustavan hyvaksi ja tyontekijoiden nakokulmasta helposti vastattavaksi. Saadut tulokset
olivat hyvin tarkeita, koska yritys pyrkii kehittamaan tyontekijoiden tyohyvinvointia jatku-
vasti. Saadut tulokset vastasivat melko hyvin tyoelamankumppanin olettamusta tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnista, ja tama oli positiivinen asia. Tutkimuksen tavoite saavutettiin, tutki-

mus toi lisaa tietoa esihenkilolle tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.

Tyoelamakumppani toi ilmi tyon vaihtelevuuden, mutta moni tyontekija, joka tyoskentelee
vuokrayrityksessa, kokee sen positiivisena tekijana yrityksessa. Yritys tekee myos tiivista yh-
teistyota tilaajaosapuolien kanssa, jotta keikkailevat tyontekijat kokevat itsensa tervetul-
leeksi tyoyhteisoon toihin. Tyoelamakumppani nosti myos tyontekijoiden tuoneen yritykselle
ilmi vaikutusmahdollisuudet omiin tyovuoroihin. Tydvuorojen vaikuttamiseen on myos varjo-
puolensa, koska hiljaisempina jaksoina ei yrityksella ole valttamatta tarjota niin joutavasti

tyovuoroja. Tahan vaikuttaa tilaajaosapuolen tyontekija tilanne seka vuokratyontekijoiden
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tarve. Talloin tyontekijat eivat pysty valttamatta vaikuttamaan omiin tyovuoroihin, jolloin va-
haisetkin vuorot otetaan.

Jatkotutkimuksena voisi toteuttaa toiminnallisen tutkimuksen tyohyvinvoinnin kehittamisen
keinoista ja miten vaikuttaisi tyohyvinvointiin.



29

Lahteet

Painetut
Hirsjarvi, S., Remes, S. & Sajavaara, P. 2013. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

Haggman-Laitila, A. 2013. Katsaus suomalaisten tieteellisten aikakauslehtien artikkeleihin.
Hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyouupumus. Hallinnon Tutkimus 32 (4), 301-310.

Kananen, J. 2015. Opinnaytetyon kirjoittajan opas. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakou-

lun julkaisuja-sarja

Karukivu, J., Stolt, M., Heikkila, H., Kuusisto, H., Leino-Kilpi, H., Rautava, P., Rekunen, M. &
Sulosaari, V. 2021. Sairaanhoitajien nakemykset moniammatillisen yhteistyon toteutumisesta
syopaa sairastavien potilaiden hoitotyossa. Tutkiva Hoitotyo 04/2021, 12-19)

Kylma, J. & Juvakka, T. 2007. Laadullinen terveystutkimus. Helsinki: Edita.

Sahkoiset
Alasuutari, P. 2012. Laadullinen tutkimus 2.0, e-kirja. Viitattu 10.10.2022.

Annala, P. 2022. Vuokrafirma tarjoaa keikkahoitajalle perati 30 euroa tunnilta, vaikka vastuu
tyopaikalla on vakivakea pienempi. Viitattu 7.3.2023. https://yle.fi/a/3-12421332

Bawafaa, E., Wong, C. & Laschinger, H. 2015. The influence of resonant leadership on the
structural empowerment and job satisfaction of registered nurses. Journal of research in
nursing 20 (7), 610-622. Viitattu 12.02.2023. https://doi.org/10.1177/1744987115603441

Dall’Ora, C., Griffiths, P., Ball, J., Simon, M. & Aiken, L. 2015. Association of 12 h shifts and
nurses’ job satisfaction, burnout and intention to leave: findings from a crosssectional study
of 12 European countries. BMJ Open 2015 (5). Viitattu 12.02.2023.
https://doi.org/10.1136/bmjopen-2015-008331

HPL 2022a. Henkilostopalveluala kansainvalisesti 2019. Viitattu 13.1.2023. https://hpl.fi/ti-
lastot-ja-tutkimukset/henkilostopalveluala-kansainvalisesti/henkilostopalveluala-kansainvali-
sesti-2019/

HPL 2022b. Henkilostopalveluyritysten kautta tyoskentelevien tutkimus 2022. Viitattu
9.1.2023. https://hpl.fi/wp-content/uploads/2022/06/HPL-Vuokratyontekijatutkimus-2022-
Yhteenvetoanalyysi_FINAL-nettisivut. pdf

Islam, T., Ali, M., Jamil, S. & Ali, H. 2022. How workplace bullying affects nurses’ well-being?
The roles of burnout and passive avoidant leadership. International Journal of Human Rights
in Healthcare 15(5), 426-442. Viitattu 12.02.2023. https://doi.org/10.1108/1JHRH-05-2021-
0113



https://yle.fi/a/3-12421332
https://doi.org/10.1177/1744987115603441
https://doi.org/10.1136/bmjopen-2015-008331
https://hpl.fi/tilastot-ja-tutkimukset/henkilostopalveluala-kansainvalisesti/henkilostopalveluala-kansainvalisesti-2019/
https://hpl.fi/tilastot-ja-tutkimukset/henkilostopalveluala-kansainvalisesti/henkilostopalveluala-kansainvalisesti-2019/
https://hpl.fi/tilastot-ja-tutkimukset/henkilostopalveluala-kansainvalisesti/henkilostopalveluala-kansainvalisesti-2019/
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2022/06/HPL-Vuokratyontekijatutkimus-2022-Yhteenvetoanalyysi_FINAL-nettisivut.pdf
https://hpl.fi/wp-content/uploads/2022/06/HPL-Vuokratyontekijatutkimus-2022-Yhteenvetoanalyysi_FINAL-nettisivut.pdf
https://doi.org/10.1108/IJHRH-05-2021-0113
https://doi.org/10.1108/IJHRH-05-2021-0113

30

Kivimaki, S. 2022. Vuokratyo tulee kunnille kalliiksi, silti sen kaytto lisaantyy hurjaa vauhtia.
Viitattu 13.2.2023. https://www.superlehti.fi/ajankohtaista/vuokratyo-tulee-kunnille-kal-
liiksi-silti-sen-kaytto-lisaantyy-hurjaa-vauhtia/

Klemela, R. 2006. Suomen Mielenterveysseura, Sosiaali- ja terveysministerion Veto-ohjelma
2006. Henkinen hyvinvointi tyopaikalla, yhteinen etu. 8-24. Viitattu 24.10.11
http: //www.mentalhealthpromotion.net/resources/henkinen_hyvinvointi_tyc3bépaikalla.pdf

Manka, M-L. & Manka, M. 2017. Tyohyvinvointi. Alma Talent Oy ja kirjoittajat. Viitattu
10.10.2022. https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.nelli.laurea.fi/teos/GAHBJXC-
TEB#/kohta:TY((d6)HYVINVOINTI((20)/piste:b4

Nikunlaakso, R. 2022. Korona on lisannyt sote-tyontekijoiden kuormitusta, mutta tilannetta
voidaan parantaa. Tyoterveyslaitos. https://www.ttl.fi/ajankohtaista/blogi/korona-lisannyt-
sote-tyontekijoiden-kuormitusta-mutta-tilannetta-voidaan-parantaa

Pennonen, M. 2021. Itsetuntemuksesta apua tyohyvinvointiin. E-kirja. Helsinki: Duodecim.

Pulssi Henkilostoflow. 2022. Viitattu 30.10.2022. https://www.pulssihenkilostoflow.fi/

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat, e-kirja. Vii-
tattu 03.11.2022

Sandell, M. 2022. Hoitajien tyohyvinvointia nakertaa lisaantynyt kuormitus, ja stressi kasvaa
myos tulevasta sote-ratkaisusta. Yle. Viitattu 13.10.2022. https://yle.fi/uutiset/3-12267223

Sosiaali- ja terveysministerio. 2022. Tyohyvinvointi. Viitattu 19.10.2022. https://stm.fi/ty-
ohyvinvointi

Stat 2022. Tyovoimatutkimus. Tilastokeskus. Viitattu 6.1.2023. https://www.stat.fi/jul-
kaisu/cl2yinm5hzj1l0dw2f2b376he

TENK- tutkimuseettinen lautakunta. 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen
kasitteleminen Suomessa. Viitattu 7.11.2022. https://tenk.fi/sites/tenk.fi/fi-
les/HTK_ohje_2012.pdf

TEM toimialaraportti. 2022. Sosiaali- ja terveyspalvelualan tyovoima ja yrityskentta. Viitattu
13.1.2023. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/163908/TEM_2022_2_T.pdf

TTL 2022a. Tyokykytalo. Viitattu 6.11.2022. https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-ty-
okyky/tyokyky

TTL 2022b. Elintavat ja tyohyvinvointi 2022. Viitattu 24.10.2022.
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat/elintavat-ja-tyohyvinvointi

TTL 2022c. Uni ja palautuminen 2022. Viitattu 24.10.2022.
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat/uni-ja-palautuminen



https://www.superlehti.fi/ajankohtaista/vuokratyo-tulee-kunnille-kalliiksi-silti-sen-kaytto-lisaantyy-hurjaa-vauhtia/
https://www.superlehti.fi/ajankohtaista/vuokratyo-tulee-kunnille-kalliiksi-silti-sen-kaytto-lisaantyy-hurjaa-vauhtia/
http://www.mentalhealthpromotion.net/resources/henkinen_hyvinvointi_tyc3b6paikalla.pdf
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.nelli.laurea.fi/teos/GAHBJXCTEB#/kohta:TY((d6)HYVINVOINTI((20)/piste:b4
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.nelli.laurea.fi/teos/GAHBJXCTEB#/kohta:TY((d6)HYVINVOINTI((20)/piste:b4
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/blogi/korona-lisannyt-sote-tyontekijoiden-kuormitusta-mutta-tilannetta-voidaan-parantaa
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/blogi/korona-lisannyt-sote-tyontekijoiden-kuormitusta-mutta-tilannetta-voidaan-parantaa
https://www.pulssihenkilostoflow.fi/
https://yle.fi/uutiset/3-12267223
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://www.stat.fi/julkaisu/cl2yinm5hzj1l0dw2f2b376he
https://www.stat.fi/julkaisu/cl2yinm5hzj1l0dw2f2b376he
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat/elintavat-ja-tyohyvinvointi
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat/uni-ja-palautuminen

31

TTL 2022d. Stressi ja tyouupuminen 2022. Viitattu 01.11.2022. https://www.ttl.fi/teemat/ty-

ohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus

TTL 2022e. Elintavat 2022. Viitattu 01.11.2022.
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat

Tutkimustieteen neuvottelukunta (TENK) 2020. HTK-loukkaukset. Viitattu 5.11.2022
https://tenk.fi/fi/tiedevilppi/htk-loukkaukset

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli 2022. Tampereen yliopisto & ammattikorkeakoulu,

tyohyvinvoinnin tutkimusryhma, 3-8. Viitattu 09.12.2022. https://www.tyohyvinvointi.fi/

Tyohyvinvointia hyvinvointiatyohon opas 2011. Sosiaalialan tyonantajat ry, Terveys- ja sosiaa-
lialan neuvottelujarjesto TSN ry, JHL oy, Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjesto
Talentia ry & Jyty - Pardia - Sthl neuvottelujarjesto ry. Viitattu 12.10.2022.

https: //www.jhl.fi/wp-content/uploads/2017/03/yksityinen-sosiaalipalveluala-tyhyvinvoin-
tia-hyvinvointityhn.pdf

Tyosuojelu 2022. Vuokratyo. Viitattu 6.11.2022. https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/vuok-

ratyo

Tyoturvallisuus laki 738/2002. Viitattu 1.11.2022. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2002/20020738



https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat
https://tenk.fi/fi/tiedevilppi/htk-loukkaukset
https://www.tyohyvinvointi.fi/
https://www.jhl.fi/wp-content/uploads/2017/03/yksityinen-sosiaalipalveluala-tyhyvinvointia-hyvinvointityhn.pdf
https://www.jhl.fi/wp-content/uploads/2017/03/yksityinen-sosiaalipalveluala-tyhyvinvointia-hyvinvointityhn.pdf
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/vuokratyo
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/vuokratyo
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

32

Liitteet

Liite 1 Kyselyn saatekirje

Heil

Olemme kolmannen vuoden sairaanhoitajaopiskelijoita Laurean-ammattikorkeakoulusta Es-
poosta. Toteutamme opinnaytetyon yhteistyossa Pulssi Henkilostoflow kanssa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Pulssin tyontekijoiden tyohyvinvointia. Kyselyn tu-
loksien perusteella Pulssi Oy kehittaa tyohyvinvointiin liittyvia asioita.

Kysely on vapaaehtoinen ja toteutetaan anonyymisti, joten vastauksia ei voida yhdistaa tyonte-
kijoihin. Kyselyssa on nelja kohtaa, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot seka kaksi kysymysta,
jossa voi kertoa omin sanoin tydhyvinvointiin liittyvid asioita seka kehitysehdotuksia.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia ja padset vastaamaan alla olevan linkin kautta.

https://forms.office.com/e/XLP0O8Usqsy

Vastaathan kyselyyn xx.xx.xxxx mennessa, nain autat Pulssia kehittdmaan tychyvinvointia.

Jarjestamme lisaksi Teamsin valitykselld haastattelun tyéhyvinvointiin liittyen. Haastattelussa
keskustelemme vapaamuotoisesti tydhyvinvointiin liittyvistd teemoista Pulssissa. Mikali haluat
osallistua haastatteluun, ilmoitathan siitd esihenkil6llesi. Lahetamme tarkemman aikataulun
seka haastattelukutsun lahempana.

Jos kyselysta herda kysyttavaa, meihin saa olla yhteydessa!
Ystavallisin terveisin

Hannamari Harjunmaa, hannamari.harjunmaa@student.laurea.fi

Janne Lottonen, janne.lottonen@student.laurea.fi

Liite 2 Tyohyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely on nimeton ja vastaajien vastauksia ei voida yhdistaa vastaajaan. Kysely
on vapaaehtoinen ja kaikkiin kysymyksiin vastaaminen on vapaaehtoista. Kysymyksissa on an-
nettu valmiiksi vastausvaihtoehdot, seka sisaltaa vaittamia. Valitse sinun mielestasi parhaiten

sopiva vastaus.


https://forms.office.com/e/XLP08Usqsy
mailto:hannamari.harjunmaa@student.laurea.fi
mailto:janne.lottonen@student.laurea.fi

1. lka?

18 - 29 vuotias
30 - 39 vuotias
40 - 49 vuotias
50 - 65 vuotias

© O © ©O

2. Mika on koulutuksesi?

o Lahihoitaja

o Sairaanhoitaja

o Hoiva-avustaja

o Terveydenhoitaja

o Lahihoitajaopiskelija

o Sairaanhoitajaopiskelija

3. Kuinka kauan olet ollut alalla?

0 - 5 vuotta

6 - 11 vuotta
12 - 17 vuotta
> 18 vuotta

© O © ©

Taysin eri
mielta

Viihdyn hoi-
toalalla

Viihdyn yrityk-
sessa

Viihdyn tyoyh-
teisossa
Tyopanostani
arvostetaan
Saan riittavasti
perehdytysta
uusiin asioihin

Jokseenkin eri
mielta

Jokseenkin sa-
maa mielta

Taysin samaa
mielta
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Tyoni on liian
kuormittavaa

Minulla on riit-
tavasti haas-
teita tyossani

Ehdin palautu-
maan riittavasti
tyovuorojen
valissa

Tyoymparistoni
on mukava

Jaksan tyossani
hyvin

Koen tyoni

Tulen mielel-
lani toihin
Ehdin syomaan
tyopaivan ai-
kana

Pystyn vaikut-
tamaan tyo-
vuoro-
suunnitteluun
Saan riittavasti
tukea esihenki-
lolta

Esihenkiloni on
tasapuolinen ja
joustava

5. Kerro jotain muuta tyohyvinvointiin liittyen.

Kirjoita vastauksesi

6. Kehitysideoita yritykselle tyohyvinvointiin liittyen.

Kirjoita vastauksesi



35

Liite 3

Teema haastattelukysymykset

Maaritellaan kasite aluksi yhdessa. Mita tulee mieleen sanasta tyohyvinvointi?
1. Miten koet oman tyohyvinvoinnin talla hetkella? Mitka asiat tukevat tyohyvinvointiasi?

2. Miten tyopaikkasi voi tukea tyohyvinvointiasi? (Miten Pulssi tukee tyOhyvinvointia? Mita asi-
oita tehdaan jo nyt.)

3. Miten itse voit vaikuttaa tyohyvinvointiisi? Minkalaisia valintoja voi tehda, etta sinulla on
hyva olla toissa?
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