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1 Johdanto

Nykypaivan tyoelama on jatkuvassa muutoksessa ja asettaa tyontekijalle aikai-
sempaa enemman haasteita ja vaatimuksia. On sopeuduttava jatkuvaan muu-
tokseen ja uusien asioiden oppimiseen. Henkilokunnan maaraa on vahennetty
monissa yksikoissa ja tyo on pystyttava suorittamaan pienemmalla henkilore-
surssilla kuin aikaisemmin. Sairauspoissaolot ovat lisdantyneet ja sijaisten saa-
minen on hankalaa. On siis luonnollista, etta tydssa jaksamisen kysymykset
ovat nousseet pohdintaan ja niihin on kiinnitetty aikaisempaa enemman huo-

miota.

Esihenkildiden ja johtajien jaksamista on viime vuosina tutkittu enenevassa
maarin. Tyon muutosten ja vaatimusten valinen ristiriita on heikentanyt esihen-
kildiden tyossa jaksamista. (Suonsivu 2020, 54-55.) Johtamistyon haasteet ja
huolenaiheet liittyvat yleensa henkilostoristiriitojen hallintaan, oman organisaa-
tion toimintaan ja riittdvan henkiléstomaaran varmistamiseen. Osaavan ja sitou-
tuneen henkildston saaminen on haasteellista ja esihenkildtyo itsessaan on jat-
kuvassa muutoksessa ja edellyttda sopeutumista alati muuttuviin tilanteisiin.
Esihenkilotyota kuormittavat myds erilaisten tehtavien paljous, suuri tydmaara,
vastuu toiminnan kehittamisesta tyoyksikoissa ja uusien toimintatapojen juurrut-
tamisessa. (Reikko, Salonen& Uusitalo 2010, 52-53,73.) Esihenkildn omalta
esihenkildltdan saama tuki on uupumisen ennaltaehkaisyssa tarkea tukimuoto.
On kuitenkin huomattu, etta vertaistuen tarve on esihenkilotyossa suuri. (Suon-
sivun 2020, 90-91.)

Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa yksityissektorin esihenkildiden valista ver-
kostoitumista ja tukea esihenkildiden tyossajaksamista vertaisryhmatoiminnan

avulla.



2 Esihenkilotyo ja tyossa jaksaminen

2.1 Johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan tavoitesuuntautunutta vuorovaikutteista sosiaalista toi-
mintaa. Sen avulla pyritdan ohjaamaan ihmisia niin, etta he toimivat paremmin
ja tehokkaammin kuin ilman ohjaamista. Johtaminen on ihmisten valista vuoro-
vaikutusta, jonka avulla on tarkoitus aikaansaada tuloksia ihmisten avulla ja ih-
misten kanssa. (Snellman 2020.) Sanastokeskuksen mukaan johtamisella tar-
koitetaan tavoitesuuntautunutta organisaation, ihmisryhman tai toimintojen oh-
jaamista (TEPA-termipankki). Johtaminen jaetaan perinteisesti management- ja
leadership -tehtaviin (taulukko 1), joita esihenkilot tydssaan kayttavat. Johtami-

nen on siis asioiden hallintaa ja ihmisten johtamista. (Snellman 2020.)

Taulukko 1. Asiajohtamisen (management) ja ihmisjohtamisen (leadership) vali-
sia eroja (Kjuuti 2023).

Management Leadership
» Management-johtaminen » Leadership-johtaminen
- Suunnittelu ja budjetointi - Vision luominen
- Organisointi ja miehitys - Ihmisten mukaan saaminen
- Valvonta ja sitouttaminen
- Ongelman ratkaisu - Motivointi ja innostaminen
- _Yms. - Yms.
» Monimutkaisen systeemin hallintaa | » Muutoksen hallintaa
» Huono management = » Huono leadership =
kaaosta ja tuhoa ei muutosta, ei uudistusta,
ei selviytymista

Johtaminen mielletdan usein vain esihenkildon tai johtajaan, vaikka todellisuu-
dessa kyse on prosessista esihenkildon, alaisten, tilanteiden ja asetettujen paa-

maarien valilla (Juuti 2013, 13).



2.2 Esihenkilotyo

Esihenkil® toimii tydbnantajan edustajana ja hanen ensisijainen tehtdvansa on
johtaa tyoyhteisoa asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Esihenkildlla on oikeus
kayttaa direktio- eli tydnjohto-oikeutta siind maarin kuin se on maaritelty tai teh-

tavien suorittamisen vuoksi tarpeellista. (Snellman 2020.)

Esihenkildn rooli perustuu organisaatiossa julkisesti maariteltyyn johtamistehta-
vaan seka siihen liittyviin oikeuksiin ja vastuisiin. Esihenkilotyo on usein vain
osa toimenkuvaa, johon saattaa lisaksi liittya paivittaiseen tydohon ja monenlai-
siin asiantuntijatehtaviin osallistumista (kuvio 1). Esihenkild kuitenkin eroaa
muista tydyhteison jasenistd oman esihenkildroolinsa kautta. Johtamistehta-
vansa vuoksi han on valtasuhteessa muihin tydyhteison jaseniin. (Jarvinen
2016, 140-141.)
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Kuvio 1. Esimiesosaaminen - liketoiminnan menestystekija (Hyppanen 2013,
14).

Esihenkildtyd on johtamista vuorovaikutuksen ja tavoitteellisen vaikuttamisen

avulla. Se kohdistuu yksil6ihin ja kokonaisiin ryhmiin. Esihenkild osaaminen on



vastuullista ja hyvaa henkildstdjohtamista, jossa edellytetaan selviytymista liike-
toiminnan paineessa, lakipykalien parissa ja erilaisissa muutostilanteissa. Esi-
henkilotyolla suhteessa organisaation menestykseen on vahva yhteys. Esihen-
kilo on tarkea osa organisaation kokonaisuutta ja hanen on tunnettava ja ym-
marrettava roolinsa siina. Esihenkild on vastuussa yksikkdnsa toiminnasta an-
netun perustehtavan ja asetettujen liiketoiminnallisten tavoitteiden mukaisesti.
Han toimii aina tyonantajan roolissa. Esihenkild on yksikkdnsa johtaja, joka nou-
dattaa tyonantajan periaatteita ja saantoja seka toteuttaa kaytannossa tyolain-
saadantoa. (Hyppanen 2013, 11-13.) Esihenkilon tyd on jatkuvaa tiedon hank-

kimista, sen tulkitsemista ja paatosten tekemista (Nummelin 2007, 21).

2.3 Esihenkilon tyossa jaksaminen

Esihenkilotyd on mielenkiintoista ja antoisaa, mutta myos kuluttavaa ja haas-
teellista. Niukkenevat resurssit asettavat esihenkildtydlle suuria vaatimuksia,
joka edellyttaa tehokasta muutosjohtamista. On pystyttava motivoimaan ja tuke-
maan henkiléstdd muuttuvassa toimintaymparistdossa. (Ruisniemi 2017, 189.)
Esihenkilon on kyettava sietamaan epavarmuutta, kiiretta ja erilaisten odotusten
ristipainetta. Tama edellyttaa esihenkildlta hyvaa henkista tasapainoa ja stres-
sinhallintakykya. Esihenkilon jaksamista pidetaan itsestaanselvyytena ja jaksa-
mattomuutta ammatillisen uskottavuuden menettamisena. Nama kohtuuttomat
vaatimukset ja daneen lausumattomat periaatteet aiheuttavat esihenkildille vai-
keutta hakea tukea. Esihenkildiden jaksamisen tukeminen jaa helposti henkilos-

ton tarpeiden vuoksi huomioimatta. (Nummelin 2007, 103.)

Esihenkilo kokee usein yksinaisyytta tehtavassaan. Han tarvitsee tukea ja pa-
lautetta (Manka 2007, 145). Riittdamaton sosiaalinen tuki heikentaa hyvinvointia
ja lisda negatiivisia ajatuksia omasta tyosta (Walinder, Runeson-Broberg,
Arakelian, Nordqvist, Runeson, Rask-Andersen 2018, 183).

Myds Narisen (2000) tutkimuksen mukaan esihenkil6t pitivat tydtaan helposti
stressaavana ja toivoivat tukea lisda (Narinen 2000,136).



Esihenkilot tydskentelevat usein eparealististen odotusten ja vaatimusten seka
ristiritaisuuksien paineessa. Naissakin olosuhteissa esihenkilon on kyettava it-
senaiseen ajatteluun ja tosiasioihin pohjautuvaan paatoksentekoon. Esihenkild
on tehtavassaan hyvin usein yksin ja sen vuoksi tydelamassa ja organisaa-
tioissa tulisikin miettia kuinka esihenkildita voidaan tukea henkisen kuorman ke-

ventamiseksi. (Jarvinen 2014, 249.)

Esihenkilon tarkein tuki on hanen oma esihenkilonsa. Pystyakseen hoitamaan
tydonsa hyvin, on esihenkilon luotava yhteistyoverkostoja muiden toimijoiden
kanssa. Organisaation koon mukaan keskeisia yhteistyétahoja voivat olla esi-
merkiksi johtoryhma, tyosuojeluorganisaatio ja tyoterveyshuolto. Oman ja mui-
den organisaatioiden esihenkilokollegat mahdollistavat kokemuksien jakamisen

erilaisten tilanteiden kohtaamisesta. (Ahola 2011, 85.)

Mari Salo (2008, 18) on tutkinut lisensiaattitydssaan mitka tekijat antavat voima-
varoja esihenkilotydhon. Hanen tutkimustulostensa mukaan tarkeita tekijoita
ovat esihenkilon itsetunto, esihenkilon saama sosiaalinen tuki, vaikuttamismah-
dollisuudet, tydn haasteellisuus ja alaiset. Sosiaalisella tuella on tarkoitettu esi-
henkilon saamaa tukea esimerkiksi omalta esihenkiloltaan, organisaation ylem-
malta johdolta tai vertaisryhmaksi kuvatuilta kollegoilta. Myos Kailassuo
(2020,56) on tutkimuksessaan todennut, etta esihenkilot kokivat esihenkildkolle-
goilta saadun vertaistuen jopa merkityksellisemmaksi kuin esimerkiksi oman
esihenkildn tai tydbnohjaajan antama tuki. Samansuuntaisia tutkimustuloksia
ovat saaneet myos Peterson ym. (2008), jotka toteavat tutkimuksessaan ver-
taistukiryhmien olevan hyddyllinen ja suhteellisen halpa tyokalu tydperaisen
stressin ja tyduupumuksen lievittdmiseen (Peterson, Bergstrom, Samuelsson,
Asberg & Nygren 2008, 506—-516).

Esihenkilon tydssa jaksaminen on merkityksellista seka hanen itsensa, etta tyo-
yhteison toiminnan kannalta. Vasynyt esihenkild ei jaksa paneutua yksikon toi-
mintaan, eika tehda paatdksia (kuvio 2). Esihenkildn apaattisuus ja innottomuus
murentaa henkiléston tydmotivaatiota, tydmoraalia ja -tarmoa. On myds muis-
tettava, ettd uupunut esihenkild on aina poissa oleva esihenkild. (Jarvinen
2016,145-146.)
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Kuvio 2. Esihenkilén kuormittuneisuuden alueet (Kemppainen, Nurminen &
Laaksonen 2020).

Esihenkilon tulisi jaksaa luoda ja yllapitaa tyontekijoiden ja tydyhteisdn innos-
tusta ja tydmotivaatiota toimimalla esimerkkina. Esihenkilon jaksaminen on siis
organisatorinen asia, jolla on vahva yhteys tyoyhteison tehokkuuden kautta yri-
tyksen liiketoimintaan. Taman vuoksi on tarkeaa kiinnittaa huomiota esihenkilo-
tydskentelyyn ja huolehtia siita, etta esihenkildilla on riittava tuki tydssa onnistu-
miselle. (Jarvinen 2016,145-146.)
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3 Itsensa johtaminen

Yksi haasteellinen esihenkilotyon osa-alue ovat ne ratkaisut ja kysymykset, joita
esihenkild joutuu pohtimaan suhteessa omaan itseensa. Talla tarkoitetaan niita
tulkintoja ja kasityksia, joita esihenkilolla on omista taidoista ja kyvyistaan seka
perusarvoistaan, tavoitteistaan ja unelmistaan. Suhde omaan itseen luo perus-
tan kaikille muille suhteille (kuvio 3). Esihenkild joutuu pohtimaan ja selittamaan
itselleen minka verran han on valmis antamaan tyolleen ja mista han on valmis
luopumaan tyonsa hyvaksi. Tydohon sitoutuminen ja tydmotivaation yllapitami-

nen edellyttaa ratkaisun I0ytymista. (Nummelin 2007, 23-25.)

ESIHENKILO

|

Suhde itseensa

! ] !

Suhde tyéhoén Suhde Suhde

ja organisaatioon ymparistoon

tydyhteisdon

Kuvio 3. Esihenkilon toimintajarjestelma (Nummelin 2007, 25).

Itsensa johtamisella tarkoitetaan omaan itseen kohdistuvaa vaikuttamista. Se
koostuu tahdosta ja monista erilaisista tiedoista ja taidoista. Itsensa johtamisen
tarkea elementti on terve itsetunto, jonka pohjana on itsensa hyvaksyminen sel-
laisena kuin on. Henkilo on tietoinen omista puutteistaan, mutta tulee toimeen
niiden kanssa ja pyrkii kehittdmaan niissa itseaan. Itsetuntoa voi kehittaa muut-
tamalla mielikuvaa itsesta positiivisemmaksi ja hyvaksymalla itsensa seka vah-

vuuksineen, etta heikkouksineen. (Hyppanen 2013, 285-288.)
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Omasta elamasta, ja omasta itsesta, on otettava vastuu ja keskityttava niihin
asioihin, joihin voi vaikuttaa. Epaonnistumisista ja vaarista valinnoista on otet-
tava opiksi ja suunnattava uudelleen kohti tavoitetta. Itsensa johtamisen edelly-
tys on hyva itsetuntemus, joka syntyy johtamiskokemusten myo6ta, omien tunte-
musten ja itsearvioinnin vaikutuksesta seka toisilta ihmisiltd saadun palautteen
perusteella. (Hyppanen 2013, 285-288.)

Itsensa johtamiseen vaikuttavat esimerkiksi itsetunto, minakuva, arvot, tottu-
mukset, uskomukset ja tavat (kuvio 4). Ne ohjaavat toimintaamme. Meilla jokai-
sella on vastuu tunteistamme, ajatuksistamme ja toiminnastamme. On tarkeaa
pysahtya kuuntelemaan omia ajatuksiamme. Itsensa johtaminen on hyvin pit-
kalle oman ajattelun johtamista. Se edellyttaa oman toiminnan reflektointia ja
taitoa ottaa etaisyyttda omaan toimintaamme. Reflektointi edistaa kehittymista.
Omien tunteiden ja ajatusten johtamisessa tarvitaan myds lasnaolon taitoa.
(Kurttila & Aalto 2021, 36-39.)

Hallitus: Iaheiset - e ..
Eldman visio

ja toiminta-
Toimitusjohtaja: ajatus
tietoisuus

B3 Ea e EA

Fyysinen Psyykkinen Emotio- Henkinen Sosiaali- Ammatilli-

hyvin- hyvin- naalinen hyvin- nen nen
vointi vointi hyvin- vointi hyvin- hyvin-
vointi vointi vointi

JATKUVA UUDISTUMINEN:
Itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

Kuvio 4. Oy Mina Ab:n organisaatiokaavio (Sydanmaalakka 2017, 29).
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Itsensa johtaminen on kokonaisvaltaista vastuunottamista omasta itsesta, joka
on esihenkilotydssa erityisen tarkeaa. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen
mahdollistaa johtamisen ja toisista valittamisen. (Hyppanen 2013, 311-312.)
Tarvitsemme kehittyaksemme toisten esittdmia kokemuksia, nakemyksia ja vas-
tavaitteita. Verkostoituminen seka oman yksikon sisalla ja sen ulkopuolella, pa-
rantaa ja edistaa omasta perustehtavasta suoriutumista. Vertaistuki on esihen-
kilotydssa toimiville tarkeaa. Oman organisaation ulkopuolelle kannattaa raken-
taa verkosto luottokollegoista. (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 12, 18.)

4 \Vertaistuki ja vertaisryhmatoiminta

4.1 Verkoston kiasite

Verkostolla tarkoitetaan ryhmaa, joiden jasenia yhdistaa jokin asia tai toiminnan
kohde. Organisaation jasenet voivat kuulua myds oman organisaationsa ulko-
puolisiin yhteistyoverkostoihin ammatillisten intressiensa tai erilaisten valta- ja
riippuvuussuhteiden takia. Verkostojen toiminnan motiiveina voivat olla esimer-
kiksi jonkin tavoitteen tai muun asian edistdminen, keskinaisen vuorovaikutuk-
sen lisdaminen ja/tai jonkin asian tai toiminnan vakiinnuttaminen. Vuorovaikut-
teisuuden lisdamisen nakdkulmasta tarkeinta on toimiminen yhdessa. Sen vah-
vuuksia ovat verkoston toimijoiden monialaisen osaamisen ja erilaisten tilantei-
den hyoédyntaminen. (Niiranen 2017, 130-134, 145.)

Verkostotoiminnassa toiminta keskittyy horisontaaliseen vuorovaikutukseen ja
hierarkkinen toiminta jaa taka-alalle. Asiantuntijoiden valiset verkostot moni-
muotoistuvat. Verkostoihin osallistumisen merkitysta on tarkoituksenmukaista
arvioida paitsi oman organisaation toiminnan kehittdmisen nakokulmasta, myos
verkoston toimintaan osallistumiseen sisaltyvan lisdarvon nakdkulmasta. (Niira-
nen 2017, 130-134, 145.)
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4.2 Vertaisryhmatoiminnan periaatteet, erityispiirteet ja tavoitteet

Vertaistuki on vastavuoroisuuteen perustuvaa kokemusten vertailua ja tuke-
mista. Siind korostuvat kokemuksen kautta saavutettu asiantuntijuus ja tasa-
puolisuus. Vertaistuki on aina vapaaehtoista ja perustuu luottamuksellisuuteen.
(Latostenmaa 2017, 61.) Esihenkildiden vertaisryhmalla tarkoitetaan ryhmatoi-
mintaa, jossa keskustellaan luottamuksellisesti esihenkilotyostatyosta. Ryhma
koostuu esihenkildista, joiden kanssa mahdollistuu yhteinen pohtiminen omaan
tyohon liittyvista kokemuksista ja havainnoista. (Hannukainen 2014, 4—-16). Bry-
antin ja Terborgin mukaan (2008) vertaisilta ja esihenkil6ilta saatu palaute tukee
positiivista suhdetta vertaismentoroinnin ja tiedon jakamisen ja luomisen valilla.
(Bryant & Terborg 2008, 11.) Tukiryhmassa sen jasenet ovat tasa-arvoisia ja ryhma
mahdollistaa keskustelun ja huolien jakamisen toisten samanlaisessa tilanteessa
olevien kanssa (kuvio 5). Vertaisuus, vastavuoroisuus ja vuorovaikutteisuus ovat
olennaisia tekijoita ja mahdollistavat kokemusten jakamisen, ajatusten peilaami-
sen, palautteen saamisen ja yhteisten innovaatioiden tuottamisen. (Seppanen-
Jarvela 2005,12.)

Keskindistd kannustusta

ﬁﬂ

Haastavien
tyotilanteiden ja
hyvien kéynténteiden L
vaihtamista m Luottamuksellisia
keskusteluita
esimiestyosta

Kuvio 5. Mik& on esihenkildiden vertaistukiryhma ja mihin sita tarvitaan (Hannu-
kainen 2014, 5).
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Lindellin (2011) tutkimustulosten mukaan esihenkildiden vertaistuen tarve on
suuri. Esihenkilot tarvitsevat tukea tyonsa hallintaan, yhteisiin linjauksiin, tyohy-
vinvointiin ja jaksamiseen. He tarvitsevat luottamukseen perustuvaa vuorovaiku-
tusta. (Lindell 2012, 17—-24.) Suonsivun (2020, 82—83) tutkimuksen mukaan joh-
tajilla ei juurikaan ollut kaytdssaan organisaation tukitoimia ja oman esihenki-
Ionsa kanssa ei monikaan ollut puhunut jaksamisestaan. Jaksamista tukeviksi
toimiksi esihenkilot olivat nimenneet kollegiaalisen tuen, ongelmien jakamisen
toisten johtajien kanssa, lomat, vuorottelu- ja virkavapaat, taydennyskoulutuk-

sen ja tyonohjauksen.

Vertaistuki voi toteutua kahden henkilon valilla tai ryhmassa, jolloin sattumanva-
rainen erilaisten ongelmien pohdinta ja kasittely mahdollistuu. Sita voidaan osit-
tain verrata myos mentorointiin, mutta se on suunnitelmallisempaa ja toteutuu
kahden tai useamman johtamisty6ta tekevan yhteistyéna. (Ollila 2020, 213.)
Ammattilaisten vertaistuen tarve liittyy ammatillisuuteen (Mikkonen & Saarinen
2018, 44). Sosiaalisen tuen avulla voidaan lieventaa elamassa, ja tydssa, esiin-
tyvia paineita. Tuen saaminen on tydssa jaksamisen kannalta tarkeaa ja se
edistaa tyossa suoriutumista seka tyon mielekkyyden kokemusta. ltsetunto vah-
vistuu ja muodostuu suhteessa toisiin ihmisiin, yhteisollisesti. Yhteiso maaritel-
laan yhteisodllisyyden ja vuorovaikutuksen muodostelmaksi, joka on alueellisesti
rajattu. Yhteisollisyyden ja erilaisten yhteisdjen voidaan katsoa olevan ihmisen
olemassaolon, hyvinvoinnin ja toiminnan edellytyksia. Rauramo toteaakin, etta
erilaisiin ryhmiin ja yhteiséihin liittyminen on ihmiselle luontaista. (Rauramo
2012, 104-105.)

Samanlaiset kokemukset ja elamantilanteet synnyttavat ihmisten valille vertai-
suutta. Vertaisrynmatoiminta rakentuu tiettyyn viiteryhmaan kuuluvista osallistu-
jista ja toiminta voi olla keskustelevaa tai toiminnallista. Ryhman toiminnan ta-
voitteena on osallistujien keskinainen tukeminen. Vertaisuus maaritellaankin
keskinaiseksi yhdenvertaisuudeksi, asiantuntijuudeksi, tasa-arvoksi ja voimava-
raksi. (Mikkonen & Saarinen 2018, 26,188.)
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Ryhma antaa mahdollisuuden jakaa omia ajatuksia ja huolia. Siihen kuuluminen
lisda turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta (kuvio 6). Tiedon ja nake-
myksien jakaminen mahdollistuu ja parhaimmillaan ryhmaan kuuluminen lisaa

jasentensa energiaa. (Kuusela 2013, 70.)

Tyossa
jaksaminen
Muutosten Tunteiden
hallinta kasittely
Etatyonohjauksen
ja -vertaistuen
tarve
~ Tyonkuvan
1yon selkeyttami
arvostus
nen
Vastuun
kanto

Kuvio 6. Etatydnohjauksen ja -vertaistuen tarve (Kemppainen, Nurminen &
Laaksonen 2020).

Toiminnan tarkoituksena on jakaa ajatuksia ja kokemuksia yhdessa, sen sijaan
etta jokainen pohtisi niita tahollaan yksin. Ryhmatoiminnan lahtékohtana on
luottamuksellisuuteen perustuva vertaistuki. Jo tietoisuus vertaisryhman ole-
massaolosta voi antaa voimaa esihenkilotyohon ja tukea esihenkilon jaksa-
mista. (Hannukainen 2014, 4—16.) Vertaistuen on myds todettu parantavan tyo-

hyvinvointia ja edistavan johtamistaitojen kehittymista (Lindell 2012, 8).
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5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tehtava

Tassa opinnaytetydssa johtamista lahestyttiin esihenkilotydon kautta kehittamalla
esihenkildiden vertaistukiverkostotoimintaa yksityisen sektorin esihenkiloille.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa esihenkildiden kokemuksia tyohyvin-
vointia heikentavista tekijoista ja kiinnostusta vertaistukitoimintaan. Opinnayte-
tydn tehtavana oli kaynnistaa esihenkildiden vertaisryhmatoiminta Siun Soten
Hyvinvointialueen yksityisen sosiaali- ja terveyspalvelualan mielenterveyskun-

toutujien asumispalveluja tuottavien yksikdiden esihenkilGille.

Opinnaytetyon aihe tuli toimeksiantona Hoitokoti Kuikanpesa Oy:Ita ja rajattiin
koskettamaan niita yksityisyrittajia, jotka eivat kuulu laajempaan hoitokotien pal-
veluketjuun. Opinnaytetydn ulkopuolelle jatettiin suuret valtakunnalliset hoitoko-

tipalveluja tuottavat toimijat.

6 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

6.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Kasite kehittamistoiminta on laaja ylakasite kaikelle uusia asioita tuottavan toi-
minnan tydskentelylle, kokonaisymmartamiselle ja kuvaukselle (kuvio 7). Kehit-
tamistoiminta pitaa sisallaan kehittamisen edellyttamat sdannot, sitoumukset ja
ideologiset lahtokohdat. Se luo yksildidylle kehittamistyodlle kasitteellisen kehyk-
sen, jonka puitteissa hanke etenee. (Salonen 2013, 7.) Kehittdmistydssa opetel-
laan tarttumaan kehittamisen kohteisiin, arvioimaan eri lahteista saatua tietoa
kriittisesti ja toteuttamaan kehittdmishankkeita. Samalla luodaan uusia ratkai-
suja tydelaman ongelmiin ja saadaan uutta tietoa kaytannon tydelamasta.
(Ojansalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 15.)
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Tutkimuksellinen kehittamistoiminta nojautuu kasitteisiin ja niiden maarittelyyn
seka kasitteiden kayton ymmartamiseen osana kehittamistyoéta (Salonen 2013,
12).

KEHlTTAVA -------------------- O
------------------ TUTKIMUKSELLINEN

TUTKIMUS L
CEHITTAMIS. KEHITTAMINEN

TOIMINTA

Kuvio 7. Tutkimuksen ja kehittamistoiminnan risteyspaikka (Toikko ym. 2009,
21).

Kehittamistoiminnan avulla pyritaan muutokseen, jolla tavoitellaan jotakin pa-
rempaa kuin aikaisemmat toimintatavat- ja mallit. Se on tydelamalahtoista, ta-
voitteellista toimintaa. Kehittamistoiminta voi tapahtua yksittaisten organisaatioi-
den sijasta myo0s erilaisissa verkostoissa. Verkostomalleissa tavoitellaan raja-
pintoja, joissa toimijat voivat tarkastella asioita yhdessa eri nakokulmista ja ke-
hittda uusia innovaatioita. (Toikko & Rantanen 2009,16-17.)

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kaytannon tyéelaman kysymykset ja
ongelmat ohjaavat tiedontuotantoa (kuvio 8). Kehittamistoiminta pohjautuu tutki-
muksen periaatteisiin, mutta tietoa tuotetaan aidoissa kaytannon ymparistoissa
(kuvio 7). Silla tavoitellaan konkreettista muutosta, mutta samalla kuitenkin pyri-
taan perusteltuun tiedon tuottamiseen. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan ta-
voitteena on kaytannon kysymysten ja ongelmien ratkaiseminen, mutta myos
tulosten ja johtopaatésten nostaminen yleisemmalle tasolle. (Toikko ym. 2009,
22-23.)
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Kehittamistyota suunnitellaan yhdessa tyoelamankumppanin kanssa tarkoituk-

sen, tavoitteen ja menetelmallisten valintojen osalta. Kehittamistyon tarkoitus ja

tavoiteasettelu on syyta maaritella huolellisesti, silla ne ohjaavat koko kehitta-

mistoiminnan prosessia. Kehittamistyon tavoitteena on tuottaa tyoelamaa kehit-

tava ratkaisu. (Turunen, Pekonen, Korhonen & Tohmola 2025, 30-31.)

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa oppimisen olennaisia piirteita ovat

kokemuksellisuus prosessin eri vaiheissa, luovuus voimavarana, kumppanuus

toisten toimijoiden ja itsensa kanssa, autenttisuus suhteessa kehittamistyon ai-

heeseen ja tutkimuksellinen tydote (Ojansalo ym. 2015,16).

TIETEELLINEN
TUTKIMUS

« Pyritddn luomaan uutta
teoriaa ja testaamaan
tearioita.

- Noudatetaan tieteellisen
tutkimuksen traditiota:
Pohditaan tieteen-
filosofisia kysymyksia ja
etsitddn tutkimuson-
gelmaan vastausta
yleisesti hyvaksytyilla
menetelmilld. Teoreetti-
nen viitekehys osoittaa,
mihin tieteelliseen kes-
kusteluun osallistutaan.
Tulokset julkaistaan
tiedeyhteisdlle suunna-

tussa tutkimusjulkaisussa.

Tutkija voi olla "irrallaan”
tutkimuksen kohteesta,
ja vuorovaikutus voi olla
vahaistd tutkimus-
prosessin aikana.

TUTKIMUKSELLINEN
KEHITTAMINEN

« Pyritdan ratkaisemaan
kdytdnndsta nousseita
ongelmia tai uudista-
maan kiytintoja seka
usein myds luomaan
uutta tietoa tyGelamén
kaytanndista.

+ Kehittdmisen tueksi
kerdtaan systemaatti-
sesti ja kriittisesti
arvioimalla tietoa seki
kaytanndsta etta
teoriasta.

« Kaytetddan monipuo-
lisesti erilaisia
menetelmii.

+ Aktiivinen vuoro-
vaikutus eri tahojen
kanssa korostuu.

+ Kirjoittaminen ja
esittdminen eri
vaiheissa ja eri kohde-
ryhmille vievat kehitys-
tyotd eteenpain.

KEHITTAMINEN
ARKIAJATTELULLA

+ Pyritddn ratkaisemaan

kdytdnndstd nousseita
ongelmia tai uudista-
maan kaytantdja.

- Tietoa kerataan

kaytannostd ja teoriasta
sattumanvaraisesti,

. Padtokset perustuvat

pitkalti omiin ideoihin,
joita ei juuri perustella.

« Kriittinen arviginti on

vahaista.

+ Vuorovaikutus on

vahaista.
Jos raportoidaan,

raportti tehdaan vasta,
kun kaikki on valmista.

Kuvio 8. Tutkimuksellisen kehittdmistyon luonne (Ojansalo ym. 2015, 18).
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6.2 Sahkoinen kysely aineiston keruun menetelmana

Sahkdinen kysely valittiin aineiston keruun menetelmaksi sen vaivattomuuden
ja helppouden takia. Sen avulla aineiston keraamisen on nopeaa. Lomakeky-
sely lahetetaan saatekirjeen kanssa verkkokyselyna tai postitse tutkittaville,
jotka palauttavat lomakkeen takaisin tutkijalle. Menetelman suurimpana ongel-
mana on kato. Posti- ja verkkokyselyiden vastausprosentiksi jaa yleensa 30—40
prosenttia. Korkeampaa vastausprosenttia voi odottaa, jos kyselyn aihe sattuu
olemaan kohderyhmalle tarkea. Tutkija joutuu usein muistuttamaan vastaami-
sesta, jolloin vastausprosentti voi nousta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009,196.)

Tutkimuksen aihe vaikuttaa eniten kohderyhman kiinnostukseen vastaamisesta.
Tutkimuksen onnistumista voidaan kuitenkin lisata kysymysten tarkalla suunnit-
telulla ja lomakkeen laadinnalla. Lomakkeen kysymysten rakennetta voidaan
suunnitella kolmella eri tavalla: avoimissa kysymyksissa esitetdan vain kysymys
ja vastausta varten jatetaan tyhja tila, monivalintakysymyksissa tutkija on laati-
nut valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja rastittaa tai ympyroi parhaiten ku-
vaavan vastauksen ja kolmantena vaihtoehtona ovat asteikot ja skaalat, joissa
esitetaan vaittamia ja vastaaja valitsee lahinna omaa mielipidettaan vastaavan
kohdan. (Hirsjarvi ym. 2009, 198-200.)

Webropol 3.0 -ohjelma mahdollistaa sahkoisten kyselyjen tekemisen ja
raporttien seka analyysien laatimisen kyselyyn vastanneiden antamien tietojen
perusteella (Karelia-ammattikorkeakoulu, 2025). Webropol on digitaalinen
kysely- ja raportointialusta, joka tayttaa akateemiset vaatimukset. Ohjelma
mahdollistaa seka laadullisten, etta maarallisten kyselyiden laatimisen, datan
kerdamisen ja kasittelyn.(Webropol 2025.) Kyselyissa tulee kayttaa Karelia-
ammattikorkeakoulun omaa ulkoasua, joka I6ytyy Webropol palvelusta. EU:n
yleinen tietosuoja-asetus koskee myos Webropol -kyselyja. (Karelia-
ammattikorkeakoulu, 2025.) Ohjelma on yleisesti kaytdssa mm.oppilaitoksissa
ja siihen kirjaudutaan henkilokohtaisilla opiskelijatunnuksilla. Webropol -
kyselyjen luonnin tarkat ohjeet I0ytyvat Webropol — Kyselyn luonti -oppaasta,

joka on luettavissa Webropolin aloitussivulla.
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6.3 Workshop

Workshop valikoitui menetelmaksi sen osallistavuuden ja vuorovaikutuksellisuu-
den takia. Lisahyotyina digitaalisessa etaworkshopissa on osallistumisen help-
pous ja kustannustehokkuus. Jaanun ja Tuomen (2022, 4) mukaan osallistavat
menetelmat tukevat yhteiskehittamista ja niiden avulla saadaan kaikkien ajatuk-
set yhteiseen pohdintaan. Erilaiset osallistavat menetelmat mahdollistavat myos

erilaisia ilmaisutapoja pelkan puhumisen rinnalle.

Koulutustilanteesta on pyrittava luomaan vuorovaikutteinen tilanne, jossa on tar-
keaa toisten kuunteleminen ja erilaisten nakemysten arvostaminen yhdessa op-
pimisen ja toimimisen mahdollistamiseksi (Heikkinen 2001, 4-5). Digitaalisissa
tydpajoissa kannattaa kiinnittaa erityistda huomiota siihen, etta kaikki tuntevat ti-
lanteen turvalliseksi ja rohkaistuvat kertomaan ajatuksistaan ja ideoistaan
(Jaanu ym. 2022, 5). Parhaimmillaan tydpajatoiminta on yhdessa ideointia, ko-
kemusten jakamista, yhteisen ymmarryksen luomista ja yhteista pohdintaa asi-

oiden ratkaisemiseksi (Jaanu ym. 2022, 8).

Koskimiehen (2002, 140-141) mukaan kouluttajan ydintaito on asioiden tiivista-
minen. Power Point -esitys tulisi suunnitella mahdollisimman yhdenmukaiseksi
ja selkeaksi. Kirkkaita pohjavareja kannattaa valttaa ja kolmea varia useampaa
pohjavaria ei kannata kayttaa. Yhden sivun sisalloksi suositellaan korkeintaan
kolme asiaa. Taulukoiden ja grafiikan avulla esitykseen saadaan elavyytta. Har-
kittu kuvien kaytto voi viestia asioita, joita teksti ei kerro. Turhia kuvia ja animaa-
tioita kannattaa kuitenkin valttaa. Yksinkertainen kirjasintyyppi on helppolukui-

nen. Oikeinkirjoitusvirheet on syyta korjata huolellisesti etukateen.

Yhteinen keskustelu luo koulutukselle vaikuttavuutta. Mita selkeammin osallistu-
jat kokevat koulutuksen sisallon ja kasiteltyjen asioiden liittyvan omaan tyo-
hdnsa, sita todennakodisemmin he siirtavat koulutuksessa opittuja asioita kay-
tantoon. Keskustelun avulla pyritdan ohjaamaan ja vahvistamaan osallistujien
oivalluksia yhteisista toimintatavoista ja tydon merkityksista. Osallistujia kannus-

tetaan keskustelemaan aiheesta. (Kupias & Koski 2012, 121.)
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Palautteen keraaminen kuuluu hyvan koulutuksen ominaispiirteisiin. Osallistu-
jien nakokulmista ja arvottamisperusteista riippuen samasta koulutuksesta voi
saada hyvin erilaista palautetta. Koulutuksen kehittaminen saadun palautteen
perusteella on tarkeaa, muttei yksittaisten negatiivisten palautteiden vuoksi.
(Kupias 2011.)

6.4 Aineiston analyysi

Sisallénanalyysia (kuvio 9) voidaan kayttaa perusanalyysimenetelmana kaikissa
laadullisissa tutkimuksissa (Tuomi ym. 2018, 103—105).

Kuvaaminen Yhdistaminen

Aineisto » Selitys

Luokitteleminen

Kuvio 9. Analyysi vaiheittaisesti etenevana (Hirsjarvi ym. 2009, 223).

Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtava tai tutkimusongelmat maarittavat
kuinka tutkimus rajataan. Niiden tulee olla samassa linjassa raportin kanssa.
Aihe on rajattava tarkkaan ja on keskityttava sen kuvaamiseen. (Tuomi ym.
2018, 103-105.)

Keratty aineisto kertoo tutkittavasta ilmiosta, josta analyysin avulla luodaan kir-
jallinen ja mahdollisimman selkea kuvaus ilmiosta. Aineisto jarjestetaan selke-
aan ja tiiviseen muotoon sisallén analyysin avulla. (Tuomi ym. 2018, 122.) Laa-
dullista aineistoa voidaan pilkkoa ja ryhmitella myds esimerkiksi teemoittelun
avulla. Teemoittelussa kuvataan mita kustakin aiheesta on aineistossa sanottu,
lukumaarilla ei niinkaan ole merkitysta. Kyseessa on aineiston pilkkominen ja
ryhmittely eri aihepiirien mukaisesti, jolloin pystytaan vertailemaan teemojen

esiintyvyytta aineistossa. Teemoittelun ydinajatuksena on etsia aineistosta
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jotakin tiettya teemaa kuvailevia vastauksia. (Tuomi ym. 2018, 105.) Aineis-
tosta nostetaan esiin tyypillisia piirteita ja keskeisia asiakokonaisuuksia, jotka
ovat tyon tehtavan kannalta merkityksellisia. Ne ovat siis aineistossa toistuvia
asioita ja syntyvat tehdyn analyysin tuloksena. Raportissa teemoittelua voidaan
havainnollistaa kirjoittamalla siihen sitaatein katkelmia aineistosta. (Juhila
2021.)

7 Opinnaytetyon toteutus

7.1 Sahkoinen kysely

Aineisto kerattiin sdhkoisen kyselyn avulla (kuvio 10). Sosiaalisen asumisen
palveluja tuottavat yritykset listattiin Siun Soten Hankintatoimelta pyydetyn han-
kintajarjestelmassa kesakuussa 2023 mukana olleiden palveluntuottajien mu-
kaisesti. Luettelosta karsittiin pois valtakunnalliset suuret palveluja tuottavat toi-
mijat ja kysely keskitettiin pienemmille palveluntuottajille. Luettelon yhteyshenki-

I6iden sahkdpostiosoitteet etsittiin yritysten sahkdisten sivustojen kautta.

gt || sl | o s
19.7.2023 AT 109.2024

Kuvio 10. Aineiston hankinnan eteneminen.
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Webropol -kysely suunniteltiin aiheen teoriatietoon pohjautuen ja silla pyrittiin
kartoittamaan esihenkildiden kokemuksia ty0ssa jaksamisesta, vertaistuen
maarasta ja vertaisryhmatoiminnan tarpeesta. Kyselylla kartoitettiin myos esi-
henkildiden peruskoulutusta ja tydkokemusta. Osallistujia pyydettiin kuvaamaan
vertaistuen merkitysta oman jaksamisen tukemiseksi ja kysyttiin halukkuus ver-
taisryhmatoiminnan kaynnistamiseen. Webropol -kysely pilotoitiin kesalla 2023
ja saadun palautteen perusteella kyselyn otsikointia tasmennettiin. Kysely lahe-
tettiin 20:lle luettelon mukaiselle toimijalle kevaalla 2024 ja vastauksia pyydettiin
asetettuun maaraaikaan mennessa. Muistutus kyselyyn vastaamisesta lahti au-
tomaattiviestina kahden viikon kuluttua kyselyn Iahettamisesta. Vastausten va-
haisyyden vuoksi ja opinnaytetyon luotettavuuden parantamiseksi kysely lahe-

tettiin uudelleen samalle kohderyhmalle (N=20) syyskuussa 2024 (LIITE 1).

Muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta lahti automaattiviestina kolmen viikon

kuluttua kyselysta. Vastauksia saatiin seitseman, jolloin kyselyn vastausprosen-
tiksi saatiin 35 %. Kyselyn sisaltd maariteltiin kirjatiedon perusteella ja kysymyk-
silla pyrittiin saamaan vastauksia opinnaytetydn tehtavan kannalta merkitykselli-

sista aihealueista.

7.2 Workshop Teamsissa

Vertaisryhmatoiminnasta kiinnostuneiden kanssa sovittiin yhteinen Teams -ta-
paaminen, jossa opinnaytetyd ja kyselyn tulokset esiteltiin PowerPointin avulla.
Tapaamisessa keskusteltiin aiheesta ja opinnaytetyon tuloksista. Esihenkilot ko-
kivat aiheen olevan tarkea ja ajankohtainen. Tapaamisessa suunniteltiin yh-
dessa ryhman jatkotoimintaa. Jatkosuunnitelma kirjattiin ylos ja seuraavan ta-
paamisen koollekutsuja nimettiin. Teams -tapaamisen paatteeksi kerattiin hyvan
koulutuksen ominaispiirteiden mukaisesti palautetta. Keruumenetelmana kaytet-
tiin sanapilvea. Saatu palaute oli kannustavaa. Ensitapaamisen jalkeen ryhma

jatkaa toimintaansa itseohjautuvasti.



7.3 Aineiston analyysi

Analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Analyysin ensimmaisessa

vaiheessa aineisto rajattiin tarkasti ja siita kartoitettiin ajantasainen saatavilla
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oleva tieto. Tulosten analysoinnissa aineisto luokiteltiin ja kuvattiin taulukkoina.

Aineistosta pyrittiin kartoittamaan samankaltaisuuksia aikaisempiin

tutkimustuloksiin verraten. (Tuomi ym. 2018, 103-107.) Avointen kysymysten

vastaukset teemoiteltiin. Esimerkki teemoittelusta on alla olevassa taulukossa

(taulukko 2).

Taulukko 2. Esihenkildiden toivoma tuki johtamistyohon.

samassa tilanteessa
olevilta.

Toivoisin pientd

Luottamukselliset

terapeuttista “kiroilla”
lajitovereiden kanssa.

luottamukseen keskustelut
perustuvaa ryhmaa.
Vertaistukea. Olisi Yhteisymmarrys

Keskustelut kollegoiden
kanssa

Vertaisten kokemuksia ja
yhdess3 jaettua tietoa.

Kokemusten jakaminen

Toisilta oppiminen

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alateema Pddteema
Yhteisen ymmarryksen Toisen tilanteen Yhteinen tilanne

luomista toisten ymmartdminen

esihenkiltyots tekevien

kanssa.

Vertaistukea toisilta Muita samassa tilanteessa Vertaistuen tarve

Teemoittelun avulla aineistosta etsittiin tyypillisia piirteita seka

asiakokonaisuuksia, jotka olivat opinnaytetyon tehtavan kannalta

merkityksellisia. Kyselylomakkeen avoimien kysymysten vastauksia kaytettiin

raportissa suorina lainauksina ja niiden avulla pyrittiin havainnollistamaan

teemoittelua.



26

8 Tulokset

8.1 Kohderyhman taustatiedot

Vastanneista yli puolet oli naisia (n=7) ja miehia oli kolme. Ammattinimikkeistol-
taan vastaajat toimivat toimitusjohtajan, toiminnanjohtajan, yrittajan, vastaavan

sairaanhoitajan, psykiatrisen sairaanhoitajan, sairaanhoitajan ja toiminnan vas-
tuuhenkilon nimikkeilla. Suurin osa vastanneista (n=6) toimi yrittajina, yksi vas-

taajista toimi palkattuna tyontekijana. Vastaajista suurin osa oli 50-59 vuotiaita

(taulukko 3).

Kuvio 11. Vastaajien ikdjakauma (n=7).

Ikdjakauma

= 40-49 vuotta 50-59 vuotta = 60-69 vuotta =

Koulutuksena vastaajista yhdella oli terveystieteiden maisterin tutkinto, neljalla
sosiaali- ja terveysalan AMK-tutkinto ja kahdella vastanneista sosiaali- ja ter-
veysalan opistotason tutkinto (taulukko 4). Opistotason tutkinnolla tarkoitettiin
vanhamuotoista sairaanhoitajan tai fysioterapeutin tutkintoa, jonka oli kestoltaan

3"2-4"2 vuotta. Sosiaali- ja terveysalan YAMK-tutkintoa tai ammatillista
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perustutkintoa ei vastaajista ollut kellaan. Ammatillisella perustutkinnolla tarkoi-
tettiin esimerkiksi lIahihoitajan tutkintoa. Kaikilla vastaajista oli tyokokemusta yli

viisi vuotta nykyisessa esihenkilotehtavassa.

Taulukko 3. Vastaajien koulutustausta (n=7).

Koulutustausta

Ammatillinen tutkinto

Sosiaali- ja terveysalan opistotason tutkinto

Sosiaali- ja terveysalan AMK-tutkinto

Sosiaali- ja terveysalan YAMK-tutkinto

= O A N| O|

Jokin muu, mika?

Alle kymmenen tyontekijan yrityksissa toimi kaksi vastaajista, kolme vastaajista
toimi 10—12 tyontekijan yrityksissa ja yli kahdenkymmenen tyontekijan yrityk-

sissa toimi kaksi kyselyyn vastanneista.

8.2 Tyodssa jaksaminen ja koetun tuen tarve

Esihenkil6ita pyydettiin kuvailemaan minkalaiset tekijat kuormittavat jaksamista
esihenkilotyossa. Vastauksista nousi esiin erityisesti sijaisten puute, jatkuvat
muutokset lainsaadanndssa, henkilostohallinnon haasteet ja kokonaistyoajan
kuormittavuus. Lisaksi vastaajat kokivat kuormittavuutta lisdavina tekijoina myos
pitkalle yksintehtavat vastuulliset tyot yrityksessa, epavarmuuden asiakkaista,

kokonaisvaltaisen vastuun toiminnasta ja taloudelliset paineet.

” Sijaisten puute, itse joutuu suurimman osan sairauslomista paikkaamaan
oman tyén liséksi.”

*Jatkuva muutos lainsdddénndéssé ja hyvinvointialueen organisaatiossa.”
"Vastuu seké asiakkaista, etta tyontekijoistd. On oltava jatkuvasti saatavilla ja

tavoitettavissa.”
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Esihenkil6ilta kysyttaessa minkalaista tukea he tarvitsisivat esihenkilotyohonsa,
saatiin kuusi vapaasti kirjoitettua vastausta, joista neljassa vastauksessa tuli
esiin vertaistuen tarve. Lisaksi tuli esiin luottamuksellisen keskustelun tarve,

tuen ja ohjauksen tarve ja juristin avun tarve.

” Nékokulmia ja vertaistukea, vertaisten kokemuksia ja yhdessé jaettua tietoa ja
yhteisen ymmérryksen luomista toisten esihenkilbty6té tekevien kanssa.”
” Vertaistukea toisilta samassa tilanteessa olevilta.”

” Vertaistukea. Olisi terapeulttista “kiroilla” lajitovereiden kanssa.”

Kysyttaessa vertaistuesta vastaajista viisi koki saavansa vertaistukea yrittajakol-
legalta, toisilta samaa tyota tekevilta tai muilta tyokavereilta. Kaksi vastaajaa
koki, ettei saa vertaistukea mistaan. Syyksi vertaistuen puutteeseen koettiin pit-
kat etaisyydet toisiin toimijoihin ja toisaalta yritysten valinen kilpailuhenki, joka
koettiin mahdollisena esteena vertaistuelle. Myos yrityksen pienen koon koettiin
rajaavan vertaistuen saamista. Esihenkilotyo koettiin yksin tehtavana tyona,
jossa toisilla yrityksen tyontekijoilla on erilainen tehtadvankuva eika vertaistuki

sen vuoksi mahdollistu.

Lakisaateiseen ryhmatyonohjaukseen vastaajista osallistui viisi. Kahdelle vas-
taajista ei ole tydnohjausta jarjestetty, heista toinen on jarjestanyt tyontekijoil-

leen tydnohjauksen, muttei itse osallistu siihen.

8.3 Esihenkiloiden valinen vertaistuki tyossajaksamisen tukena

Kysyttaessa esihenkildiden aikaisempaa osallistumista vertaistukiryhmatoimin-
taan vastaajista yksi oli vertaistukiryhmatoiminnassa mukana, kaksi vastaajista
on joskus osallistunut vertaisryhmatoimintaan ja kolme vastaajaa haluaisi osal-
listua, jos siihen tarjottaisiin mahdollisuutta. Vastaajista kuusi koki vertaistuen
olevan hyva tukimuoto esihenkilon tydssa jaksamiselle. Osalla vastaajista oli ai-
kaisempaa kokemusta vertaistuesta ja osa arvioi, etta se edistaisi tyossajaksa-
mista. Yksi vastaajista ei osannut sanoa. Vertaistuen toivottiin edistavan esihen-

kilon tydssa jaksamista esimerkiksi seuraavin perustein:
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” Saa purppasta asioista luvan kanssa.”
” Uskon, ettd omaa ty6té ja esim. henkiléstbasioita olisi helpompi katsoa yh-
dessé vertaisten kanssa.”

” Lis&d ymmarrystéa siité, etta toiset ovat samassa tilanteessa. ”

Kyselyn lopuksi kartoitettiin halukkuutta osallistua yksityissektorin asumispalve-
luja tuottavien yksikodiden esihenkildille kaynnistettavaan vertaisryhmatoimin-
taan, joka on suunniteltu toteutettavaksi teams -valitteisesti. Vastaajista kolme
halusi osallistua kaynnistettavaan ryhmaan ja kaksi ei halunnut osallistua talla
kertaa. Kysyttiin myos toiveita kaynnistettavalle rynmalle seka vinkkeja ja aja-

tuksia aiheesta.

” Toivoisin pienté luottamukseen perustuvaa ryhmaa. ”

” Joskus oli pienille yrittéjille yhteinen tybnohjaus, sen tapainen toiminta tuntui
hyvélta. ”

” Toivottavasti saadaan rytmiryhmé kasaan. ”

” Mielenkiintoinen tutkimus. ”

8.4 Tulosten yhteenveto

Kehittamistyoni tarkoituksena oli kartoittaa yksityisen sosiaali- ja terveyspalvelu-
alan esihenkildiden kokemuksia ty0ssa jaksamisesta, vertaistuen tarpeesta ja
kiinnostuksesta vertaisrynmatoiminnan kaynnistamiseen. Kaikki vastanneet toi-
mivat esihenkilotyossa yksityisella sektorilla. Vastaajista viisi toimi hoitokotiyrit-
tajina, yksi palkattuna tyontekijana. Yli puolet vastaajista koki tyon kuormitta-
vana erityisesti sijaisten puutteen takia, lainsdadannon jatkuvien muutosten ta-
kia, erilaisten henkildstohallinnon haasteiden takia ja kokonaistydajan kuormitta-
vuuden takia. Osa vastanneista koki esihenkilotydn olevan yksin tehtavaa tyota,
jossa vertaistuen merkitys korostuu. Vertaistukea saatiin tyOkavereilta tai yritta-
jakollegalta. Kaksi vastanneista ei kokenut saavansa vertaistukea mistaan. Ver-

taistuen koettiin olevan hyva tukimuoto tyossajaksamiselle esihenkilotehtavissa.
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8.5 Vertaistukiryhman pilotointi

Kehittamistyon suunnitelman mukaisesti vertaistukiryhman ensimmainen tapaa-
minen toteutettiin, vaikka sen osallistujamaara jaikin viela odotettua pienem-
maksi. Tapaamisessa kehittamistyo esiteltiin PowerPointin avulla, jonka jalkeen
keskusteltiin kehittamistydn sisallosta ja kyselyn tuloksista. Osallistujat ihmetteli-
vat esihenkildiden vahaista osallistumishalukkuutta vertaistukirynman toimin-
taan. He totesivat esihenkilotyon olevan laaja-alaista tyota, joka vastaavasti ai-
heuttaa myos laaja-alaista kuormitusta. Keskustelussa syntyi pohdintaa myos
siita, ovatko esihenkil6t niin kuormittuneita, etta kaikki "ylimaarainen” karsitaan

kalenterista pois.

Jatkotoimintaa suunniteltiin ja nimettiin esihenkildiden vertaistukiryhman seu-
raavan tapaamisen koollekutsuja. Lopuksi kerattiin palautetta sanapilven avulla.
Tassa vaiheessa palautteesta keskusteltiin toimeksiantajan kanssa ja sovittiin,
etta jatkossa vertaistukiryhman toimintaa seurataan ja kehitetdan nimenomaan

palautteen avulla, kuten kehittamistoiminnassa kuuluukin tehda.

9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu

Kyselyn avulla saatiin vastauksia opinnaytetyon kannalta keskeisiin aihealuei-
siin. Kysyttiin kokevatko esihenkilot saavansa vertaistukea ja kuinka merkityk-
sellisena he sen kokevat tyossajaksamisen edistajana. Lisaksi kyselylla kartoi-
tettiin halukkuutta osallistua esihenkilGille kdynnistettavaan vertaistukiryhmaan.

Myo6s workshopin paatteeksi kerattiin palautetta.

Suonsivun (2020, 90-91) mukaan omalta esihenkildlta saatu tuki on tarkea tuki-
muoto uupumisen ennaltaehkaisyssa. On kuitenkin huomattu, etta vertaistuen
tarve esihenkilotydssa on suuri. Suonsivu toteaakin tutkimuksessaan, etta esi-

henkildiden vertaisryhmat ovat positiivinen ja esihenkildiden tydssa jaksamista
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tukeva menetelma. My0s Lindellin tutkimustuloksissa on korostunut esihenkilGi-
den vertaistuen tarve (Lindell 2012, 17—-24). Tassa opinnaytetydssa vertaistuki
koettiin tarkeana tukimuotona tydssajaksamiselle. Osa vastaajista koki saa-

vansa sita riittavasti, osalla vastaajista ei ollut vertaistukea lainkaan saatavilla.

Opinnaytetyon tulosten osalta on huomioitavaa, etta vastanneista yhta lukuun
ottamatta kaikki toimivat yrittajina tyoyksikoissaan, jonka vuoksi heilla ei ollut
saatavilla oman esihenkilon tukea. Osa vastanneista koki kuitenkin saavansa
tukea toisilta tyOyhteison jasenilta tai tydnohjaajalta. Vaikka tyonohjaus on laki-
saateinen, tydnohjauspalvelujen muotoja ei ole maaritelty. Suonsivun tutkimuk-
sessa (2020, 90-91) jaksamista tukeviksi toimiksi esihenkil6t olivat nimenneet
kollegiaalisen tuen, ongelmien jakamisen toisten johtajien kanssa, lomat, vuo-

rottelu- ja virkavapaat, tdydennyskoulutuksen ja tydnohjauksen.

Reikko ym. (2010) ovat todenneet, etta johtamistydn haasteet ja huolenaiheet
liittyvat yleensa henkildstoristiriitojen hallintaan, oman organisaation toimintaan
ja riittdvan henkilostomaaran varmistamiseen. Osaavan ja sitoutuneen henkilos-
ton saaminen on haasteellista ja esihenkiloty0 itsessaan on jatkuvassa muutok-
sessa ja edellyttaa sopeutumista alati muuttuviin tilanteisiin. Esihenkildiden
tyéta kuormittavat myds erilaisten tehtavien paljous, suuri tydmaara, vastuu toi-
minnan kehittamisesta tyoyksikoissa ja uusien toimintatapojen juurruttamisessa.
(Reikko ym. 2010, 52-53, 73.). Tassa opinnaytetydssa tulokset ovat hyvin sa-
mansuuntaisia. Esihenkildiden huolenaiheina korostuivat sijaisten puute, jatku-
vat muutokset lainsaadanndssa, henkilostohallinnon haasteet ja kokonaistyo-
ajan kuormittavuus. Lisaksi vastaajat kokivat kuormittavuutta lisaavina tekijoina
my0s pitkalle yksintehtavat vastuulliset tyot yrityksessa, epavarmuuden asiak-

kaista, kokonaisvaltaisen vastuun toiminnasta ja taloudelliset paineet.

Tassa opinnaytetydssa vastaajat kokivat esihenkilétydn olevan hyvin yksinaista
tyota ja esihenkildiden vertaistukiryhmalta toivottiin ennen kaikkea luottamuksel-
lisuutta, kokemusten jakamista ja yhteisen ymmarryksen luomista toisten sa-
maa tyota tekevien kanssa. Vuorovaikutuksen ja luottamuksellisuuden tarpeen
merkitys korostui. Lindellin mukaan (2012, 8,17-24) esihenkilot tarvitsevat tukea

tydnsa hallintaan, yhteisiin linjauksiin, tydhyvinvointiin ja jaksamiseen seka



32

luottamukseen perustuvaa vuorovaikutusta. Han toteaa vertaistuen parantavan

tyohyvinvointia ja edistavan johtamistaitojen kehittymista.

Vaikka vertaistuelle koettiin tarvetta, vain puolella vastaajista oli kiinnostusta
osallistua kaynnistettavaan vertaisrynmatoimintaan. Sita saattaa selittaa vastaa-
jien valinen kilpailuasetelma toistensa kanssa tai kiireelliset aikataulut omassa
perustehtavassa. Osa vastaajista osallistui ryhmatydnohjaukseen, jonka he
saattoivat kokea ajan puutteen vuoksi riittdvana tukimuotona tyossajaksami-

selle.

9.2 Prosessin pohdinta

Kehittamistoiminta eteni tehdyn suunnitelman mukaisesti aikataulua lukuun ot-
tamatta. Alkuperainen aikataulu viivastyi sahkoisen kyselyn vahaisen vastaus-
maaran takia, jonka vuoksi kysely jouduttiin uusimaan. Myds opinnaytetyon teki-

jan omat aikataulukiireet viivastyttivat prosessin etenemista.

Opinnaytetyon prosessin aikana opinnaytteen tekijalle syntyi mielikuvaa siita,
etta vertaistukea on jonkin verran yksittaisissa yksikdissa, mutta sita tarvittaisiin
enemman. Nayttaa olevan kuitenkin haasteellista kaynnistaa vertaistukiryhman
toimintaa, vaikka kaikki kehittamisprosessin osaset ovatkin koottuina. Jostakin
syysta osallistujien maara jai kovin vahaiseksi, vaikka kysely uusittiin ja kyse-
lyyn vastaamisesta lahetettiin automaattisesti muistutusviesti. Jain pohtimaan
myads, olisiko kohderyhmaan kuitenkin kannattanut sisallyttdd myos yksityisen

sektorin suuremmat, valtakunnallisesti hoitokotipalveluja tuottavat toimijat.

Keskeisena tuloksena tassa opinnaytetydssa voidaan kuitenkin pitaa vertais-
tuen merkityksellisyytta esihenkildiden tyossa jaksamisen tukena. Yksityisen so-
siaali- ja terveyspalvelualan esihenkildille perustettiin opinnaytetydn tavoitteen
mukaisesti vertaistukiryhma, johon kutsuttiin vastanneista ne kolme, jotka olivat

halukkuutensa osallistumiseen ilmaisseet.
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9.3 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon luotettavuutta pyrittiin parantamaan kuvaamalla ja maarittele-
malla kasitteet mahdollisimman ymmarrettavasti. Raportti pyrittiin kirjoittamaan
johdonmukaisesti ja keskeiset asiat perustellen. Teksti pyrittiin kirjoittamaan
niin, etta lukeminen on sujuvaa ja lukija pystyy hahmottomaan sisallon kokonai-
suuden. Vahvistettavuutta pyrittiin lisaamaan kuvaamalla aiheen rajaus, tehdyt

valinnat ja johtopaatdkset mahdollisimman huolellisesti.

Lahdemerkinnat pyrittiin tekemaan tarkasti ja tasmallisesti muiden tutkijoiden te-
kema tyo ja saavutukset huomioiden. Englanninkielisten artikkeleiden kaytto
lahdemateriaalina on mahdollistanut kdanndsvaiheessa mahdollisesti tapahtu-
neita virheita, joka on voinut heikentaa opinnaytetyon luotettavuutta. Myos eng-
lanninkielisten artikkeleiden hakusanojen maaritteleminen epaolennaisesti tai
virheellisesti on voinut johtaa opinnaytetydn aihetta koskevan olennaisen tutki-
mustiedon tahtomattomaan rajaamisen opinnaytetyon ulkopuolelle. Sahkoinen
kysely toteutettiin nimettomana Webropolin avulla, eivatka yksittaiset henkilot
ole vastausten perusteella tunnistettavissa. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaeh-
toista, joka lisasi tulosten luotettavuutta. Opinnaytetydn suorat lainaukset ovat

tarkkoja kopioita kyselyyn vastanneiden vastauksista.

Opinnaytetyon tekija tunsi tutkittavan ilmion oman tydkokemuksensa kautta,
jolla voi olla opinnaytetyon uskottavuutta lisaava tai heikentava vaikutus. Kyl-
man ja Juvakan (2007, 128) mukaan tutkimuksen ja tulosten uskottavuus voi
heikentya, jos tutkijan omat oletukset ja ennakkokasitykset vaikuttavat tutkimus-
prosessiin. Tutkimuksen tekijan tulee pystya osoittamaan tutkimusprosessin us-
kottavuus ja tulosten on vastattava osallistujien nakemyksia aiheesta. (Kylma &
Juvakka 2007, 128.) Uskottavuutta voi heikentdad myos se, etta tama opinnayte-
tyd on vain rajatusti aihetta kuvaava ja kohderyhma on pieni. Tama vaikuttaa

heikentavasti myds opinnaytetyon tulosten yleistettavyyteen ja siirrettavyyteen.



34

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara ovat todenneet (2018, 23-27), etta tutkimuksen
eettisiin vaatimuksiin kuuluu hyvan tieteellisen kaytannon noudattaminen. Tassa
opinnaytetyossa tiedon hankintaan ja julkaisuun kaytettiin Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (TENK 2024) ja Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvoston
(ARENE 2025) maarittamia yleisesti hyvaksyttyja tutkimuseettisia periaatteita.
Riippuvuutta pyrittiin lisaamaan raportoinnin tasmallisyydella, huolellisuudella ja
noudattamalla hyvaa tieteellista kaytantoa. Lahdemateriaali valittiin kriittisesti ja
harkiten Karelia-ammattikorkeakoulun (Karelia-ammattikorkeakoulu 2025) oh-

jeenmukaisesti.

9.4 Jatkokehittamismahdollisuudet

Tama opinnaytetyd on ajankohtainen ja kasittelee aihealuetta, josta on uutisoitu
paljon viime vuosien aikana. Pohjois-Karjalan alueella yksityisen sektorin esi-
henkildiden valilla ei ole aikaisemmin ollut verkosto- tai yhteistydrakennetta,
joka mahdollistaisi esihenkildiden valista vertaistukea ja tukisi sen avulla esi-
henkildiden tyossajaksamista. Kyselyn tulosten perusteella tyossajaksamisessa
ilmeni haasteita ja esihenkilotyo koettiin yksinaisena tyona, jota verkostoitumi-

nen toisten esihenkildoiden kanssa tukisi.

Tama opinnaytetyd on uraauurtava omalla alueellamme ja sen tuloksia voidaan
kayttaa suuntaa antavina. Kehittamistyon tuloksena kaynnistettiin yksityisen
sektorin esihenkildiden vertaisryhmatoiminta, johon voinee myohemmassakin
vaiheessakin liittya mukaan, jos kokee vertaistuelle tarvetta. Kehittdmistoiminta
on prosessina siirrettavissa ja sita voidaan hyodyntaa esihenkildiden vertaistuki-
ryhmien kaynnistamisessa. Jatkokehittamisaiheena olisi mielenkiintoista selvit-
taa, miksi vastaajien maara ja osallistumishalukkuus vertaistukiryhmatoimintaan

jai niin vahaiseksi.
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Sahkoisen kyselyn saatekirje

Hei,

opiskelen Karelia-ammattikorkeakoulussa sairaanhoitajan YAMK -tutkintoa ke-
hittdmisen ja johtamisen -linjalla. Olen parhaillaan tekemassa opinnaytetyéta ai-
heesta "Vertaistuesta voimaa esihenkilotyohon!".

Opinnaytteessani kartoitan kyselyn avulla yksityissektorin sosiaalisen asumisen
palveluiden esihenkildiden vertaistuen maaraa ja tarvetta. Tyoni tavoitteena on
myos esihenkildiden vertaistukiryhmatoiminnan kaynnistaminen yksityissektorin

esihenkilGille.

Sahkdinen kysely toteutetaan nimettdmana ja siitéa saatua aineistoa kaytetaan
opinnaytetyossani. Kyselyyn vastaaminen kestaa n. kahdeksan minuuttia ja
vastaamisen voi keskeyttaa milloin tahansa. Kyselysta saadut tiedot ja kaikki
sahkoinen aineisto sailytetaan Webropol -tietojarjestelmassa ja ne tuhotaan

opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Jokainen vastaus on tarkea!

Vastauksia pyydetaan kesakuun loppuun mennessa. Ohessa linkki kyselyyn.

Hyvaa alkavaa kesaa toivottaen,

Katja Lauronen

Katja.E.Rytkonen@edu.karelia.fi
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