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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten tyoterveyshuollon
tyontekijat kokevat esihenkilotyon vaikuttavan heidan tydhyvinvointiinsa.
Tutkimuksella halusin selvittaa niita tekijoita esihenkilotydssa, jotka parantavat
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja toisaalta myos loytaa niita tekijoita, jotka
saattavat huonontaa tyohyvinvointia. Tavoitteena oli lisata tietoa esihenkilotyon
merkityksesta henkiloston tyohyvinvoinnille ja kayttaa tietoa tydhyvinvoinnin
johtamisen kehittamiseen.

Tutkimuksellisena lahestymistapana kaytettiin laadullista tutkimusta, jossa
aineistonkeruumenetelmana toimi Webropol-kyselylomake. Kyselyyn vastattiin
anonyymisti. Kyselylomake sopi hyvin tutkimukseen, koska tarkoitus oli selvittaa
tyoterveyshuollossa  tydskentelevien omia  kokemuksia esihenkilotydn
merkityksesta heidan tyohyvinvoinnilleen.

Kyselyn vastauksissa yksilollisyyden huomioimisessa korostui eniten
saanndllisten keskusteluiden merkitys tyontekijan ja esihenkilon valilla.
Keskustelujen pohjalta esihenkildlla on nakemys tyon vaatimuksista ja
tyontekijan kyvysta vastata niihin. Turvallisuuden nakokulmasta vastauksissa
korostui avoimen keskustelukulttuurin ja luottamuksellisen ilmapiirin yllapito
tydyhteisdssa, jossa tydntekijat voivat olla sellaisia kuin ovat. Esihenkilotydssa
puolueettoman ja tasapuolisen lahestymistavan tarkeys ristiriitojen ratkaisussa
korostuu. Tyontekijat kokivat tarkeaksi, etta esihenkildlla on rohkeutta ottaa
ristiritoja aiheuttavia asioita esiin. Esihenkilon esimerkillinen rooli positiivisen
tydilmapiirin edistamisessa on merkittava. Positiivisen palautteen saaminen on
tarkeda tyosta palautumisessa. Sen koettiin vaikuttavan kokonaisvaltaisesti
hyvinvointiin, myos vapaa-aikaan.

Tuloksista voidaan todeta esihenkilotydon olevan tydhyvinvoinnin nakdkulmasta
merkityksellinen. Esihenkild toimii suunnannayttajana ja mahdollistajana, jonka
tyd parhaimmillaan sitoo tydyhteison toimivaksi ja tuloksen tekevaksi tiimiksi.

Asiasanat:  johtaminen, tyohyvinvointi,  tyOyhteiso,  tyoterveyshuolto,
esihenkilotyo.
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The purpose of my study was to explore how occupational health care
professionals perceive the significance of supervisory work for their well-being at
work. My aim was to identify the aspects of supervisory work that promote
employee well-being, as well as those that might have a negative impact. A
broader goal was to deepen the understanding of how effective supervision can
support overall workplace well-being, providing a foundation for better well-being
management in health care settings.

| chose a qualitative research approach and collected the data through an
anonymous Webropol survey. This method allowed participants to share their
personal insights into how supervisory practices influence their well-being,
providing a rich source of firsthand experiences.

The survey responses highlighted the importance of regular one-on-one
conversations between supervisors and their employees, emphasizing the need
of supervisors to understand, both job demands and individual strengths. An open
communication culture, where employees feel safe to express themselves
authentically, was seen as essential for building trust and psychological safety.
In conflict situations, the ability of supervisors to remain fair and impartial, while
also having the courage to address difficult issues, was highly valued.
Additionally, the role of supervisors in creating a positive work atmosphere was
frequently mentioned, with many noting that genuine, positive feedback can
significantly enhance well-being, even supporting recovery outside of work.

In summary, my findings underscore that supervisory work is a critical factor in
employee well-being. An effective supervisor acts as a guide and enabler, helping
transform a work community into a cohesive, high-performing team.

Keywords: leadership, employee well-being, work community, occupational
health care, supervisory work
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitos (2023) seuraa suomalaisten tyohyvinvointia Miten Suomi voi? -
tutkimuksessa. Tulosten mukaan tyohyvinvointi oli jamahtanyt koronan
heikentamalla tasolle. Osittain tdma johtuu tyén voimavarojen heikentymisesta.
Sairaana tydskentely oli aiempaa yleisempaa ja irtisanoutumista harkittiin
useammin. Tyduupumusoireilu, kyynisyys tydssa ja tunteiden hallinnan hairiot
olivat yleisempia kuin vuonna 2019. Tyontekijoita kuormittaa huoli oman tyon
tulevaisuudesta. Tulosten perusteella tyohyvinvointi kaantyisi nousuun tyooloja
parantamalla, joista yksi keino oli johtamisen parantaminen. Johtamisen tulisi olla
palvelutentava ja tyontekijoita tulisi arvostaa, rohkaista kehittymaan ja
hyodyntdamaan ammattitaitoaan. Tydntekijoita pitaisi kannustaa itsenaisiin
ratkaisuihin, vastuuttaa ja antaa kunniaa tehdysta tyosta. Virheista tulisi ottaa

opiksi ja huomio tulisi olla yhteisessa hyvassa. (Tyoterveyslaitos, 2023.)

Suomessa terveydenhuollon henkildston tyollisyysaste on korkea, erityisesti lahi-
ja sairaanhoitajien osalta. Tyovoimapulaan vaikuttavat useat eri tekijat: Ikaantyva
vaestdo ja sen myota palvelutarpeen lisaantyminen, elakoitymisien myota
hoitohenkiloston maara vahenee seka alan veto- ja pitovoiman lasku, jonka
keskeiset tekijat liittyvat tyokykyyn ja -hyvinvointiin. Lahes joka neljas lahi- tai
sairaanhoitaja kokee tyossaan epavarmuutta tehtavasiirrosta, kohtuuttomasta
tyomaaran kasvusta ja tyopaikan lakkautusuhasta. Iso tydvoimaresurssi
hakeutuu muille toimialoille, joka johtuu kansainvalisten ja suomalaisten
tutkimusten mukaan useista eri tekijoista. (Weiste ym., 2025, s.9). Alanvaihtoon
syind on muun muassa tyopaikan huono tydilmapiiri ja arvostuksen puute,
haastavat tydolosuhteet ja heikko potilas- ja asiakastyonlaatu (Bloxsome ym.
2019; Khan ym. 2019; Al Zamel ym. 2020; Bahiman-van Ooijen ym. 2023).
Psykologinen sopimus koetaan rikkoutuneeksi; hoitajilla on tunne, etta heilla ei
ole mahdollisuuksia tayttaa ammatillisia velvollisuuksiaan ja
tydnantajaorganisaatio koetaan kontrolloivaksi tai piittaamattomaksi (Ring &
Kaarakainen, 2023, s. 12-15). Elakkeella olevien hoitajien tydskentely on

lisdantynyt, joka hieman auttaa tydvoimapulaan (Weiste ym., 2025, s. 9).



Keskeista terveydenhuoltoalalla on pitaa kiinni jo alalla olevista tyontekijoista ja
heidan tyohyvinvoinnistaan (Weiste ym., 2025, s. 9). Henkildston tyohyvinvointi
vaikuttaa kokonaisvaltaisesti koko organisaatioon; tulokseen, maineeseen ja
kilpailukykyyn. Hyva esihenkilotyoskentely edistaa tyontekijoiden hyvinvointia,

sitoutumista, tydn imua ja tuottavuutta. (Tydterveyslaitos, i.a.)

Tassd  tutkimuksessa  tutkin  esihenkilotydon  merkitystd  henkildston
tydhyvinvoinnille. Tutkimus tehtiin Suomessa toimivan yksityisen terveyspalvelun
antajan toimipisteeseen ja tutkimuksen kohderyhmana oli tyoterveyshuollon
tyontekijat. Tyoterveyshuollon tavoitteena on yritysten kanssa edistaa tyon ja
tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tydyhteison toimintaa seka
tyontekijan terveytta ja toimintakykya tyouralla. Tyoterveyshuollossa pyritaan
ehkaisemaan tyohon liittyvia sairauksia. (Manninen ym., 2010, s. 11.)

Tyoterveyshuollon ammattilaiset huolehtivat siis asiakkaiden tyohyvinvoinnista.

Tiedonhankinnan toteutin kayttaen monipuolisesti eri lahteita. Lahteina kaytin
ammattikirjallisuutta, tieteellisia artikkeleita ja tutkimuksia seka verkkolahteita.
Hakusanoina toimi tyohyvinvointi, johtaminen ja hoitotyd ja tietokantahaussa
tietoa hain Finnasta. Haun rajasin vuosille 2010-2025 ja suomen- seka
englanninkielisiin lahteisiin. Lahteiden luotettavuutta arvioin tarkastelemalla
tekijoiden asiantuntemusta seka julkaisukanavan mainetta. Tyohyvinvointiin
liittyvia tutkimuksia johtamisen nakokulmasta on paljon saatavilla yleisesti
terveydenhuollosta. Kuitenkaan tarkennettuna tyoterveyshuollon henkilostoon ei

tutkimuksia 10ytynyt.

TyOskentelen itse esihenkilona kyseisessa organisaatiossa, joten opinnaytetyon
tutkimuksen aihe muotoutui luonnollisesti omasta tydymparistostani. Toivon, etta
tutkimukseni innostaa muitakin kehittdmaan omaa toimintaansa esihenkilona ja

kiinnittdmaan huomiota henkildston tyohyvinvointiin.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi tarkoittaa mielekasta ja sujuvaa tyota turvallisessa, tyOuraa
tukevassa ja terveyttd edistavassa tyOoymparistossa ja tyoyhteisdssa.
Tyohyvinvointiin liittyvat monet eri tekijat niin vapaa-ajalla kuin tyossakin ja lisaksi
naiden osa-alueiden onnistunut yhteensovittaminen. (Puttonen ym., 2016, s. 6)
Johtaminen, organisaation toimintakulttuuri, tydyhteison ilmapiiri seka tyon
ominaisuudet ovat tydhyvinvointiin merkittavasti vaikuttavia tekijoita (Larjovuori &
Heikkila-Tammi, 2024). Tyohyvinvointiin yhdistetdan erilaisia kasitteita, kuten
tyotyytyvaisyys, tyopahoinvointi ja tyokyky, joihin vaikuttaa tyontekijan omat
yksilOlliset voimavarat, kuten terveys, itseluottamus ja osaaminen (Manka &
Manka 2016, s. 75).

Tyohyvinvointia tarkastellessa tulisi tunnistaa ja vahvistaa tyohyvinvointia
edistavia voimavaratekijoita. Naiden tekijoiden avulla tyosta saadaan
rakennettua mahdollisimman merkityksellistd ja mielekasta. Lyly-Yrjanaisen
(2024) mukaan voimavaratekijoita voidaan |0ytaa esimerkiksi tydyhteisdn
sosiaalisista suhteista, tyotehtavista ja tyonorganisoinnista. Voimavaratekijoita
huomioimalla tyontekijoiden tyosta nauttiminen, omistautuminen ja tehokkuus
paranevat ja he kokevat tydon imua. Tyon imu on tunne- ja motivaatiotila, jonka
avulla tyontekijat voivat oppia, kehittya, kayttdd omia vahvuuksiaan ja taitojaan

monipuolisesti tydssa. (Lyly-Yrjanainen, 2024.)

Rauramo (2012, s. 15) on kehittanyt Tydhyvinvoinnin portaat-mallin (kuvio 1.),
jotka perustuvat teoreetikko Abraham Maslowin motivaatioteorian (1943)
mukaisiin ihmisen perustarpeisiin ja tydmotivaatioon. Mallin kehittdmisessa on
yhdistetty maaritelmia tyohyvinvoinnista ja tyokykya yllapitavasta toiminnasta
tarvehierarkiateorian mukaisesti. Tavoitteena on ollut 16ytda tyohyvinvoinnin
keskeiset tekijat ja luoda toimintamalleja kehittamistoiminnan tueksi tyoyhteison,
organisaation ja tyontekijan nakokulmasta. Tyodhyvinvoinnin portaat koostuvat

viidesta eri osiosta eli terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen.



Osioiden avulla on mahdollista I0ytdaa keskeiset prosessit, joihin pyritdan
vaikuttamaan, kun toivotaan pitkaaikaisia muutoksia jarjestelmaan tai sen osiin.
Tarkoituksena on, etta porras portaalta saadaan tyontekijan tarpeet tyossa
tyydytettya eli kun alemman tason tarpeet on tyydytetty, on seuraavana vuorossa
seuraavan portaan tarpeet. Portaikon ylin taso on siis mahdollista saavuttaa,

mikali alempien portaiden tarpeet on riittdvan hyvin tyydytetty.

5. Osaaminen

Tydnantaja/organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo,
luovuus ja vapaus. - Oppiva organisaatio, omien
Tydntekija/Yksildé: Oman tydn hallinta ja osaamisen yllapito. edellytysten hyddyntédminen,

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,

tieteelliset ja taiteelliset tuotokset.

4. Arvostus
Tyonantaja/organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, Eettisesti kestévit arvot,
palaute ja kehityskeskustelut. hyvinvointia ja tuottavautta
Tyontekijalyksilo: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehitta- tukeva missio, visio, strategia,
misessa.

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.

Yhteishenkea tukevat toimet,

3. Yhteisdllisyys tuloksesta ja henkilostosta
Tyonantaja/organisaatio: TydyhteisO, johtaminen ja verkostot.

huolehtiminen, ulkoinen ja
Tyontekija/Yksilo: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyoénteisyys.

Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyGilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt.

2. Turvallisuus .. R
Tyon pysyvyys, riittava

Tyonantaja/organisaatio: Tyosuhde, tydolot. il e

Tyontekija/yksilo: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat. tyGymparistd seki

Arviointi: Tilastot, riskien arvioinnit, auditoinnit.

1 Terveys
Tyonantaja/organisaatio: Tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto.

Tyontekijalyksilo: Terveelliset elamantavat.
L . . Tekijansa mittainen tyo, joka
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset,
. . o mahdollistaa virikkeiden
kuormittumisen arviointi,
R . vapaa-ajan, riittava ja
tyopaikkaselvitys.

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012.)
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Tyontekijalla itsellaankin on vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. Tyontekijan
tulee itse olla aktiivinen ja huolehtia omasta osaamisestaan ja terveydestaan.
Tyohyvinvointia tukee hyvat elamantavat, myonteinen asenne seka hyvat
tyoyhteisotaidot. (Manka & Manka, 2016, s.54.)

2.2 Tyoterveyshuolto

Tyontekijoiden tyokykya tukee tyoterveyshuolto, jonka jarjestaminen on
tydnantajan lakisaateinen velvollisuus. Suomen lainsaadantd ohjaa tyon
tekemistd ja toteuttamista, esimerkiksi tyoturvallisuuden ja tyoterveyden
nakokulmasta. Tyoterveydesta saadetaan tydterveyshuoltolaissa (L 1383/2001)
ja tyéturvallisuudesta tyoturvallisuuslaissa (L 738/2002). Tyoterveyshuollon
tavoitteena on edistaa tyon ja tyoympariston turvallisuutta, ehkaista
ammattitauteja, tukea terveyden edistamistd ja parantaa heidan tydossansa
jaksamista kaikissa tyouran vaiheissa. Erityisen tarkeaa tyokyvysta
huolehtiminen on niillad toimialoilla, joissa on psyykkisesti, fyysisesti ja
sosiaalisesti kuormittavia tekijoita. (L 1383/2001.) Tyoterveyshuollon tarkeimpia
ennaltaehkaisevia toimia ovat oikea-aikainen kuntoutus, tydkyvyn yllapito ja

riittdvan varhainen hoito (STM, i.a.).

TyOkyvyn yllapito, riittdvan varhainen hoito ja oikea-aikainen kuntoutus ovat
tyoterveyshuollon tarkeimpia ennalta ehkaisevia toimia. Tyoterveyshuollon
terveystarkastusten perusteena voi olla tyon terveys- ja turvallisuusvaatimukset,
tyopaikan terveydelliset vaara- ja kuormitustekijat ja tyontekijan yksilolliset
ominaisuudet, todetut sairaudet, elintavat ja elamantilanne (Karvala ym., 2019, s.
15). Pitkista sairauspoissaoloista tydonantajan on ilmoitettava tyéterveyshuoltoon.
Jos tyokyvyttomyys pitkittyy ja sairauspoissaolo kestaa yli 60 paivaa, laakari
kirjoittaa B-lausunnon ja ottaa kantaa kuntoutuksen tarpeeseen. Pitkan
sairauspoissaolon jalkeen tyoterveyshuolto auttaa tyohon palaamisessa. Kun
tydntekija on saanut 90 arkipaivan ajan sairauspaivarahaa, on tyoéterveyshuollon
tehtavana arvioida tyontekijan jaljelld oleva tydkyky ja miettid yhteistydssa
tyonantajan ja tyontekijan kanssa, etta voidaanko tyossa tehda muutoksia siten,
etta tyohon paluu onnistuu. (STM, i.a.)
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Tyoterveyshuolto  toimii  tyontekijoiden  tyohyvinvoinnin  tukena  myo0s
muutostilanteissa, joissa  heidan  tehtavistadan  korostuu erityisesti
tyopaikkaselvitykset ja toimenpide-ehdotukset tyoolojen parantamiseksi.
Tyoterveyshuolto antaa neuvontaa, ohjausta ja tietoa tyon terveellisyydesta ja

turvallisuudesta. (Moilanen, 2022.)

3 HENKILOSTOJOHTAMINEN TYOHYVINVOINNIN NAKOKULMASTA

3.1 Tydhyvinvoinnin vaikutus organisaatiolle

Henkildstdjohtamisella varmistetaan yrityksen perustehtavan ja tavoitteiden
saavuttaminen. Yrityksen menestys riippuukin hyvin paljon
henkilostojohtamisesta. Yrityksella on oltava tarpeeksi tyontekijoita, jotka
suoriutuvat tehtavistaan yrityksen tavoitteiden mukaisesti ja tama varmistetaan
henkilostojohtamisen avulla. Tyon laatu ja henkiloston osaamisen puutteet
nakyvat ulospain yrityksen toiminnassa valittdomasti. Tyohyvinvointi, motivaatio,
osaaminen, sitoutuminen ja hyvat olosuhteet edesauttavat hyvaa suoriutumista.
(Viitala, 2020, s.10.)

Organisaation toiminnan ja tydhyvinvoinnin yhteys on tarked ymmartaa.
Organisaation liiketaloudellinen tulos ja tavoitteiden saavuttaminen parantuu
tyohyvinvoinnin kehittamisen ja siihen panostamisen avulla. Hyvinvoivat
tyontekijat parantavat asiakastyytyvaisyytta ja organisaation yrityskuvaa.
(Kauhanen, 2016, s. 28.) Hyvinvoiva henkildkunta pystyy oppimaan uutta,
kehittymaan, tydskentelemaan tehokkaasti ja tuottamaan yritykselle uusia ideoita
ja toimintamalleja. (Viitala, 2020, s. 43). Tydelaman ja teknologian kehittyessa
nopeasti eteenpain on erityisen tarkeaa, ettd tunnistetaan ja hallitaan
tydntekijoiden kuormitusta, jotta heidan tyokykynsa sailyy (Airila, 2022).
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Tyontekijoiden hyva tyokyky edistaa yrityksen liiketoimintaa, joka tarkoittaa usein
kykya suoriutua entista tehokkaammin ja vahemmin kustannuksia tyotehtavista.
TyoOpaikoilla tyokyvyn tukeminen liittyy paivittaiseen johtamiseen, toiminnan
suunnitteluun ja ennakointiin. (Ervasti ym., 2022, s. 9.) Rauramon (2012) mukaan
tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu jokaiselle tyoyhteisossa, mutta erityisen
suuri merkitys on yrityksen johdolla. Johtamisen toimintakaytantojen, arvojen ja
henkilostostrategian linjaus on perusta, jolle tydhyvinvoinnin johtaminen

rakennetaan. (Rauramo, 2012, s. 20.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation toimintaan laajasti, joten
henkilostojohtamisen kannalta tadhan on tarkedd panostaa. Tyohyvinvointiin
panostamalla voidaan parantaa tyotyytyvaisyytta, tydilmapiiria ja lisata
tyomotivaatiota. Nama tekijat auttavat organisaation tulosta kasvamaan ja
tyoaika hyodynnetaan mahdollisimman tehokkaasti ja tyontekijoiden voimavaroja
saastavasti. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa avoin ja turvallinen ilmapiiri antaa tilaa
uusille ideoille, joka vaikuttaa organisaation osaamiseen ja tyOyhteison haluun
kehittya. Tyon laatua parantaa sitoutuneisuus organisaatioon ja tama vaikuttaa
myos tyonhakijoiden kiinnostukseen ja houkuttelevuuteen lisaantyvasti.
Organisaation on  helpompi  onnistua  rekrytointiprosessissa, kun

tydnantajamielikuva on vahva ja positiivinen. (Manka & Manka, 2016, s. 62.)

3.2 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Henkilostdjohtamisen historia ulottuu hyvin kauas nykypaivasta. Rotichin (2015)
mukaan jo esihistoriallisina aikoina oli olemassa menetelmia heimojohtajien
valintaan. Tiedetaan, etta kiinalaiset kayttivat vuosina 2000-1500 eKr. erilaisia
tekniikoita seulomaan tyOntekijoitda ja kreikkalaisila oli olemassa
oppipoikajarjestelma. Nailla toimilla pystyttiin tunnistamaan ja kouluttamaan
hyvin tyoéntekijoita. (Rotich, 2015, s. 59-60.) Heimojohtajien valinnasta lahtien
henkilostdjohtaminen on kehittynyt kohti nykypaivan mallia ja siten myods
esihenkildltd vaaditaan enemman. Lait, suositukset ja ihmiskasitykset ovat
muuttuneet ja kehittyneet ja sen myota vaikuttavat yritysten toimintaan ja
johtamiseen. (Viitala, 2020, s. 45)
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Tybelaman kannalta keskeista on maaritella, ettda millainen on ihmisen
toimintakyky ja kuinka suuria ovat terveyden menettamiseen johtavat riskitekijat
suhteessa siihen tyohon, jota hanen tulisi kyeta tekemaan edellytetylla
suoritustasolla. Ei ole mahdollista |I0ytaa mitdan tarkkoja kriteereja sille, milloin
henkilo  katsotaan riittavan terveeksi ja kykenevaksi suoriutumaan
tyotehtavistaan, vaan todellisuudessa jokaisella tama raja on yksildllinen ja
tyotehtavien suhteen ne ovat usein sopimuksen varaisia vallitsevan
tydmarkkinatilanteen mukaan. (Martimo, Antti-Poika & Uitti 2010, s.29).

Tyohyvinvoinnin johtamisen tarkeimpia tyokaluja ovat varhainen tuki, tyon
muokkaukset, tydterveyshuolto ja esihenkilon tuki tydssa seka tyohon palatessa
(Manka & Manka, 2016, s. 75). Tyolld on keskeinen asema jokaisen ihmisen
elamassa, joten tyohon liittyvilla asioilla on vaistamatta hyvin suuri merkitys
heidan terveydentilaansa. Mieluisassa ammatissa ja uratavoitteita saavuttamalla
tyontekija on todennakdisemmin hyvinvoiva ja tyytyvainen elamaansa. Tunne
elamassa parjaamisesta ja velvollisuuksien toteuttamisesta tuo tyytyvaisyytta.
Kuitenkin hyvakin tyd voi muuttua tyontekijan kannalta haitalliseksi, jos tyotahti
nousee lilan kovaksi tai tyon suorituspaineet kasvavat niin suuriksi, etta tyo alkaa
hallita koko elamaa ja jaksamisen rajat ylittyvat. Epaterveelliseksi saattaa
muodostua tydpaikan huono ilmapiiri tai koetut epaoikeudenmukaisuudet.
Tyontekijat voivat myos joutua noudattamaan epasosiaalisia tyoaikoja, altistuvat
erilaisille fyysisille ja kemiallisille rasituksille seka kohtamaan erilaisia tapaturmia
ja sanallista tai fyysista vakivaltaa. (Martimo ym., 2010, s.29.) Esihenkilon tulee
yhdessa tyontekijoiden kanssa tunnistaa kuormitustekijoita, seurata mahdollisia
kuormitustilanteita ja tarvittaessa puuttua tilanteeseen. TyOyhteisallisiin
ongelmiin on myos kiinnitettdva huomiota ajoissa silla tyopaikan ongelmat

heijastuvat yksityiselamaan ja vapaa-aikaan. (Rauramo, 2012, s. 63.)

Hyva esihenkild tuntee itsensd ja myO0s ymmartdd muiden ihmisten
kayttaytymista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Aktiivinen esihenkilo kannustaa ja
palkitsee ja hyodyntaa yksilolliset potentiaalit tydyhteisossa. Esihenkildtyon
lisdksi tydhyvinvoinnin johtaminen koostuu myds tyontekijdiden ja organisaation
nakokulmien huomioimisesta. Tydyhteisbn, osaamisen kehittdmisen ja

tyohyvinvointiin liittyvien kehityssuunnitelmien tekeminen ja toteuttamisen on
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perusta tydhyvinvoinnin johtamiselle. Tyon kuormitustekijoita tulee tarkastella
saanndllisesti tydssa, koska ne ovat taysin yhteydessa tydssa jaksamiseen. Kun
esihenkilo tarkastelee tyontekijan nakokulmasta realistisesti tavoitteita ja
toimintakulttuuria, on organisaation johtaminen tyohyvinvointia ajatteleva.
Joustavuus tydssa, yksilollisyyden huomioiminen ja tyontekijalahtoisyys ovat
tydhyvinvoinnin johtamisen merkittavia ominaisuuksia. (Suonsivu, 2014, s. 164.)
Seuraavassa kuvassa (kuvio 2.) on koottuna tydhyvinvoinnin johtamisen

periaatteet.

Tyohyvinvointi on To6iden sisilté on TyGyhteiso on tietoinen
tavoitteellista toimintaa monipuolinen ja tyotehtavistaan ja
osana johtamista mielekds kokonaisuus tavoitteista

Tyontekijalla on vastuu
Tyontekijoita omasta tyosta ja Tyoyhteison osaamista
kannustetaan ja mahdollisuus ja ammattitaitoa
tuetaan suunnitella omaa kehitetaan
tyotdan

Tyohyvinvointi
toteutetaan
yhteistoiminnallisesti
tyonantajan ja
tyoyhteison kesken

Tyooloja ja henkil6ston
hyvinvointia seurataan
ja arvioidaan
aktiivisesti

Tyo sopii tekijilleen
fyysisesti ja henkisesti

Tyot vastaavat Tyopaikan terveys- ja

tyontekijan osaamista, turvallisuusriskit on
ammattitaitoa ja huolellisesti arvioitu ja
toimintakykya toiminnassa huomioitu

TyOoymparisto ja
toimiva, terveellinen ja
turvallinen

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin johtamisen periaatteet (Suonsivu, 2014, s. 164—165)
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3.3 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvointia tukee tydhyvinvoinnin mittaaminen, tulokset,
kehittamistoimenpiteet ja niiden seuraaminen. Mittaamisen avulla saadaan
tyohyvinvoinnin vaikutukset nakyvaksi ja kehittamistoimenpiteilla saavutetut
tavoitteet todennetuksi. Perinteiset organisaation tyohyvinvointia mittaavat
mittarit tarkastelevat sairauspoissaoloja ja tyotyytyvaisyytta. Naiden mittareiden
avulla organisaation vastuu- ja esihenkilot voivat saannodllisesti seurata
tydhyvinvointia (Kauhanen, 2016, 221-226.) Sairauspoissaoloja ja esimerkiksi
tyotapaturmailmoituksia seuraavat mittarit mittaavat menneita asioita, kun taas
tydhyvinvointitutkimusten avulla saadaan tyokaluja ennakoimaan tulevia
tapahtumia. Mittarit voidaan jakaa myos laadullisiin ja maarallisiin. Organisaation
tuloksellisuutta pystytaan mittaamaan maarallisilla mittareilla ja esimerkiksi

tydyhteison tydhyvinvoinnin tilaa laadullisilla mittareilla. (Manka, 2016, 215-226.)

Tyohyvinvointia tulee voida mitata, jotta voidaan johtaa ja kehittaa tuloksellisesti.
Mittarit voivat olla taloudellisia seka yksilo-, tyoyhteiso- ja tydymparistomittareita.
Henkilostoa voidaan kuvata ajankayton, tyOsuhteen, turvallisuuden,
yhteisollisyyden, terveyden, tuloksellisuuden ja osaamisen perusteella. Hyva
mittaristo tukee organisaation ja toimialan tarpeita ja mittariston rakentamisen
lahtokohtana tulee olla organisaation strategia ja riskienarviointi. (Rauramo,

2012, s. 20.) Alla olevaan kuvioon on koottuna erilaisia tydhyvinvoinnin mittareita.

Tyotyytyvaisyyskyselyt
. Sairauspoissaolot]
L Ty6hyvinvointikyselyt

J

[ Fiilismittaukset ] J [Tyﬁterveysraportit

T Terveysmittarit
Henkilostokyselyt ysmittari [ Ty6tapaturmat

TYOHYVINVOINNIN
MITTARIT

Tyokykyjohtaminen Tyohon liittyvat

/ T
Kuntoutukset Vaihtuvuus
[ Tybaika ]

)
[ Tydkykyindeksi ] [ Tyshén paluu J
Kuvio 3. Erilaisia tydhyvinvoinnin mittareita.

__» | VYiityst
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4 TAVOITE JA TARKOITUS

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, ettd miten tyoterveyshuollon tyontekijat
kokevat esihenkilotyon merkityksen heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksella
halutaan selvittaa niita tekijoita esihenkilotyossa, jotka parantavat heidan
tyohyvinvointiaan ja toisaalta myOs loytaa niita tekijoitd, jotka saattavat
huonontaa  tyohyvinvointia.  Analyysien  tulosten perusteella  pyrin
muodostamaan  kasityksen  esihenkilotydon  yhteydesta  henkiloston
tyohyvinvointiin  heidan nakokulmastaan. Tavoitteena on lisata tietoa
esihenkilotydn merkityksesta henkiloston tyohyvinvoinnille, jonka avulla

voidaan kehittaa tyohyvinvoinnin johtamista.

Tutkimuksen avulla haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Millainen
merkitys esihenkilotydlla on tydhyvinvointiin ja miten esihenkild voi tydossaan

parantaa henkiloston tyohyvinvointia?

5 TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Kohderyhma

Tutkimuksen  kohderyhmana oli  yksityisen terveyspalvelun antajan
tyoterveyshuollossa  tyoskenteleva  henkilosto  eli  tyoterveyshoitajat,
tyodterveyslaakarit, tydpsykologit ja tyofysioterapeutit. Aineisto kerattiin Webropol-
kyselyn avulla ja vastaajiksi pyrin valitsemaan molempien sukupuolten edustajia.
Tutkimukseen osallistujilla on pitkakestoista kokemusta tyoterveyshuollosta, ja
he ovat toimintakyvyiltdan kykenevia tekemaan arvioita. (Hirsjarvi ym., 2007, s.
177.)
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Tyoterveyshuollon tyontekijoiden tyonkuva on hyvin monipuolinen. Tyota
tehdaan tiimissa, itsenaisesti ja wusean eri yhteistyotahon kanssa.
Tyoterveyshuollossa tyoskentelevilla on patevyysvaatimukset ja
taydennyskoulutustarpeet, jotka on  maaritelty tyoterveyshuoltolaissa
(L1383/2001, 5 §). Patevyys edellyttdd myds vahintdan kolmen vuoden valein
kaytavaa ammattitaitoa yllapitavaa koulutusta. Tyoterveyshuollossa resurssit
mitoitetaan asiakasyritysten tarpeiden mukaan. Vastuu patevasta ja riittavasta

henkilostosta on tyonantajalla. (Manninen ym., 2010, s. 18.)

Tyohyvinvoinnin  mittaamiseksi tutkimukseeni kohdistuvassa yrityksessa on
kehitetty erilaisia mittareita, muun muassa joka kuukauden ensimmaisena
tiistaina lahetetaan jokaiselle tyontekijalle henkilostopulssikysely.
Henkilostopulssi toimii vuosittaisen henkilostotutkimuksen rinnalla kevyempana
mittarina, jolla saadaan tietoa henkiloston viihtymisesta ympari vuoden. Kerran
vuodessa tehtdva laaja henkilostotutkimus tuottaa arvokasta tietoa mm.
esihenkilotydohon liittyen. Tutkimuksen tulokset kaydaan yhdessa lapi koko
tyoyhteisOn kanssa ja niiden pohjalta laaditaan kehityssuunnitelma seuraavaksi
vuodeksi. Yrityksessa on myos vuosittain yhdenvertaisuuskyselyt, joiden
tuloksista seurataan yhdenvertaisuuden ja syrjimattomyyden toteutumista.
Tulokset tuovat tietoa yhtion tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan ja
toimintatapojen jatkuvaan kehittamiseen. (Yksityinen terveyspalvelun antaja,
2024)

5.2 Tutkimusmenetelmat

Valitsin  tutkimusmenetelmaksi  laadullisen  tutkimuksen. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkitaan ihmisten kokemaa tai nakemaa reaalimaailmassa, joten
tarkoitus ei ole todentaa jo olemassa olevia vaitteitda, vaan pyrkimyksena on
paljastaa tai |I0ytaa tosiasioita ja odottamattomia seikkoja (Hirsjarvi, 2007, s. 153).
Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytetaan yleensa
haastattelua, kyselylomaketta, havainnointia ja dokumenttien seka valmiiden

aineistojen hyddyntamista (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
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Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui Webropol-kyselylomake,
johon vastattiin anonyymisti. Kyselylomake avoimin kysymyksin sopi hyvin
tutkimukseen, koska halusin tietaa tyoterveyshuollossa tydskentelevien omia
kokemuksia esihenkilotyon  merkityksesta heidan  tyohyvinvoinnilleen.
Kyselylomakkeen avulla tapahtuvassa haastattelussa kysymysten muoto ja
esittamisjarjestys on ennalta maaritetty. Kyselyn kysymyksiin ei annettu valmiita
vaihtoehtoja, vaan kysymyksiin vastataan omin sanoin. (Hirsjarvi & Hurme,

2000.) Kyselyssa oli seitseman avointa kysymysta (Liite 2.)

Kyselylomakkeeseen tein saatetekstin alkuun, jossa kerroin tutkimuksen aiheen,
tavoitteet ja tarkoituksen. Tama saateteksti tuki tavoitetta saada mahdollisimman
paljon tietoa aiheesta, koska kattavasti vastaamalla tutkimukseen osallistujilla ol
mahdollisuus saada oma aani kuuluviin ja osallistua esihenkilotyon ja johtamisen

kehittamiseen.

Lomakehaastattelun- tai kyselyn haasteena on se, ettd siind ei voida kysya
tarkentavia tai hyodyllisia lisakysymyksia, kuten haastattelussa voi tehda.
Lomakekyselyssa kysytaan tutkimuksen tarkoituksen kannalta tarkeita
kysymyksia. Avoimet ja mahdollisimman laajat vastaukset pyrin varmistamaan
silla, etta tutkimukseen osallistujat saivat vastata siihen suunnitellusti tyoajalla
kaikessa rauhassa. (Hirsjarvi, 2000, s. 34.) Avoimet kysymykset
kyselylomakkeessa antavat vastaajille vapauden sanoa mita haluavat. Talla
tavoin pyrin varmistamaan syvallisen tiedon saamisen, ennakoimattomia
mahdollisuuksia ja kayttokelpoisia siteerauksia. Hirsjarven ym. (2007, s.184)
mukaan kyselylomake menetelmana saastda tutkijan aikaa ja vaivannakoa,
vaikkakin hyvan tutkimuslomakkeen laatiminen vie aikaa ja vaatii tutkijalta taitoa

ja tietoa.

Esihenkilotydon ja tyohyvinvoinnin  maaritelmien perehtymisen pohjalta
suunnittelin ~ kyselylomaketta varten teemat: YksilOllisyys, turvallisuus,
tyoyhteison toimivuus ja ilmapiiri, osaamisen kehittaminen seka palautumisen
tukeminen. Teemat perustuvat viitekehykseen eli siihen mita tutkittavasta ilmiosta
jo tiedetaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 75). Lisaksi teemojen valinnassa ja

rajauksessa on huomioitu tutkimuksen kohteen tarpeet, jotta opinnaytetyo
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vastaisi mahdollisimman hyvin kaytannon tarpeisiin ja toisi lisaarvoa
kohdeorganisaatiolle. Teemat toimivat kyselylomakkeen runkona.
Kyselylomakkeeseen suunnittelin tilaa avoimille vastauksille ja pyrin antamaan
tilaa tutkimukseen osallistuneiden omille kokemuksille. (Hirsjarvi & Hurme, 2000,
s. 33-34.)

5.3 Tutkimusaineisto

Kerasin tutkimusaineiston helmikuussa 2025 kyselylomakkeilla toimeksiantajani
palveluksessa olevilta tyoterveyshuollon tydntekijoilta. Tydterveyshuollossa
tydskentelevat kohtaavat paljon asiakasyrityksissa erilaisia esihenkilditd ja
tyoyhteisgja, joiden haasteita he ratkovat tyOkseen. Tasta syysta tama
tyoterveyshuollon tyontekijat olivat mielestani erityisen mielenkiintoinen

kohderyhma tutkimukseen.

Kysely laitettiin 105 henkildlle sahkopostilla, joista 20 henkilda vastasi siihen.
Vastausaikaa oli kaksi viikkoa, jonka puolessa valissa lahti muistutussahkoposti
kyselyyn  vastaamisesta.  Uusintakyselya vastaamattomille ei ollut.

Vastausprosentti kyselyyn oli 21 %.

5.4 Aineiston analysointi

Tutkimuksessa analysoin aineiston sisallonanalyysin keinoin. Sisalldnanalyysi
tarkoittaa keratyn tietoaineiston tiivistamista niin, etta tutkittavaa asiaa voidaan
lyhyesti ja yleistavasti kuvailla tai etta tutkittavien asioiden valiset suhteet
saadaan selkeina esille (Janhonen & Nikkonen 2001, 23). Sisallonanalyysilla
pyritddn saamaan tutkittavasta ilmidsta kuvaus tiivistetyssa ja selkeassa
muodossa kuitenkaan kadottamatta sen sisaltdmaa tietoa. (Tuomi & Sarajarvi
2002, s.105.)

Sisadllonanalyysia tehdessa on tarkeda tehda vahva paatds aineiston

kiinnostavien asioiden suhteen. Laadullisen tutkimuksen aineistosta |0ytyy hyvin
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usein useita kiinnostavia asioita, jotka eivat valttamatta ole tullut etukateen
mieleen. Tassa on kuitenkin oltava tarkkana; yhden tutkimuksen puitteissa ei voi
tutkia kaikkia maailman asioita, mutta siitd on kerrottava kaikki. Tutkimuksen
tarkoitus tai tutkimusongelma on oltava linjassa raportoidun asian kanssa. (Tuomi
& Sarajarvi 2002, s 103—104.) Aineistoa pyrin kasittelemaan ja analysoimaan

pitkin haastatteluja.

Aineistolahtdisessa analysoinnissa eli induktiivisessa aineiston analyysissa
aikaisemmat tiedot, teoriat ja havainnot eivat saa vaikuttaa analyysin
toteuttamiseen ja lopputulokseen. Tutkimusongelma ohjaa analyysia ja se etenee
sen mukaan, miten sisaltda tutkitaan. Induktiivisen aineiston analyysissa
ensimmainen vaihe on aineiston pelkistaminen, jossa siitd karsitaan kaikki
epaolennainen pois. (Tuomi & Sarajarvi 2002, s. 80, 123). Aloitin pelkistamisen
varikynien avulla alleviivaamalla eri ilmiot ja samaa kuvaavat ilmaisut.
Pelkistamisen jalkeen ryhmittelin  aineiston = samankaltaisuuksiin  ja
eroavaisuuksiin. Samaa ilmi6ta kuvaavat asiat ryhmittelin ja yhdistelin eri luokiksi.
Naista muodostui alaluokat, jotka nimesin sisaltdoa kuvaavalla kasitteella
(Taulukko 1). Ryhmittelyn jalkeen seuraa aineiston abstrahointi el
kasitteellistaminen, jossa olennainen tieto erotellaan ja muodostetaan teoreettisia
kasitteita ja johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, s. 123—-125.)

Aineiston analysoinnin vaiheiden jalkeen seurasi aineiston tulkinta. Tutkimuksen
aineistosta pitaisi pystya Ioytamaan sen viesti. Tulosten tulkintaan vaikuttavat
aineiston analysoinnin vaiheissa kaytetty nakokulma. Tulkinnalla selkiytetaan ja
pohditaan aineistosta esiin nousevia merkityksia. Tuloksilla pyritdan saamaan
selkeat vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2007, 224—
225.) Tutkimusongelman nakdkulmasta tarkastellaan tekstia ja etsitaan tekstista

ne kokonaisuudet, jotka liittyvat tutkimusongelmaan.
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ALKUPERAINEN ILMAUS
“Puuttumalla ep&asiallisen kohtelun tultua

ilmi tybpaikan ohjeen mukaisesti”
"Héirinndn/kiusaamisen nollatoleranssin
informointi ja arjessa sen toteuttaminen”
“Puuttumalla epékohtiin”

"Puututaan mahdollisiin epéaasiallisiin
kayttaytymisiin riittdvén vakavasti eiké
silotella néité...”

"Avoin kohtaaminen ja viestinta,
tyéntekijbiden on tarkeé kokea
psykologista turvallisuutta ajatusten ja
asioiden jakamisesta”

"Avoin keskustelukulttuuri”

“Luomalla ilmapiirin, jossa kaikki voivat
puhua avoimesti kokemuksistaan ja myds
kokemistaan vaikeista asioista”

“Tarvittavaa tukea on saatavilla ja siitd
ollaan tietoisia”

“Tyénohjaukselliset keskustelut
sédénndbllisesti”

"Riittdvé keskustelutuki tarvittaessa,

tyénohjaus, selkeét ohjeet tydsséd”

ALALUOKAT YLALUOKA | PAALUOKKA
Kiusaamisenja | T
hairinnan -
nollatoleranssin Nollatolerans
informointi Si
kiusaamisee
Epaasialliseen nja
kayttaytymiseen hairintaan
puuttuminen
Turvallisen
keskusteluympa ]
ristdn ja tilan Psykologinen
luominen turvallisuus
ja tydilmapiiri
Avoimen ja
luottamuksellise
n tyoilmapiirin
edistaminen
Tyénohjaus ja Tyonohjaus
keskustelutuki ja
keskustelutu | Henkinen
Saannolliset ki turvallisuus

keskustelut

"Johtaa esimerkilladn, kokonaisvaltaisesti
viestid, ettd kaikista asioista voi tulla
sanomaan. Voi luottaa esimiehen
neutraaliin toimintaan esim. riitatilanteissa”
"Omalla esimerkilld”

“Esihenkil6lld on keskeinen rooli
psykologisen turvallisuuden kulttuurin
rakentamisessa ja ylldpitdmisessd”
"Olemalla tavoitettavissa virka-aikaan
tarvittaessa. Jos ei, niin nimetty

varahenkilé olemassa”

Esihenkilon rooli
psykologisen
turvallisuuskulttu
urin
rakentamisessa

Puuttuminen
epakohtiin

Olemalla
tavoitettavissa ja
tukemalla
tyontekijoita

"Antamalla mahdollisuuden tyéntekijélle
olla oma itsensé. Puhumalla asiallisesti”
“Tybyhteis6n yhteiséllisyyden lisddminen”
"Kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti, joka
meillé kyllg toteutuukin.”

"Huomioi ihan

tybntekijoita pienilléakin

jutuilla”

Tyobyhteisdn
yhteiséllisyyden
luominen

Tasa-arvoinen
kohtelu ja
huomioiminen

Esihenkilén
rooli ja
johtaminen

Yhteisollisyys
ja tasa-arvo

Taulukko 1. Esimerkki sisallonanalyysista.
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6 ESIHENKILOTYON MERKITYS TYOTERVEYSHUOLLON HENKILOSTON
TYOHYVINVOINNILLE

6.1 Yksildllisyys

Kyselyn vastauksissa yksilOllisyyden huomioimisessa korostui eniten
saannollisten keskusteluiden merkitys tyontekijan ja esihenkilon valilla.
Tyoterveyshuollon henkilosto koki, etta keskustelujen pohjalta esihenkildlla olisi
nakemys tyon vaatimuksista ja tyontekijan kyvysta vastata tahan. Saanndéllisten
keskustelujen avulla esihenkild tuntisi ja tunnistaisi tyontekijan tyotavat, ja
millaiset tekijat hanta kuormittavat ja mitka taas voimaannuttavat. Keskusteluissa
voitaisiin kayda lapi omia toiveita ty0ssa ja tehda suunnitelmia yhdessa niiden
eteen. Tyontekijan tunteminen koettiin tarkeaksi; Yksilollisyytta tulisi huomioida
erilaisissa tyotavoissa seka tarpeissa, ja tarvittaessa muokata niita
elamantilanteen mukaan. Elamantilanteen huomioimisen keinoiksi mainittiin
esimerkkina tydn muokkaukset (asiakasmaara, erilaiset asiakkuudet, tydaika,
tyon sisalto), etatyon mahdollisuus, koulutukset ja uralla

etenemismahdollisuudet.

Tybn mé&éaréa, tybtapojen sopiminen esim. etidtybnméaara,
kalenteripohjien luominen oman yrityspotin mukaan. Yrityspotin

sopiminen esim. erilaisia haasteita tarjoava yrityspotti. (Vastaaja 1.)

TyoOntekijdoiden mukaan heidan yksildllisida mielenkiinnon kohteitaan tulisi
hyodyntaa tyodssa, koska vyksilollisyyden huomioimisen Kkoettiin vaikuttavan
tyohyvinvointiin. Esihenkilon olisi tarkeaa ymmartaa perustyota, jota tehdaan,
tutustua tyontekijan persoonaan ja johtaa kannustavalla tydotteella tydntekijan
ikd huomioiden. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen puolin ja toisin

koettiin tarkeaksi kommunikaation ja yhteistyon kannalta.
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6.2 Fyysinen turvallisuus

Fyysisen turvallisuuden osalta keskeisimmiksi asioiksi nousi tyoturvallisuus el
turvallisuusohjeet, halytysjarjestelmat, turvanapit, vartijakutsut ja saanndlliset
turvallisuuskavelyt. Huonekalujen sijoittelu ja pakoreittien suunnittelu edisti
fyysisen turvallisuuden tunnetta toimitiloissa. Yksintydskentelyn turvallisuuteen

kaivattiin lisaa huomiota; esihenkilGiltd selkeat saannot ja ohjeet.

Yksintyoskentelyyn  selkedt saanndét tilojen  turvallisuuden
parantamiseksi (ovet lukossa, ei asiakastydta kun yksin toimitiloissa,
hélyttimet ja niiden testaus sé&énndllisesti, vékivaltaan liittyvéa

koulutus). (Vastaaja 2.)

Turvallisiin tyotapoihin ja uhkatilanteita varten saanndllisesti kouluttaminen edisti
turvallisuuden tunnetta. Esihenkilotyon tarkeaksi osaksi koettiin mahdollisten
vaaratekijoiden ja riskien tunnistaminen seka ennakoiva opastus ja koulutus.
Fyysista turvallisuutta koettiin lisaavan myods tyoyhteisdssa yhteisesti sovitut

toimintatavat.

Tyoterveyshuollon tyontekijoille suunnatun Kkyselyn vastauksissa nakyy

tyoterveyshuollon prosessien tarkeys, joka on esihenkilon vastuulla.

Séaénndlliset tybpaikkaselvitykset ja niitéd edeltévét riskien arvioinnit.
Turvallisuuskévelyt tybpaikalla. Tybpaikkakéynneille tarvittavat
suojaimet ja tybvélineet/-varusteet. Tyopisteille hélytyspainikkeet
tms. Kaikkien tybntekijbiden saavutettavissa oleva ohjeistus
turvallisuusasioista. (Vastaaja 2.)

6.3 Henkinen turvallisuus

Esihenkilon rooli tyoterveyshuollon tydntekijdiden henkisen turvallisuuden

kulttuurin rakentamisessa ja yllapitamisessa nahtiin merkittavaksi. Avoimen

keskustelukulttuurin ja luottamuksellisen ilmapiirin yllapito koettiin tarkeaksi
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tyoyhteisOssa, jossa tyontekijat voisivat olla sellaisia kuin ovat. Henkiseen
turvallisuuteen koettiin liittyvan esihenkilon tiukka ote kiusaamiseen ja hairintaan;

niihin tulisi olla nollatoleranssi ja puuttua valittomasti.

Puuttumalla  epd&asiallisen  kohtelun tultua ilmi  tydpaikan
epdasiallisen kaytbksen ja héirinndn ohjeen mukaisesti. Luomalla
selkeét raja/ohjeet asiakkailta tulleeseen sanallisen
uhkailun/ep&asiallisen kéytéksen kohtaamiseen. Tukemalla n&iden

kéasittelysséa. (Vastaaja 3.)

Johtaminen esimerkilla, asianmukaisella kayttaytymiselld ja kaikkia tyontekijoita

tasa-arvoisesti kohdellen ja huomioiden nahtiin merkittavaksi.

Antamalla tukea arkipéivdn keskusteluissa ja luoda turvallisuuden
kulttuuri puheillaan esim taukohuoneessa. Johtaa esimerkilldan,
kokonaisvaltaisesti viestia ettd kaikista asioista voi tulla sanomaan.
Voi luottaa esimiehen neutraaliin toimintaan esim mahd

riitatilanteissa. Esimiehen tukeen voi luottaa. (Vastaaja 6.)

Esihenkilon tavoitettavuus oli yksi merkittdvimmista asioista henkisen
turvallisuuden kokemuksessa tydssa. Esihenkilon poissa ollessa tehtavaan tulisi

olla varahenkild nimettyna ja kaikkien tiedossa.

6.4 Ristiriidat tydyhteisdssa

Ristiriitojen ratkomisessa koettiin tarkeaksi avoin keskustelu, jossa kaikkia
osapuolia kuunneltaisiin tasavertaisesti. Keskustelun tulisi olla osallistavaa ja
rakentavaa luonteeltaan. Ristiriitatilanteisiin tulisi puuttua mahdollisimman
nopeasti ja tehokkaasti. Esihenkilon puolueeton ja tasapuolinen lIahestymistapa
edisti ristiriitojen ratkaisua.
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Tyontekijat kokivat tarkeaksi, etta esihenkildlla on rohkeutta ottaa ristiriitoja
aiheuttavia asioita esiin. Esihenkilon olisi hyva tunnistaa ja ennaltaehkaista

ristiriitoja aiheuttavia asioita ja tilanteita.

Térkeintad mielesténi uskallus ottaa ristiriitaa aiheuttavia asioita esiin
Jja antaa tilaa keskustelulle. Myds se, ettd tunnistaa henkilbstoa
"hiertévid” pienidkin asioita, luo mahdollisuuksia keskustella

ristiriidoista/kuormittavista asioista. (Vastaaja 4.)

Esihenkilon olisi tarkedaa tunnistaa, jos omat taidot tai keinot eivat riita:
esihenkilon ei tarvitse yksin yrittaa ratkoa kaikkia ongelmia tydyhteisdssa, vaan
tarvittaessa kayttaa tahan ulkopuolista tukea. Ristiriitatilanteissa voisi hyodyntaa

sovittelijaa tai pyytaa tukea tyoterveyshuollosta.

...Tunnistaa myds, ellei omat rahkeet riitd asianratkaisemiseksi,

pyytaa tarvittavat henkilét apuun. (Vastaaja 5.)

6.5 Yhteistyon parantaminen tydyhteisdssa

Yhteistyon parantaminen ja yllapitaminen edisti  yhteisOllisyytta ja
tyoterveyshuollon tyontekijat kokivat, etta esihenkilon tulisi mahdollistaa hetket
yhteisodllisyyden luomiseksi. Yhteisollisyyden kokemuksen Kkoettiin syntyvan
pienista asioista, kuten yhteisista palavereista, kahvitauoista ja tyhy-toiminnasta.
Kavelykokousten mahdollistaminen mainittin  useaan kertaan. Yhteistyota

koettiin edistavan vapaa yhdessa oleminen ja toimiminen.

Esihenkilbn rooli on enemménkin valmentava/suunnanndyttéjé.
Tybyhteisbn yhteinen toiminta, tyhy-toiminta ja vapaampi yhdesséa
oleminen ja toimiminen sek& tydyhteisbpéivét voisivat edistdé
yhteistyétd tybyhteiséssé. Ylipdédnsé positiivisen tydilmapiirin
edistdminen ja yllapitdminen, jossa jokaisella tybyhteisdn jasenellé

on paikkansa. (Vastaaja 7.)
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Yhteistyotapojen luominen ja aktiivinen tukeminen koko tyoyhteisotasolla koettiin
tarkeiksi. Saannodlliset kokoontumiset yhteisten palaverien merkeissa sitoi
tyoyhteis6a yhteen. Kaikkien osapuolien osallistaminen yhteisiin tekemisiin ja
paatoksentekoon nahtiin parantavan yhteistyota tyOyhteisossa. Esihenkilon
esimerkillinen rooli positiivisen tyoilmapiirin edistamisessa koettiin merkittavaksi.
Esihenkilo tulisi pyrkia avoimeen ja kannustavaan ilmapiiriin tyoyhteisossa, jossa
tulisi vaalia tasavertaisuutta, huomioida eri ammattiryhmat ja kohdella kaikkia

oikeudenmukaisesti.

6.6 Osaamisen vahvistaminen

Osaamisen vahvistamisessa ammatillinen kehittyminen ja ammattitaidon
yllapitaminen koettiin isoksi osaksi tyomotivaatiota. Eniten kaivattiin tyopaikan

tydyhteisdhaasteisiin osaamisen vahvistamista.

Taydennyskoulutusta tybkykyasioihin, perusprosesseihin
tybterveydessd,  yrityksien  tyOpaikan  tybyhteisbhaasteiden

ratkomiseen tybkaluja. (Vastaaja 7.)

Lisaksi koulutustoiveita oli tyokykyyn liittyen, tyoterveyshuollon
perusprosesseihin, hoitajilla laboratoriovastausten tulkintaan ja IT-osaamiseen.
Suomessa yrityksissd on paljon tyontekijoitd eri maista ja englannin kielen
kurssia kaivattiin, jotta osataan palvella asiakkaita paremmin ja myds ymmartaa

asiakasyritysten tarpeita.

Kyselyyn vastanneet kokivat, etta koulutuksia on tarjolla runsaasti ja organisaatio
seka esihenkild tukee Kkoulutuksiin osallistumista. Innostusta koulutusten
hyddyntamiseen kaivattiin. Tulokset osoittivat, ettd kaikki koulutukset eivat
palvellut kaikkia tyontekijoita ja tyontekijoiden mukaan esihenkilon olisi hyva olla
apuna miettimassa, ettd mitkd koulutukset tukevat tyontekijan omaa

ammattitaitoa ja tarvetta.
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6.7 Palautumisen tukeminen

Palautumisen tukemisessa korostui joustavuus tyoajoissa, tarvittaessa tydajan
muokkaus ja tyGaikapankin kayttaminen joustavasti. Tyontekijoille oli tarkeaa,
ettd he voivat suunnitella omaa tyotaan ja tarvittaessa joustaa tyoOajoissa.
Palautumisen tukemisessa koettiin tarkeaksi lomatoiveet ja niiden toteutuminen
toivomalla ajankohdalla. Palautumisen nahtiin tapahtuvan paaosin lomilla ja
vapaapaivind ja niiden aikana on tarkeaa, ettei tarvitse olla tavoitettavissa.
Tyontekijat kokivat, etta palautumista tapahtuu tyopaivan aikana myos tauoilla ja

erityisesti tassa esihenkilon rooli palautumisen tukemisessa korostuu.

TyoOntekijat kokivat, ettd tyomaaran tulisi olla sellainen, etta tyot ehtivat tehda
tyopaivan aikana. Tyon kuormittavuuden ja maaran huomioiminen edisti

palautumista.

Kéymalla séénndllisesti lapi kertyneet tybtunnit ja mikéali niitd on
“liikaa”, sen pohtiminen, misté johtuu, etté tunteja kertyy ja yhdesséa
suunnitelman ja aikataulun tekeminen sille, ettd enéé ei kerry —
Jjoskus tdma tarkoittaa sita, ettd tybroolista karsitaan tehtévia.
Kuitenkin sen ymmarrys, ettd joskus tyétd on enemmaén ja tunteja
kertyy, mutta ettei mikromanageeraamalla kannata tulla
“opettamaan” tekeméaén oikein. Jos pyydén tukea ja apua, sen aito

tarjoaminen; ei kehotus miettid, kuinka itse priorisoisin. (Vastaaja 8.)

Asiakasvastuun mitoittaminen resurssiin, Kkouluttautumismahdollisuudet ja
esihenkilon  tuki  haastavissa tilanteissa  koettin  merkitykselliseksi
esihenkiloty0ossa palautumisen nakokulmasta. Esihenkilon olisi tarkeaa olla

"kuulolla” ja mahdollistaa matalan kynnyksen yhteydenotot.

Positiivisen palautteen saaminen on merkityksellisesta tyosta palautumisessa.

Sen koettiin vaikuttavan kokonaisvaltaisesti hyvinvointiin, myos vapaa-aikaan.
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Sanoa, etta olet riittdvén hyva. Teet tarpeeksi. Teet hyvaa tyéta, jatka
samaan malliin. Silloin on vapaa-ajalla hyvéd mieli ja ybllé nukuttaa

hyvin. (Vastaaja 9.)

6.8 Yhteenveto tuloksista

Esihenkilolla on keskeinen ja monipuolinen rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa.
Tama edellyttaa aktiivista ja luottamuksellista vuoropuhelua tyontekijoiden
kanssa, jossa huomioidaan heidan yksilolliset tarpeensa ja tuetaan ammatillista
kehittymista. Esihenkilon vastuulla on varmistaa seka fyysinen ettd henkinen
turvallisuus luomalla selkeat toimintatavat, puuttumalla valittdmasti ristiriitoihin ja
yllapitamalla avointa ilmapiiria, jossa kiusaamiselle on nollatoleranssi. Lisaksi
esihenkilon tulee edistaa palautumista tyoaikajoustojen ja kohtuullisen

tydmaaran avulla seka vahvistaa yhteisollisyytta ja yhteistyota tiimissa.

Tyontekijan
voimavarojen

ja tyotapojen
Wteminen

Ammattitaidon Joustavuus
kehittiminen | tyoajoissa,

mahdollistamal positiivinen
la koulutuksia palaute.

Henkiloston

— tyohyvinvointia ‘ —_—
Y tukevat keinot
toiminta, esihenkilGtyossa
rohkeus ottaa
kitkaa
aiheuttavat
asiat esille

Puolueeton Selkeit

toimintaohjeet

A

Tavoitettavuus, 1
esimerkilla
joht en ja
dasialliseen

\ 3
el e e —— kannustavan
? . ilmapiirin
puuttuminen ci
luominen

Kuvio 4. Yhteenveto tuloksista.
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7 EETTISET NAKOKOHDAT JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019, s. 9) mukaan Suomessa tutkimuksia
ohjaa eettiset periaatteet: Tutkimuksessa kunnioitetaan tutkittavien inmisarvoa,
itsemaaraamisoikeutta, aineellista ja aineetonta kulttuuriperintoa seka luonnon
mukaisuutta. Tutkimus tulee toteuttaa siten, etta siita ei aiheudu tutkittavina
oleville merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja. Pidan keskeisina asioina
ihmisarvon kunnioittamisen ja tasa-arvoisen kohtelun tutkimustani tehtaessa.
Kunnioitan itsemaaraamisoikeutta ja tutkimukseen osallistutaan vapaaehtoisesti.
Tutkimuksen osallistujiksi valikoin henkilot, jotka kykenivat toimintakyvyiltaan
ymmartamaan prosessia ja osallistumaan haastatteluihin tekemalla kypsia
arviointeja. (Hirsjarvi ym. 2007, s. 26). Tutkimukseni osallistujat olivat
tyéterveyshoitajia, tyoterveyslaakareita, tydpsykologeja ja tydfysioterapeutteja.
Kaikki he ovat toimintakyvyltddn kykenevid osallistumaan haastatteluun ja

ikdhaarukka tulee olemaan noin 27-60 vuotta.

Yrityksessa, johon tutkimus tehtiin, tutkimuslupa haetaan hyvaksytyn
tutkimussuunnitelman jalkeen liiketoiminnan laatu- tai kehittamispaallikolta.
Tahan on yrityksessa olemassa valmis tutkimuslupahakemus. Toimin itse
yrityksessa esihenkilona. Tutkimukseen osallistujat olivat toisten esihenkildiden
tyontekijoita useasta eri toimipisteesta juuri eettisista syista, koska omien alaisten
osallistuessa olisi voinut olla se vaara, etta he eivat vastaa taysin rehellisesti ja
avoimesti kyselyyn. Tutkimukseni saatekirjeessa korostin henkilostolle, etta
kysely toteutetaan yleisella tasolla pohtien, ettd mitd ovat ne asiat, joiden he
kokevat vaikuttavan tyohyvinvointiinsa esihenkilon tyossa. Tarkoituksena ei ole

arvostella kenenkaan esihenkilon toimintaa.

Tutkimuksissa tutkija ei ole aina samaa mielta tutkittavien kanssa, mutta tama ei
saa vaikuttaa tulkintoihin vaaristavasti (Kallinen & Kinnunen 2021). Tutkijan
tausta, uskomukset ja kokemukset voivat vaikuttaa tutkimukseen joka osa-
alueelta; tutkimuskysymysten valinnasta tulosten esittamistavan maarittamiseen.
Siksi eettiset ndkokohdat tulee ottaa tarkasteluun mahdollisimman aikaisessa

vaiheessa ja ongelmat on tunnustettava ja niihin on puututtava. (Johnson, Adkins
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& Chauvin 2020, s. 2.) Tutkimusta tydstaessa laadin osallistujille selkean
tiedotteen (Liite 1). Korostin tutkimuksen olevan taysin luottamuksellista ja
kyselylomakkeista saatavat aineistot kasittelen mahdollisimman
totuudenmukaisesti ja avoimesti, mutta siten, ettei osallistujaa ole mahdollista
niista tunnistaa. Tutkimuksen raporttiin liitettavista lainauksista ei myoskaan saa
tunnistaa osallistujaa. On myods eettisesti perusteltua kertoa tutkimukseen

osallistuvalle etukateen, etta mita aihetta kyselylomake koskee.

Vahvan viitekehyksen kehittaminen helpottaa tutkimusmenetelmien valintaa ja
auttaa lukijoita luottamaan tutkimukseen ja tutkijaan. Tutkimusmenetelman
valinta ja parhaiden kaytantdjen mukaan ottaminen on tarkeaa tulosten
patevyyden ja luotettavuuden varmistamiseksi. (Johnson ym. 2020, s. 4.) Lincoln
& Guba (1994) ovat hahmotelleet nelja kriteeria kvalitatiivisen tutkimuksen
luotettavuuden maarittelemiseksi. Kriteerit ovat uskottavuus (credibility), varmuus
(dependality), siirrettdvyys (transferability) ja vahvistettavuus (confirmability).
Johnson ym. (2020 s. 4) avaa naita teoksessaan; Uskottavuudessa tutkijan tulee
varmistaa, etta tutkittavan ja hanen kasityksensa ja tulkintansa ovat yhtenevaiset
ja tulokset edustavat tarkasti tutkittua. Siirrettdvyys varmistetaan tarjoamalla
tutkimuksesta yksityiskohtaista tietoa, jotta lukijat voivat paatella soveltuvatko
tulokset muiden tai heidan tilanteisiinsa. Kolmas kriteeri on seuraamuksellisuus,
jossa tutkija kuvailee prosessia yksityiskohtaisesti ja toiminnot toistuvat
samankaltaisina. Neljas kriteeri on todeksi vahvistettavuus eli tutkija varmistaa
lukijalle, etta tulokset perustuvat osallistujilta kerattyyn tietoon eika ole tutkijan

tulkintaa.

Uskottavuuteen minua auttaa se, ettd tunnen hieman tutkittavaa asiaa
esihenkilokokemuksen vuoksi ja tyohyvinvointikyselyja toteutetaan usein
organisaatiotasolla. Siirrettavyyttd voin varmistaa tutkimalla aiheesta aiemmin
tehtyja tutkimuksia ja niiden tuloksia. Aiempia tutkimuksia tasta aiheesta l6ytyy
hyvin. Seuraamuksellisuuden varmistan dokumentoimalla tutkimusprosessin
vaiheet tarkasti ja pyrin johdonmukaisuuteen tutkimuksen toteuttamisessa.
Vahvistettavuuden varmistan dokumentoimalla tutkimusprosessin kaikki vaiheet:
aineiston keruu, analyysi, paatokset ja tulkinnat. Kaikki tutkimusprosessin vaiheet

ja ratkaisut on kuvattu avoimesti raportissa. Sailytan muistiinpanot, koodaukset,
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analyysitaulukot ja muut tutkimusmateriaalit, jotta ulkopuolinen voi arvioida

tutkimuksen etenemista ja paatoksia.

Tutkimusta tyostin itse; kyselylomakkeet, aineiston kasittely ja raportin
kirjoittaminen, jolla minimoidaan osallistuvien henkildllisyyden tunnistaminen
ulkopuolisille. (Hirsjarvi ym. 2007, 25-26.) Tutkittaville kerroin tutkimuksen
aiheen ja sen, etta aineistonkeruu on kertaluontoinen lomakkeeseen
vastaaminen eika edellyta tutkimukseen osallistumista aktiivisesti myohemmassa
vaiheessa. (Kuula 2006, s. 62). Raportoinnissa selostan tutkimuksessa
kaytettavat menetelmat huolellisesti ja todenmukaisesti. Tulokset esittelen
avoimesti, valttamalla yleistamista tai tulosten sepittdmista, jolloin esitellaan

tekaistuja havaintoja. (Hirsjarvi ym. 2007, 26.)

8 POHDINTA

8.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tulokset ovat hyvin linjassa aiemman tutkimustiedon kanssa.
Tutkimuksia tyohyvinvoinnista ja esihenkilotyon merkityksesta 10ytyy paljon, tosin
sellaisia en loytanyt, joissa kohderyhmana olisi tydterveyshuollon tyontekijat.
Aiemmat tutkimukset vahvistavat kasitysta siitd, ettd esihenkilotyd on
keskeisessa roolissa tyohyvinvoinnin edistamisessa, ja tuovat esiin konkreettisia
kehittamiskohteita, = kuten  yksildllisen  johtamisen,  vuorovaikutuksen,

turvallisuuden, yhteiséllisyyden ja palautumisen tukemisen.

Tutkimusten mukaan esihenkildon rooli on keskeinen tydhyvinvoinnin,
turvallisuuden ja tyOyhteison toimivuuden varmistamisessa. Tama on linjassa
aiempien tutkimusten kanssa, joissa on osoitettu, ettd esihenkilon tuki,
oikeudenmukaisuus ja vuorovaikutustaidot ovat keskeisia tyohyvinvoinnin
edistdjia. Esimerkiksi Tyodterveyslaitoksen Mitd kuuluu sosiaali- ja

terveydenhuollon tyohyvinvoinnille 2024-tutkimuksen mukaan hyva johtaminen



32

lisaa tyohyvinvointia ja vahentaa tyouupumusta. Tutkimus korostaa yksilGllisen
johtamisen tyon muokkaamisen merkitysta tyohyvinvoinnille. Tyontekijan
kokemus arvostuksesta ja mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohon lisaa
motivaatiota ja sitoutumista. Tyoterveyslaitoksen tuloksissa mainittiin kasite job
crafting, joka tarkoittaa tyontekijan oma-aloitteista tydon muokkaamista, jotta se
vastaa paremmin hanen vahvuuksiaan, kiinnostuksenkohteitaan ja arvojaan.
Tyoterveyslaitoksen tuloksissa korostetaan esihenkilon vastuuta seka fyysisen
ettd henkisen turvallisuuden varmistamisessa, riskien arvioinnissa ja avoimen
ilmapiirin  luomisessa. Tutkimuksissa korostetaan myo0s esihenkilon roolia
yhteisOllisyyden, osaamisen kehittamisen ja palautumisen tukemisessa.
(Tyoterveyslaitos 2024, s. 7-31.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli lisata tietoa esihenkilotyon merkityksesta
tyoterveyshuollon henkiloston tyohyvinvoinnille, jonka avulla voidaan kehittaa
tydhyvinvoinnin  johtamista organisaatiossa. Laadulliseen tutkimukseen
perustuvan aineiston perusteella voidaan todeta tyohyvinvoinnin olevan laaja
kasite ja esihenkilon rooli on keskeinen tyoterveyshuollon henkiloston
hyvinvoinnin, turvallisuuden ja tyoyhteison toimivuuden varmistamisessa.
Yksilollisyyden, turvallisuuden, avoimen vuorovaikutuksen, osaamisen ja
palautumisen tukeminen muodostavat kokonaisuuden, joka edistaa
tyohyvinvointia ja tyoyhteison menestysta. Tutkimuksen tulokset vastaavat tahan

tavoitteeseen monipuolisesti ja konkreettisesti.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta yksilollisyyden tukeminen tydssa rakentuu
ennen kaikkea saanndllisten keskustelujen varaan tyontekijan ja esihenkilon
valilla. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta tyontekijoiden yksildlliset tarpeet,
toiveet ja elamantilanteet otetaan huomioon arjessa, mika mahdollistaa tyon
muokkaamisen paremmin kullekin sopivaksi. Tallainen lahestymistapa edistaa
tydhyvinvointia, silla tyontekija kokee tulevansa nahdyksi ja arvostetuksi omana
itsenaan. Esihenkilon rooli korostuu erityisesti siind, etta hanen tulee tuntea
tyontekijansa, tunnistaa heidan vahvuutensa ja tukea heidan urakehitystaan seka
kouluttautumistaan. Tama ei ainoastaan lisaa motivaatiota, vaan myds sitouttaa

tydntekijoita organisaatioon. Tama tieto antaa organisaatiolle konkreettisia
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kehittamiskohteita esihenkilotydhon, kuten vuorovaikutustaitojen, yksilollisen

johtamisen ja palautteenannon vahvistamiseen.

Fyysisen turvallisuuden kokemus tydssa rakentuu selkeiden ohjeiden, toimivien
halytysjarjestelmien ja saanndllisten turvallisuuskaytantojen varaan. Tulosten
perusteella yksintyoskentelyn turvallisuuteen kaivattiin erityista huomiota, mika
viittaa siihen, etta riskienhallinta on jatkuva prosessi, joka vaatii esihenkilolta
aktiivista otetta. Esihenkilon vastuulla on tunnistaa tyossa esiintyvat riskit,
ohjeistaa tyontekijoita ennakoivasti ja jarjestaa tarvittavat turvallisuuskoulutukset.
Tyon riskien ja vaarojen arviointi tulee olla systemaattista, ja havaittuihin
kehityskohteisiin on reagoitava toistuvasti, jotta turvallisuuden tunne sailyy.
Henkisen turvallisuuden osalta avoin keskustelukulttuuri ja luottamuksellinen
ilmapiiri nousivat keskeisiksi tekijoiksi. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta
esihenkilon tulee puuttua kiusaamiseen ja hairintaan valittomasti seka toimia
esimerkkind oikeudenmukaisuudessa ja tasa-arvoisuudessa. Esihenkildon
lasndolo ja tuki arjessa ovat olennaisia, jotta tyontekijat kokevat olonsa
turvalliseksi ja uskaltavat tuoda esiin huoliaan. Ganin (2019) artikkelin mukaan
hyva kommunikaatio ja vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijoiden valilla, seka
henkiloston  tukeminen esihenkilon toimesta nahdaankin  keskeisena

tydhyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden ja hyvan tydilmapiirin yllapitajana.

Ristiriitojen kasittelyssa korostui avoimen, osallistavan ja rakentavan keskustelun
merkitys. Esihenkilon odotetaan olevan rohkea ja puolueeton ristiriitatilanteissa
seka tunnistavan omat rajansa. Tarvittaessa esihenkilon tulee hyddyntaa
ulkopuolista tukea, kuten tyoterveyshuoltoa, mika auttaa ratkaisemaan tilanteet
rakentavasti ja ehkaisee konfliktien pitkittymistd. Naiden turvallisuutta
parantavien tekijoiden tunnistaminen auttaa organisaatiota kohdentamaan
kehittamistoimenpiteitd esimerkiksi turvallisuuskoulutuksiin ja tydyhteison

ilmapiirin parantamiseen.

Tulosten mukaan yhteisollisyyden ja yhteistydon vahvistaminen edellyttaa
esihenkildlta aktiivista roolia yhteisten hetkien ja toimintatapojen mahdollistajana.
Saannolliset kokoontumiset, yhteiset tapahtumat ja avoin ilmapiiri lisdavat

tyoyhteison yhteenkuuluvuutta ja parantavat tyoilmapiiria. Tama nakyy
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kaytannossa esimerkiksi siing, etta tyontekijat kokevat kuuluvansa yhteisoon ja
ovat valmiita tukemaan toisiaan. Ammatillisen kehittymisen ja osaamisen
yllapitamisen merkitys korostuu tyomotivaation ja tydyhteison toimivuuden
kannalta. Esihenkilon tehtavana on tukea tyontekijoitd sopivien koulutusten
valinnassa ja kannustaa jatkuvaan osaamisen kehittamiseen, mika yllapitaa
tyoyhteison kilpailukykya ja yksiloiden motivaatiota. Palautumisen tukemisessa
keskeista ovat joustavat tydajat, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seka
lomatoiveiden huomioiminen. Esihenkilon tuki tyomaaran hallinnassa ja
positiivisen palautteen antaminen edistavat tyontekijoiden kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta tyontekijat kokevat voivansa
palautua tyosta ja yllapitda tasapainoa tyon ja muun eldaman valilla.
Yhteisollisyyden, ammatillisen kehittymisen ja palautumisen tukeminen nousevat
siis esiin esihenkilotydn keskeisina osa-alueina. Tulokset osoittavat, etta
esihenkilon  aktiivinen rooli  yhteisollisyyden rakentajana, koulutusten
mahdollistajana ja palautumisen tukijana on merkittava tyohyvinvoinnin kannalta.
Tama antaa organisaatiolle selkeitd suuntaviivoja tyohyvinvoinnin johtamisen
kehittamiseen: esihenkildiden tulee saada tukea ja koulutusta naiden osa-

alueiden vahvistamiseen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimuksen tulokset vastaavat hyvin
asetettuun tavoitteeseen. Ne tarjoavat konkreettista ja kaytannonlaheista tietoa
siita, miten esihenkilotyota voidaan kehittaa tyohyvinvoinnin edistamiseksi
tyoterveyshuollon henkiloston keskuudessa. Tulosten pohjalta organisaatio voi
suunnitella ja kohdentaa kehittamistoimiaan entistd vaikuttavammin

tydhyvinvoinnin johtamisen tueksi.

8.2 Tulosten sovellettavuus kaytantoon

Tutkimuksen tulokset kaytiin lapi yhdessa tutkimukseen osallistuneiden
tyontekijoiden kanssa yhteisessa palaverissa. Tulokset ja kehitystoimenpiteet
(Taulukko 2.) esiteltiin johtoryhmassa yksikonjohtajalle, palvelupaallikdille ja

tiimiesihenkiloille.
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Tulosten perusteella tehdyt kehitysehdotukset painottavat esihenkilotyon
kehittamista, avoimen ja turvallisen tyoilmapiirin vahvistamista, yksilollisyyden ja
yhteisollisyyden tasapainoa seka jatkuvaa osaamisen ja palautumisen tukemista.
Naiden avulla voidaan parantaa tyOhyvinvointia, sitoutumista ja yrityksen
menestysta. Tulosten perusteella tehdyt kehitysehdotukset organisaatioon alla

olevassa taulukossa.

Vakiinnuta saanndlliset kehityskeskustelut: Laadi

o vuosikello, jonka mukaan jokaisen tyontekijan
Yksilollisyyden i : dpe s
_ kanssa kaydaan kehityskeskustelu vahintaan 1
tukeminen _
kerran vuodessa ja 1to1-keskustelu kerran

kuukaudessa.

Laadi jokaiselle tyontekijalle henkildkohtainen
kehittymissuunnitelma, jossa  huomioidaan

vahvuudet, toiveet ja elamantilanne.

Kehitd esihenkildiden osaamista: Jarjesta
koulutuksia esihenkildille yksilollisen johtamisen

ja vahvuuksien tunnistamisen tueksi.

Paivita ja selkeyta ohjeistukset: Varmista, etta
Fyysinen turvallisuus kaikki turvallisuusohjeet ovat helposti saatavilla ja

ymmarrettavia.

Tehosta yksintydskentelyn turvallisuutta: Ota
kayttoon teknisia ratkaisuja (esim.
halytysjarjestelmat, turvasovellukset) ja jarjesta

saanndllisia harjoituksia.
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Henkinen turvallisuus

ja avoin

keskustelukulttuuri

Ristiriitojen kasittely

Yhteisollisyyden
yhteistyon

vahvistaminen

ja

Saannolliset riskikartoitukset: Toteuta
riskienarviointi vuosittain ja seuraa

toimenpiteiden toteutumista.

Kehita puuttumisen toimintamalli: Laadi selkea
prosessi  kiusaamis- ja hairintatilanteiden

kasittelyyn.

Varmista esihenkildiden tavoitettavuus:
Maarittele yhteiset pelisdanndt esihenkildiden

lasnaololle ja tuelle arjessa.

Jarjesta koulutuksia oikeudenmukaisuudesta ja
tasa-arvosta: Vahvista esihenkildiden roolia

esimerkkina toimimisessa.

Kouluta esihenkiloita ratkaisukeskeiseen
vuorovaikutukseen: Tarjoa valmennusta
rakentavaan ja puolueettomaan ristiriitojen

kasittelyyn.

Hyddynna ulkopuolista tukea: Tee yhteistyota

tyoterveyshuollon kanssa ja tiedota
mahdollisuudesta kayttaa ulkopuolista
sovittelijaa.

Saanndlliset  tiimitapaamiset ja  yhteiset
tapahtumat: Vakiinnuta yhteiset hetket osaksi
arkea (esim. kuukausipalaverit, virkistyspaivat).
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Ammatillinen

kehittyminen

Palautumisen

tukeminen

Kehita  yhteisia  toimintatapoja:  Osallista
henkildstoa yhteisten pelisdantojen ja

toimintamallien luomiseen.

Laadi koulutussuunnitelma: Kartoita
osaamistarpeet ja laadi vuosittainen

koulutussuunnitelma.

Kannusta jatkuvaan oppimiseen: Palkitse ja

huomioi aktiivinen osaamisen kehittaminen.

Mahdollista joustavat tyodajat: Tarjoa

mahdollisuuksia etatyohon ja tyoaikajoustoihin.

Huomioi lomatoiveet ja tyomaaran hallinta:
Seuraa tyokuormitusta ja reagoi ajoissa

ylikuormitukseen.

Anna saanndllista positiivista palautetta: Ota

kayttoon palautteenannon rutiinit.

Taulukko 2. Kehitysehdotukset toimenpiteista esihenkilotyohon.

8.3 Oman oppimisen arviointi

Tyohyvinvointi aiheena opinnaytetyodlle oli minulle selkea valinta, koska koen sen

itselleni hyvin merkitykselliseksi. Olen kiinnostunut kehittdmaan tyohyvinvointia

organisaatiossamme ja tyoterveyshuollon tyontekijat tutkimuksen kohteena oli

mielenkiintoinen heiddn oman ammattitaitonsa vuoksi.

Heilld on paljon

annettavaa yrityksille ja toivon, etta taman tutkimuksen ja sen tulosten myota

minulla on annettavaa heille. Tydvoimabarometrin (2025) mukaan kymmenesta
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tyovoimapula-ammattirynmasta nelja ammattiryhmaa kuuluu sosiaali- ja
terveydenhuollon henkilostoon. Ammattirynmat ovat lueteltuna
tydvoimapulataulukossa (Taulukko 3.). Tama tyovoimapula tuo suurta haastetta
koko Suomen palvelujarjestelmaan ja tydon organisointiin seka julkiselle etta
yksityisella sektorilla. Tasta syysta on erityisen tarkeaa huolehtia tyossa olevien
tyohyvinvoinnista. Alla taulukko, jossa on esitelty suurimmat tydvoimapula-
ammatit (Tyovoimabarometri 2025). Sinisella havainnollistettu sosiaali- ja

terveysalalla tydoskentelevat ammattiryhmat.

Ammatti

Sairaanhoitajat ym.
Lahihoitajat

Yleislaakarit
Lastentarhanopettajat
Sovellussuunnittelijat
Hitsaajat ja kaasuleikkaajat
Vartijat

Psykologit

© © N o O

Maansiirtokoneiden ym.

kuljettajat

10. Sosiaalityon erityisasiantuntijat

Taulukko 3. Suurimmat tyovoimapula ammatit Suomessa, kesakuu 2025.

(TyGvoimabarometri 2025)

Tyohyvinvointi ja tydhyvinvoinnin johtaminen ovat hyvin laajoja kasitteita, joiden
laajuus tuotti alkuun hankaluuksia. Hyvin nopeasti pyrin rajaamaan aihealueen
teemoihin, jotta teksti ei jakaannu liian laajalle ja tydon pysyy selkeana. Oli selvaa,
ettd esihenkilotyd vaikuttaa laajasti tyOhyvinvointiin, mutta halusin syventaa
nakokulmaa ja saada selville erityisesti tyoterveyshuollon tyontekijoiden
nakokulmia. Tyodterveyshuollon tydntekijat ovat henkildita, jotka ovat tydkseen
aiheen kanssa tekemisissa koko ajan; auttavat yrityksia, henkildasiakkaita ja

esihenkiloita voimaan tyossa paremmin.
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Tutkimuksen alkuvaiheessa jouduin muuttamaan tutkimuseettisista syista
suunnitelmiani. Alun perin oli tarkoitus kerata aineisto omasta tyoyhteisosta,
mutta opinnaytetyon alkuvaiheessa minusta tuli heidan esihenkilonsa, joten
suunnitelman muutos tuntui ainoalta oikealta vaihtoehdolta. Suunnitelma muuttui
niin, etta kyselyyn vastasi organisaation eraan toisen esihenkilon tyontekijat.
Vaikka tarkoituksena ei ollut tutkia sen hetkisen esihenkilon toimintaa, vaan
nimenomaan tyoterveyshuollon tyontekijoiden omia ajatuksia ja nakokulmia

aiheesta.

Teoriatietoa tydhyvinvoinnista ja sen johtamisesta on saatavilla paljon ja lahteita
tarkasteltuani voin ilokseni todeta, etta organisaatiot haluavat siihen panostaa.
Tyohyvinvoinnin johtaminen on osa jokapaivaista toimintaa organisaatioissa.
Ajantasaisia lahteita 10ytyi hyvin ja kriittisyyteni lahteiden suhteen parani
opinnaytetyota tehdessa. Opinnaytetydn tekeminen vaatii paljon aikaa ja taitoa
verrata eri lahteita ja tutkimuksia. Tydhyvinvoinnin johtaminen on laaja kasite,
mutta tulosten ja teorian perusteella nousi esiin ajatus siita, etta se on kuitenkin
toteutettavissa oleva asia. Lasna oleva, kuunteleva, joustava ja tyontekijoita
varten oleva esihenkild pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan paljon
tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Teoreettisen viitekehyksen rakentaminen lisasi
ymmarrystd erityisesti tyOhyvinvoinnista ja esihenkilotydon merkityksesta

tyohyvinvoinnille.

Opinnaytetyon prosessi opetti paljon itsestani. Olen melko nopeatempoinen
tydssani ja tallaisen tutkimuksen tekeminen ja kirjallisen tuotoksen tekeminen
vaatii karsivallisyytta, pohdintaa, tutkimista ja aikaa. Opinnaytetydlle piti 10ytaa
arjesta aikaa ja se ei aina ollut helppoa. Eniten opinnaytetyossa jannitti riittavan
aineiston saaminen, mutta onneksi se jannitys osoittautui turhaksi ja aineistoa
sain runsaasti. Vastaajat olivat hyvin panostaneet tahan ja vastaukset olivat pitkia
ja niihin oli kaytetty aikaa. Opin tydhyvinvoinnin johtamisesta ja sen vaikutuksista
tyokykyyn todella paljon. Taman avulla ymmarran paremmin esimerkiksi sen, etta
miten paljon hyva ilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiin ja miten pystyn itse siihen
vaikuttamaan esihenkilona ja tyOkaverina. Vastuu tyohyvinvoinnista on jokaisen

meidan vastuullamme, myoés tyontekijan omalla vastuulla.
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8.5 Jatkokehitysehdotukset

Tutkimuksia I0ytyi julkisen ja yksityisen sektorin tyotyytyvaisyydesta, mutta ihan
lahivuosilta en niita 10ytanyt. Sosiaali- ja terveysalan palkansaajien maara on
kuitenkin kasvanut erityisesti yksityisella sektorilla, kun taas julkisen sektorin
palkansaajien maara on hieman vahentynyt (Tilastokeskus, tyévoimatutkimus
2025). Olisikin mielenkiintoista tutkia sitd laajemmin ja vertailla eri

organisaatioiden ja toimialojen vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Organisaatiossa, johon tutkimus tehtiin, mitataan tyéhyvinvointia eri mittareilla.
Jos tulosten perusteella tehdyt kehitystoimenpiteet otetaan kaytantdon, olisi
myOs mielenkiintoista verrata eri mittareiden tuloksia menneisyydesta

tulevaisuuteen.
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LIITE 1. Kyselylomakkeen saatekirje

Olen Diak Master Schoolin opiskelija ja opiskelen tutkintoon sairaanhoitaja
YAMK. Koulutukseni on Monialainen ja yhteensovittava johtaminen. Olen
tyoskennellyt sairaanhoitajana usean vuoden ajan erilaisissa tyotehtavissa

julkisella ja yksityisella sektorilla.

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, ettd miten tyoterveyshuollon tyontekijat
kokevat esihenkilotydon merkityksen heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksella
halutaan selvittaa niita tekijoita esihenkilotyOssa, jotka parantavat heidan
tydhyvinvointiaan ja toisaalta myods Ioytaa niita tekijoita, jotka saattavat
huonontaa tydhyvinvointia. Tavoitteena on lisata tietoa esihenkildtyon
merkityksesta henkiloston tyohyvinvoinnille, jonka avulla voidaan kehittaa

tyohyvinvoinnin johtamista.

Tydhyvinvointi on minulle henkilokohtaisesti tarked asia, jonka vuoksi
opinnaytetydbn  aiheena on  esihenkilotydon = merkitys  henkildston
tyohyvinvoinnille. Toivon, ettd tutkimukseni innostaa muitakin kehittamaan
omaa toimintaansa esihenkiléina ja kiinnittdamaan huomiota henkildston

tyohyvinvointiin.

Kyselyihin vastataan Webropolissa nimettomasti ja kaikki tiedot kasitellaan

ehdottoman luottamuksellisesti. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.
Jokainen vastaus on arvokas!
Yhteistyosta kiittaen:

Miia Piilonen

miia.piilonen@student.diak.fi
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LIITE 2. Kyselylomakkeen teemat ja kysymykset

1. Yksilollisyys
a. Mitka ovat mielestasi ne keinot, joilla esihenkild voi huomioida
yksilollisyyden tydssasi?
2. Turvallisuus
a. Milla keinoilla esihenkild voi lisata fyysista turvallisuutta tyossasi?
b. Milla keinoilla esihenkild voi lisata henkista turvallisuutta tyossasi?
3. Tyoyhteison toimivuus ja ilmapiiri
a. Milla keinoilla esihenkilon tulisi ratkoa tyoyhteisossa syntyneita
ristiriitoja?
b. Milla keinoilla esihenkild voisi parantaa yhteistyota tyoyhteisdssa?
4. Osaamisen kehittdminen
a. Millaista osaamisen vahvistamista ja koulutusta kaipaisit tydhosi?
5. Palautumisen tukeminen

a. Milla keinoilla esihenkild voi tukea tyosta palautumistasi?



