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Opinnaytetyon aiheena on tydhyvinvoinnin edistdminen monikulttuurisessa
tyoyhteisOssa, sosiaalisten suhteiden ja johtamisen  nakokulmasta.
Tutkimuksessa  selvitettiin, miten sosiaaliset  suhteet  rakentuvat
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tydohyvinvointi, erityisesti sosiaalinen tyohyvinvointi ja tyQilmapiiri, seka
tyoyhteisdn monikulttuurisuus ja johtaminen.

Opinnaytetyé toteutettin monimenetelmallisend tapaustutkimuksena, jossa
aineisto kerattiin seka kyselytutkimuksen etta tydopajan avulla. Kyselytutkimus
toteutettiin  sahkoisesti Webropol-ohjelmalla marraskuussa 2024 Lansimaen
terveysaseman henkildkunnalle ja siihen saatiin kahdeksan vastausta. Tyopaja
jarjestettiin tammikuussa 2025, ja siihen osallistui viisi tyontekijaa. Maarallinen
aineisto analysoitiin  Webropol-ohjelman raportointitoiminnolla ja laadullinen
aineisto aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyohyvinvointiin vaikuttavat erityisesti
viestinnan sujuvuus, yhdenvertaisuuden kokemus seka tydyhteison sosiaaliset
suhteet. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tyohyvinvointia voidaan edistaa
kehittamalla viestintdkaytantoja, varmistamalla oikeudenmukainen kohtelu
tyoyhteisOssa seka tukemalla henkiloston vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta
lisdamalla yhteisia tilaisuuksia ja yhdenmukaistamalla viestintaa.
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The topic of the thesis is promoting well-being in a multicultural workplace from
the perspective of social relationships and leadership. The study examined how
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affect well-being at work, and what methods can be used to strengthen them.
Additionally, it explored how leadership strategies can support the
reinforcement of social relationships. The key themes of the study are well-
being at work, particularly social well-being and work atmosphere, as well as
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The thesis was conducted as a mixed-method case study, where data was
collected through both a survey and a workshop. The survey was carried out
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quantitative data was analysed using Webropol's reporting function, while the
qualitative data was analysed through data-driven content analysis.
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TYOHYVINVOINNIN
EDISTAMINEN
MONIKULTTUURISESSA
TYOYHTEISOSSA

Tekijét: Ida Leijo, Tiina Mékynen ja Susanna Rautiainen

JOHDANTO

Tyohyvinvointi on keskeinen tekija niin tyontekijoiden kuin organisaatioidenkin
menestykselle (Halonen, Kauppi, Makela, Sipponen & Laitinen 2025). Taman
opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia tydhyvinvoinnin edistamista, sosiaalisten
suhteiden merkitysta ja johtamista monikulttuurisessa tyOyhteisdssa.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten sosiaaliset suhteet rakentuvat
monikulttuurisessa tyOyhteisdssa ja kuinka ne vaikuttavat kokonaisvaltaiseen
tydhyvinvointiin, mikd on johtamisen rooli seka millaisia keinoja tyoyhteisossa
voidaan kayttaa naiden suhteiden ja sita kautta tydhyvinvoinnin vahvistamiseksi.
Tutkimuksessa pyritaan tuottamaan tietoa siitd, kuinka vuorovaikutus ja
yhteisOllisyys voivat parantaa tyontekijoiden hyvinvointia, ja millaisilla kaytannon

toimenpiteilla naita voidaan edistaa.

OpinnaytetyOssa selvitetdan kyselytutkimuksen ja tyopajan avulla, mitka tekijat
vaikuttavat Vantaan ja Keravan hyvinvointialueeseen kuuluvan Lansimaen
terveysaseman monikulttuurisen  henkiloston  tyohyvinvointiin, erityisesti
sosiaalisten suhteiden, yhteistyon ja ryhmaytymisen nakokulmasta. Hakunilan
terveysasemalla havaittiin kesasta 2024 alkaen laajoja remonttitarpeita, minka
vuoksi Lansimaen ja Hakunilan terveysasemat toimivat talla hetkella yhdistettyina
Lansimaen terveysaseman tiloissa. Terveysaseman henkilostoon kuuluu
|ladkareita, sairaanhoitajia, psykiatrisia sairaanhoitajia, terveydenhoitajia ja
lahihoitajia ja henkildéston taustat vaihtelevat suuresti ian, kulttuuritaustan ja

tyokokemuksen suhteen.

Kehittamistyd0 on tarpeen, jotta yhteistyd0 paranisi ja sosiaaliset suhteet

vahvistuisivat ehkaisten tydyhteison sisaisten ryhmien valisia jakaumia. Kyselyn



ja tyopajan tulosten perusteella tuotetaan toimeksiantajalle tietoa siita, miten
tyoyhteison sisaiset suhteet ja vuorovaikutus vaikuttavat tyontekijoiden
hyvinvointiin ja kuinka naita suhteita, yhteistyota ja ryhmaytymista voidaan

tietoisesti ja tarkoituksellisesti kehittaa ja tukea.

Tyohyvinvoinnin ja sosiaalisten suhteiden vahvistaminen monikulttuurisessa
tyoyhteisOssa valikoitui opinnaytetyon aiheeksi toimeksiantajan toiveesta. Aiheen
valintaa ei ole vaikea perustella, silla useat tutkimukset osoittavat, etta sosiaaliset
suhteet tyOpaikalla vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin, tydilmapiiriin ja
tyontekijoiden sitoutuneisuuteen. Esimerkiksi Manka ja Manka (2023, 5, 177)
korostavat, ettda menestyvan organisaation avaintekijoita ovat henkiloston
hyvinvointi ja motivaatio. Hyvaan ilmapiiriin, toimivaan johtamiseen ja
toimintatapoihin tulee panostaa, ja myds sosiaaliset suhteet ovat olennainen osa

tyohyvinvointia.

Monikulttuurinen ja -ammatillinen tydyhteiso saattaa kohdata erityisia haasteita,
mutta tarjoaa myods mahdollisuuksia rikkaaseen vuorovaikutukseen ja
oppimiseen. Kulttuurinen ja ammatillinen, kuten kaikki muukin inhimillinen
erilaisuus, voi parhaimmillaan ja oikein hyddynnettyna edistad tyoyhteison
hyvinvointia ja parantaa tyon tuloksia. Kuitenkin eri kulttuureja ja ammattikuntia
edustavien tyontekijoiden sujuva yhteistyd0 saattaa vaatia tietoista huomiota
sosiaalisten suhteiden ja yhteistyon parantamiseksi. (Kontio 2010, 8—10; Lahti
2014, luvut 1ja 5.)

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

o Mitka tekijat vaikuttavat henkildston tyohyvinvointiin?

¢ Miten monikulttuurisen tydyhteisén yhteistyéta voidaan vahvistaa?

TOIMINTAYMPARISTO
Vantaan ja Keravan hyvinvointialue

Vantaan ja Keravan hyvinvointialue on sosiaali-, terveys- ja pelastuspalveluiden
jarjestamiseen ja tuottamiseen omalle alueelleen erikoistunut asiantuntijayhteiso.
Hyvinvointialueeseen kuuluu kaksi kaupunkia, useita kylia ja 280 000 asukasta.

(Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2025.)



Alueen paatoksentekoa, valmistelua ja palvelutuotantoa ohjaa
hyvinvointialuestrategia. Lisaksi strategia maarittelee tavoitteet, joiden
toteutumiseksi hyvinvointialueella tydskennelldan. Strategiaan on nostettu viisi
nakokulmaa hyvinvointiin, jotka maarittelevat tavoitteita laaja-alaisesti ja

heijastavat hyvinvointialueen arvoja. Ne ovat:

Vahvistetaan hyvinvointia ja turvallisuutta
Parannetaan palveluita
Arvostetaan henkilostoa

Toimitaan yhdessa

a k0N =

Huolehditaan kestavasta taloudesta. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue
2025.)

Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen tavoitteita maarittavat myos strategiaan
kirjattu visio, joka on seuraava: Vuonna 2030 asukkaiden hyvinvointi ja
tyytyvaisyys palveluihin ovat Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella
valtakunnallisesti korkeimmat, palvelut on uudistettu rohkeasti tietoa hyodyntaen
ja kumppaneita kuullen ja VAKE on tydpaikkana halutuin hyvinvointialue

(Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2025).

Henkilostonakokulma strategiassa

Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen onnistuminen perustehtavassaan ja
strategian toteuttamisessa perustuu oikeudenmukaiseen, arvostavaan ja
osaavaan johtamiseen seka motivoituneeseen, kehittamis- ja
kehittymiskykyiseen, maaraltaan riittavaan henkildostoon. Henkilostonakokulman
tavoitteet korostavat erityisesti henkilostokokemuksen merKkitysta.
Henkilostokokemuksella on suora vaikutus asiakaskokemukseen ja siihen,
kuinka asiakaslahtoista, ammatillista ja ammattitaitoista palvelua ja kohtelua
hyvinvointialueen asiakkaat saavat. Henkilostokokemuksen parantamisessa
keskeisia toimia ovat pitkajanteinen henkilostosuunnittelu ja tyovuorotason
optimointi, jotka tukevat osaamisen kohdentamista, jaksamista ja tydhyvinvointia.
Henkiloston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia lisataan tiivistamalla
vuoropuhelua tydyhteisdssa. Lisaksi johtamisella on suuri merkitys henkiloston
saatavuuteen ja pysyvyyteen, ja esihenkiloita koulutetaankin

henkilostdjohtamiseen. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2022, 23.)



Hyvinvointialueen henkilostotilanteen ja -kokemuksen parantamiseksi on
maaritetty mittava toimenpiteiden kokonaisuus, joka toimeenpannaan vaiheittain
valtuustokauden aikana. Henkiloston tyohyvinvointia seurataan ja mitataan
saanndllisesti. Vantaan ja Keravan hyvinvointialue osallistuu muun muassa
henkiloston tyohyvinvointia selvittavaan Hyvinvointialuetutkimukseen ja kayttaa
tietoa paatoksenteon tukena. Tuloksia hyodynnetaan organisaatiossa ja
toimipaikoissa suunnitelmallisesti. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2022,
24))

Henkilostopulaa pyritddn ratkaisemaan muun muassa kansainvalisella
rekrytoinnilla. Suomen ja/tai ruotsin kielen oppiminen ja mahdollisuus patevoitya
alan ammatteihin turvataan yhteistydssa alan oppilaitosten kanssa.
TyOyhteisoilta tama edellyttdd valmiutta vastaanottaa ja integroida entista
monimuotoisempaa henkilostda osaksi tyOyhteiséa. (Vantaan ja Keravan
hyvinvointialue 2022, 24.)

Vuoden 2023 lopussa Suomessa asui vakituisesti 372 973 ulkomaan kansalaista,
joista 42366 asui Vantaan alueella (Tilastokeskus 2024). Suomessa
sairaanhoitajan ammateissa tydskentelevista ulkomaista syntyperaa olevien

osuus oli 4,5 % vuonna 2022 (Suomen Sairaanhoitajat 2025).

TYOHYVINVOINTI

Hyvinvointia kasitteend kuvataan yksityiskohtaisemmin artikkelikokoelman
yhteisessa tietoperustassa. Tydhyvinvointiin sisaltyvat tydhon liittyvat fyysiset ja
psyykkiset vaatimukset seka tydntekijan fyysisten ja mielen tason valmiuksien ja
voimavarojen kohtaaminen. Tyohyvinvoinnin kasitteen muotoutumiseen
vaikuttavat myods tyopaikan toimintatavat, johtaminen, ilmapiiri ja itse tyd, kuten
myOs tyontekija, joka aina tulkitsee tyOhyvinvoinnin oman elamansa
nakokulmasta. Oleellinen elementti on paivittdisen tyén sujuminen. (Manka &
Manka 2023, 109.) Tarkkonen (2012, 198) kuvaa tydhyvinvointiin liittyvan
yksilollisen kokemuksen psykologisella ja fysiologisella tasolla. Tyéhyvinvoinnin
ollessa hyvalla tasolla tyontekija kokee henkilokohtaisten voimavarojensa olevan
riittavat tai jopa ylittdvan tydn vaatimukset. Kallio (2023, 164) toteaa Hintsaan

viitaten, etta tyon toimivuus edistaa hyvinvointia, joka on menestyksen edellytys.



Sosiaali- ja terveysministerido (2005, 17) kuvaa lukuisten tekijoiden vaikuttavan
tyossa kayvan henkilon sujuvaan selviytymiseen paivittaisista tyotehtavistaan,
kuten esimerkiksi tyoyhteison toimivuuden, tydympariston seka tyosuhteeseen ja
palkkaukseen liittyvien tekijoiden. Lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat henkilon
fyysinen, henkinen ja sosiaalinen tilanne, yksityiselama, taloudellinen tilanne,
elamanmuutokset ja muut ymparistdon tapahtumat. Innasen (2014, 69-71)
mukaan vaikuttavia tekijoita ovat myos esimerkiksi tyon maara ja kuormittavuus
ja yksittaisen tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tydhonsa. Rauramo (2012, 10)
esittaa, etta tyo, tyopaikka ja tyoyhteiso ovat keskeisia tekijoita ihmisen elamassa
ja identiteetissa ja vaikuttavat voimakkaasti myos ihmisen yleiseen hyvinvointiin.
Toisaalta yksityiselama ja sen mahdolliset haasteet puolestaan vaikuttavat
osaltaan tydssa suoriutumiseen. Tyohyvinvoinnin erottaminen muusta
hyvinvoinnista saattaakin olla erityisen haastavaa, silla naihin vaikuttavat samat

tekijat.

Sosiaali- ja terveysalalla tyohyvinvointi heijastuu tutkimuksissa suoraan
potilastyytyvaisyyteen ja -turvallisuuteen (Halonen ym. 2025). Tyohyvinvoinnin
edistaminen tuloksellisesti vaatii jatkuvaa seurantaa ja arviointia seka
organisaatioon soveltuvat mittarit. Toimiva mittaristo palvelee niin yksittaisen
organisaation kuin koko toimialankin tarpeita. (Rauramo 2012, 19-20.)
Tyoterveyslaitos on tuottanut noin viiden vuoden ajan ajankohtaista ja relevanttia
tietoa tyohyvinvoinnin kehittymisesta Miten Suomi voi? -tutkimushankkeen
avulla. Tuoreimpien tulosten mukaan suomalaisten tyohyvinvointi on heikentynyt
erityisesti johtajien ja nuorten aikuisten keskuudessa, eika tyohyvinvointi
yleisestikdan ottaen ole palannut koronapandemiaa edeltaneelle tasolle.
(Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2024.)

Tyossakaynti on ihmiselle keskeinen osa elamaa ja sen tulisi voida tuottaa
tekijalleen hyvinvointia. Tyo antaa turvan toimeentulon muodossa,
mahdollisuuden tehda kiinnostavia ja merkityksellisia asioita seka parhaassa
tapauksessa solmia ihmissuhteita. TyOhyvinvoinnin johtamisen ja edistdmisen
tulisikin aina olla osana organisaation strategista johtamistyéta. (Halonen ym.
2025.) Kauhasen (2016, 87—89) mukaan tydhyvinvointiin voi vaikuttaa yksil6-,
organisaatio- seka yhteiskunnan tasolla. Yksilotason vaikuttaminen on naista
merkittava, mutta organisaatiotasolla esille nousevat muun muassa joustavuus,

kannustava ilmapiiri seka toimiva esihenkilotyo.



Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvia tekijoitd ovat muun muassa tyopaikalla
tapahtuva kanssakayminen, vuorovaikutus, ryhmaytyminen ja yhteisollisyys.
Myos esimerkiksi kollegoiden lahestyttavyys seka organisaation ja tydyhteison
ilmapiiri ylipdataan vaikuttavat sosiaaliseen tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012,
24.) Hyppasen (2013, 167—-172) mukaan myos esihenkildilla on merkittava rooli
sosiaalisen tyohyvinvoinnin edistajina tydyhteisdissa: esihenkililla tulisi olla
hyvat vuorovaikutustaidot, aito kiinnostus tyontekijoiden tyota kohtaan ja

kannustava johtamisote.

Manka ja Manka (2023, 110) jaottelevat tydhyvinvointimallissaan tydhyvinvointiin
littyvat tekijat kolmeen eri paaomaan: rakennepaaomaan, sosiaaliseen

paaomaan ja psykologiseen padomaan (kuvio 1).
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Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2023, 110)



Mankan ja Mankan (2023, 110, 176) mukaan tyoyhteison sosiaalinen paaoma
muodostuu  osallistavasta ja kannustavasta johtamisesta, avoimesta
vuorovaikutuksesta seka tyoyhteisotaidoista. Se syntyy yhteiséllisyydesta ja
tyoyhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta ja vahvistaa luottamusta,
vastavuoroisuutta ja verkostoitumista yhteisossa sekd edistad koko
organisaation tavoitteiden saavuttamista. Toisaalta tyOyhteison sosiaaliset
suhteet saattavat myoOs joissain tilanteissa kehittya liiankin tiiviiksi, jolloin

seurauksena voi olla esimerkiksi ns. kuppikuntaisuutta.

Oksanen (2009, 68-70) esittaa tydyhteison sosiaalisen paaoman jakaantuvan
kahteen osa-alueeseen: horisontaaliseen eli tyontekijoiden valiseen ja
vertikaaliseen eli esihenkilon ja tyontekijoiden valiseen paaomaan. Nain ollen
hyva sosiaalinen paaoma rakentuu seka toimivasta tydyhteisosta ettd hyvasta
johtamistyosta. Sosiaalisen paaoman syntymiseen vaikuttavat vastavuoroisuus,
sosiaaliset suhteet, verkostot ja osallistuminen seka luottamus, yhteiset arvot ja

normit.

Useiden tutkimusten mukaan onnistuneella johtamistydlla onkin merkittava
vaikutus sosiaalisen paaoman kertymiseen tyoyhteisdssa. Esimerkiksi
Suonsivun (2022, 156) mukaan nykyajan johtamistydssa korostuvat
esihenkildiden sosiaaliset taidot ja ihmisten johtamistaidot. Esihenkilot
omaksuvat tydssaan ns. valmentajan roolin, jossa he auttavat tyontekijoita
saavuttamaan tavoitteensa vuorovaikutuksen ja vuoropuhelun keinoin,

kannustaen ja tukien.

Jokainen tyOyhteison jasen, niin esihenkildista kuin tyontekijoistakin, edistaa
osaltaan yhteisollisyyttd ja sosiaalisen paaoman kertymista. Keskeisia
tydyhteisotaitoja ovat esimerkiksi oman perustehtavan tekeminen aktiivisesti,
kohteliaisuus, aktiivinen auttaminen, yhteistyo, palautteen antaminen, aktiivinen
kehittamistyo ja positiivisen ilmapiirin edistdminen. (Manka & Manka 2023, 192—-
193.)

Tyoilmapiiri
Tyo6ilmapiiri on kokonaisuus, joka muodostuu johtamistyylista, ilmapiirista ja

tyoyhteisosta. Tyoilmapiiriin vaikuttavia tekijoitd ovat yhteistyotavat, tyoyhteison

sisaiset toimintamallit seka arvokasitykset, toimintatavat ja uskomukset. limapiiri



ilmentaa tyoyhteison kulttuuria ja siina on yhteys organisaation ja yksilon valilla.
(Rauramo 2012, 107-108; Paasivaara & Nikkila 2010, 138.) Jarvisen (2020, 91)
mukaan ilmapiirissa on kyse tunteesta, joka syntyy tyon sujuvuudesta seka
toimivasta yhteistyosta. Aro (2018, 39) toteaa Nakariin (2003) viitaten
tyGilmapiirin - maaritelman olevan yksilotason kokemus tydymparistosta.
TyoGilmapiiri ei ole mitattava asia, vaan pikemminkin yhteison kasitys
sosiaalisesta tyoymparistdstd ja sen laadusta (Aro 2018, 39). Mydnteinen

ilmapiiri tukee tyytyvaisyyden tunnetta (Salmimies & Ruutu 2013, 160).

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 139) mukaan johtajilla on kehittdmisvastuu, mutta
jokainen yksild vastaa omasta kaytoksestaan seka toiminnastaan. Aro (2018, 50,
71) tuo myos esille johtamisen merkitysta tydilmapiirin luomisessa. Jokaisella
tydyhteison jasenella on kuitenkin omalta osaltaan vastuu. Tata vastuuta ei voi
delegoida esihenkildille. Virtanen ja Sinokki (2014, 213) korostavat yksilon
vastuuta optimismin yllapitamisessa haastavissa tilanteissa seka tuen ja avun
tarjoamisessa tyOyhteisdssa. Jarvinen (2020, 100) toteaa, ettd jokainen
tydyhteisdn jasen on osa toisten ilmapiiria seka esihenkilon roolia esimerkin
nayttajana omalla kaytoksellaan. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 138) mukaan
yksilotasolla oman kaytoksen muuttaminen parempaan suuntaan edistaa

tyoilmapiiria, vaikkei yksi henkild voikaan sita taysin muuttaa.

MONIKULTTUURISUUS TYOYHTEISOSSA

Kulttuurilla voidaan tarkoittaa vuorovaikutuksessa olevien henkildiden yhteista
tapaa elaa. Samaa kulttuuria edustavat ihmiset tulkitsevat usein maailmaa
samalla tavoin. Kulttuuri vaikuttaa my0s siihen, miten ihmiset ovat
vuorovaikutuksessa keskenaan. Kulttuuria voidaan analysoida uskomusten,
arvojen, asenteiden, normien seka kayttaytymissaantojen perusteella.
(Guirdham & Guirdham 2017, 17, 19.) Keisala (2012, 20) toteaa Phillipsiin &
Boyacigilleriin  (2003) viitaten, ettd kulttuuri on ihmismielen ohjelmointia

kollektiiviseksi, jonka vuoksi tietty ihnmisryhma tulkitsee maailmaa opitulla tavalla.

UNESCO (2006, 17) maarittelee monikulttuurisuuden kuvaavan yhteiskunnan
kulttuurisesti monimuotoista luonnetta. Maaritelmassa kasite ei viittaa ainoastaan
etnisen tai kansallisen kulttuurin piirteisiin, vaan kasittda myos kielellisen,

uskonnollisen ja sosioekonomisen moninaisuuden. Oman ja toisten kulttuurien



ymmartaminen voi edistaa keskinaista tutustumista ja ymmarrysta, tuoda esiin
syrjiviksi koettuja kaytantoja seka auttaa huomioimaan erilaisia kulttuurisia
tarpeita ja odotuksia (Hietapakka 2017, 251).

Lahti (2014, luku 1) esittda tydelaman monikulttuurisuuden ymmarrettavan
yleensa liittyvaksi esimerkiksi tyontekijoiden kansalaisuuteen, etniseen ryhmaan,
uskontoon ja kieleen. Nama eivat kuitenkaan valttamatta ole ainoita tekijoita,
vaan puhutaankin laajemmin ihmisten monimuotoisuudesta tyOyhteisossa.
Huhdan ja Myllyntauksen (2023, 30) mukaan monikulttuurisuus on yksi
kolmestatoista monimuotoisuuden tekijasta. Jackson ja Van de Vijver (2018, 3)
toteavat Olanrewajuun, Loromekeen ja Adekoyeen (2017) viitaten, etta
monikulttuurisuus on kayttaytymismalli, jonka tarkoitus on ratkaista kulttuurisen

monimuotoisuuden haasteet arvostuksen ja hyvaksynnan kautta.

Julkinen sektori on Suomessa jo vuosien ajan ollut monikulttuurisen tydéelaman
edellakavia ja suunnannayttaja. Esimerkiksi terveysasemilla ja
vanhustenhoitoyksikdissa monikulttuurisuus on pitkaan ollut arkipaivaa, seka

henkiloston etta asiakkaiden keskuudessa. (Lahti 2014, luku 5.)

Keisalan (2012, 182, 187) mukaan monikulttuurisen tydyhteison onnistuneessa
vuorovaikutuksessa on opittava toisilta, jotta voidaan rakentaa tasa-arvoinen
kolmas kulttuuri. Menestyksekas kolmas kulttuuri ei rakennu yhden ryhman
maarittelemille periaatteille eikd heikomman sopeutumisen varaan. Tasa-
arvoisessa kulttuurissa on tilaa oppimiselle sekd muiden nakemysten
kunnioittamiselle. Lahden (2014, 55) mukaan monikulttuurisuus ja diversiteetti
tyoyhteisbissa tuovat hyotya niin  yksildille, organisaatioille  kuin
asiakaskunnallekin. Nakemysten monipuolisuuden vuoksi paatosten teko voi olla
tallaisessa tyOyhteisdssa parempaa. Lahden (2008, 22) mukaan parhaan hyddyn
monikulttuurisesta tydyhteisdstd saa taitavalla johtamisella. Ajanko (2016, 36)
toteaa, ettd mikali moninaisuutta ei johdeta, erilaisuus polarisoituu ja syntyy
vastakkainasettelua. Piili (2006, 89) painottaa onnistuneen johtamisen
monikulttuurisessa tydyhteisdssa perustuvan ihmisten arvostamiselle. Arvostus

ja hyva johtaminen edistavat toimivaa vuorovaikutusta ja tasa-arvoa.



JOHTAMISEN MERKITYS TYOYHTEISOSSA

Henkilostoon, itse tyohon, tydymparistoon ja organisaatioon liittyvilla tekijoilla ja
kehittamistoimilla on hyvin suuri merkitys tyohyvinvointiin. N&ihin vaikutetaan
esimerkiksi organisaation johtamisen, ennakointi- ja kehittamistyon,
paatoksenteon ja toimintatapojen kautta. (Halonen ym. 2025.) Erityisesti
onnistuneen  johtamistydon  voidaan katsoa olevan avainasemassa
tydhyvinvoinnin  ja tyOyhteison paivittdisen toiminnan onnistumisessa.
Parhaimmillaan hyva johtaminen on tyontekijoita palvelevaa toimintaa;

kannustavaa ja tukevaa. (Rauramo 2012, 19-20.)

Seeck (2021, luku 1) maarittelee johtajuuden toiminnaksi, jossa ihmisten
tydpanosta ja resursseja hankitaan, ohjataan ja hyddynnetdan tehokkaasti
asetetun tavoitteen saavuttamiseksi. Sydanmaanlakka (2019, 139) kuvaa
johtamista vuorovaikutteisena prosessina, jossa johtaja vaikuttaa johdettaviin
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi mahdollisimman tehokkaasti ja
laadukkaasti. Prosessi kattaa tavoitteiden asettamisen, suunnittelun,
organisoinnin, vaikuttamisen, motivoinnin, valvonnan, ongelmien ratkaisun ja

paatoksenteon.

Johtamisessa tarkoituksena on perustehtavasta huolehtiminen seka tavoitteiden
saavuttaminen (Tarkkonen 2012, 8). Johtajan tehtdvana on ensisijaisesti luoda
jarjestysta, selkeyttaa tavoitteita ja vaikuttaa tydilmapiirin kehitykseen. Keskeisia
johtajan taitoja ovat vuorovaikutus, luottamuksen rakentaminen, motivoiminen,
yksildiden huomioiminen seka avoimuus ja tunnealy. Johtajuus voidaan nahda
sosiaalisena vaikuttamisena, jossa johtajan auktoriteetti on merkittavassa
roolissa. (Fredriksson & Saarivirta 2015, 12.) Kuuselan (2013, 83—-84) mukaan
esihenkilon tulisi johtaa yhteisOllisyytta. Yhteisollisyys luo perustan sille, etta

tyoyhteiso toimii organisaation tavoitteiden mukaisesti.

Kannustava ja osallistava esihenkilotyo lisaa ja luo edellytykset tyohyvinvoinnille.
Onnistuneeseen johtamiseen kuuluu oikeudenmukaisuus, palautetaidot ja
keskustelutaidot. (Kauhanen 2016, 92; Ranta 2021, 82.) Kuusela (2013, 87) tuo
myOs esille palautteen antamisen liittyvan onnistuneeseen johtamistyohon.
Rakentava palaute on arvostuksen ja luottamuksen osoitus henkilostolle.

Cameron (2012, 64) toteaa my0s kritiikin minimoimisen ja positiivisen palautteen



lisdamisen mahdollistavan viestinnan myonteiset vaikutukset. Positiivinen

viestinta edistaa positiivisia tunteita ja luo yhteytta seka parantaa suorituskykya.

Wood ja de Menezes (2011, 1590) toteavat Warriin (2007) viitaten, etta
osallistava johtaminen viestii henkilostolle kunnioitusta ja tyopanoksen
arvostusta. Tiedon jakaminen ja ymmarrys organisaation tavoitteista lisaavat
henkiloston tyytyvaisyytta. Salmimies ja Ruutu (2013, 87—-88) puolestaan toteavat
valmentavan johtamisen vaativan luottamusta henkildstoon ja taman edellyttavan

myotatuntoa, aktiivista vuorovaikutusta ja taitoa asettautua toisen asemaan.

MENETELMALLINEN TOTEUTUS JA AINEISTON ANALYYSI

Monimenetelmallisen tapaustutkimuksen, kyselytutkimuksen, tyopajan seka
laadullisen ja maarallisen aineiston analyysin periaatteita on kuvattu laajemmin

artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa.

Monimenetelmallinen tapaustutkimus

Opinnaytetyo toteutettiin monimenetelmallisena tapaustutkimuksena.
Monimenetelmallinen tapaustutkimus yhdistdd laadullisia ja maarallisia
tutkimusmenetelmia, tarjoten joustavuutta ja syvallistd ymmarrysta
monimutkaisista ilmidista (Sormunen, Saaranen, Tossavainen & Turunen, 2013,
312; Erikson & Koistinen 2014, 9-10). Yinin (2018, 13—15) mukaan tama
menetelma soveltuu erityisesti ajankohtaisten ilmididen tarkasteluun niiden
luonnollisessa ymparistdssa, kun tutkimus vastaa kysymyksiin "miten” ja "miksi”.
Tama tekee menetelmasta erinomaisen tyokalun tyohyvinvoinnin edistamisen
tutkimukseen monikulttuurisessa tyoyhteisossa, jossa vuorovaikutuksen ja

kulttuuristen tekijdiden rooli on keskeinen.

Tapaustutkimus yhdistda seka laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen
ominaisuuksia ja hydodyntaa monipuolisesti tiedonkeruu- ja analyysimenetelmia,
mika tekee siitd joustavan lahestymistavan. Keskeista on tutkittavan tapauksen
muodostama kokonaisuus. (Kananen 2013, 36; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009, 43.) Vilkan (2021, 102) mukaan tapaustutkimus syventaa
ymmarrystd tutkimuskysymyksistd ja antaa suuntaa lisatutkimuksille.
Menetelman tavoitteena on syventaa ymmarrysta ilmidista, prosesseista ja

merkityksista tietyssé ajassa ja paikassa (Peltola 2007, 111). Akerblad ja



Seppanen-Jarvela (2024, 101) korostavat laadullisen ja maarallisen aineiston

samanaikaista keruuta ja yhdistamista kokonaiskuvan muodostamiseksi.

Tama tutkimus perustuu intensiiviseen tapaustutkimukseen, joka on yksi
mahdollisista  |ahestymistavoista. Intensiivisessa  tapaustutkimuksessa
tarkastellaan syvallisesti yksittaistda tapausta sen omassa kontekstissa,
huomioiden ymparistdn sosiaaliset, kulttuuriset ja fyysiset ulottuvuudet. Sen
tavoitteena on ymmartaa tapauksen sisaista dynamiikkaa ja toimijoiden
nakemyksia. (Erikson & Koistinen 2014, 18-20.)

Tapaustutkimuksen vahvuuksiin kuuluvat joustavuus ja aineiston huolellinen
valinta. Toisaalta siihen liittyy my0s haasteita, kuten epaselvat
tutkimuskysymykset, puutteellinen analyysi ja heikko yhteys aiempiin
tutkimuksiin. Naiden tekijoiden huomioiminen ja valintojen perusteleminen ovat
tarkeita tutkimuksen onnistumiselle. (Malmsten 2007, 57, 72; Erikson & Koistinen
2014, 47-48.)

Kyselytutkimus

Aineistonkeruun ensimmainen vaihe toteutettiin kyselytutkimuksena (liite 2),
jonka kohderyhmana oli Lansimaen terveysaseman henkilosto. Kysely Iahetettiin
56 henkilolle marraskuussa 2024. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin
Webropol-kysely- ja raportointiohjelmalla luotua sahkoista kyselylomaketta.
Kysely toteutettiin anonyymisti eikd tunnistetietoja keratty, jotta vastaajat
saattoivat vastata ilman pelkoa henkildllisyytensa paljastumisesta. Vastaajille
kerrottiin saatteessa (lite 1) kyselyn tarkoituksesta, aineiston kaytosta ja
anonymiteetin  sailymisesta. Kyselyyn vastaaminen perustui taysin
vapaaehtoisuuteen. Kysely toimitettiin henkildstolle sahkoisesti terveysaseman
osastonhoitajien kautta, ja mydhemmin lahetettiin vield erillinen muistutusviesti.

Kyselyyn vastasi yhteensa kahdeksan henkil6a (n=8).

Kyselylomake laadittiin tutkimuskysymyksiin perustuen ja kysymykset muotoiltiin
siten, ettd ne sisadlsivat tutkimuksen keskeiset teemat: tydhyvinvoinnin,
tydilmapiirin, yhteistydn, johtamisen seka monikulttuurisuuden vaikutukset
tyoyhteisdssa. Yhdessa kysymyksessa pyydettin vastaajia arvioimaan
tyohyvinvointiaan numeerisella arvosanalla. Muissa suljetuissa kysymyksissa

hyodynnettiin Likert-asteikkoa. Avoimien kysymysten avulla saatiin kerattya



vastaajien omia mielipiteitd, ideoita ja kokemuksia ja nama toivat tutkimukseen

paljon arvokasta laadullista aineistoa.

Tyopaja

Ryhmiteltyamme kyselytutkimuksesta saatuja vastauksia ja aloitettuamme
sisallonanalyysin huomasimme, ettd saadut vastaukset eivat taysin vastanneet
kokoamaamme tietoperustaa. Ohjaajamme kanssa kaydyn keskustelun
lopputuloksena paatimme, etta jotta pystyisimme vahvistamaan teoreettista
viitekehystamme ja valttamaan sita, etta joutuisimme kirjoittamaan tata suurilta
osin uudelleen, tarvitsisimme lisdd laadullista materiaalia tutkimusta
taydentamaan. Taman pohjalta pidimme aineistonkeruun toisena vaiheena
tammikuussa 2025 Lansimaen terveysaseman viidelle (n=5) henkilostdon
jasenelle pienimuotoisen tyOpajan. TyOpajan tavoitteena oli kerata lisaa
laadullista materiaalia tutkimusta varten ja saada osallistujien ndkemyksia neljan

avoimen kysymyksen avulla (lite 3).

Tyopajan suunnittelussa huomioitiin lyhyt varoitusaika ja terveysaseman kiireinen
tyotilanne. Mukaan otettiin vain vapaaehtoisesti ilmoittautuneita, ja tyoskentely
pidettiin tiiviina, lyhyend ja tehokkaana. TyOpajan alussa esittelimme sen
tarkoituksen ja rakenteen. Kerroimme myo0s, etta osallistujien vastaukset
kasitelladn anonyymisti, eikd mitddn tunnistetietoja keratd. Osallistujat
jakaantuivat kahteen ryhmaan, joissa he pohtivat kysymyksia yhdessa ja
kirjasivat vastauksensa ylos. Alustuksen jalkeen osallistuimme tyopajaan
ainoastaan tarkkailijoina varmistaaksemme, etta tutkimuksen tekijoina emme

vaikuttaisi pienryhmien keskusteluihin ja aineiston syntyyn.

Aineiston analyysi

Maarallisen tutkimusaineiston kasittelyssa on kolme vaihetta: saatujen
vastausten tarkistus, vastausaineiston muuntaminen muotoon, jossa sita on
mahdollista kasitelld numeraalisesti seka muunnetun ja tallennetun aineiston
tarkistus (Vilkka 2007, 105). Maarallinen aineisto koostettiin suoraan Webropol-
ohjelman raportointitoiminnolla. Toiminto kertoi suoraan muun muassa
kysymyksiin vastanneiden maaran ja listasi prosenttiosuudet eri vaittamien

vastauksissa. Tassa tutkimuksessa maarallisten vastausten analysointi on



luonteeltaan kuvailevaa. Vilkan (2007, 161) mukaan maarallisessa

tutkimuksessa aineistoa kasitellaankin juuri kuvaillen, selittaen ja argumentoiden.

Tutkimuksessa maaralliset ja laadulliset menetelmat on seka tiedonkeruussa etta
analyysissa yhdistetty toisiaan taydentaen. Laadulliset ja maaralliset aineistot ja
analyysit kietoutuvat tiiviisti toisiinsa, vaikuttaen toisiinsa tutkimuksen kuluessa ja
ollen nain jossain maarin toisistaan riippuvaisia (Akerblad & Seppanen-Jarvela
2024, 120).

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on tiivistdaa laajaa
sisaltokokonaisuutta pienempiin osiin. Tavoitteena analysoinnissa on hallita ja
ymmartaa laajaa kokonaisuutta seka jasennella aineisto jarjestelmallisesti.
(Vilkka 2021, 129.) Aineiston analyysissa hyddynsimme aineistolahtdista
sisdllonanalyysia. Analyysiprosessissa ryhmittelimme teemat aihepiireittain ja
tyypittelimme aineistoa ja teemoitimme sen yhtenevaisida ominaisuuksia.
Aineiston koodaus varikoodein havainnollisti sisaltda ja helpotti sen
ymmartamista ja kasittelya. Kaytimme vastausten koostamisessa ja

analysoinnissa apuna Excel-taulukkoa.

Laadullisen aineiston analyysin etenemistapa noudatti Tuomen ja Sarajarven
(2018, luku 4) kuvaamaa sisalldonanalyysia. Aluksi pelkistimme aineiston
pilkkomalla sen pienemiin osiin. Taman jalkeen klusteroimme eli ryhmittelimme
aineiston samankaltaisuuksien mukaan ja jaottelimme sen alaluokkiin. Naiden
pohjalta muodostimme vylaluokkia ja paaluokkia, minka jalkeen siirryimme
ryhmittelyyn ja aineiston kasitteellistamiseen eli abstrahointiin. Tassa vaiheessa
poimimme olennaisen tiedon, jonka perusteella muodostimme teoreettisia
kasitteita. Kasitteellistaminen on prosessi, jossa rakennetaan kasitteitd apuna
kayttaen tutkimuskohteen kuvaus (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4). Erittelemalla
aineiston sisallén kvantifioimme myds, kuinka usein samat asiat esiintyivat
tutkimusaineistossa. Alasuutarin (2011, luku 2) mukaan laadullinen tutkimus

koostuu siita, etta havainnot pelkistetaan ja arvoitus ratkaistaan.



KESKEISET TULOKSET
Kyselytutkimuksen tulokset
Tybhyvinvointi

Kyselyn tulokset osoittavat, etta tydhyvinvointi jakautuu epatasaisesti vastaajien
keskuudessa (kuvio 2). Kolme vastaajaa arvioi tydhyvinvointinsa arvosanalla 7,
mika viittaa kohtalaiseen tasapainoon tyon vaatimusten ja tyontekijan
voimavarojen kanssa. Eraassa vastauksessa oli toiveikas ajatus tyohyvinvoinnin

paranemisesta ja kehittymisesta tulevaisuudessa.
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Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden arvio kokemastaan tydhyvinvoinnista (n=7)

Pienempi osuus vastaajista antoi joko selvasti matalamman tai korkeamman
arvosanan. Tyonhyvinvointi voi vaihdella vastaajien henkilokohtaisten
kokemusten ja tydolosuhteiden mukaan. Eras vastaaja toi esiin, etta luottamus

tyonantajaan on heikentynyt organisaatiomuutoksen myota:

Luottamus itse tydnantajaan on karsinyt suuresti hyvinvointialueille siirtyessa ja
tydhyvinvointiin ei panosteta tydyhteis6ssa enaa juurikaan. (V3)
Tulokset korostavat tarvetta yksildllisten erojen huomioimiseen ja tydhyvinvoinnin
tukemiseen organisaatiotasolla. Erityisesti uupumisen ja pitkien sairauslomien
yhteys tyohyvinvointiin nousi esiin vastauksissa. Tama korostaa, kuinka tarkeaa
on puuttua tyohyvinvointia heikentaviin tekijoihin ennen kuin ne johtavat vakaviin

seurauksiin.



Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kyselyssa kartoitettin  tyOyhteis6on liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat
tydhyvinvointiin. Vastaajat saivat valita useita vaihtoehtoja, ja tulosten perusteella
tyohyvinvointiin vaikuttavat merkittdvimmin johtaminen, yhteistyo ja tyoyhteison
ilmapiiri (kuvio 3). Johtaminen nousi esiin kaikissa vastauksissa, kun taas
seitseman vastaajaa koki yhteistyon ja ilmapiirin tarkeiksi. Sosiaaliset suhteet
koettiin myos tarkeiksi ja ne mainittiin kuudessa vastauksessa. Monimuotoisuus
sai huomiota neljassa vastauksista, ja vain yksi vastaajista nosti esiin muita

tekijoita.
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Kuvio 3. Vastaajien kokemukset tydhyvinvointitekijoista (n=8)

Johtaminen ja viestintéa

Johtaminen nousi kyselyn tuloksissa keskeisimmaksi tyohyvinvointiin
vaikuttavaksi tekijaksi. Vastaajista viisi koki tyoyhteisossa ilmenevan haasteita
johtamisessa. Johtamiselta toivottiin johdonmukaisuutta sekd epakohtiin
puuttumista. Lisaksi esihenkilGilta odotettiin tasapuolista ja reilua kohtelua myos
viestinnassa. Kommunikaation koki haasteena kuusi vastaajista. Kaikki
kommunikaatioon liittyvat haasteet eivat valttamatta tassa yhteydessa liity
johtamiseen taikka esihenkilotyohon. Joidenkin avointen kysymysten
vastauksissa nousi kuitenkin esille esihenkil6ihin liittyvat viestinnan haasteet.
Hyvan johtamistavan koettiin myos olevan edellytys toimivalle yhteistyolle. Monet



vastaajista arvioivat kommunikaatiossa ja johtamisessa olevan haasteita (kuvio
4).
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Kuvio 4. Vastaajien kokemukset tydyhteison kohtaamista haasteista (n=8)

Johtamisen rooli yhteistydn vahvistamisessa nahtiin tarkeana asiana. Eraasta
vastauksesta ilmeni, etta johtajan odotetaan olevan selkea, ennakoitava seka

tasapuolinen. Lisaksi tarkeaksi koettiin olennaisiin asioihin keskittyminen.

Sosiaalinen tybhyvinvointi ja tydilmapiiri

Useissa vastauksissa haasteena nousi esiin tyOyhteison jakautuminen pieniin
porukoihin, minka lisaksi mainittiin erikseen viela yhteison kahtia jakautuminen
kokeneempien ja uudempien tyontekijoiden valilla. Toisaalta tyOyhteison
vahvuutena nousi vastauksissa esille avulias ilmapiiri. Suurin osa vastaajista

arvioikin yhteistydn melko toimivaksi tai jokseenkin toimivaksi (kuvio 5).
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Kuvio 5. Vastaajien kokemus tyoyhteisdn yhteistydn sujuvuudesta (n=8)

Kehittamisehdotuksina useissa vastauksissa esitettiin, etta tyoyhteisossa tulisi
olla enemman aikaa yhdessa tekemiseen ja vapaaseen keskusteluun seka
jarjestettyja yhteisia hetkia ja tilaisuuksia, kuten kehittdmispaivia, pikkujouluja,
tydhyvinvointipaivia ja yhteisia ruokailuja. Lisaksi vastauksissa nousi esille tarve

kehittaa perustavanlaatuisia tyOyhteisotaitoja. Eras vastaaja totesi seuraavaa:

Jokainen voisi tahollaan miettia, miten tapaa ja kohtelee tyokaveria. (V4)

Tyopajan tulokset

TyOpajassa kysyttiin  osallistujilta, miten monikulttuurisuus huomioidaan
tyohyvinvoinnin edistamisessa ja mita taman osa-alueen vahvistamiseksi
voidaan tehdad. Vastauksissa nousivat esille kaytannonlaheiset asiat, liittyen
ruokailuun, vaatetukseen ja tyOkieleen. Osallistujat toivat esille tarpeen
huomioida eri kulttuuritaustojen ruokarajoitteet esimerkiksi tyohyvinvointipaivien
ruokatarjoilussa ja muissa yhteisissa tilaisuuksissa. Myos vaatetukseen liittyva
sallivuus nostettiin esille, esimerkkind mainittiin huivien hyvaksyminen osana
tydpukeutumista. Toisaalta kuitenkin toiveena oli, etta tydyhteisdssa puhuttaisiin
tyokielena suomea. Eraassa vastauksessa tuotiin esille tydomoraalin tason
nostaminen ja siihen liittyen nakemys, ettd maahanmuuttajataustaisilla

tydntekijoilla on kevyempi tyotahti.



TyOyhteisOviestinnan edistamiseen liittyvassa vastauksessa esille nousi Teams-
kanavien maaran karsimisen tarpeellisuus. Toiveena oli, etta Teamsia
kaytettaisiin ainoastaan kiireellisempiin asioihin ja sahkopostia kiireettomissa
asioissa. Jatkuva viestiaani koettiin hermostuttavaksi ja tuovan tunteen
tarkkailemisesta. Yhdessa vastauksessa mainittiin, etta olisi hyva kiinnittaa
huomiota savyyn, jolla asia esitetaan seka valttamaan ristiriitaista viestintaa.
Eraassa toisessa vastauksessa nousi esille, etta viestinnan laatua ja priorisointia
tulisi lisata. Ylipaataan tyopajassa esille nousi toive viestinnan tasmallisyydesta

seka viestintdkanavien rajoittamisesta.

Tyo6ilmapiirin parantamiseen liittyvassa kysymyksessa kaksi vastausta nostivat
esille peruskaytostavat, kuten tervehtimisen ja kiittamisen ja mainitsivat naiden
olevan tekoja, joilla tyGilmapiirid voi parantaa. Samankaltaisia huomioita nousi
esille myds kyselytutkimuksen vastauksissa. Eraassa vastauksessa tuli esille
neuvomisen olevan parempi tapa kuin moittimisen. Yhdessa vastauksessa
mainittiin tyorauhan merkitys ja toiveena, ettda meneilladn olevan tyotehtavan
saisi suorittaa ennen toiseen tehtavaan siirtamista. Esihenkildiden ja henkildston
valilla olevan molemminpuolisen joustamisen todettiin myds olevan tyoilmapiiria
parantava tekija. Vastauksissa tuli esille pienten, jokapaivaisten ja yhteistyota
edistavien tekojen merkitys, kuten tyohuoneen siistiksi jattamisen tyopaivan

jalkeen.

TyOpajassa pyydettiin lisdksi osallistujia nimeamaan konkreettisia tekoja
esihenkildilta, jotka tukevat tyohyvinvointia. Tasta teemasta nousi esiin useita
keskeisia asioita, kuten etta tyontekijat arvostavat tasa-arvoista ja
johdonmukaista johtamista. Vastaajat mainitsivat myds esihenkildon aidon
kiinnostuksen tyontekijan hyvinvointia kohtaan ja kuuntelemisen, mika kuvaa
johtamisen vuorovaikutuksellista luonnetta. Namakin vastaukset ovat hyvin
linjassa kyselytutkimuksen tulosten kanssa. TyOpajaan osallistuneet vastaajat
toivoivat myds, ettd heidan onnistumisiaan arvostettaisiin konkreettisesti, kuten
palkitsemisella. Lisaksi kavi ilmi, etta tyontekijat toivovat esihenkildiden luottavan

enemman heidan itseohjautuvuuteensa.



JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tulokset tarjoavat arvokasta tietoa Lansimaen terveysaseman
henkiloston ajankohtaisesta tilanteesta ja nakemyksista tydhyvinvoinnistaan.
Tutkimuksessa tarkasteltiin kahta keskeista kysymysta: Mitka tekijat vaikuttavat
henkildstdon hyvinvointiin? ja Miten monikulttuurisen tydyhteisén yhteistyota
voidaan vahvistaa? Vaikka kyselytutkimukseen ja ty®pajaan osallistui koko
terveysaseman henkilostomaaraan nahden suhteellisen vahan henkiloita, saatiin
vastaajilta silti sekd tietoa tyohyvinvointiin vaikuttavista ja sita edistavista
tekijoista (kuvio 6), ettd ehdotuksia yhteistydn vahvistamiseksi tyOyhteisdssa.
Vastaukset olivat keskenaan melko yhdenmukaisia, ja huomionarvoisimpana
kaytannon kehittamistoimenpide-ehdotuksena nousi erilaisten yhteisten

tapahtumien ja tilaisuuksien jarjestaminen henkilostolle.

Ty6hyvinvainti

Yhteisdllisyys ja hyva
ty6ilmapiiri

Hyva johtaminen

Kuvio 6. Tyohyvinvointia edistavat tekijat Lansimaen terveysasemalla

Selkea viestinta ja hyva johtaminen tyohyvinvoinnin tukena

Johtaminen koettiin tutkimuksessa tarkeimmaksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi
tekijaksi, ja erityisesti esihenkildiden vuorovaikutustaitojen merkitys nousi esiin.
Vastaajien nakemyksen mukaan hyva johtaminen edellyttda luottamuksen
rakentamista, tyontekijoiden huomioimista seka selkeytta ja johdonmukaisuutta.
Myds Pentikdinen (2009, 55) tahdentdd johtamisen perusasioiden kuten
johdonmukaisuuden,  suoraviivaisuuden seka luottamuksen tarkeytta
johtamistyossa. Tutkimuksessa nousivat esiin myds esihenkilon aito kiinnostus
tydntekijoiden hyvinvointia kohtaan ja palkitsemiskulttuurin merkitys. Lisaksi
itseohjautuvuuden tukeminen koettiin tarkedksi. Itseohjautuvuus lisdakin

tutkitusti tydn imua, tydhyvinvointia ja vahentaa stressia (Martela, Hakanen,



Hoang & Vuori 2021, 19-20). Tyontekijoiden autonomian tukeminen vahvistaa
heidan tyotyytyvaisyyttaan, osaamistaan ja sitoutumistaan seka edistaa koko

organisaation menestysta (Deci, Olafsen & Ryan 2017, 20).

Toimiva viestintd on hyvin keskeinen osa tyOhyvinvointia, silla se ehkaisee
vaarinymmarryksia ja vahvistaa luottamusta tyoyhteisossa (Tamminen & Solin
2014). Tutkimuksen tuloksissa korostuikin esihenkildiden viestinnan selkeyden ja
tasapuolisuuden merkitys. MyoOs viestintakanavien selkeyttamista ja Teamsin
kayton karsimista toivottiin. Hyva viestintda ei ole pelkkda mekaanista
tiedonvalitysta, vaan se myos vahvistaa tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta
ja tyon merkityksellisyydesta. Esihenkildiden johdonmukainen ja selkea viestinta

tukee johdon uskottavuutta ja vahentaa virhetulkintoja. (Aro 2018, 68.)

Sosiaalisen paaoman ja yhteisollisyyden merkitys

Henkiloston toiveet yhteisestd tekemisestd ja tilaisuuksista nousivat
tutkimuksessa vahvasti esille, mika korostaa tyoyhteison sosiaalisen paaoman
merkitysta. Tama paaoma syntyy tyoyhteison jasenten valisesta avoimesta
vuorovaikutuksesta, tydyhteisotaidoista ja yhteisollisyydestda. Se vahvistaa
luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista tyoyhteisdssa seka edistaa
lopulta koko organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2023,
110, 176.) Virolainen (2012, 24) toteaa, etta sosiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta
on tarkeaa tutustua tyokavereihin myos yksiloind ja henkilokohtaisemmalla

tasolla; tdma voi vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta.

Tarkeana osana sosiaalista tyohyvinvointia ja tyGilmapiiria tutkimuksessa nousi
esille perustavanlaatuiset tyoyhteisotaidot ja muiden huomioon ottaminen
erilaisin paivittaisin teoin. Mankan ja Mankan (2023, 192—193) mukaan keskeisia
tydyhteisotaitoja ovatkin esimerkiksi kohteliaisuus, aktiivinen auttaminen ja
positiivisen ilmapiirin edistdminen. Myds Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 138)
mukaan yksilon hyva kayttaytyminen on tyGilmapiiria edistava tekija. Eraassa
tydpajan vastauksessa esitettiin, etta ilmapiirin tulisi tydyhteiséssa olla sellainen,
ettd asioita uskalletaan ’nostaa poydalle”. Tama liittyy psykologisen
turvallisuuden kasitteeseen, joka on organisaatioissa keskeinen tekija
tyontekijoiden osaamisen kehittymiselle ja kukoistukselle. Psykologisesti

turvallisessa tydyhteis6ssa vuorovaikutus on avointa: erilaisia ideoita, ajatuksia,



mielipiteitd ja ongelmia tuodaan yhteisdssa vapaasti esille. (Edmondson 2019,
14, 106.)

Tyoyhteison jakautuminen pieniin ryhmiin voi haastaa yhteisollisyyden ja
yhteistyon sujuvuuden. Manka ja Manka (2023, 176) huomauttavat, etta liian tiiviit
sosiaaliset suhteet saattavat synnyttaa erillisia ryhmittymia, mika voi vaikeuttaa
yhteisten tavoitteiden saavuttamista. On tarkeaa luoda ja vahvistaa yhteisia

arvoja, jotka yhdistavat koko tyoyhteisoa.

Monimuotoisuuden huomioiminen ja yhdenvertaisuuden edistaminen

Huomionarvoista on, etta kyselytutkimuksessa, jossa toimeksiantajan toiveesta
ei erikseen kysytty monikulttuurisuudesta, tama ei noussut vastauksissa esille.
Toimeksiantajan kanssa kaydyista  keskusteluista ilmenikin, etta
monikulttuurisuus on ollut tydyhteisdssa arkipaivaa jo useiden vuosien ajan,
minka vuoksi sita ei koeta mitenkaan erityisena. Tydpajassa, jossa yksi kysymys
kasitteli monikulttuurisuutta, ilmeni tarve huomioida eri kulttuuritaustat paremmin
tyoyhteisOssa, jotta kaikki tyontekijat kokisivat itsensa tervetulleiksi ja
arvostetuiksi. Inklusiivinen organisaatiokulttuuri perustuu tietoiseen erilaisuuden
arvostamiseen (Huerta ym. 2017, 1). Samalla kuitenkin korostettiin suomen
kielen osaamisen merkitysta tyotehtavista suoriutumisessa ja sujuvassa
kommunikaatiossa. Keisala, Koskela ja Hammar (2017, 107) toteavat, etta
suomen kielen taito on keskeinen edellytys tyontekijoiden suoriutumiselle
tyotehtavistaan. Kielitaidon puute voi hidastaa tyontekijoiden integroitumista ja

vaikeuttaa yhteistyota (Vartiainen, Alenius, Pitkdnen & Koskela 2017, 154).

Yhdenvertaisuuden toteutuminen nousi keskeiseksi teemaksi, erityisesti
tyétehtavien jakautumisen ja tydtahdin osalta. Kaikille tyontekijdille asetettujen
yhtenaisten kaytantdjen ja saantdjen noudattaminen vahvistaa tydyhteison
hyvinvointia ja motivaatiota. Epatasa-arvoinen kohtelu voi heikentaa ilmapiiria ja
tydntekijoiden  sitoutumista. (Virolainen 2012, 39.) Ihannetilanteessa
monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus tukevat toisiaan kaikissa johtamisen
vaiheissa, ja paatoksenteko perustuu tyontekijoiden osaamiseen ja kykyihin.
Monimuotoisuuden edistaminen ei tarkoita vaatimustason laskemista, vaan
tavoitteena on rakentaa oikeudenmukainen ja hyvinvoiva tyOyhteiso, jossa

moninaisuus nahdaan vahvuutena. (Compoint 2017, 4-6.)



Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tyoyhteisossa on koettu tarvetta yhteisille
tilaisuuksille ja kokoontumisille. Seka viralliset ettd epaviralliset tapaamiset
nahdaan tarkeina sosiaalisten suhteiden vahvistamisessa ja yhteistyon
edistamisessa. Ensimmainen kehittamisehdotus, joka nousee selkeasti esiin
tutkimusaineistosta, on juuri tallaisten yhteisten tilaisuuksien jarjestaminen
saannollisesti. Tapahtumat voisivat olla esimerkiksi kehittamispaivia, tyopajoja,
kahvitilaisuuksia, virkistyspaivia tai vapaamuotoisempia kokoontumisia, kuten
yhteisia lounaita ja pikkujouluja. Tavoitteena olisi mahdollistaa mahdollisimman
monen tyOyhteison jasenen osallistuminen. Naissa tilaisuuksissa voidaan paitsi
kehittaa tyoyhteison toimintaa ja nostaa esiin tarkeita teemoja, myos rohkaista
henkilostoa osallistumaan aktiivisesti keskusteluun ja toiminnan kehittamiseen.
Esimerkiksi  pienryhmatyoskentely  voi  tarjota  konkreettisen  tavan
osallistamiseen. Kun henkilosto paasee itse vaikuttamaan arjen toimintaan ja
ideoimaan parannuksia, vahvistuu samalla sitoutuminen organisaation yhteisiin
tavoitteisiin ja keskinainen arvostus kasvaa (Viitala 2021, luku 2.6). Yhteiset
tapahtumat toimivat myos keinona ehkaista kuppikuntaisuutta, joka nousi esiin
useissa vastauksissa. Pieniin porukoihin jakautumisen ehkaisy olikin yksi

keskeinen syy taman opinnaytetyon tekemiselle.

Toisena  konkreettisena  kehittdmisehdotuksena  tutkimuksesta nousee
tydyhteisdsaantojen laatiminen tai aiemmin laadittujen saantdjen paivittdminen.
Saantojen tulisi olla selkeita ja konkreettisia (Mannermaa 2024, 89), ja niiden
pohjaksi ehdotetaan kaytettavaksi Mannermaan TyoOntekijataidot -kasikirjaa,
jossa kasitelldaan muun muassa tyoyhteisotaitoja ja saantdjen laatimista. Nain
pelkkien yleisten pelisdantdjen sijaan painopiste siirtyisi tyontekijataitoihin,
vuorovaikutukseen ja kayttaytymiseen tyoyhteisdssa. Tama nakokulma voisi
tuoda syvyytta ja tarkennuksia nykytilanteeseen, jossa tyOyhteisdssa on jo
olemassa pelisdannot. Yhteisten pelisdantdjen laatiminen ja tarkentaminen
tydyhteisdssa on arvokas prosessi, silla se tekee odotuksista nakyvia ja tarjoaa
samalla mahdollisuuden tarkastella nykyisten toimintatapojen toimivuutta. Kun
saannot rakennetaan yhdessa, ne lisaavat sitoutumista ja kannustavat
henkilostda toimimaan yhteisten tavoitteiden ja ryhman edun mukaisesti. Samalla
voidaan selkeyttaa henkiloston perustehtavia ja paamaaria. On kuitenkin tarkeaa

muistaa, etta pelisaannot heijastavat aina laatimishetken mukaista tilannetta.



Taman vuoksi niita tulisi tarkastella ja paivittaa saanndllisesti, jotta ne pysyvat
ajan tasalla ja tukevat tyOyhteisdn jatkuvaa kehitysta. (Terava & Makela-Pusa
2011, 20-21.)

Kolmanneksi kehittamisehdotukseksi nousee ajatus jatkaa ja kehittaa edelleen
kehityskeskusteluja ja  hoitajakokouksia.  Kehityskeskustelut tarjoavat
esihenkildille ja  tyontekijoille  mahdollisuuden pysahtya arvioimaan
nykytilannetta, tunnistaa tyontekijan innostuksen lahteita ja suunnitella tulevaa
kehitysta. Ne eivat korvaa arjen kuulumisten vaihtoa, vaan taydentavat sita
syvemmalla keskustelulla tyohyvinvoinnista, tyokuormituksesta ja tyontekijan
jaksamisesta. Onnistunut kehityskeskustelu edellyttdd molempien osapuolten
valmistautumista ja aktiivista vuorovaikutusta, jossa tyontekijan aani kuuluu
vahvasti. (Clottes Heikkila 2022.) Avoin dialogi esimiehen ja henkiloston valilla
auttaa yllapitamaan hyvaa ilmapiiria ja rakentavaa yhteistyota koko tydyhteisdssa
(Joki 2024, 165-167).

Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyyttd  ja luotettavuutta kasitellaan tarkemmin
artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa. Eettisyys on olennainen osa
tutkimuksen luotettavuutta. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 127, 129) korostavat, etta
eettisyys on jatkuva prosessi suunnittelusta raportointiin ja rakentuu monista
pienista ratkaisuista tutkimuksen eri vaiheissa. Tama opinnaytetyo on toteutettu
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023) hyvaa tieteellistda kaytantda ja
tutkimuseettisia ohjeita noudattaen, painottaen rehellisyytta, huolellisuutta ja
lapinakyvyytta. Tutkimuksen keskeisena periaatteena on osallistujien oikeuksien
kunnioittaminen. Kuula (2011, 24-25) painottaa tutkittavien suojaa ja tiedon
eettistd soveltamista, mikd on erityisen tarkeda ihmisten kokemuksiin
perustuvassa tutkimuksessa. Tutkimukseen osallistujille annettiin saatekirjeessa
selkeaa tietoa tutkimuksen tarkoituksesta, heidan oikeuksistaan seka
vapaaehtoisuudesta. Tutkimuksen eettisyytta vahvisti se, ettd tutkimuksessa
voitin  hyddyntdd Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen kevyempaa
tutkimusilmoituskaytantoa, mika oli mahdollista, koska henkilGtietoja ei keratty
eika tutkimus kohdistunut asiakkaisiin eika potilaisiin.

Tutkimuksen eettisyytta tukee riippumattomuus, joka varmistettiin siten, ettei

tutkijoilla ollut sidoksia tutkimusorganisaatioon. Tiedonkeruumenetelmat on



valittu niin, ettd ne turvaavat vastaajien anonymiteetin ja avoimuuden. Tassa
tutkimuksessa sahkoisella kyselylomakkeella ja tyopajassa ei keratty
henkilotietoja tai muita tunnistettavia tietoja. Kyselylomake arvioitiin
toimeksiantajan edustajien toimesta, mutta niiden testaamattomuus ulkopuolisilla

vastaajilla saattoi vaikuttaa kysymysten tulkintaan.

Luotettavuuden varmistamiseksi tutkimuksessa hyoddynnettiin monipuolista
aineistoa, kuten tieteellisia lahteita seka kyselyn ja tyopajan tuottamaa empiirista
aineistoa. Sormunen ym. (2013, 318) ja Kananen (2013, 116) korostavat, etta
monipuolinen aineisto ja tieteellisten lahteiden kayttd vahvistavat tutkimuksen
luotettavuutta ja uskottavuutta. Vilkka (2021, 199) muistuttaa, etta eettisyyteen
kuuluu myos lahdekritiikki, jonka avulla varmistetaan aineiston luotettavuus ja
oikeellisuus. Tutkimustulokset eivat olleet toimeksiantajan nakemyksista
poikkeavia tai ristiriitaisia, vaan hyvin linjassa niiden kanssa. Tama yhtenaisyys
lisaa tulosten uskottavuutta ja viittaa siihen, etta tutkimus vastasi asetettuihin

tavoitteisiin.

Vilkka (2021, 185-186) tuo esille, etta tutkijan taidot ja nakokulmat voivat
vaikuttaa aineiston tulkintaan. Tutkimuksessa pyrittiin varmistamaan, etta
tulokset perustuvat seka aineistoon ettd objektiivisuuteen useamman
havainnoitsian avulla. Kananen (2013, 118) toteaa, ettd tutkimuksen
luotettavuus rakentuu jo suunnitteluvaiheessa, joten panostimme huolellisesti

menetelmien valintaan ja perusteluihin.

Tutkimusprosessin dokumentointi on toteutettu huolellisesti, jotta valitut
menetelmat ja ratkaisut ovat jaljitettavissa. Rehellinen ja tarkka arviointi antaa
lukijalle selkean kasityksen tutkimusprosessista. Tutkimus tayttda hyvan
tieteellisen kaytannon vaatimukset ja tukee sen tulosten luotettavuutta. Yhteen
organisaatioon rajatun opinnaytetyon tulokset ovat kuitenkin vahvasti aikaan ja
paikkaan sidottuja, minka vuoksi niiden yleistettdvyys on hyvin rajallista (Puusa
& Julkunen 2020, 190).

Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetydon aihe on erittdin ajankohtainen, silld etenkin sosiaali- ja
terveysalalla tyota tehdaan nyt ja tulevaisuudessa yha useammin kulttuurisesti

moninaisissa ja monikielisissa tyOyhteisdissd. Monimuotoisen tydyhteison



toimivuus nousee yha keskeisempaan rooliin seka tyontekijoiden hyvinvoinnin
etta tyoyhteison tuloksellisuuden kannalta. Vaeston kulttuurinen ja etninen
monimuotoistuminen onkin tulevina vuosikymmenina huomioitava tyoelamassa
entista paremmin. (Bergholm ym. 2020, 62.) Jatkotutkimuksissa voitaisiin
keskittya tutkimaan, mitka johtamismallit ja kaytannot sosiaali- ja terveysalalla
tukevat parhaiten monimuotoisia tyoyhteisoja. Lisaksi voitaisiin tarkastella
tyoyhteison vuorovaikutuksen ja psykologisen turvallisuuden merkitysta
tyohyvinvoinnille eri  kulttuureista tulevien tyontekijoiden nakokulmasta.
Hyvinvointialueille voitaisiin kehittaa kaytannon suosituksia ja toimintamalleja,

jotka tukevat monimuotoisia tyoyhteisdja entista paremmin.
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LITTEET
Liite 1. Saatekirje
Liite 2. Kyselylomake

Liite 3. Tyopajan kysymykset



Liite 1. Saatekirje tutkimukseen osallistuville
Hyva vastaaja,

olet lampimasti tervetullut osallistumaan tutkimukseen, jossa selvitetaan
Hakunilan ja Lansimaen terveysasemien henkiloston tyohyvinvointia seka
monikulttuurisen tydyhteison yhteistyon edistamista. Tutkimus toteutetaan
Webropol-kyselyna, jonka saat sahkopostitse. Tutkimukseen osallistuminen on

vapaaehtoista.

Vastaamalla kyselyyn annat samalla tietoisen suostumuksesi osallistua
tutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen on taysin anonyymia, eli henkildllisyytesi
sdilyy tunnistamattomana koko prosessin ajan, eika sinua voida tunnistaa
valmiista opinnaytetyosta. Emme keraa tunnistetietoja vastaajista, ja
tutkimusaineistoa kaytetaan ainoastaan tata opinnaytetyota varten. Aineisto

havitetdan asianmukaisesti tutkimuksen paatyttya.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 15 minuuttia, ja siind on seka
monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia. Toivomme, etta tuot esiin omat

nakemyksesi erityisesti avoimiin kysymyksiin vastatessasi.
Valmis opinnaytetyo julkaistaan mydhemmin avoimessa Theseus-tietokannassa.
Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, vastaamme niihin mielellamme.

Ystavallisin terveisin Ennakoinnin ja kehittamisen asiantuntija -koulutusohjelman
YAMK-opiskelijat,

Ida Leijo
Tiina Makynen

Susanna Rautiainen



Liite 2 1(3). Kyselylomake
Tyohyvinvoinnin edistiminen monikulttuurisessa tyoyhteisissi

1. Millaiseksi arvioit oman tyohvvinvointisi (asteikolla 4-10)?

10

c O O O O O

2. Mitki tvivhteisdoon liittyvit tekijit vaikuttavat tydhyvinvointiisi? (voit valita
vhden tai useamman vaihtoehdon)

D Yhieistyi

D Sosimaliset suhteet

D [mapiiri

D Monumuotoisuus

D Johtaminen

3. Kuvaile ilmapiirii tyoyhteisossiisi (esim. sosiaaliset suhteet)

4. Yhteistvi tyoyhteisissini on
O Tiiysin toimivaa

O Melko ioimivaa

O Jokseenkin toimivaa

O Heikosti toimivaa

O Ei lainkaan toimivaa



Liite 2 2(3). Kyselylomake

5. Miten kehittiisit vhteistyoti tyoyhteisossisi?

6. Minkilaisia kiytinnin toimenpiteita ehdottaisit tythyvinvoinnin edistimiseksi
tyoyhteisossasi (esim. miten edistii yhteisollisyytti)?

7. Oletko kohdannut tydyhteisossiisi haasteita seuraavissa osa-alueissa? (voit
valita vhden tai useamman vaihtoehdon)

D Foulituurieroi

D Eommunikaatio

D Sosiaalisel suhteet

8. Mita konflikteja ja/tai ristiriitoja olet havainnut tydyhteisissiisi ja miten ne on
ratkaistu?




Liite 2 3(3). Kyselylomake

9. Millaisena niiet johdon/johtamisen roolin yhteistyon vahvistamisessa?

10. Miti muuta haluaisit Kertoa, vapaa sana.




Liite 3. Tydpajan kysymykset

1. Miten monikulttuurisuus otetaan huomioon tyohyvinvoinnin
edistamisessa, ja mita voisimme tehda paremmin taman alueen

kehittamiseksi ja yhteistydn vahvistamiseksi?

2. Kuinka tyOyhteison viestintaa voisi parantaa seka tiimin sisalla etta

esihenkiloiden toimesta?

3. Mitkd konkreettiset teot esihenkildilta ovat mielestanne tarkeita

tydhyvinvoinnin tukemisessa?

4. Mita pienia tekoja arjessa voisi tehda tyoilmapiirin parantamiseksi?
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