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1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheena on tutkia esihenkilon mahdollisuuksia tukea tyéntekijdiden
tydéhyvinvointia. Esihenkil® tukee tyontekijdiden tydhyvinvointia olemalla kannustava ja
innostava. Tydhyvinvointi parantaa yhteisty6ta ja luottamusta esihenkildn ja tyontekijan
valilla. Uuden tiedon ja kehittamisen myota kyky vastata tydelaman muutoksiin paranee.
(Valtakari ym., 2023, ss. 61-62). Maassamme jarjestettiin valtakunnalliset sosiaali- ja
terveyspalvelut uudelleen ja tdma tiesi monia muutoksia tyéntekijoille seka esihenkildille.
Tuore hyvinvointialojen organisaatiouudistus lisda opinnaytetydni ajankohtaisuutta. Aihe on
tarked, silla haluttiin tietda, oliko hyvinvointialueen uudistus vaikuttanut tyontekijoiden
tydhyvinvointiin. Tydterveyslaitoksen toimesta on seurattu tydhyvinvointia 1990-luvulta
l&htien. (Laitinen ym., 2023, s. 12). Tydhyvinvoinnista on tehty paljon kotimaisia
tutkimuksia, esimerkiksi Manka & Manka (2023), Hakanen (2020), Joki (2021) ja Korhonen
& Bergman (2019) ym. Ovat kasitelleet tutkimuksissaan tyéhyvinvointiin vaikuttavia

tekijoita, kuten johtamista ja tydyhteisén merkitysta.

Hyvalla johtamisella saadaan aikaan tydssa menestyminen ja paremmat tulokset.
Esihenkild vahvistaa tydntekijdiden suorituskykya, joka perustuu osaamiseen,

motivaatioon, sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. (Viitala, 2021, ss. 159-164).

Hyvinvointialueen tydhyvinvointikysely tehtiin vuoden 2023 aikana. Opinnaytetyd on rajattu
koskemaan avoimen kysymyksen vastauksia. Avoimessa kysymyksessa tiedusteltiin
tyontekijoiden nakdkulmasta tarkeita tydhyvinvoinnin vaikutuksia tyon sitoutumisen ja
tybhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tyodn teoreettinen kasitteistd syventyi esihenkilon
nakokulmasta tyohyvinvoinnin vahvistamiseen. Aineisto koostui Tyoterveyslaitoksen
tekemasta avoimen kysymyksen vastauksista. Aineiston vastauksista nostin esiin teemoja,

mista tein konkreettisia toimia, joilla esihenkild voi vahvistaa tydhyvinvointia.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, milld voidaan tukea tyontekijéiden
tybdhyvinvointia. Tavoitteena on tuottaa esihenkildille konkreettisia keinoja tukea
tydntekijoitadan heidan tydssaan. Opinnaytetydn tarkoituksena on etsia vastauksia siihen,
mitd mahdollisuuksia esihenkil6lld on vahvistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia. Miten
esihenkild voi johtamisen keinojen avulla vaikuttaa niihin tekijoihin, mitka liittyvat tyon

motivaatioon seka tyon sitouttamiseen.
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2 Teoreettiset kasitteet

Teoreettista kasitteistoa lahdin tutkimaan siita, miten esihenkilon nakokulmasta voi tukea
tyontekijoiden tydhyvinvointia. Valitsin tydhyvinvoinnin osa tekijoiksi tyon sitoutumisen ja
tyén motivaation. Tydhyvinvoinnin kannalta esihenkilon merkitys on tarkea tydyhteisdssa.
Nykypaivana edellytetaan inmisilta jatkuvaa uudistumiskykya. Tydelama vaatii jatkuvasti
itsensa kehittamista, uuden opettelua ja tydntekijan sisaista motivaatiota. Tydhdnsa
sitoutuneet ihmiset oppivat nopeammin uusia asioita. Merkityksellinen ja mielekas tyo

auttaa uusien asioiden opettelussa. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, ss. 114-117.)

Sopivasti kuormittava tyd voi lisata henkildkohtaista kasvua ja oppimista tyossa.
Tyodntekijan voimavaroja lisdavat tydyhteisdn tuki, saatu palaute tydsta,
vaikutusmahdollisuudet ja oppimismahdollisuudet. Liian korkeat tydn vaatimukset voivat
lisata tyduupumusta ja terveysongelmia. Tydhdn sitoutumista kokevat haluavat
todennakdisemmin pysya nykyisessa tydssaan ja tydpaikassaan. Henkildkohtaisilla
voimavaroilla, kuten itseluottamuksella ja sitkeydella nayttaisi olevan tydn sitoutumiseen ja
tydn suorituskykya tukeva vaikutus. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tyéntekijan oman
persoonallisuuden liséksi kohtuulliset tyon henkiset ja fyysiset vaatimukset. Tyon
merkityksellisyys ja itsensa toteuttaminen lisda onnellisuutta ja tyytyvaisyytta. (Manka &
Manka, 2023, ss. 103—106)

Tyohyvinvoinnin johtamisen organisoimiseen tulee huomioida tydntekijan tydelaman ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen, tydkuorma, tyon vaihtelevuus sekd ammatillinen
kehittyminen. (Utriainen & Kyngas 2008, ss. 16-23).

Laitinen ym. (2023, s. 7) tutkimuksen mukaan organisaatiomuutokset voivat vaikuttaa
tybhyvinvointiin seka tyontekijoiden terveyteen. Muutosprosessin takia tyon vaatimukset ja
kiire lisdantyvat. Muutoksessa sosiaalisen kanssakaymisen vahentyminen voi vaikuttaa
tyohyvinvointiin myds esihenkilon tuki saatetaan kokea liian vahaiseksi. Muutosprosessi
organisaatiossa saattaa lisata tydntekijdiden epavarmuutta tyén jatkumisesta ja tydmaaran

lisdantymisesta, minka vaikutukset saattavat nakya stressina.

2.1 Esihenkilon merkitys tyohyvinvoinnissa

Esihenkilon tehtava on olla johdonmukainen paatoksissaan. Han edellyttaa tyontekijoiltaan,

ettd yhteisesti sovituissa paatoksissa pysytaan. Esihenkild tuo uudet toimintatavat kayttéon
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ja vie ne arjen kaytantdon. Tyotyytyvaisyytta lisdd ajoissa saatava tieto tydssa tapahtuvista
muutoksista. EsihenkilOltd halutaan palautetta ja arvostusta. (Korhonen & Bergman, 2019,
ss. 95-97). Esihenkildn tehtava on yllapitda vuorovaikutuksellista ilmapiiria ja huolehtia
téiden jakautumisesta tasapuolisesti seka tyon riittavista haasteita. Tyohyvinvoinnista
kantaa jokainen ihminen vastuun, eika sita yllapideta tai ohjata ainoastaan esihenkilosta
kasin. Esihenkildn antaman positiivisen palautteen avulla lisdtdan oikeanlaista
tyoskentelya. Kannustaminen lisaa tiimin yhteisia ja omia tavoitteita, parantaa avointa
vuorovaikutuskulttuuria ja lisda tydmotivaatiota. (Joki, 2021, ss. 97-98). Johtamistydlla
voidaan vaikuttaa siihen, mita tydhyvinvoinnilla saadaan aikaiseksi ja miten tyontekijat
viihtyvat ja jaksavat tydssaan. Esihenkild vastaa oikeudenmukaisesta johtamiskulttuurista.

Han tekee paatoksia perustuen tietoon ja eettiseen harkintaan. (ETENE, 2011, s. 26)

Hakanen (2020, ss. 29—36) mukaan tyéelamassa tarvitaan entista parempaa ihmislahtoista
johtamista ja vahvoja henkiléstéjohtamisen taitoja. Ottamalla tyontekijéiden voimavarat ja
vahvuudet huomioon on ty6ta mahdollista muokata paremmaksi. Jokainen tyontekija on
avainasemassa tuodessaan esille uusia ideoita, aloitteita ja toimintatapoja. Esihenkilo ja
tyontekija voivat sopia esimerkiksi tyoaikojen jarjestelyista, tyétehtavien raataldinnista,
tyotilojen muutoksista tai toisen tyontekijan antamasta tuesta. Lopputuloksena saattaa olla

entistd mielekkdampi tyo.

Ihminen haluaa saada tydstaan tarkeaksi kokemisen tunteen. Esihenkildlta tama vaatii
osaamista ja hanelta edellytetdén aiempaa enemman ihmistuntemusta, selkeaa viestintaa,
yhteisia pelisaantdja ja oikeudenmukaisuutta. Tydssa pitaa olla haasteita sopivassa
maarin, liilan haasteellinen tyd voi myds kuluttaa. (Aaltonen ym., 2020a, ss. 89-94).
Esihenkil6lta ja tydyhteisdltd halutaan tunnustusta hyvin tehdysta tydsta, itsensa
ylittdmisesta ja kehittymisesta. Arvostus, tunnustus ja yhteiséllisyys syntyvat
vuorovaikutuksessa muiden tydkavereiden kanssa. Tydhyvinvointia voidaan parantaa
panostamalla ty6oloihin, lisdamalla arvostusta, yhteisollisyyttd seka palkkausta.
(Martikainen & Oikarinen, 2023, ss. 25-30).

Esihenkilon keinoja tukea henkilokuntaa on useita. Han voi ohjata yksin tyota tekevat,
tekemaan toita yhdessa, antamalla yhteisia projekteja tai vaihtaa henkilokunnan
tyotehtavia. Toisinaan tiimien uudistaminen auttaa nakdkulmien raikastumiseen. Silloin
saadaan uudistamista yhdessa rakentava ydinjoukko tekemaan tyota kokonaisuuden eteen
yhteisena tiimina. Esihenkilona pitdisi huomioida, ettd ihminen on taipuvainen palaamaan

takaisin vanhaan toimintatapaan. Viehtymys palata entiseen voi olla 1asna viela useamman
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vuoden. Aiemmista kaytannoista voidaan keskustella ja niita muistellaan lammoalla ja

verrataan nyKyisiin kaytantoihin. (Korhonen & Bergman, 2019, ss. 83-86).

Nykypaivana esihenkild saattaa sijaita fyysisesti eripaikassa. Yhteisollisyyden
yllapitdmiseksi on esihenkilén huolehdittava myds kasvokkaisesta kohtaamisesta.
Etdjohtajuudessa korostuu luottamuksen rooli. Tyontekijan myonteinen, vastuullinen
asennoituminen tyohon ja ratkaisukeskeisyys tukee hyvinvointia. (Manka & Manka, 2023,
ss. 180-186). Tyotehtavien siirtyessa osittain pois lasna olevasta esihenkilon tyosta, pitaa
esihenkildn huomioida, ettd tdma saattaa tuoda haasteita. Ty6 ilman Idhitukea voi aiheuttaa
tyontekijalle tydssa jaksamisen ongelmia. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen vaheneminen
vaatii uudenlaisia ponnistuksia ja luottamuksen rakentuminen on hitaampaa. Uusi
tyontekija tarvitsee perehtymiseensa lahityoaikaa esihenkildlta. Etatyo edellyttavat
esihenkilolta aktiivisuutta, oikeudenmukaisuutta ja saavutettavuuden varmistamista.
Etajohtamisessa tulee panostaa laadukkaaseen virtuaaliseen vuorovaikutukseen.
Aktiivinen yhteydenpito, saanndlliset tapaamisen etamuodossa, esihenkilon tavoitettavuus
seka lapinakyvyyden lisdaminen esim. jaetut kalenterit, teams kayttd ovat tarkeita toimivan
tyoyhteison kannalta. Etavuorovaikutuksessa tarvitaan uuden ajattelutavan muutosta seka

osaamisen ja asenteiden kehittymista. (Eskelinen ym. 2024, s. 11, 28).

Kunzler ym. (2020) tutkimuksen mukaan terveydenhuollon ammattilaiset kokevat tydssaan
muita enemman henkistd kuormitusta. Tydkuormitusta aiheuttaa tyén paljous, kiire,
hoitoty® seka kirjalliset tydt. Heilld on tydssaan stressia, tydhyvinvointi on laskenut ja he
kokevat ahdistuneisuutta. Ty6kuormituksen helpottamiseksi ja tydkyvyn edistamiseksi
huomio tulee kdantaa yhteisdllisiin ratkaisuihin, kuten tydyhteisdn yhteistydn sujuvuuteen,
oikeudenmukaisuuden lisdamiseen ja esihenkildn johtajuuden vahvistamiseen.

Tydnkuormituksen ja voimavarojen ollessa tasapainossa tyokyky on hyva.

Makiniemi, ym. (2015, s. 12) mukaan tydntekija voi kuormittua myés vapaa-ajallaan. Ty6n
ja muun eldman yhteensovittamista voidaan edistaa tydaikoja joustavammilla tyéajoilla
lisddmalla vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia. Tydkuormitusta aiheuttaa mm. tyon
yksitoikkoisuus, lilan suuri tydbmaara tai liian vahainen tydmaara, vuorotyo seka se, ettei

tyontekijalla ole mahdollisuutta vaikuttaa tydhonsa.

Tyohyvinvointi on monimuotoista ja pitaa sisallaan esim. tydssa viihtyvyyden, motivaation
ja tyotyytyvaisyyden. Esihenkildiden aito valittaminen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista on
tarkeaa. (Vanska, 2022, ss. 14-18) Manka & Manka (2023, ss. 97-115) Tekema tutkimus

luo pohjaa omalle opinnaytetydlleni. He ovat tutkineet tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita,
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kuten johtamista, tydyhteisén merkitysta, itse organisaatiota ja sita, miten ihminen itse voi
vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa. Tutkijoiden nakemys tyohyvinvointia edistavista
tekijoista lahtee ihmisesta itsestaan. Tyohyvinvointiin liittyy tyontekijan jatkuva halu kehittya
ja oppia. Organisaation joustava rakenne, toimivuus ja jatkuva kehittyminen vaikuttaa
tydhyvinvointiin. Esihenkilon hyva ja kannustava johtaminen vaikuttaa tyoyhteisoon.
Tyontekijan omat voimavarat, terveys ja vaikuttaminen omaan tyohon lisaavat
tydhyvinvointia. Tyohyvinvointia voidaan edistaa pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina.
Tybhyvinvointi ei synny tydyhteisdssa itsestaan, vaan se vaatii jarjestelmallista johtamista,

tavoitteellista suunnittelua ja toimenpiteita tyontekijdiden voimavarojen lisdamiseksi.

2.2 Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita

Johtamistaidot, tydyhteison ilmapiiri, tyéterveyshuolto, tyéturvallisuus seka tydntekijasta
itsestaan riippuvat tekijat muodostavat tyontekijéiden tydhyvinvoinnin perustan. Toimivassa
tydyhteiséssa vuorovaikutus on avointa ja yhteisid sdantéja noudatetaan. Esihenkilon
nakokulmasta tydmotivaatiota lisaa henkiloston kehittdminen ja palkitseminen. (Joki, 2021,
s. 143). Tyon motivaatiota on, kun ihmisesta itsestaan lahtee halu tehda kiinnostavaa ja
riittdvan haasteellista tyéta. Sisaistd motivaatiota on kayttda omia taitojaan ja kokea tydssa
onnistumista. (Joki, 2021, s. 143). Martela & Jarenko (2014, ss. 14—15) mukaan sisainen
motivaatio on sitd, kun tyontekija hakeutuu tekemaan itsedan innostavia asioita. Sisainen
motivaatio ja jatkuva oppiminen lisda ihmisen voimavaroja. Motivaatio ilmenee tyodlleen
omistautumisena ja tarmokkuutena. Carsson & Forssell (2008, ss. 155-156) tekemassaan
tutkimuksessaan ulkoinen motivaatio on sita, kun tydntekijaa kannustaa ulkoinen palkkio el

rahallinen korvaus ja esihenkildlta saatu tunnustus tehdysta tyosta.

Tyon sitoutumiseen kuuluu energisyys, sinnikkyys ja tydohon halutaan panostaa. Kiire ja
itselle asetetut korkeat vaatimukset saattavat johtaa siihen, etta virheet lisdantyvat eika
tyosta palautumiselle ole riittavasti aikaa. Vasyminen saattaa johtaa ylisuorittamiseen.
Tyoelaman jatkuvat muutokset edellyttavat tyontekijoiltd kykya sopeutua muutoksiin, seka
olla itse muutoksen mahdollistaja. ltseohjautuvuus mahdollistaa sen, etta tyontekija voi
vaikuttaa kokemaansa. Tyon imu motivoi sitoutumiseen, haluun tehda yhdessa ja olla
aktiivisesti lasna. (Manka & Manka, 2023, ss. 172—-174) Tyévoiman saatavuuden
parantamiseksi pitaisi huomio kiinnittdd alan vetovoiman ja tyéolojen parantamiseen.
(Tevameri, 2021, ss. 73-75).
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Tydpahoinvointi voi ilmentya fyysisina sairauksina, sairauspoissaoloina, tydétehon
laskemisena, tyopaikan vaihto- tai lopettamisaikeina. (Makiniemi, ym. 2015, s. 11).
Motivoitunut tyontekija saa tulosta aikaan ja on hyva tydssaan. Tyontekijan tarkeita
motivaation Iahteitd ovat esihenkilén arvostus ja tunnustus hyvin tehdysta tyosta.
Esihenkilo kannustaa tyontekijaa luottamaan omiin kykyihinsa, kannustaa oma-
aloitteisuuteen seka tukee ammatillista kasvua. (Tydterveyslaitos, 2022, n.d.) Hyvat tyéolot
ovat yhteydessa vaheneviin sairaslomiin seka pienempaan tyontekijdiden vaihtuvuuteen ja
pidempiin tyouriin. Rahallinen saasto tulee siita, etta tarvitaan sijaisia vahaisemman seka

perehdyttamisen vahenemiseen. (Eskelinen ym. 2022, s. 28)

Johtaminen tarjoaa mahdollisuuksia tydssa kehittymiselle, minakuvan vahvistumiselle ja
itseilmaisulle. (Aaltonen ym., 2020b, ss. 151-155). Parempi tyéhyvinvointi ja tyéolot
lisasivat tuottavuutta. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitda on mm. tydntekijoiden kokema
Kiire, tietojarjestelmien toimivuus ja esihenkildon toiminta. Tydntekijan innovatiivisuus ja
luovuus lisdantyy, mikali hanella on mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa. (Eskelinen ym.,
2022, ss. 6-8). Schaufeli ym., (2006, ss. 701-716) mukaan tyén imu on mydnteinen tyéhoén
liittyva tunne, mille ominaista on tydhén omistautuminen, uppoutuminen ja innostuneisuus.
Omistautuminen on kokemus mm. tyon merkityksellisyydesta. Innostuneisuutta on tunne,
kun ihminen nauttii tdistdan sen haastavuudesta ja Iahtee tdihin mielellddn. Uppoutuminen

on syvaa keskittymista ja siitd saatua nautintoa.

Tyodn imua lisda oikeudenmukaiset kokemukset Iahiesihenkildstd, joka kannustaa ja toimii
esimerkkina. Motivaation merkitys on tarkeaa, silla sen avulla ihmisen tydntulos on
laadukkaampaa ja tuloksellisempaa. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, ss.114-117). Ty6tahdin
kiristyminen on yhteydessa heikompaan tyénimuun. Tydn vaativuuden lisdantyminen
saattaa lisata ja joidenkin mielesta vahentaa tydén imua, kun taas yksitoikkoinen ty6
heikentaa tyon imua. (Feldt ym., 2022, ss. 30-33).

Tarjoamalla henkildstolle mahdollisuuden osallistua paatéksentekoon, annetaan samalla
mahdollisuus vaikuttaa muutokseen ja siihen, millaiseksi organisaatio muotoutuu
muutosprosessin tuloksena. Tyontekijoille voidaan tarjota keskustelutukea tai koulutusta,
jonka avulla henkildsto pystyy vastaamaan tyonsa vaatimuksiin muuttuneessa
organisaatiossa. EsihenkilOlta saatuja voimavaroja ovat viestinnan, paatoksentekoon
osallistumisen seka henkildstolle kohdennettu tuki. (Mdlsa ym., 2023, ss. 210-238).
Muutosprosessin myo6ta tyontekijan voi olla hankalaa lI6ytaa hanelle olennainen tieto.
Esihenkilon tehtavana on suodattaa tietotulvasta tyontekijoille tarkeat asiat

ymmarrettdvassd muodossa. (Pirinen, 2023 s. 240)
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Tyon vetovoimaan vaikuttavia tekijoita ovat yksilo, tydyhteiso- ja organisaationtason keinot.
Yksilétasolla on tarkeda huomioida tydon kuormitustekijat. Tydyhteisétasolla resurssien
riittdvyyden varmistaminen, esihenkilon oikeudenmukaisuus seké oman tyonsa
vaikuttamisen mahdollisuudet. Organisaatiotasolla tydn myonteinen nakyvyys, tyon
arvostuksen lisddminen ja tyohyvinvoinnin edistaminen. (Korkiakangas ym., 2022, ss. 3—
11). Jatkuva oppiminen tyossa edellyttda usein ihmisen omaa aktiivisuutta. Oppimiseen
sitoutuminen koostuu useista tekijoista, joihin liittyvat motivaatio, tunteet, asenteet,
osallistuminen ja oman osaamisen kehittdminen. Ihmisen motivaatio rakentuu osittain
tydymparistdn vuorovaikutuksesta. Sitoutumisen nakékulmasta voidaan tunnistaa

motivaation ja tunteiden merkitys oppimisessa. (Rintala ym., 2023, ss. 255-267)

Kivimaen (2022, ss. 4-10) mukaan tyontekijat ovat paasaantoisesti tyytyvaisia tydssaan.
Voimavaroiksi on katsottu olevan henkilokohtainen kehitys tydssa, itsenainen tyo seka tyon
sopiva kuormittavuus. Eri ammateissa ja eri elamantilanteissa olevilla tyontekijoilla
vetovoimatekijat voivat muodostua erilaisista asioista. Pitovoimaa lisaa tyontekijdiden
kokema tyon merkityksellisyys, vaativuus ja tarkeys seka mahdollisuus vaikuttaa omiin

tybaikoihin. Vetovoimaan negatiivisesti liittyvat palkkaus ja henkildstoresurssit.

2.3 Tyon sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita

Tyomotivaation ollessa korkea se vaikuttaa yritykseen mydnteisella tavalla. Tydn
sitoutuminen vaikuttaa hyvalla tavalla tyotyytyvaisyyteen, ja helppouteen sopeutua
organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Hyvat voimavarat omaava tyontekija on tehokas,
uudistumis- ja sopeutumiskykyinen. (Kotze, 2018, ss. 149-150) Tyontekijdiden olleessa
tyytyvaisempia tydssaan, tama vaikuttaa tama yrityksen parempaan tuottavuuteen. (Krekel
ym. 2019, ss. 24-25).

Ty6hon sitoutumista ovat esihenkildn antama sosiaalinen tuki, innovatiivinen ilmapiiri, seka
tyon hallinta, mihin liittyy vaikuttamisen- ja kehittymisen mahdollisuus. Tyon sitouttamiseen
kuuluu tarmokkuus, mika ilmenee innostuksena ja sinnikkyytena. Sitoutumiseen kuuluu
myos omistautuminen, joka kuvaa tyon merkityksellisyyden kokemista ja ammattiylpeytta.
Sitoutuminen on uppoutumista tydhon, mika tarkoittaa voimakasta keskittymista. (Manka &
Manka, 2023, ss. 97-102).
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Muutokset sote-alan tydvoiman kysynnassa viime aikoina ovat olleet nopeita ja suuria.
Henkilokunnan saatavuudessa on ollut haasteita, toisaalta toimintoja on yhdistetty, jolloin
samanaikaisesti alalla on ollut myds lomautuksia. Sote-alan kuormitukseen ja
henkilokunnan jaksamiseen tulee kiinnittdd huomiota. Sote-alalla koetaan myds eettista
kuormitusta. (Selander ym., 2023, ss. 255-257). Ty6hon sitoutumista vahentaa
organisaatiossa tehdyt muutokset, mikali tydntekija ei ole tietoinen omasta roolistaan tai
tydnsa tavoitteista. Huonosti voivassa tydyhteisdssa poissaolot lisdantyvat ja henkilostossa
on runsasta vaihtuvuutta. Vaihtuvuus lisaa yrityksen kustannuksia, mm. perehdytyksen
my6ta. Suuri vaihtuvuus vahentaa yrityksen luotettavuutta ja tyon laatua. Jokainen ihminen
kantaa vastuuta oman tyonsa seka tyéryhmansa onnistumisesta. Vastuu hyvasta tyon

tuloksesta ja tydtehtavien onnistumisella on koko tydyhteisolla. (Joki, 2021, ss. 150—-154).

Yha useampi ihminen haluaa tydn, josta saa rahallisen korvauksen lisaksi mielekasta ja
merkityksellisyyden tunteen. Tydssa vietetdan elaman aikana paljon aikaa, ja osa ihmisen
identiteetista rakentuu tyon perusteella. Tyon mielekkyytta arvostetaan enemman kuin
rahallista korvausta tai ylennyksen mahdollisuuksia. Merkityksellinen tyo lisaa tyon
sitoutumista ja parantaa tyontuloksia. (Van Wingerden & Poell, 2019, ss. 1-13) Tarve
kuulua tydyhteisdon on tarkeampi kuin tydsta saatu palkkio. Hyvin johdetussa
tydyhteiséssa tehdaan tydhyvinvoinnin parantamiseksi toimenpiteitd, mika antaa hyvan
kuvan tydnantajasta, joka edistda tydvoiman saantia tulevaisuudessa. (Eskelinen ym.
2022, s. 28).

Tybhon sitoutumiseen vaikuttaa yhteenkuuluvuuden seka hyvaksytyksi tulemisen tunne.
Ihmisen vapaa-ajalla on myds merkitysta tydmotivaatioon. Tydssa sitoutumista kokeva
tydntekija suoriutuu parhaiten tydstaan, koska huomio ja energia kohdistuu tyéhén.
(Salmela-Aro & Nurmi, 2017, ss. 114—117). TyOntekijan osaamista voidaan varmistaa
hyvilld henkildstdvalinnoilla ja houkuttelevilla tydsuhde-eduilla. Ihmiset kokevat tyon
mielekkdana, jos se vastaa osaamista ja on riittdvan haastavaa. (Viitala, 2021, s. 159—
164).

3 Opinnaytetyon toteutus ja aikataulu

Sosiaali- ja terveydenhuolto seka pelastustoimi uudistuivat valtakunnallisesti. Uudelleen
jarjestdmisen takia palvelujen vastuun jarjestaminen siirtyi kunnilta
hyvinvointialueille. Hyvinvointialue vastaa sosiaali- ja terveyspalveluista seka ensihoidon ja

pelastustoimen jarjestadmista. (Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus, 2024).
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Hyvinvointialueen tyohyvinvointitutkimus liittyy Tyoterveyslaitoksen teettaman
hyvinvointialueiden Mita kuuluu? hankkeeseen. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointikysely on
kuvaus henkiloston tydhyvinvoinnista ja niihin vaikuttavista tekijoista. Kyselyn avulla on
mahdollisuus arvioida soteuudistuksen vaikutuksia henkildston tydhyvinvointiin, seka se
tarjoaa lahtokohdan ja suunnan tyohyvinvoinnin kehittamiselle. (Laitinen ym., 2023, ss.4—
12).

Ennen opinnaytetyon aloittamista tutkija on hankkinut kohdeorganisaatiolta tutkimusluvan
tutkimuksen toteuttamiseen. Toteuttamisesta on tehty kirjallinen
tutkimuslupa. Hyvinvointialueen tydntekijoilleen lahettdma avoin kysymys seka

aineistonhallintasuunnitelma on opinnaytetydn liitteena.

Saamani toimeksiannon jalkeen sain tietaa tyontekijoilta kysytyn avoimen tydhyvinvointi

kysymyksen.

Kysymys oli: Pohdi kokemustasi uudesta hyvinvointialueesta vuodesta 2023 alkuvuodesta
tédhén asti. Miten sinulle tybhyvinvoinnin sitoutumisen ja tyémotivaation kannalta térkeéat

asiat ovat arjessasi toteutuneet? Voit esimerkiksi kirjata 1-3 Sinulle térkeinta.

Kysymyksen perusteella aloitin tutustumisen aikaisempiin tutkimuksiin aiheesta seka
erilaisiin hankkeisiin ja tutkimusmenetelmiin. Syvennyin tydhyvinvoinnin keskeisimpiin
teoreettisiin kasitteisiin. Teoriaosuuden valmistuttua sain hyvinvointialueelta keratyn
tyoéterveyslaitoksen analysoiman valmiiksi tiivistetyn tutkimusaineiston, mika oli keratty
hyvinvointialueen tydntekijéiltd vuoden 2023 ajalta. Kysely oli kdynnissa syys-lokakuussa,
jolloin uusi toiminta oli ollut 9—10 kuukautta kaytdssa. Hyvinvointialueen
tydhyvinvointitutkimuksen avoimeen kysymykseen tuli 1764 vastausta. Opinnaytetydn

aikataulua esitellaan kuvassa 1.
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Kuva 1. Opinnaytetyon aikataulu

7 ~ A e A
. . . 8/2024 Teoreettisten
11/2023 T0|m.ek5|a.\.nto Ja kasitteiden peilaamista 10/2024 Viliseminaari ja
samalla pidettiin loksiin ia konk - Lo
ensimmiinen etipalaveri tuloksiin ja konkreettisia viimeistely
ehdotuksia muodostettiin
A
N ™\ / ™\
4/2024 Lihetin 7/2024 Aineistoon 11/2024 Opinnaytety6
hyvinvointialueelle perehtyminen ja analyysi lahetettiin tilaajalle
tutkimuslupahakemuksen aloitettiin muutoksia varten
A\ A\
N ™\ / ™\
5/2024 6/2024 Sain L .
Tutkimuslupahakemus hyvinvointialueelta 12/2|324J/Slr:1?:;:2/a Ja
hyvaksyttiin aineiston tutkittavakseni PP
A A A\

3.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys

Hyvinvointialueen tydntekijat saivat aanensa kuuluville, kun he kertoivat mielipiteensa
sahkdisesti lahetetyssa kyselylomakkeessa, nain tyontekijat paasivat itse arvioimaan
tydhyvinvointiaan ja siihen liittyvia tekijoita. Opinnaytetyon tarkoituksena on etsia
vastauksia, mita mahdollisuuksia esihenkildlla voi vahvistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.
Miten esihenkil6 voi johtamisen keinojen avulla vaikuttaa niihin tekijoihin, mitka liittyvat tyon

motivaatioon seka tyon sitouttamiseen.

Hyvinvointialueelta otettiin yhteytta ja annettiin toimeksianto opinnaytetyota varten.
Hyvinvointialue oli tehnyt tydhyvinvointikyselyn tyontekijoilleen, joka oli monivalintainen
sahkdinen kyselylomake. Opinnaytetyd on rajattu koskemaan avoimen kysymyksen
vastauksia. Opinnaytetydn aineisto koostui Tyo6terveyslaitoksen tekemasta avoimen
kysymyksen vastauksista, mista oli tehty yhdeksan sivuinen tiivistelma. Tehtavani ol
aineistosta I0ytaa ne tekijat mitka vaikuttivat tydntekijoiden tyéhyvinvointiin. Opinnaytetyon
tavoitteena on tuottaa tietoa, milla voitaisiin tukea tydntekijdiden tydhyvinvointia.
Tavoitteena on tuottaa esihenkil6ille konkreettisia keinoja tukea tydntekijoitaan heidan

tydssaan.
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Tutkimuskysymys:

Miten esihenkild voi tukea tydntekijoita tydhyvinvoinnin nakokulmasta?

3.2 Aineiston analyysi

Sisallébnanalyysina kaytettiin induktiivista lahestymistapaa. Teoreettista tietoa hain Finna,
CINAHL ja Google Scholar hakuohjelmien avulla ja hakua taydennettiin manuaalisella
tiedonhaulla. Hakusanoina kaytettiin suomenkielisia ennalta sovittuja hakusanoja.
Kriteereina oli alle viisi vuotta vanhat artikkelit ja tutkimukset, mitka olivat vertaisarvioitu tai
nayttoon perustuvia. Lahteina ei kaytetty opinnaytetoita tai graduja. Finnaan tehtiin myods
englanninkielista tiedonhakua. Aikavaliksi tuli vuodet 2019-2024. Hakusanoina kaytetaan
esihenkild, tydhyvinvointi, motivaatio ja tyon sitouttaminen. Tehtyjen hakujen perusteella

tuli runsaasti hakutuloksia. Valitsin ne artikkelit, mitka olivat [&hella tutkimuskysymystani.

Saatuani aiheiston hyvinvointialueelta 1ahdin sisallonanalyysia noudattamalla aineiston
pelkistamiseen. Laadullisen analyysin tekemiseen on useita eri tydskentelytekniikoita.
Sisalldnanalyysin aineiston analyysi alkaa aineiston pelkistamisella, jonka jalkeen aineiston
ryhmittely ja teoreettisen kasitteiden luominen. Pelkistdmisessa aineistosta etsitdan
tutkimustehtavaa kuvaavia ilmaisuja. (Hirsjarvi & Hurme, 2020, ss. 133—143).
Aineistolahtbisessa sisalldnanalyysissa pyritdan ymmartdmaan aineistosta saatua tietoa.
Sisalldbnanalyysissa tutkija paattaa mita halutaan nostaa esiin ja mik& on tulosten kannalta
oleellista tietoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 108—109).

Laadullisessa tutkimuksessa sisallonanalyysi on kaytetyin menetelma. Sisalldnanalyysi
voidaan toteuttaa aineistolahtdisesti ja teorialahtoisesti. Sisalldnanalyysi lahtee liikkeelle
valmisteluvaiheella eli aineistoon perehtymisellda. Taman jalkeen tulee analyysivaihe, joka
etenee aineistolahtdisesti luokitellen. Saatuja vastauksia pelkistetdan ja muodostetaan
luokittelun avulla ymmarrettdvampaan muotoon. Muodostettujen luokkien tehtava on
vastata tutkimuskysymykseen. Kolmas eli vimeinen vaihe on raportointivaihe, jossa
tulokset kuvataan tekstin liséksi erilaisilla kuvilla helpottaakseen ymmarrysta. (Elo ym.,
2022, ss. 215-225). Laadullisen tutkimuksen tulkinta muodostuu tutkimusaineiston lisaksi
aikaisemmista tutkimuksista ja teoriasta seka julkisesta kertomuksesta. (Vilkka, 2021, s.
151). Taulukossa 1 on kuvattu aineiston analyysin rakentumista. Kayn seuraavassa

alaluvussa tarkemmin aineistosta nostamiani teemoja ja kaytannon ideoita.



Taulukko 1. Analyysin rakentuminen

Pelkistaminen eli aineistosta
saatuja vastauksia

Ryhmaluokan nimeaminen eli
aineistosta esiin nostetut
teemat

Esihenkild vaihtuu usein. Tuotiin
esiin esihenkilon ominaisuuksia
seka esihenkildiden liian suurta
tydbmaaraa ja alaisia.
Esihenkil6lta toivottiin lisaa

palautetta, kannustusta ja kehuja.

Esihenkildn merkitys

Etatydmahdollisuudet olivat
lisdantyneet muutoksen myéta,
mika oli parantanut
tyohyvinvointia ja tyon tuloksia.
Liukuva tyoaika oli lisannyt tyon

sitoutumista ja ty0ssa jaksamista.

Tyojarjestelyiden joustavuus

Tietojarjestelmien ja
tyovalineiden toimimattomuus oli
vaikuttanut vahentamalla
tyomotivaatiota. Tiedonkulku ol
huonoa ja hankaloitti arkea.

Tiedonkulun epaselvyydet

Yhteistyd oli lisdantynyt
muutoksen mydéta. Omaa ja
tyokaverin tydpanosta
arvostetaan, mika lisasi tyossa
viihtyvyytta. Tyodkaverit koettiin
rikkautena ja voimavarana, mika
lisasi tyohyvinvointia.

Tyoyhteiso

Tyomaaran koettiin lisdantyneen.
Aiemmin tukipalveluiden tekemat
ty6t oli siirretty asiantuntijoiden
tehtaviksi. Lisaantyva kiire ja
kehittdminen vaikutti

Tydssa rasittuminen

12 (23)
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tydéhyvinvointiin. Uusien
tydntekijdiden perehdytys ja
vajaalla miehityksella tyoskentely
vahensi tyéhyvinvointia. Asioiden
keskeneraisyys ja epaselvyys
kuormittivat henkil6stoa.

Vastauksissa ilmeni halu paasta
vaikuttamaan enemman
uudistuksiin ja paatoksiin.
Tyontekijat toivoivat, etta heita Omat vaikutusmahdollisuudet
kuunneltaisiin enemman
kaytannon asioiden
suunnitelmissa.

4 Opinnaytetyon tulokset

Aineistosta nostin esiin kuusi teemaa, joissa tyontekijat olivat kertoneet tarkeimpia
tybéhyvinvointiin vaikuttavia tekijéitd. Teemoiksi erottuivat palkanmaksun toimivuuteen,
johtamisen merkitykseen, tydjarjestelyiden joustavuuteen, tiedonkulkuun, tydyhteison
merkitykseen, tydssa rasittumiseen seka omiin vaikutusmahdollisuuksiin liittyvia asioita.
Tyohyvinvointikyselyn aikana palkanmaksussa oli ollut runsaasti hairi6ita. Palkka on yksi
tarkeimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Palkanmaksu on saatu tdméan jalkeen
toimivaksi, minka takia en sita nostanut yhdeksi teemaksi. Esiin nostetut teemat on avattu
seuraavassa kappaleessa. Analyysin avulla laadin konkreettisia ehdotuksia, joilla
esihenkild voisi vahvistaa tyontekijoiden tydohyvinvointia. Konkreettisia ehdotuksia

perustelen tutkitun tiedon avulla. Kaytannon ideoita on kerrottu jokaisen teeman lopussa.



14 (23)

Kuva 2. Aineistosta saatuja teemoja

Esihenkilon
merkitys

Tydjarjestelyiden
joustaminen

Tyoyhteison
merkitys

Tiedonkulun
epaselvyydet

Vaikutusmahdo
llisuudet
ammattitaidon
kehittdmiseen

TyoOssa
rasittumisen
lisdantyminen

Aineiston mukaan esihenkild koettiin tarkeana tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana.
Esihenkil6 lisaa tydhyvinvointia olemalla oikeudenmukainen, tasapuolinen, helposti
Iahestyttava ja hanella on kyky kuunnella. Esihenkilon tulisi huolehtia kahdenkeskisesta
ajasta tyontekijan kanssa ja kannustaa oma-aloitteisuuteen seka luottamaan omiin
kykyihinsa. Tyontekijoiden tydn motivaatiota voi lisda antamalla vaikutusmahdollisuuksia ja
tarjoamalla mahdollisuutta paatosten tekoon. Tyontekijat haluaisivat palautetta ja
tunnustusta tydssa kehittymisestaan seka lisaa tukea tydossaan. Esihenkilon tulisi viestia
selkeasti ja avoimesti vahentden vaarinkasityksia ja luomalla yhteishenkea. Esihenkilon
tulisi huolehtia myos omasta tyohyvinvoinnistaan, jotta ei kuormittuisi ja hanella olisi aikaa
tyodntekijoille. (Manka & Manka, 2023, ss. 103—-106, Utriainen & Kyngas, 2008, s. 16-23,
Martikainen & Oikarinen, 2023, ss. 25-30). Tydntekijat pitivat tarkeana palautteen saamista
esihenkildlta. Palautteen avulla voidaan innostaa, motivoida, lisdd ymmarrysta ja
itseluottamusta. Palautteen avulla on mahdollisuus kehittya, oppia ja muuttaa kaytosta.
Palaute voi olla voimaannuttavaa ja lujittaa tydyhteison valisia suhteita. Esihenkildlta saatu
kannustava palaute hyvin tehdysta tydsta lisda tyon iloa ja motivaatiota Palautteessa tulisi
keskittya onnistumiseen ja positiivisuuteen. Esihenkildn antaessa kriittistd palautetta tulisi
sille varata enemman aikaa ja keskittya siihen, miten tydntekija on toiminut tai tehnyt ei
persoonaan. Palautetta antaessa tulisi kayttaa tarkkoja termeja ja valttaa yleistyksia
(Ristikangas ym., 2021, ss. 186—191, Viitala, 2021, s.105, Eskelinen ym. 2024, s. 11, 28).
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Kaytannon konkreettisina keinoina esihenkildn pitaisi antaa palautetta mahdollisimman
nopeasti, kun siihen on aihetta. Nykyaikana esihenkil® saattaa sijaita fyysisesti kaukana.
Kahdenkeskisen ajan voi jarjestaa esim. etdyhteydella sdannollisesti, jolloin tydntekija saa
aanensa kuuluviin ja kokee olevansa tarkea. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen vaheneminen
vaatii esihenkildltd uudenlaisia ponnistuksia. Esihenkilotyon jatkuvuudesta huolehtiminen
esihenkilon vaihtuvuudesta huolimatta. Tydomaaran priorisointi ja jalkautuminen

tyontekijoiden keskuuteen. Palautteessa keskitytaan onnistumiseen ja positiivisuuteen.

Aineiston mukaan tydéhon sitoutumiseen positiivisesti vaikuttaa mm. etatydon mahdollisuus,
liukuva tydaika, tyotehtavien raataldinti seka vapaus vaikuttaa omaan tyéhonsa.
Esihenkilon tulisi kuunnella henkildstéa erityisesti muutostilanteissa ja ottaa heidat mukaan
vaikuttamaan tyotansa koskeviin paatoksiin ja muutoksiin. Tyojarjestelyjen joustavuutta
lisdamalla annetaan tyontekijalle mahdollisuus sovittaa vapaa-aika ja tyo yhteen.
Tyontekijoiden helppous tydpaikan vaihtamiseen lomien ja etujen siirtymisen myoéta, on
aineiston mukaan lisannyt tydssa sitoutumista. Kaytannon konkreettisia keinoina esihenkild
voi tarjota mahdollisuutta esim. lyhennettyyn tydaikaan tai etatydhon. Tasapuolisuutta ja
tyoyhteison vuorovaikutusta voi lisata, kun liukuvaa tyoaikaa tekevien kanssa sovitaan
kiinteasta tydajasta ja liukuma-ajasta. Vuorotyontekijoiden tydvuoroja suunniteltaessa
huomioidaan erilaiset toiveet ja yksildlliset tarpeet seka riittdva lepoaika. Esihenkild voi
lisata tydjarjestelyiden joustavuutta tarjoamalla erilaisia tydskentelytiloja, kuten yhteisia tai

hiljaisia tydtiloja.

Aineiston mukaan tiedonkulun epaselvyydet olivat lisdnneet tydkuormitusta,
vaarinkasityksia ja virheita. Tietojarjestelmien ja tydvalineiden toimimattomuus oli
vahentanyt tydmotivaatiota. Esihenkild lisda tydhyvinvointia varmistamalla, etta tiedonkulku
ja viestinta on riittadvaa. Parhaimmillaan viestinta sitouttaa tyohon ja lisada motivaatiota.
Viestinta on tiedonkulkua, tiedon siirtoa ja vuorovaikutusta. Esihenkildn tarkeimpia tehtavia
on viestia selkeasti ja avoimesti. Avoimuus vahentaa tydntekijdiden kokemaa epavarmuutta
ja lisaa luottamusta esihenkildon. Viestinnan roolit ja vastuut seka tiedonjakaminen
kuuluvat esihenkilon tehtaviin. (Aaltonen ym., 2020a, ss. 89-94, Eskelinen ym., 2024, s.
11, 28). Konkreettisina kdytannon ehdotuksina esihenkildn tulisi viestia selkeasti ja
avoimesti, jotta vaarinkasitykset ja epavarmuudet vahenevat. Tietolahteiden I0ytymista voi

helpottaa esim. sanallisten ohjeiden lisaksi lisaamalla kuvallisia ohjeita.

Aineiston mukaan esihenkilon hyva ja kannustava johtaminen on vaikuttanut tyoyhteisoon.
Hyva yhteishenki on lisannyt tyomotivaatiota. TyoyhteisOsta saatu tuki on koettu tarkeaksi

ja se on lisdnnyt tunnetta, ettd kuuluu tydyhteis6on. Esihenkild toimii esimerkkina
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muodostamalla ilmapiirin, missa jokaisella on mahdollisuus saada danensa kuuluviin.
Tybyhteis6a voidaan parantaa luomalla avoimen, rehellisen ja kunnioittavan ty6ilmapiirin.
Hyva tyoyhteisd on vuorovaikutuksellinen ja sielld kdydaan avointa viestintaa.
Saannollisissa kokouksissa uskalletaan tuoda omia nakemyksia esiin. Tyohyvinvointia
lisda, mikali esihenkild puuttuu nopeasti ja rakentavasti erimielisyystilanteisiin ja katsoo etta
yhteisia sdantoja noudatetaan. Tydyhteisotaitoja voi oppia harjoittelemalla rakentavan
palautteen antoa ja puheeksi ottamista. (Manka & Manka, 2023, ss.103-106, Salmela- Aro
& Nurmi, 2017, ss. 114-117, Eskelinen ym., 2022, s.28). Konkreettisina kaytannon
ehdotuksina esihenkil® voi yllapitaa tydyhteisdn avointa keskustelukulttuuria sdanndllisilla
palavereilla. Luottamusta ja arvostusta voi vahvistaa hyvilla kaytdstavoilla, arvostamisella
ja kiittamisella. Erimielisyydet tulisi selvittaa ajoissa. Tyontekijdille voi antaa lisaa
mahdollisuuksia ottaa vastuuta ja tehda itsenaisia paatoksia. Esihenkild voi kannustaa

tyontekijoita kouluttautumiseen ja uusien tyévalineiden oppimiseen.

Aineiston mukaan tyontekijan kokivat tydssa rasittumista. Tyokuormituksen hallintaan
esihenkilo voi vaikuttaa huolehtimalla, ettei tydkuorma ole liian suuri eika tyontekijat vasy
tyossaan. Tyodssa rasittumista voidaan vahentaa avoimella vuorovaikutuksella. Tydssa
rasittumista lisaa Kiire, tyon yksitoikkoisuus liian pieni tai suuri tydmaara. Esihenkilo voi
vaikuttaa pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina seka jakamalla ty6t tasaisesti.
Tyobkavereiden suuri vaihtuvuus lisda tyéssa rasittumista, siihen esihenkild voi vaikuttaa
esim. uuden tyoéntekijan hyvalla perehdytykselld ja varmistamalla, ettei tarvitsisi
tydskennella vajaalla miehityksella. (Kunzer ym., 2020, Mdélsa ym., 2023, ss. 210-238).
Konkreettisina kaytdnndn ehdotuksina esihenkild voi ennaltaehkaistd ennakoimalla ja
suunnitelmalla tydnkuormitusta. Ty6ssaan kuormittunutta tydntekijaa esihenkild voi auttaa
laittamalla tydtehtavat kiireellisyys jarjestykseen ja auttaa keskittymaan yhteen asiaan
kerrallaan. Selkeiden tehtavankuvien my6ta voi tunnistaa tydntekijdiden osaamistarpeet.
Esihenkild voi varmistaa, etta tydntekijoiden tydmaarat ovat kohtuullisia ja tyétehtavat

tasapuolisia avointa keskustelua lisaamalla.

Aineistosta ilmeni, etta vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen oli henkilokunnan mielesta
tarkea nakdkulma, mika lisasi tydhyvinvointia. Osa tydntekijoista koki saavansa
mahdollisuuksia koulutuksiin sekd oman osaamisen kehittdamiseen. Osa vastaajista koki,
ettei paase koulutuksiin, ettei niita ole tarpeeksi tai ne eivat lisdd ammatillista kehittymista.
Tyohyvinvointia lisaa, mikali tyontekijan oma ammattitaito, osaaminen ja tyon vaativuus
ovat tasapainossa. Esihenkild voi luoda ympariston, missa ammatillista osaamista
arvostetaan ja kehittymista tuetaan. TyOntekijoiden ammattitaitoa voi kehittag antamalla

haasteita ja vastuutehtavia. Esihenkild voi tukea opiskelua mydntamalla esim. lyhennettya
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tydaikaa. Kehityskeskusteluissa on mahdollisuus tuoda esiin tyontekijan lahitulevaisuuden
tavoitteita. Kuuntelemalla osoittaa kiinnostusta toista ja hanen ajatteluaan kohtaan.
(Ristikangas ym., 2021, s. 157 ja Makiniemi ym., 2015, s. 12). Kdytannon konkreettisina
ehdotuksina esihenkil® voi tukea tydntekijdiden itseohjautuvuutta antamalla vastuutehtavia.
Tyontekijoitd kuuntelemalla voidaan saada uusia ndkékulmia organisaation

kehittdmiseen. Keskustelemalla tyontekijdiden kanssa voidaan saada selville, mita heidan

tulevaisuutensa suunnitelmia tyossa kehittymisen suhteen ovat.

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi se, etta tyéhyvinvoinnilla oli merkittdvan paljon vaikutusta
ihmisten elamaan. Hyvinvointialueen teettdmaan tydhyvinvointitutkimuksen avoimeen
kysymykseen vastasi yli 1700 tyontekijad. Suuresta vastausmaarasta voidaan paatella, etta
tybhyvinvointiin liittyvat kyselyt ja tutkimukset ovat tarpeen. Tyéhyvinvointi parantaa
tehokkuutta, lisda tydssa sitoutuneisuutta ja tydmotivaatiota. Tydssaan viihtyva pysyy
toissa eika vaihda tydpaikkaa, mika vaikuttaa organisaatioon taloudellisesti.
Sairauspoissaolot vahenevat, henkildston tydkyky paranee ja ihmiset pysyvat entista
pidempaan toissa. Tydhyvinvointi voidaan nahda suurena kokonaisuutena, jonka
vaikutukset nakyvat niin yksil6-, organisaatio- kuin yhteiskuntatasolla. Tydhyvinvointiin
vaikuttaa ihmisen oma asenne ja voimavarat. (Manka & Manka, 2023, ss. 23). Tyontekijan
tybeldman ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, tydkuorma, tydn vaihtelevuus seka
ammatillinen kehittyminen vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Utriainen & Kyngas 2008, ss. 16—
23).

Siséalldnanalyysin avulla saatiin tuloksiksi kuusi erilaista tydhyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa
seka esihenkildlle konkreettisia ehdotuksia siita, miten tyontekijoiden tydhyvinvointia voi
tukea. Teemoja oli kuusi ja nama avattiin vield erikseen. Teemoiksi erottuivat johtamisen
merkitys, tyojarjestelyiden joustavuus, tiedonkulku, tydyhteison merkitys, tydssa

rasittuminen seka tydntekijan omiin vaikutusmahdollisuuksiin liittyvia asioita.

Tuloksista voidaan paatella, ettd johtamisella on keskeinen asema tydntekijan
tydhyvinvoinnissa. Aineiston mukaan esihenkilon oikeudenmukaisuutta, kykya kuunnella ja
tukea koettiin tarkeadksi. Esihenkildon kanssa kaivattiin lisdd kahdenkeskista aikaa ja
palautetta. Tata tulosta tukee (Manka & Manka, 2023, ss. 103—106 ja Martikainen &

Oikarinen, 2023 ss. 25-30). Palautetta toivotaan usein esihenkil6lta, mutta palautetta pitaisi
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kuitenkin saada tyoyhteisolta ja muuttaa palautekulttuuria siten, etta se lahtee

tyoyhteisosta. (Ristikangas ym., 2021, ss. 186).

Tulosten mukaan tyoéjarjestelyiden joustaminen ja etatydnmahdollisuudet olivat lisdnneet
tyohon sitoutumista seka jaksamista. Tyohyvinvoinnin sitoutumisen nakokulmasta
tyojarjestelyjen joustavuutta lisdamalla annetaan tyontekijalle mahdollisuus sovittaa vapaa-
aika ja tyd yhteen. Tulosten perusteella haasteeksi koettiin tiedonkulun ja viestinnan
ongelmat ja lisdantynyt tyokuormitus. Tyontekijoiden ndkemys tyohyvinvoinnista oli
paasaantoisesti hyva, ihmiset kokivat kuuluvansa tyoyhteisoon ja saavansa tyokavereista

voimavaroja.

Opinnaytetyon aihe tuli tilaajalta, joka oli ottanut yhteytta oppilaitokseen. Hyvinvointialue ol
tehnyt tyontekijoilleen tyohyvinvointikyselyn ja materiaalia oli paljon. Tilaaja toivoi, etta
opinnaytetydlla saataisiin aineistosta konkreettisia keinoja siita, mitd mahdollisuuksia
esihenkildlla on vahvistavaa tyontekijoiden tydhyvinvointia. Konkreettisia keinoja olisi voinut
olla viela enemman. Opinnaytetydsta sain tilaajalta palautetta ja tein tydhon tarvittavia
muutoksia niiden pohjalta. Aloittaessani opinnaytetyota aineistoa ei ollut viela saatavilla.
Tyontekijoilta kysytyn kysymyksen pohjalta Iahdin miettimaan tydhyvinvointiin vaikuttavia

tekijoita. Aihe oli mielenkiintoinen, koska se koskee kaikkia tydssakayvia ihmisia.

Tybhyvinvoinnista kertovaa kirjallisuutta on paljon. Suomalainen ja kansainvalinen aineisto
vahvistaa, etta tydhyvinvointi on tarkea asia. Opinnaytety6tani tehdessani huomaisin, etta
tydhyvinvointi oli laaja kasite ja se vaikuttaa ihmiseen niin fyysisesti, psyykkisesti kuin
sosiaalisestikin. Opinnaytetydn teoreettisessa osuudessa etsin kirjallisuudesta erityisesti
esihenkilon nakokulmasta, miten johtamisen keinojen avulla voi vaikuttaa niihin tekijoihin,
mitka liittyvat tydn sitoutumiseen ja motivoitumiseen. Haetun kirjallisuuden pohjalta [6ytyi
paljon samankaltaisuuksia. Usea tutkija mainitsi esihenkilén oikeudenmukaisuuden

tarkeyden.

Opinnaytetydssani en kasitellyt esihenkildn tyéhyvinvointia, vaikka tdma on myds tarkea
asia. Esihenkilon oma tyohyvinvointi on tarkeassa asemassa. Tyontekijat saattavat jattaa
kertomatta omasta tyokuormituksestaan, mikali he kokevat esihenkilon olevan jo valmiiksi
lian kuormittunut. Esihenkilon tyohyvinvointia ja jaksamista helposti sivuutetaan ja
vahatellaan. Esihenkildon uupuminen on arka asia ja siihen saattaa liittya huonommuuden ja
syyllisyyden tunteita. Esihenkilon tyohyvinvointi muutosten keskella on tarkea
tydmotivaation ja tyon sitoutumisen kannalta. Ty6ssa uupunut esihenkilo ei jaksa johtaa,

mika heijastuu tydntekijéiden tyéhyvinvointiin. (Pirinen, 2023. s. 278).
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5.1 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) seka hyva tieteellinen kaytanté (HTK)
tavoitteena on varmistaa, etta toimitaan tieteellisen kaytannén mukaisesti. HTK tarkoittaa,
ettd noudatetaan tiedeyhteisdn toimintatapoja eli rehellisyytta, huolellisuutta, tarkkuutta niin
tulosten tallentamisessa, esittamisessa ja tutkimustulosten analysoitaessa. Tutkimukseen
sovelletaan tieteellisen tutkimuksen eettisesti kestavia tiedonhankinta, -tutkimus- ja
arviointimenetelmia. Aikaisempien tutkijoiden tekemiin t6ihin viitataan asianmukaisella
tavalla. Tutkimus suunnitellaan, toteutetaan, raportoidaan ja tallennetaan tieteelliselle
tiedolle asetettujen vaatimusten tavalla. Tietosuojaa koskevat kysymykset on otettu

huomioon. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, s. 11)

Eettinen kestavyys kertoo tutkimuksen luotettavuudesta seka laadusta. Eettinen
sitoutuneisuus ohjaa hyvaa tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 108—109). Hyvan
tieteellisen kaytannon mukaan tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu tieteelliselle

tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 108—109).

Opinnaytetydn aineisto kerattiin aikaisempia tutkimuksia ja kirjallisuutta kayttaen.
Opinnaytety6ta kirjoittaessa huolehdin siita, etta kayttdamani lIahteet ovat |6ydettavissa
Iahdeluettelon ja lahdeviitteiden perusteella. Opinnaytetyd tarkistetaan Turnitin
plagiointijarjestelman avulla, jonka jalkeen mahdolliset yhtenevaisyydet muokataan ja
tehdaan tarvittaessa korjauksia. Opinnaytetydsopimus tehtiin tutkijan, tyon tilaajan ja
oppilaitoksen valilla. Opinnaytetydsopimus ja kirjallinen tutkimuslupa on tallennettu

oppilaitoksen WIHIn jarjestelmaan.

Aineistohaku tehtiin useita hakuohjelmia kayttamalla ja hakua taydennettiin manuaalisella
tiedonhaulla. Hakusanoina kaytettiin suomenkielisia ennalta sovittuja hakusanoja.
Kriteereina oli alle viisi vuotta vanhat artikkelit ja tutkimukset, mitka olivat vertaisarvioitu tai
nayttdon perustuvia. Lahteina ei kaytetty opinnaytetdita tai graduja. Tehtyjen hakujen
perusteella tuli runsaasti hakutuloksia. Valitsin ne artikkelit, mitka olivat Iahella

tutkimuskysymystani.

5.2 Kehittamisehdotukset

Aineiston vastauksista esiin nousi viestinnan tarkeys, mistd mielestani voisi viela jatkaa

tutkimusta. Tiedonkulun epéaselvyydet voivat lisata tydkuormitusta, vaarinkasityksia ja
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virheita. Tulevaisuudessa tyohyvinvointiin vaikuttaa etatdiden lisdantyminen ja
kommunikointi tydyhteison kesken digitaalisten valineiden kautta. Ihmiset ovat entista
enemman saatavilla ympari vuorokauden. (Viitala, 2021, ss. 254-257) Etatoita tekevien

tybergonomiaan pitaisi kiinnittdd enemman huomiota.

lakkaiden ihmisten tyoskentely tulee lisdantymaan tulevaisuudessa ja tama vaikuttaa
tydhyvinvointiin. Jatkokehittdmisen aiheena voisi olla ikdantyneen tydntekijan erityispiirteet
tybdhyvinvoinnissa. Elake-ian nousu pidentaa tyburaa ja sen vuoksi tydhyvinvointia tarvitsee

kehittaa. Elakelaiset ovat useammin osa-aika ja patkatoissa. (Viitala, 2021, ss. 254-257).
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Liite 1

Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetydprosessin aikana kasittelen aineistoa omalla, salasanalla suojatulla tietokoneella.
Tietoja kasittelee ainoastaan opinnaytetyon tekija itse. Haastatteluaineisto havitetaan aineiston
analyysin valmistuttua. Jos aineistossa ilmenee arkaluontoista tietoa, sita kasitellaan
luottamuksellisesti ja se poistetaan opinnaytetydn aineiston analyysin valmistuttua.
Opinnaytetydn tekemisessa noudatetaan tutkimuseettisia periaatteita. Opinnaytetydn tekija ei
luovuta tutkimusaineistoa kenellekaan. Tietoja kasitelldan luottamuksellisesti. Opinnaytetydssa ei
kayteta arkaluontoista tietoa. Opinnaytetydn tulokset julkaistaan niin, etta ketaan yksittaista
henkil6a ei voi tunnistaa.

Kaytan tyéssani Oma-Hameen hyvinvointialueen keraamaa aineistoa, noudatan aineiston
kayttdehtoja. Aineiston omistus- ja kayttdoikeus seka tulokset omistaa Oma-Hameen
hyvinvointialue. Aineiston kayttdoikeus seka opinnaytetydn tuloksiin on Karoliina Koivistolla.
Opinnaytetybaineistoa ei jatkokayteta tyon valmistumisen jalkeen. Sailytan aineiston
tietoturvallisesti vuoden ajan opinnaytetydn hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetyon tulokset
voidaan tarvittaessa varmistaa. Taman jalkeen aineisto tuhotaan tietoturvallisesti.



Liite 2

Liite 2. Avoin kysymys hyvinvointialueen tyontekijoille

Pohdi kokemustasi uudesta hyvinvointialueesta vuodesta 2023 alkuvuodesta tahan asti. Miten
sinulle tydhyvinvoinnin sitoutumisen ja tydmotivaation kannalta tarkeat asiat ovat arjessasi
toteutuneet? Voit esimerkiksi kirjata 1-3 Sinulle tarkeinta. Huomioi, ettd ehdotuksesi raportoidaan
sellaisenaan johdolle. Ota erityisesti huomioon, ettei oma tai toisen henkiléllisyys paljastu.

Ehdotuksia ei raportoida tydyksikkéraporteissa.
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