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Tyohyvinvointia voidaan tarkastella monesta eri nakdkulmasta ja siihen vaikut-
tavat niin ty0 ja ty6olosuhteet kuin myds tyontekijaan liittyvat henkilékohtaiset
tekijat kuten arvomaailma, persoonallisuus seka elamantavat. Tydhyvinvoin-
nilla on vaikutusta organisaation menestykseen, silla hyvinvoinnin lisdanty-
essa myos tyon tuottavuus ja tuloksellisuus kasvaa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa alueellisesti Organisaatio X:n ikaih-
misten ympéarivuorokautisen palveluasumisen esihenkildiden tydhyvinvoinnin
nykytila syksylla 2023. Tutkimuksen tarkoitus oli lisaksi selvittaa, esiintyyko or-
ganisaation esihenkildiden tydhyvinvoinnissa mahdollisia kehittamiskohteita ja
mikali esiintyy, niin millaisia kehittamiskohteita esihenkilét ovat havainneet.
Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa ajankohtaista tietoa esihenkilGiden tyo-
hyvinvoinnin nykytilasta.

Opinnaytetyo toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Tut-
kimusaineisto kerattiin sahkoisen kyselylomakkeen avulla syyskuussa 2023.
Kysely lahetettiin sahkopostitse 51 esihenkildlle. Kyselyyn vastasi hieman alle
puolet (n=24) esihenkildista, jolloin vastausprosentiksi muodostui 47,06. Tut-
kimusaineisto analysoitiin Google Forms- tydkalun omaa analysointimenetel-
maa hyodyntden seka yhden avoimen kysymyksen vastaukset analysoitiin ai-
neistolahtdisen sisallonanalyysin keinoin.

Tutkimustulosten perusteella Organisaatio X:n méaaratyn alueen esihenkilot
kokevat tyohyvinvointinsa hyvaksi. Avoimen kysymyksen vastauksista kuiten-
kin selviaa, etta tyohyvinvointiin liittyvia kehittamiskohteitakin 10ytyy. Organi-
saatiossa suurimpana kehityskohteena opinnaytetyon tutkimustulosten perus-
teella ovat tyon hallintaan liittyvat tekijat.

Avainsanat: tyohyvinvointi, johtaminen, esihenkild
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Paloviita, Karita, Ruokojarvi, Janina: Well-being at Work among Managers
Working in Elderly Nursing Home: Survey about the Situation of Well-being at
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Well-being at work can be viewed from many different perspectives and it is
affected by work and working conditions as well as personal factors related to
the employee such as values, personality, and lifestyle. Well-being at work has
an impact on the success of the organization, because as well-being at work
increases, so does productivity.

The purpose of the study was to gather information about well-being at work
among nursing home managers working in Organisation X in fall 2023. The
purpose of the study was also determine possible factors which should be de-
veloped from the perspective of occupational well-being.

The study was implemented as a quantitative survey. The survey was carried
out using the Google Forms platform and was sent to 51 managers via e-mail
in fall 2023. 24 managers responded. The data were analyzed using graphical
charts of Google Forms and an open guestion was analyzed using content
analysis.

The results indicated that the managers experience good well-being at work.
The open question indicated that there were some factors that needed to be
improved in well-being at work. The results indicated that the main factor that
needed to be improved was job autonomy.

Keywords: wellbeing at work, management, manager
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi ja tyontekijoiden tydssa jaksaminen ovat herattaneet keskuste-
lua erityisesti viime vuosien aikana. Tyéhyvinvoinnin edistaminen tulisi kuiten-
kin aina olla ajankohtaista. Tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista
on paljon tutkimustietoa etenkin alaisten ndkdkulmasta. Sosiaali- ja terveyden-
huollon esihenkildiden tydhyvinvointia on kuitenkin tutkittu poikkeuksellisen
vahan. (Herttuala, 2023, s. 29.)

Tybhyvinvointia voidaan kasitellda monesta eri nakokulmasta ja se on kasit-
teena hyvin moniulotteinen. Hyvinvointi muodostuu niin positiivisista kuin ne-
gatiivisistakin asioista, jonka maarittely on sidoksissa maarittelijan omaan ar-
vomaailmaan ja nakemykseen ihmisesta. Ty0 ja tydolosuhteet ovat vahvasti
yhteydesséa ihmisen hyvinvointiin niin tydssa kuin vapaa-ajalla. Joskus tyohy-
vinvointia voi kuitenkin olla vaikea erottaa muusta hyvinvoinnista, silla hyvin-
vointiin vaikuttavat myos ihmisen henkilokohtaiset sosiaaliset suhteet, harras-
tukset seka elamantavat. (Rauramo, 2020, kohta Ty6hyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? — seurantatutkimuksesta saadun tiedon
mukaan suomalaiset kokevat tyohyvinvointinsa ja tyokykynsé edelleen heiken-
tyneen seka tyohtn panostamisen nahdaan olevan laskusuuntainen. Tutki-
mukseen osallistui 22—66-vuotiaita suomalaisia tydntekijoita, joista vuoden
2022 lopussa useampi kuin joka neljas oli kokenut tydssaan uupumuksen oi-
reita. Tutkimuksesta lisdksi selvida, ettd myds johtoasemassa tyoskentelevien
tyontekijoiden ty6hyvinvointi on laskusuuntainen. Esihenkildasemassa tyos-
kentelevien arviot omasta tyokyvysta seka tyotyytyvaisyys nahdaan laske-
neen. Kuitenkaan tydn voimavarojen vahvistumista ei ole tapahtunut kesan

2021 ja 2022 loppuvuoden vélisena aikana selvidd Miten Suomi Vvoi-
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seurantatutkimuksen tuloksista. (Kaltiainen & Hakanen, 2023, kohta ""Ty6hy-

vinvoinnin heikentymista™".)

Opinnaytetydmme tavoitteena on selvittdd Organisaatio X:n ikaihmisten ym-
parivuorokautisen palveluasumisen lahiesihenkildiden kokemus tyéhyvinvoin-
nin nykytilasta, seka selvittda esiintyyké organisaatiossa tyéhyvinvointiin liitty-
via kehityskohteita ja millaisia kehittdmiskohteita esihenkilot ovat mahdollisesti
havainneet. Tutkimuksesta saadun tiedon perusteella organisaation johto voi
kiinnittdd huomiota niihin tekijoihin, jotka aiheuttavat haasteita esihenkildiden

tydhyvinvointiin liittyen.

Esihenkilon tydhyvinvoinnilla on tarkea rooli organisaation menestyksen, tuot-
tavuuden ja palvelujen laadun kannalta, silla motivoituneet ja tydhdnsa sitou-
tuneet tyontekijat tekevat parempaa tulosta kaikilla nailla osa-alueilla. Esihen-
kilon hyvinvointi vaikuttaa myds alaisten hyvinvointiin: jos esihenkilo ei jaksa
tydssaan, heijastuu se myés muuhun henkildstoon. (Hankonen, 2015; Ter-

veystalo, n.d., kohta Esimiestydn sparraus.)



2 IKAIHMISTEN YMPARIVUOROKAUTINEN PALVELUASUMI-
NEN

Vanhuspalvelulain (980/2012) mukaan ikaantyneiden hyvinvointia, toimintaky-
kya, terveydentilaa ja itsendisté suoriutumista tulisi kaikin keinoin tukea. (Laki
ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka idkkaiden sosiaali- ja ter-
veyspalveluista 980/2012, 1 luku 1 8). Kansallinen tavoite on, etta ikaihmiset
voisivat asua mahdollisimman pitkd&dn omassa kodissaan tarvitsemiensa pal-
veluiden turvin. (Ymparistoministerid, n.d., kohta lkaantyneiden asuminen).
Monet eri tekijat voivat samanaikaisesti kuitenkin vaikeuttaa ik&dihmisen kotona
selviytymista. Haasteet voivat liittya ikaihmisen toimintakyvyn ja muistitoimin-
tojen heikkenemiseen, asumisratkaisuihin, laheisten voimavaroihin, ikaanty-
neen omaan tahtotilaan ja kotiin tuotavien palvelujen riittamattomyyteen. (Val-
vanne & Noro, 1999.) Mikali ikdantyneen hoivan ja huolenpidon tarve on ym-
parivuorokautista, on talloin ymparivuorokautisen palveluasumisen yksikkdon

muuttaminen ajankohtaista.

Ymparivuorokautinen palveluasuminen voi olla joko lyhyt- tai pitk&aikaista asu-
mista ja siihen sisaltyvét hoito ja huolenpito, toimintakykya yllapitava ja edis-
tava toiminta, vaatehuolto, ateria-, siivous-, ja peseytymispalvelut, liikunta ja
ulkoilu sekd muut tarvittavat palvelut kaikkina vuorokaudenaikoina. (Suomi.fi,
2021).

Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen (THL, 2023, s. 6) teettdman tutkimuksen
mukaan vuonna 2022 vanhainkodeissa ja ymparivuorokautisessa palveluasu-
misessa hoidettiin arviolta 81 000 asiakasta. Vuoden aikana heille kertyi hoi-
topaivia yhteensa noin 16,9 miljoonaa.



3 ESIHENKILON TYO

Johtamista voidaan jaotella monella eri tavalla. Tavanomaisemmin jaoteltuna
johtaminen jaetaan kahteen eri osa-alueeseen eli strategiseen ja operatiivi-
seen johtamiseen. Strateginen johtaminen on yleensa ylemman johdon teh-
tava, jonka perustana on asettaa toiminnalle suunta, tavoitteet seka toiminnan
paamaarat. Operatiivinen johtaminen taas keskittyy paivittéisjohtamiseen,
jossa korostuu kaytannon tyon edellytysten mahdollistaminen. Operatiivisesta
johtamisesta vastaavat yleensa esihenkiltt seka lahiesihenkil6t. Nykypaivana
on kuitenkin tarke&d, etta lahijohtajat mahdollisimman laajasti henkildston
kanssa osallistuvat strategian ja toimintaa linjaavien toimien suunnitteluun.
(Rousu & Lanne- Eriksson, 2021, s. 57.)

Esihenkilon ty6 on lakiin ja sopimuksiin perustuvaa tyota, jossa esihenkilon
tulee kayttdd asemaansa ja direktio-oikeuttaan eli tydnjohto-oikeuttaan tyén-
antajan ja henkiloston edun mukaisesti. (Jarvinen, 2020, kohta Esimiehen rooli
ja tehtavat). Esihenkilén tulee olla perilla tydontekijoidensa tydsta ja tuntea tyo-
ymparisto, jossa tyota tehdéaan. Esihenkilon tehtava on valvoa, etta tydyhtei-
sOssa noudatetaan lakeja ja yhdessa sovittuja pelisaantdja seka esihenkilon
tehtava on arvioida ja ennakoida riskeja suhteessa tydymparistoon. Lisaksi
esihenkilén roolin ndhdaan olevan merkittava tydyhteison toisia arvostavan,
avoimen, valittavan kulttuurin ja luottamuksen luomisessa. (TTL, n.d., kohta

Esihenkilon roolit, vastuut ja tehtavat.)

Esihenkildn rooliin liittyvat tyotehtavat maaritellaan yksityiskohtaisemmin erik-
seen organisaatiokohtaisesti. N&ita tehtavia ovat esimerkiksi erilaiset henki-
|6st6- ja tulosvastuut. Organisaation arvot ja henkilostopolitikka ovat myos si-
doksissa esihenkilén vastuihin ja velvollisuuksiin. (Rousu & Lanne- Eriksson,
2021, s. 57.)

Yleisesti ottaen esihenkilon tehtavakenttd on moninainen ja siihen kuuluu or-
ganisaation asettamissa rajoissa oman yksikdn toiminnan suunnittelu organi-

saation strategiaan, arvoihin ja tavoitteisiin nojautuen yhdessa henkiloston
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kanssa. (Kauhanen, 2018, s. 41). Organisaation perustehtavan toteuttaminen
on esihenkilon tarkein tehtava siina yksikdssa mita han johtaa. Johtaminen to-
teutuu paivittdisessé toiminnassa yhteistydssa tyontekijoiden kanssa. Johta-
misen tulee tdhdata siihen, ettd tyontekijat ymmartavat mita heiltd odotetaan.
Tavoitteena on yhteisen ndkemyksen ja ymmarryksen luominen organisaation
strategisesta suunnasta seké esihenkilon tulee toiminnallaan varmistaa, etta
johtaminen l&htee organisaation tavoitteista. Esihenkilon tehtéava on strategian
toteuttaminen kaytannontasolla kannustamalla, ohjaamalla ja tukemalla tyon-
tekijoita tydskenteleméaén tavoitteiden mukaisesti. (Rousa & Lanne-Eriksson,
2021, s. 58-59.)

Taman paivan johtamisessa nahdaan myds tarkeaksi edistaa alaisten toimin-
taa muutostilanteissa sekéa auttaa heitd hydédyntdmaan ja kehittamaan omaa
osaamistaan. Esihenkilolla tulee tiedon lisaksi olla tahto toteuttaa sitd mika
johtamisessa on tarkeaa. Esihenkilon tulisi ndhda itsenséa niin uudistavana joh-
tajana kuin osaamisenkin johtajana sekd myos valmentajana, ettd mahdollis-
tajana. Johtaminen nahdaan myaos palvelutehtavana. Lisaksi tutkimuksissa on
todettu, etta tydelamanlaadun ja johtamisen valilla on keskeinen yhteys. Ta-
man vuoksi esihenkilon tulee tunnistaa oma johtamistyylinsa ja tiedostaa sen

vaikutukset henkildstoon. (Rousa & Lanne-Eriksson, 2021, s. 58-60.)

Tyon organisointi, resurssointi ja tehtavien maarittely ovat esihenkilon tyoteh-
tavia. Esihenkild vastaa osaltaan myds talouden johtamisesta, johon siséltyy
henkilostokustannusten seurantaa seka siséista valvontaa. Esihenkilon teh-
tava on osana talouden johtamista kasvattaa kustannustietoisuutta myos ty6-
yhteisdssa. Esihenkilon tydtehtaviin kuuluvat olennaisesti muun muassa ty6-
suhteen elinkaareen liittyvat prosessit, tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja
tyontekijoiden tyokyvyn seuranta. Tyontekijoihin liittyvien ongelmien ratkaisu
ja organisaatiossa kayttssa olevien henkilostdjohtamisen jarjestelmien toteut-
taminen, kuten varhaisen vélittamisen tai puuttumisen mallit kuuluvat esihen-

kilon ty6tehtaviin. (Rousa & Lanne-Eriksson, 2021, s. 58.)
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Ty6éhyvinvoinnin kasite

Maailman terveysjarjest6 WHO:n maaritelmén mukaan terveys on taydellisen
psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Terveys ei ole pelk&astaan
sairauksien ja vaivojen puuttumista, vaan kyse on paljon kokonaisvaltaisem-

masta asiasta. (Virolainen, 2012, s. 11.)

Tybhyvinvoinnin kasitteessa on vastaavanlaisia piirteitda WHO:n terveysmaari-
telman kanssa. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi pitda sisallaan fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin osa-alueet. Kaikki osa-
alueet vaikuttavat toinen toisiinsa, joten tyéhyvinvointia tulee tarkastella koko-
naisvaltaisesti. Yhden osa-alueen puutteet heijastuvat vaistaméatta myoés mui-

hin osa-alueisiin. (Virolainen, 2012, s. 11-12.)

Tyohyvinvointi voidaan nédhda kokonaisuutena, joka muodostuu tydsta ja sen
mielekkyydesta, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. (STM, n.d.,
kohta Tyohyvinvointi.) Tyohyvinvointi nayttaytyy arjen sujumisena ja tavoittei-
den toteutumisena, hyvana tyontekijakokemuksena, tydyhteisén vetovoimai-
suutena, uudistumiskykyna ja joustavuutena seka tuen saamisena ja antami-

sena tyossa. (TTK, n.d., kohta TyGhyvinvointi).

Kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin edistaminen jakaantuu niin yhteiskunnan,
organisaation kuin yksilonkin kesken. Yhteiskunta luo puitteet ja mahdollistaa
tyokyvyn yllapitamisen saatamalla lakeja ja tukemalla toimintoja, joiden tarkoi-
tuksena on edistaa kansalaisten terveyttd, tydssa osaamista, tydnteon kannat-
tavuutta ja oppimista. (Virolainen, 2012, s. 12.) Organisaation tehtava tyéhy-
vinvoinnin edistamisessa on huolehtia tydympariston turvallisuuteen ja tervey-
teen liittyvista asioista, tyontekijoiden tasa- ja yhdenvertaisesta kohtelusta
seka hyvasta johtajuudesta. Tydntekija vastaa omalta osaltaan omasta tyoky-

vystddn sekd oman ammattitaitonsa ajantasaisuudesta. Hyvinvoinnin
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lisddntyessa tyohon sitoutuneisuus kasvaa seka tuottavuus lisaantyy, ja sita

kautta myos sairauspoissaolot vahenevat. (STM, n.d., kohta Ty6hyvinvointi.)

Tybhyvinvointi ei synny itsestdan eika se ole yksi irrallinen osa-alue, vaan se
on osa yrityksen kokonaisuutta ja sita tulee johtaa, kuten muutakin yrityksen
toimintaa. Ty6hyvinvoinnin johtamisen tulee olla Iahtdisin organisaation tavoit-
teista ja palvella organisaation tarpeita. (Manka & Manka, 2023, s. 273.) Stra-
tegisen tyohyvinvointi- ja tyokykyjohtamisen tueksi tarvitaan tyohyvinvointitie-
toa, joka on edellytys tybdolosuhteiden kehittamiselle. Tutkimusperusteinen
tydhyvinvoinnin kehittdminen on suuri etu tyémarkkinoilla, silla ammattitaitoi-
set tyontekijat hakeutuvat toihin sinne, missé toita on hyva tehda. (TTL, 2023,

kohta Mita kuuluu? — Ty6hyvinvointikysely.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen dosentti Marja-Liisa Manka (2023, s. 108-109)
maarittelee teoksessaan tyohyvinvoinnin kasitteen koostuvan tyoterveydesta,
tyokyvysté ja tyon sujumisesta arjessa. Tyohyvinvoinnin muodostumiseen vai-
kuttavat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyon piirteet seka tyontekija itse.
Manka kayttaa teoksessaan viitekehyksena voimavaralahtéista mallia (kuvio
1), jossa kasitelladn hyvinvoivan ja menestyvan organisaation seka hyvinvoi-

van tyontekijan ominaisuuksia.
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1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tyéympdristo

= rakennepddoma
2. Johtaminen 5. Mind itse 3. Tydyhteist
+ Psykologi ; i
+ Osallistava ja kannustava <:> sy roginen + Avoin vuorovaikutus
padoma

johtaminen
= sosiaalinen pddoma

- Tydyhteisotaidot
= sosiaalinen pddoma

« Terveysja
fyysinen kunto

g

E——
4. Tyon hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet
+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus
L= rakennepddoma

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka, 2023, s. 110)

Voimavaralahtdisen mallin mukaan tyéhyvinvoinnin perustan muodostavat or-
ganisaation kulttuuri ja toimintaperiaatteet. Tyohyvinvoinnin kehittdminen or-
ganisaatiossa vaatii strategista suunnittelua, toiminnan jatkuvaa arviointia
seka toimenpiteitd henkiléston resurssien lisddmiseksi. Tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiselle tulisi asettaa tavoitteet, ja niiden saavuttamista tulisi arvioida
osana organisaation strategiatyota. Hyvinvoivassa organisaatiossa asetetaan
toiminnalle tavoitteita yhdessd muun henkiléston kanssa. Yhdessa sovitut
asiat lisaavat tyontekijdiden kiinnostusta toimia tavoitteiden mukaisesti.
(Manka & Manka, 2023, s. 110-115.) Mankan mukaan tydhyvinvointia kehitet-
tédessa ensiksi kannattaa huomioida tydymparistén toimivuus ja siihen liittyvat
epakohdat. Fyysisen tydympariston ollessa kunnossa, on helpompi kehittaa

muita hyvinvoinnin osa-alueita, kuten tyoyhteisdn toimivuutta.

Rakennep&&domaan vaikuttavat myds tyon sisalto ja tyontekijoiden mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohon (kuvio 1). Tyénkuvan tulisi olla monipuolista,

siina pitaisi voida kehittya ja oppia. Henkildston osaamisen kehittaminen tekee
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tyoyhteiststa oppivan, jolloin tyontekijat kykenevat paremmin selviytymaan

nopeasti muuttuvassa toimintaymparistéssa. (Manka & Manka, 2023, s. 126.)

Voimavaralahtdisessad mallissa sosiaaliseen pddomaan vaikuttavat hyva joh-
taminen ja toimiva tydyhteiso (kuvio 1). (Manka & Manka, 2023, s. 110.) Hyvén
esihenkilén perustehtdvana on saada tydyhteistssa jokainen tuntemaan it-
sensa tarkedksi ja hyodylliseksi. Sen mahdollistavat esihenkilotyGskentelyn
avoimuus ja lapinadkyvyys. Modernissa vuorovaikutteista johtamista korosta-
vassa mallissa esihenkilon tehtavana on luoda ymparistd, jossa jokainen voi
hyodyntaa kykyjaan taysimaaraisesti. Esihenkilon on kannustettava tyonteki-
joita osallistumiseen ja oman osaamisen kehittamiseen. Hyva esimiestyo tuot-
taa hyvia tyoyhteisotaitoja ja tyontekijoiden hyvét tydyhteisétaidot ovat merki-
tyksellisia hyvan esihenkilétydn muodostumiselle. (Manka & Manka, 2023, s.
180-181.)

Yhteisollisyys ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus lisaéavat sosiaalista paa-
omaa, joka puolestaan vahvistaa tydyhteistn toimintaa edistavaa luottamusta,
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vastavuoroisuutta. Sosiaalinen padoma kas-
vaa, kun sitd kaytetaan. Kaytettdessa se on niin yksilon, kuin koko tydyhtei-
sonkin voimavara. Sosiaalinen paaoma tehostaa tavoitteiden saavuttamista
sekad sen laatu ja maara vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. Tutkimusten
mukaan tydyhteisdissd, jossa sosiaalisen padoman maara on heikkoa, riski
terveyden heikkenemiselle on 1,3-kertainen keskim&araan verrattuna ja ma-
sennusoireiden riski on jopa 30-50 %. (Manka & Manka, 2023, s. 177-178.)

Tyontekijoiden luonteenpiirteet ja asenteet kuitenkin vaikuttavat tyéhyvinvoin-
nin kokemiseen. Vaikka ulkoisesti osatekijat olisivatkin hyvin, saattaa tyonte-
kija itse voida pahoin. Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat yksilén asen-
teiden liséksi psykologinen pddoma, joka koostuu yksilon psyykkisesta ja fyy-
sisesta kunnosta seké terveydentilasta. (Manka & Manka, 2023, s.111.) Psy-
kologisella paaomalla on vaikutus tyontekijoiden kayttaytymiseen ja suoriutu-
miseen tydssa: tutkimuksissa psykologinen paaoma on ollut yhteydessé koet-
tuun tyotyytyvaisyyteen, tydssa suoriutumiseen, organisaation sitoutumiseen

ja vahaisempiin sairauspoissaoloihin. On myds huomattu, ettd psykologinen
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padoma ennustaa lopettamisaikeiden vahentymista tydssa seka se parantaa
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. (Manka & Manka, 2023, s. 204—
205.)

4.2 Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

4.2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen tyGhyvinvointi on merkittdva osa koettua tyohyvinvointia. Fyysiseen
tyéhyvinvointiin kuuluvat yksilon terveys, fyysinen kunto ja tydssa jaksaminen.
(Vesterinen, 2006, s. 37.) Yksilon kyky huolehtia omasta fyysisesta hyvinvoin-
nista vaikuttaa lahtokohtaisesti tyohyvinvointiin monilla eri tavoilla. Riittavalla
unella ja sen laadulla on merkittava vaikutus yksilon palautumisen kannalta.
Univajeella on huomattu olevan vaikutuksia tyontekijoiden tarkkaavaisuu-
dessa, oppimisessa, mielialassa ja asioiden hallinnassa. Levon ja palautumi-
sen riittamattdmyys aiheuttaa kuormittuneisuutta, vasymysta ja tyytymatto-
myytta. Pidemmalla aikavalilla riittamaton uni ja palautuminen ovat terveys-
riski. Ty6ssa jaksamisen kannalta on oleellista, etta yksilo palautuu myoés tyo-
paivan aikana. Oman tyon vaikutusmahdollisuudet seké esihenkildlta ja kolle-
goilta saatu tuki edistavat yksilon palautumista. (TTK, n.d., kohta Ty6hyvin-

vointi.)

Palautumisen tarkeyden lisdksi toimintakykya ja terveytta tukevat terveellinen
ravinto, tupakoimattomuus, kohtuullinen alkoholin kayttd ja sdanndllinen lii-
kunta. (TTK, n.d., kohta Tydhyvinvointi). Liikunnalla on keskeinen merkitys tyo-
ja toimintakykya heikentavien tai uhkaavien sairauksien ennaltaehkaisyssa ja
hoidossa. Saanndllisellda liikunnalla on huomattu olevan elaméanhallintaa,
stressinsietokykya, unen laatua ja ty0suoritusta parantava vaikutus. Hyvakun-
toiset tyontekijat palautuvat nopeammin ja kestavat kuormitusta paremmin
kuin huonokuntoiset tyontekijat. Elintapojen kohentamisella ja terveyden edis-
tamiselld sairauspoissaolot ovat vahentyneet ja tydntekijat ovat pysyneet tyo-

kykyisina pidempé&an. (TTL, n.d., kohta Elintavat ja tydhyvinvointi.)



16

Fyysiseen tyéhyvinvointiin vaikuttavat myds fyysiset olosuhteet, fyysinen tyon
kuormitus ja tydergonomia, kuten tydasennot ja tydpisteen ergonomiset ratkai-
sut. Fyysisilla tybolosuhteilla tarkoitetaan tyopaikan siisteytté, melua, [ampoti-
laa ja kaytettavia tyovalineita. (Virolainen, 2012, s. 17.) Ty6hyvinvointia tukeva
tydymparistd mahdollistaa tydn sujumisen ja voimavarojen keskittdmisen tyon
tavoitteiden mukaiseen toimintaan. Tydéympariston erilaisilla ratkaisulla pysty-
taan lisdamaan henkildston viintyvyyttd ja parantamaan tyon tehokkuutta. Ty6-
hyvinvoinnin kannalta on tarkead, etta ty0ympéristd on sopiva yksilén ominai-
suuksien, tarpeiden ja toiminnan kanssa. Hyvassa tydymparistéssa on huomi-
oitu sisdymparistén vaatimukset, kuten sisdilmasto, valaistus ja akustiikka.

(TTL, n.d., kohta Hyvinvointia edistava tydympaéristo.)

Tyoymparistolla on vaistamatta vaikutuksia koettuun tyéhyvinvointiin ja tyosta
suoriutumiseen niin lyhyella kuin pitkallakin aikavalilla. Lyhyen aikavalin kuor-
mitustekijoita voivat esimerkiksi olla virheiden lisaantyminen tydssa, johtuen
ympariston hairiotekijoista tai kiireesta. Pidemmalla aikavalilla tydymparistolla
on vaikutuksia tyontekijoiden tydsta suoriutumiseen, tyéssa viihtymiseen, sai-
rauspoissaoloihin ja tyokyvyttomyyselakkeiden riskiin. Tydymparistoon liitty-
vien kuormitustekijéiden ja sairauspoissaolojen yhteys ei tarkoita, etta tyoym-
parist6 olisi sairauden varsinainen syy. Tydympariston kuormitustekijat voivat
olla osatekijana sille, etta tyontekijan tyokyky on alentunut ja ty6tehtavista sel-
viytyminen on haasteellista. (TTL, n.d., kohta Hyvinvointia edistava tydoympa-

risto.)

Tyontekijalla itsellaédn on vastuu omasta terveydestadn, mutta tydnantajien tu-
lisi yndessa tyodterveyshuollon kanssa tukea tyontekijoiden tyokykya ja terveel-
lisempia elamantapoja. (TTL, n.d., kohta Elintavat ja tydhyvinvointi). Kokonais-
valtaisen tyohyvinvoinnin edistdmisen tukitoimia ovat tyontekijoiden erilaiset
henkilostéedut, terveyden edistamiseen liittyvat luennot ja henkildéstopaivat.
Tyo6hyvinvoinnin edistdmisen kannalta merkittavimpia ovat kuitenkin organi-
saation arkiset toimenpiteet, kuten oman tyén vaikutusmahdollisuudet, toimiva
esihenkildtyd, tyon mielekkyys ja viihtyvyys, seké tyontekijoiden toisistaan va-
littdminen. (Virolainen, 2012, s.152.)
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4.2.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkinen ty6hyvinvointi on viime aikoina noussut yha keskeisempaan ase-
maan tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Psyykkinen tyohyvinvointi sisaltaa esi-
merkiksi tyoperaisen stressin, tydpaineet ja tydilmapiirin. Toimistotehtavissa
tyoskentelevilla fyysiset olosuhteet, kuten tydvalineet ja toimitilat ovat usein
hyvia. Sen sijaan psyykkista tyohyvinvointia tulisi kehittd&, koska juuri silla on
arveltu olevan merkittava vaikutus henkildston sairauspoissaolojen ennaltaeh-

kaisyssa ja tyopaikalla viihtymisessa. (Virolainen, 2012, s. 54-55.)

Tutkimusten mukaan suomalaisista joka kolmannella naisella ja joka viiden-
nella miehelléd on jossain elaméanvaiheessa ilmennyt tyosta aiheutuneita psyyk-
Kisia oireita. Yhtena isoimpana psyykkista kuormitusta aiheuttavana tekijana
pidetaan kiiretta. (Virolainen, 2012, s.18.) Kiireeseen vaikuttavat tyon kuormit-
tavuus, venyminen ja pirstaleisuus. Kiireen tunteella on vaikutuksia kehon eri
toimintoihin; esimerkiksi verenpaineessa, verenkierrossa, hormonitoiminnassa
ja aivojen kemiassa on havaittu muutoksia. Myds ihmisen vastustuskyky heik-

kenee kiireesta aiheutuvan stressin myoéta. (Virolainen, 2012, s. 54-55.)

TYOHYVINVOINTIA HAASTAVA/EDISTAVAPAINE ~ TYOHYVINVOINTIA HEIKENTAVA/ESTAVA PAINE

Tyokuormitus Roolin epaselvyys

Ylimaarainen vastuu (johon saa tukea ja koulutusta) | Huonot yhteistydsuhteet

Aikapaineet Tydn epédvarmuus
Tydn moninaisuus Hallinnan puute
Merkitykselliset tavoitteet Epaselvit tavoitteet
Tiukat aikarajat Epéarealistiset aikarajat

Kuvio 2. Esimerkkeja haastavasta ja heikentavasta paineesta (Manka &
Manka, 2023, s.220)

Tybnteosta syntyvaa stressia voidaan tulkita tydhyvinvointia haastavana tai
heikentavana tekijana. Haastava tilanne koetaan yleensa positiivisena asiana,
koska haasteellisuus kehittda yksiloa ja tarjoaa aikaansaamisen mahdollisuuk-
sia. Vastakohtana pidetaan heikentavaa painetta, joka luo esteita saavuttami-

sen tielle ja vaikuttaa yksilon tyosuoritukseen negatiivisesti. Positiivinen stressi
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parantaa tyon tehoa ja tuloksellisuutta, mutta stressin muuttuessa negatii-
viseksi se alkaa heikentamaan yksilon tydsuoritusta. Pitkakestoinen stressi voi
iimeta aloitekyvyttomyytend, eristaytymisena ja kyynistymisena, joka puoles-
taan voi nayttaytya etaisena tai kielteisena asennoitumisena tyontekoon, tyo-
yhteis6on ja asiakkaisiin. (Manka & Manka, 2023, s.219-224.)

Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta yksilo kokee tyotehtavansa
mielekkaana. (Virolainen, 2012, s. 18). Tyon mielekkyydella tarkoitetaan kaik-
kea, joka saa ihmisen kokemaan ja ilmaisemaan, etta han pitaa tyostaan. Mie-
lekkyys rakentuu yksilon ajatuksesta; kuka mina olen, mikéa minua kiinnostaa
ja mink& koen itselleni tarkeéksi eri tilanteissa. Keskeisintd mielekkyyden ko-
kemisessa on ihmisten itsensa kokema hyoty tyosta. Kun ihminen kokee ole-
vansa arvokas ja osa suurempaa kokonaisuutta, lisda se yksilon kiinnostusta
ja keskittymista tyohon. (Jarvinen, 2014, s. 34-35.)

4.2.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalinen tyéhyvinvointi muodostuu tydyhteison jasenten vélisesta vuorovai-
kutuksesta ja kanssakaymisesta. Sosiaalista tydhyvinvointia tukevat tyénteki-
joiden hyvat keskindiset suhteet, tyokavereiden helppo I&hestyminen ja mah-
dollisuus keskustella tydasioista vapaasti tydyhteison kesken. Tyossa koetun
kiireen on huomattu vahentavan tyontekijoiden sosiaalista kanssakaymista.
Sosiaaliseen tyohyvinvointiin litetaan myos tydkavereihin tutustuminen. Tyo-
kavereiden vapaa-aikaan ja perheeseen tutustuminen luo yhteiséllisyyden tun-
netta. Tarpeen tullen tytkaveria on helpompi lahestya tydasioissa, kun hanet

tuntee henkilokohtaisella tasolla. (Virolainen, 2012, s.24.)

Tyoyhteison positiivisella ilmapiirilla on merkittdva vaikutus tyontekijéiden viih-
tyvyyteen, tyon tehokkuuteen, luovuuteen ja paatoksentekokykyyn. Positiivi-
nen ilmapiiri on avainasemassa organisaation menestymisen kannalta. Tyo-
yhteison huono ilmapiiri ja tyontekijoiden valinen kitka vaikuttaa pahimmillaan

koko organisaatioon ja sen toimintaan. (Rytikangas, 2011, s. 34.)
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Suomalaisen tyon liiton (2017) teettdmén tutkimuksen mukaan suomalaiset
kokevat ty6ilmapiirin tydhyvinvoinnin tarkeimmaksi tekijaksi. Hyva tydilmapiiri
edistdad tyon imua seka lisaa tyontekijoiden voimavaroja. (Finla, 2020, kohta
“"Hyva tyoilmapiiri on”"). Hyva tyoilmapiiri heijastuu asiakastyytyvaisyyteen ja
yrityksen tuloksellisuuteen seka hyvalla tydilmapiirilla nahdaan olevan vaiku-
tus myds tapaturmien ehkaisyssa. (Suomalaisen Tyon Liitto, 2017). Tydyhtei-
son sisainen turvallisuuden tunne on hyvan tyoilmapiirin edellytys. Turvallisuu-
den tunne tybyhteisdssd muodostuu toteutuneesta tasapuolisuudesta ja oi-
keudenmukaisuudesta tytpaikan paatoksissa ja vastuunjaoissa. (Kookas.fi,

n.d., kohta Tydilmapiiri.)

4.2.4 Henkinen ty6hyvinvointi

Henkisesta tyohyvinvoinnista kuullaan usein puhuttavan psyykkisen tyohyvin-
voinnin yhteydessa. Henkisyydella ei tarkoiteta mystisia tai uskonnollisia ritu-
aaleja tai toimenpiteitd. Henkisyys ty6paikalla ilmenee monilla eri tavoilla. Hen-
kisyyteen kuuluu se, miten tydyhteisdssa kohdataan toiset, miten yhteistyo toi-
mii ja kuinka asiakkaita kohdellaan. Yhtena nékyvana piirteena pidetaan ih-
misten iloisuutta seka tyontekijoista ja asiakkaista valittamista. (Virolainen,
2012, s. 26.)

Henkisyyteen liitetaan tyon merkityksellisyyden kokeminen ja tydsta nauttimi-
nen. Tyo6lla on suuri merkitys henkilékohtaisen kasvun ja itsensa toteuttamisen
myo6ta. Jos tyontekija kokee kehittyvansa tyossaan, han kokee kehittyvansa
myds ihmisené. Henkisen tydhyvinvoinnin kannalta on merkittavaa, etta tyon-
tekijat kokevat kuuluvansa johonkin. Ihmisilla on luontainen tarve kokea yhtei-
sollisyyden tunnetta ja useille tydyhteis6 onkin keskeinen paikka, jossa he voi-

vat tuntea yhteisollisyytta muihin ihmisiin. (Virolainen, 2012, s. 26-27.)

Henkista tydhyvinvointia tukevat myds oman ja organisaation arvomaailman
kohtaaminen. Jos organisaatiolla on puhtaat arvot, eika tarkoituksena ole ai-
noastaan tavoitella voittoa, luo taméa osaltaan puitteita henkisen hyvinvoinnin

kehittamiselle. Organisaation arvomaailman ollessa ristiriidassa tyontekijan
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arvojen ja moraalikdsityksen kanssa, voi se aiheuttaa henkista pahoinvointia.
Mikali tyontekijaa edellytetddn rikkomaan lakia, valehtelemaan, liioittelemaan
tai antamaan vaaria tietoja, saattaa tasta aiheutua ristiriitoja tyéntekijan oman
moraalin kanssa, mink& seurauksena syntyy henkista tyopahoinvointia. (Viro-
lainen, 2012, s. 26-27.)

4.3 Esihenkilon tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Esihenkilotyd on vastuullista, rankkaa ja usein varsin yksindista tyota. (TTL,
2020, kohta “"Esihenkilon rooli”"). Esihenkilddn kohdistuu paljon paineita niin
alaisilta, kuin my6s johdon korkeimmilta portailta, joten talla on myos vaiku-
tusta esihenkildiden kokemaan tydssdjaksamiseen. Esihenkilon on usein vai-
kea myontdd heikentynytta tyéhyvinvointiaan tai uupumustaan, ja nain ollen
tuen ja avun hakeminen voi viivastya tai pahimmassa tapauksessa estya ko-
konaan. (Hamalainen, 2016; Salo, 2009; Vuorela, 2018.) Tydssajaksamisen
kannalta esihenkilon tulisikin muistaa olla itselleen armollinen. (TTL, 2020,
kohta Mukavan ilmapiirin aistii).

Esihenkilon tytssa korostuvat jaksamisessa auttavat voimavarat enemman,
kuin jaksamista koettelevat vaatimukset. Esihenkilotyon voimavarat ja vaati-
mukset ovat padosin ihmisiin ja heidan kanssaan toimimiseen liittyvid asioita.
(Salo, 2009.) Onkin todettu, etta esihenkilot kaipaavat tydssaan tukea eniten
vuorovaikutukseen liittyviin asioihin seka ihmisten johtamiseen. (TTL, 2021,

kohta “"Hyva johtaja on™").

Esihenkilon tydssa jaksamista tukevat esihenkilokollegoilta, omalta esihenki-
I6lta sekd organisaation ylemmalta johdolta saatu tuki ja palaute. (Ahlroth
2015, s.175; Salo, 2009; TTL, 2020). Esihenkildiden valisen yhteisollisyyden-
tunteen muodostumisen koetaan edistavan esihenkildiden tyéhyvinvointia. Ta-
han liitetddn esimerkiksi esihenkildiden valinen kannustus, tuki seka yhteiset
pelisaannot. Kiinnittamalla huomiota esihenkildiden valisiin keskinaisiin suhtei-
siin voidaan vaikuttaa tydhyvinvoinnin liséksi palvelujen laatuun sek& organi-

saatioon sitoutumiseen. Lisdksi haastavista tyoasioista keskusteleminen
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esihenkilokollegoiden kesken koetaan motivoivaksi ja rohkaisevaksi. Samassa
yksikdssa tyoskentelevien esihenkildiden valinen vuorovaikutus mahdollistaa
aremmistakin asioista keskustelun luottamuksellisesti sek& tuen antamisen.
(Jokela & Roslund, 2021, s. 20.)

Avoin viestinta ja tiedonkulku esihenkildiden valilla edistaa tydhyvinvointia ja
sitoutumista organisaatioon mahdollistaen samalla kollegiaalisen tuen antami-
sen ja kannustamisen. Esihenkildiden valisilla tapaamisilla, kehittdmis- ja kou-
lutuspaivilla annetaan mahdollisuus tuen ja kokemusten jakamiseen seka on-
gelmanratkaisuun tyohon liittyvissa ongelmallisissa tilanteissa. Esihenkil6ille
tulisikin jarjestaa yhteista aikaa myds virallisten tapaamisten ulkopuolella. (Jo-
kela & Roslund, 2021, s.20-21.)

Omalta esihenkiloltéa saatu puutteellinen sosiaalinen tuki ja nakemyksiin liitty-
vat eroavaisuudet ndhd&an jaksamista koettelevana vaatimuksena. Tyohyvin-
voinnin tukemisen kannalta onkin merkittavaa, etta esihenkilot saavat riitta-
vasti palautetta tekemastaan tyosta. Palautteen antamisen motivaattorina tu-
lisi olla onnistumisen tukeminen ja kehittaminen. Positiivinen palaute tukee yk-
silon kasitysta siitd, millainen han on tyontekijand. Palautteen saaminen kas-
vattaa motivaatiota oppia ja kehittya. (Hakanen, 2017, kohta “"Palaute on ty6-
elaman”’.) Liséksi esihenkilot toivovat omalta esihenkiléltaan keskinaisen luot-
tamuksen syntymista seka tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohtelua. (Jo-
kela & Roslund, 2021, s. 21).

Tyon haasteellisuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon tukevat esihen-
kilon tytssa jaksamista. Tyon haasteellisuudella tarkoitetaan esimerkiksi esi-
henkilon onnistunutta ongelmanratkaisua tyéyhteiséssa. Johdettavan tydyhtei-
sOn ammattitaitoisuus, luotettavuus sekad tydyhteison toimiva vuorovaikutus
koetaan jaksamista tukevaksi voimavaraksi. Tyoyhteison kuormittavuus taas
iimenee erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tallaisia tilanteita ovat esimer-
kiksi henkil6ston ristiriitatilanteet ja niiden selvittaminen sek&a ohjeiden ja pa-
lautteen antaminen. (Ahlroth 2015, s.175; Hankonen, 2015; Salo, 2009.)
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Jatkuvat keskeytykset ty6ssa, tydn maara seka yksitoikkoinen tyd koettelevat
esihenkilon tytssa jaksamista. (Hankonen, 2015; Salo,2009). Esimerkiksi jat-
kuvat keskeytykset tytssé aiheuttavat stressia ja turhautumista, lisdavat kog-
nitilvista kuormaa seka viivastyttavat tyon tekemista. (Kalliomé&ki-Levanto ym.,
2016, s. 16).

On myds huomattu, etta uusien esihenkildiden kokema heikko tydnohjaus koe-
taan jaksamisen haasteena esihenkilotydssa. (Salo, 2009.) Tydnohjauksella
on huomattu olevan monia positiivisia vaikutuksia esihenkildiden tyéhyvinvoin-
tiin. Tyotehtavien edellyttdamaa ammattitaitoa ja osaamista ei voida hankkia
eika kehittdd pelkan teoreettisen tiedon pohjalta, eikd mydskaan pelkastaan
tyota tekemalla. Kehittymiseen vaaditaan arviointia, pysahtymista ja reflektoin-
tia. Tyonohjauksen tarkoituksena on kehittaa esihenkildiden reflektiivisempaa
suhtautumista omaan tyoéhon, tydrooliin seka tydyhteistéon. Tydnohjauksella
on myonteinen vaikutus tyon laatutasoon. Vaikutukset tyon laatutasossa hyo-
dyttavat niin ohjattavaa, kuin organisaatiota ja asiakkaitakin. Ryhméatyénoh-
jaus on koettu merkitykselliseksi esihenkilétyohon liittyvan yksinaisyyden
vuoksi. Ohjauksen etuina ovat tuen ja palautteen saaminen, seka kokemuk-

sien jakaminen ja niista oppiminen. (Vesterinen, 2006, s.163-167.)

Tutkimusten mukaan keskeisin tekija esihenkildiden tydssa jaksamisen kan-
nalta on se, millainen kasitys esihenkil6lla itsellaan on omasta tydstaan ja mi-
ten han siihen suhtautuu. Talla tarkoitetaan sellaisia asenteita ja suhtautumis-
tapoja, jotka tukevat esihenkilon jaksamista vapaa-ajalla silloinkin, kun tdissa
on meneilladn haastavia tilanteita. (Ahlroth, 2015, s. 177; Salo, 2009.) Yleen-
sakin vapaa-ajan ja tybajan mieltaminen erillisiksi on todettu edistavéan esihen-
kilon tydssa jaksamista. Tama edellyttaa, etta esihenkilo tekee vapaa-ajallaan
sellaisia asioita, jotka saavat hanet irtautumaan tyohon liittyvista asioista.
(Salo, 2009.)
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5 TYOHYVINVOINNIN MERKITYS ORGANISAATIOTASOLLA

Organisaation tyohyvinvointia kehittavilla toimenpiteilla saadaan aikaan niin
valittémia kuin valillisiakin vaikutuksia talouteen. Useiden tutkimusten mukaan
tyontekijoihin investoiminen tuottaa voittoa yhté paljon kuin muutkin organisaa-
tion investoinnit. Esimerkiksi tydtapaturma-, ammattitauti-, sairauspoissaolo-
ja tyokyvyttomyyselakekustannukset vahenevét ja samalla organisaation tuot-

tavuus lisdantyy. (Kehusmaa, 2011, s. 81.)

Tyoterveyslaitoksen teettamien tutkimusten mukaan tyontekijéiden hyvinvoin-
nilla on selva vaikutus organisaation taloudelliseen menestykseen. Laskel-
mien mukaan organisaatiot voivat saada takaisin jopa 10—-20 kertaisina sen
rahan, jonka he ovat kayttaneet henkildston tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.
(Kehusmaa, 2011, s. 82.)

Tyontekijoiden tydhyvinvointia kehittdmalla henkildston motivaatio, tyotyyty-
vaisyys, ilmapiiri ja asiakaspalvelu paranevat. Tybaikaa kaytetaan tehokkaam-
min tyon tekemiseen eikd muuhun toimintaan, kuten ikavien asioiden tai hu-
hupuheiden pohtimiseen. Tyontekijoiden kehitysmyonteisyys edistaa tyon ja
asiakaspalvelulaadun paranemista. Tyontekijoiden sitoutuminen lisdéntyy,
joka puolestaan vaikuttaa tehtavan tyon laatuun. Hyvinvoiva organisaatio lisaa
tyopaikan houkuttelevuutta, jolloin uusien tydntekijoiden rekrytointi on helpom-
paa. (Manka & Manka, 2023, s.73.)

TyoOhyvinvointitoiminnan tuloksia mitattaessa usein huomiota kiinnitetaan va-
littodmiin talousvaikutuksiin, joista suurimpia kustannuseria ovat tyéntekijoiden
sairauspoissaolot seka elakekustannukset. Valillisia talousvaikutuksia arvioi-
daan suhteessa vahan, silla tyon tuottavuuden, palvelun laadun paranemista
ja innovaatioiden toteutumista on haastavaa arvioida. (Kehusmaa, 2011, s.
83.) Tybhyvinvointitoiminnan tuloksellisuuden arviointi on osoittanut haasteel-
liseksi myos tyontekijoiden, esihenkildiden ja eri jarjestelmien tuottaman tiedon

erilaisuuden ja ristiriitaisuuden vuoksi. (Manka ym., 2012, s. 14). Mittauksista
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huolimatta voidaan kuitenkin todeta, etta tyéhyvinvointi kulkee kasi kadessa

menestyvan organisaation kanssa. (Heikkild, 2020).

6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa alueellisesti Organisaatio X:n ikaih-
misten ymparivuorokautisen palveluasumisen esihenkildiden tyéhyvinvoinnin
nykytila syksylla 2023.Tutkimuksen tarkoitus on liséksi selvittaa, esiintyyké or-
ganisaation esihenkildiden tydhyvinvoinnissa mahdollisia kehittamiskohteita ja
mikali esiintyy, niin millaisia kehittdmiskohteita esihenkilot ovat havainneet.

Tutkimuksen tavoite on tuottaa ajankohtaista tietoa esihenkildiden tyéhyvin-
voinnin nykytilasta. Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyddyntaa tyohyvin-

voinnin kehittdmisen perustana.

Opinnaytety6 vastaa kysymyksiin:

- Millainen on organisaation esihenkildiden tydhyvinvoinnin nykytila?
- Esiintyyko organisaation esihenkildiden tydhyvinvoinnissa kehittamis-
kohteita? Mikali esiintyy, millaisia kehittdmiskohteita esihenkilot ovat

havainneet?

Tutkimuskysymysten tuloksiin ja naita peilaten aiemmin tutkittuun tietoon,
tuomme esiin kehittamisehdotuksia seka nakemyksia siitd, miten esihenkiloi-
den tydhyvinvointia voidaan yllapitaa ja mahdollisesti edistdaa saadun tiedon

perusteella.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Kohderyhma

Opinnaytetyon kohderyhmana toimii yksityisen hoivapalveluja tarjoavan orga-
nisaation (Organisaatio X) ikaihmisten ympéarivuorokautisen palveluasumisen
yksikoiden esihenkilot (N=51). Tutkimuksen kohderyhma on valikoitunut toi-
meksiantajan toiveen mukaan alueellisesti siten, ettd kohderyhma sijoittuu
maantieteellisesti maaratylle alueelle. Opinnaytetydssa esihenkilolla tarkoite-
taan henkiloa, joka vastaa oman tyoyksikkonsa kokonaistoiminnasta ja toimii

sen alaisuudessa tydskentelevien tyontekijoiden lahiesihenkilona.

7.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena eli maéarallisené tutkimuksena. Tut-
kittavasta ilmidsta saadaan maarallisen tutkimuksen avulla kuvaa eri muuttu-
jien vélisista eroavaisuuksista ja niiden valisista suhteista. Maarallisen tutki-
muksen avulla voidaan vastata tutkimuskysymykseen, kuinka moni, kuinka
paljon tai kuinka usein. Maaréllinen tutkimusmenetelma antaa numeraalista
tietoa tutkittavasta ilmidsta tai vaihtoehtoisesti tutkija ryhmittelee aineiston nu-
meeriseen muotoon. Olennainen tieto selitetdan numeroihin perustuen sanal-
lisesti kuvaten asioiden syy-yhteyksia tai niiden eroavaisuuksia. (Vilkka, 2007,
s. 13-14.) Maarallisen tutkimuksen avulla pystytaan kartoittamaan sen hetki-
nen tilanne, mutta sen avulla ei pystyta selvittamaan riittavasti asioiden syita.

(Heikkila, 2014, kohta "~ Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen™").

7.3 Aineistonkeruumenetelméa

Tutkimusaineisto keratddn maarallisessa tutkimuksessa kyselylomakkeella,
haastattelulomakkeella, systemaattisella havainnoinnilla, kayttamalla valmiita
tilastoja, rekistereita tai muita aineistoja. (Vilkka, 2007, s. 35). Aineistonkeruu-
menetelmana kyselomake on yleisin kaytetty menetelma maarallisessa tutki-
muksessa. (Vilkka, 2015, s. 94).
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Tutkimusaineiston kerddmisessé on huomioitava, ettd tutkimusaineisto keré-
td&n mitattavassa muodossa tai se voidaan muuttaa mitattavaan muotoon.
Tietoa voidaan keréata puhelimessa, internetissa, kotihaastatteluna tai esimer-
kiksi tien varressa. Tutkijan valitessaan tutkimukseensa lahteita ja aineistoja,
tulee hdnen noudattaa aina lahdekritiikkia. (Vilkka, 2007, s. 35.)

Tutkimusaineiston kerdamiseen tulee anoa tutkimuslupa tutkimuksen koh-
teena olevalta organisaation johdolta. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen,
2009, s. 180). Tutkimuslupaa anottiin Organisaatio X:n maaratyn alueen alue-
johtajalta. Lupa tutkimukselle myénnettiin 26.8.2023. Opinnaytetytn tekemi-
sesta laadittiin lisaksi kirjallinen sopimus opinnaytetyon tilaajan eli Organisaa-
tio X:n, opinnaytetyon tekijoiden sek& Satakunnan ammattikorkeakoulun kes-

ken.

Aineistonkeruumenetelméksi opinnaytetyéhon valikoitui séhkdinen kyselylo-
make. Kysely on aineistonkeruutapana sellainen, etta kysymysten muoto on
vakioitu, jolloin kysely on kaikille vastaajille yhdenmukainen. Kyselyn avulla
voidaan kysya myo6s hyvin henkilokohtaisia asioita, kuten terveyteen liittyvia
asioita ja se sopii kaytettavaksi silloin, kun vastaajia on paljon ja he eivét ole
toisiaan maantieteellisesti lahekkain. (Vilkka, 2007, s. 28.) Hyva puoli kysely-
lomaketta kaytettdessa on se, ettd vastaaja jaa aina tuntemattomaksi, mutta
riskiksi sen kayttamisessa saattaa muodostua lilan vahainen vastaajien
maara. (Vilkka, 2021a, kohta ~“Tutkimusaineiston kerddmisen tavat™"). Kysely
toteutettiin sahkdisesti Google Forms- lomaketytkalun avulla Organisaatio X:n
maaratyn alueen esihenkiltille aikavalilla 4.9.-17.9.2023.

Maarallisessa tutkimuksessa voidaan ihmisiin liittyvat asiat tutkia siten, etta
tutkimuksen kohteena olevat asiat muutetaan rakenteellisesti eli operationali-
soidaan ja strukturoidaan. Operationalisoinnilla tarkoitetaan, ettd tutkittavien
asioiden teoreettisia ja kasitteellisia asioita muutetaan siten, etta vastaajan on
mahdollista ymmartada lukemansa arkiymmarryksellaan. Tiedon strukturoin-
nissa suunnitellaan ja vakioidaan tutkittava asia seka sen ominaisuudet. Va-
kioinnilla tarkoitetaan kyselylomakkeen kysymysten ja vaihtoehtojen asetta-

mista niin, ettd vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja
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kysymykset kysytddn kaikilta vastaajilta samalla tavalla samassa jarjestyk-
sessa. Operationalisointi ja strukturointi tehdaan ennen tutkimusaineiston ke-
raamista. (Vilkka, 2007, s. 14-15.)

Kyselylomakkeessa esitetyt kysymykset voivat olla strukturoituja monivalinta-
kysymyksia, avoimia kysymyksia tai sekaisin molempia. (Vilkka, 2021a, kohta
Kyselylomakkeen suunnittelu ja testaus). Monivalintakysymykset ovat tavalli-
sesti Likert-asteikkomuodossa. Likert-asteikolla tarkoitetaan nelja- tai viisipor-
taista jarjestysasteikkoa, jossa asteikon aarilaidat ovat toistensa vastakohtia
paasaantoisesti taysin samaa mielta ja taysin erimieltd vaihtoehtojen valilla.
(Heikkila, 2010, s. 53.) Opinnaytetydssdmme sahkoisen kyselylomakkeen ky-
symykset ovat strukturoituja monivalintakysymyksia, 5-portaisia Likert-asteik-
koja seka kysymyksien joukossa on yksi avoin kysymys (LIITE 5). Opinnayte-
tydssa sahkoisesti toteutettuun kyselylomakkeeseen valikoituivat ne kysymyk-
set, jotka teoreettiseen viitekehykseen pohjautuen koskevat tyohyvinvointia ja
siihen keskeisesti vaikuttavia tekijoitd. Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta kysy-
mysten keskeisimmat teemat ovat tydyhteiso, tyo ja sen mielekkyys, tyon hal-
linta seké johtaminen. Avoimella kysymyksella kysyttiin vastaajien havaintoja

mahdolliseen tydhyvinvoinnin kehittamiseen liittyen.

Ennen varsinaista kyselyn toteuttamista tulee kyselylomake testata muuta-
malla perusjoukkoa vastaavalla henkilolla. Kyselylomakkeen testaamisella tar-
koitetaan kyselylomakkeen kriittista arviointia. Kyselomakkeen testaamisella
arvioidaan kysymysten ja vastausohjeiden selkeyttd ja yksiselitteisyyttd, vas-
tausvaihtoehtojen kaytannollisyyttd sekd vastaamiseen kaytettyd aikaa ja
kyselomakkeen pituutta. Testaajien tulisi pystya arvioimaan tutkimuskysymys-
ten tarkoituksenmukaisuus seka tarpeellisuus. (Vilkka, 2021a, kohta Kyselylo-
makkeen suunnittelu ja toteutus.) Kysely esitestattin muutamalla kohderyh-
maa vastaavalla henkildlla kohdeorganisaation ulkopuolelta. Esitestauksesta
saadun palautteen perusteella kyselylomakkeeseen tehtiin korjauksia ennen
varsinaisen kyselylomakkeen lahettamistd kohderyhmaélle. Esitestauksesta
saadun palautteen perusteella vahensimme kysymysten maarééd alkuperéi-
sestd 24 kysymyksesta 13 kysymykseen sekd muotoilimme kysymyksia hel-

pommin ymmarrettavaksi kohderyhmaa ajatellen.
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Kyselylomakkeen yhteyteen laadittiin saatekirje (LIITE 1), jonka tarkoituksena
oli motivoida vastaajaa lomakkeen tayttamiseen. Saatekirjeessa tuotiin esille
yleisesti tietoa tutkimuksesta ja tutkittavan oikeuksista, tutkimuksen luottamuk-
sellisuudesta ja anonymiteetista, syyt tietojen keraamiseen seka niiden kayt-
totarkoitus. Saatekirjeen yhteydessa oli myos ohjeistus lomakkeen tayttami-
seen seka opinnaytetyon tekijéiden yhteystiedot mahdollisten kysymysten va-
ralle. Tutkimuksen saatekirje ja linkki sdhkdisen kyselomakkeen tayttdmiseen
l&hetettiin s&hkopostitse (N=51) esihenkilbille 4.9.2023. Kyselysta lahetettiin
muistutusviesti seitsemaa paivaa ennen, kuin kysely sulkeutui 18.9.2023. Tut-
kimukseen vastasi hieman alle puolet (n=24) esihenkiloista. Kaikki vastaukset

hyvéksyttiin, joten vastausprosentiksi muodostui 47,06.

7.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston muodostaminen koostuu kol-
mesta eri vaiheesta, joita ovat tutkimusaineiston keradminen, tutkimusaineis-
ton kasittely seka tutkimusaineiston tulkinta ja analysointi. (Vilkka, 2007, s.
106). Aineiston kasittely aloitettiin, kun kyselylomakkeen maaraaika umpeutui.
Aineiston kasittelylla tarkoitetaan aineiston tarkistusta, jolloin vastauslomak-
keet kdydaan yksitellen lapi, ja siten arvioidaan vastausten laatua kyselyssa.
Talloin saadaan hyvin varhaisessa vaiheessa jonkinlaista kuvaa ja ymmarrysta
aineistosta ennen varsinaista analyysia. Aineiston kasittelyn tarkein paamaara
on arvioida tutkimuksen katoa, eli puuttuvien tietojen maaraa. (Vilkka, 2021b,
kohta Aineiston kasittely.) Opinnaytetydssa kyselylomakkeen kysymykset oli-
vat aseteltu siten, ettd vastaajilla oli mahdollisuus valita yksi vastausvaihtoehto
jokaista kysymysta kohden. Kyselylomakkeen kysymykset asetettiin pakol-
liseksi, jonka tarkoituksena oli vahent&a aineiston katoa. Tasté poikkeuksena
kyselylomakkeen avoin kysymys, joka asetettiin vapaaehtoiseksi, silla kysy-

myksessa kysyttiin mahdollisia kehitysideoita tyohyvinvointiin liittyen.

Maarallisessa tutkimuksessa tulokset esitetaan tekstin liséksi taulukoin ja tar-
koituksenmukaisin kuvioin, kuten pylvasdiagrammilla ja piirakkakuvioinnilla.

Taulukon avulla pystytddn kuvaamaan tarkastikin laajaa ja yksityiskohtaisia
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prosenttijakaumia. (Vilkka, 2021b, kohta Tulosten esittdminen.) Aineiston ana-
lysoimisessa kaytimme Google Forms- lomaketytkalun omaa analysointime-
netelméaa sekd Word-tiedostolle tehtyd avoimen vastauksen yhteenvetoa.
Google Forms- lomaketyokalun avulla saadut tulokset selitettiin sanallisesti

numeroihin perustuen ja havainnollistettiin kuvion.

Avoimen kysymyksen vastaukset analysoitiin siséllonanalyysin keinoin. Sisal-
|[6nanalyysia kaytetdan yleensa silloin, kun aineisto on tekstimuotoon kirjoitet-
tua tai se on muutettu tekstimuotoon. Sisalldnanalyysia hyédyntamalla voi-
daan aineisto eritella seka siita voidaan etsia mahdollisia eroja ja yhtéalaisyyk-
sid. Nain saadaan tutkittavasta ilmiosta rakennettua kuvaus tiivistetyssa muo-
dossa, jonka avulla pystytaan tutkimustulokset liittAmaan suurempaan asiayh-
teyteen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, kohta Sisallénanalyysi.) Sisallonanalyysilla
pystytdan kuvailemaan sanallisesti maaratty dokumentti siten, etta sen oleelli-
nen tieto ja asiayhteys pysyy muuttumattomana. (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
kohta Yleisesti sisallonanalyysin tekemisesta).

Sisallénanalyysi voidaan jakaa teoria- ja aineistolahtbiseen sisallonanalyysiin.
Teorialahtoisella sisallonanalyysilla tarkoitetaan aineiston luokittelua, joka
pohjautuu ennalta maariteltyyn pohjaan tai teoriaan, jolloin teoreettiset kasit-
teet tiedetaan etukateen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, kohta Teorialéhtbinen si-
sallonanalyysi). Aineistolahtoisella sisallonanalyysilla tarkoitetaan aineiston
purkamista vaiheittain, jolloin kasitteet muodostuvat kyseisesta aineistosta.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, kohta Aineistolahtdinen sisallonanalyysi). Opinnay-
tetyon sisallonanalyysi toteutettiin aineistolahtoisesti, silla aineisto saatiin ky-

selylomakkeessa esitetyn avoimen kysymyksen avulla (LIITE 6).

Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa on kolme vaihetta, jotka ovat aineiston
pelkistaminen, ryhmittely seka teoreettisten kasitteiden laatiminen. Pelkistami-
sella tarkoitetaan turhan aineiston poistamista, jolloin aineisto tiivistetaan siten,
ettd samanlaiset asiat merkitdan samalla tavalla esimerkiksi varein, jotta ne
voidaan erottaa muista aineistosta nousevista ilmioista. Pelkistyksen jalkeen
ryhmitellaan samaa ilmiota kuvaavat asiat kokonaisuuksiksi, joista sitten muo-

dostetaan alaluokat. Alaluokat nimetaan siten, ettd ne kuvaavat kunkin
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alaluokan sisaltoa. Alaluokkien nimeamisen jalkeen alaluokista muodostetaan
jalleen ylaluokkia ja ylaluokista sitten paaluokkia ja lopuksi muodostetaan kaik-
kia yhdistava luokka. Lopuksi aineisto kasitteellistetdan, jolloin olennaisista
asioista luodaan teoreettisia kasitteita. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, kohta Aineis-

tolahtdinen sisallonanalyysi.)

8 TUTKIMUSTULOKSET

Tyotyytyvaisyyskysely muodostui kuudesta eri osa-alueesta sisaltden tutki-
mukseen osallistujien taustatiedot. Kaikkien kyselyyn vastanneiden (n=24)
vastaukset hyvaksyttiin, jolloin vastausprosentiksi muodostui 47,06. Alla olevat

tulokset on selitetty sanallisesti ja sitten havainnollistettu kuvioin.

8.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatiedoissa vastaajilta kysyttiin ika, korkein koulutustaso seka tyoskente-

lyvuodet kyseissa organisaatiossa esihenkilotehtavissa.

L&ahes puolet (45,8 %) vastaajista oli ialtaan 41-50-vuotiaita. Yhta paljon (25%)
vastaajista oli 30—40-vuotiaita ja 51-60- vuotiaita. Yli 61-vuotiaita vastaajia ol
(4,2 %) (kuvio 1).

1. 1ka

24 vastausta

@ Alle 30v
@ 30-40v
41-50v
® 51-60v
@® Yisiv

Kuvio 1. Vastaajien ikd (n=24)
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Puolella (50 %) vastaajista korkein koulutustaso oli ammattikorkeakoulutut-
kinto, kun taas kolmasosalla (33,3 %) vastaajista korkein koulutustaso oli
ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Taman kysymyksen kohdalla kaytimme
my06s avointa vastausvaihtoehtoa, johon vastaajat pystyivat lisddmé&an oman
korkeimman koulutustasonsa; Maisterin tutkinto (4,2 %), Johtamisen erikois-
ammattitutkinto + AMK (4,2 %), JYET + Erikoistuminen johtamiseen sairaan-
hoitaja tutkinnon lisaksi (4,2 %) ja PD johtamiskoulutus Tampereen Yliopisto
(4,2 %) (kuvio 2).

2. Korkein koulutustasosi
24 vastausta

@ Opistotasontutkinto
@® AMK-tutkinto
YAMK-tutkinto

/ @ Maisteri
A @ Johtamisen erikoisammattitutkinto +

AMK

@ JUYET + Erikoistuminen johtamiseen
SH:n lis&ksi

@ PD johtamiskoulutus Tampereen
Yliopisto

Kuvio 2. Vastaajien korkein koulutustaso (n=24)

Yli puolet (58,3 %) vastaajista oli tyéskennellyt organisaatiossa esihenkiloteh-
tavissa 2-5 vuotta. Alle vuoden tyoskennelleita vastaajia oli 16,7 %. Yhta pal-
jon (25 %) oli 5-10 vuotta tyoskennelleita ja 2—4 vuotta tydskennelleitd (kuvio
3).
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3. Miten pitk&an olet tyoskennellyt nykyisesséa organisaatiossa esihenkilona?

24 vastausta

@® Alle 1 vuosi
® 2-4 vuotta
@ 5-10 vuotta
@ YIi 10 vuotta

Kuvio 3. Tydskentelyvuodet organisaatiossa esihenkilona (n=24)

8.2 Esihenkildiden tyohyvinvoinnin nykytila

8.2.1 Tyobn mielekkyys

Vastaajilta kysyttiin tydon mielekkyyden kokemuksia.

Hieman yli kolmannes (37,5 %) vastaajista kokee tyonsa mielekkaaksi. Jok-
seenkin samaa mielta tyon mielekkyydesta oli yli puolet (58,3 %) vastaajista.

4,2 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta (kuvio 4).

4. Tyoni on mielekasta
24 vastausta

@ Téysin samaa mieltéd

@ Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta

@ Jokseenkin eri mieltd

@ Taysin eri mielta

Kuvio 4. Tyon mielekkyyden kokemukset (n=24)

8.2.2 Tybyhteiso

Vastaajilta kysyttiin tydyhteisdon liittyvid asioita, joita olivat tydpaikan ilmapiiri

seka vuorovaikutus alaisten kanssa.
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Vastaajista 37,5 % koki tyopaikalla olevan hyva ilmapiiri. Yli puolet vastaajista
(58,3 %) oli jokseenkin samaa mielta. 4,2 % vastasi kysymykseen en samaa

enka eri mielté (kuvio 5).

5. Tyopaikallani on hyva ilmapiiri
24 vastausta

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mieltd
En samaa enké& eri mielta

@ Jokseenkin eri mieltd

@ Taysin eri mielta

Kuvio 5. Kokemus tydpaikan ilmapiirista (n=24)

Puolet vastaajista (50 %) oli taysin samaa mielta siita, ettd alaisten kanssa
vuorovaikutus on toimivaa. Toinen puoli (50 %) vastaajista oli jokseenkin sa-

maa mielta vuorovaikutuksen toimivuudesta (kuvio 6).

6. Tyoyksikdssa alaisteni kanssa vuorovaikutus on toimivaa

24 vastausta

@ Taysin samaa mieltd

@ Jokseenkin samaa mieltd
En samaa enké eri mielta

@ Jokseenkin eri mieltd

@ Taysin eri mielta

Kuvio 6. Kokemukset toimivasta vuorovaikutuksesta alaisten kanssa (n=24)

8.2.3 Tyon hallinta

Vastaajilta kysyttiin oman tyon haasteellisuudesta, palautumisesta seka mah-

dollisuudesta vaikuttaa omaan ty6honsa.
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Kolme neljasosaa vastaajista (75 %) oli tdysin samaa mielta tyon riittavasta
haasteellisuudesta. Jokseenkin samaa mieltad oli 16,7 % vastaajista. 8,3 %

vastaajista oli jokseenkin eri mielté (kuvio 7).

7. Tyoni on riittavan haasteellista
24 vastausta

@ Taysin samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mieltd

En samaa enké& eri mielta

@ Jokseenkin eri mieltd
@ Taysin eri mielta

Kuvio 7. Kokemukset tyon riittdvasta haasteellisuudesta (n=24)

Vastauksissa tuli paljon hajontaa, kun kysyttiin palautuvatko vastaajat riitta-
vasti tyostaan. 16,7 % vastaajista koki palautuvansa tyostaan riittavasti. Vajaa
puolet (45,8 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd. En samaa enka eri
mielta vastasi 8,3 %. Jokseenkin eri mielta oli 25 % vastaajista. 4,2 % vastaa-

jista oli taysin eri mielta siita, etta palautuu tyéstaan riittavasti (kuvio 8).

8. Koen palautuvani tyostani riittavasti
24 vastausta

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
) En samaa enka eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta

@ Taysin eri mielta

Kuvio 8. Koettu tydsta palautuminen (n=24)

Seuraava kysymys oli oman tyon riittavista vaikuttamismahdollisuuksista. Va-
jaa kolmasosa (29,2 %) vastaajista koki voivansa vaikuttaa tydhonsa riittavasti

ja lahes puolet (45,8 %) vastaajista on jokseenkin samaa mieltd oman tyon
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riittavista vaikuttamismahdollisuuksista. 12,5 % vastaajista ei ollut samaa eika
eri mielta. 8,3 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja 4,2 % vastaajista oli sita

mielta, ettei koe voivansa vaikuttaa riittavasti omaan tyohonsa (kuvio 9).

9. Minulla on riittdvasti vaikutusmahdollisuuksia tydssani
24 vastausta

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta

En samaa enka eri mielta
@ Jokseenkin eri mieltd
45,8% —— @ Taysin eri mielts

Kuvio 9. Riittavien vaikutusmahdollisuuksien kokeminen omassa tydssa
(n=24)

8.2.4 Johtaminen

Vastaajilta kysyttiin johtamiseen liittyvia asioita, joita olivat esihenkilokolle-
goilta saatu tuki, omalta esihenkilolta saatu tuki seka palautteen saaminen

omalta esihenkildlta tehdysta tyosta.

Vajaa kolme neljasosaa (70,8 %) vastaajista koki saavansa tarvittaessa tukea
muilta organisaatiossa tyoskenteleviltd esihenkilokollegoilta. Jokseenkin sa-
maa mielta tuen saamisesta oli 20,8 % vastaajista. Yhta paljon (4,2 %) oli en
samaa enka eri mielta ja jokseenkin eri mielta vastauksia tuen saamisesta (ku-
vio 10).
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10. Saan tarvittaessa tukea muilta organisaatiossa tyoskenteleviltd esihenkilokollegoilta
24 vastausta

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mieltd

@ Jokseenkin eri mielta

@ Taysin eri mielta

70,8%

Kuvio 10. Kokemukset esihenkilokollegoilta saadusta tuesta (n=24)

Vastaajista yli puolet (54,2 %) koki saavansa omalta esihenkiloltaan riittavasti
tukea tyossaan. Jokseenkin samaa mielta tuen saamisesta oli vajaa kolmas-
osa (29,2 %) vastaajista. Kysymykseen vastattiin yhta paljon (4,2 %) en samaa
enka eri mieltd ja jokseenkin eri mielta. 8,3 % vastaajista oli sitd mielta, ettei

saa omalta esihenkiloltaan riittavasti tukea tydssaan (kuvio 11).

11. Saan esihenkil6ltani riittavasti tukea tydssani
24 vastausta

@ Taysin samaa mieltd
@ Jokseenkin samaa mieltd
En samaa enka eri mieltd

@ Jokseenkin eri mielta
8,3% L L
@ Taysin eri mielta

Kuvio 11. Kokemukset riittavan tuen saamisesta omalta esihenkildlta (n=24)

Vajaa kolmasosa (29,2 %) vastaajista kokee saavansa omalta esihenkil6ltaan
riittdvasti palautetta tekemastaan tyosta. Vastaajista puolet (50 %) on jokseen-
kin samaa mielta. 8,3 % vastasi en samaa enka eri mielta ja 4,2 % vastaajista
oli jokseenkin eri mieltéa. Taysin eri mielta riittavasta palautteen saamisesta ol

8,3 % vastaajista (kuvio 12).
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12. Saan esihenkildltani riittdvasti palautetta tekeméastani tyosta
24 vastausta

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta

En samaa enka eri mieltd
@ Jokseenkin eri mielta
@ Taysin eri mielta

Kuvio 12. Kokemukset riittavasta palautteen saamisesta omalta esihenkilolta
(n=24)

8.3 Esihenkildiden tyohyvinvoinnin kehittaminen

Kyselylomakkeen viimeisena kysymyksena kysyttiin esihenkildiden havaintoja
siitd, miten tyéhyvinvointia ja tyopaikan kaytanteita voitaisiin organisaatiossa
kehittad, jotta se edistéisi esihenkilbiden tydhyvinvointia. Vapaaehtoiseksi
asetettuun avoimeen kysymykseen vastasi hieman yli puolet (n=14) kaikista

kyselyyn vastanneista (n=24).

Vastauksista nousi esiin isoimpana esihenkiliden ty6hyvinvointiin liittyvaksi
kehityskohteeksi tyon hallintaan liittyva optimaalinen tyémaara. Liséksi avoi-
men kysymyksen vastauksista nousi esiin tydn tuottama kannustin ja siihen
liittyva palkitsemisjarjestelman tasavertaisuus seka tuen saaminen omalta esi-
henkilolta. Myés oman tydn kehittaminen ja henkiléstohaasteet nousivat esille
tyohyvinvoinnin kehittamista kaipaaviksi tekijoiksi esihenkildiden nakokul-

masta.

Esihenkildiden kokemuksen mukaan tydn maara on suuri, tyd on repaleista,
tyon vaatimustaso lisaantyvaa, tydtehtavat ovat laaja-alaisia ja tydaikaa ei ole
riittavasti tyotehtavien suorittamiseen. Liséksi vastauksista nousi esiin, etta
tyon padllekkaisyydet haastavat tybtehtavista suoriutumista seka uusien oh-
jeistuksien toimeenpanoaika koetaan liian lyhyeksi ja tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittaminen koettiin tyohyvinvointia haastavana tekijana. Useista vas-

tauksista nousi esille esihenkildiden toive lyhyemmasta tyoviikosta.
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Esimerkkivastauksia liittyen tyon hallinnan edistamiseen:

Etatydmahdollisuudet paremmiksi. Lahijohtaminen ei aina tarkoita lasna-
olevaa johtajaa. Paallekkaisyydet pois tekemisesta. Tyon uusissa suun-
nista suunnitteltaessa ei ole johtajia ollenkaan mukana kehitysryhmissa,
vaikka se muutos kaytannon tasolla vaikuttaisikin pdéasiassa johtajan
elamaan.

Enemman mahdollisuuksia etatydskentelyyn etenkin tyévuorolistojen
suunnittelun aikaan...

Tyo6tehtavat laaja-alaisia eika aikaa ole suhteutettu tyotehtaviin.

Tyo6n ja vapaa-ajan erottaminen on valilla haasteena, sitakin organisaa-
tion taholta kyll& muistutetaan, etta pitda irtaantua tydsta vapaa-ajalla ja
lomalla, siina joskus haastetta...

Olisi ihanaa jos voisi tehda 4 paivaista viikkoa siten, etta vaaditut viikko-
tunnit tulisi tehtya neljassa paivassa, ja aina tuo 3 pva vapaata. Tukisi
jaksamista.

Toisena esihenkildiden tydhyvinvointiin liittyvaksi kehityskohteeksi vastausten
perusteella muodostui tydn tuottama kannustin ja siihen liittyva palkitsemisjar-
jestelméan tasavertaisuus. Vastauksista ilmenee, etta palkitsemisjarjestelméa
koetaan epareiluna ja sen saavuttaminen ei ole tasa-arvoinen. Vastauksista
nousi esiin lisaksi epatietoisuutta osavuositavoitteisiin paasemisesta seka ko-

kemus siitd, etta tehdysta tyosta ei palkita.

Esimerkkivastauksia liittyen palkitsemisjarjestelméan tasavertaisuuden edista-

miseen:

Esihenkildiden palkkaus on huono, siihen verrattuna mitd on vastuu ja
mit& vaaditaan. Bonus jarjestelméa on tehty niin, ettei sita ole mahdollista
saavuttaa tassa tilanteessa...

Johtajien palkitsemisjarjestelmé on epaéreilu.

Edelleenk&an naiden vuosien jalkeen ei yksikdn johtajien tydpanosta ja
arvostusta ole. Tyovoimapulassa arvostetaan hoitajia ja heille luodaan
porkkanoita ja tydssajaksamista. Heille kuuluvia asioita tarkastellaan ja
kasitelladn mutta yksikon johtajalla ei ole tiedossa miten on mm saavut-
tanut osavuosittaiset tavoitteensa jarjestelmassa. Tieto vaan tupsahtaa
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mutta sité ei avata mista tulo on tullut tai mita jadnyt puuttumaan. Tulee
tunne ettd meidat voidaan korvat helposti mutta meidan pitaa pitaa kyn-
sin hampain kiinni hoitajista...

Kolmanneksi kehityskohteeksi vastausten perusteella muodostui omalta esi-
henkilolta saatu tuki. Vastausten perusteella esihenkilot kaipaavat arvostusta,
positiivista palautetta, esihenkilon huomioimista seka puolueetonta ja tasa-ar-
voista kohtelua omalta esihenkiloltaan. Vastauksista nousee esiin tarve avun-

saannille seké& heikko luottamus ylempé&éan johtoon.

Esimerkkivastauksia liittyen tuen saamisen edistamiseen:

...Esihenkild jaa usein asioiden kanssa yksin eika saa tukea omalta esi-
henkilolta, syitd voi olla monia, kiire tai sitten ne "ihmiset jotka vaatii
enemman tukea tydllistada heitd". Luottamus on valilla koetuksella ylem-
paan, tuntuu ettei esihenkilon ty6ta arvosteta eika sita ikind mitenkaan
palkita.

Organisaatiossani ainakin talla hetkella on asiat hyvin: esihenkiltille on
koulutuksia, oman hyvinvoinnin edistdmiseksi, johtamiseen, apua saa
aina, kun sita vain pyytaa.

Myds hoivakotien esihenkilot kaipaavat puolueetonta ja tasapuolista koh-
telua omalta esihenkildltdan. Talla hetkella tuntuu silta, etta jos osaat
miellyttdd esihenkil6d, on enemmé&n mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tydhonsa. Vaatimukset lisdantyvat, positiivista palautetta ei saa.

Neljanneksi kehityskohteeksi vastausten perusteella muodostui yhteiséllisen
toiminnan tarkeys osana oman tyon kehittamista. Koulutuksia ja tyhy-paivia
koetaan olevan riittavasti, mutta toisaalta vastauksista nousee esiin myads toive
oman alueen yhteisistd tyhy-paivistd seka vertaistuesta. Vastuksista nousi
esiin my6s henkilokohtaisten seka yhteisollisten tapaamisten ja tydnohjauksen

merkitys osana tydhyvinvoinnin tukemista.

Esimerkkivastauksia oman tyon kehittdmiseen liittyen:

Vertaistuki, kannustus, tydnohjaus.

Yhteisia Tyhy hetki& alueen esimiehille; Esimiesten huomioiminen enem-
man.
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Henkilokohtaiset keskustelut ja tapaamiset, niitd voisi aina lisata. Kuiten-
kin naitd yhteisia aikoja on jo viime aikoina lisatty ja hyvin toimii; Henkilo-
kohtaiset keskustelut kuukausittain, viikkopalaverit ja kuukausikokouk-
set, seka johtajapaivat ainakin kerran vuodessa, koulutusta on melko pal-
jon, etta aika hyvin nama. Tyoni melko itsendista ja kun pitkdén on ollut
tukea arjen asioihin tarvii vahemman. Tyhy toimintaa on riittavasti...

Viidenneksi kehityskohteeksi vastausten perusteella nousi henkiléstohaasteet.
Vastauksien perusteella haasteita tuottaa henkiloston riittavyys akuuttitilan-
teissa, henkiloston vaihtuvuus seké henkildston haasteellisuus.

Esimerkkivastauksia liittyen henkildstéhaasteisiin:

Henkildstolle koulutusta tydelaméataidoista/alaistaidoista.

...Moni esihenkil tekee joka paiva hirvittavasti toita, etta saisi koottua
tarpeellisen maaran henkildkuntaa ja hesus olisi oikein, kun taas monella
on ylimitoitusta ja sitd kautta helpompaa kun ei koko ajan tarvitse tres-
sata, riittddkod henkilostd vai ei. On todella tressaavaa, kun puhelimen
soidessalviestin tullessa esihenkild pelkaa, etta joku tyontekija ilmoittaa
sairaslomasta, silla silloin koko pakka kaatuu taas ja taas aloitat uudes-
taan tyontekijoiden kerdamisen. Tydyhteiséa kuormittaa myos kun koko
ajan on sijaisia ja mista milloinkin otettuja tekijoita. ..

9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

9.1 Opinnaytetyon eettisyys

Opetus- ja kulttuuriministerion alaisena toimiva tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta (TENK) luo lahtokohdat tutkimuksen eettiselle tarkastelulle perustuen
hyvaan tieteelliseen kaytantéon. Hyvaa tieteellista kaytantdéd noudattamalla
pystytddn takaamaan tutkimuksen luotettavuus, tutkimuksen eettinen pate-
vyys seka tutkimustulosten vakuuttavuus. Hyvalla tieteellisella kaytannolla tar-
koitetaan tiedeyhteison hyvaksymien toimintatapojen noudattamista. Naita toi-
mintatapoja ovat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimusta tehdessé, kuin
mya0s tulosten tallentamisessa ja esittdmisessa seka tulosten arvioinnissa. Tut-

kimusta suorittavien tulee ottaa huomioon muiden tutkijoiden ty6t ja
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saavutukset seka kunnioittaa muiden tekemaa tyota kayttden asianmukaisia
lahdeviittauksia kayttdessaan naita julkaisuja omassa tydssaan. (TENK, 2023,
kohta Mita on hyva tieteellinen kaytant6?) Kaikilla tutkimuksen tekijoilla on yh-
talainen velvollisuus noudattaa hyvaa tieteellistda kaytantva samalla tavalla.
(Vilkka, 2021a, kohta Tutkimusetiikka).

Aineiston eettisyydessa tulee ottaa huomioon koko aineiston elinkaari. Aineis-
ton elinkaareen sisaltyy aineiston kokoaminen, kasittely, sailytys ja havittami-
nen. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu tutkimus- tai kehittamiskohteelle
tiedottaminen aineiston kerdamisesta ja sen tarkoituksesta. On myds huomi-
oitavaa, ettd tutkimukseen osallistuminen pohjautuu aina suostumukseen.
Suostumus tutkimukseen tulee saada myos siltd organisaatiolta, jota tutkimuk-
sen kohderyhma edustaa tutkimuksessa tai, jos tyontekijat kayttavat tyonanta-
jan tybaikaa esimerkiksi haastatteluun. (Vilkka, 2021b, kohta Aineiston eetti-
set lahtokohdat.) Tutkimusta suorittaessamme noudatimme hyvaa tieteellista
kaytantoa, jossa otimme huomioon Tutkimuseettisen neuvottelukunnan aset-
tamat lahtékohdat. Tutkimuksessa kunnioitimme vastaajien ihmisarvoa seka
itsemaaraamisoikeutta. Itsemaaraamisoikeus on otettu huomioon tutkimuk-
sessa siten, ettéa tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista. Lis&ksi
kyselylomakkeen lahettdmisen yhteydesséa kohderyhmalle kerrottiin saatekir-
jeen valityksella tietoa tutkimuksesta ja tutkittavan oikeuksista, tutkimuksen
luottamuksellisuudesta seka anonymiteetista. Anonymiteetti otettiin tutkimuk-
sessa huomioon siten, etta tutkimukseen osallistuminen tapahtui nimettomasti
eikd vastaajien henkilokohtaisia tunnistetietoja, kuten nimia tai sahkoposti-
osoitteita tallentunut kyselyyn vastaamisen yhteydessa. Lisdksi saatekirjeessa
kerrottiin syyt tietojen keraamiseen seka niiden kayttotarkoitus. Saatekirjeessa
kerrottiin my6s tutkimusaineiston havittamisesta. Tutkimusaineisto havitettiin
heti sen jalkeen, kun tutkimustulosten sailyttdmiselle ei ollut enaa tyon suorit-

tamisen kannalta perusteltua syyta.

Tutkimusaineiston sailyttamisessa tulee huomioida se, etta aineisto ei paase
missaan tutkimusprosessin vaiheessa vaariin kasiin. (Vilkka, 2015, s. 47). Tut-
kimusaineistoa kasiteltin ainoastaan sahkdisesti tutkimusta suorittaneiden

henkilokohtaisilla tietokoneilla ja kayttajatileilla. Kaikki tutkimusaineisto
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havitettiin sen jalkeen, kun sen sailyttamiselle ei ollut enaa tutkimusprosessin

suorittamisen kannalta perusteltua syyta.

9.2 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyoprosessin tulisi kokonaisuutena olla luotettava. Luotettavuudella
voidaan tarkoittaa opinnaytetydtyyppiin perustuen erilaisia asioita, mutta kai-
kista on I0ydettavissa myos yhteisia piirteitd. Kaikille yhteinen piirre on se, etta
opinnaytetydprosessin ei tulisi antaa epéaluotettavia tuloksia tai kehittamiseh-
dotuksia. Mikali tutkimus on luotettava niin siina ei esiinny sisaisia ristiriitoja.
(Vilkka, 2021b, kohta Kokonaisluotettavuus.)

Tutkimuksen validius eli luotettavuus syntyy siitd, etta tutkimuksen menetelma
tai mittari on mitannut sitd mitéd sen on ollut tarkoitus mitata. Onnistuneessa
tutkimuksessa tutkija on kyennyt siirtamaan tutkimuksessa kaytettyjen teorioi-
den kasitteet ja ajatuskokonaisuuden kyselylomakkeeseen siten, ettd syste-
maattisilta virheilta valtytaan. Tutkimuksen reliaabelius eli toistettavuus tarkoit-
taa sitd, ettd sama kyselylomake voidaan toistaa uudelleen ja sama tulos saa-
daan tutkijasta rippumatta. Tutkimus on luotettava silloin, kun uudelleen teh-
tavassa mittauksessa on mahdollista saada tismalleen sama tulos riippumatta
tutkijasta. (Vilkka, 2007, s. 149-150.)

Asetimme kyselylomakkeen kysymyksiin vastaamisen pakolliseksi. Poikkeuk-
sena kyselylomakkeen viimeinen kysymys, jonka tarkoituksena oli selvittda
esihenkildiden havaintoja tyohyvinvoinnin kehittdmisesta. Avoin kysymys ase-
tettiin vapaaehtoiseksi, silla emme voineet ennalta tietaa 16ytyykd organisaa-
tiossa esihenkildiden tydhyvinvoinnin edistamiseen liittyvia kehittamiskohteita.
Avoimen kysymyksen kohdalla kiinnitimme erityistd huomiota Organisaatio
X:n anonymiteetin suojelemiseen. Taman vuoksi joitain vastauksia on muu-
tettu siten, ettei organisaatiota voida vastauksien perusteella tunnistaa. Vas-
tauksien muuttamisessa on kiinnitetty huomiota siihen, etté vastauksen olen-

nainen sisaltd ei muutu.
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Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta voidaan pitda hyvana, kun otos edustaa
perusjoukkoa ja mittaamisessa ei esiinny satunnaisvirheitd. Kokonaisluotetta-
vuutta lisdd myos se, ettd kysymyksien avulla saimme vastaukset asetta-
miimme tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen luotettavuudessa on kuitenkin
syyta huomioida se, etta tutkimuksen kohderyhma sijoittuu maantieteellisesti
maaratylle alueelle ja vastaajien maara on pieni, joten tutkimustuloksia ei voida

suoraa yhdistdd suurempaan joukkoon kohderyhmasta.

9.3 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa Organisaatio X:n esihenkildiden tyéhy-
vinvoinnin nykytila syksylla 2023. Tutkimuksen tarkoituksena oli liséksi selvit-
taa, esiintyykd esihenkildiden tydhyvinvoinnissa mahdollisia kehittamiskoh-
teita, ja mikali esiintyy niin millaisia kehityskohteita esihenkil6t ovat havain-
neet? Olimme tyytyvaisia kyselyn vastausprosenttiin, silla lahes puolet (47,06)

esihenkiloista vastasivat kyselyyn.

Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella voidaan paatella, ettd kohdeorga-
nisaation esihenkilét kokevat tyohyvinvointinsa hyvéksi. Tutkimuskysymysten
perusteena olleet tydhyvinvointiin liittyvat osa-alueet eli tydyhteiso, tyo ja sen
mielekkyys, tyon hallinta seka johtaminen toteutuivat padasiassa varsin hyvin.
Tutkimuksen avoimen kysymyksen tuloksia tarkastellessa voidaan kuitenkin

todeta, etté esihenkildiden tydhyvinvointiin liittyvia kehittamiskohteitakin 16ytyy.

Tyon hallintaan liittyva osa-alue muodostui eniten kehittamista kaipaavaksi
osa-alueeksi tydhyvinvoinnin nykytilaa mittaavissa tutkimustuloksissa seka
avoimen kysymyksen tuloksissa, jossa kysyttiin esihenkildiden havaintoja liit-
tyen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen organisaatiossa. Taajamaan (2022, kohta
““Miksi ty6hyvinvointi ei ole yksinkertainen asia?”") mukaan useiden tutkimus-
ten perusteella onkin todettu, etta tyéntekijan tunne tyon hallinnasta nousee
perati tarkeimmaksi tekijaksi osana tyohyvinvoinnin yksiléllista kokemusta.
Tyontekijan kuormitusta lisdé heikko tydn hallinta yhdistettyn&a henkisesti vaa-

tivaan ty6hon.
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9.3.1 Esihenkildiden tydhyvinvoinnin nykytila

Tutkimustuloksista voidaan paatella, ettd esihenkilot kokevat tydnsa mielek-
kaaksi. Onkin todettu, etté psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeéaa, etta
tyontekija kokee tyonsa mielekkaéksi. (Virolainen, 2012, s. 18). Tutkimustulos-
ten perusteella tydyhteistsséa on hyva tydilmapiiri ja tydyhteistéssa vuorovaiku-
tus on toimivaa sek& esihenkilot kokevat tyonsa riittavan haasteelliseksi. Li-
saksi tutkimustuloksista voidaan paatella, etta esihenkil6illa on riittavasti vai-
kutusmahdollisuuksia omassa tyossaan seka he saavat riittavasti tukea esi-
henkilokollegoiltaan ja omalta esihenkiloltdéan. Tutkimustuloksista voidaan
myo6s paatelld, etta esihenkiltt saavat riittavasti palautetta omalta esihenkil6l-
taan tekemastaan tyosta. Esimerkiksi Hankosen (2015, kohta Esimies huo-
lehdi itsestasi) mukaan esihenkildiden tydn voimavaroja edistavat muun mu-
assa tydyhteison hyva ty6ilmapiiri ja vuorovaikutus, tyon haasteellisuus, vai-
kuttamisen mahdollisuudet, kollegiaalinen sosiaalinen tuki seka palautteen an-
taminen ja saaminen. Tyon voimavaratekijoita kehittamalla voidaan lisaté tyo-

hyvinvointia.

Tuloksissa esiintyi eniten vaihtelua liittyen tyosta palautumiseen, jonka perus-
teella voidaan paatella, ettd tyosta palautuminen ei ole ollut optimaalisella ta-
solla. RiittAméaton tydsta palautuminen lisdd muun muassa kuormittuneisuutta,
tyytymattomyytta seka vasymysta ja pidemmalla aikavalilla sen on todettu ole-
van terveysriski. Tydssa jaksamisen kannalta tulisi kiinnittdd huomiota lisaksi
siihen, etta tyontekijalla on mahdollisuus palautua tyésta myoés tyopaivan ai-
kana. Tyoturvallisuuskeskuksen (TTK, n.d., kohta Tydhyvinvointi) mukaan vai-
kutusmahdollisuudet omaan tyohoén seka omalta esihenkil6lta saatu tuki edis-
tavat yksilon tydsta palautumista. Siltaloppi ja Kinnunen (2007, s. 36) korosta-
vat vapaa-ajan merkitysta palautumiseen liittyen, jossa olennaista on matala-
tehoinen tekeminen vapaa-ajalla. Siltaloppi ja Kinnunen viittaavat Sonnentagin
tekemaan tutkimukseen, jonka mukaan palautumista edistavét sosiaalinen ja
fyysinen aktiivisuus vapaa-ajalla. Kielteisia vaikutuksia palautumiseen on to-
dettu olevan tyon tekemisella vapaa-ajalla, kuin myos tavallisten kotiaskarei-
den suorittamisella. Siltalopin ja Kinnusen mukaan myds Rook ja Ziljstra vah-

vistavat tutkimuksessaan, etta vapaa-ajan fyysinen aktiivisuus tehostaa
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palautumista sekd vahentaa tyontekijan kokemaa vasymysta. Siltalopin ja Kin-
nusen mukaan myo6s Fritz ja Sonnentag ovat tutkimuksessaan osoittaneet,
ettd uusia voimavaroja tuottavat vapaa-ajan toiminnot tehostavat palautu-
mista, toisin kuin voimavaroja kuluttavat toiminnot, kuten negatiivisten ty6asi-
oiden pohtiminen vapaa-ajalla. Ty6terveyslaitoksen (TTL, n.d., kohta Elintavat
ja hyvinvointi) mukaan hyvakuntoiset tyontekijat palautuvat myds tydstaan no-

peammin ja kestavat kuormitusta paremmin kuin huonokuntoiset tyontekijat.

9.3.2 Esihenkildiden tyohyvinvoinnin kehittaminen

Avoimen kysymyksen vastauksissa esihenkilot ovat tuoneet esiin havaintojaan
siitd, miten organisaatiossa tyohyvinvointia ja tyopaikan kaytanteita tulisi ke-
hittdd, jotta se edistéisi esihenkildiden tyohyvinvointia. Avoimeen kysymyk-
seen vastasi reilu puolet (n=14) kaikista vastanneista (n=24). Tasta heraa ky-
symys, kokevatko loput tutkimukseen osallistuneista, ettei tydhyvinvoinnin ke-

hittamiselle ole tarvetta?

Useasta vastauksesta nousee esiin vaikutusmahdollisuuksien lisédminen liit-
tyen tybaikaan, jossa esihenkil6t toivoisivat mahdollisuutta tehda nelipaivaista
tyoviikkoa viikkotyotuntien pysyessa kokoaikaisena, myos etatydén mahdolli-
suus sidottuna tyotehtavien suorittamiseen koetaan tyohyvinvointia edista-
vaksi tekijaksi. Tydn maara suhteutettuna tydaikaan ja tyotehtavien laaja-alai-
suuteen koetaan kehityskohteeksi organisaatiossa. Virolaisen (2012, s.152)
mukaan tydéhyvinvoinnin edistdmisen kannalta yksi tarkeimmisté tydhyvinvoin-
tia edistavista tukitoimista on oman ty6n vaikutusmahdollisuudet. Tydturvalli-
suuskeskuksen (TTK, 2023, kohta Etatydssa turvallisesti) mukaan etétyd lisaa
vaikutusmahdollisuuksia oman tydn suunnitteluun, tyérauhaa ja ajankayton te-
hostumista. Etatydskentelyn on huomattu parantavan tyén imua, tuottavuutta
sekad koettua tyohyvinvointia. Taman opinnaytetydn avoimen tutkimuskysy-
myksen vastauksista nousi kuitenkin esiin, ettéd esihenkildiden hyvinvointia
haastaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, jonka vuoksi etéatyo voi jopa
heikentaa koettua tyohyvinvointia. Elinkeinoelaman keskusliiton (2022, Kohta

Tutkimus etatyon vaikutuksista 2023) teettdméan tutkimuksen mukaan
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etatydskentelyssa on kuitenkin enemman hyoétyja kuin haittoja. Yleisimpia eta-
tydsta aiheutuvia haittoja ovat spontaanien kohtaamisten vaheneminen, esi-

henkilotydn vaikeutuminen seka yhteenkuuluvuuden tunteen heikkeneminen.

Vastauksista voidaan myds paatella, etta esihenkildiden palkkaus ja palkitse-
misjarjestelméa koetaan verrattain huonoksi ja epéareiluksi huomioiden tyén
tuoma vastuu ja alueelliset erot. Vastauksista voidaan myos paatelld, etta esi-
henkildiden tasa-arvoista ja yhdenvertaista kohtelua tulisi edistaa seka positii-
visen palautteen saamista toivotaan omalta esihenkilolta. Vastauksista voi-
daan lisdksi paatella, ettd esihenkildiden oikeanlaiseen tukemiseen ja ohjaa-
miseen tulisi kiinnittd& huomiota seka vastauksista nousee esiin toive, etta esi-
henkiloita tulisi huomioida muutenkin enemman tyéhyvinvoinnin edistdmiseen

tahtdavien toimien kautta.

Avoimen kysymyksen vastauksissa tuotiin esiin myos sellaisia asioita, jotka
ovat jo hyvin, kuten koulutusmahdollisuudet liittyen tyéhyvinvoinnin edistami-
seen ja johtamiseen. Vastauksista nousee esiin myds kokemus siita, ettad apua
saa aina pyydettaessa. Toimivaksi koetaan myos erilaiset sdannolliset palave-

rit ja kokoukset.

9.4 Kehittamisideat

Organisaatio voi edistaa tyontekijoiden tyon hallinnan kokemusta tarjoamalla
sosiaalista tukea. (Taajamaa, 2022, kohta “"Miksi tydhyvinvointi ei ole yksin-
kertainen asia?”"). Tyon hallintaa voidaan edistaa myds lisdamalla tyohon liit-
tyvia vaikutusmahdollisuuksia. Esihenkilén mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6-
honsa tukee tydssa jaksamista ja hyvinvointia. (Hankonen 2015; Salo 2009).

Edistamalla tyon hallintaan liittyvia tekijoita tarjoamalla vaikutusmahdollisuuk-
sia liittyen tydaikaan, oman tyon suunnitteluun seka tydmaaran hallintaan, voi-
daan sita kautta mahdollistaa myds tyontekijan parempi tyésta palautuminen,
joka nousi myos tassa tutkimuksessa esiin tyohyvinvoinnin nykytilaa mittaa-
vissa tutkimustuloksissa. (TTK, n.d., kohta Tydhyvinvointi). Organisaatiossa

voisi pohtia voisiko esihenkildille tarjota omaan tyéhon liittyvana
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vaikutusmahdollisuutena esimerkiksi osittaisen etatydn mahdollisuutta silloin,
kun esihenkild itse kokee siitd olevan hanen tydssa jaksamisen kannalta mer-

kittavaa hyotya.

Organisaatiossa voitaisiin lisata henkilokohtaisia keskusteluja esihenkilon ja
ylemman johdon valilla. Henkilokohtaisten keskustelujen avulla pystytaén var-
mistumaan siitd, etta jokainen saa tarvitsemaansa tukea ja ohjausta tyossaan.
Tybhyvinvoinnin edistamisen kannalta on tarkeaa, etta esihenkilét saavat riit-
tavasti tukea organisaation johdolta ja muilta kollegoilta. Esihenkilon ei tarvitse
osata kaikkea yksin. Esihenkilokollegoiden kanssa voidaan jakaa tytpaikan
hyvia kaytanteita tai esimerkiksi hakea tukea tydpaikan erilaisiin ongelmatilan-
teisiin. Viime kadesséa esihenkilon tulisi kuitenkin saada tukea ja kannanottoja
omalta esihenkiloltaan. (Ahlroth & Havunen, 2015, s.110.)

Henkilokohtaisten keskustelujen yhtena tavoitteena voisi olla myds palautteen
antaminen, silla avoimen kysymyksen vastauksista nousi esiin toive positiivi-
sen palautteen saamisesta seka kannustuksesta. Tyo6terveyslaitoksesta (TTL,
2017, kohta Palaute on ty6elaman pienin suuri asia) saadun tiedon mukaan
palaute on tyontekijalle merkki siita, ettd hanen tyépanoksensa on huomioitu.
Positiivinen ja kannustava palaute voi lisata tyén imua, energisoida ja moti-
voida kehittymaan. Palautteen saamattomuuden seurauksena voi olla tyon
mielekkyyden heikkeneminen ja tyotehtaviin tylsistyminen. Yhdellakin mydn-

teisella palautteella voi olla pitkdaikainen vaikutus tydntekijan hyvinvointiin.

Hyvéan esihenkilotyon ja johtajuuden on huomattu parantavan henkiloston ty6-
hyvinvointia seka organisaation tulosta. Johtamisen ongelmat nayttaytyvat or-
ganisaation heikkona tuloksena ja tyytymattémina tyontekijoinda. Huono esi-
henkilotyd heikentad merkittéavasti organisaation kilpailukykya. (Aarnikoivu,
2008, s. 177.) Taman vuoksi esihenkildiden tydhyvinvointiin tulisi kiinnittaa
ailempaa enemman huomiota. Samanaikaisesti ei kuitenkaan kannata kayn-
nistdd monia kehittdmistoimenpiteitd, silla siina on riski, etta kehittaminen jaa
talloin pintapuoliseksi, varsinkin mikali kehittamistoimenpiteet ovat isompia ko-

konaisuuksia. (Virolainen, 2012, s. 135).
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9.5 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksena voisi tutkia ikaihmisten ymparivuorokautisessa pal-
veluasumisessa toimivien esihenkildiden tydsta palautumista ja siihen liittyvia

edistavia ja estavia tekijoita esihenkildiden itsensa nakékulmasta.

Toisena jatkotutkimusehdotuksena voisi olla julkisella sektorilla tydskentele-
vien ikaihmisten ympéarivuorokautisessa palveluasumisessa esihenkilona toi-
mivien tydhyvinvointi. Nain saataisiin vertailevia tutkimuksia yksityisen ja julki-

sen sektorin valilla.

Kolmantena jatkotutkimusehdotuksena olisi kiinnostavaa tutkia yksityisella
sektorilla toimivien aluepaallikdiden tydhyvinvointia, koska he toimivat taas
tassa tutkimuksessa olevan kohderyhman esihenkildina. Millainen on alue-
paallikon tydnkuva ja miten heidan tydhyvinvoinnistaan pidetaan huolta? Poh-
dimme myo0s riittavatkd aluepaallikon resurssit kaikkien heidén alaisuudes-

saan tyoskentelevien esihenkildiden tukemiseen?

9.6 Pohdinta

Opinnaytetyon aihe valikoitui mielenkiinnosta sosiaali- ja terveysalan esihen-
kilotyota seka tyohyvinvointia kohtaan. Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset
ovat olleet myds omassa tydskentelyssamme keskeisessa asemassa tydsken-
nellessamme ikaihmisten ymparivuorokautisessa palveluasumisessa useita

vuosia hoitajan roolissa.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista ja ennen kaikkea hyvin opetta-
vaista. Yllatyksena tuli, ettéa sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden tyéhyvin-
voinnista on tehty todella vahan tutkimuksia. Toivottavasti tasta tulisi tutkimuk-
sia tulevaisuudessa enemman. Esihenkilotyd on kuitenkin todella tarkeaa ja
silld on vaikutusta niin moneen asiaan organisaation menestyksesta aina tyon-

tekijoiden tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen saakka.
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Opinnaytetyon suunnitelmaa néain jalkikateen tarkastellessamme, voidaan to-
deta, ettd siitd on tultu pitkd harppaus tahan opinnaytetydhén. Suunnittelu-
vaihe ja myos suunnitelma oli lahtokohtaisesti suunnan hakemista etsien suu-
resta kokonaisuudesta tutkimuksemme kannalta olennaisia asioita. Etenemi-
sen suunta hahmottui tarkemmin vasta varsinaista opinnaytety6ta tehdes-

samme.

OpinnaytetyOprosessissa eniten haasteita tuotti aiheen rajaaminen seka kyse-
lylomakkeen kysymysten laatiminen. Aiheen rajaamisessa tuotti haasteita tyo-
hyvinvoinnin kasitteen moniulotteisuus. Kyselyn laatimisessa oli haastavaa ky-
symysten maaran rajaaminen sek& oikeanlaisten kysymysten valitseminen
suhteessa opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. Kyselytutkimuksen esitestaus
ja siitéa saatu palaute oli todella hyddyllinen ja tarkeé osa tassa prosessissa.
Opinnaytetydmme tavoite oli valmistua hieman aikaisemmin, mutta sita viivas-

tytti samaan aikaan suoritettavat opinnot sek& molempien tyéssa kayminen.

Taman opinnaytetydn tekeminen oli meille molemmille ensimmainen opinnay-
tetyd, joten se huomioon ottaen olemme ihan tyytyvaisia ensimmaiseen tuo-
tokseemme. Opinndytetydn ohjaajamme vaihtui kesken opinnéaytety6proses-
sin ja aluksi se aiheutti stressia, mutta saimme mydhemmin huomata, etta
stressille ei ollut mitdan aihetta. Pyysimme neuvoja ja ohjausta mielta askar-
ruttaviin asioihin ja saimme ohjausta aina, kun sita pyysimme. Ohjaus ja neu-
vonta oli hyddyllista myo6s siina mielessa, ettéa opettaja huomasi helpommin
tyohon syntyneet niin sanotut ajatusvirheet. Lahdeviittauksiin liittyvisséa epa-
selvyyksissa hydédynsimme Satakunnan ammattikorkeakoulun tietoasiantunti-

jan apua.

Yksi todella merkittdva asia, jonka opimme liittyen tyéhyvinvointiin: kun on tu-
tustunut tyohyvinvointiin néinkin perusteellisesti, niin on ikaan kuin itsestaan
selvaa, etta myos itse kantaa oman vastuunsa tyéhyvinvoinnin yllapitamisesta
ja edistamisesta niin itsensa suhteen, kuin myos tydyhteison jasenena. Sanot-
takoon, etta olisi nurinkurista perehtya aiheeseen opinnaytetyon kautta ja sit-
ten osoittaa omalla toiminnallaan kdytdnndssa, etta ei tietaisi aiheesta yhtaan

mitaan. Nain ollen todettakoon, etta opinnaytetydhon valitsemamme aihe teki
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meista vastuullisempia tydyhteistn jasenia ja myos tietoisempia omasta vas-

tuustamme osana tyohyvinvoinnin edistamista ja yllapitamista.

Toivomme, ettd Organisaatio X kokee taman opinnaytetyon tutkimustulokset
hyodyllisena esihenkildiden tydhyvinvointia kehittavissa ja yllapitavissa suun-

nitelmissa.
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LITE 1

Saatekirje

Heil

Opiskelemme Satakunnan ammattikorkeakoulussa vanhustyon tutkinto-ohjel-
massa geronomiksi ja teemme opinnaytetyota yhteistydossa Organisaatio X
kanssa. Pyydamme teitd osallistumaan opinndytetydhon, jonka tarkoituksena
on kartoittaa esihenkildiden tyéhyvinvoinnin nykytila ympéarivuorokautisen pal-
veluasumisen yksikoissa. Tutkimus toteutetaan alueellisesti maarattyjen alu-
eiden ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tydskenteleville esihenki-
I6ille. Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyddyntaa tydhyvinvoinnin yllapita-

misen ja mahdollisen kehittamisen perustana.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu luottamuksellisena Google Forms — verkko-
kyselyna. Vastaaminen tapahtuu nimettomasti, eikd vastaajan henkilollisyytta
voi paatella vastauksien perusteella. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista.
Sailytamme vastauksia tutkimuksen tekemisen ajan, jonka jalkeen aineisto ha-

vitetdan asianmukaisesti.

Kyselyyn paéset vastaamaan alla olevasta linkista. Vastausaikaa on 2 viikkoa

(4.9-17.9.2023). Vastaaminen vie aikaa noin viisi minuuttia.

Janina Ruokojarvi Karita Paloviita
Geronomiopiskelija Geronomiopiskelija

janina.ruokojarvi@student.samk.fi  karita.paloviita@student.samk.fi
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LIki”™

O Alle 30v
O 30-40v
O 41-50v
O 51-60v
O vislv

2. Korkein koulutustasosi *

(O opistotasontutkinto
O AMK-tutkinto

O vAMK-tutkinto

O Maisteri
O Muu:

3. Miten pitkiin olet tydskennellyt nykyisessi organisaatiossa
esihenkiloni?

O Alle 1 vuosi

O 2-4 yuotta

O 5-10 vuotta

O Yli 10 vuotta
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4. Tyoni on mielekisti *

(O Taysin samaa mielt3
O Jokseenkin samaa mielta
O En samaa enka eri mielta
O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mieltd

5. Tybpaikallani on hyvi ilmapiiri *

(O Taysin samaa mielt3
O Jokseenkin samaa mielta
O En samaa enka eri mielta
O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mieltd

- - o as - . N N N . *
6. Tybyksikossi alaisteni kanssa vuorovaikutus on toimivaa

(O Taysin samaa mielt3
O Jokseenkin samaa mielta
O En samaa enka eri mielta
O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mieltd
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7. Tybni on riittivin haasteellista *

(O Taysin samaa mielta
O Jokseenkin samaa mielta
() Ensamaa enka eri mielts
O Jokseenkin eri mielts

O Taysin eri mielté

8. Koen palautuvani tydstini riittivisti

O Taysin samaa mielta
(O Jokseenkin samaa mielts
O Ensamaa enka eri mielts
O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mielta

9. Minulla on riittidvisti vaikutusmahdollisuuksia tydssini *

(O Taysin samaa mielta
O Jokseenkin samaa mielts
O En samaa enka eri mielta
(O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta
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10. Saan tarvittaessa tukea muilta organisaatiossa tydskentelevilti

esihenkilskollegoilta

(O Taysin samaa mielta
O Jokseenkin samaa mielta
(O Ensamaa enka eri mielts
(O Jokseenkin eri mielt3

O Taysin eri mielts

11. Saan esihenkiléltini riittivisti tukea tydssini :

(O Taysin samaa mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O En samaa enka eri mielta
O Jokseenkin eri mielts

O Taysin eri mielts

12. Saan esihenkilsltini riittivisti palautetta tekemistini tyosti

O Taysin samaa mielts
O Jokseenkin samaa mielta
(O Ensamaa enks eri mielt3
O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mielta

13. Miten toivoisit organisaation kehittivin toimintaa ja tybpaikan

kdytinteitd, jotta se mahdollisesti edistiisi esihenkildiden

tybhyvinvointia?

Oma vastauksesi
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LIITE 6

Pelkistykset

Alaluokat

Paaluokat

Yhdistava luokka

Paivittdinen iso tydmaara
Tyo repaleista
Lisdantyvat vaatimukset
Tyotehtavat laaja-alaisia

Paallekkaisyyksien poisto
tekemisesta

Uusien ohjeistuksien toi-
meenpanoaika liian lyhyt

Aika ei ole suhteutettu
ty6tehtaviin

Vapaa-ajan sovittaminen
toihin haastavaa

Enemman mahdollisuuk-
sia tybaikaan

Toiveena nelipaivainen
viikko

Optimaalinen tydmaara

Riittéava tyohallinta

Epaéreilu palkitsemisjar-
jestelma

Osavuosittaisten tavoittei-
siin paésemisen epétie-
toisuus

Palkitsemisjarjestelma
vaikea ja epareilu saavu-
tettavuus

Tehtya tydta ei palkita

Palkitsemisjarjestelman
tasavertaisuus

Riittamaton tuki esihenki-
lolta

Ty6n arvostuksen puute

Heikko luottamus ylem-
paan tahoon

Avunsaanti

Hoivakodin johtajien riit-
tava huomioiminen

TyOpanoksen arvostuk-
sen puute

Positiivisen palautteen
puute

Puolueeton ja tasa-arvoi-
nen kohtelu kaikkia koh-
taan

Oman esihenkilon tuki

Tyo6n tuottama kannustin

Koulutusta melko paljon

Oman tyon kehittdminen

Yhteisdllinen toiminta

Kehitettavat tekijat esi-
henkildiden tydhyvinvoin-
nin tukemisessa
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Koulutuksia on tarjolla
Tyhy-paivia riittavasti

Alueen esimiesten tyhy-
paivia

Henkilokohtaisten kes-
kusteluiden ja tapaamis-
ten lisddminen ylemmalta
taholta

Kuukausi- ja viikkopala-
verit

Tydnohjaus

Vertaistuki

Henkilostolle lisakoulu-
tusta tydelaméataidoista

Riittavan henkiléstomaa-
ran kokoaminen

Sijaishankinta sairauslo-
matapauksissa

Vaihtuva henkilosto

Henkiloston haasteelli-
suus

Hoitajista pidettava kyn-
sin ja hampain kiinni

Henkiléstbhaasteet




