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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli syventya Attendo Merikodon tyontekijoi-
den kokemuksiin resurssien vaikutuksista heiddan tydhyvinvointiinsa. Erityisesti
kiinnostuksen kohteena oli selvittaa, miten resurssipula nakyy ja tuntuu henkilds-
ton arjessa seka millaisia seurauksia silla on tydntekijéiden hyvinvoinnille.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tulokset pohjautuivat At-
tendo Merikodon tyontekijoiden vastuksiin ja aineisto kerattiin haastattelujen
avulla. Teoreettisessa viitekehyksessa kuvataan tyohyvinvointia historian ja lain-
saadannon kautta seka tekijoista, joista tydhyvinvointi koostuu ja miten siihen voi-
daan vaikuttaa. Lisdksi kuvataan johtamisen merkitysta tyohyvinvoinnille, resurs-
sien rajallisuutta ja sen vaikutuksia tydhyvinvoinnille. Lopuksi kerrotaan Atten-
dosta, Merikodosta seka miten Attendo yllapitaa tyontekijoiden hyvinvointia.

Attendo Merikodon tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevista tekijoista tarkeim-
pind olivat esihenkilon ja tyoyhteison tuki, toimiva tyoyhteiso seka vaikutusmah-
dollisuudet omaan tyohon. Tulosten mukaan tyohyvinvointia heikentavia tekijoita
olivat henkiloston vahyys, erityisesti ilta, viikonloppu- ja pyhadpaivina. Vastausten
perusteella voitiin paatelld, ettd riittamattomat resurssit, erityisesti henkiléston
vahyys, vaikuttavat huomattavasti tyontekijoiden hyvinvointiin Merikodossa. Vas-
tauksissa ilmeni, ettda henkilostomitoitus ja sijaisten saanti vaikuttivat tyon teke-
miseen, kohtuuttomaksi koettuun tydmaaraan, jaksamiseen, stressiin ja kiiree-
seen. Taman tutkimuksen havainnot saavat vahvistusta aiempien tutkimusten tu-
loksista, jotka ovat osoittaneet samankaltaisia tuloksia.

Avainsanat tyohyvinvointi, johtaminen, resurssit, Attendo Merikoto
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The purpose of this bachelor’s thesis was to explore the experiences of the em-
ployees in Attendo Merikoto regarding the effect of resources on their well-being
at work. Particularly, the focus was on finding out how the lack of resources in
different situations is seen and felt in the daily life of the personnel and what con-
sequences it has for the well-being of the employees.

The study was carried out as a qualitative study. The results were based on the
responses of the employees in Attendo Merikoto and the data was collected
through interviews. The theoretical framework describes well-being at work
through history and legislation, as well as what factors it consists of and how it can
be influenced. In addition, the importance of management for well-being at work,
limited resources, and its effects on well-being at work are described. Finally, it is
described how Attendo maintains the well-being of its employees.

Based on the responses the most important factors supporting the well-being at
work of the employees in Attendo Merikoto were the support of the supervisor
and work community, a well-functioning work community and opportunities to
influence one's own work. The factors weakening well-being at work were the lack
of personnel, especially in the evening, on weekends and public holidays. The re-
sponses revealed that insufficient resources, especially the lack of personnel and
the availability of substitutes have a significant negative impact on the well-being
of the employees. The findings of this study are confirmed by the findings of pre-
vious studies that have shown similar results.

Keywords well-being at work, management, resources, Attendo
Merikoto
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on monitahoinen kasite, jonka ymmartaminen ja arviointi ovat
haasteellisia tehtavia modernissa tydelamassa. Tyohyvinvointi kasittaa lukuisia te-
kijoita, jotka vaikuttavat niin yksil6ihin, organisaatioihin kuin laajemmin yhteiskun-

taankin. (Enroth, 2021, s. 7-9.)

Hyvinvoiva tyoyhteiso ei ole vain etu tyontekijoille, vaan tydhyvinvoinnilla on mer-
kittavia vaikutuksia koko organisaation toimintaan ja menestykseen. (Puttonen
ym., 2016, s. 4.) Huono tyéhyvinvointi voi johtaa moniin haitallisiin seurauksiin,
kuten lisddntyneeseen stressiin, uupumukseen, motivaation laskuun ja jopa tyo-

paikan vaihtamiseen. (Kankare, 2023, s. 23.)

TyOstressi ja siihen liittyvat ilmiot muodostavat merkittdvan haasteen tyoela-
massa, erityisesti kun suuret ikdluokat siirtyvat elakkeelle samalla kun elinajan
odote kasvaa ja syntyvyys laskee. (Juvani, 2019, s.2057; Shiri ym., 2023, s. 1.) Tut-
kimukset osoittavat, etta tydbuupumuksen oireita kokee yli puolet tyossa kayvista
ja osalla néista oireet kehittyvat vakavaksi tybuupumukseksi (Koivuniemi, 2021, s.
22). Erityisesti sote—alalla tydskentelevat kokevat merkittavaa kuormitusta, mika
on heijastunut selvasti heidan tyohyvinvointiinsa. Etenkin resurssipula on lisannyt
tyontekijoiden kuormitusta entisestdan. (Rahikainen, 2022, s. 16—-17.) TyOstres-
sista aiheutuneet mielenterveyden hairiot ovat merkittavin syy tyokyvyttomyy-
teen sosiaali- ja terveysalalla. Nama tekijat yhdessa heikentavat tyontekijoiden
tyokykya ja ilmenevat lisadntyneina sairauslomina ja ennenaikaisina elakoitymi-

sind. (Laitinen ym., 2023, s. 1825.)

Tulevaisuuden nakymat osoittavat, etta sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien
henkildiden tydkuorma ja kuormitus ovat kasvusuunnassa, mika edellyttaa tehok-
kaita toimenpiteitd tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja alan vetovoiman lisda-
miseksi. Tyduupumus, sen syyt ja seuraukset ovat siten olennainen osa nykyista
keskustelua tyoelaman kehittdmisessa ja tyohyvinvoinnin tukemisessa. (Pekkari-

nen & Pulkkinen, 2023, s. 26; Valkonen, 2019, s. 25; Erkkila & Kangas, 2020.)



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Resurssivajeen vaikutuksista tydhyvinvointiin 16ytyy suhteellisen vahan tutkimuk-
sia tai tietoa. Tdssa on tiedon aukko ja mahdollisuus tutkimukselle. Lisaksi aihe on
tarkea ja ajankohtainen. Olin aiheesta yhteydessa Attendo Oy:n HR-tiimiin. Aihetta
ei ole yrityksessa aikaisemmin tutkittu, ja HR-tiimi esitti kiinnostuksen kuulla asi-

asta lisaa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miten Attendo Merikodon tydnte-
kijat kokevat resurssien vaikutuksen tyohyvinvointiin seka millaisia vaikutuksia ali-
resurssoinnilla on henkildstolle. Tutkimus pyrki vastaamaan kahteen tutkimusky-

symykseen:

1) Millainen vaikutus resursseilla on tyéhyvinvointiin?

2) Millaisia vaikutuksia aliresurssoinnilla on henkildstolle?

Opinndytetyon tarkoituksena on antaa kokonaisvaltainen kasitys resurssivajeen
vaikutuksista ja niiden merkityksesta Attendo Merikodossa. Tutkimuksen tavoit-
teena on tuoda esiin erityisesti tyontekijoiden nakemyksia tyéhyvinvointiin tutki-
malla, miten tyontekijat itse kokevat ja tulkitsevat tyohyvinvointiin liittyvia merki-
tyksia ja nakokulmia resurssoinnin vaikutuksista. Tutkimus tuottaa arvokasta tie-
toa, jota voivat hyodyntaa Merikodon oma henkil6sto seka Attendo Oy ja HR-tiimi

miettiessadn rekrytointikdytanteita.
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3 TYOHYVINVOINNIN KOKONAISVALTAINEN TARKASTELU

Tyo6hyvinvointi on monimutkainen ja haastava kasite, jonka maarittely ja mittaa-
minen ovat vaikeita tehtavia. Tyohyvinvointi muodostuu useiden eri tekijéiden yh-
teisvaikutuksesta, ja tyohyvinvoinnilla on suuri vaikutus yhteiskuntaan, yksil6ihin
seka organisaatioihin. Tyolla on keskeinen rooli eldamdssamme, ja tydhyvinvointi
kuvastaa yksilon subjektiivista kokemusta. Tyhyvinvointi ei kuitenkaan ole pysyva

tila, vaan se vaihtelee yksilollisesti ja tilannekohtaisesti. (Enroth, 2021, s. 7-9.)

Ty6hyvinvoinnin rakentavat tyo ja sen merkityksellisyys, terveys, turvallisuus ja ko-
konaisvaltainen hyvinvointi. Hyvinvointia edistavat erilaiset tekijat, kuten tehokas
ja innostava johtaminen, positiivinen ilmapiiri tyoyhteiséssa ja tyontekijéiden am-
mattitaito. Tyohyvinvoinnilla on merkitysta tydkyvyn yllapitamiseen, tyon tehok-
kuuteen ja sitoutumiseen seka sairauspoissaolojen vahenemiseen. (Sosiaali- ja ter-

veysministerio, n.d.; Kankare, 2023, s. 23.)

2000—-luvulla positiivisen psykologian nousu on tuonut huomion tydelaman laa-
tuun ja tyossa koetun hyvinvoinnin keskusteluun. Tyéhyvinvoinnin kasite ei pel-
kastaan rajoitu siihen, ettd poistetaan tekijoita, jotka heikentdvat hyvinvointia ja
tyokykya, vaan se sisaltaa myds tekijoitd, jotka edistavat hyvinvointia tyossa. Olen-
naista on ymmartaa, mika tekee tyosta merkityksellistd ja innostavaa. Tyotehta-
vat, tyon jarjestelyt, sosiaaliset suhteet tydssa ja organisaation tuki tarjoavat voi-

mavaroja tyoelamassa. (Lyly-Yrjandinen, 2024, s. 94.)
3.1 Tyohyvinvoinnin historiaa

Tyohyvinvoinnin tutkimus sai alkunsa noin sata vuotta sitten, keskittyen aluksi
pdadasiassa tyosuojeluun. Alkuaikoina painopiste oli yksilon suojelemisessa erilai-
silta fyysisilta vaaroilta, kuten myrkyiltd, melulta ja kylmyydelta. Ajan myo6ta tutki-
mus on kuitenkin laajentunut keskittymaan pelkan yksilon sijasta myos tyoyhtei-
son toimivuuteen. Nykyaan tyohyvinvointi ymmarretaan kattavammin myo6s osaa-

misen kehittdmisen nakoékulmasta. (Manka & Manka, 2016, s. 64—-66.)
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150 vuoden aikana tyohyvinvointi on muuttunut kasitteena merkittavasti. Nyky-
aan huomio on siirtynyt yha enemman ennaltaehkaisyyn, terveyden edistamiseen
ja kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin tukemiseen. 1900-luvun lopulla alettiin kes-
kustella yha enemman henkisestd kuormituksesta, ja vuonna 1988 tyoturvallisuus-
lakiin lisattiin kohta, joka koski henkista hyvinvointia. Suomen laman aikana 1990-
1993 (Kiander, 2001, s. 30) tyduupumuksesta tuli merkittava kansanterveydellinen
ongelma, joten tyokykya tukevien toimenpiteiden kehittamista aletiin painotta-

maan. (Kontiainen & Rantala, 2022, s. 14-15.)

3.2 Tyohyvinvointia koskeva lainsdadanto

Lainsaadanto asettaa tyonantajalle velvollisuuden puuttua tyépaikan mahdollisiin
ristiriitoihin sekd ennaltaehkaisevasti etta korjaavasti. Velvoitteet perustuvat eri
lakeihin. Ennaltaehkaisyssa keskeista on seurata tyotehtdvien sujumista ja tyoyh-
teison tilannetta, jotta kuormitus-, haitta- ja vaaratekijoihin voidaan puuttua en-

nen kuin ne muodostuvat terveydelle haitallisiksi. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Tyoterveyshuoltolaki edellyttda tyonantajaa jarjestamaan tyoterveyshuoltoa kus-
tannuksellaan, mukaan lukien tyontekijoiden tyokyvyn ja terveyden tukeminen
(Tyoterveyshuoltolaki 2:4 §; Manka & Manka, 2016, s. 93). Tydsopimuslaki velvoit-
taa tyOnantajaa huolehtimaan tyontekijoiden suoriutumisesta tyossa, erityisesti

tilanteissa, joissa tyon luonne muuttuu tai kehittyy (Ty6sopimuslaki, 2:1 §).

Tyoturvallisuuslaki on laadittu parantamaan tydymparistda ja tyooloja, jotta tyon-
tekijoiden tyokykya voidaan turvata ja yllapitaa. Tavoitteena on ennaltaehkaista ja
vahentaa tyotapaturmia, ammattitauteja sekd muita tyostd ja tyoymparistosta
johtuvia fyysisia ja henkisia terveyshaittoja tyontekijoille. Laki velvoittaa tyonan-
tajaa laatimaan myds tyosuojelun toimintaohjelman. (Tyoturvallisuuslaki, 1:1 §,

2:98))
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Ty6hyvinvointia ohjaavat myos laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, tasa-arvo-
laki, tyosopimuslaki, vuosilomalaki, tyoeldkelaki, tydsuojelun valvontalaki, tyota-
paturma- ja ammattitautilaki seka yhteistoimintalaki. (Kontiainen & Rantala, 2022,

s. 16.)

3.3 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyontekijan hyvinvoinnin nakdkulmasta voidaan tarkastella Abraham Maslowin
vuonna 1943 esittelemaa tarvehierarkiaa. Sen mukaan ihmisen toiminta ja moti-
vaatio rakentuvat eri perustarpeiden tyydyttamisesta. Organisaatioissa kaytetdaan
edelleen Maslowin tarvehierarkiaa ymmartamaan tyontekijoiden motivaatiota ja

tarpeita. (Enroth, 2021, s. 11; Siekkinen, 2023, s. 20.)

Maslowin tarvehierarkia edustaa yhta tunnetuimmista motivaatioteorioista. Sen
mukaan ihmisella on viisi perustarvetta: fysiologiset, turvallisuuden, sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. N&ita tarpeita
kuvataan usein pyramidin muodossa, ja teorian mukaan ne ovat riippuvaisia toi-
sistaan. Kun alempi tarve tyydyttyy, ihminen siirtyy pyramidissa ylemman tason

tarpeiden tavoitteluun. (Enroth, 2021, s. 11; Siekkinen, 2023, s. 20.)

Maslowin teorian mukaan motivoituneet tyontekijat ovat tuotteliaampia ja tuot-
tavat korkealaatuisempaa tyota. He osallistuvat aktiivisemmin tyon tekoon ja py-

syvat varmemmin samassa tyopaikassa. (Niinimaki & Salko, 2019, s. 18.)

Paivi Rauramo on kehittanyt Tyohyvinvoinnin portaat -mallin, joka perustuu ole-
massa oleviin tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamisen malleihin. Malli on raken-
nettu Maslowin tarvehierarkian pohjalta ja se yhdistda perustarpeet ja niiden mer-
kityksen tydssa. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on viisi porrasta: terveys, tur-
vallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Tavoitteena on tarjota kokonais-
valtainen ndakemys tyohyvinvoinnin taustalla vaikuttavista tekijoista ja mahdollis-
taa pitkajanteinen ja suunnitelmallinen tyohyvinvoinnin kehittaminen. (Siekkinen,

2023, s. 20.)
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5. ltsens3 toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekss by, luovuus ja vapaus

Tyintekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset uotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

Arvicinti: Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

kehitysmyonteisyys
on toimivuuskyselyt

2 Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tydkuormitus, typaikkaruokailu, tyGterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2009).
3.4 Tyokykyyn vaikuttavat tekijat

Tyokyvyn perusta rakentuu fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta toimintaky-
vystd seka terveydestd. Yhdessa sosiaalisen ympariston kanssa yksilon taidot, ar-
vot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat tyokyvyn muovautumiseen. (Lyly-Yrjanai-

nen, 2024, s. 79.)

Professori Juhani llmarisen kehittaman Tyokykytalon avulla tyokykya voidaan hah-
mottaa kokonaisvaltaisesti. Tama malli perustuu tutkimusty6hon, jossa on tarkas-
teltu erilaisia tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. llmarinen korostaa yksilon omaa vas-
tuuta oman tyokykynsa yllapitamisessa ja kehittamisessa. (Tyoterveyslaitos, n.d;

Manka & Manka, 2016, s. 66.)

Tyokykytalon (kuvio 1) nelja kerrosta kuvaavat yksilon henkilékohtaisia voimava-

roja, kuten terveyttda, ammatillista osaamista ja arvoja, seka tyon ja tyoolojen vai-
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kutusta tyokykyyn. Jokaisella kerroksella on tarkeaa pohtia omia mahdollisuuksi-
aan ja tehda tarvittavia toimenpiteita tyokyvyn yllapitamiseksi. (Tyoterveyslaitos,

n.d; Manka & Manka, 2016, s. 66.)

Tydterveyslaitos

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen, tyd-
yhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO

Arvot, asenteet
jamotivaatio @ | | f-------

Osaaminen
Terveys ja

Perhe Lahiyhteisd

=] [ [ S
|

Kuvio 2. Tyokykytalo (TTL, n.d).

Ty6paikalla tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ovat tyon luonne, tyokyvyn tukimallit
ja tyon muokkausmahdollisuudet, ulkoinen ymparisto, tydnantajan asenteet, tyo-

yhteison toiminta seka tyontekijan tehtavat ja asema. (Laine, 2019, s. 17.)

3.5 Tyon imu

Tyon imu (work engagement) on myonteinen tunne- ja motivaatiotila tydssa, jo-
hon liittyvat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutumisen kokemukset. Kun
tyontekija kokee tyon imua, tydhon mennessaan han yleensa tuntee itsensa ener-
giseksi odottaen tulevaa tyopdivaa myonteisesti. Tyon imua kokeva tyontekija pi-
taa tyotaan paaasiassa merkityksellisena, inspiroivana, innostavana, ja tuntee yl-

peytta siitd. (Hakanen & Kaltiainen, 2020, s. 41.)

Tyon imu sai laajempaa huomiota tutkimuksissa vasta 2000—luvun alkupuolella

positiivisen psykologian nousun myo6ta. Tutkimusten mukaan tyon imulla on
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myonteisia vaikutuksia niin tyontekijoille itselleen, heidan tydlleen ja muun ela-
man tasapainolle kuin my6s organisaatiolle. (Jaskari, 2021, s. 18; Hakanen & Kalti-

ainen, 2020, s. 46.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan vahintaan kaksi kolmesta suomalaisesta
tyontekijasta kokee viikoittain tydssaan tarmokkuutta, omistautumista ja uppou-
tumista. (Jaskari, 2021, s. 18.) Ty0 ja Terveys Suomessa -haastattelututkimuksen
mukaan tyon imua kokee paivittdin noin 40 prosenttia palkansaajista ja 90 pro-
senttia vastaajista kokee sita viikoittain (Jaskari, 2021, s. 18-19; Siekkinen, 2023,
s. 15). Kansainvalisessa vertailussa suomalaiset kokevat tyon imua hieman enem-

man kuin muut EU-maat (Jaskari, 2021, s. 19).

Vuoden 2023 tyoolobarometrissa tutkittiin palkansaajien kokemaa tyon imua kol-
men vaittaman avulla, jotka kuvasivat eri ulottuvuuksia tydon imusta. Palkansaajia
pyydettiin arvioimaan, kuinka usein he tuntevat olevansa tdynna energiaa, innos-
tuneita tyostaan ja taysin syventyneita tydohonsa. Innostuneisuutta tyéhon ilmeni

aina tai usein jopa 54 prosentilla palkansaajista. (Lyly-Yrjandinen, 2024, s. 94.)

3.6 Tyourien kesto ja tyohyvinvoinnin mittaaminen

Sote-alan tydoloja on tutkittu eri tahoilla ja eri puolilla maailmaa (Kokko, 2024, s.
4; Chen ym., 2019, s. 2). Tilastokeskus toteuttaa sadnndllisesti kattavia tyoolotut-
kimuksia, joissa perehdytdaan tyooloihin. Tyoterveyslaitos on vuodesta 2000 |ah-
tien tehnyt seurantatutkimuksia kunta- ja hyvinvointialan henkilostolle osana
"Mita kuuluu" -kyselytutkimusta, joka toteutetaan joka toinen vuosi. (Kokko, 2024,
s. 4.) Lisdksi tyoterveyslaitos suorittaa joka toinen vuosi Kuntal0-tutkimusta, jonka
tarkoituksena on selvittdd kunta-alan henkiloston terveytta ja hyvinvointia.

(Kokko, 2024, s. 4; Manka & Manka, 2016, s. 217.)

Elakevakuutusyhtid Keva ja sote-alalla toimivat ammattijarjestot kuten Tehy, Su-

per ja Talentia tekevat omia tutkimuksia. My0s erilaiset akateemiset tutkimukset
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ovat kasitelleet tydhyvinvoinnin aihetta, usein keskittyen tiettyjen tyontekijaryh-
mien tyohyvinvointiin. Sote-alan tyéhyvinvointi on ollut huolenaiheena jo pitkaan,
erityisesti COVID—-19-pandemian jalkeen. Tutkimuksissa on raportoitu mm. palau-

tumisongelmia ja mielenterveysongelmien lisdantymista. (Kokko, 2024, s. 4.)

Naiden lisdksi kdytetdaan barometreja, kuten tyo- ja elinkeinoministerion toteut-
tama tyéolobarometri. Sen kysymysrakenne vaihtelee vuosittain, mutta keskeiset
kysymykset pysyvat samoina, kuten tyon merkityksellisyys seka fyysinen ja henki-
nen kuormittavuus. (Manka & Manka, 2016, s.216—217.) Ty0olobarometri antaa
kuvan siitd, miten palkansaajat kokevat tyéelaman laadun. Tutkimus on toteutettu
vuodesta 1992 |ahtien. Tutkimuksen tuloksia voidaan soveltaa koko Suomen pal-

kansaajavaestoon. (Lyly-Yrjandinen, 2024, s.4.)

Ty6hyvinvoinnin mittaaminen on tarkeaa, jotta organisaatiot saavat tietoa henki-
[6ston hyvinvoinnista. Mittaustulosten avulla voidaan asettaa tavoitteita tyohyvin-
voinnin parantamiseksi, hahmottaa nykytilanne ja suunnata toimintaa tulevaisuu-

teen. (Kontiainen & Rantala, 2022, s. 24.)

Tyokyvyttomyyseldkkeet lyhentavat tyouria ja lisddvat kestdvyysvajetta (Juvani
2019, s. 2060). Sosiaali- ja terveysministerion arvion mukaan julkiset ja yksityiset
tyonantajat menettdvat vuosittain 3,4 miljardia euroa sairauslomien vuoksi. (Ju-

vani, 2019, s. 2059; Rahikainen, 2022a, s. 17)

TyOstressista aiheutuneet sairauspoissaolot ovat yleisia (Juvani, 2019, s. 2059).
Vuonna 2016 joka neljas eldkkeelle siirtyneista jai eldakkeelle tyokyvyttdmyyden
vuoksi (Laine, 2019, s.19) ja vuonna 2017 myonnettiin |dhes 21 000 uutta tyoky-
vyttomyyseldketta, mikad vastaa 27 prosenttia kaikista uusista eldkkeista. (Juvani,
2019, s. 2060.) Vuonna 2018 keskimaardinen sairauspoissaolo oli 17 tyopdivaa

tyontekijaa kohden (Juvani, 2019, s. 2059).
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Sairauspoissaolojen seuranta ja niihin liittyvat kaytannot edistavat tyokykya. Seu-
ranta auttaa tunnistamaan tyokyvyn riskitekijoita varhaisessa vaiheessa ja mah-
dollistaa niihin puuttumisen. Vuoden 2024 ty6olobarometri osoittaa, etta sairaus-
poissaolot lisdantyivat tasaisesti vuosien 2001-2019 valilla. Koronapandemian al-
kuvaiheessa palkansaajien sairauspoissaolot vahenivat mm. etatyon ja hygienia-
kaytanteiden vuoksi, mika katkaisi aiemman trendin. Vuonna 2022 sairauspoissa-
olot palautuivat pandemiaa edeltaneelle tasolle, ja taso pysyi korkeampana myds
vuonna 2023. Keskimaarin palkansaajat olivat sairauden vuoksi poissa toistda 13

tyopaivaa vuonna 2023. (Lyly-Yrjandinen, 2024, s. 79, 87.)
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Kuvio 3. Poissaolot toista sairauden takia (Lyly-Yrjandinen, 2024).

Tyoterveyslaitoksen vuoden 2020 Kunta 10 -aineiston mukaan sosiaali- ja terveys-
alan tyontekijat ovat poissa toista keskimaarin 16,7 paivaa vuodessa. Tama on
huomattavasti enemman kuin kaikkien suomalaisten tyontekijoiden keskimaarai-
nen poissaolo, joka on 5—7 padivda vuodessa. Sote-henkildst6lla sairauslomapaivien
maara on valtakunnan karjessa. Hoitajilla ja Idhihoitajilla on keskimaarin 26 sai-
rauslomapaivaa vuodessa ja sairaanhoitajilla keskimaarin 22 paivaa vuodessa. (Ra-

hikainen, 20223, s. 16-17.)
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Epdoikeudenmukaisella johtamisella on todettu olevan selva yhteys tyontekijoi-
den sairauspoissaoloihin. Oikeudenmukainen kohtelu yhdistettyna tyon hallitta-
vuuteen ja vaatimusten sopivuuteen parantaa tyohyvinvointia, lisaa tyohon sitou-
tumista ja tyokykya seka vahentaa sairauspoissaoloja. Esihenkilon antama vahai-
nen sosiaalinen tuki lisaa 70 prosentin todennakoisyydella riskia tyokyvyttomyys-

eldakkeelle jaamiseen. (Laine, 2019, s. 21.)

Tybolobarometrissa mitataan myds tyduupumista. Tyouupumuksen nelja kes-
keistd oiretta ilmenevat kroonisena uupumuksena, kyynistymisend, vaikeutena
keskittya ja hallita tunteita. Ty6olobarometrissa kysytdaan, kuinka usein vastaaja
kokevat naita tunteita tydssaan. Tulosten mukaan tyduupumus on sailynyt samalla
tasolla kuin edellisvuonna, mutta se on hieman lisdantynyt verrattuna vuoteen

2021. (Lyly-Yrjandinen, 2024, s. 90-91.)
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Kuvio 4. Tyduupumuksen oireet (Lyly-Yrjandinen, 2024).

Tybolobarometrissa tiedustellaan myo6s haitallisen stressin kokemuksista, joka ku-
vataan tilanteena, jossa henkilo tuntee jannitysta, levottomuutta, hermostunei-

suutta, ahdistuneisuutta, tai karsii univaikeuksista jatkuvasti mielessd pyorivien



19

asioiden vuoksi. Haitallisen stressin kokemukset ovat pysyneet samalla tasolla kuin

edellisvuonna. (Lyly-Yrjandinen, 2024, s. 92.)
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Kuvio 5. Haitallisen stressin kokeminen (Lyly-Yrjanainen, 2024).

Tyb6olobarometrin tulokset osoittavat, ettd tyon henkinen raskaus, tyduupumus ja
haitallisen stressin kokemukset ovat yhtenevaisia keskenaan. Naiset, nuoremmat
tyontekijat, toimihenkilot ja julkisella sektorilla tyoskentelevat arvioivat tyonsa
henkisesti raskaammaksi ja raportoivat enemman tyéuupumuksen oireita ja stres-

sin tunteita verrattuna muihin. (Lyly-Yrjandinen, 2024, s. 93.)

Tybuupumusta on laajasti tutkittu. Termi "burnout" otettiin kaytt66n 1970-luvulla
kuvaamaan ammattilaisten pitkdan jatkunutta tyoperaista stressia. Tyduupumus
kehittyy vahitellen, kun yksil6 sijoittaa liikaa itsestadan tydhon saamatta vastineeksi

riittavaa palkkiota tai tunnustusta. (Kokko, 2024, s. 9-10.)

Tutkimukset osoittavat, ettd yleisimpid syitd tyduupumukseen ovat runsas tyo-
maara, resurssien puute, tunnekuormitus asiakasty6ssa, vaikutusmahdollisuuk-
sien puute, ongelmat tyopaikan sosiaalisissa suhteissa ja ilmapiirissa, sosiaalisen
tuen puute, palautteen ja palkitsemisen puute, organisaation byrokratia seka ris-

tiriidat omien ja tyopaikan arvojen valilla. (Kokko, 2024, s. 10.)
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4 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVAT JA HAASTAVAT TEKIJAT

Hyvinvointi on yksi yhteiskunnan keskeisista tavoitteista. Tydelama nadyttelee
tassa merkittavaa roolia. Tyoelama muuttuu, mika vaikuttaa tyohyvinvoinnin tar-
peisiin sekd keinoihin sen yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Tyéhyvinvointia on
seurattava, kehitettava ja uudistettava jatkuvasti. Panostus tyéhyvinvointiin mak-
saa itsensa takaisin, silla hyvinvoivat tyontekijat ja tyoyhteisot ovat tuottavia ja

innovatiivisia. (Puttonen ym., 2016, s. 4.)
4.1 Tyoyhteis6n merkitys tydhyvinvointiin

Tyoyhteisossa tyontekijoiden hyvinvoinnilla on suoraa vaikutusta tyon laatuun,
tyonantajan maineeseen, tyontekijoiden henkilékohtaiseen kehitykseen ja tydpai-
kan kilpailukykyyn. Yksilotasolla se nakyy lisddantyneena motivaationa, tasapainoi-
sempana tyo- ja vapaa-ajan jakautumisena sekd stressin vahenemisena. (Salmi-

nen, 2022,s.5.)

Tyokyvyn yllapitamiseen vaikuttavat olennaisesti tyoyhteisén tarjoama sosiaali-
nen tuki ja psykososiaaliset tekijat, kuten kyky hallita ty6ta, tunne palkitsevuu-
desta ja kuulluksi tulemisesta. (Jaskari, 2021, s. 30.) Hyva tydymparistd muodostuu
tasapuolisesta tyoyhteisosta, joka edistaa osallistumista, oikeudenmukaisuutta ja
syrjimattomyytta. Tamantyyppinen tyopaikka ei synny pelkastaan hyvasta yhteis-
tyosta tyoyhteisOssd, vaan se edellyttdd myds hyvaa johtajuutta. (Saarenpas,

2019, s. 7, Jaksari, 2022, s. 31.)

Hyvinvoivat tyoyhteisot ja tyontekijat kokevat tydnsa merkitykselliseksi ja palkit-
sevaksi. Tyoyhteison hyvinvointia edistavat tekijat sisdltdvat esimiehen ja tyokave-
reiden antaman arvostuksen ja tuen, palautteen saannin ja antamisen, positiivisen
ja monimuotoisuutta kunnioittavan ilmapiirin, tydn merkityksellisyyden ja palkit-
sevuuden, avoimen tiedonkulun seka selkeat roolit ja vastuut tyoyhteisossa. Hyva
tyoilmapiiri edistdaa tyon imua, luovaa ongelmanratkaisua ja myonteisia arvoja

tyon suorittamisessa. Henkilostolle merkittdvia resursseja ovat tyoyhteiso ja siella
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vallitseva keskinainen luottamus. (Kontiainen & Rantala, 2022,s. 17, 21-22.) Hyvin
toimiva tyoyhteis6 edistdd yksilon kokemusta tydhyvinvoinnista ja kannustaa

tyontekijaa huolehtimaan omasta tyohyvinvoinnistaan (Mennander, 2024 s. 18).

4.2 Tyokykya tukeva toiminta

Tyokykya tukeva eli tyky-toiminta, on tydympariston ja tydntekijéiden hyvinvoin-
nin yllapitamiseen tahtaavaa toimintaa, joka perustuu tyoterveyslain 8. pykalaan.

Lain tavoitteena on edistaa tyohyvinvointia. (Mikkonen, 2014, s.59.)

Tyontekijoiden hyvinvoinnilla on suora vaikutus tyon laatuun, tydnantajan mai-
neeseen, tyontekijoiden henkilékohtaiseen kehitykseen ja tydpaikan kilpailuky-
kyyn. Yksilotasolla se nakyy lisdiantyneena motivaationa, tasapainoisempana tyo-

ja vapaa-ajan jakautumisena seka stressin vihenemisena. (Salminen, 2022, s. 5.)

Tyokyvyn yllapitamiseen vaikuttavat olennaisesti tyoyhteisén tarjoama sosiaali-
nen tuki ja psykososiaaliset tekijat, kuten kyky hallita ty6td, tunne palkitsevuu-
desta ja kuulluksi tulemisesta. (Jaskari, 2021, s. 30.) Hyva tydymparistd muodostuu
tasapuolisesta tyoyhteisostd, joka edistaa osallistumista, oikeudenmukaisuutta ja
syrjimattémyytta. Tamantyyppinen tydpaikka ei synny pelkastaan hyvasta yhteis-
tyosta tyoyhteisossd, vaan se edellyttdd myos hyvaa johtajuutta. (Saarenpaa,

2019, s. 7, Jaksari, 2022, s. 31.)

Hyvinvoivat tyoyhteisot ja tyontekijat kokevat tydnsa merkitykselliseksi ja palkit-
sevaksi. Tyoyhteison hyvinvointia edistavat tekijat sisaltavat esimiehen ja tyokave-
reiden antaman arvostuksen ja tuen, palautteen saannin ja antamisen, positiivisen
ja monimuotoisuutta kunnioittavan ilmapiirin, tydn merkityksellisyyden ja palkit-
sevuuden, avoimen tiedonkulun seka selkedt roolit ja vastuut tyoyhteisossa. Hyva
tyoilmapiiri edistda tyon imua, luovaa ongelmanratkaisua ja myonteisia arvoja
tyon suorittamisessa. Henkilostolle merkittavia resursseja ovat tyoyhteiso ja siella

vallitseva keskindinen luottamus. (Kontiainen & Rantala, 2022, s. 17, 21-22.) Hyvin
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toimiva tyodyhteisé edistda yksilon kokemusta tyohyvinvoinnista ja kannustaa

tyontekijaa huolehtimaan omasta tyohyvinvoinnistaan (Mennander, 2024 s. 18).

Tyokyvyn yllapitaminen ja tydntekijoiden jaksamisen tukeminen perustuvat jatku-
vaan tyon ja tydympariston kehittamiseen seka tyontekijoita hyodyttavaan tyoky-
kya yllapitavaan toimintaan. Tavoitteena on, ettd jokainen pystyy suoriutumaan
tyostdan ja tehtavistddan mahdollisimman hyvin omien voimavarojensa avulla, tar-
vittaessa hyddyntden tyokykya tukevia toimenpiteita. Naita voivat olla esimerkiksi
tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn edistdminen, ammatillisten taitojen ja moti-
vaation kehittdaminen tai tyoyhteison ilmapiirin parantaminen. (Tydturvallisuus-

keskus, n.d.)

Tyhy-toiminnalla tarkoitetaan tyohyvinvointia edistavaa toimintaa yksittaisen pai-
van sijaan, ja se nakyy tyopaikan jokapaivaisessa arjessa. Tyhy-toimintaa ei ole kir-
jattu lakiin ja se on tydnantajalle vapaaehtoista. Tavoitteena on edistaa tyooloja ja
monipuolistaa tyotehtadvia seka jarjestaa ja johtaa tyota siten, ettad seka yksilot etta

organisaatio kokevat tyytyvaisyytta ja hyvinvointia. (Mikkonen, 2014, s.55.)

4.3 Tyoévuorojen vaikutus tyohyvinvointiin

Tyon suorittaminen, jarjestelyt, tyotehtavat ja niiden yhdistaminen muuhun ela-
maan ovat kaikki sidoksissa tyoaikajarjestelyihin. Tyévuorojen suunnittelua ohjaa-
vat erilaiset direktiivit, lait, sopimukset ja paikalliset organisaation ohjeet. (Airak-

sinen & Mutanen, 2024, s. 8.)

Ty6ajan vaikutus ulottuu moniin hyvinvoinnin osa-alueisiin, kuten tyéturvallisuu-
teen, terveyteen seka tyon ja muun eldman tasapainoon. Tutkimusten perusteella
pitkat tyoviikot, ennakoimattomat tyoajat seka varhaiset aamuvuorot ja yévuorot
heikentdvat hyvinvointia ja vaikeuttavat palautumista. Toimivat ja terveytta tuke-
vat tybajat edistavat tyossa jaksamista ja tyokykya. Hyvinvointia ja tuottavuutta

tukeva tyoaikakulttuuri perustuu molemminpuoliseen joustoon. Tyoaikajarjeste-
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Iyt hyodyttavat tydnantajaa seka tyontekijaa. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyo-
aikoihin parantaa elamanhallintaa, lisaa henkiléston sitoutumista tyohon ja haluk-
kuutta joustaa. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin ennustaa myos vahai-

sempia sairauspoissaoloja. (Puttonen ym., 2016, s. 25.)

Tyon ja yksityiselaman tasapainon haasteet muodostavat omat esteensa tyohyvin-
voinnille erityisesti sote-alalla. Vuorotyd vaikeuttaa sosiaalisen elaman yllapita-
mistd ja vuorotydrytmi saattaa johtaa stressiin, univaikeuksiin ja jopa terveysris-

keihin. (Valkonen, 2019, s. 20.)

Hyvin suunnitellut tydajat voivat vahentaa tyon kuormittavuutta. Tydterveyslaitos
on kehittanyt tydaikojen lilkkennevalomallin, joka tarjoaa suosituksia tydaikojen ai-
heuttaman kuormituksen arvioimiseksi. Tama malli perustuu viiden vuoden tutki-
mustietoon, joka koskee tydaikojen vaikutuksia terveyteen, tyohyvinvointiin ja

tyoturvallisuuteen. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Kohonnut | . Voimakas
Kunnossa . Ylikuormitus . .
kuormitus ylikuormitus
Kahden vapaapaivan
vélinen tydjakso =40 h 40-48h  48-55h >55 h

tunteina

Tyovuoron pituus
tunteina 4-9h 9-12h 12-14h >14h
kokoaikatydssa

Perakkaisten
tyopaivien maara 3-5 6 tai 2 7 =8tail
kokoaikatyossa

Kuvio 6. Liikennevalomalli tydajan pituudesta (Tyoterveyslaitos, n.d).

Arvioitavat tyoaikapiirteet kattavat tydajan pituuden, ajoittumisen, palautumisen,
tyon ja muun elaman yhteensovittamisen sekd mahdollisuudet vaikuttaa omiin
tydaikoihin. Kuormitustasoja kuvaa liikkennevalomalli: vihrea vari merkitsee hyvak-

syttdvaa kuormitusta, keltainen kohonnutta kuormitusta, oranssi ylikuormitusta ja
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punainen erittdin suurta ylikuormitusta, joka vaatii korjausta. (Tyoterveyslaitos,

n.d.)

4.4 Kehittaminen ja tyohon vaikuttaminen

Tyon kehittamisen tavoitteena on mahdollistaa hairioton tyoskentely, parantaa
tyon organisointia ja luoda yhteisolliset pelisaannot. Yhteisollisyyden, avoimen
keskustelun ja tuen edistaminen tyoyhteisdssa ja esimiesten taholta on avainase-

massa tyohyvinvoinnin luomisessa. (Puttonen ym., 2016, s. 27.)

Tyontekijoiden kokemukset tydsta vaihtelevat merkittavasti, joten heidan kuule-
misensa ja osallistumisensa on olennaista. Tyontekija tuntee oman tyénsa parhai-
ten, joten hanen osallistumisensa tyon ja tydympariston kehittamiseen on ensiar-
voisen tarkedad. Osallistumismahdollisuuksien tulee kattaa tyontekijoiden mahdol-
lisuus osallistua paatéksentekoon ja suunnitteluun liittyen heidan tyohonsa, tyo-
olosuhteisiinsa ja tydymparistoonsa. Osallistuminen on vuorovaikutusta, jossa
tyontekija jakaa ja vastaanottaa tietoa seka hydédyntaa omaa osaamistaan ja koke-
muksiaan. Hyvat vaikutusmahdollisuudet edistavat tyontekijoiden hyvinvointia, ja
tama edellyttdaa johtamista, joka korostaa vuorovaikutusta ja osallistamista. Laa-

dukas johtaminen edistda henkiloston hyvinvointia. (Puttonen ym., 2016, s. 28.)

4.5 Tyostressi, kuormitus ja uupuminen

Ihmisen henkinen hyvinvointi on keskeinen tekija tyokyvyn yllapitamisessa. Kun
tyontekija tuntee hallitsevansa kokonaisuuden tyopaikallaan ja tydolot eivat rasita
hanen psyykkista kestokykyaan, henkilon kuormitus vahenee. Tama nakyy suo-
raan tyotehokkuutena ja tyon kokemisena merkityksellisend ja mielekkaana.

(Manner & Tuomisto, 2021, s. 9.)

Mielenterveys on yksilon hyvinvoinnin tila, jossa han tunnistaa omat voimava-
ransa, osaa kasitella arkipaivaista stressia, kykenee hoitamaan tyétehtavansa seka
yhteiskunnalliset velvollisuutensa normaalisti. Sosiaali- ja terveysalalla on seka

mielenterveyttda tukevia voimavaroja ettd psykososiaalisia kuormitustekijoita.
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Alan tyovoimapula saattaa lisata naita kuormitustekijoita, kuten liiallista tyotaak-
kaa, tydn palkitsemattomuutta ja eettistda kuormitusta. Toimenpiteet psyykkisen
kuormituksen vahentamiseksi tulisi kohdentaa yksildihin, tyéhon seka tydskente-

lyolosuhteisiin tyoyhteiso- ja organisaatiotasolla. (Laitinen ym., 2023, s. 1823.)

TyoOstressi ja huoltosuhteen muutokset ovat ajankohtaisia ilmidita. Suuret ikdluo-
kat ovat siirtymassa tai ovat jo siirtyneet eldkeikdan, samalla kun elinajan odote
kasvaa ja syntyvyys laskee. Globalisaatio lisaa epasaanndllisten tyoaikojen ja tyo-
suhteen epavarmuuden yleistymista. Taman kehityksen seurauksena tyon psyko-
sosiaalisten kuormitustekijoiden, kuten tydstressin, merkitys tyoperaisten sairauk-
sien ja oireiden aiheuttajana on kasvanut. (Juvani, 2019, s.2057; Shiri ym., 2023, s.
1.) Euroopassa keskimaarin 22 % tyontekijoista karsii tyostressista vuosittain (Ju-

vani 2019, s. 2057).

TyOstressi syntyy, kun tydssa asetetut vaatimukset ylittavat voimavarat ja koetaan
kyvyttomyytta selviytya tilanteista (Juvani, 2019, s.2057; Kivimaki ym., 2019, s.
433). Tyontekijan stressi ja uupumus nakyvat fyysisina ja psyykkisina oireina, mika

vaikuttaa tyokykyyn ja motivaatioon. (Kankare, 2023, s. 23).

Valkuttavuus

Tilapginen Uni-  Kroeninen
Positilvinen v&s;mys hairist vasymys | IKuoMitusraja
stressi

Halyttévat asioireet:
fysiclogiset

Alentunut itsatunto
Kyymisyys

Uupuminan

Tyis-
kyvyttdmyys

Alka

Kuvio 7. Stressin ja sen vaikutukset mieleen ja terveyteen (Manka & Manka, 2016).

Stressin kasaantuessa ammatillinen itsetunto heikkenee, ja henkil6 voi alkaa tun-

tea, ettei hdnesta ole mihinkaan. Ajattelu saattaa kaventua, ja han alkaa suhtautua
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tyohonsa lilan kriittisesti, menettdaen uskon omiin kykyihinsa suoriutua tehtavis-

taan. (Manka & Manka, 2016, s. 177; Matarma, 2022, s.9.)

Tyo6stressi on yksi merkittavimmista tekijoista, jotka aiheuttavat tyoperaisia sai-
rauksia, ja se voi pitkittyessaan johtaa erilaisiin terveyshaittoihin, kuten tyéuupu-
mukseen, unettomuuteen ja masennukseen (Juvani 2019, s. 2057; Matarma,
2022, s. 8). Tutkimustulokset osoittavat, etta yli puolet tyossa kayvista kokee tyo-
uupumuksen oireita ja oireet etenevat tyduupumukseksi noin kymmenyksella kai-

kista tyossa kayvista. (Koivuniemi, 2021, s. 22).

Ty6uran kestoon, tuottavuuteen ja tyon houkuttelevuuteen liittyvat merkittavina
tekijoina stressi seka tyohyvinvointi. Tyon kuormittavuutta on arvioitu vuosikym-
menten ajan tyohyvinvointikyselyiden avulla. On havaittu, etta tyontekijan oma
arvio omasta terveydentilastaan ja jaksamisestaan ennustaa ennenaikaista elakoi-
tymista paremmin kuin muut terveysmittarit. Turun yliopiston vuosina 2021-2022
teettama tyohyvinvointi- ja stressitutkimus osoittaa, etta tyoperainen stressi on
kaksinkertaistunut kuuden vuoden aikana paaasiassa jatkuvan kiireen vuoksi. (Pu-

tus ym., 2023, s. 4, 13.)

Tuoreiden tutkimustulosten mukaan ennenaikainen eldakdityminen johtuu paaasi-
assa mielenterveysdiagnooseista (Putus ym., 2023, s. 15). Tyostressi voi lisata mie-
lenterveyden hairididen riskida noin 1,5—kertaiseksi niilla, jotka karsivat siita (Kivi-
makiym., 2019, s. 433). Sosiaali- ja terveysalalla mielenterveyden hairiot ovat mer-
kittavin tyokyvyttomyytta aiheuttava sairausryhma. Ne heikentavat tyokykya ja
tyon tuottavuutta sekd voivat johtaa ennenaikaiseen tyokyvyttomyyteen. Jokai-
nen sairauspoissaolo vaatii sijaisen. Sijaisen hankkiminen ja hanen perehdyttami-
sensa tyohon vie aikaa ja kasvattaa tyokuormaa niille, jotka ovat paikalla. (Laitinen

ym., 2023, s. 1825.)
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Myos Kansaneldkelaitoksen teettdaman tutkimuksen mukaan poissaolot johtuvat
mielenterveysdiagnoosien vahvasta kasvusta. Masennuksen ohella myds ahdistu-
neisuushairiot ovat lisdantyneet. Lisdantyneet masennus ja ahdistus ovat yhtey-

dessa stressiin. (Putus ym., 2023, s. 15-16.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa stressi yhdistetaan paaasiassa kiireeseen, ylikuor-
mitukseen, riittdmattomiin henkilostoresursseihin ja sijaispulaan. Turun yliopiston
teettamassa tutkimuksessa selviaa, etta jopa 80 prosenttia vastaajista kokee nain.
Sijaispulan ja henkil6stovajeen myo6ta tyotaakka on kasvanut entisestdan ja lisan-
nyt ylikuormituksen riskia. Etenkin hoitoalalla henkildstépula on yleisin stressin ai-
heuttaja ja pelkastdaan yksityisella sektorilla 43 prosenttia vastaajista oli tata

mielts. (Putus ym., 2023, s. 7-8, 12.)

Etenkin sosiaali- ja terveysalan tyontekijat kohtaavat haasteita, mika heijastuu hei-
dan hyvinvointiinsa. Sote-alalla on jo pitkdan ollut jatkuva resurssipula, henkil6s-
tovaje ja voimakkaat sadstdpaineet. Koronaviruspandemia on vain pahentanut ti-
lannetta, lisdten tyontekijoiden kuormitusta entisestaan. Myos sote-uudistus tuo
mukanaan lisatyota. Ndiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta tyontekijat uupuvat ja
heidan tyokykynsa heikkenee, mika johtaa sairauslomiin ja jopa tyokyvyttomyys-
elakkeisiin. Tama kaikki vahentada jo ennestaan niukkoja resursseja, mika puoles-
taan lisdd tyossa olevien henkildiden tyotaakkaa ja kuormitusta. (Rahikainen,

2022a,s.16-17.)

Kevaalla 2024 Tehy selvitti luottamusmiehiltdan, miten kesaaika vaikuttaa sosiaali-
ja terveyspalveluihin, tydn kuormittavuuden kokemuksiin seka rekrytointiongel-
miin. Kyselyyn vastasi 233 luottamusmiesta. Verrattuna kesdaan 2023 toimintaa
joudutaan sulkemaan tai supistamaan yhta paljon. Yleisimpia syitd ovat vuosilo-
mat ja pula koulutetusta hoitohenkil6kunnasta. Edellisvuoteen verrattuna syyt
ovat pysyneet samana. Rekrytointiongelmien yleisin syy oli pula koulutetuista si-

jaisista. (Tehy, 2024.)
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Henkil6stén kuormittuneisuus kesélla 2024
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Kuvio 8. Tehyn 2024 tutkimus henkiloston kuormittuneisuuden syista (Tehy,

2024).

4.6 Tyontekijoiden vaihtuvuus

Sote-alan henkilostopula vaikuttaa maailmanlaajuisesti ja ennustetaan, etta se pa-
henee tulevaisuudessa. Maailman terveysjarjesté (WHO) arvioi, ettd vuoteen 2035
mennessa sote-alan henkilostolla on 12,9 miljoonan tyontekijan vaje. Kasvava

tyontekijapula on yksi vakavin haaste eri maissa. (Al Yahyaei ym., 2022, s. 375.)

Vaikka hoitajapulaan vaikuttavat tekijat vaihtelevat eri maiden valilld, on olemassa
yhteisia avaintekijoita, mitka vaikuttavat vaihtuvuuteen. Naita ovat eldkeikaan siir-
tyvien tyontekijéiden madran kasvu, uusien tutkintojen suorittaneiden riittamaton

tarjonta ja huonot tydymparistot. (Al Yahyaei ym., 2022, s. 375.)

Sosiaali- ja terveysalan vetovoima on laskenut my6s suomessa (Mennander, 2024,
s. 21). Suomessa lahes 40 000 sosiaali- ja terveysalan tyontekijaa on siirtynyt pois
hoitoalalta. Alanvaihdon syiksi mainitaan usein palkkaus, tyonjako ja tydolosuh-
teet. Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa heikentavat esimerkiksi alhainen palkka-

taso, kiire ja tyon liiallinen kuormittavuus. (Jaskari, 2021, s. 22.)
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Ty ei enda houkuttele uusia valmistuvia kuten ennen. Olisi tarkeaa sailyttaa ole-
massa oleva henkilostd ja motivoida heitd jatkamaan tydssdan. (Mennander,
2024, s. 21.) Tyévoiman riittavyyden varmistamiseksi olisi lisattavadalan vetovoi-
maisuutta parantamalla palkkausta ja tyoloja (Jaksari, 2021, s. 23). On laaja yksi-
mielisyys siita, etta kaikilla johtotasolla on tarpeen lisata toimia nykyisten tyonte-

kijoiden tukemiseksi ja tyon kehittamiseksi. (Al Yahyaei ym., 2022, s. 375)

Vuonna 2019 Chen ym. toteuttaman tutkimuksen mukaan suunnitelmat vaihtaa
tyopaikkaa ovat suoraan verrannollisia tyotyytyvaisyyteen ja tyduupumukseen.
Korkea tyotyytyvaisyys oli yhteydessa matalampaan tyduupumukseen. Tutkimuk-
sen tulos tarjoaa mahdollisuuden hyoédyntaa tyotyytyvaisyyden parantamista ja

|6ytda keinoja vahentaa tyduupumisesta johtuvia asioita. (Chen ym., 2019, s. 8.)

Esihenkilon tehtavana on edistaa henkildston tyotyytyvaisyytta, sitoutumista seka
pyrkia vahentdamaan tyontekijoiden sairauspoissaoloja ja vaihtuvuutta. Tutkimus-
ten perusteella sote-alan tyontekijoiden pysyvyys ei niinkaan liity itse tyon luon-
teeseen, vaan enemmankin johtamiseen ja tyoolosuhteisiin. Hyva perehdytys on
tarkea tekija henkiloston rekrytoinnissa ja sitouttamisessa tyopaikalle. Henkilds-
ton ja osaamisen kehittdminen on olennainen osa tyontekijoiden pysyvyytta. Tyo-
hon sitoutumista vahvistaa mahdollisuus hyddyntda osaamistaan, kehittya ja

saada ammattitaitoa edistdvaa koulutusta. (Jaskari, 2021, s. 25-26.)

Viime vuosina on myonnetty hanke-rahoitusta sote-tyon vetovoiman ja tyovoiman
parantamiseksi. Seka alan tyontekijoiden etta opiskelijoiden keskuudessa on py-
ritty lisddmaan tyon houkuttelevuutta. Arvioiden mukaan erilaiset hankkeet voivat
parantaa vetovoimaa ja tydvoiman pysyvyytta vain lyhyella aikavalilla. Hankkeiden
saavuttamat tulokset ovat olleet vahaisia eivatkd muutokset ole olleet pysyvia.

(Mennander, 2024, s. 23.)

Marraskuussa 2021 sosiaali- ja terveysministerid kaynnisti sosiaali- ja terveyden-

huollon henkiloston riittdvyyden ja saatavuuden -ohjelman, jonka tavoitteena on
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Ioytaa kestadvia ratkaisuja sosiaali- ja terveydenhuollon tyovoimatarpeen taytta-
miseksi lyhyella, keskipitkalla ja pitkalla aikavalilla. Tyoryhmassa ovat mukana kes-

keiset tyomarkkinajarjestot ja ministeriot. (Rahikainen, 2022b, s. 19.)

4.7 Resurssoinnin haasteet

Tutkimukset osoittavat, etta riittavat resurssit ovat avain laadukkaiden palvelui-
den tarjoamiseen (Mennander, 2024, s. 18). Sote-alalla joudutaan kuitenkin jatku-
vasti pohtimaan tyon eettisyytta, silla resurssit ovat rajallisia (Siekkinen, 2023, s.
32). Suomi erottuu muista Pohjoismaista silla, etta tyontekijaresurssit ovat taalla

kaikkein suppeimmat (Saarenpaa. 2019, s. 10).

Talla hetkella taloudelliset leikkaukset ovat yleisia, mika lisda epavarmuutta ja va-
hentda resursseja entisestdan sote-alalla. Vahemmat resurssit, eli kdytannossa va-
hemman tyontekijoita, johtavat tulevaisuudessa lisdantyvaan kiireeseen. (Kokko,
2024, s. 2.) Henkilostoresurssien puute on merkittavin tyéhyvinvointia heikentava

tekija (Salminen, 2022, s. 34).

Tyopaikoilla on yhd enemman haasteita henkilostoresurssien riittavyyden kanssa.
Sijaisia ei usein saada tai oteta lyhytaikaisiin tyosuhteisiin. Tama lisda tyotaakkaa
tyontekijoille. Erityisesti hoitoalalla on vaikeuksia saada uusia tyontekijoita. Tyo-
voimapula ja rekrytointikiellot vaikuttavat konkreettisesti tyontekijéiden arkeen
aiheuttaen paineita olla jadmatta sairauslomalle, silla sen koetaan lisddavan muiden

tyokuormaa. (Erkkild, 2016, s. 22-23.)

Vuonna 2016 tehdyn Suomen lahi- ja perushoitajaliiton selvityksen mukaan, sosi-
aali- ja terveydenhuollon haasteisiin on yritetty vastata erilaisilla toimenpiteilla,
kuten tyon organisoinnilla, lainsddadanndn uudistamisella, suosituksilla, hankkeilla
ja teknologian kaytolla. Nailla toimilla on pyritty vahentamaan tyontekijoiden tyo-
kuormitusta. Viimeisen neljan vuoden aikana naitd toimenpiteita on jatkettu,

mutta Superin vuonna 2022 toteuttaman uuden selvityksen mukaan ne eivat ole
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tuottaneet toivottuja tuloksia. Tyontekijoiden kokema kuormittavuus ei ole va-

hentynyt, pdinvastoin tilanne on jopa huonontunut. (Erkkila & Kangas, 2020.)

Kiire ja riittamaton henkilosto voivat johtaa siihen, etta tyontekija menettaa hal-
linnan tunteen tydssdan. Hallinnan tunteen menetys on keskeisimmista tekijoista,

joka vaikuttaa tyohyvinvoinnin yllapitamiseen. (Manka & Manka, 2016, s. 28.)

Pitkdaikainen altistuminen eettiselle kuormitukselle vahentda tydhyvinvoinnin
tunnetta. (Mennander 2024, s. 18). Vastuu voi tuntua raskaalta tilanteissa, jotka
vaativat eettistd harkintaa ja joissa ristiriidat seka ohjeiden soveltaminen tuovat
lisahaasteita. Kiire ja niukat resurssit tekevat vastuusta vielakin kuormittavampaa.
(Saarenpaa. 2019, s. 10.) Sote-alalla on paljon psykososiaalisia kuormitustekijoita,
jotka voivat yksittdin tai yhdistyessaan johtaa mielenterveyden hairididen kehitty-

miseen (Laitinen ym., 2023, s. 1825).

Eettisesti kuormittunut tyontekija on tietoinen, mika olisi oikea tapa toimia, mutta
ei pysty ulkoisten rajoitusten vuoksi toimimaan sen mukaisesti (Kokko, 2024, s. 5;
Laitinen ym., 2023, s. 1824). Eettista kuormitusta on tutkittu erityisesti sote-alalla,

silla nailla aloilla toiminta perustuu toisten auttamiseen (Kokko, 2024, s. 5).

KEVA:n toteuttamassa julkisen sektorin tyohyvinvointitutkimuksessa havaittiin,
etta tyontekijoiden kokema tyokuormitus on kasvanut sosiaalialalla. Yli puolet
tyontekijoista arvioi, ettei heilla ole riittavasti aikaa tai henkiléresursseja tyéteh-
taviensa suorittamiseen. Entista useampi sosiaalialalla tyoskenteleva kokee tyonsa
henkisesti raskaaksi, ja [ahes 80 prosenttia heista karsii henkisesta tyokuormituk-

sesta. (Pekkarinen & Pulkkinen, 2023, s. 26.)

Sosiaali- ja terveysministerio vastaa sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston val-
takunnallisesta ohjauksesta ja henkilostovoimavarojen kehittdmisesta. Tarkeana
tavoitteena ministeriolla on varmistaa sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstore-

surssien ja ammatillisen osaamisen riittavyys. (Valkonen, 2019, s. 25.)
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5 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Johtaminen on vaativaa ja edellyttda johtamisosaamista. Johtajan roolissa kohda-
taan monenlaisia osaamisvaatimuksia, jotka vaihtelevat organisaation koon mu-
kaan. (Helkkula, 2020, s. 253.) Laadukas johtaminen, tyopaikan arvot ja toiminta-
kulttuuri ovat avainasemassa luotaessa organisaatiota, joka toimii tehokkaasti ja
edistaa tyohyvinvointia (Helkkula, 2020, s. 253; Saarenpaa, 2019, s.7; Jaskari 2021,
s. 28).

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta johtamisella on merkittava vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Johtajan kadytos ja kyky tarjota resursseja vaikuttavat suoraan tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Johtamisella vaikutetaan moniin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin,
kuten tyon merkityksellisyyteen, tydolosuhteisiin, tyontekijoiden osaamiseen ja

tyoyhteison ilmapiiriin. (Koivuniemi, 2021, s. 21.)

Tyontekijoiden nakokulmasta on keskeistd, etta ldhijohtaja osoittaa kiinnostusta
tyohyvinvointiin. Hyvinvointiin panostava lahijohtaja edistaa tyopaikalla ilmapiiria,
jossa ty6hyvinvointi on tarkea arvo ja siita voidaan keskustella avoimesti. Tutki-
musten mukaan my0s johtajien hyvinvoinnilla on vaikutusta tyontekijoiden hyvin-
vointiin, joten on tarkeda huolehtia seka tyontekijoiden etta johtajien hyvinvoin-

nista. (Koivuniemi, 2021, s. 22.)

Asiakkaiden tyytyvaisyys ja organisaation kyky toteuttaa tehtavansa ovat suoraan
vhteydessa henkiloston tyytyvaisyyteen (Helkkula, 2020, s. 253). Hyva johtaminen
on olennainen osa ty6hyvinvointia. Erityisesti haasteissa, tyontekijoiden jaksami-
sessa ja resurssien hallinnassa, johtamisen merkitys korostuu. (Saarenpaa, 2019,

s.7.)

Tyontekijoitd kunnioittava esihenkilé panostaa tyontekijoidensa vahvuuksiin ja
saavutuksiin, kuuntelee heita aktiivisesti ja osoittaa kiinnostusta heidan ajatuksi-
aan kohtaan. Esihenkilon keskeisena tehtavana on innostuksen herattaminen.

(Salminen, 2022, s. 9-10.)
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Hyva tydymparistd rakentuu tasa-arvoisesta tyoyhteisosta, joka edistaa osallistu-
mista, oikeudenmukaisuutta ja syrjimattomyytta. Tallainen tyopaikka ei synny pel-
kastaan tiimityoskentelysta vaan vaatii myOs vahvaa johtamista. (Saarenpaa,
2019, s. 7.) Hyva johtajuus perustuu luottamukseen ja avoimeen kommunikaati-
oon, mika auttaa vastaamaan seka ulkoisiin etta sisdisiin tydympariston haastei-
siin. Lisaksi se tukee henkildston hyvinvointia. (Saarenpaa, 2019, s. 7, Mennander

2024, s. 16.)

Esihenkilon tehtdavana on tuoda esiin tyontekijoiden parhaat puolet, innostaa ja
motivoida heitd seka varmistaa sujuva arki tydssa. Hyva johtaja on lasna tyonteki-
joilleen ja antaa heille mahdollisuuden tulla kuulluiksi. Hyvinvoiva tyéyhteisé on
usein myds tuloksellinen, mika puolestaan lisaa ja tukee tydyhteisdn hyvinvointia.

(R&fsten, 2019, s. 8.)

Tyytyvaisyys esihenkil6on vaikuttaa positiivisesti henkiloston kokemaan tyohyvin-
vointiin. Johtamisen selkeys, avoin vuorovaikutus ilmapiirin luomisessa seka ym-
marrys tehtya tyota kohtaan ovat keskeisia tekijoitd, jotka edistavat tyohyvinvoin-
nin kokemuksen syntymista. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta hyvaksi koetulla
ja tasapuolisella johtamisella on merkittava positiivinen vaikutus koettuun tyohy-

vinvointiin. (Mennander 2024, s. 17.)

5.1 Tyohyvinvointia tukevat johtamistyylit

Erilaisilla johtamiskdaytanndilla on mahdollista vaikuttaa tyéhyvinvointiin merkitta-
vasti. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi olla suunnitelmallista, tavoitteellista ja te-
hokkaasti toteutettua, ja sen vaikutuksia tulisi seurata aktiivisesti. (Railio, 2021, s.

19.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd erilaisilla johtamistavoilla on positiivinen vai-
kutus tyéhyvinvointiin. On tarkedaa ymmartaa, etta johtamisella on suuri rooli tyo-

hyvinvoinnin edistamisessa. (Railio, 2021, s. 19.) Tyohyvinvoinnin edistamisessa
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tehokkaina johtamismenetelmina pidetdaan osallistavaa johtamista, transforma-
tionaalista johtamistyylid, voimistavaa johtamista seka palvelevaa johtamista (Val-

konen, 2019, s. 34; Rafsten, 2019, s. 4; Tirkkonen, 2023, s. 24).

5.1.1 Osallistava johtaminen

Osallistaminen on nykyajan johtamisen keskeinen ja valttamaton taito (Palli, 2019,
s. 42; Tokkari ym., 2017, s. 17). Johtamistapaa pidetdan yhtena taman paivan joh-
tajuuden trendeistd ja ihanteista. Taman trendin mukainen johtaja tavoittelee
tyoskentelytavassaan avoimuutta ja vuorovaikutteisuutta (Tokkari ym., 2017, s.
17). Osallistaminen ja osallisuuden tunne vaikuttavat merkittavasti tyossa viihty-
miseen, tyotyytyvaisyyteen ja tehokkuuteen. (Palli, 2019, s. 43.) Tutkimusten pe-
rusteella osallistava johtaminen on havaittu myos lisdavan tyontekijoiden sitoutu-

mista ja parantavan yritysten tuloksellisuutta (Tokkari ym., 2017, s. 16—-17).

Osallistava johtaminen on tyontekijoiden hyvinvointia edistdva johtamistapa,
jossa esihenkild antaa tyontekijoille mahdollisuuden osallistua tyoyhteisén asioi-
den suunnitteluun ja huomioi heidan ehdotuksensa paatoksenteossa. (Tokkari
ym., 2017, s. 15.) Osallistavassa johtamisessa pyritddn muun muassa jaettuun paa-
toksentekoon, delegointiin, paatdksenteon hajauttamiseen ja valtaistamiseen.
Naiden avulla tyontekijoille siirretddan enemman vastuuta ja valtaa johtamiseen
liittyvissa asioissa. (Tokkari, 2017, s. 16.) Luottamukseen perustuvan osallistavan
johtamisen on osoitettu parantavan seka tydolosuhteita etta tydilmapiiria (Tirkko-

nen, 2023, s. 26; Palli, 2019, s. 47-48).

Sosiaali- ja terveysministerion toimintaohjelmassa vuonna 2009-2011 "Johtami-
sella vaikuttavuutta ja vetovoimaa hoitotyohon" otettiin osallistavan johtamisen
kehittaminen yhdeksi johtamisen painopistealueeksi (Sosiaali- ja terveysministe-

rio, 2009, s. 11).
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5.1.2 Transformationaalinen johtaminen

Transformationaalinen johtamistapa inspiroi henkildstda ja tukee heita saavutta-
maan sekd omat ettad tyoyhteison asettamat tavoitteet. Transformationaalinen
johtaja huomioi tyontekijoiden yksilolliset tarpeet, kannustaa heitd luovaan ajat-
teluun ja jakaa yhteisonsa arvot. (Valkonen, 2019, s. 34; Tirkkonen, 2023, s. 24;
Palli, 2019, s. 46).

Transformationaalinen johtamistapa lisda keskindista kunnioitusta, huolenpitoa,
ammatillista kehitysta ja arvostusta. Nama tekijat parantavat henkildston sitoutu-
mista organisaatioon, lisddvat tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta seka vahenta-

vat tyduupumusta. (Valkonen, 2019, s. 34.)

5.1.3 Voimistava johtaminen

Voimistavassa johtamisessa keskitssa on johtajan rooli tyontekijoiden tukena ja
valmentajana. Voimistava johtaja motivoi tyontekijoita osallistumaan aktiivisesti
kehittamistoimiin ja pyrkii yhdessa heidan kanssaan saavuttamaan tavoitteet.

(Valkonen, 2019, s. 34.)

Johtamistyyli on kannustava ja rohkaiseva, jossa johtaja tuntee tyontekijéidensa
tyon luonteen seka valittaa heistad. Tyon voimavaroja voidaan vahvistaa muokkaa-
malla tyotehtavia uudelleen ja luomalla ilmapiiria, jossa huumori on osa tyéyhtei-

son kulttuuria. (Valkonen, 2019, s. 34.)

Yahyaei ym. toteuttamassa tutkimuksessa vuonna 2022 todettiin, ettd voimista-
valla johtamistavalla oli vaikutusta tyontekijéiden vaihtuvuuteen. Johtamiskaytan-
nGilla oli myonteinen vaikutus tyon vaikutusmahdollisuuksien lisdamiseen ja suo-
raan tyontekijoiden halukkuuteen pysya nykyisessa tehtavassaan. (Al Yahyaei ym.,

2022, s. 384.)
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5.1.4 Palveleva johtaminen

Palvelevassa johtamisessa tyoote on ihmislahtdinen. Ihmislahtdinen esihenkilotyd
auttaa henkilostda sopeutumaan ja sdilymaan toimintakykyisena muutosten ja

epavarmuuden keskelld, seka lisda sitoutumista tyohon. (Valkonen, 2019, s. 34.)

Kun esihenkil6 tarjoaa tukea ja rohkaisua seka mahdollisuuksia vaikuttaa tyotah-
tiin, tyon sisaltoon ja paatoksentekoon moniammatillisessa tyoryhmassa, tyon
vaihtohalukkuus vdhenee ja sitoutuminen tyohon kasvaa. Johtajan tehtavana on
varmistaa, ettd tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus yllapitda ja kehittaa itsear-

vostustaan. (Valkonen, 2019, s. 34.)

Palvelevaa esihenkil6tyota voidaan pitdaa yhtena tarkeana tekijana tyontekijdiden
hyvinvoinnin vahvistamisessa. Tama johtamistapa keskittyy tyontekijoiden yksilol-
listen vahvuuksien tunnistamiseen ja niiden kehittamiseen. Tutkimukset ovat
osoittaneet, etta talla johtamistavalla on mydnteinen vaikutus tyontekijoiden tyén

imuun ja se vahentaa kokemusta tyduupumuksesta. (Kauppinen, 2018, s. 27.)

5.2 Johtamisen haasteet

Tutkimusten mukaan tyéuupumuksen oireita on suurella osalla tydssa kayvista.
Tama asettaa johtajille suuria paineita tyohyvinvoinnista huolehtimiseen. Yritys-
ten menestys riippuu tyontekijdiden osaamisesta ja sujuvasta yhteistydsta. Tama
edellyttda hyvaa johtajuutta seka tyontekijoiden hyvinvointia. Monissa organisaa-

tioissa tyohyvinvoinnista on tullut kilpailutekija. (Juuti, 2010, s. 51-53.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen muodostaa laajan ja monitahoisen tehtavakokonai-
suuden, joka alkaa siita, ettd esihenkild tunnistaa ne tekijat, jotka voivat uhata
tyontekijoiden hyvinvointia. Naita riskeja ovat esimerkiksi kuormitustekijat, jotka
voivat ilmeta fyysisind, psyykkisina tai sosiaalisina haasteina. Fyysisiin kuormitus-
tekijoihin kuuluvat esimerkiksi tyévuorojarjestelyt ja psyykkisia kuormitustekijoita
voivat olla jatkuvat muutostilanteet. Sosiaalisia kuormitustekijoitéd ovat esimer-

kiksi huono tydilmapiiri tai epatasa-arvoiset tilanteet. (Railio, 2021, s. 18.)
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6 ATTENDO YRITYKSENA

Attendon tarina alkoi Ruotsista vuonna 1985, kun yritys alkoi tarjoamaan kotihoi-
don palveluita. Viisitoista vuotta myohemmin Suomessa nelja |adkaria perusti ter-
veyspalveluyrityksen nimeltd MedOne. Vuonna 2007 suomalainen ja ruotsalainen
osaaminen yhdistyivat, kun MedOne sulautui osaksi Attendon laajempaa toimin-

taa. (Attendo, n.d.b.)

Taman yhdistymisen myota Attendosta tuli vahva toimija Pohjoismaissa. Toiminta
laajeni myds Norjaan ja Tanskaan, jossa Attendon asema vakiintui terveydenhuol-
lon ja hoivapalveluiden karkitoimijana. Attendo on nyt Pohjoismaiden suurin ter-
veydenhuolto- ja hoivapalveluyritys, joka on kasvanut vankalla pohjoismaisella

osaamisella ja sitoutumisella asiakkaiden hyvinvointiin. (Attendo, n.d.b.)

Attendo toimii Suomessa hyvinvointialueiden kumppanina ja on hoivapalveluiden
yksityinen tuottajana. Attendolla on 430 hoiva- ja palvelukotia Suomessa, jotka
tarjoavat hoivaa, kuntoutusta, asumispalveluita seka ateria- ja puhtauspalveluita
yli 12 000 suomalaiselle. Lisdksi Attendo tarjoaa terapiapalveluita, kuten fysio- ja
puheterapiaa, seka tukee hyvinvointialueita lastensuojelutydssa. Attendon tehta-
vana on tuottaa palveluita hyvinvointialueille ja kansalaisille laadukkaasti ja kus-
tannustehokkaasti. Attendo tyollistdd yli 16 000 ihmistd Suomessa. (Attendo,
n.d.b.)

6.1 Arvot ja missio

Attendolla jokaisen asiakkaan yksil6lliset tarpeet ovat keskitssa, ja tavoitteena on
tarjota palvelut juuri heidan tarpeidensa mukaisesti. Toimintaa ohjaavat keskeiset

arvot valittdminen, osaaminen ja sitoutuminen. (Attendo, n.d.b.)

Attendon missio on olla vahvistamassa ihmista. Tama tarkoittaa, etta jokainen ko-
kee tulevansa kuulluksi ja osallistuvaksi, kunnioitetuksi ja lampimasti kohdelluksi,
kannustetuksi kohti itsendisyyttd, kokee turvallisuutta ja eldmanlaadun parantu-

mista. (Attendo, n.d.b.)
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6.2 Attendo Merikoto

Vaasan Vastervikissa sijaitseva Merikoto on mielenterveyskuntoutujien asumisyk-
sikko. Yksikko tarjoaa palveluja taysi-ikdisille mielenterveyden haasteita karsiville
asiakkaille. Asiakkaat eivat tarvitse laitoshoitoa, mutta kaipaavat tukea selviytyak-
seen arjesta ja asumisesta. Jokaiselle asiakkaalle luodaan yksiléllinen kuntoutus-
suunnitelma. Merikodossa panostetaan asiakkaiden toimintakyvyn ja sosiaalisten
suhteiden vahvistamiseen. Tyon kulmakivena on toipumisorientaatio, joka kan-
nustaa yksilolliseen kuntoutumiseen. (Attendo, n.d.a.; Attendo, n.d.d.) Toipumis-
orientaatiossa korostetaan yksilén voimavaroja, osallisuutta, toivoa, merkityksel-
lisyytta ja positiivista mielenterveytta. Henkilékohtainen toipumisprosessi mah-
dollistaa tyydytysta tuovan ja toiveikkaan elaman elamisen psyykkisen sairauden

aiheuttamista rajoituksista huolimatta. (Nordling, 2018, s. 1476.)

Merikodossa on yhteensa 23 asiakaspaikkaa, joista 16 on varattu ymparivuoro-
kautiseen palveluasumiseen. Seitseman yhteisolliseen asumiseen tarkoitettua

asuntoa sijaitsee pihapiirissa. (Mattila, 2024, s. 3.)

Merikoto tarjoaa ammatillista hoitoa ja tukea asiakkaille. Yksikdssa tyoskentelee
pateva ja koulutettu henkilokunta, johon kuuluu sosionomeja, sairaanhoitajia ja
lahihoitajia. (Attendo, n.d.a.) Hoitohenkilostéd on mitoitettu suhdeluvulla 0,4
tyontekijaa asiakasta kohti. Yksikon esihenkil6 on koulutukseltaan sosionomi. Hen-
kilokuntaan kuuluu yhteensa kaksi sairaanhoitajaa, kahdeksan |dhihoitajaa ja yksi
sosionomi. Lisaksi Merikodossa toimii palvelukotiavustaja. Tarvittaessa apua han-
kitaan ulkopuolisilta toimijoilta. Yksikdssa kdy myds harjoittelussa opiskelijoita

ammatillisista oppilaitoksista. (Attendo, 2023, s. 12.)

Esihenkild vastaa tyovuorosuunnittelusta ja varmistaa, etta tydvuoroissa on riitta-
vasti henkil6kuntaa. Sijaisten rekrytoinnissa painotetaan yksikon toiminnallista
tarvetta, asiakkaiden turvallisuutta ja viranomaisten vaatimuksia. Akilliset poissa-

olot pyritddn ratkaisemaan ensisijaisesti tyovuorojarjestelyilld ja yksikdiden sisai-
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silla lainoilla tyontekijoiden kesken. Tavoitteena on kayttaa tuttuja ja yksikon toi-
minnan tuntevia sijaisia. Sijaisten hankinnasta vastaa ensisijaisesti yksikon johtaja
tai arkivastaava. Heidan poissa ollessa, sijaisten saatavuudesta vastaavat tyévuo-

rossa olevat henkilot. (Attendo, 2023, s. 12.)

6.3 Tyohyvinvointi Attendolla

Attendolla vastuullisuus ilmenee arkipdivan teoissa, jotka vaalivat tydntekijoiden
hyvinvointia ja tydolosuhteita. Yritys valmentaa tyontekijoita tunnistamaan, mihin
omassa tydssdan voi vaikuttaa. Tama lisad oman tyon hallinnan tunnetta. Atten-
dolla uskotaan 100 prosentin vastuuseen ja tydssa rohkaistaan kasittelemaan epa-
kohdat avoimesti. Sote-alan ammattilaisilla on velvollisuus tuoda esiin vakavat
epakohdat. Yritykselld on kdytossa 5K—palautesaanto (kuuntele, kehu, kiita, kan-
nusta ja korjaa). Palaute ndahdaan Attendolla lahjana, ja avoimeen ja rakentavaan
keskusteluun kannustetaan. Puuttuminen on merkki valittamisesta ja yksi Atten-

don arvoista. (Attendo, n.d.c.)

Jokaista Attendon tyontekijaa kannustetaan myos jatkuvaan ammattitaidon kehit-
tdmiseen hyodyntden Attendon sisdistd ja monipuolista koulutustarjontaa. Yritys
tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia oman uran rakentamiseen, kuten tiiminvetajan,
itsemaaraamisoikeuden kouluttajan, laatukoordinaattorin tai sisdisen asiakasko-

kemuksen valmentajan rooleissa. (Attendo, n.d.c.)

Attendo yllapitaa tyokykya tarjoamalla kaikille tyontekijoille etuja liikunta- ja kult-
tuuripassien muodossa ja jarjestamalla tyky-tilaisuuksia. Tdma on linjassa yrityk-
sen strategian kanssa, jossa tyohyvinvointitoimintaa kehitetdan suunnitelmalli-
sesti. Lisaksi henkilostéa kannustetaan omatoimiseen aktiivisuuteen ja harrastus-

toimintaan yhdessa tyokavereiden kanssa. (Maki-Toyli & Riihimaki, 2024.)

Esihenkild seuraa yksikoissa tyontekijoiden tyokykya, tydohyvinvointia seka sairaus-

poissaoloja. Lyhyet tai toistuvat poissaolot voivat olla merkki tyokyvyn heikkene-
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misestad. Tarvittaessa esihenkil® kdy tyontekijan kanssa varhaisen valittamisen kes-
kustelun, jonka tarkoituksena on tukea tyontekijan tyohyvinvointia. (Maki-Toyli &

Riihimaki, 2024.)

Attendon tyontekijoilta kysytdan saannodllisesti palautetta ja kehitysehdotuksia,
jotta toimintaa pystytdan jatkuvasti parantamaan. Viime vuosina Attendo on uu-
distanut tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyokulttuuriin liittyvia kaytantoja, kuten
perehdyttamista, palaute- ja vuorovaikutustaitoja seka johtamista. Yli 16 000 hen-
kilon tydnantajana palautekulttuurin kehittamisella on positiivinen vaikutus koko
sosiaalipalvelualaan ja ihmisten hyvinvointiin, mika on yksi Attendon vastuullisuu-

den kulmakivista. (Attendo, n.d.c.)

Syksylla 2019 Attendo toteutti yhdessa Corporate Spiritin kanssa laajan henkilds-
totyytyvaisyystutkimuksen. Kyselyssa selvitettiin tyontekijoiden omistautunei-
suutta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tuloksia vertailtiin muiden suomalaisten
tyonantajien keskuudesta toteutettuihin tutkimuksiin ja saadut tulokset olivat
kannustavia. Attendon tyontekijat osoittivat korkeampaa omistautumista tyélleen
verrattuna muihin vastaajiin. He kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja kiinnosta-
vaksi seka pitivat Attendon arvoja ja tavoitteita tavoittelemisen arvoisina asioina.
Lisaksi tyytyvaisyys esihenkilotyéhon oli korkeammalla tasolla kuin valtakunnalli-
sessa vertailussa. Attendon toimitusjohtaja Virpi Holmqvist totesi tuloksista, etta
laadukkaan toiminnan perustana on sitoutunut ja hyvinvoiva henkil6sto. Toimitus-

johtajan mukaan esihenkil6illa on tassa merkittava rooli. (Attendo, 2019.)

Erityisen tyytyvaisia oltiin palautteeseen esihenkilGiltd seka siihen, ettd henkil6s-
t6a kuullaan heitd koskevissa pdatoksissa. Vaikka tulokset ovat rohkaisevia, on
myos kehityskohteita. Edelliseen kyselyyn verrattuna tyontekijat kokevat tyonsa
aiempaa stressaavammaksi. Holmquvist sanoi tuolloin, ettad palaute tulee ottaa va-

kavasti ja tavoitteena on parantaa henkiléston hyvinvointia. (Attendo, 2019.)

Tyontekijoiden tyytyvdisyyttd mitataan kahdesti vuodessa eNPS—mittarilla (Em-

ployee Net Promotor Score). Mittarin avulla mitataan tyontekijéiden sitoutumista
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ja tyytyvaisyytta tyohon ja sen asteikko vaihtelee -100:sta +100:aan. Uusimman
tyytyvaisyyskyselyn tulokset julkistettiin marraskuussa 2023. Tuloksissa selvisi,
etta tyotyytyvaisyys on Attendon historian korkeimmalla tasolla. Tulos oli 31 ja se
oli parantunut 47 pykalaa verrattuna vuoden 2019 mittauksiin. Tyytyvaisyysky-
selyt ovat Attendolla arvokas tyokalu, jonka avulla arvioidaan suoritusta ja tunnis-
tetaan kehityskohteet. Tulokset kertovat tyontekijoiden kasvaneesta luottamuk-

sesta Attendon toimintaa kohtaan. (Attendo, 2023.)

Tyontekijoiden tyytyvaisyys nakyy myos muilla mittareilla. Henkilokunnan vaihtu-
vuus laski vuoden 2023 aikana 7 prosenttiyksikkda. Lisaksi vetovoimaisuus yritysta
kohtaan on kasvanut merkittavasti, silla tydhakemuksia jatettiin 22 prosenttia
enemman kuin vuotta aiemmin. Lisaksi suuri osa Attendolta lahteneista tyonteki-
jOista palaa takaisin. Vuonna 2022 noin kolmasosa palasi. Vuoden 2023 tammi—
syyskuun aikana palaajia oli 16,5 prosenttia. Kysyttdessa heidan syitdnsa valita At-
tendo uudelleen, keskeisiksi tekijoiksi nousivat joustava tydvuorosuunnittelu,

hyva tyoilmapiiri ja laadukkaat koulutusmahdollisuudet. (Attendo, 2023.)

6.4 Tyohyvinvointi Merikodossa

Merikodossa jarjestetdan vuosittain kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa.
Naiden keskustelujen tuloksena yksikossa suunnitellaan ja kehitetdaan koulutuksia
seka tyohyvinvointitoimintaa. Keskustelujen avulla on saatu aikaan myoénteisia

muutoksia ty6hyvinvoinnissa ja tyoilmapiirissa. (Mattila, 2024, s. 5.)

Yksikossa on jarjestetty henkilokunnan koulutuksia seka sisdisesti etta alueelli-
sesti, ja osallistuttu myos Attendon koulutusohjelmiin. Vuoden 2023 aikana hen-
kilokunta on saanut koulutusta muun muassa toipumisorientaatiosta, dialekti-
sesta kdyttaytymisterapiasta (DKT), nepsy—koulutuksesta, ravitsemuksesta, laa-
dusta, RAI (Resident Assessment Instrument), Asiakaskokemus (ASKO) koulutuk-
sesta, ensiapukoulutuksesta seka uhkatilanteisiin liittyvastd Mapa (Management

of Actual or Potential Aggression) —koulutuksesta. (Mattila, 2024, s. 5.)
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Henkilékunnan hyvinvoinnin tueksi on kaytettavissa kattava tyoterveyshuolto,
joka on jarjestetty Terveystalolla. Varhaisen valittdmisen malli on otettu kdyttoon
yksilollisen ja tydoryhman kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin tukemiseksi. Tarvitta-
essa yksikon henkilostolla on mahdollisuus hyédyntada tyoterveyshuollon, tyopsy-
kologin ja tyonohjauspalveluiden tukea. Lisdksi tyosuojelupaallikkéon voidaan tar-
vittaessa ottaa yhteytta. Lisdksi yksikOssa jarjestetaan kahdesti vuodessa tyhytoi-
mintaa. Toiminta suunnitellaan ja toteutetaan tydntekijéiden toiveiden mukai-

sesti. (Mattila, 2024, s. 5-6.)

Henkildston tyytyvaisyytta arvioidaan saanndllisin valiajoin toteutettavien henki-
I6stokyselyiden avulla. Kyselyiden tulokset kdaydaan lapi yhdessa henkiloston
kanssa. Tulosten tavoitteena on saavuttaa vahintaan taso 50. Kevaalla 2023 tulos
oli 60. Syksylla 2023 tulos oli noussut 62:een. (Mattila, 2024, s. 6.) Kevaan 2024

henkilostotyytyvaisyyden tulos oli 70 (Attendo, 2024).
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7 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Colin Robson (1995) pohtii kirjassaan; "Kun tutkitaan ihmistd, miksi ei kdytettaisi
hyvaksi sita etua, etta tutkittavat itse voivat kertoa itsedaan koskevia asioita” (Rob-
son, 1995, s. 227.) Tasta syysta tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena,

puolistrukturoituna haastatteluna.

7.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus kasittaa tutkimukset, joissa pyritdan saavuttamaan I6yt6ja
ilman tilastollisia menetelmia tai muita maarallisia keinoja. Taman tutkimusmuo-

don tavoitteena on kuvata ja ymmartaa tutkittavaa ilmiéta. (Kananen, 2017, s. 35.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen yksi yleisimmista haastattelumuodoista on puolistruk-
turoitu haastattelu ja se voidaan tehda joko yksilo- tai ryhnmahaastatteluna (Kana-

nen, 2015, s. 148). Haastattelut toteutettiin yksil6haastatteluina.

Haastattelussa esitettavat kysymykset olivat kaikille samat, mutta vastaaminen ei
rajoittunut valmiisiin vaihtoehtoihin. Sen sijaan haastateltavilla oli vapaus ilmaista
vastauksensa omin sanoin. (Eskola & Suoranta, 2014, s. 87.) Tutkimuksessa pyrit-
tiin saamaan esiin tyontekijan nakékulmaa tyohyvinvointiin ja siitd, miten tyonte-

kijat itse kokevat ja tulkitsevat tyohyvinvointiin liittyvia merkityksia ja nakokulmia.

7.2 Tutkimuskohde

Tutkimuksen kohteena oli Attendo Merikodon henkil6sto, johon kuuluu kaksi sai-
raanhoitajaa, kahdeksan ldhihoitajaa ja yksi sosionomi. Jokaiselle tyontekijalle 13-
hetettiin kutsu tutkimukseen (LITE 1) ja annettiin mahdollisuus osallistumiseen.

Tavoitteena oli saada nakemyksia jokaiselta eri ammattialan tyontekijalta.
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7.3 Aineiston keruu

Aineisto kerattiin puolistrukturoidulla haastattelulla. Haastattelut toteutettiin Me-
rikodossa toukokuussa 2024. Haastattelukysymykset oli rakennettu tyéhyvinvoin-

nin, resurssivajeen sekd tyohyvinvoinnin johtamisen ymparille. (Liite 2)

Haastattelut tallennettiin aanitteina. Aineiston kasittelyn ensimmainen vaihe
haastatteluiden jalkeen oli litterointi, jossa tallennettu materiaali muutettiin teks-
timuotoon. Kirjallisessa muodossa aineisto oli helpommin analysoitavissa. Litte-
rointi oli aikaa vievas, silla haastattelut kirjoitettiin sanatarkasti ja niista poimittuja

sitaatteja kaytettiin tutkimuksen tulosten raportoinnissa. (Kananen, 2017, s. 134.)

Tutkimuksessa kaytetiin haastatteluiden lisdksi myds muuta aineistoa. Tietope-
rusta on koostettu aiemmin julkaistusta tiedosta, kuten aiheeseen liittyvasta kir-
jallisuudesta, suomen- ja vieraskielisista tutkimusartikkeleista seka luotettavista

internet-lahteista (VAMK, 2024).

Tiedonhaku kdynnistettiin pohtimalla, millainen aineisto vastaisi tutkimuskysy-
myksiin ja liittyisi tutkimusaiheeseen. Taman jalkeen suoritettiin hakukokeiluja en-
nen lopullisten hakulausekkeiden muotoilemista. Tutkimuksessa hyddynnettiin
YAMK opinnaytetoita, kandidaatti- ja pro gradu tutkielmia, erilaisia julkaisuja, tut-
kimuksia, verkkosivustoja seka kirjallisuutta. Lisaksi kirjaston informaatikon asian-

tuntemusta hyédynnettiin.

Tassd opinndytetydssa aineistoa etsittiin kolmesta eri tietokannasta, joista kaksi
oli suomenkielistd ja yksi englanninkielinen. Kaytetyt tietokannat olivat Medic,
Finna ja CINAHL. Hakulausekkeiden avulla saaduista materiaaleista luettiin ensin
lapi tiivistelmat, joiden pohjalta olennaiset aineistot valittiin mukaan. Hakulausek-
keet ja aineiston valintaprosessi on esitelty taulukossa 2. Aineiston haku ja valinta

toteutettiin kevaan 2024 aikana.
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Taulukko 1. Tutkimuksessa kaytetyt tietokannat ja tiedonhaku

Tietokanta Hakulauseke Rajaukset Hakutulos Valitut
Medic tyStyytyvaisyys | Vuodet 2015- | 57 8

OR resurssipula | 2024,
saatavilla koko
teksti, suomen
kieli

CINAHL staffing Koko teksti 6 1
shortage AND saatavilla,

job satisfaction | vuodet 2019-
2024,
englannin kieli

personnel 58 2
shortage AND
job satisfaction

Finna Tydhyvinvointi | Vuodet 2015- | 18 3
AND 2024, suomen

henkildstdvaje | kieli,
opinndytetyot
{yamk,
kandityd, pro
gradu)

Tydhyvinvoint 65 =]
AND
resurssipula

7.4 Aineiston analyysi

Sisdllénanalyysi toteutettiin induktiivisesti, aineistoa reflektoiden (Kyngas ym.,
2011, s. 139; Polit & Beck, 2010, s. 1455). Induktiivinen sisadllonanalyysi valittiin,
koska aiheesta saatavilla oleva aikaisempi tieto oli hajanaista. Induktiivinen ldhes-
tymistapa tarjosi myds mahdollisuuden analysoida aineistoa muodostaen koko-
naisuuksia ja lopulta yleistyksia eli analyysi eteni alkuperaisesta ilmauksesta kohti
paaluokkia eli teoreettisia kasitteitd. (Elo & Kyngas, 2007, s. 107; Tuomi & Sara-
jarvi, 2018, s. 114.)

Tutkimuksessa analyysiyksikoksi maariteltiin yksittadiset ajatuskokonaisuudet. Ana-
lyysiyksikot paatettiin ennen analyysin etenemistd (Graneheim & Lundman, 2004,
s. 106). Analyysiyksikdiden maarittaminen, tekstien kddantdaminen ja analysoitavan
aineiston Exceliin siirtdminen oli merkittdva osa aineiston valmistelua (Elo & Kyn-

gas, 2007, s. 109). Ennen etenemista luettiin vield huolellisesti alkuperaisilmauksia
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ja verrattiin niita kaannoksiin tarkistaen, etta kaannos vastasi alkuperaisilmaisua

(Graneheim & Lundman, 2004, s. 106; Kyngds ym. 2011, s. 147).

Aineiston analyysi jatkui muodostamalla ajatuskokonaisuuksista pelkistyksia. (Gra-
neheim & Lundman, 2004, s. 107). Pelkistaminen tehtiin yksinkertaistamalla aja-
tuskokonaisuutta, jonka jalkeen jarjesteltiin aineistoa pelkistetyn ilmauksen mu-
kaisesti ryhmitellen (Elo & Kyngas, 2007, s. 110; Kyngds ym. 2011, s. 140). Aineis-
ton pelkistamisesta edettiin luokitteluun (Elo & Kyngds, 2007, s. 110). Luokittelun
ensivaiheessa pelkistetyista kommenteista muodostettiin alaluokkia ja vastauksia
jarjestettiin jalleen ryhmitellen sisallon mukaan (Kyngas ym. 2011, s. 140). Alaluo-
kat nimettiin niin, ettd ne kuvasivat selkedsti muodostettuja pelkistyksia (Grane-

heim & Lundman. 2004, s. 107).

Aineiston alkuperaisilmaisuja seka alaluokkia luettiin useita kertoja arvioiden tois-
tuvasti, onko pelkistdminen onnistunut ja alaluokka aineistoa kuvaava. Analysointi
oli jarjestelmallista ja aineistosta haluttiin ymmartaa, mita se kertoo tutkittavasta
aiheesta. (Kyngds ym. 2011, s. 139.) Aineiston analysoinnin aikana pidettiin tau-
koja, jotta analysoitavaan tekstiin sailyisi objektiivinen ndakdkulma (Kylma ym.,
2003, s. 612). Kun alaluokat oli todettu kuvaaviksi, siirryttiin ylaluokkien muodos-

tamiseen.

Aineiston abstrahointi eli kasitteellistaminen jatkui alkuperaisilmaisujen, pelkistet-
tyjen ilmaisujen seka alaluokkien tarkastelulla ja ndiden pohjalta nimettiin kuvaa-
vat yldluokat (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124-125). Abstrahointi jatkui, kunnes
aineistolla ei ollut enad uutta annettavaa ja kaikki sisallot oli saatu nakyville siten,
ettd luokitus oli selkedsti yhdistettavissa alkuperdiseen aineistoon (Graneheim &

Lundman, 2004, s. 110).
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Taulukko 2. Esimerkki aineiston pelkistamisesta paaluokkien muodostukseen

Alkuperéinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

P&aluokka

Onks se vaan, ettd nyt télla
hetkelld on vaan sellainen
hektisempi tilanne ollu nyt
t45114 ja on ollu enemmén
kaikkee sellasta ylimaasrasta.
Ehkd se. Jotenkin stressid on
ollu enemman tai sitten
jotenkin se oma
stressinsietokyky on ollu
alempana, en tiid, ehkad
kaikkia niita asioita. H4

Yksikén hektisempi tilanne ja
huonekuntoiset asukkaat
aiheuttaa stressia.

Hektinen tilanne kuormittaa

Tydn kuormittavuus

Kuormittava tyd

kyll3 tuo tydn priorisointi et
on niin paljon hommaa et
pitéd miettid minka tehtévén
jattad mydhemmin tehtéviksi
vahén niinku tis on erdpdiva
ennen tota toista.H8

Ty8maara ja téiden

priesrisointi

Kyky priorisoida tehtdvii

Pririsointitaidot

Priorisointi

Kylldhin se vaikuttaa et saa
jaettua keskendmme et kuka
tekee mitd ja jaksaa

paremmin. H6

Tyon jakaminen vaikuttaa
omaan jaksamiseen

Riittdva ma&rs tydntekijoitd
helpottaa omaa tydtaakkaa

Optimaalinen henkilstd

Henkiléstémitoitus

Analyysitapa sailyi lapi prosessin objektiivisena ja systemaattisena, analyysin ede-

tessa kommentin pelkistamisesta ja kasitteellistamisesta aina paaluokkaan asti

(Kyngas ym. 2011, s. 139). Aineisto analysoitiin kesan 2024 aikana.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastatteluun osallistuivat Attendo Merikodon kaikki 10 tyontekijaa. Merikodossa
tyoskenteli haastatteluhetkelld kaksi sairaanhoitajaa, yksi sosionomi seka seitse-

man lahihoitajaa.

Haastateltavista naisia oli kuusi ja miehia nelja. Haastateltavien keski-ika oli 50
vuotta. Haastateltavat olivat enimmillaan tyoskennelleet sosiaali- ja terveysalalla
24 vuotta ja vahiten kolme vuotta. Tydvuosien keskiarvo haastateltavien kesken
oli 11 vuotta. Merikodossa tyovuosien maara vaihteli puolen vuoden ja seitseman
vuoden valilla. Keskiarvo haastateltavien tyovuosista Merikodossa oli kolme

vuotta.

Tutkimuksen mukaan merkittavimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat 16ydokset oli-
vat turvallisuus, tyénhallinnan vaikeudet, kuormittava ty6, osaaminen, esihenkil6-
taidot seka kiire. Tulokset raportoitiin haastattelukysymyksia mukaillen johtamalla
haastattelukysymyksista tulosten valiotsikot. Lisaksi muodostetut paaluokat seka
niihin vaikuttavat tekijat avattiin tulosten esittelyssa. Tuloksissa esitetyilla paa-
luokilla on yhteys teoriaan ja analyysiin, mikd auttaa ymmartamaan tulosten mer-

kitysta laajemmin.

Tutkimustulokset on esitetty haastattelukysymysten mukaisesti, jotta raportoin-
nissa sailyisi johdonmukaisuus ja selkeys. Tama lahestymistapa mahdollisti tutki-
muksen alkuperdisen kontekstin sdilymisen, helpotti analysointia ja tuki tutkimuk-

sen logiikan sailyttamista, kun eri osat voitiin yhdistaa toisiinsa.

Kukin luokka sisélsi erilaisia havaintoja, jotka esitetiin tarkasti. Havaintojen poh-
jalta jokaisessa otsikon alla esitetiin ensin luokkien ydinajatukset, jonka lisaksi ker-
rottiin haastateltavien kertomia esimerkkeja saadusta aineistosta, jotka tukivat ky-

seista luokkaa.

Analyysin avulla syntyneet luokat ja niiden jasentely loivat pohjan opinnaytetydn

johtopaéatoksille. Jokaisen luokan tulkinnan jalkeen voitiin tehda paatelmia siita,
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mita nama tulokset merkitsivat tutkimuskysymyksen kannalta. Talla tavalla syntyi

yhteys tulosten esittelyn ja tutkimuksen paatelmien vilille.

8.1 Tyohyvinvointi ja sen haasteet

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyohyvinvointi on moniulotteinen ilmio, jo-
hon vaikuttavat seka yksil6lliset etta tyoyhteisolliset tekijat. Sosiaali- ja terveysmi-
nisterid (n.d.) seka Kankare (2003) ovat esittdneet nama tekijat teoriassa, jotka
olivat myos tutkimuksessa tunnistettuja paaluokkia, jotka vaikuttivat tyohyvin-

vointiin.

Tutkimustulokset avasivat selkedn yhteyden tyéhyvinvointia edistavien ja estavien
tekijoiden seka tyohyvinvoinnin haasteiden valilla. Nama havainnot vahvistavat
Sosiaali- ja terveysministerion (n.d.) seka Kankareen (2003) teoriaa siitd, ettd ko-
konaisvaltainen hyvinvointi, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka hyva johtajuus ovat

ratkaisevia tekijoita tyohyvinvoinnin yllapitamisessa ja parantamisessa.

Kokonaisvaltainen hyvinvointi, joka sisaltaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hy-
vinvoinnin, nousi tutkimuksessa esiin keskeisena tyohyvinvointia edistavana teki-
jana. Mannerin ja Tuomiston (2021) mukaan henkinen hyvinvointi ja tyon hallin-
nan tunne ovat ratkaisevia tyokyvyn yllapitdmisessa. Tutkimuksessa tama ilmeni
riittdvan unen, terveellisen ruokavalion ja liikkunnan merkityksena tyéhyvinvoin-

nille.

Tutkimuksessa selvitettiin mita tyohyvinvointi merkitsee haastateltaville seka
mitka asiat edistdvat ja estavat heidan tyohyvinvointiaan. Kymmenesta haastatel-
tavasta seitseman koki tyohyvinvointinsa talla hetkella hyvéaksi, kaksi kertoi sen
olevan kohtalainen ja yhden haastateltavan kokemus sen hetkisesta tyohyvinvoin-
nista oli huono. Hyvaan tyohyvinvointiin vaikuttivat eniten kokemukset hyvasta
tyoyhteisosta. Kohtalaisen tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttivat yksikdssa ta-

pahtuneet muutokset sekd huonokuntoiset asukkaat. Huonon tyéhyvinvoinnin ko-
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kemus johtui haastateltavan huonosta tyovuorosuunnittelusta. Haastattelujen pe-
rusteella kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla oli suuri merkitys suurimmalle osalle
tyontekijoista. Kokonaisvaltainen hyvinvointi sisaltaa fyysisen, psyykkisen ja sosi-

aalisen hyvinvoinnin.

“Edistdd tietysti se, ettd vapaa-ajalla huolehtii omasta fyysisesté ja henki-

sestd kunnosta.” (H8)

Haastattelujen perusteella kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin nahtiin olevan tyohy-
vinvointia edistdva asia suurimman osan haastateltavien mielesta. Haastateltavat

nostivat esiin riittavan unen, terveellisen ruokavalion ja lilkkunnan.

“Kokisin, ettd ainakin ittelld on térkeend, ettd niinku nukkuu hyvin ja liikkuu

hyvin ja syé hyvin.” (H4)

Hyva tyoyhteiso ja positiivinen tydymparisto, jotka nousivat esiin haastatteluissa,
ovat teorian mukaan keskeisida tydhyvinvoinnin edistdjia. Kontiaisen ja Rantalan
(2022) tutkimuksessa korostettiin, ettd tyoyhteison antama tuki ja arvostus seka
oikeudenmukainen johtaminen ovat merkittavia tekijoita, jotka lisdavat tyossa ko-

ettua merkityksellisyytta ja siten ty6hyvinvointia.

Nama havainnot tukivat tutkimuksen tuloksia, joissa mielekas tyo ja tydyhteiso oli-
vat merkittavia tekijoita kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin saavuttamisessa. Mer-
kityksellisena tyohyvinvoinnin kannalta nahtiin ty6paikan ymparisto, joka on toi-
miva ja turvallinen. Yksi haastateltavista nosti esiin tyon ja vapaa-ajan rajaamisen
tarkedksi oman tyohyvinvoinnin kannalta. Tyohyvinvointia edistavina tekijoina
nahtiin myoés ammatillinen osaaminen, tyoviihtyvyys, tyon hallinta sekd vaikutus-
mahdollisuus omaan tyohon. Kuormittava ty6 seka turvallisuutta uhkaavat tilan-
teet koettiin esteeksi tyohyvinvoinnille. Yksi haastateltava nosti johtamisen tyohy-

vinvoinnin esteeksi.
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Tutkimuksessa selvitettiin haastateltavien sen hetkisia haasteita tyohyvinvointiin
liittyen. Yli puolet haastateltavista vastasi syyksi kuormittavan tyén. Tama on lin-
jassa Juvanin (2019) ja Mankan ja Mankan (2016) tutkimusten kanssa, jotka osoit-
tavat, ettd tyon kuormittavuus ja tyostressi ovat merkittavia syita tyéhyvinvoinnin
heikentymiselle ja jopa tyokyvyttomyydelle. Tyén kuormittavuus ilmenee esimer-
kiksi lilan suurena tydmaarana, kiireend tai tyotehtdvien hallinnan vaikeutena,

mika oli myds yksi tutkimuksen tuloksissa esiin noussut teema.

Yhdeksi kuormittavaksi tekijaksi haastateltavat kokivat yksikén sen hetkiset huo-
nokuntoiset asukkaat. Yhdessa haastattelussa esiin nousi myds tydasioiden miet-
timinen ty6ajan ulkopuolella, jonka haastateltava koki haasteeksi tyéhyvinvoinnil-

leen.

Muita esiin nousseita haasteita olivat henkilokohtaisen elaman haasteet ja yksi-
kossa vailla oleva resurssivaje. Kahdessa haastattelussa esiin nousi sopeutuminen
yksikdn muutoksiin tai akillisiin sairauspoissaoloihin. Haastatteluissa mainittiin
tyohyvinvoinnin haasteiksi myos esihenkilon toiminta, tydvuorosuunnittelu ja vai-

keus priorisoida omia tyotehtavia.

Jokaisen luokan tulkinnan perusteella voitiin tehda paatelmia, jotka vastasivat
haastattelukysymykseen: mika edistdaa ja mika estaa tyéhyvinvointia? Tutkimuk-
sen paatelmat liittyvat laheisesti analyysissa esiin nousseisiin luokkiin ja niissa ka-
siteltyihin tekijoihin, mika mahdollisti kokonaisvaltaisen nakemyksen muodosta-

misen ty6hyvinvoinnista.

8.2 Tyotehtdvien hallinnan tunne ja koulutus

Analyysin avulla syntyneet luokat tarjoavat rakenteen, jonka kautta tuloksia voi-
daan jasentdad ja esittaa selkedsti. Haastatteluista muodostettu luokka "tyonhallin-
nan vaikeudet" avaa syita sille, miksi tyon hallinta koettiin haastavaksi. Luokassa
tarkastellaan tyon maaran vaihtelua, jatkuvia keskeytyksia sekd henkiloston va-

hyyttd, mika vastaa haastattelukysymyksiin tyonhallinnan haasteista.



52

Tyonhallinnan tunne oli hyvin vaihteleva haastateltavien kesken. Vahemman aikaa
alalla olleet kokivat, etteivat taysin hallitse tyotehtavia. Naissa tilanteissa koettiin
tyoyhteiso tarkedksi. Haastatteluissa nousi esiin myds tydomaaran vaikutus omaan
kokemukseen tyon hallinnasta. Esiin nostettiin jatkuvat keskeytykset seka henki-
6ston vahyys, jotka vaikuttivat haastateltavien tyon hallinnan tunteeseen. Kol-
messa haastattelussa vahvasti esiin nousi vaihtelevan tyon maara. Tydomaara ko-
ettiin jaksottaisena ja vaihtelevan riippuen tydvuorosta. Tydn sujumiseen nahtiin

vaikuttavan myos asiakkaiden yhteistyokyky.

Suuri tydmaara, vastuualueet, uudet tyotehtavat tai riittamaton tydaika suhteessa
tyomaaraan koettiin negatiivisella tavalla ja sen kerrottiin olevan kuormittavaa.
Yksi haastateltavista nosti esiin myos pidempiaikaisten sijaisten rajaamisen pois
vastuualueiden hoitamisesta. Tama koettiin kuormittavaksi tekijaksi. Kuormitta-

van tyon nahtiin vaikuttavan suoraan tyon laatuun.

Haastatteluissa korostui vuorossa olevien koulutuksen ja tyékokemuksen merkitys
tyopaikan vastuullisuudessa. Puolet haastateltavista koki jakamattoman vastuun
kuormittavan omaa tyota. Tama heijastui vastauksissa etenkin sijaisten kanssa
tyoskenneltdessa. Haastateltavat kokivat, etta sijaisten kanssa vakituinen tyonte-
kija joutuu kantamaan paavastuun toiminnasta, silla sijaisia taytyy jatkuvasti oh-

jata. Sijaisten ohjeistamisen nahtiin vievan paljon tydaikaa ja kuormittavan.

”Jos on tyontekijé, joka tulee ensimmdisté pdivdd tdhdn tai meilld on sijai-
nen, joka on harvoin niin totta kai se vaikuttaa tyéhén. Se kuormittaa au-
tomaattisesti, koska hdn ei tiedd, ei tunne asukkaita, ei tiedd mitd tehdddn,
niin tavallaan se oma tydaika menee siihen, ettd kerrot ja opastat ja oh-

jaat.” (H5)

Kaksi haastateltavista nosti esiin koulutuksen merkityksen tyon teossa. Saman

koulutustaustan omaavan kanssa tyon nahtiin olevan helpompaa ja tyon jakami-
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nen eri ammattiryhmille koettiin helpottavan tyon sujumista. Ammattitaitoa tyo-
ryhmassa arvostettiin ja haastateltavat kertoivat, etta tietyissa asioissa viimeka-

dessa tukea ja apua voi pyytaa sairaanhoitajalta tai sosionomilta.

”Onhan se téysin eri asia olla, vaikka téissd niin et siellé on joku sairaanhoi-
taja tai sosionomi yhtd aikaa téissd, jos tulee joku sosiaalipuolen ongelma
tai joku Kela hakemuksiin liittyvd ongelma tai joku sairaanhoidollinen on-
gelma, niin onhan se tavallaan helppo delegoida niité téitd, jos mahdolli-

suus siihen on.” (H8)

Toisaalta kahdessa haastattelussa nousi esiin tasa-arvo ja se, ettei koulutuksella
nahty olevan merkitysta tyon suorittamisen kannalta. Heidan vastauksissaan il-

meni, ettd apua voi kysya kaikilta tyontekijoilta, riippumatta koulutuksesta.

8.3 Johtaminen ja ty6hyvinvointi

Jokaisen luokan tulkinnan jalkeen tehtavat johtopaatokset kytkevat tulokset takai-
sin haastattelukysymykseen. Kasiteltdaessa esihenkilotaitojen merkitysta, analyysi
osoittaa, miten esihenkil6taidot, kuten lasndolo ja tyontekijoiden kuunteleminen,
ovat ratkaisevia tyohyvinvoinnin kannalta. Puttonen ym. (2016) mukaan hyva joh-
taminen korostaa tyontekijoiden kuulemista ja osallistamista, ja on olennainen te-
kija tyohyvinvoinnin yllapitamisessa. Tama oli yhtenevadinen aikaisempien tutki-
musten tulosten kanssa, joissa esihenkilotaidot ja johtamisen laatu vaikuttivat

merkittavasti tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

Kesken tutkimuksen Merikodon esihenkil6 vaihtui. Haastateltavat ovat vastanneet
kysymykseen "miten Merikodon esihenkil6 tukee tyohyvinvointiasi” ja peilanneet

vastuksiaan juuri poistuneeseen esihenkil66n.

Tutkimuksessa selvitettiin haastateltavien ndakemyksid, millaisella johtamisella
tyohyvinvointia voidaan edistaa seka miten Merikodon esihenkil6 tukee haastatel-

tavien hyvinvointia. Yli puolet haastateltavista piti tarkeimpina, ettd esihenkil®
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omaa hyvat esihenkilétaidot. Haastateltavien mukaan esihenkilon tulee olla am-
mattitaidoltaan ja idltdan kokenut esihenkil6. Esihenkilon tulisi olla reilu, tukea an-
tava, kannustava, luottaa tyoyhteison ammattitaitoon, tuoda tyoyhteison jasen-
ten vahvuudet esiin, kuuntelutaitoinen seka taitava keskustelemaan. Myos luotta-
mus esihenkildéa kohtaan koettiin hyvin tarkedksi. Puolet haastateltavista kertoi
toivovansa esihenkil6a, joka antaa vastuuta, vapauden ja rauhan tehda tyota par-

haaksi katsomalla tavalla puuttumatta tyéhon liikaa.

Toisaalta kuitenkin nahtiin, etta esihenkilon tulee kantaa vastuu yksikon tapahtu-
mista. Tiukoissa tilanteissa ja ongelmissa esihenkilon tulisi vastata vaikeista tilan-
teista seka tehda jarkevia paatoksia tydyhteis6a kuitenkin kuunnellen. Yhdessa

haastattelussa ilmeni myos, ettei esihenkilon tule delegoida omia toitaan muille.

Tarkeina tyohyvinvointia tukevina asioina nahtiin myds esihenkilon tavoitetta-
vuus. Koettiin tarkedksi, ettd esihenkild on lasna oleva, joka on paikalla fyysisesti
ja lahes aina tavoitettavissa. Esihenkilon tulisi myos haastateltavien mukaan tie-
dostaa miten henkil6sto voi, miten yksikon asukkaat voivat, kohdella kaikkia tasa-
arvoisesti eika olla kenenkaan kaveri, mutta silti osa tiimia. Lisaksi yksi haastatel-
tava kertoi toivovansa esihenkil6ltd muutosjohtajuutta, jossa kuitenkin neuvotel-

laan henkiléston kanssa ja annetaan aikaa valmistautua muutoksiin.

Nelja haastateltavaa kertoi esihenkilon olleen aito, joka oli lasna oleva, valittava
puolia pitava, henkilostosta valittava, inhimillinen, asiallinen, osaava, keskustelu-
ja kuuntelutaitoinen. Nama olivat haastateltaville niitd ominaisuuksia, joilla esi-
henkilo tuki heiddn tyohyvinvointiaan. Lisdksi tydhyvinvointia lisddvana asiana
nahtiin luottamus ja se, etta esihenkilé antoi vapauden tehda ty6td omien vah-

vuuksien pohjalta, kuitenkin yhteisten linjausten mukaisesti.

“Annetaan vapaus tehdd sité tyétd niiden omien vahvuuksien pohjalta,
mutta sitten kuitenkin asetetaan sellaiset yhteiset linjat minkd mukaan toi-

mia.” (H4)
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Esiin useassa haastattelussa nousi esihenkilén olevan helposti [ahestyttava ja kan-
nustava. Kaksi haastateltavaa kertoivat myds palautteen antamisen tarkeyden,
jonka koettiin vaikuttavan omaan tyéhyvinvointiin. Yksittaiset haastateltavat nos-
tivat esiin esihenkilon hyvat esihenkil6taidot seka psykologisesti turvallisen ympa-
riston tyoskennelld, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin lisaavasti. Yksi haastatelta-

vista koki, ettei esihenkil6 kuunnellut, tukenut tai ottanut huomioon jaksamista.

8.4 Resurssit ja tyohyvinvointi

Tulosten yhteydessa teoria tuo syvyytta ja kontekstia tutkimuksen tuloksiin. Esi-
merkiksi ty6hyvinvointia kasittelevat aiemmat tutkimukset, kuten Putuksen
(2023) ja Rahikaisen (2022) tutkimukset, tukevat havaintoa siitd, etta resurssipula
ja kiire ovat merkittavia tyohyvinvointia heikentavia tekijoita. Samoin KEVAn tut-
kimuksen (Pekkarinen & Pulkkinen, 2023) havainnot tyon kuormituksesta sosiaa-
lialalla vahvistavat tutkimuksen tuloksia, joissa henkilostoresurssien vahyys ilmeni

keskeisena tyohyvinvointia heikentavana tekijana Merikodossa.

Tutkimuksessa selvitettiin haastateltavien kokemuksia resursseista Merikodossa
seka miten he kokevat niiden vaikuttavan tyohyvinvointiin. Kymmenesta haasta-
teltavasta vain kolme koki resurssien olevan hyvat Merikodossa. Loput seitseman

haastateltavaa kokivat resurssien olevan kohtalaiset tai huonot.

Lahes kaikissa haastatteluissa esiin nousi vahvasti liilan vahdinen henkil6sto6 resurs-
sointi iltoihin, mutta erityisesti viikonloppuina ja pyhapaivind. Ndiden vuorojen
suunniteluun toivottiin tarkempaa ja parempaa tyovuorosuunnittelua. Yksi haas-

tateltava oli sitd mielta, ettd kaikkiin vuoroihin tulisi lisata henkilosta.

“Varsinkin viikonloppuisin niin kyllé siind sais olla yks lisdd ja illassa kun ol-
laan vililld tai aika useinkin kaksin niin siind ei riitd aika asukkaille. Toinen
hoitaa Iddkkeet ja toinen keittiotd. Kyllé lisdd henkil6kuntaa tarvitaan var-

sinkin iltoihin ja viikonloppuihin.” (H7)
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Resurssivajeen vaikutus haastateltavien tydhyvinvointiin oli hyvin moninainen.
Vastauksissa ilmeni, ettd henkiléstomitoitus ja sijaisten saanti vaikutti tyon teke-
miseen, kohtuuttomaan tyomaaraan, jaksamiseen, stressiin ja kiireeseen. Etenkin
viikonloppuisin, pyhdpaivina ja haastavien asukastilanteiden vallitessa yksin tyds-

kentelya ei useiden haastateltavien mukaan tunnettu mielekkaaksi.

”No viikonloppuisin ja pyhépdivisin on aivan liian vdhdén tyéporukkaa. Hen-
kilbkunnan véhyys vaikuttaa esimerkiksi hoitamisentasoon ja sitten tyon-

tekijbiden kuormittumiseen ja tydssdjaksamiseen ja tyéhyvinvointiin.” (H1)

Kolmessa haastattelussa nousi esiin turvallisuus, jonka koettiin olevan uhattuna
vahaisen henkiloéstomitoituksen vuoksi. Kolmen haastateltavan mielesta tyévuo-
rosuunnitteluun tulisi kiinnittda parempaa huomiota ja sen pitaisi olla jarkevam-

paa ja toimivampaa.

“Turvallisuus nékékulmasta niin tietysti varmaan tilastollisesti voi olla ndin,
ettd viikonloppuina ja pyhdépdivind asiakkaita on vihemmdin yksikossd, kun
monet on kotilomilla ja se voi pitdd paikkaansa, mutta en md silti usko, ettd

se turvallisuusuhka viélttimdttd laskee.” (H8)

Kolmessa haastatteluissa korostettiin, ettd osaava, tietdava ja tilanteen tasalla
oleva henkilosto vaikuttaa merkittavasti tyéhyvinvointiin ja resurssivajeen aikana
tdma ei valttamatta toteudu. Yksittaisissa haastatteluissa nousi esiin myos riitta-
mattémyyden tunne, kiire sekd tyétehtavien priorisoinnin vaikeus henkilostéva-

jeen aikana.

Mikali Merikodossa on normaalista poikkeava henkilosto resurssointi esimerkiksi
sijaisia, tyo koettiin kuormittavaksi, tydmaara koetaan raskaampana ja se vaikut-
taa tyon ennakoitavuuteen. Kolme haastateltavaa kertoi, etta tyotehtavia on ra-

jattava ja tyota on pelkistettava. Vahaisella henkilostolla tai normaalista poikkea-
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valla resurssoinnilla koettiin mentavan selviamisen rajoilla, asioita joudutaan kar-
simaan pois eika aikatauluissa pysytd. Haastavina pdivina kiire on vahvasti lasna ja

se aiheuttaa turhautumista.

”Kylld se on raskasta ja joinakin péivind pitdis olla niin vauhti pddlld et kylld

se on ruumiillisesti myéds raskasta.” (H9)

Haastatteluissa nousi esiin myo6s turvallisuusriski, silla dkkinaisia tilanteita saattaa
olla vaikea hallita, viikonlopun keittiovuorot koettiin raskaiksi eika niita koeta kou-
lutusta vastaavaksi tyoksi. Yhdessa haastattelussa mainittiin, ettei asukaspaikko-
jen tulisi vaikuttaa resursseihin, silla tydémaara pysyy vakiona. llmi tuli myos se,
etta sijaisten ohjaaminen ja opastaminen lisada omaa tyokuormaa ja vastuuta seka

se, etta kiire riippuu paikalla olevista tyontekijoista ja osaamisen tasosta.

Analyysin ja luokkien avulla tehdyt 16ydokset johtavat konkreettisiin paatelmiin.
Esimerkiksi resurssien lisddminen ja tyovuorosuunnittelun parantaminen nouse-
vat keskeisiksi toimenpiteiksi tydhyvinvoinnin parantamiseksi Merikodossa. Tama
perustuu analyysissa havaittuihin tyon kuormittavuuden ja resurssivajeen vaiku-
tuksiin, mika heijastuu suoraan teoriasta ja tutkimustuloksista johdettuihin johto-

paatoksiin.
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9 POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli syventya Attendo Merikodon tyontekijoiden
kokemuksiin resurssien vaikutuksista tyohyvinvointiin. Erityisesti kiinnostuksen
kohteena oli selvittdd, miten resurssipula ja aliresurssointi nakyvat ja tuntuvat
henkilostdon arjessa seka millaisia seurauksia niilla on tyontekijéiden hyvinvoin-
nille. Tutkimus pyrki selvittdmaan, miten resurssien puute vaikuttaa tydilmapiiriin,

tyon kuormittavuuteen ja tyontekijoiden jaksamiseen.

9.1 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin on useita menetelmia. Tuo-
men ja Sarajarven mukaan (2018, s. 123) tutkijan on tarjottava lukijoille riittavasti

tietoa tutkimuksen toteutuksesta.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli kuvata selkedsti tutkittavaa ilmiota ja tutki-
musprosessin kulkua. Tutkimusaineisto, aineistonkeruumenetelmat ja haastatel-
tavat on esitelty riittdvan tarkasti. (Elo ym., 2014.) Tutkimusprosessi ja saadut tut-
kimustulokset on kuvattu rehellisesti ja tekstiin on liitetty [ahdemerkinnat. Nailta
osin tutkimuksen voidaan arvioida olevan luotettava. (Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta 2023, s. 14.)

Tavoitteena oli, etta tutkimuksen jokainen vaihe on kuvailtu mahdollisimman tar-
kasti ja selvasti, jotta tuloksia voidaan arvioida luotettavasti. Lisaksi tutkimustulok-
siin on sisdllytetty suoria haastatteluotteita auttamaan lukijaa ymmartamaan tul-

kintoja seka lisddmaan tutkimuksen luotettavuutta. (Elo ym., 2014.)

Tutkimuksen tuloksia on analysoitu objektiivisesti (Elo ym., 2014). Tutkimuksen
luotettavuutta arvioitaessa on kuitenkin tarkedaa huomioida, ettd oma roolini tyo-

yhteisOssa on asettanut sille haasteita.

On huomioitava, ettd haastattelututkimuksessa kysymyksiin ei ole ollut mahdolli-

suutta valmistautua, mika on saattanut rajoittaa vastauksia ja vastausten sisaltoa.
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Mikali kysymykset olisivat olleet haastateltavien tiedossa, vastaukset olisivat saat-
taneet nadyttaytya eri tavoin. Tutkimuksen tuloksiin saattaa vaikuttaa myods haas-
tatteluun osallistuvien rajallinen maara. Pieni otanta saattaa vaikuttaa siihen, ettei
tutkittava ilmi6 paljastu taysin. Lisaksi tutkimuspaikkana toimiva Attendo Meri-

koto on pieni verrattuna moniin muihin Attendon asumisyksikaihin.

9.2 Eettiset nakokohdat

Eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen mukaan keskeiset periaatteet hy-
vassa tieteellisessa kdaytannossa ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuul-

lisuus. (TENK, 2023, s. 11.)

Tutkimus suunniteltiin, toteutettiin ja dokumentoitiin tarkasti ja huolellisesti. En-
nen tutkimusaineiston keruun aloittamista varmistetiin, etta kaikki tarvittavat lu-
vat ja suostumukset olivat asianmukaisesti hoidettu. Kaikessa toiminnassa nouda-
tettiin voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa ja sitouduttiin salassapitoon, luot-

tamuksellisuuteen ja vaitiolovelvollisuuksiin. (TENK 2023, s. 13.)

Tutkimukseen osallistuvien henkil6iden vapaaehtoinen suostumus oli valttamaton
edellytys tutkimuksen eettisyydelle. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaeh-
toista ja se voitiin haasteltavan halutessa myos keskeyttaa. (TENK, 2023, s. 13.)
Osallistujille annettiin selkea tieto tutkimuksen tarkoituksesta ja menetelmista
(Liite 1). Haastateltavat pysyivdat anonyymeina. Sisallénanalyysi suoritettiin huolel-
lisesti ottaen huomioon tutkimusmateriaalin alkuperaiset ilmaisut ja niiden perus-

ajatuksen sailyttdminen muuttumattomana. (TENK 2023, s. 13-14.)

Toisten tekemia toita kaytettiin asianmukaisesti ja heidan julkaisuihinsa viitatiin
asianmukaisella tavalla. Tutkimuksen tulokset esitettiin objektiivisesti ja totuuden-
mukaisesti, ja tutkimuksen tulokset julkaistiin avoimesti ja rehellisesti ilman vaa-
ristelya tai tulkinnanvaraisuutta. Lopullisen raportoinnin jalkeen tutkimuksessa ke-

ratyt aineistot havitetaan. (TENK 2023, s. 14.)
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9.3 Tutkimuksen johtopaatokset

Tutkimusaineisto osoittautui alkuperaista suunnitelmaa laajemmaksi, mika vahvis-
taa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli tuoda uutta

ja tarkkaan tutkittua tietoa tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen; mil-
lainen vaikutus resursseilla on tydhyvinvointiin seka millaisia vaikutuksia aliresurs-
soinnilla on henkilostélle? Tutkimuksen vastausten perusteella naihin kysymyksiin
pystyttiin vastaamaan. Naiden kahden kysymyksen vastausten pohjalta voidaan
paatelld, etta riittamattomat resurssit, erityisesti henkiloston vahyys, vaikuttavat

huomattavasti tyontekijoiden hyvinvointiin Merikodossa.

Taman tutkimuksen havainnot saavat vahvistusta aiempien tutkimusten 16ydok-
sistd, jotka ovat osoittaneet samankaltaisia tuloksia. Putuksen (2023) laatima ja
Turun yliopiston teettdmassa tutkimuksessa selvisi, ettd sosiaali- ja terveyden-
huollossa stressi yhdistetaan paaasiassa kiireeseen, ylikuormitukseen, riittamatto-
miin henkildstoresursseihin ja sijaispulaan. My6s Rahikainen (2022) mainitsee,
ettd sote-alalla on jo pitkdan ollut jatkuva resurssipula, henkiléstévaje ja voimak-
kaat sdastopaineet ja nama tekijat vaikuttavat tyontekijoiden kuormitukseen. Tata
tukee myods KEVA:n toteuttama tyohyvinvointitutkimus, jossa on havaittu, etta
tyontekijoiden kokema tyokuormitus on kasvanut erityisesti sosiaalialalla (Pekka-

rinen & Pulkkinen, 2023).

Tutkimuksen tulokset osoittavat selkeasti, ettd henkiloston vahyys, erityisesti ilta,
viikonloppu- ja pyhadvuoroissa, vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin Merikodossa. Useat haastateltavat korostivat resurssivajeen negatiivisia
vaikutuksia tydomaaraan, stressiin ja tyossdjaksamiseen. Tata tulosta tukee vuoden
2023 tyoolobarometrin tulokset, jotka osoittavat, ettad tyon henkinen raskaus, tyo-
uupumus ja haitallisen stressin kokemukset ovat yhtenevaisia keskendan. Kokko
(2024) mainitsee, etta yleisimpia syitda tyduupumukseen ovat runsas tydmaara ja

resurssien puute. Henkilostoresurssien puuteen on todettu olevan merkittavin
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tyohyvinvointia heikentava tekija (Kokko, 2024; Salminen, 2022; Erkkila, 2016).
Merikodossa henkilostoresurssien lisdédminen, erityisesti ilta-, vikkonloppu- ja py-
havuoroihin, on ensisijaisen tarkeda tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Parempi tyo-
vuorosuunnittelu ja resurssointi ovat avainasemassa tyomaaran tasapainottami-

sessa ja turvallisuuden parantamisessa.

Toisaalta resurssien osalta olisi tarkeda tarkastella tuloksia myos toisesta nakdkul-
masta. Jos tyontekijoita on tarpeeksi, osataanko aika ja resurssit kohdentaa silloin

tehokkaasti ja oikeisiin asioihin?

Lisaksi on olennaista kiinnittdaa huomiota koulutuksen mukaisen tyon ja sijaisten
ohjaamisen haasteisiin. Erityisesti sijaisten ohjeistaminen ja perehdyttaminen vie-

vat paljon tydaikaa vakituisilta tyontekijoilta, mika lisaa tyokuormitusta.

Merikodon henkil6sto koki tyoyhteison tuen ja ammatillinen osaamisen tarkeiksi
tekijoiksi tyon sujuvuuden ja hallinnan kannalta. Aikaisemmat tutkimustulokset
ovat linjassa tdman kanssa. Tyokyvyn yllapitamiseen vaikuttavat olennaisesti tut-
kimusten mukaan tyoyhteisdn tarjoama sosiaalinen tuki ja psykososiaaliset tekijat,
kuten kyky hallita tyota (Jaskari, 2021). Kontiainen & Rantala (2022) toteavat
myos, ettd henkilostolle merkittavia resursseja ovat tyoyhteiso ja siella vallitseva

keskindinen luottamus.

Tyon hallinnan tunteeseen vaikuttivat Merikodossa erityisesti tyémaaran vaihtelu,
jatkuvat keskeytykset ja henkiloston vahyys. Suuri tydomaara ja jakamattomat vas-
tuualueet koettiin kuormittavina, mika heijastui negatiivisesti tyon laatuun. Pi-
dempi aikaisten sijaisten vastuun rajoittaminen nahtiin myos kuormittavana teki-
jana. Tulokset korostavat tarvetta kehittda tyopaikan kaytantoja ja jarjestelyja,
jotka tukevat tyontekijoiden jaksamista ja tyon hallinnan tunnetta. Esimerkiksi si-
jaisten perehdyttdmisprosessia voisi parantaa, jotta vakituiset tyontekijat eivat
kuormitu liikaa ohjeistamisesta. Tyon ja vastuualueiden jakaminen tasapuolisem-
min voi myos vahentdaa tyokuormitusta ja parantaa tyohyvinvointia. Puttosen

(2016) mielestd nimenomaan tyon kehittaminen on merkittavaa, ja tavoitteena
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tulisi olla hairiéttéman tydskentelyn mahdollistaminen seka tydn organisoinnin

parantaminen.

Tutkimuksessa esiin nousseet tyétehtavien priorisointi ja tydkuorman vahentami-
nen viittaa siihen, etta nykyiset toimintatavat eivat valttamatta tue tyontekijoiden
tehokasta ja mielekasta tyoskentelya resurssien ollessa rajalliset. Tyotehtavien
priorisoinnin helpottamiseksi ja tyokuorman vahentamiseksi olisi kehitettava toi-
mintatapoja, silla kiire ja riittamaton henkilékunta voivat Manka & Manka (2016)
mukaan johtaa siihen, ettd tyontekijat menettdvat hallinnan tunteen tydssaan.
Tama hallinnan tunteen menetys on yksi keskeisimmista tekijoista, jotka vaikutta-
vat tyohyvinvoinnin yllapitamiseen. Tata nakemysta tukee myés Manner & Tuo-
misto (2021), joiden mukaan tyontekijan tuntiessa hallitsevansa kokonaisuuden
tyossdan, tydolot eivat rasita psyykkista kestokykya ja henkilén kuormitus vahe-

nee.

Kokonaisuudessaan paremmat resurssit ja jarkevampi tyévuorosuunnittelu tuke-
vat tyontekijoiden jaksamista, vahentavat stressid ja parantavat tyohyvinvointia
Merikodossa. Tyoterveyslaitoksen tutkimustietoon perustuen tyévuoroilla on vai-
kutuksia terveyteen, tychyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen. Hyvin suunnitellut tyo-

vuorot voivat vahentda tyon kuormittavuutta. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Resurssien ja tydvuorojen suunnittelu edellyttda Merikodon esihenkil6lta vahvaa
sitoutumista resurssien parantamiseen ja jatkuvaa vuoropuhelua tydntekijdiden

kanssa heidan tarpeidensa ymmartamiseksi ja huomioimiseksi.

Esihenkilon rooli ja toiminta nahtiin Merikodossa keskeisessd asemassa tyonteki-
joiden tybhyvinvoinnin kannalta. Myods aiemmat tutkimukset tukevat tata havain-
toa. Johtamisella on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Johtajan toiminta ja
kyky tarjota resursseja vaikuttavat suoraan tyontekijoiden hyvinvointiin (Koivu-

niemi, 2021; Mennander, 2024; Puttonen, 2016.)
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Yksi keskeinen havainto oli, etta puolet haastatelluista ilmaisi toiveen esihenki-
I6std, joka antaa heille vastuuta, vapautta ja tilaa tehda tyota omalla tavallaan,
ilman liiallista puuttumista. Puttonen (2016) on samailla linjoilla tasta. Hinen mu-
kaansa osallistumismahdollisuuksien tulee kattaa tyontekijéiden mahdollisuus
osallistua paatdksentekoon ja suunnitteluun liittyen heidan tyohonsa, tydolosuh-
teisiinsa ja tydymparistoonsa. Osallistumalla tydntekija jakaa ja vastaanottaa tie-

toa seka hyddyntaa omaa osaamistaan ja kokemuksiaan.

Jatkotutkimus voisi syventya erityisesti tydhyvinvointia edistaviin kdaytannon toi-
menpiteisiin, kuten tyévuorosuunnitteluun ja esihenkilon tukemiseen, seka niiden
vaikutuksista tyontekijoiden kokemuksiin ja ty6hyvinvointiin. Lisdksi resurssien
vaikutusta tyohyvinvointiin voisi tarkastella laajemmin ja mahdollisia ratkaisumal-

leja niiden parantamiseksi voisi selvittaa.
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LITTEET

LIITE 1 Saatekirje

Arvoisa Merikodon tyontekija,
Olen sosionomiopiskelija Vaasan ammattikorkeakoulusta. Teen opinnaytetyota resurssi-

vajeen vaikutuksista tydhyvinvointiin Attendo Merikodossa.

Tutkimuksen tavoitteena on antaa kokonaisvaltainen kasitys resurssivajeen vaikutuksista
ja niiden merkityksesta Attendo Merikodossa. Tavoitteena on tuoda esiin tyontekijan na-
kdkulmaa tydhyvinvointiin tutkimalla, miten tyontekijat itse kokevat ja tulkitsevat tydhy-
vinvointiin liittyvia merkityksia ja nakékulmia resurssoinnin vaikutuksista. Tutkimuksen tu-
lokset voivat tarjota arvokasta tietoa Attendolle siitd, miten rekrytointivajeisiin tulisi rea-
goida tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkittua tietoa voivat hyddyntaa Meri-

kodon oma henkil6sto seka Attendo Oy ja HR-tiimi miettiessaan rekrytointikaytanteita.

Tutkimus toteutetaan yksilollisena teemahaastatteluna Merikodon tyontekijoille. Se vie
tyontekijalta aikaa noin 30-45 minuuttia hanen tydajastaan. Vastaukset kasitellaan luotta-
muksellisesti ja haastattelu kirjataan/nauhoitetaan anonyymisti. Mikali vastauksissa ilme-
nee tunnistettavia seikkoja, ndma kohdat poistetaan ennen tutkimuksen raportointia.
Tutkimusaineisto sdilytetdan asianmukaisesti ja tuhotaan, kun tutkimus on raportoitu. Tut-
kimusaineistoa ei luovuteta muuhun kayttéon. Jos tutkimusraportissa kaytetaan katkel-
mia keratysta aineistosta, huolehdin tutkijana siitd, etta niista ei pysty tunnistamaan vas-
taajaa. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja se voidaan haasteltavan halu-
tessa my0s keskeyttaa. Olen valmis vastaamaan kaikkiin kysymyksiin ja tarjoamaan lisatie-

toja tutkimuksestani.

Ystavallisin terveisin
Merja Tuohiniemi
sosionomiopiskelija

Vaasan ammattikorkeakoulu
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LIITE 2 Haastattelukysymykset

Taustatiedot

1. 1ka

2. Sukupuoli

3. Koulutus

4. Tyovuosien maara ja vuodet Merikodossa
Kysymykset
1. Mita tyohyvinvointi merkitsee sinulle?

. Mitka asiat edistavat ja estavat tyOhyvinvointiasi?
. Kuvaile omaa tyémaaraasi ja tyotehtaviesi hallinnan tunnetta.

. Miten vuorossa olevien koulutus ja tydkokemus vaikuttavat kokemukseesi tyo-

maarasta ja tyotehtavien hallintaan?

. Millaiseksi koet tyohyvinvointisi talla hetkelld ja miksi?

. Millaisia haasteita tyohyvinvointiin liittyen olet viime aikoina kokenut?
. Millaisella johtamisella uskot tyohyvinvointia edistettavan?

. Miten Merikodon esihenkil6 tukee tyéhyvinvointiasi?

. Millaiseksi koet resurssit Merikodossa?

10. Miten resurssit vaikuttavat tyohyvinvointiisi Merikodossa?

11. Miten koet tyovuorot, joissa on normaalista poikkeava henkildstd resurssointi?
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