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ABSTRACT 
 
This thesis was commissioned by Essote, The South Savo Social and Health Care Author-
ity, responsible for the project Attractive Home Care – a good daily life is made together. 
The thesis focused on enhancing well-being at work by improving work-life balance. The 
thesis was development research including a literature review, a workshop and a develop-
ment plan for the Essote home care superiors, and a questionnaire for employees at Es-
sote home care.  
  
The objective of the thesis was to create a development plan for work-life balance in Es-
sote home care based on the research results. The aim was to give Essote home care em-
ployees and superiors more information of the present state of work-life balance in Essote 
home care, involve superiors in development work and improve their capability for a 
change in balancing work and life outside work. The research questions were: What kind 
of working time practices and flexible working time arrangements are already used for 
work-life balance in home care? What kind of working time practices would the employees 
like to have, and which ones are not possible in their work? How does the management 
support healthy work-life balance at present? How can work-life balance be maintained 
and developed from the perspective of leadership? 
 
The questionnaire results showed that the use of different working time practices and flexi-
ble working time arrangements vary among the Essote home care employees. The oppor-
tunity for flexible working hours was raised as the main wish among them. The question-
naire showed a need for developing support for leadership, communication, and work 
management.  The literature review and the workshop for superiors revealed that positive 
atmosphere, work culture, reciprocal communication, and superiors’ positive attitude to-
gether with coaching leadership helped dealing with different situations. The superiors’ 
own working capacity was supported by various self-management skills and peer support. 
At the workshop the superiors took part in developing work-life balance and thus their 
awareness of it was raised. 
 
Based on theories, the results from the questionnaire and the ideas created at the work-
shop, a development plan was made. According to the plan, work-life balance will be main-
tained and developed by supporting managerial work, acknowledging work-life balance as 
an important part of well-being at work and including work-life balance in human resource 
management. The thesis improved the superiors’ change capability in balancing work and 
life outside work. After the completion of the thesis, Essote will continue implementing the 
measures proposed in the development plan and promoting healthy work-life balance.  
  
  
Keywords: home care, well-being at work, work-life balance, managerial work  
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1 JOHDANTO 

Sosiaali- ja terveysala on monella tapaa murroksessa. Henkilöstöä ei ole kai-

kilta osin riittävästi. Esimerkiksi Etelä-Savossa oli maaliskuussa paljon pulaa 

sairaanhoitajista, terveydenhoitajista ja lähihoitajista (Ammattibarometri 2021). 

Samalla sosiaali- ja terveysalan työntekijöistä moni eläköityy. Kuntien eläkeva-

kuutuksen arvion mukaan vuoteen 2030 mennessä 55 % niistä sosiaali- ja ter-

veysalan työntekijöistä, jotka olivat vuonna 2010 töissä, eläköityvät (Koponen 

2015, 1). Samaan aikaan kuntien sosiaali- ja terveystoiminnan nettokustan-

nukset ovat kasvusuunnassa, esimerkiksi vuoden 2019 kustannukset kasvoi-

vat noin miljardin verrattuna edelliseen vuoteen (Suomen virallinen tilasto 

2019).  

 

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistusta on valmisteltu monien eri hallitusten 

aikana. Marinin hallituskaudella uudistuksessa painotetaan palveluiden vas-

tuun siirtämistä maakuntiin sekä julkisten palveluiden kehittämistä. Uudistuk-

sen tavoitteissa on kiinnitetty huomiota esimerkiksi palveluiden saatavuuteen 

ja laatuun, työvoiman saantiin, ikääntymisen haasteisiin ja kustannusten hillit-

semiseen. (Sote-uudistus 2021).  

 

STM:llä valmistellaan lakiuudistusta, jonka avulla varmistetaan iäkkäiden hen-

kilöiden turvallinen asuminen kotona ja tarpeelliset palvelut kotiin kaikkina 

vuorokauden aikoina. Kotipalvelutoiminta ja kotisairaanhoidon palvelut ovat 

tarkoitus yhdistää kotihoidoksi ja tukipalvelut erillisiksi palvelumuodoiksi sekä 

huomioida toimintayksikön johtajan tehtävissä henkilöstön jaksamiseen liitty-

vät asiat ja henkilöstön riittävyyden turvaaminen. Työajan riittävyyttä ja kuor-

mittavuutta halutaan helpottaa etäkäynneillä ja muilla teknologisilla ratkai-

suilla. (STM 2021a.) 

 

Suomen kansallisena tavoitteena on, että iäkkäät ihmiset voivat asua koto-

naan mahdollisimman pitkään. Tätä ovat mahdollistamassa kotihoito, sen eri-

laiset tukipalvelut, omais- ja perhehoito, vapaaehtoistoiminta ja erilaiset tekno-

logiset ratkaisut. Kotihoidontarve on kasvusuunnassa. Vuonna 2019 asiak-

kaita oli yhteensä 200 000 ja heistä 58 % tarvitsi palveluita säännöllisesti. Ko-

tihoidon asiakkaista 44 % kuului paljon palveluja käyttäviin ja asiakkaista 40 % 

ei saanut palveluita vielä edellisenä vuotena. (THL 2021.) Paljon kotihoidon 
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palveluita käyttävien osuus (yli 60 käyntiä kuukaudessa) on lisääntynyt ja li-

sääntyy koko ajan. Asiakkaat ovat heikkokuntoisempia ja monisairaimpia kuin 

ennen. Kun muistisairaudet lisääntyvät, tämä näkyy myös kotihoidossa. (Ke-

husmaa ym. 2018, 2–3.)  

 

Opinnäytetyön toimeksiantajana on Etelä-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen 

kuntayhtymä, joka hallinnoi Vetovoimainen kotihoito – Tehdään hyvä arki yh-

dessä -hanketta. Hanketta rahoittaa Euroopan unionin sosiaalirahasto ja hal-

linnoija Essote sekä osatoteuttajat Diakonia-ammattikorkeakoulu, Kaakkois-

Suomen ammattikorkeakoulu ja Etelä-Savon koulutus Oy 20 % omavastuu-

osuudella. Opinnäytetyössä tästä käytetään lyhennettä hanke. Hankkeen ta-

voitteena on kotihoidossa työelämän laadun ja työn tuottavuuden parantumi-

nen, tarjonnan ja kysynnän kohtaamisen ja työhyvinvoinnin sekä alan veto- ja 

pitovoimaisuuden lisääntyminen. (Xamk 2021; Essote 2021.)  

 

Hankkeessa pureudutaan varsin ajankohtaisiin kysymyksiin pyrkien lisäämään 

sekä työntekijöiden työssä pysymistä että uusien työntekijöiden saatavuutta. 

Hankkeen yhtenä tavoitteena on työhyvinvoinnin vahvistaminen työn ja muun 

elämän yhteensovittamista huomioivalla uudella ajattelumallilla ja toimintata-

valla (Essote 2021).  Opinnäytetyö on osa tätä hanketta. Opinnäytetyö kohdis-

tuu työhyvinvoinnin kehittämiseen ja rajautuu työn ja muun elämän yhteenso-

vittamiseen pääosin esimiestyön näkökulmasta. 

 

Opinnäytetyön keskeisiä käsitteitä ovat kotihoito, työhyvinvointi, työn ja muun 

elämän yhteensovittaminen ja esimiestyö. Kun kunta on yhdistänyt sosiaali-

huoltolakiin perustuvan kotipalvelun ja terveydenhuoltolakiin perustuvan koti-

sairaanhoidon, sitä kutsutaan kotihoidoksi. Näiden palveluiden tarkoituksena 

on tukea kotona selviytymistä. (STM 2021b.) Työhyvinvointia opinnäytetyössä 

tarkastellaan nykyisen myönteisen ajattelutavan mukaisesti mahdollisuuksien 

ja voimavarojen näkökulmasta (Laine 2013, 39; Hakanen 2014, 340).  

 

Opinnäytetyössä työn ja muun elämän yhteensovittaminen tarkoittaa erilaisten 

yksilöllisten elämäntilanteiden ja tarpeiden huomioimista sekä ymmärrystä 

siitä, että työntekijän hyvinvointiin ja työkykyyn vaikuttavat myös työn ulkopuo-

liset asiat (Toppinen-Tanner ym. 2016, 6–15). Tätä ajattelua tukee myös voi-

mavaramalli, jossa työhön liittyviä vaatimuksia ja voimavaroja tarkastellaan 
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työn ja muun elämän välisinä suhteina. Voimavaramallin mukaan työn ja 

muun elämän yhteensovittamista kehittävillä toimilla lisätään työhyvinvointia ja 

vähennetään työn negatiivista heijastumista muuhun elämään. (Ten Brummel-

huis & Bakker 2012, 549; Ropponen ym. 2016, 79–82.)  

 

Työn ja muun elämän yhteensovittamista voidaan toteuttaa työpaikoilla orga-

nisaation eri henkilöstöjohtamisen tasoilla. Ylimpään tasoon kuuluvat strate-

gia, henkilöstösuunnitelmat sekä -ohjelmat. Seuraavaan tasoon kuuluvat HR-

prosessit ja työterveysyhteistyö. Tässä opinnäytetyössä tarkastellaan pääosin 

alimman tason toimintoja eli työajan joustoja ja muita käytäntöjä. (Toppinen-

Tanner ym. 2016, 17.) Opinnäytetyössä käsitellään myös työntekijöiden yksi-

löllisten voimavarojen tukemista, joka saattaa olla jopa helpompaa toteuttaa 

kuin työn ja muun elämän vaatimusten vähentäminen (Toppinen-Tanner & Kir-

ves 2016, 291). Osana yksilöllisyyden huomioimista tarkastellaan myös ikä-

johtamista, jossa huomioidaan eri ikäisten vahvuudet ja tuen tarpeet (Ervasti 

2018, 101). 

 

Esimiestyö on laaja-alainen kokonaisuus. Opinnäytetyössä esimiestyön koko-

naisuutta käsiteltiin henkilöstökyselyn kysymysten (Toppinen-Tanner ym. 

2016, 74), esimiesosaamisen (Rauramo 2020, 3), työn ja muun elämän voi-

mavaramallin (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549) sekä tutkimuksen tulos-

ten perusteella, jotka liittyivät työn ja muun elämän yhteensovittamista tukeviin 

käytäntöihin ja kulttuuriin suomalaisilla työpaikoilla (Toppinen-Tanner & Kirves 

2016). Johtamistyyleistä opinnäytetyöhön valikoitui valmentava johtaminen, 

jota käyttämällä esimies tukee arjen sujuvuutta ja vahvistaa työhyvinvoinnin 

voimavaratekijöitä sekä edistää vuorovaikutuksellisuutta ja yhteisöllisyyttä 

(Uutela 2019,4, 138–139; Mäkelä ym. 2013, 10). Valmentavan johtamistyylin 

tarkastelu valikoitui myös sen vuoksi, että valmentavaa työotetta käytetään ja 

siihen koulutetaan esimiehiä myös Essotella (Loponen & Lempiäinen 2021).   

 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli laatia tutkimustuloksia hyödyntäen kehittämis-

suunnitelma Essoten kotihoidolle työn ja muun elämän yhteensovittamisesta. 

Opinnäytetyön tavoitteena oli lisätä Essoten kotihoidon työntekijöiden ja esi-

miesten tietoa Essoten kotihoidon työn ja muun elämän yhteensovittamisen 

nykytilasta, osallistaa esimiehiä kehittämiseen sekä parantaa esimiesten val-

miuksia muutokseen työn ja muun elämän yhteensovittamisessa. 
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Opinnäytetyö toteutettiin kehittämistutkimuksena. Tutkimuksellinen osuus si-

sälsi kvantitatiivisen kyselytutkimuksen, joka lähetettiin kotihoidossa työsken-

televille. Kehittämisosuus sisälsi esimiesten kanssa toteutettavan työpajan ja 

kehittämissuunnitelman työn ja muun elämän yhteensovittamisesta Essoten 

kotihoitoon. Opinnäytetyö tehtiin tiiviissä yhteistyössä Essoten hanketyönteki-

jöiden kanssa.  

 

Opinnäytetyön tekijät ovat pitkään työskennelleet työterveydessä ja esimie-

hinä, joten opinnäytetyön aihe koettiin varsin mieluisaksi. Opinnäytetyönteki-

jöitä kiinnosti erityisesti esimiehen mahdollisuudet työn ja muun elämän yh-

teensovittamisen tukemisessa. Opinnäytetyöntekijät kokevat omakohtaisen 

kokemuksen kautta esimiehen työotteen ja suhtautumisen erilaisiin työelämä-

tilanteisiin tärkeänä työn ja muun elämän yhteensovittamisessa.  

 

2 KOTIHOITO 

Kotihoidolla tarkoitetaan kunnan tarjoamia palveluita, joihin on yhdistetty sosi-

aalihuoltolakiin perustuva kotipalvelu ja terveydenhuoltolakiin perustuva koti-

sairaanhoito. Näiden palveluiden tarkoituksena on tukea kotona selviytymistä. 

Kotipalvelu auttaa ja tukee asiakasta arkipäivään liittyvissä askareissa ja hen-

kilökohtaisissa toiminnoissa sekä tarkkailee asiakkaiden vointia. Kotipalve-

lusta asiakkaat ja heidän omaisensa saavat neuvoja ja tukea. Työntekijöinä 

toimivat kodinhoitajat, kotiavustajat ja lähihoitajat. Kotipalveluun voi liittyä tuki-

palveluita kuten aterioiden tuomista, siivousta, asiakkaiden kylvetystä ja hei-

dän kuljettamistaan. Kotisairaanhoidon tehtäviin kuuluvat tehdä erilaiset sai-

raanhoidolliset toimet ja omaisten tukeminen. Suurin osa kotisairaanhoidossa 

työskentelevistä on sairaanhoitajia. (STM 2021b.) 

 

Vuonna 2018 Suomessa vanhuspalveluiden henkilöstöä oli yhteensä 45 000. 

Heistä kolmannes työskenteli kotihoidossa. Suurimmassa osassa Suomen 

maakuntia kotihoidon henkilöstön määrää on lisätty. Toiset maakunnat ovat 

keskittäneet asiakasohjauksen, joka on kotihoidon tukitoimintaa. Samalla hen-

kilöstöä on siirtynyt kotihoidosta tukitoiminnan puolelle. (Kehusmaa ym. 2018, 

3).  
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Kotihoidon asiakkaaksi voi päästä henkilö, jolla on heikentynyt toimintakyky 

sairauden tai vammaisuuden vuoksi. Asiakkaista suurin osa on iäkkäitä, joilla 

saattaa olla useita sairauksia, mutta myös lapsiperheet voivat olla oikeutettuja 

kotihoidon palveluihin. Kotihoidon tarkoituksena on tukea kotona, palveluta-

lossa tai palveluasunnossa selviytymistä. Lisäksi kotihoito voi tukea asiakkaita 

sairaalajaksojen jälkeisessä jatkohoidossa, jotta asiakas pääsee kotiutumaan 

mahdollisimman nopeasti. Kotihoito voi olla säännöllistä, tilapäistä tai satun-

naista. Muut sosiaali- ja terveyshuollon julkiset palvelut ja erilaiset tulonsiirrot 

kuten palvelusetelit ja omaishoidontuki tukevat kotihoitoa. Myös kolmas sek-

tori ja yksityiset palveluntarjoajat täydentävät kotihoidon palveluita. (Ikonen 

2013, 19, 22, 29; STM 2021b.) Kotihoito voi olla myös omaishoidon tukipal-

velu, jolloin hoivan tarve on useimmiten suurempaa kuin kotihoidon piirissä 

olevilla muilla asiakkailla (Kehusmaa & Erhola 2018, 1).  

 

Kotihoito on maksullista. Siitä voidaan periä käyntimaksu tai kuukausimaksu, 

johon vaikuttavat palveluiden määrä, asiakkaan talouden bruttotulot ja perhe-

koko. Kotihoidon palveluita voi ostaa myös yksityisiltä palveluntarjoajilta kun-

tien tarjoamien palveluiden lisäksi. (Kunnallinen ja yksityinen kotihoito 2019.) 

 

3 TYÖHYVINVOINTI JA SEN JOHTAMINEN  

Työhyvinvointi on varsin moniulotteinen ja laaja käsite, jota käytetään eri ta-

voin eri yhteyksissä, eikä sitä välttämättä määritellä sen tarkemmin.  Aiemmin 

työhyvinvointia tarkasteltiin työhyvinvoinnin tutkimuksissa ja kehittämisessä 

pääosin kielteisestä näkökulmasta painottuen työpahoinvointiin, sairauksiin, 

työuupumukseen ja työkyvyttömyyteen. 2000-luvun alusta lähtien työhyvin-

vointia on tarkasteltu mahdollisuuksien ja voimavarojen näkökulmasta. (Laine 

2013, 39; Hakanen 2014, 340.) 

 

Työhyvinvointi voidaan nähdä subjektiivisesti koettuna hyvinvoinnin tilana, jo-

hon vaikuttavat monet tekijät kuten työkyky, terveys, persoonallisuus, yksilölli-

set reaktiotavat, työ, työkonteksti, työympäristö, ihmissuhteet työpaikalla, joh-

taminen ja työnantajapolitiikka. Työhyvinvointia ei voi erottaa irrallisena koko-

naisuutena, vaan se kytkeytyy muuhun elämään ja kokonaishyvinvointiin. Työ-

hyvinvointiin vaikuttavat tekijät voivat joko tukea voimavarojen saavuttamista 

tai altistaa voimavarojen menettämiselle tai työuupumukselle. Aiemmilla 
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kokemuksilla, arvosidonnaisella vallalla ja vastuulla sekä erilaisilla intresseillä 

on myös vaikutusta näkemykseen työhyvinvoinnista. (Laine 2013, 100.) Työ-

hyvinvointi voidaan nähdä myös neliulotteisena ilmiönä, johon kuuluu yksilöi-

den nykyinen työkyky, työpaikan tuloksellisuus, työn ja vapaa-ajan tasapaino 

sekä oman elämän tulevaisuusvaikutukset. Kun nämä ilmiöt ovat tasapai-

nossa, työntekijä kokee työhyvinvointia. (Ahonen ym. 2015, 65–69.)   

 

Työhyvinvointi voidaan määritellä myös turvallisena, terveellisenä ja tuotta-

vana ammattitaitoisten työntekijöiden sekä työyhteisöjen tekemänä työnä, jota 

johdetaan hyvin. Työ koetaan silloin mielekkäänä ja palkitsevana, ja se tukee 

työntekijöiden elämänhallintaa. Työn arki synnyttää työhyvinvointia ja se kuu-

luu osaksi johtamista. (TTL 2021a.) Työhyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat 

työn, esimiehen, yksilön, työpaikan ja työtovereiden positiivinen ja aktiivinen 

vuorovaikutus (Manka ym. 2013, 16). 

 

Työhyvinvoinnin johtaminen sisältäen myös työn ja muun elämän yhteensovit-

tamisen on osa kokonaisvaltaista henkilöstöjohtamista, jossa lähiesimies toi-

mii olennaisena vaikuttajana työyhteisössä. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 8.) 

Työhyvinvoinnin johtaminen pitää sisällään varsin laajan tehtäväkokonaisuu-

den. Se sisältää työhyvinvoinnin linjaukset, tavoitteiden asettamisen, tarveläh-

töisen keinojen valinnan ja soveltamisen, organisointia, yhteistyöverkoston 

muodostamista, resurssointia ja päivittäistä johtamista sekä tuloksellisuuden 

arvioimista ja johtamisen kehittämistä. (Viitala 2021, 156.) Tyytymättömyys 

johtamiskäytäntöihin johtaa työntekijöiden työhyvinvoinnin laskuun (Ruotsalai-

nen ym. 2020). Työhyvinvoinnin syntyminen ja olemassaolo vaatiikin syste-

maattista johtamista. (Manka & Manka 2016, 80; Viitala 2021, 156.)   

 

Työhyvinvointi syntyy, kun asioita tehdään yhdessä huomioiden organisaation 

sovitut toimintatavat ja säännöt. Voidaankin ajatella, että kaikki organisaa-

tiossa työskentelevät ovat omalta osaltaan vastuussa työpaikan työhyvinvoin-

nista omalla panoksellaan. Työhyvinvoinnin johtamista ei voi irrottaa organi-

saation muusta toiminnasta, vaan sillä on vahva sidos päivittäiseen johtami-

seen. (Karttunen ym. 2017, 9.)  

 

Työhyvinvoinnin kehittäminen voi kohdistua yksilöön, työyhteisöön, organisaa-

tioon ja työympäristöön sekä työtä tai ammatillista osaamista kehittävään 
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toimintaan (Rauramo 2020, 3). Erilaisilla työn ja muun elämän yhteensovitta-

mista kehittävillä toimilla kehitetään kokonaistyöhyvinvointia ja samalla vähen-

netään työn negatiivista heijastumista muuhun elämään (Ropponen ym.  

2016, 92).  

 

4 TYÖN JA MUUN ELÄMÄN YHTEENSOVITTAMINEN 

4.1 Työ ja muu elämä 

Työ ja muu elämä ovat osa kokonaista elämää. Työpaikoilla se tarkoittaa yksi-

löllisten elämäntilanteiden ja tarpeiden huomioimista sekä ymmärrystä siitä, 

että työntekijän hyvinvointiin ja työkykyyn vaikuttavat myös työn ulkopuoliset 

asiat. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 6–10.) Jokaisella työntekijällä on tarve työn 

ja muun elämän yhteensovittamiseen koko työuran ajan. Erilaiset vapaa-ajan 

velvollisuudet kuten lasten ja muiden läheisten hoito on hyvä huomioida, kun 

tarkastellaan työn ja muun elämän yhteensovittamista. (Toppinen-Tanner ym. 

2016, 10–15; Colette ym. 2012, 111,121.) 

 

Työn tarkoituksena on mahdollistaa hyvä ja antoisa elämä. Kun työ on miele-

kästä, on mahdollista saavuttaa tasapainoinen elämä. (Järvinen 2014, 239.) 

Työ ja muu elämä nähdään toisilleen voimavaroina, jotka rikastuttavat elämää 

(Toppinen-Tanner ym. 2016, 12; Agosti ym. 2015,11). 

 

4.2 Työn ja muun elämän voimavaramalli 

Ten Brummelhuisin ja Bakkerin kehittämän työn ja muun elämän voimavara-

mallin mukaan työn ja muun elämän välisiä suhteita arvioidaan tarkastele-

malla tasapainon kokemuksia vaatimusten ja voimavarojen kannalta (kuva 1). 

Kun työn ja muun elämän vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa, siitä 

muodostuu hyvä elämä. (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549; Toppinen-

Tanner ym. 2016, 12–14.) 
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Kuva 1 ”Työn ja muun elämän voimavaramalli” (Toppinen-Tanner ym. 2016, 13.) 

 

Voimavaramallin mukaan työn ja muun elämän yhteensovittamista paranne-

taan lisäämällä joko työhön liittyviä resursseja tai yksilöllisiä voimavaroja.  

Työhön liittyviä resursseja parannetaan esimerkiksi käytännön joustoja lisää-

mällä, kun taas yksilöllisiä voimavarojen parantaminen edellyttää subjektiivisia 

toimenpiteitä, kuten selviytymistaitojen koulutusta. Työn ja muun elämän yh-

teensovittamisella kehitetään työhyvinvointia ja vähennetään työn negatiivista 

heijastumista muuhun elämään. (Ropponen ym. 2016, 79–82.)  

 

Työelämän positiivisten tunteiden välittämisellä on vaikutusta muuhun elä-

mään. Myös työoloja ja resursseja parantamalla voidaan luoda myönteisiä ko-

kemuksia muuhun elämään. (Bakker ym. 2005, 685.) Työn vaatimukset saat-

tavat vähentää yksilöllisiä voimavaroja (terveys, vireys, uni, itseluottamus, 

myönteinen mieliala ja kyvyt), jotka vaikuttavat muuhun elämään kuormituk-

sen kokemuksena. Muu elämä voi taas antaa voimavaroja, jotka heijastuvat 

jaksamiseen ja työssä suoriutumiseen. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 12–13.) 

 

Voimavaramallin mukaan kuormitustekijöitä ovat mm. aikapaine, liian paljon 

tehtävää ja oman osaamisen riittämättömyys. Myös kognitiivinen kuormitus, 

kuten monien asioiden tekeminen samaan aikaan ja emotionaalinen kuormi-

tus, lisäävät kuormittuneisuutta. Voimavaratekijöitä töissä tai kotona ovat mal-

lin mukaan esimerkiksi sosiaalinen tuki, arvostus, välittäminen sekä vaikutus-

mahdollisuudet työhön, vapaa-aikaan tai kotitöihin. Muita voimavaratekijöitä 
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voivat olla myös kehittymismahdollisuudet ja oppiminen niin töissä kuin vapaa-

aikanakin vaikuttavat voimavaroihin. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 13.)  

 

4.3 Työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytännöt 

4.3.1 Työaikakäytännöt ja työajan joustot  

Työaikalain mukaan työajalla tarkoitetaan työhön käytetyn ajan lisäksi sellaista 

aikaa, jolloin työntekijällä on velvollisuus olla työpaikalla työnantajan käytettä-

vissä. Työaikalaki määrittelee säännöllistä työaikaa tekevälle enimmäistyöajan 

ja ylityön, lepoajat työvuorojen välille sekä velvoitteen työaikakirjanpidolle. Liu-

kuva työaika tai työajan tasoittuminen tiettynä ajanjaksolla ovat erikseen sovit-

tavia asioita, mutta niissä tulee soveltaa työehtosopimusta. (Työaika 2021.) 

 

Työaikakäytännöt ja työajan joustot voivat tarkoittaa esimerkiksi yksilöllistä so-

pimista poissaoloista ja liukumista, lomapäivien säästämistä, liukuvaa työai-

kaa, osa-aikatyötä, opinto- ja vuorotteluvapaata, lomarahan vaihtamista va-

paiksi, työaikapankin käyttöä, etätyötä sekä kokousten järjestämistä ydin-

työajalla ja työaika- tai vuoroautonomiaa (Toppinen-Tanner ym. 2016, 27). 

Työajan joustojen ja työntekijän omien vaikutusmahdollisuuksien parantami-

sella on myönteisiä vaikutuksia työntekijöiden kokemuksiin työn ja muun elä-

mäntasapainosta (Härmä & Karhula 2020, 53; Ropponen ym. 2016, 92–96). 

Työntekijät saattavat tehdä pitkiä työvuoroja vähentääkseen työpäivien luku-

määrää ja helpottaakseen työn ja muun elämän yhteensovittamista (Esthryn-

Béhar ym. 2012, 4283). 

 

Työajoilla on vaikutusta työntekijöiden terveyteen, turvallisuuteen sekä työn ja 

muun elämän yhteensovittamiseen. Yksilölliset joustot työajoissa ovat yhtey-

dessä parempaan työn ja muun elämän yhteensovittamiseen sekä terveyteen, 

että hyvinvointiin. (Härmä ym. 2019, 52–67; Tuomivaara ym. 2016, 12; Agosti 

ym. 2015, 11). Vuorotyö voi olla työtä ja muuta elämää tasapainottava tekijä, 

joka antaa jouston mahdollisuuksia omaan elämään (Agosti ym. 2015, 11). 

 

Hyvät vaikutusmahdollisuudet työaikoihin saattavat pidentää työuria ja siirtää 

vapaaehtoista eläkkeelle siirtymistä jopa enemmän kuin fyysinen terveys tai 

muut työolosuhteen. Työaikoihin liittyvät rajoitukset saattavat taas puolestaan 

lisätä työstä johtuvaa kuormitusta. (Tuomivaara ym. 2016, 12.) Mitä useampia 
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joustomahdollisuuksia työpaikoilla on sitä paremmin voidaan olettaa, että 

niistä löytyy soveltuva joustomahdollisuus jokaiselle työntekijälle. Joustojen 

määrän voidaan katsoa osoittavan, että työpaikalla halutaan huomioida muun 

elämän vaatimukset. Työntekijöiden omista tarpeista lähtevät joustot toimivat 

voimavarana, jotka tukevat henkilöstön työn ja muun elämän yhteensovitta-

mista. Yleisimmin käytössä olevat työajan joustot ovat esimiehen ja työnteki-

jän välillä yksilöllisesti sovitut työajan liukumat, poissaolot sekä niiden kor-

vauksesta sopiminen. Työelämän muut keinot työn ja muun elämän yhteenso-

vittamisen helpottamiseksi liittyvät suurelta osin työajan tai -paikan joustoihin, 

joita ovat esimerkiksi joustavat työajat, työaikapankki, etätyö ja osa-aikatyö. 

(Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 276, 289.)  

 

Osa-aikatyöllä voidaan edistää joustavuutta ja hallita paremmin henkilöstötar-

peita. Työntekijöiden näkökulmasta osa-aikatyö mahdollistaa työ- ja yksityis-

elämän tasapainon ja antaa enemmän aikaa muulle elämälle esim. perhevas-

tuille, vapaa-ajalle, sosiaalisille sitoumuksille ja palautumiselle. Osa-aikatyö 

voi myös helpottaa nuorten aikuisten pääsyä työelämään ja pidentää ikäänty-

vien työntekijöiden työuraa. Lisäksi osa-aikatyö helpottaa työhön paluuta ja li-

sää osallistumista työhön verrattuna kokopäiväiseen sairauslomaan. (Härmä 

& Karhula 2020, 30; Härmä ym. 2019, 37.) 

 

Työajan hallinta on terveydelle hyödyllistä ja sillä on vaikutusta työ- ja yksityis-

elämän tasapainoon. Työajan hallinnalla ja erilaisilla työajanjoustoilla voidaan 

vähentää sairauspoissaoloja ja mielenterveysongelmia esimerkiksi masennus-

oireita ja ahdistusta sekä vähentää unihäiriöitä. Yhteisöllinen työvuorosuunnit-

telu, jossa työntekijät suunnittelevat yhdessä työvuoronsa, edistää työntekijän 

vaikutusmahdollisuuksia omaan työhönsä, vähentää lyhyitä sairauspoissa-

oloja sekä parantaa työn ja muun elämän yhteensovittamista. (Härmä & Kar-

hula 2020, 5; Härmä ym. 2019, 58, 73.) 

 

Työn hallinta ja autonominen suunnittelu vaativat kuitenkin osaamista niin esi-

mieheltä kuin työntekijältä ja työyhteisöltäkin. Joustavuus työssä toimii parhai-

ten silloin, kun organisaatiossa vallitsee luottamus työntekijöiden ja johdon vä-

lillä. (Tuomivaara ym. 2016, 23, 89). Onnistuneen yhteisöllisen työvuorosuun-

nittelun edellytyksenä on, että esimiehiä ja työntekijöitä on koulutettu, työyh-

teisö on keskusteleva ja yhteisistä pelisäännöistä on sovittu etukäteen. 
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Esimiesten omankin työn kannalta yhteisöllisestä työvuorosuunnittelusta on 

ollut myönteisiä kokemuksia, koska sen avulla esimies on säästänyt aikaa ja 

käyttänyt työaikaansa muihin esimiestehtäviin. (Härmä ym. 2019, 52–67). 

 

4.3.2 Yksilöllisten voimavarojen tukeminen ja sen vaikutus työhyvin-

vointiin 

Lähiesimiestyöllä on merkittävä rooli työntekijöiden yksilöllisten voimavarojen 

tukemisessa, joka voi olla jopa helpompaa kuin varsinaisten työn tai muun elä-

män vaatimusten vähentäminen. Yksilöllisiä voimavaroja tukemalla vahviste-

taan ihmisten selviytymistä kuormittavissa tilanteissa. (Toppinen-Tanner & Kir-

ves 2016, 291.) Yksilöllisten voimavarojen parantaminen edellyttääkin erilais-

ten selviytymistaitojen koulutusta (Ropponen ym. 2016, 79–82). Yksilöllisten 

voimavarojen tukeminen, kuten omien selviytymiskeinojen tunnistaminen sekä 

tulevaisuuteen suuntautuneen elämänhallinnan vahvistaminen, voivat olla 

työntekijän kannalta merkityksellisiä työn ja muun elämän yhteensovittami-

sessa (Toppinen-Tanner & Kirves, 2016, 291).  

 

Epäsäännöllistä työaikaa tekevien on vaikeampi yhdistää työn ja muun elä-

män tasapaino, mikä osiltaan lisää työelämän ristiriitoja. Epäsäännöllistä työ-

aikaa ei voida kokonaan poistaa, joten merkityksellisempää on löytää muunlai-

sia ratkaisuja työn ja muun elämän yhteensovittamiseksi. Työn ja muun elä-

män yhteensovittamisen vaikeudet ovat yleisempiä kaksivuoro- tai kolmivuoro-

työtä tekevillä kuin päivätyötä tekevillä. Pitkä työviikko, epäsäännölliset työajat 

ja kiireinen työrytmi vaikuttavat myös negatiivisesti käsitykseen työn ja muun 

elämän tasapainosta. Toisaalta joidenkin työntekijöiden kohdalla epäsäännölli-

nen työaika saattaa tukea elämää sekä helpottaa työn ja muun elämän yh-

teensovittamista. (Härmä ym. 2019, 37; Härmä & Karhula 2020, 25.) 

 

Työpaikan henkilöstörakenteen muuttuessa tarpeet työn ja muun elämän yh-

teensovittamiseksi saattavat muuttua (Toppinen-Tanner ym. 2016, 290, Agosti 

ym. 2015, 11). Eri ikäisillä työntekijöillä on erilaisia odotuksia ja tarpeita työn ja 

muun elämän yhteensovittamiselta. (Ervasti 2018, 102.) Työntekijöiden ikään-

tyessä heidän jaksamiskokemuksensa ovat ainutlaatuisia ja keskenään erilai-

sia. Työyhteisön jaksamista ja hyvinvointia edistääkseen yhteisten tukitoimien 
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tarjoaminen mahdollistaa, että työntekijät valitsevat omia tarpeitaan ja tavoit-

teitaan vastaavia erilaisia tukitoimia tai joustoja. (Eriksson 2017, 144.) 

 

Työntekijöiden voimavaroja voidaan tukea myös lisäämällä työntekijöiden 

osaamista, pystyvyyden tunnetta, työnimua ja mahdollistamalla palautuminen 

työstä työaikajärjestelyjen ja tavoitteiden asettamisen kautta. Lisäksi työnteki-

jöitä voidaan tukea huomioimalla työntekijöiden elämäntilanne sekä työuran 

vaihe, kuten työnkuvan muutos, työkyvyn muutokset, ikääntyminen sekä eläk-

keelle siirtyminen. Työntekijöiden yksilöllisyys korostuu, kun voidaan tarjota oi-

keanlaista tukea, löytää parhaiten toimivia ratkaisuja sekä löytää motivaation, 

innostuksen ja voimavarojen lähteitä. Näillä kaikilla esimiestyön toimilla tue-

taan myös työn ja muun elämän yhteensovittamista. (TTL 2021b.) 

 

5 ESIMIESTYÖ 

5.1 Esimiehen monet roolit 

Lähijohtajilla tarkoitetaan niitä, joilla on omia alaisia johdettavanaan. Heitä voi-

daan kutsua myös esimiehiksi tai esihenkilöiksi. Esimies toimii työnantajan 

edustajana ja hänen tehtävänsä on johtaa ja ohjata yksikköään sovittuja ta-

voitteita kohti strategian mukaisesti (Rauramo 2020, 3–4). Esimiehen toiminta 

kokonaisuudessaan on arjen toiminnan tukemista ja ohjaamista sisältäen työ-

hyvinvoinnin edistämisen. Työn mielekkyyden kokemus syntyy perustehtävän 

ymmärtämisestä, työssä tarvittavasta osaamisesta, selkeistä tavoitteista ja on-

nistumisen kokemuksista. Mieleiseksi koettu työ suojaa työelämän kiireeltä ja 

on tärkeä osa työn sekä muun elämän tasapainolle. (Uutela 2019, 141.) Joh-

tamiskäytännöillä on vaikutuksia erityisesti työtyytyväisyyteen, sitoutumiseen, 

työhyvinvointiin, suoriutumiseen, tiimin tehokkuuteen sekä siihen, luottavatko 

työntekijät johtoon. (Dunst ym. 2018, 18–19).  

 

Esimiehen tulee hallita työssään varsin monenlaisia asioita ja kokonaisuuksia, 

jotta hän voi omalta osaltaan edistää työhyvinvointia ja työn ja muun elämän 

yhteensovittamista. Kuvaan 2 on koottu esimiestyön kokonaisuutta työn ja 

muun elämän yhteensovittamisen näkökulmasta. Kokonaisuuden rakentami-

sessa on huomioitu henkilöstökyselyn kysymykset (Toppinen-Tanner ym. 

2016, 74–76), esimiesosaamisen kokonaisuus (Rauramo 2020, 3), työn ja 

muun elämän voimavaramalli (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549) sekä 
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tutkimuksen tuloksia työn ja muun elämän yhteensovittamista tukevista käy-

tännöistä ja kulttuurista suomalaisilla työpaikoilla (Toppinen-Tanner & Kirves 

2016, 291).  

 

 

Kuva 2 Esimiestyön kokonaisuus työn ja muun elämän yhteensovittamisen näkökulmasta 

(Toppinen-Tanner ym. 2016, 74; Rauramo 2020, 3; Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549; 

Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 291.) 

 

5.2 Esimiesosaaminen 

Esimiestyön tueksi tarvitaan tietoa esimerkiksi erilaisista työlaeista, työehto-

sopimuksista ja muista operatiivisen toiminnan kannalta tärkeistä ohjeistuk-

sista sekä oman organisaation strategisista tavoitteista, visioista sekä talous-

asioista. Esimiehen tulee tietää myös oma tehtävänsä osana organisaatiota 

sekä roolinsa ja vastuunsa. (Rauramo 2020, 3–4.) 
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Johtamisen voidaan ajatella olevan viestintää, vuorovaikutusta ja vaikutta-

mista. Aiemmin johtamisviestintä oli enemmän yksisuuntaista tiedottamista, 

mutta nykyisin viestintä tapahtuu kaksisuuntaisesti, monenvälisenä, vuorovai-

kutuksellisena ja suunnitelmallisena. Esimiestyössä vaaditaan viestintätaitoja. 

Esimies toimii alaistensa tärkeimpänä tiedon lähteenä. Hänellä on käytössään 

erilaisia mahdollisuuksia toteuttaa viestintää, mutta henkilökohtainen viestintä 

on niistä vaikuttavinta. Hyvä dialogi ja kiireetön kuuntelu viestivät halusta ym-

märtää toista, minkä kautta voi syntyä paremmin yhteinen ymmärrys asiasta. 

(Larjomaa 2015, 161–177.)  Johtamisviestinnän keinoilla voidaankin ennalta-

ehkäistä väärinymmärryksiä. Esimies-alaissuhteessa luottamuksella, joka syn-

tyy arjen pienillä valinnoilla, on tärkeä merkitys. Luottamusta lisätään arvosta-

malla ja olemalla armollinen toisia kohtaan. (Ikonen 2015, 135.) 

 

Esimiesten ja työntekijöiden välinen suhde on olennainen työhyvinvointiin vai-

kuttava tekijä (Schön ym. 2018, 3). Esimiehen antamalla tuella ja erityisesti 

lähiesimiehen tuella on todettu olevan tärkeä merkitys työntekijöille myös työn 

ja muun elämän yhdistämisessä (Colette ym. 2012, 116–117). Myös niissä ti-

lanteissa, joissa työntekijällä on vaikeuksia tasapainottaa työtä ja muuta elä-

mää työstä tulevien paineiden vuoksi, esimiestuella on olennainen merkitys. 

Mikäli työntekijät eivät saa riittävästi esimiestukea, eikä työoloihin tule muu-

tosta, he voivat vaihtaa työpaikkaa. (Ekici ym. 2017, 107.)  Johtamisen ja tiimi-

työn kehittämisellä voidaankin vähentää työntekijöiden kokemaa kuormitusta 

ja lisätä työhyvinvointia (Vehko ym. 2017, 3–4). 

 

Esimiehen asenteella ja suhtautumisella on tärkeä merkitys siihen, miten 

työpaikalla käytetään erilaisia työn ja muun elämän joustoja. Myönteinen työ-

elämäkulttuuri mahdollistaa käytäntöjen toteutumisen työntekijöiden yksilöl-

listen tarpeiden mukaan eri elämäntilanteissa. Kulttuuriltaan myönteisillä työ-

paikoilla työn ja muun elämän yhteensovittamisen tavoitteet ovat kirjattu stra-

tegiaan, niistä tiedotetaan ja niitä seurataan. (Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 

276.) 

 

Esimiestaitoihin kuuluu tunneälykkyys. Tunneälykäs esimies havaitsee sekä 

omia että muiden tunteita, erottelee niitä ja käyttää löytämäänsä tietoa hyö-

dykseen ajattelunsa ja toimintansa ohjaamisessa. Tunneälykkyydellä on 
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myönteinen vaikutus työilmapiiriin ja lisäksi se vähentää esimiehen omaa 

stressaantumista. (Manka ym. 2013, 21–22.) 

 

Jotta esimies onnistuu työssään, on olennaista, että hänellä on halu tehdä 

esimiestyötä, halu kehittyä siinä, kyky kysyä ja itsetuntemusta (Rauramo 

2020, 3). Johtamisen onnistumiseen tarvitaan näkemys johtamisen merkityk-

sellisyydestä ja johtamismotivaatiota. Johtajan on hyvä tiedostaa, miksi haluaa 

tehdä johtamistyötä. Vaativassa johtamistyössä auttavat kiinnostus ja omis-

tautuminen työhön, kokemus työnimusta sekä itsestään ja ajatusmaailmas-

taan huolehtiminen. (Aaltonen ym. 2020, 151, 155.) 

 

Itsensä johtaminen, sisältäen itsetuntemuksen kartuttamisen, on olennainen 

osa esimiestyötä ja sitä tarvitaan arjen monimuotoisessa johtamistyössä. It-

sensä johtaminen ei ole vain ihmisen sisäinen prosessi, koska siihen linkitty-

vät monet asiat kuten itse työ, vuorovaikutus sekä kysymykset arvoista ja eet-

tisyydestä. (Niinivaara 2019.) Itsensä johtamiseen kuuluvat myös vastuunotto, 

kehittäminen sekä kyky toimia tavoitteellisesti ja kyky suuntautua tulevaisuu-

teen. Vastuu itsensä johtamisesta on esimiesten lisäksi työntekijällä ja työyh-

teisöllä (Mäkisalo-Ropponen 2014, 10). Itsensä johtaminen voidaan nähdä 

lähtökohtana kaikelle johtamiselle. Oppiakseen muiden johtamista, täytyy en-

sin osata johtaa itseään sekä tuntea omat vahvuutensa ja kehittämiskoh-

teensa. (Sydänmaalakka 2019, 154.)  

 

Valmentava johtaminen on johtamistyyli, joka perustuu positiiviseen ihmisku-

vaan keskittyen esimiehen ja alaisen vuorovaikutuksellisen suhteen luomi-

seen. Siihen liittyy dialogia, kyselemistä, asioiden ja tilanteiden analysoimista, 

palautteiden antamista, tavoitteista keskustelua sekä ohjausta ja neuvomista 

tarpeen mukaan. Valmentavassa johtamisessa esimiehellä on palveleva ote. 

(Lehto 2017, 32.) 

 

Valmentavan johtamisen keinoilla voidaan vaikuttaa työhyvinvoinnin edistämi-

seen työn voimavaroja vahvistamalla. Voimavaratekijöitä voivat olla mm. 

työn mielekkyys, perustehtävän selkeyttäminen ja työn hallinnan parantumi-

nen. Valmentava johtaminen on koko tiimin aktiivista tukemista, ilmapiirin luo-

mista sekä työntekijöiden potentiaaliin, oppimiskykyyn- ja haluun pohjautuvaa 

johtamista. Valmentava esimies panostaa työntekijöiden tuntemukseen ja 
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luottamuksellisten vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen. (Uutela 2019, 3, 

138–140; Mäkelä ym. 2013, 10–11.) 

 

Valmentavan johtajuuden avulla rakennetaan organisaatiokulttuuria, joka 

perustuu itseohjautuvuuteen, vastuunkantoon ja nopeaan reagointiin. Valmen-

tavassa johtajuudessa käytetään kuutta periaatetta: luodaan turvallinen ympä-

ristö, ohjataan kysymyksin, mahdollistetaan ja edellytetään itsenäistä päätök-

sentekoa, sparrataan ja ollaan tukena tarvittaessa, nostetaan tutkittavaksi 

ajattelu- ja toimintatapoja sekä kiitetään ja kannustetaan. Valmentavassa joh-

tajuudessa käytetyt kysymykset ovat pääosin avoimia ja niiden tarkoituksena 

on löytää uusia näkökulmia, syventää tietoisuutta ja aktivoida ajattelua ja ai-

kaansaavaa prosessia. (Soback 2020, 12, 112.) 

 

Esimiestyöhön kuuluu, osana työhyvinvoinnin johtamista, eettinen johtaminen. 

Eettinen johtaminen on kokonaisuus, jossa johdetaan arvojen mukaisesti si-

toutuen organisaation tuottavuuden ja työhyvinvoinnin samanaikaiseen paran-

tamiseen. Eettisessä johtamisessa sitoudutaan myös oikeidenmukaisuuden, 

rehellisyyden ja luottamuksen rakentamiseen sekä puolueettomuuteen ja lah-

jomattomuuteen. (Rauramo 2020, 4.) 
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6  OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITE 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli laatia tutkimustuloksia hyödyntäen kehittä-

missuunnitelma Essoten kotihoidolle työn ja muun elämän yhteensovittami-

sesta.  

 

Opinnäytetyön tavoitteena oli lisätä Essoten kotihoidon työntekijöiden ja esi-

miesten tietoa Essoten kotihoidon työn ja muun elämän yhteensovittamisen 

nykytilasta, osallistaa esimiehiä kehittämiseen sekä parantaa esimiesten val-

miuksia muutokseen työn ja muun elämän yhteensovittamisessa.  

 

Tutkimuskysymykset olivat:  

1. Mitä käytäntöjä ja joustoja kotihoidossa on jo käytössä työn ja muun 
elämän yhteensovittamiseen? 

2. Mitä käytäntöjä haluttaisiin käyttää ja mitkä eivät ole tässä työssä mah-
dollisia?  

3. Miten johtamisella tuetaan työn ja muun elämän yhteensovittamista 
tällä hetkellä?  

4. Miten työn ja muun elämän yhteensovittamista voidaan ylläpitää ja ke-
hittää esimiestyön näkökulmasta? 

 

7 KEHITTÄMISASETELMA 

Opinnäytetyö tehtiin interventionistisen tutkimuksen lähestymistapoihin kuulu-

vana kehittämistutkimuksena, jolla pyritään tieteellistä merkitystä omaavien 

käytännön ongelmien poistamiseen ja muutoksen aikaansaamiseen (Kananen 

2017, 10, 33). Kehittämistutkimusta ei pidetä omana erillisenä tutkimusmene-

telmänä, vaan siinä hyödynnetään kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia tutkimusme-

netelmiä tilanteen tai kehittämistarpeen mukaan. Tutkimusote tai tutkimusstra-

tegia on siis monimenetelmäinen. Jotta kehittämistä voidaan sanoa tutki-

mukseksi, siinä tulee olla tutkimusosio tai tutkimuksellinen ote. Kehittämistutki-

muksessa kehittäminen ja tutkimus muodostavat yhtenäisen kokonaisuuden.  

(Kananen 2012, 19; Kananen 2017, 18.)  

 

Opinnäytetyö oli kehittämistutkimus, jonka tutkimuksellisessa osuudessa käy-

tettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmää ja sen yleisintä tiedonkeruumenetel-

mää eli kyselyä (Vilkka 2005, 73). Opinnäytetyössä aineiston analyysissä käy-

tettiin tilastollisia menetelmiä ja tulokset esitettiin tunnuslukuina sekä suorina 

jakaumina (Kananen 2015, 288, 289). Kyselytutkimuksen avointen 
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kysymysten vastaukset kvantifioitiin eli tekstivastausten sisällöt segmentoitiin, 

samaa tarkoittavat kategoriat yhdistettiin ja niistä laskettiin frekvenssit (Kana-

nen 2012, 118). Opinnäytetyön kehittämisosuus sisälsi kotihoidon esimiesten 

työpajan ja lopputuloksena laaditun kehittämissuunnitelman.  

 

Kuvassa 3 on kuvattu opinnäytetyön tutkimusprosessi mukaillen interventi-

onistisen tutkimuksen tutkimusprosessia, joka etenee valmisteluvaiheesta 

kenttävaiheeseen ja lopulta teoretisointiin (Kananen 2017, 33). Opinnäytetyön 

aikana ei edetty tätä prosessia loppuun saakka. Ratkaisun toimivuuden tes-

taus, käyttöönotto ja yleistäminen jäivät opinnäytetyön osalta vaillinaiseksi. In-

terventionistiseen tutkimukseen kuuluvan muutoksen todentaminen ja onnistu-

misen arvioiminen eivät myöskään ole mahdollisia opinnäytetyön aikana. Tar-

koituksena olikin, että Essote jatkaa esimiestyön sekä muiden työn ja muun 

elämän yhteensovittamisen käytäntöjen kehittämistä opinnäytetyön aikana 

laaditun kehittämissuunnitelman mukaisesti oman harkinnan mukaan.   

 

 

Kuva 3 Opinnäytetyön tutkimusprosessi mukaillen Kanasen interventionistisen tutkimuksen 

tutkimusprosessia (Kananen 2017, 33.) 

 

8 VALMISTELUVAIHE: KIRJALLISUUSKATSAUS 

Interventiotutkimuksissa tutkimuskohde tulee merkityksellisestä käytännön on-

gelmasta (Kananen 2017, 33). Tarve opinnäytetyölle nousi Vetovoimainen ko-

tihoito–hankkeesta. Sen tavoitteena oli parantaa työelämän laatua ja työn 
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tuottavuutta sekä työntekijätarjonnan ja kysynnän kohtaamista, työhyvinvointia 

ja lisätä alan veto- ja pitovoimaisuutta. Tämän opinnäytetyön osuus kohdistui 

hankkeen työhyvinvoinnin osa-alueeseen rajautuen siinä työn ja muun elämän 

yhteensovittamiseen työhyvinvointia vahvistavana tekijänä. (Essote 2021.) 

 

Opinnäytetyössä perehdyttiin ongelmaa selvitettäviin aiempiin tutkimuksiin 

sekä teorioihin ja niiden perusteella laadittiin kirjallisuus- ja teoriakatsaus. Näin 

saatiin kokonaiskuva tutkimuskohteena olevasta asiakokonaisuudesta. Syväl-

linen perehtyneisyys aiheeseen auttoi sekä ongelmien syiden että poistamis-

keinojen eli interventioiden löytämisessä. (Kananen 2017, 33–34, 38, 41.) 

Keskeisimmiksi määriteltäviksi käsitteiksi nousivat kotihoito, esimiestyö, työhy-

vinvointi sekä työ ja muu elämä.  

 

Käsitteiden teoria haettiin Cinahl-, Helda-, Medic-, EBSCO- ja Finna -tietokan-

noista sekä Google Scholar -hakupalvelusta hakusanoilla kotihoito, johtami-

nen, esimiestyö, työhyvinvointi, työ ja muu elämä sekä työn ja muun elämän 

yhteensovittaminen. Rajauksia tehtiin hakemalla väitöskirjoja, tutkimuksia ja 

artikkeleita vuosille 2012–2021. Tällä perusteella löydettiin mahdollisimman 

tuoreita tutkimuksia. Tutkimusartikkeleista valittiin vertaisarvioituja. Tutkimuk-

set rajattiin myös sen perusteella, että niiden tuloksia pystyttiin soveltamaan 

tai vertaamaan suomalaisiin käytäntöihin. Käsitteiden teoriassa hyödynnettiin 

myös Työterveyslaitoksen ja Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen sekä Sosi-

aali- ja terveysministeriön virallisia sivustoja. Tiedonhaku tehtiin aluksi ennen 

varsinaista kyselytutkimusta keväällä 2021, mutta sitä täydennettiin opinnäyte-

työprosessin ajan. Opinnäytetyön teoriaosuus perustuu tutkimuksiin ja artikke-

leihin, jotka ovat liitteessä 1 ja muuhun alan kirjallisuuteen, jotka löytyvät läh-

teistä.   

 

Opinnäytetyön tekijät perehtyivät myös Essoten käytäntöihin Essoten verkko-

sivujen, hankepäällikön lähettämien taustamateriaalien ja hankkeeseen osal-

listuvien oppilaitosten nettisivujen avulla sekä keskustelemalla hanketyönteki-

jöiden kanssa Microsoft Teamsin välityksellä, joka on pilvipalveluna toimiva 

ryhmätyöskentelyyn sopiva alusta. 
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9 KENTTÄVAIHE: KYSELYTUTKIMUS 

9.1 Kyselytutkimuksen tavoitteet 

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli tuottaa Essoten kotihoidon esimiehille sekä 

organisaatiolle tietoa Essoten kotihoidon työn ja muun elämän yhteensovitta-

misen nykytilasta. Samalla lisättiin keskustelua ja tietoisuutta erilaisista työn ja 

muun elämän yhteensovittamisen mahdollisuuksista.  

 

9.2 Kyselytutkimuksen valmistelu 

Kyselyn suunnittelu ja valmistelu alkoi tapaamisella, johon osallistuivat Esso-

ten hankepäällikkö ja opinnäytetyöntekijät. Essoten hankepäällikkö ehdotti ta-

paamisen aikana, että kyselyssä käytettäisiin Työterveyslaitoksen kehittämää 

valmista kyselylomaketta (Lempiäinen 2021a). Tätä päädyttiinkin käyttämään, 

koska siinä olevat kysymykset sopivat tutkimusongelman ratkaisemiseen. Val-

miiseen kyselylomakkeeseen lisättiin kaksi taustakysymystä. Lisäksi tapaami-

sessa sovittiin käytännön järjestelyistä.  

 

Kyseinen lomake löytyy Työterveyslaitoksen julkaisemasta Työ @ Elämä -op-

paasta, joka tarjoaa vinkkejä työn ja muun elämän yhteensovittamiseksi. Se 

on suunniteltu Työ ja perhe-elämä -ohjelmaan, jota toteutettiin vuosina 2013–

2015. Lomaketta saa oppaan mukaan hyödyntää suomalaisilla työpaikoilla. 

(Toppinen-Tanner ym. 2016, 7, 74–75.) Kyselylomakkeen käyttöön haettiin 

kuitenkin erillinen lupa Työterveyslaitoksen työntekijältä sähköpostitse (Toppi-

nen-Tanner 2021). 

 

Kyselyssä oli monivalintakysymyksiä, joissa käytettiin Likertin sanallista as-

teikkoa ja kaksi avointa kysymystä. Kysymykset olivat strukturoituja ja kaikille 

kyselyyn osallistujille lähetettiin samat kysymykset. Tämä helpotti kysymysten 

ja vastausten vertailtavuutta. (Hirsjärvi ym. 2018, 193, 198–203; Kananen 

2015, 247.) Kyselyn kysymykset ovat liitteessä 3.  

 

Opinnäytetyön tutkimuksessa kohderyhmänä olivat kaikki Essoten kotihoi-

dossa työskentelevät sairaanhoitajat, lähihoitajat, kodinhoitajat ja hoiva-avus-

tajat, joilla kaikilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn. Kysely kohdistui siis koko 

kohderyhmään eli populaatioon. (Kananen 2015, 266.) 
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Kysely sisälsi kutsun tutkimukseen (liite 2) taustakysymyksiä ja varsinaisia ky-

symyksiä. Kutsun avulla pyrittiin lisäämään vastausprosenttia tekemällä se yti-

mekkääksi ja innostavaksi. Kutsussa oli opinnäytetyöntekijöiden yhteystiedot 

ja tieto organisaatiosta, jolle tutkimus tehdään sekä tieto opinnäytetyöntekijöi-

den oppilaitoksesta. Kutsussa korostettiin tutkimuksen tärkeyttä, luottamuksel-

lisuutta sekä anonyymiyttä. (Kananen 2015, 204, 251–254.)  

 

Kysely toteutettiin Webropol-kyselytyökalun avulla, joka saatiin käyttöön Kaak-

kois- Suomen ammattikorkeakoulun kautta. Tutkimuksen kysymykset siirrettiin 

Työterveyslaitoksen oppaasta Webropol -kyselytyökaluun, joka helpotti säh-

köisen kyselyn lähettämistä, aineiston keruuta sekä tulosten analysointia. Li-

säksi se oli henkilöstölle jo entuudestaan tuttu sekä edullinen tapa toteuttaa 

kysely. Kyselylomakkeen kysymykset numeroitiin ja kysely testattiin sekä 

opinnäytetyöntekijöiden että hankepäällikön toimesta (Kananen 2015, 204).  

Näin varmistuttiin kyselyn toimivuudesta.  

 

Essoten hankepäällikkö toimi tutkimuksen kyselyn toteutuksessa koordinaatto-

rina. Hän tiedotti tulevasta kyselystä kotihoidon työntekijöitä viikkoa ennen 

varsinaisen kyselyn lähettämistä. Hankepäällikkö lähetti myös varsinaisen ky-

selylinkin vastaajille eli 333 kotihoidon työntekijälle sekä muistutuksen kyse-

lyyn vastaamisesta ennen kyselylinkin sulkemista. Koska hankepäällikkö ei 

tiennyt kaikkien vastaajien sähköpostiosoitetta, hän lähetti kyselylinkin myös 

esimiehille. He lähettivät linkin myös niille, jotka eivät saaneet sitä hankepäälli-

kön kautta. Kysely oli avoinna 3.5.– 2.5.2021 välisen ajan. Kun vastaajat olivat 

vastanneet kyselyyn, tutkimuksen tulokset näkyivät Webropol-tutkimuskysely-

työkalussa. Sen avulla pystyttiin tuottamaan raportteja. Avointen vastausten 

osalta tulosten analysoinnissa hyödynnettiin Webropol-tutkimuskyselytyökalun 

tuottamaa Excel-tiedostoa.  

 

9.3 Kyselytutkimuksen tulokset 

Kyselyn avulla kartoitettiin Essoten kotihoidon työntekijöiden kokemuksia ja 

toiveita työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytännöistä ja joustoista. 

Kyselyn avulla kartoitettiin myös, miten työntekijöiden mielestä johtamisella 

tuetaan työn ja muun elämän yhteensovittamista sekä heidän arvioitaan 
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työilmapiiristä. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74.) Kyselylinkki lähetettiin 333 

kotihoidon työntekijälle. Kyselytutkimukseen osallistui 58 henkilöä, jolloin vas-

tausprosentti oli 17,4 %. Avoimiin kysymyksiin vastauksia saatiin vähemmän. 

Toiseen avoimeen kysymykseen saatiin 30 vastausta, jolloin vastausprosentti 

oli 9 %. Toiseen avoimeen kysymykseen saatiin 35, jolloin vastausprosentti oli 

10,5 %.   

 

9.3.1 Taustakysymykset 

Ensimmäisessä taustakysymyksessä kysyttiin, millä alueella vastaajat työs-

kentelivät. Vastausten perusteella he työskentelivät liikkuvassa tiimissä, Puu-

malassa, Juvalla, Kangasniemellä, Mäntyharjulla, Hirvensalmella, Haukivuo-

rella, Pertunmaalla, Ristiin-Suomenniemellä ja Mikkelin neljässä eri toimipis-

teessä. Toisessa taustakysymyksessä kysyttiin ikää (kuva 4).  

 

 

Kuva 4 Vastaajien ikäjakauma n=58  

 

Vastaajista 28 % oli yli 55-vuotiaita, 28 % oli 46–55-vuotiaita, 17 % oli 35–45-

vuotiaita ja 27 % oli alle 25–35-vuotiaita. Kolmannessa taustakysymyksessä 

kysyttiin koulutustaustaa. Vastaajista 21 % oli sairaanhoitajia ja 79 % olivat lä-

hihoitajia tai jonkin muun ammattiryhmän edustajia. Neljännessä taustakysy-

myksessä kysyttiin perhetilannetta (kuva 5).  
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Kuva 5 Vastaajien asuintilanne n=58 

 

Vastaajista 19 % asui yksin, 35 % asui puolison tai kumppanin kanssa, 12 % 

asui lastensa kanssa ja 34 % asui puolison tai kumppanin sekä lastensa 

kanssa.  Viidennessä taustakysymyksessä kysyttiin, huolehtivatko työntekijät 

työnsä ohella säännöllisesti hoivaa tai huolenpitoa tarvitsevista omaisista tai 

läheisistä (kuva 6).  

 

 
Kuva 6 Vastausten jakauma kysymykseen siitä, huolehtivatko vastaajat omaisista tai muista 
läheisistä? (n=58) 
 

Vastaajista 24 % huolehti alaikäisistä lapsista ja 23 % huolehti oman tai puoli-

son vanhemmista tai muusta läheisestä. Vastaajista 53 % ei huolehtinut ke-

nestäkään säännöllistä hoivaa ja huolenpitoa tarvitsevasta. 

 

9.3.2 Työaikakäytännöt ja työajan joustot 

Kyselyssä kysyttiin, mitkä seuraavista käytännöistä ja joustoista on käytössäsi 

tai haluaisit käyttää (kuva 7). Vaihtoehdot koskivat liukuvaa ja joustavaa 

19 %

35 %

12 %

34 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Asun yksin

Asun puolison/ kumppanin kanssa
kahdestaan

Asun lasten kanssa

Asun puolison/ kumppanin ja lasten
kanssa

24 %

23 %

53 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Alaikäisistä lapsista

Oman tai puolison vanhemmista tai
muusta läheisestä

En tällä hetkellä



29 
 

11 % 

työaikaa, työvuoroihin vaikuttamista, lomarahaa, vuorottelu- ja opintovapaata, 

palkattomia vapaita, kokousten järjestämistä työajalla sekä etätyömahdolli-

suutta.  

 

 

Kuva 7 Vastausten jakaumia työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytännöistä ja jous-

toista, joita käytetään, vastaajat haluaisivat käyttää tai vastaajat eivät koe tarpeellisina tai ei-

vät sovellu työhön (n=58) 

 

Liukuvaa työaikaa vastasi käyttävänsä 11 % vastaajista, 54 % haluaisi käyt-

tää tätä mahdollisuutta ja 35 % koki, ettei se sovi työhön tai ole tarpeen. Noin 

40 % vastaajista vastasi pystyvänsä sopimaan esimiehen kanssa muista 

kuin normaaleista työhöntulo- ja lähtöajoista ja saman verran vastaajista 
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haluaisi käyttää tätä mahdollisuutta. Työntekijöistä 19 % koki, ettei se sovellu 

työhön tai ole tarpeen.  

 

Vastaajista lähes 70 % koki pystyvänsä vaikuttaa omiin työvuoroihinsa vuo-

rotyössä, 12 % koki haluavansa vaikuttaa ja 19 % koki, ettei se sovellu työhön 

tai ole tarpeen. Vastaajista 53 % pystyi pitämään työajan ylitehdyt tunnit 

myöhemmin vapaina, 28 % vastaajista toivoi tätä mahdollisuutta ja 19 % 

koki, ettei se sovellu työhön tai ole tarpeen.  

 

Vastaajista 44 % toivoi voivansa säästää lomapäiviä myöhempää käyttöä 

varten ja 40 % koki, ettei se sovellu työhön tai ole tarpeellista. Vastaajista 31 

% toivoi vuorotteluvapaata tai opintovapaata ja 67 % koki, ettei vuorottelu-

vapaa tai opintovapaa sovellu työhön tai ole tarpeen.  

 

Lyhennettyä työaikaa tai osa-aikaista työtä teki 19 % vastaajista, 32 % toi-

voi tätä mahdollisuutta ja 49 % koki, ettei se sovellu työhön tai ole tarpeen. 

Mahdollisuutta palkattomiin vapaisiin perhesyistä toivoi 46 % ja lähes sa-

man verran eli 47 % koki, etteivät ne sovellu työhön tai ole tarpeen.  

 

Vastaajista lähes 30 % koki, että kokoukset pyritään järjestämään niin, että 

kaikilla on mahdollisuus osallistua. Noin 50 % toivoi, että kokoukset järjeste-

tään niin, että kaikilla on mahdollisuus osallistua ja 23 % koki, ettei se ole tar-

peen tai ei sovellu tähän työhön. Lähes 40 % vastaajista toivoi etätyömahdol-

lisuutta ja 54 % koki, ettei se sovellu työhön tai ole tarpeen.  

 

9.3.3 Johtaminen työn ja muun elämän yhteensovittamisen tukijana 

Johdon tuki 

 

Työntekijöiltä kysyttiin, huomioidaanko työpaikalla työn ja muun elämän yh-

teensovittamisen tilanteet kuten pienten lasten tai ikääntyvien omaisten hoito 

(kuva 8). 
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Kuva 8 Vastausten jakauma kysymykseen huomioidaanko työpaikalla työn ja muun elämän 

yhteensovittamisen tilanteet? (n=58) 

 

Vastaajista 40 % koki, että työpaikalla huomioidaan työn ja muun elämän yh-

teensovittamisen tilanteet erittäin hyvin tai melko hyvin. Vastaajista 36 % koki, 

että näitä tilanteita huomioidaan jonkin verran ja 24 % koki, että työn ja muun 

elämän yhteensovittamista huomioidaan melko huonosti, erittäin huonosti tai 

ei lainkaan.  

 

Tiedottaminen 

 

Työntekijöiltä kysyttiin, tiedotetaanko työpaikallasi riittävästi työn ja muun elä-

män yhteensovittamisen käytännöistä ja mahdollisuuksista esimerkiksi työai-

kajärjestelyistä ja yksilöllisistä joustoista (kuva 9).  

 

 

Kuva 9 Vastausten jakauma kysymykseen työpaikan tiedottamisesta työn ja muun elämän yh-

teensovittamisen käytännöistä ja mahdollisuuksista (n= 58) 

 

Vastaajista 16 % vastasi tiedottamisen työn ja muun elämän yhteensovittami-

sen käytännöistä ja mahdollisuuksista olevan melko hyvällä tasolla, 22 % vas-

tasi tiedottamista olevan jonkin verran. Vastaajista 62 % koki, että tiedottami-

nen on erittäin huonoa, melko huonoa tai sitä ei ole lainkaan. 
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Aikapaineet ja paine tehdä ylitöitä 

 

Työntekijöiltä kysyttiin, kohdistuuko työntekijöihin sellaisia aikapaineita, jotka 

häiritsevät työntekijöiden perhe- ja yksityiselämää (kuva 10).   

 

 

Kuva 10 Vastausten jakauma siitä, miten työntekijät kokivat aikapainetta, jotka häiritsevät 

työntekijöiden perhe- ja yksityiselämää (n=58) 

 

Vastaajista 11 % koki työssään aikapainetta perhe- ja yksityiselämää häiritse-

västi melko harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan. Vastaajista 41 % koki työs-

sään aikapainetta perhe- ja yksityiselämää häiritsevästi silloin tällöin ja 48 % 

melko usein tai erittäin usein.  

 

Työntekijöiltä kysyttiin, kohdistuuko työntekijöihin sellaisia paineita, että hei-

dän pitäisi tehdä ylitöitä saadakseen työt tehdyksi tai edetäkseen urallaan 

(kuva 11).  

 

 

Kuva 11 Vastausten jakauma siitä, miten työntekijät kokivat painetta tehdä ylitöitä (n=58) 
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Vastaajista 18 % koki painetta ylitöiden tekemiseen melko tai erittäin harvoin 

tai ei koskaan. Vastaajista 29 % koki paineita ylitöiden tekemiseen silloin täl-

löin ja 53 % melko tai erittäin usein.  

 

Johdon ja esimiesten suhtautuminen sekä ilmapiiri 

 

Työntekijöiltä kysyttiin, miten myönteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet 

suhtautuvat työntekijöiden perhe-elämään sekä muun elämän ja työn yhdistä-

misen vaatimuksiin (kuva 12).  

 

 

Kuva 12 Jakauma työntekijöiden vastauksista johdon ja esimiesten suhtautumisesta perhe-

elämään ja muun elämän ja työn yhdistämisen vaatimuksiin (n=58) 

 

Vastaajista 48 % koki esimiesten ja johdon suhtautuvan erittäin tai melko 

myönteisesti perhe-elämään sekä muun elämän ja työn yhdistämisen vaati-

muksiin. Vastaajista 42 % ei kokenut esimiesten ja johdon suhtautuvan myön-

teisesti eikä kielteisesti perhe-elämään sekä muun elämän ja työn yhdistämi-

sen vaatimuksiin. Vastaajista 10 % koki esimiesten ja johdon suhtautuvan 

melko kielteisesti perhe-elämään sekä muun elämän ja työn yhdistämisen 

vaatimuksiin.  

 

Seuraavaksi kysyttiin, onko työntekijän helppo ottaa puheeksi työpaikalla esi-

merkiksi poissaolot perhesyistä tai äkillisesti ilmaantuvien yksityisasioiden hoi-

tamiseksi (kuva 13).   
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Kuva 13 Jakauma työntekijöiden vastauksista kysymykseen, onko työntekijöiden 

helppo ottaa puheeksi työpaikalla esimerkiksi poissaolot (n=58) 

 

Vastaajista 21 % koki puheeksi ottamisen poissaoloista, jotka johtuvat esimer-

kiksi perheestä tai äkillisestä yksityisasioiden hoitamisesta melko vaikeaksi tai 

erittäin vaikeaksi. Vastaajista 14 % koki, ettei puheeksi ottaminen poissa-

oloista ollut helppoa eikä vaikeaa. Vastaajista suuri osa eli 65 % koki puheeksi 

ottamisen poissaoloista, jotka johtuvat esimerkiksi perheestä tai äkillisestä yk-

sityisasioiden hoitamisesta, melko helpoksi tai erittäin helpoksi. 

 

Seuraavaksi kysyttiin, ovatko työntekijät tyytyväisiä siihen, miten hyvin pysty-

vät yhdistämään työn ja perhe-elämän nykyisessä työssään nykytilanteen 

huomioiden (kuva 14)?  

 

 

Kuva 14 Jakauma työntekijöiden vastauksista kysymykseen, miten hyvin he pystyvät yhdistä-
mään työn ja perhe-elämän nykyisessä työssään (n=58) 

 

Suurin osa työntekijöistä oli tilanteeseensa tyytyväisiä. Vastaajista 15 % oli 

melko tai erittäin tyytymätön siihen, miten hyvin pystyvät yhdistämään työn ja 
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% ei ollut tyytyväinen eikä tyytymätön ja 73 % oli erittäin tai melko tyytyväinen 

siihen, miten hyvin pystyivät yhdistämään työn ja perhe-elämän nykyisessä 

työssään.  

 

Toivomuksia ja parannusehdotuksia 

 

Seuraavaksi kyselyssä oli kaksi avointa kysymystä. Ensimmäisessä avoi-

messa kysymyksessä työntekijältä kysyttiin, mitä toivomuksia hänellä olisi tällä 

hetkellä työpaikan käytäntöjen suhteen (kuva 15). Vastauksia tähän kysymyk-

seen saatiin 30 eli vastausprosentti oli 9 %.  

 

 

Kuva 15 Jakauma työntekijöiden toivomuksista ja parannusehdotuksista (n=30) 

 

Vastaukset kvantifioitiin ja niistä löytyi neljä kategoriaa. Vastaajista 17 % vas-

tasi, ettei osaa sanoa tai asiat ovat kunnossa, 17 % toi esille sovittujen peli-

sääntöjen ja tasapuolisuuden, 14 % yksilöllisten voimavarojen tukemisen ja 

ikäjohtamisen ja 49 % toi esille joustavuuden työajoissa ja mahdollisuuden 

vaikuttaa työvuoroihin.  

 

Seuraavaksi kyselyssä kysyttiin, mikä parantaisi työntekijän kohdalla työn ja 

muun perhe-elämän yhteensovittamista. Tähän kysymykseen saatiin 35 vas-

tausta (n=35) eli vastausprosentti oli 10,5 %. Myös tämän avoimen kysymyk-

sen vastaukset kvantifioitiin. Niistä löydettiin kaksi kategoriaa: 1. Ei osaa sa-

noa tai asiat ovat kunnossa ja 2. Joustavuus työajoissa ja mahdollisuus vai-

kuttaa työvuoroihin. Vastaajista 20 % koki asioiden olevan kunnossa tai heillä 

ei ollut parannusehdotuksia. Vastaajista 70 % koki, että työajan joustot ja 
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mahdollisuus vaikuttaa omiin työvuoroihin parantaisi heidän kohdallaan työn ja 

muun elämän yhteensovittamista.  

 

10 KENTTÄVAIHE: TYÖPAJATYÖSKENTELY 

10.1 Työpajan valmistelu 

Esimiestyöpajaan valmistautuminen alkoi opinnäytetyöntekijöiden ja hanke-

päällikön tapaamisella, joka pidettiin Microsoft Teamsin välityksellä. Tapaami-

sessa käytiin yhdessä läpi kotihoidon työntekijöille suunnatun kyselyn tuloksia 

ja päätettiin esimiestyöpajan sisällöistä, teemoista ja käytännönjärjestelyistä 

koskien sekä esimieskokousta että varsinaista esimiestyöpajaa. 

 

Hankepäällikön tapaamisen jälkeen toinen opiskelijoista osallistui kotihoidon 

esimiesten kokoukseen, jossa hän esitti kotihoidon työntekijöiden kyselyn tu-

lokset. Kokouksessa oli seitsemän osallistujaa. Tapaamisen tarkoituksena oli 

lisätä esimiesten tietoa Essoten kotihoidon työn ja muun elämän yhteensovit-

tamisen nykytilasta ja valmistautua seuraavan viikon työpajaan. 

 

Kyselyn pohjalta pohdittiin, tietävätkö esimiehet Essoten työn ja muun elämän 

yhteensovittamisen käytännöistä riittävästi. Sen vuoksi esimiehille tehtiin asi-

asta vielä erillinen Webropol-kysely tilaisuuden yhteydessä. Kyselyssä kysyt-

tiin, kokevatko esimiehet tarvitsevansa lisää tietoa tai käytännön vinkkejä 

omaan työhönsä työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytännöistä ja 

mikä käytäntö toimii hyvin omassa tiimissä tällä hetkellä. Kyselyn vastauspro-

sentti oli 25 %. Kyselyn perusteella ilmeni, että työn ja muun elämän yhteen-

sovittamisen käytäntöihin kaivattiin lisää tietoa tai käytännön vinkkejä. Lisäksi 

vastauksista nousi esille, että esimiehet kokivat käyttäneensä kunnallisen ylei-

sen virka- ja työehtosopimuksen mukaisia käytäntöjä ja että joustoja on tehty 

työntekijöiden tarpeiden mukaan.  

 

10.2 Työpajan tavoitteet 

Esimiehille suunnatun työpajan tavoitteena oli löytää konkreettisia keinoja työn 

ja muun elämän yhteensovittamisen kehittämiseksi Essoten kotihoidossa. Tar-

koituksena oli löytää erityisesti sellaisia keinoja, joihin esimiehet voivat itse 

vaikuttaa. Työpajan muita tavoitteita olivat lisätä esimiesten tietoisuutta työn ja 
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muun elämän yhteensovittamisesta, osallistaa esimiehiä kehittämiseen ja pa-

rantaa esimiesten valmiuksia muutokseen työn ja muun elämän yhteensovitta-

misessa.  

 

10.3 Työpajan toteutus 

Essoten alueella toimiville kotihoidon esimiehille järjestettiin työpaja, joka to-

teutettiin Microsoft Teamsillä. Sen käyttö mahdollisti työpajojen etätoteutuksen 

Covid-19 pandemian aikana. Työpajaan osallistui opiskelijoiden lisäksi viisi 

henkilöä, joista osa toimi hanketyöntekijöinä. Työpaja kesti 1,5 tuntia.  

Työpajassa käytettiin fasilitointimenetelmää. Siinä fasilitaattori eli ryhmän ve-

täjä on neutraali osapuoli, joka ohjaa ryhmää kohti tavoitteita eikä tuota itse 

ratkaisuja. Ryhmänvetäjä luottaa siihen, että uudet ideat ja toimintatavat syn-

tyvät ryhmästä. Fasilitoinnilla avulla ryhmää osallistetaan toimimaan yhdessä 

ja pyritään näin parantamaan yhteisymmärrystä tavoitteisiin pääsemiseksi. 

(Nummi, P. 2018, 34–36).  

Työpajassa käytettiin myös arvostavia menetelmiä. Ryhmätoiminnassa arvos-

tavien menetelmien avulla kannustetaan osallistujia kiinnittämään huomiota 

asioihin, joissa on onnistuttu ja jotka toimivat. Arvostavien menetelmien avulla 

pyritään myös motivoimaan osallistujia ryhmän toimintaan ja rohkaistaan osal-

listujia käyttämään omaa osaamistaan ryhmässä. (Summa & Tuominen 2009, 

10–11).  

Kun esimiehet saivat innovoida uutta ja miettiä kehittämisideoita yhdessä, sen 

avulla voitiin mahdollisesti lisätä esimiesten omaa hyvinvointia. Innovointia tu-

keva työilmapiiri tukee henkilökohtaista kasvua ja itsensä toteuttamista. (Saa-

risilta & Heikkilä 2015, 121.) 

Työpajan alussa osallistujille kerrottiin tutkimuksellista taustaa työn ja muun 

elämän yhteensovittamisesta ja erityisesti esimiestyön tärkeydestä osana työ-

hyvinvoinnin kokemusta. Työpajan esitys on liitteessä 4. Työpajan otsikko oli: 

Miten esimiestyöllä tuetaan työn ja muun elämän yhteensovittamista? Kehittä-

misideoita työn ja muun elämän yhteensovittamisen kehittämiseksi nousi kui-

tenkin laajemmin kuin pelkästään esimiestyön näkökulmasta. Työpajan vai-

heet ovat kuvassa 16. 
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Kuva 16 Työpajan vaiheet  

Kotihoidon työntekijöille suunnatusta kyselystä työn ja muun elämän yhteen-

sovittamisen kehittämisalueiksi nousivat erityisesti työvuorosuunnittelu, työ-

aikapaineet, tiedottaminen ja työilmapiiri kohdistuen siihen, miten helppo 

on lähestyä esimiestä sekä johdon ja esimiehen suhtautumiseen. Nämä vali-

koituivat esimiestyöpajan teemoiksi. Työvuorosuunnittelua ja tiedottamisen ko-

konaisuutta oli tarkoitus käsitellä hankkeen muissa osioissa tai tulevissa kou-

lutuksissa. Kaikki neljä teemaa linkittyivät kuitenkin niin voimakkaasti toisiinsa, 

että ne nousivat keskusteluissa esille.   

Esittäytymisen ja teoriaosuuden jälkeen alkoivat yhteiset keskustelut. Aluksi 

keskusteltiin yhdessä opinnäytetyöntekijöiden ohjaamana noin puolen tunnin 

ajan. Sen jälkeen esimiehet keskustelivat ilman ohjausta ja kokosi itsenäisesti 

kehittämisideoita yhteen, joista keskusteltiin vielä yhteisesti työpajan lopussa.   

Keskusteluissa aiheita käsiteltiin varsin monipuolisesti. Esimiestyö koettiin 

tärkeänä työn ja muun elämän yhteensovittamisessa. Toisaalta esimiehet ko-

kivat jo toteuttavansa erilaisia työn ja muun elämän yhteensovittamisen käy-

täntöjä ja tukevansa työntekijöitä mahdollisuuksien mukaan yksilöllisesti. Val-

mentava johtajuustyyli koettiin tärkeänä ja toimivana hyvän vuorovaikutus-

suhteen luomisessa ja ilmapiiriin vaikuttamisessa.  

Esimiehet ymmärsivät, miksi Essoten kotihoidon työntekijöille suunnatussa ky-

selyn vastauksista nousi esille työaikapaine ja paine tehdä ylitöitä. Esimiehet 

keskustelivat ajanhallinnasta ja siitä, miten työaika jakautuu välittömän asia-

kastyön ja muun työn suhteen esimerkiksi kirjausten tekemiseen. Kaikille asi-

akkaille ei ole varattu riittävästi aikaa ja tämä lisää työpainetta. Tähän on 
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pyritty etsimään ratkaisuja esimerkiksi työnohjausjärjestelmän ja keskitettyjen 

puheluiden avulla.  

Esimiehet miettivät keinoja, miten työntekijöiden olisi helpompi lähestyä heitä. 

Hyvän vuorovaikutuksen ja vuorovaikutuksellisen viestinnän merkitystä 

korostettiin. Esimiesten mukaan heillä on hyvä tahto ja halu viedä asioita 

eteenpäin. Hyvän luottamuksellisen ilmapiirin synnyssä tarvitaan aikaa. 

Käytännön asiana nousi idea esimiesten huolivartista eli siitä, että esimieheltä 

voisi varata lyhyitä keskusteluaikoja. Esimiehet toivat esille ajatuksen, että esi-

miehen ja työntekijän kaikki yhteiset hetket ovat mahdollisuuksia vaikut-

taa asioihin.   

Esimiehet miettivät keinoja tiedottamisen parantamiseksi. Jos kaikilla työnteki-

jöillä olisi mahdollisuus osallistua yhteisiin kokouksiin, se helpottaisi tiedotta-

mista. Tähän on pyritty jo aiemmin, mutta erilaiset käytännön syyt ovat vai-

keuttaneet sitä. Kotihoidon työntekijöille oli tulossa mahdollisuus päästä 

Teamsiin ja sähköpostiin työpuhelimen kautta. Tämä helpottaa viestintää ja 

tiedonkulkua.  

Esimiehet kokivat, että työntekijöillä oli mahdollisuus vaikuttaa omiin työvuo-

roihinsa. Esimiehet keskustelivat autonomisesta työvuorosuunnittelusta. Esso-

ten kotihoidossa olisi mahdollisuus käyttää autonomista työvuorosuunnitte-

lua, mutta sen hyödyllisyydestä ja käyttöönotosta oli eriäviä mielipiteitä. Auto-

nomisesta työvuorosuunnittelusta oli tulossa erillisiä koulutuksia.   

Pajassa keskusteltiin myös esimiesten omasta jaksamisesta ja itsensä joh-

tamisen keinoista. Esimiehillä oli jo nimetyt työparit, mutta vertaistukea ja hy-

viksi todettujen käytäntöjen levittämistä voisi olla enemmän. Kotihoidon tiimei-

hin oli valittu työhyvinvoinnin yhteyshenkilöt, jotka voisivat jatkossa olla myös 

esimiesten tukena. Esimiehille itselleen voisi olla esimiesvartteja yhdessä 

oman esimiehen kanssa.  

Hoitajapula, joka on jatkunut jo pidempään, ja työajan riittävyys linkittyivät use-

ampaan keskusteluissa esille nousseeseen asiaan: tiedottaminen, mahdolli-

suus osallistua kokouksiin, työpaineet, paineet tehdä ylitöitä, esimiesten jaksa-

minen. Erilaisia ratkaisuja hoitajien rekrytoimiseksi ja nykyisten työntekijöiden 

pitämiseksi oli mietitty hankkeen muissa osa-alueissa. Siellä oli nostettu esille 
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esimerkiksi Essoten kotihoidon brändin ja työnantajamielikuvan vahvistaminen 

sekä teknologiset ratkaisut, jotta työntekijöiden aikapaineet helpottuisivat. 

Nämä asiat nousivat esille myös tässä työpajassa. Työpajan lopussa siellä 

syntyneet kehittämisideat koottiin yhteen ja sovittiin jatkotoimista. Esimiehet ja 

hanketyöntekijät sopivat jo työpajan aikana lähtevänsä kokeilemaan joitakin 

ideoita. 

10.4 Työpajan tulokset  

Esimiehet kokivat omalla työllään tukevansa työn ja muun elämän yhteenso-

vittamista. Valmentava johtamistyyli oli esimiesten mielestä hyvä tapa luoda 

vuorovaikutusta ja löytää yksilöllisiä ratkaisuja työn ja muun elämän yhteenso-

vittamiseen. Oma asenne, hyvä tahto ja halu vaikuttavat vuorovaikutuksen 

syntymiseen. Itsensä johtamisen taidot ovat tärkeitä sekä esimiehille että kai-

kille työyhteisön jäsenille. Esimiesten omaan jaksamiseen tulee kiinnittää huo-

mioita ja löytää työvälineitä.  

 

Esimiehet toivat työpajassa esille konkreettisia kehitysehdotuksia kuten huoli-

vartin, kirjallisen palautekanavan ja tiimipalavereiden aikatauluttamisen niin, 

että mahdollisimman moni tiimin jäsen pääsee kokouksiin mukaan. Työpajaan 

osallistuneiden tietoisuus työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytän-

nöistä ja ymmärrys työn ja muun elämän yhteensovittamisen laaja-alaisuu-

desta lisääntyivät työpajan aikana. 

 

Työpajassa nousi esille työn ja muun elämän voimavaramallin mukaisia työ-

hön liittyviä voimavaroja ja vaatimuksia (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74, Ten 

Brummelhuis & Bakker 2012, 549; Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 291). Esi-

miehet toivat esille työhön liittyvinä voimavaratekijöinä vertaistuen ja vaikutta-

mismahdollisuuden esimerkiksi omiin työvuoroihinsa.  Työpajassa keskustel-

tiin myös vuorovaikutuksellisesta viestinnästä ja luottamuksellisesta ilmapii-

ristä. Työn vaatimuksista nousivat esille aikapaine, liian paljon tehtävää, ajan-

hallinta ja hoitajapula. Oman osaamisen riittämättömyys, liittyen työn ja muun 

elämän yhteensovittamisen käytäntöihin, oli noussut esille jo aiemmassa esi-

miestapaamisessa. 
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11 KEHITTÄMISSUUNNITELMA 

11.1 Kehittämissuunnitelman tavoitteet 

Kehittämissuunnitelman avulla työn ja muun elämän yhteensovittamista voi-

daan kehittää Essoten kotihoidossa. Kehittämissuunnitelma on kooste opin-

näytetyön eri vaiheiden kautta nousseista olennaisimmista asioista, jotka liitty-

vät työn ja muun elämän yhteensovittamisen kehittämiseen.  

 

11.2 Kehittämissuunnitelman toteutus  

Kotihoidon esimiehille suunnatun työpajan jälkeen toinen opinnäytetyöntekijä 

ja hankepäällikkö keskustelivat Teamsillä työpajassa esille nousseista ide-

oista ja kehittämissuunnitelman toteuttamisesta. Tässä yhteydessä esitettiin 

ensimmäinen versio kehittämissuunnitelmasta hankepäällikölle. Sen pohjalta 

tehtiin havainto siitä, miten laaja-alaisesta asiasta työn ja muun elämän yh-

teensovittaminen koostuu. Samalla oivallettiin työn ja muun elämän yhteenso-

vittamisen liittyvän esimiestyöhön, työhyvinvointiin ja henkilöstöjohtamiseen.  

 

Teams -kokouksessa päätettiin, että opinnäytetyöntekijät laativat kehittämis-

suunnitelmasta rungon, jota Essote täydentää ja korjaa tarvittaessa. Ennen 

varsinaista kehittämissuunnitelmaa laadittiin opinnäytetyön teoreettinen viite-

kehys, tutustuttiin Essoteen, tehtiin Essoten kotihoidon työntekijöille kysely ja 

pidettiin esimiehille työpaja. Näiden kaikkien vaiheiden kautta ja niiden tulok-

sia hyödyntäen päästiin työstämään varsinaista kehittämissuunnitelmaa, joka 

tehtiin tiiviissä yhteistyössä Essoten hanketyöntekijöiden kanssa.  

 

Kuvaan 17 on koottu kehittämissuunnitelman työstämisen eri vaiheita. Koko-

naisuuden rakentamisessa on huomioitu opinnäytetyön teoreettinen viitekehys 

työn ja muun elämän voimavaramallista (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 

549). Tätä on muokattu Essoten kotihoidon työntekijöiden kyselyn tulosten ja 

esimiesten työpajassa esille nostettujen asioiden perusteella. 
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Kuva 17 Essoten työhyvinvointi ja sen johtaminen sekä työn ja muun elämän yhteensovittami-

nen (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74; Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549; Toppinen-Tan-

ner & Kirves 2016, 291) 

 

Kehittämissuunnitelma on kokonaisuudessaan liitteessä 5. Kehittämissuunni-

telmassa on kerrottu opinnäytetyön taustaa, eri vaiheita, tuloksia ja esille 

nousseita kehittämistarpeita työn ja muun elämän yhteensovittamisessa pää-

osin esimiesnäkökulmasta. Kehittämistarpeet jaoteltiin kolmeen osa-aluee-

seen: esimiestyö, työhyvinvointi ja henkilöstöjohtaminen. Kehittämissuunnitel-

massa on jokaiseen kolmeen osa-alueeseen oma lomake, joka toimii varsinai-

sena konkreettisena kehittämistyökaluna. Lomakkeessa on seuraavat otsikot: 

Mitä on jo toteutettu, mitä suositellaan, mihin hankkeisiin aihe mahdollisesti 

kuuluu, vastuut sekä muutoksen seuranta ja aikataulut. Lomaketta tehtiin yh-

teistyössä Essoten hanketyöntekijöiden kanssa. Tarkoituksena on, että Essote 

täydentää suunnitelmaa hankkeen edetessä. 
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12 POHDINTA 

12.1 Avaintulokset ja niiden vertailu 

12.1.1 Kirjallisuuskatsaus 

Opinnäytetyön keskeisimmiksi käsitteiksi nousivat kotihoito, esimiestyö, työhy-

vinvointi sekä työ ja muu elämä kirjallisuuskatsauksen perusteella. Näitä ai-

heita on tutkittu paljon ja työn ja muun elämän yhteensovittamiseen liittyvää 

ohjeistusta sekä materiaalia on hyvin saatavilla. Työn ja muun elämän yhteen-

sovittaminen nivoutuu hyvin moneen koko elämän ja työelämän osa-aluee-

seen.  

 

Työhyvinvointi on moniulotteinen ja laaja käsite. Nykyisin työhyvinvointia tar-

kastellaan mahdollisuuksien ja voimavarojen näkökulmasta. Opinnäytetyössä 

teoreettisena viitekehyksenä käytetty voimavaramalli tukee tätä ajattelumallia 

yksilön näkökulmasta. (Laine 2013, 39; Hakanen 2014, 340; Ten Brummelhuis 

& Bakker 2012, 549.) Työhyvinvoinnin johtamisen tulisi olla päivittäistä syste-

maattista johtamista, jota ei voi irrottaa organisaation muusta toiminnasta 

(Karttunen ym. 2017, 9). Työhyvinvoinnin johtaminen lähtee yrityksen strategi-

asta. Esimiehen rooli lähijohtajana on kuitenkin merkittävä, koska hän toimii 

strategian eteenpäin viejänä ja toteuttajana työpaikan arjessa. Sen vuoksi on 

erityisen tärkeää, että esimies voi itse hyvin. Hyvinvoiva esimies pystyy tuke-

maan paremmin myös muiden hyvinvointia (Mäkelä ym. 2013, 71). Kun esi-

mies käyttää valmentavaa johtamisen tapaa, se edistää työn voimavaroja ja 

vaikuttaa työilmapiiriin. Nämä vahvistavat työhyvinvointia. (Uutela 2019, 4).  

 

Tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin kuntaorganisaatioiden henkilöstöjohtamisen 

tilaa ja kehityshaasteita, 70 %:lla kunnista nousivat esille tarve esimiestyön ja 

johtamisen kehittämiselle. Johtamisen kehittämisen keinona voi olla esimer-

kiksi valmentavan lähestymistavan vahvistaminen. Esimiestyölle tulee taata 

myös riittävästi aikaa. (Viitala ym. 2018, 107–108).  

 

12.1.2 Kyselytutkimus 

Essoten kotihoidon työntekijöiden kokemuksia ja toiveita työn ja muun elämän 

yhteensovittamisen käytännöistä ja joustoista kartoitettiin kyselyn avulla. 
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Kyselyn avulla kartoitettiin myös, miten työntekijöiden mielestä johtamisella 

tuetaan työn ja muun elämän yhteensovittamista sekä heidän arvioitaan työil-

mapiiristä. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74.)  

 

Opinnäytetyön avulla saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Ensimmäinen 

kysymys oli, mitä käytäntöjä ja joustoja työn ja muun elämän yhteensovit-

tamisen helpottamiseksi kotihoidossa on jo käytössä. Tähän kysymyk-

seen haettiin vastauksia työntekijöille suunnatun kyselyn avulla. Saatujen vas-

tausten perusteella oli haasteellista kaikilta osin nostaa yksittäisiä joustoja tai 

käytäntöjä esille. Johtopäätöksenä voidaan todeta, että Essoten kotihoidossa 

on käytössä erilaisia joustoja ja käytäntöjä vaihtelevasti ja tarve niille vaihte-

lee.  

 

Kyselytutkimukseen vastanneista yli 40 % vastasi voivansa sopia esimiehen 

kanssa muista kuin normaaleista työhöntulo- ja lähtöajoista. EU:n laajuisen 

työvoimatutkimuksen lisäosan mukaan tämä tulos on samaa tasoa kuin 

EU:ssa keskimäärin, mutta Suomeen verrattuna vähemmän. Suomessa noin 

70 % työntekijöistä kokee voivansa vaikuttaa täysin tai jossain määrin työhön-

tulo- tai lähtöaikoihinsa. (Taskinen 2020). 

 

Kyselytutkimukseen vastanneista lähes 70 % vastasi pystyvänsä vaikutta-

maan omiin työvuoroihinsa ja yli 50 % vastasi pystyvänsä käyttämään työajan 

ylitehtyjä tunteja myöhemmin vapaina. Näistä asioista ei ole tehty vertailua 

EU-tasolla. Suomi on kuitenkin kärkimaa työntekijöiden mahdollisuudessa ot-

taa tunnin pari vapaaksi lyhyellä varoitusajalla ja sijoittuu keskiarvon yläpuo-

lelle työntekijöiden mahdollisuudessa ottaa vapaata lyhyellä varoitusajalla pa-

riksi tai kolmeksi päiväksi. Suomessa työpaikoilla on joustavuutta työajoissa, 

mutta samalla koetaan työn sanelemien vaatimusten vaikuttavan työaikoihin 

enemmän kuin EU:ssä keskimäärin. (Taskinen 2020.) 

 

Seuraava tutkimuskysymys oli, mitä käytäntöjä työntekijät haluaisivat käyt-

tää, ja mitkä eivät ole tässä työssä mahdollisia. Kysymykseen haettiin vas-

tauksia työntekijöille suunnatun kyselyn avulla. Kyselyn tulosten perusteella yli 

50 % vastaajista halusi käyttää liukuvaa työaikaa. Etätyöhön, opintovapaa-

seen, vuorotteluvapaaseen tai lomarahan vaihtamista vapaisiin yli 60 % vas-

taajista ei kokenut tarvetta tai niiden soveltuvan työhön. Essoten kotihoidossa 



45 
 

pyritään tarjoamaan osa-aikatyötä, ja sen käyttö onkin lisääntynyt, mutta etä-

työ tai liukuva työaika ei ole mahdollista kaikille kotihoidossa työskenteleville 

työn luonteen vuoksi (Lempiäinen 2021b).  

 

Erilaiset työntekijälähtöiset joustot, esimerkiksi joustava työajankäyttö, ovat 

Pohjoismaissa jo vakiintuneempaa käytännössä. Sen sijaan työnantajalähtöi-

set joustot, kuten epätyypilliset työajat ja työsuhteet, ovat vasta lisääntymässä 

länsimaissa. Niissä pohjoismaisissa organisaatioissa, joissa hyödynnetään 

joustavaa työaikaa enemmän, työntekijävaihtuvuus on vähäisempää. Jousta-

van työn avulla työn ja muun elämän yhteensovittaminen on helpompaa. (Ti-

lev & Vanhala 2019, 11.) Työntekijälähtöisten joustojen mahdollistaminen li-

sää myös työhyvinvointia ja siihen kannattaa panostaa. Työntekijöiden mu-

kaan työnantajien tärkeimpiin ominaisuuksiin kuuluvat joustavuus substanssi-

osaamisessa, esimiestaidot, luotettavuus ja tasa-arvoisuus. (Tulevaisuuden 

työelämää koskeva selvitys 2016.)  

 

Myös seuraavaan tutkimuskysymykseen eli miten johtamisella tuetaan työn 

ja muun elämän yhteensovittamista tällä hetkellä saatiin vastauksia koti-

hoidon työntekijöille suunnatun kyselyn perusteella. Kysymykseen haet-

tiin vastauksia työntekijöille suunnatun kyselyn avulla. Kysymys on tosin sen 

verran laaja, että kyselyn avulla saatiin vastaus vain työntekijän kokemukseen 

johtamisen antamasta tuesta. Jos johtamisen tukea olisi haluttu selventää tar-

kemmin, olisi kysely laajentunut. Tämä olisi yksinään ollut hyvä tutkimuksen 

kohde.  

 

Tulokset herättivät ristiriitaisia ajatuksia. Tiedottamisessa oli puutteita ja monet 

vastaajat kokivat aikapaineita ja paineita ylitöihin. Kyselytutkimuksessa saatu-

jen vastausten perusteella työn ja muun elämän yhteensovittamisen johtami-

sen ja viestinnän kehittäminen sekä erilaiset työnhallinnan tuntemukseen vai-

kuttavat toimenpiteet olivat siis tarpeen. Toisaalta vaikuttaa siltä, että esimie-

het ovat onnistuneet luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa, koska suurin osa 

vastaajista koki puheeksiottamisen poissaoloista perhesyistä tai äkillisesti il-

maantuvista yksityisasioista helpoksi. Lisäksi työntekijöistä suurin osa oli tyy-

tyväinen siihen, miten itse pystyi yhdistämään työn ja perhe-elämän.  
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Esimiehille suunnatun kyselyn vastausten perusteella myös esimiehet tarvitse-

vat itse lisää tietoa työn ja muun elämän yhteensovittamisesta. Tätä tukee 

myös vuoden 2015 Työterveyslaitoksen kysely (Valtioneuvosto 2015). 

 

Seuraavana tutkimuskysymyksenä oli, miten työn ja muun elämän yhteen-

sovittamista voidaan ylläpitää ja kehittää. Kotihoidon työntekijöille suunna-

tussa kyselyssä kysyttiin toivomuksia ja parannusehdotuksia työn ja muun elä-

män yhteensovittamisen käytäntöihin. Vastausten perusteella joustavuus työ-

ajoissa ja mahdollisuus vaikuttaa omiin työvuoroihin koettiin tärkeimmiksi toi-

veiksi. Toisaalta työntekijöistä lähes 70 % koki pystyvänsä jo vaikuttamaan nii-

hin. Tässä kohden herää kysymys siitä, mitä työntekijät tarkoittivat. Olisiko 

kyse siitä, että he haluavat jatkossakin vaikuttaa omiin työvuoroihinsa ja koke-

vat sen merkityksellisenä myös jatkossa? Työntekijöiden kokemuksiin työn ja 

muun elämän tasapainosta voidaankin vaikuttaa parantamalla työntekijöiden 

vaikutusmahdollisuuksia (Ropponen ym. 2016, 92–96).  

 

12.1.3 Työpaja ja kehittämissuunnitelma 

Kysymykseen, miten työn ja muun elämän yhteensovittamista voidaan yl-

läpitää ja kehittää, haettiin vastauksia työntekijöille suunnatun kyselyn lisäksi 

opinnäytetyön kirjallisuuskatsauksen ja esimiestyöpajan avulla. Lopputulok-

sena syntyi Essoten kanssa yhteistyössä tehty kehittämissuunnitelma. Sen 

ydinajatuksena on, että työn ja muun elämän yhteensovittaminen on laaja-

alainen kokonaisuus, joka tapahtuu kehittämällä ja tukemalla esimiestyötä eri 

keinoin, huomioimalla työn ja muun elämän yhteensovittaminen tärkeänä 

osana työhyvinvointia sekä pitämällä työn ja muun elämän yhteensovittaminen 

osana henkilöstöjohtamista. Kehittämissuunnitelma voi innostaa myös muita 

työn ja muun elämän yhteensovittamisen kehittämiseen.  

 

12.2 Eettisyys 

Ennen opinnäytetyön aloittamista toimeksiantajan ja koulujen kanssa tehtiin 

yhteistyösopimus, jossa kerrottiin opinnäytetyön keskeisistä asioista. Sopi-

muksen lisäksi Essotesta haettiin lupa lähestyä organisaatiota tai sen henkilö-

kuntaa tutkimukseen liittyen. Tutkimuslupaa hakevat sitoutuivat noudattamaan 

hyvää tutkimuskäytäntöä, Essoten yleisiä sääntöjä ja vaitiolovelvollisuutta. 

Tutkimuslupahakemukseen liitteinä oli tutkimussuunnitelma, selvitys 
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tutkimustyön suorittamisesta ja tutkimuksessa käytetty kyselylomake. Tämän 

opinnäytetyön kyselytutkimuksessa ei tarvittu eettisen toimikunnan lausuntoa. 

(Lempiäinen 2021C).  

 

Opinnäytetyön kaikissa vaiheissa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelu-

kunnan laatimia hyvän tieteellisen käytännön toimintatapoja ja ammattikorkea-

koulujen opinnäytetöiden eettisiä suosituksia. Sekä kyselytutkimuksiin että esi-

miestyöpajaan osallistuminen olivat vapaaehtoisia, osallistujien oli mahdollista 

keskeyttää osallistumisensa niin halutessaan, heille kerrottiin tutkimuksesta ja 

sen tarkoituksesta ymmärrettävällä tavalla sekä heitä kunnioitettiin. (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta 2019, 7–12.)  

 

Kyselyn lähettämisessä, aineiston keruussa ja analysoinnissa hyödynnettiin 

sähköistä Webropol- kyselytyökalua, joka oli tietosuojattu asianmukaisesti ja 

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun opiskelijoiden käytössä. Tutkimuk-

sessa ei käsitelty osallistujien henkilötietoja. Osallistujat saivat linkin kyselyyn 

hankepäällikön tai esimiehensä kautta. Tutkimustulokset, raportti ja kehittä-

missuunnitelma oli esitetty ja laadittu niin, ettei niistä pystytty tunnistamaan yk-

sittäisten osallistujien vastauksia.  

 

Opinnäytetyöntekijät pyrkivät tutkimusta tehdessään rehellisyyteen, tarkkuu-

teen ja objektiivisuuteen. Opinnäytetyössä käytettiin tieteellisiä menetelmiä ja 

kunnioitettiin muiden tutkijoiden tuotoksia laittamalla käytettyihin lähteisiin asi-

anmukaiset viittaukset. Opinnäytetyön kyselytutkimuksen tulosten analysoin-

nin ja julkaisun jälkeen aineisto hävitettiin asianmukaisesti. (Kananen 2017, 

91.) Opinnäytetyö menee plagiaattitunnistuksen läpi, jonka tarkoituksena on 

tehdä lähteiden alkuperäistarkastus ja ohjata lainausten ja lähdeviitteiden oi-

keassa käyttötavassa. Opinnäytetyö on julkinen asiakirja ja se on kaikkien lu-

ettavissa valmistumisen jälkeen Theseus.fi -sivustossa. (Arene ry 2018, 8.)  

 

12.3 Luotettavuus 

Luotettavuuden tarkastelussa arvioidaan tutkimusvaiheiden onnistumista ja 

laatua. Saatujen tutkimustulosten tulee olla luotettavia ja totuudenmukaisia, 

jos niiden perusteella tehdään päätöksiä. Interventiotutkimuksissa ei ole omia 

luotettavuuskriteereitä. Sen vuoksi luotettavuuden arvioinnissa käytetään 

https://www.theseus.fi/
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aineistonkeruumenetelmän mukaista arviointia. Luotettavuuden arviointi on 

haastavaa interventiotutkimuksissa, jossa tarkoituksena on aikaansaada muu-

tosta ja käytetään monia menetelmiä. Luotettavuutta voidaan tällöin arvioida 

sen perusteella, miten tutkimusmenetelmiä käytettiin sekä miten muutos on-

nistui eli miten toimiva ja onnistunut ratkaisu oli (Kananen 2017, 69; Kananen 

2012, 167.) Opinnäytetyön tutkimuksellisen osuuden luotettavuuden arvioin-

nissa käytettiin aineistonkeruumenetelmän mukaista arviointia eli reliabiliteetin 

ja validiteetin käsitteitä kvantitatiivisen tutkimuksen näkökulmasta. Opinnäyte-

työn esimiesten työpajan ja kehittämissuunnitelman luotettavuutta tarkastel-

laan erikseen arvioimalla käytettyjä ratkaisuja ja muutoksen onnistumista. 

 

12.3.1 Kyselytutkimuksen luotettavuus 

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta tai pysyvyyttä. Toi-

sin sanoen, jos tutkimus toistettaisiin, tulokset pysyisivät samoina tutkijasta 

riippumatta. (Hirsjärvi ym. 2018, 231; Kananen 2017, 70, 78; Kankkunen & 

Vehviläinen-Julkunen 2017, 189–190.) Reliabiliteetin varmistamisen mahdolli-

suus uusintamittauksissa on usein vaikeaa ja kallista. Lisäksi ilmiöt muuttuvat 

koko ajan ja jo tutkimus itsessään vaikuttaa tuloksiin. (Kananen 2017, 75–78.) 

Tämän vuoksi myös opinnäytetyön kyselytutkimuksen reliabiliteetti oli vaikeaa 

todentaa. Vaikka kysely toistettaisiin, olisi toimintaympäristö muuttunut ja hen-

kilöstössä tapahtunut muutoksia, joten tulokset eivät olisi täysin rinnastetta-

vissa toisiinsa.  

 

Validiteetti eli pätevyys tarkoittaa sitä, että tutkimuksessa on tutkittu oikeita 

asioita. Validiteettia voidaan luokitella eri tavoin. (Hirsjärvi ym. 2018, 231–232; 

Kananen 2012, 167; Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2017, 189.)  

 

Ulkoinen validiteetti tarkoittaa tutkimuksessa saatujen tulosten yleistettä-

vyyttä tutkimuksen ulkopuolella olevaan joukkoon. (Kankkunen & Vehviläinen-

Julkunen 2017, 189.) Kun tehdään kokonaistutkimus, jossa koko tutkimus-

ryhmä on mukana, ulkoinen validiteetti toteutuu. Kehittämistutkimuksissa ul-

koinen validiteetti yleensä toteutuu, koska kehittämistyöhön otetaan mukaan 

kaikki ryhmän jäsenet (Kananen 2012, 167–169.) Näin tapahtui myös opin-

näytetyössä. Opinnäytetyön kyselytutkimus kohdistui kaikkiin Essoten kotihoi-

dossa työskenteleviin ja heille annettiin mahdollisuus vastata kyselyyn. 
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Hankepäällikkö lähetti kyselylinkin sekä työntekijöille että esimiehille. Tällä py-

rittiin varmistamaan se, että jokainen kotihoidossa työskentelevä sai kyselylin-

kin. Kysely oli avoinna kaksi viikkoa, jotta mahdollisimman monella olisi mah-

dollisuus vastata siihen.  Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 17,4 %. En-

simmäiseen avoimeen kysymykseen vastausprosentti oli 9 % ja toiseen avoi-

meen kysymykseen 10,5 %. 

Opinnäytetyön tekemisen aikaan Essoten kotihoidossa oli henkilöstöpula ja 

osin lomakausi sekä samanaikaisesti muita hankkeita ja yli vuoden ajan kestä-

nyt koronapandemia. Kiireinen työrytmi saattaa vaikuttaa myös vastauspro-

senttiin, jolloin perustehtävän tekeminen vie aikaa, eikä kehittämiselle ole 

enää voimavaroja. Nämä tekijät saattoivat heijastua kyselytutkimuksen vas-

taajamäärään ja saatuihin tuloksiin.  

Sisältövaliditeetilla tarkoitetaan sitä, että tutkimuksessa käytetään oikeita 

mittareita. Mikäli kehittämistutkimuksessa käytetään mittareita, muutoksen to-

dentamiseen liittyvät mittarit ovat avainasemassa. (Kananen 2012, 169–170.) 

Opinnäytetyön aikana sisältövaliditeetin todentaminen on hankalaa etenkin 

muutoksen onnistumisen osalta. Opinnäytetyön kyselytutkimuksessa käytettiin 

valmista kyselypohjaa, jota oli testattu muissa tutkimuksissa (Toppinen-Tan-

ner ym. 2016, 74). Menetelmänä käytettiin kyselytutkimusta, joka on kvantita-

tiivisen tutkimuksen yleisin menetelmä. Tällä pyrittiin lisäämään luotettavuutta.  

 

Rakenne- eli käsitevaliditeetilla mitataan, miten hyvin tutkimuksen käsitteet 

on muodostettu aiemmista teorioista. Kriteerivaliditeetilla tarkoitetaan sitä, 

miten muiden tutkijoiden tulokset tukevat oman tutkimuksen tuloksia. (Kana-

nen 2012, 170). Opinnäytetyön teoria- ja kirjallisuuskatsaus perustui alan asi-

antuntijoiden kirjoittamiin julkaisuihin ja kirjallisuuteen. Lisäksi kirjallisuutta ra-

jattiin niin, että löydettiin mahdollisimman tuoreita tutkimuksia ja sellaisia, jotka 

olivat vertailukelpoisia suomalaiseen organisaatioon.  

 

Sisäinen validiteetti arvioi syy-seuraussuhdetta eli miten on onnistuttu toden-

tamaan esitetyt väitteet oikeiksi ja perustelluiksi (Kananen 2017, 77). Tämän 

todentaminen on hyvin haasteellista. Sen sijaan sisäiseen validiteettiin vaikut-

taviin tekijöihin voidaan vaikuttaa huolellisella tutkimusprosessin 
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dokumentoinnilla ja käsitteiden tarkalla määrittelemisellä. (Kananen 2012, 

171). Tähän pyrittiin myös opinnäytetyössä.  

 

12.3.2 Työpajan luotettavuuden arviointi 

Koska opinnäytetyö on tutkimuksellinen kehittämistyö, kohdistuu luotettavuu-

den arviointi myös kehittämisosioon, johon kuului esimiestapaamiset. Heidät 

tavattiin kahteen kertaan. Ensimmäisellä kerralla heille kerrottiin kyselytutki-

muksen tulokset ja toisella kerralla heille järjestettiin työpaja. Jotta mahdolli-

simman moni esimies olisi osallistunut molempiin tapaamisiin, katsottiin heille 

sopiva ajankohta yhdessä hankepäällikön kanssa. Hän myös aikataulutti ta-

paamiset suoraan esimiesten kalentereihin. Työpajassa käytettiin arvostavia 

ja osallistavia menetelmiä, jotta jokainen esimiestyöpajaan osallistuja kokisi 

tunnelman hyväksi ja keskusteluun osallistumisen helpoksi.  

Alkuperäinen esimiestyöpajan tavoite oli laatia kehittämissuunnitelma työn ja 

muun elämän yhteensovittamisesta yhdessä esimiesten kanssa. Tämä alkoi 

tuntumaan suunnitteluvaiheessa liian suurelta tavoitteelta. Lopulta päädyttiin 

siihen, että esimiestyöpajan tavoitteena oli ideoida uutta ja löytää konkreettisia 

keinoja työn ja muun elämän yhteensovittamisen kehittämiseksi. Keinot rajat-

tiin sellaisiksi, joihin esimiehillä itsellään olisi vaikutusmahdollisuus. Kehittä-

missuunnitelma päätettiin laatia myöhemmin yhdessä hanketyöntekijöiden 

kanssa. Tämä ratkaisu oli hyvä, koska esimiestyöpajassa aikataulu oli varsin 

tiukka. Jos kehittämissuunnitelma olisi tehty yhdessä esimiesten kanssa, olisi 

tarvittu enemmän aikaa. Nyt saatiin kuitenkin hyvää keskustelua aiheen ympä-

rille, mikä lisäsi tietoisuutta sekä käytännön vinkkejä työn ja muun elämän yh-

teensovittamisen kehittämiseksi.  

12.4 Johtopäätökset ja jatkotutkimusehdotukset 

Työn ja muun elämän yhteensovittaminen on laaja-alainen kokonaisuus, jota 

ei voida ratkaista ainoastaan erilaisilla työaikajärjestelyillä tai työajan joustoilla. 

Työntekijöiden yksilöllisyyden ja omien tarpeiden huomioimisella on tärkeä 

merkitys työntekijöiden työn ja muun elämän voimavarojen kasvattamiseksi. 

Kokemus siitä, että voi itse vaikuttaa asioihin, parantaa hyvinvointia ja sitout-

taa työntekijöitä työhön. Opinnäytetyön teoreettisena viitekehyksenä toiminut 

voimavaramalli korostaa, että työn ja muun elämän yhteensovittamista 
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voidaan parantaa joko lisäämällä työhön liittyviä resursseja tai yksilöllisiä voi-

mavaroja. Työn vaatimukset saattavat vastaavasti vähentää yksilöllisiä voima-

varoja (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549). Työntekijän yksilöllisten voi-

mavarojen lisääminen saattaa olla jopa helpompaa kuin työn ja muun elämän 

vaatimusten vähentäminen. Olisi mielenkiintoista tietää, millaisia Essoten koti-

hoidon työntekijöiden kokemukset heidän voimavarojen tukemisesta ovat. 

Tämä voisi olla hyvä jatkotutkimusaihe.  

 

Työn ja muun elämän yhteensovittaminen tulee nähdä tärkeänä osana henki-

löstöjohtamista sekä työhyvinvointia ja sen johtamista. Esimiehellä on ratkai-

seva merkitys siinä, miten mahdollisesti strategiaan kirjatut tavoitteet työhyvin-

voinnista toteutuvat. Sen vuoksi on varmistettava, että esimiehellä on riittä-

västi tietoa työn ja muun elämän yhteensovittamiseen vaikuttavista tekijöistä 

ja niiden toteuttamiseksi organisaation tavoitteisiin pääsemiseksi.  

 

Esimiehen asenne ja suhtautuminen vaikuttavat työntekijöiden yksilöllisten rat-

kaisujen löytämiseen työn ja muun elämän yhteensovittamisessa. Esimiehellä 

tulee olla tahtoa tehdä esimiestyötä. Koska esimiesrooli on moninainen ja kes-

keinen tekijä työn ja muun elämän yhteensovittamisen onnistumisessa, tulee 

esimiesten jaksamiseen kiinnittää huomioita. Jatkotutkimuksen avulla voisi tut-

kia, miten Essoten kotihoidossa työskentelevät esimiehet kokevat työnsä, sen 

vaatimukset ja voimavarat. Tätä kautta voisi mahdollisesti löytää esimiesten 

omaa työhyvinvointia tukevia käytäntöjä.  

 

12.5 Ratkaisun käyttöönotto ja muutoksen arviointi 

Hankkeessa tavoiteltiin muutosta uuden ajattelumallin tai toimintatavan avulla 

liittyen työn ja muun elämän yhteensovittamisen huomioimiseen. Opinnäyte-

työn tavoitteena oli lisätä Essoten kotihoidon työntekijöiden ja esimiesten tie-

toa Essoten kotihoidon työn ja muun elämän yhteensovittamisen nykytilasta, 

osallistaa esimiehiä kehittämiseen sekä parantaa esimiesten valmiuksia muu-

tokseen työn ja muun elämän yhteensovittamisessa. Sekä hankkeessa että 

opinnäytetyössä tavoiteltiin jollain tapaa muutosta, joka on tämän päivän työ-

elämässä arkea. Toisaalta muutoksen eteenpäin vieminen organisaatioissa on 

usein hidasta. Saattaa käydä niin, että edellinen muutosprosessi jääkin uuden 

muutosprosessin alle. Sen lisäksi työelämä on usein varsin kiireistä ja työn 
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kehittämiseen irtautuminen voidaan kokea haasteelliseksi. Nämä tekijät voivat 

hidastaa muutoksen eteenpäin viemistä. Esimies toimii usein organisaatiossa 

muutosten eteenpäin viejinä, mutta tunnistavatko he oman roolinsa tärkeyden. 

Mikäli he tunnistavat, onko heidän työajassaan huomioitu kehittämiseen tarvit-

tava aika.   

 

Opinnäytetyö ja siihen liittyvä kehittämissuunnitelma toimivat osana hank-

keessa määriteltyä muutosta. Kun opinnäytetyötä ja sen eri vaiheita peilataan 

hankkeen tavoitteisiin ja tavoiteltaviin tuloksiin, oli muutoksia jo todettavissa. 

Esimiestyöpajan jälkeen havaittiin, miten laaja-alaisesta asiasta työn ja muun 

elämän yhteensovittaminen koostuu ja miten esimiesten oma asennoituminen, 

suhtautuminen ja jaksaminen vaikuttavat tilanteeseen. Opinnäytetyön eri vai-

heiden kautta lisättiin myös tietoisuutta ja osaamista työn ja muun elämän yh-

teensovittamisesta. Hankepäällikön mukaan opinnäytetyö oli jo tuonut uutta 

ajattelutapaa ja oli huomattu, miten laaja-alainen ja moninainen kysymys työn 

ja muun elämän yhteensovittaminen on. (Lempiäinen 2021d.)  

 

Opinnäytetyö muutti myös opiskelijoiden ajattelutapaa. Sen kautta pääsi suun-

nittelemaan, toteuttamaan sekä kehittämään työn ja muun elämän yhteenso-

vittamista kotihoidossa osana työhyvinvoinnin hanketta. Opinnäytetyön aihe 

oli varsin ajankohtainen erilaisten yhteiskunnallisten muutosten, työelämän li-

sääntyvän kompleksisuuden ja ikääntyvän henkilöstön ja työvoimapulan 

vuoksi.   
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monimuuttujame-
netelmin. Näiden 
lisäksi eri tilas-
toista kerättiin sai-
rauspoissaolo – ja 
eläköitymistietoja.  

Elämänkulkutietoisen ikäjohta-
mismallin myötä esimiestyön 
koettiin parantuneen merkittä-
västi. 
 
Tutkimuksessa muodostettiin 
elämänkulkutietoinen ikäjohta-
misen malli terveysalalle, jonka 
avulla esimiehet voivat parem-
min huomioida eri-ikäisen hen-
kilöstönsä tuen tarpeita osaa-
misen johtamisessa, työkyvyn 
johtamisessa sekä työn ja 
muun elämän yhteensovittami-
sessa. 

Härmä, M., Kar-
hula, K., Roppo-
nen, A., Koski-
nen, A., Turu-
nen, J., Ojajärvi, 
A., Vanttola, P., 
Puttonen, S., 
Hakola, T., Ok-
sanen, T. & Kivi-
mäki, M. 2019.  
Työaikojen muu-
tosten ja kehittä-
misinterventioi-
den vaikutukset 
työhyvinvointiin, 
työturvallisuu-
teen ja työhön 
osallistumiseen. 
 

Hankkeen tavoit-
teena oli tiedon 
tuottaminen työ-
aikojen kuormitta-
vuuden arvioi-
mista varten. 
 
Tarkoituksen oli 
tuottaa sosiaali- ja 
terveysalalle suo-
situksia työvuoro-
suunnitteluun.  
  
 

Hankkeessa teh-
tiin neljä poikki-
leikkaustutki-
musta, viisi pitkit-
täistutkimusta ja 
kaksi tapaus-ris-
tikkäistutkimusta 
sekä kaksi inter-
ventiotutkimusta, 
joista toisessa 
käytettiin laadul-
lista tutkimusta. 
Aineisto koostui 
yli 150 000 työn-
tekijän työaika- ja 
sairauspoissaolo-
tiedoista, jotka 
saatiin Titania 
vuorosuunnitte-
luohjelmistosta 
vuosilta 2000–
2017.  

Yhteisöllinen työvuorojen 
suunnittelu paransi työn ja 
muun elämän yhteensovitta-
mista. 
 
Työaikojen kuormittumiseen 
vaikuttivat: viikoittainen työtun-
tien määrä, työvuorot ja  omat 
vaikutusmahdollisuudet työ-
vuoroihin, työajan kiireellisyy-
den kokemus, ikä ja sukupuoli. 
 
Työn ja muun elämän yhteen-
sovittamista vaikeuttivat pitkät 
työvuorot sekä yli 40 tunnin 
työviikot, iltatyöt, viikonloppu-
työt sekä yksittäiset irralliset 
vapaapäivät. 
 
 
 

Härmä, M. & 
Karhula, K. 
2020. Working 
hours, health, 
well-being, and 
participation in 
working. 
 

Tämä artikkeli 
kuuluu Pohjois-
maiseen WOW-
hankkeeseen, 
josta Härmä ym. 
2020 on tehnyt 
julkaisun. 
 
Hankkeen tavoit-
teena on kehittää 
työaikoihin liittyviä 

Hanke on ollut 
neljä osainen ja 
sitä on toteutettu 
laajassa Pohjois-
maisessa yhteis-
työssä, joissa on 
ollut yhteensä yh-
deksän eri organi-
saatiota. 

Hankkeessa avulla on pystytty 
luomaan tutkimusverkosto 
Pohjoismaisen yhteistyön li-
säämiseksi työaikoihin, tervey-
teen ja työhyvinvointiin liittyen.  
 
Tämän tutkimushankkeen 
avulla Suomeen laadittiin Työ-
terveyslaitoksen antamat suo-
situkset vuorotyön tekemiseen, 
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tetyön kannalta 

toimintamalleja ja 
ratkaisuja tervey-
den, työhyvinvoin-
nin sekä työelä-
mään osallistumi-
sen tukemiseksi 
Pohjoismaissa. 
 
Hankkeessa kehi-
tetään vaikuttavia 
työaikamalleja eri 
elämäntilanteissa 
oleville työnteki-
jöille huomioiden 
mm. työn ja muun 
elämän yhteenso-
vittaminen. 
 

joita Härmä ym. kuvaa tässä 
artikkelissa. 

Kinnunen, E. 
2019. Yhdistävä 
viestintä. Vies-
tinnän rakentu-
minen sosiaali- 
ja terveysjohta-
misen rajapin-
noilla.  

Tutkimuksen tar-
koituksena oli yh-
teisöviestinnän ra-
kentumisen ym-
märtäminen.  
 
 
 

Tutkimus oli laa-
dullinen tutkimus, 
jossa haastateltiin 
19  
sosiaali- ja ter-
veysjohtajaa. Ai-
neisto analysoitiin 
käyttämällä laa-
dullista sisällö-
nerittelyä ja narra-
tiivista menetel-
mää.   

Tutkimuksessa saatujen tulos-
ten perusteella vuorovaikut-
teista viestintää tarvitaan, jos 
halutaan onnistua organisaa-
tiorajat ylittävässä hallinnassa 
ja yhdistävässä johtajuudessa. 
Viestinnässä ylhäältä alaspäin 
tapahtuvaa viestintää on edel-
leen paljon, vaikka sosiaali- ja 
terveydenhuollon muutoksissa 
tulisi korostaa vuorovaikut-
teista ja toista arvostavaa sekä 
luottamuksellista viestintää.  

Kehusmaa, S., 
Alastalo, H. & 
Hammar, T. 
2018. Kolmas-
osa vanhuspal-
velujen henki-
löstöstä työs-
kentelee kotihoi-
dossa – asiak-
kaista kotihoi-
dossa on yli 
puolet. 
 

Tutkimusrapor-
tissa tarkasteltiin 
vanhuspalvelujen 
tilaa.  
 
Tarkoituksena oli 
selvittää kotihoi-
don ja ympärivuo-
rokautisen hoidon 
työntekijämääriä 
ja henkilöstömitoi-
tuksia vuosina 
2014–2018. 

Raportti oli laa-
dittu vanhuspalve-
lujen tila – tutki-
muksen ja THL:n 
rekisteriaineis-
toista.  

Vanhuspalveluiden henkilös-
töstä kolmannes työskentelee 
kotihoidossa. 
  
Asiakkaista ne, jotka tarvitse-
vat paljon palveluita, ovat li-
sääntymässä.  
Lähes kaikki maakunnat ovat 
lisänneet henkilöstön määrää.  

Laine, P. 2013. 
Työhyvinvoinnin 
kehittäminen. 
Hyvän kehittä-
misen reunaeh-
toja tutkimassa. 

Tarkoituksena oli 
tarkastella ja ke-
hittää työhyvin-
voinnin kehittä-
misprosessia ja 
osoittaa työhyvin-
voinnin kehittämi-
sen haasteelli-
suus.  
  

Tutkimuksessa 
käytettiin monia 
menetelmiä ja se 
sisälsi neljä osa-
tutkimusta.  
Ensimmäinen osa 
koostui työhyvin-
voinnin määrittely- 
ja sisältökysymys-
ten tarkastelusta 
tieteellisistä artik-
keleista.  
 
Toisessa osassa 
tarkasteltiin työhy-
vinvoinnin sidosta 

Työhyvinvoinnin kehittäminen 
todettiin moninaiseksi ja haas-
teelliseksi. Nykyinen käsitys 
työhyvinvoinnista korosti koko-
naisvaltaista ja laaja-alaista 
työhyvinvointia sisältäen posi-
tiivisen merkityksen työn 
imusta. 
 
Työntekijät sopeutuivat haas-
teellisiin työympäristöihin työ-
hyvinvoinnin näkökulmasta.  
 
Hyvinvointikysymyksiä ei lii-
tetty automaattisesti liiketoi-
mintastrategiaan, vaikka osal-
listujat pystyivät nimeämään 
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Tutkimuksen tar-
koitus/tavoite 
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tetyön kannalta 

toimintaympäris-
töönsä. Aineis-
tona oli kaksi toi-
mialaa.  
 
Kolmannessa 
osatutkimuksessa 
”tutkittiin työhyvin-
voinnin kannalta 
keskeisten henki-
löiden strategista 
sitoutumista työ-
hyvinvoinnin ke-
hittämishankkee-
seen”. 
Kyseessä oli mo-
nitapaustutkimus, 
jossa aineisto ”ke-
rättiin 18 henkilön 
puolistruktu-
roiduilla haastat-
teluilla neljästä or-
ganisaatiosta”. 
 
Neljäs osa ”käsit-
teli työhyvinvoin-
nin kehittämisen 
”hyvän prosessin” 
edellytyksiä ja 
käytännön mah-
dollisuuksia”. 
 
Tiedonkeruu teh-
tiin pääosin kah-
desta organisaa-
tiosta haastattelui-
den, prosessiha-
vainnointiin liitty-
neen dokumen-
toinnin avulla.  
 

työhyvinvoinnin strategiset 
hyödyt. 
  
Hyvinvoinnin huomiointi ja 
juurruttaminen strategiseen 
ajatteluun edellyttää kulttuuri-
muutosta.  
 
Tulokset osoittivat, ettei tietoi-
suus siitä, mitä hyvä kehittä-
misprosessi tarkoittaa riitä 
hankkeiden onnistumiseen.  
Toimintaympäristöön liittyvät 
asiat vaikuttivat siihen, miten 
hyvin hanke toteutui suunnitel-
mien mukaan. Erityisesti joh-
don ja esimiesten prosessi-
osaamisessa oli puutteita. In-
novatiivisuuden puute vaikutti 
myös tuloksellisuuteen.  
 
Johto ja avainhenkilöt tulevat 
sitouttaa myönteisesti proses-
siin ennen sen alkamista ja 
heillä tulee olla siinä selkeät 
roolit.  
 
Tutkimuksessa luonnosteltiin 
työhyvinvoinnin kehittämispro-
sessin ja sen tuloksellisuutta 
tukeva malli.  
 
 

Mäkelä, L., Vii-
tala, R., Tanska-
nen, J., Säntti, 
R. & Uotila, T-P. 
2013. LÄIKE. 
Lähijohtamisen 
kehittämisellä 
parempaa  
hyvinvointia ja 
tuloksellisuutta. 

Tarkoituksena oli 
tutkia, miten lähi-
johtajuus vaikut-
taa hyvinvointiin 
ja toiminnan tulok-
sellisuuteen ja ta-
voitteena oli tuot-
taa käytäntöön 
toimivia työkaluja. 
 

Kyseessä oli tutki-
mushanke, jossa 
kerättiin sekä ti-
lastollisia että laa-
dullisia aineistoja: 
kyselyt ja kehittä-
misinterventiot.   
 

Lähijohtaminen voi vaikuttaa 
tuloksellisuuteen, kun työhy-
vinvointia tuetaan. Lähijohtaja, 
joka voi itse hyvin, voi tukea 
muiden hyvinvointia. Siispä 
johtaja tarvitsee aikaa ja mah-
dollisuutta reflektointiin muiden 
kanssa ja työyksiköiden koon 
tulisi olla kohtuullinen.  
 

Ropponen, A., 
Känsälä, M., 
Rantanen, J. & 
Toppinen-Tan-
ner, S. 2016. 
Organizational 
Initiatives for 
Promoting Em-
ployee WorkLife 
Reconciliation 

Tämän tieteellisen 
artikkelin tarkoi-
tuksena oli tutkia 
asioita, joita orga-
nisaatiot olivat to-
teuttaneet tuke-
maan työ- ja 
perhe-elämän yh-
teensovittamista 
työpaikoilla sekä 

Tämä tieteellinen 
artikkeli oli kirjalli-
suuskatsaus 11 
tutkimuksesta, 
jotka oli haettu 
tutkimushaun pe-
rusteella vuosina 
2000–2015 ja 
analysoitu sisällön 
analyysin avulla. 

Tehokkaat työnantajien toimet 
työn ja muun elämän yhteen-
sovittamisen tukemiseksi liittyi-
vät työajan joustoihin, erilaisiin 
hoitojärjestelyihin sekä esimie-
hille ja työntekijöille suunnat-
tuun tukeen. 
 
Työajan joustot ja muut tarjot-
tavat työajanjärjestelyt sekä 
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tetyön kannalta 

Over the Life 
Course. A Sys-
tematic Review 
of Intervention 
Studies. 
 

näiden toimien 
vaikutuksia työn-
tekijöiden työhy-
vinvointiin.  
 
 

 esimiehien tuki vähensivät 
työntekijöiden työ- ja muun 
elämän konflikteja. Näillä toi-
milla vaikutettiin myös fyysi-
seen terveyteen ja työtyytyväi-
syyteen sekä vähennettiin 
poissaolopäivien määrää. 
Näillä toimilla vaikutettiin myös 
tarpeeseen vaihtaa työpaik-
kaa. 

Ten Brummel-
huis, L. & Bak-
ker, A. 2012. A 
Resource Per-
spective on the 
Work-Home In-
terface The 
Work-Home Re-
sources Model.  
 

Tämän tieteellisen 
artikkelin avulla 
Ten Brummelhui-
sin ja Bakkerin 
ovat kehittäneet 
työn ja muun elä-
män voimavara-
mallin arvioimaan 
työn ja muun elä-
män välisiä suh-
teita tarkastele-
malla tasapainon 
kokemuksia vaati-
musten ja voima-
varojen kannalta  

 Työn ja muun elämän voima-
varamallin mukaan työn ja 
muun elämän välisiä suhteita 
arvioidaan tarkastelemalla ta-
sapainon kokemuksia vaati-
musten ja voimavarojen kan-
nalta. Mallin avulla voidaan ku-
vata myös työn ja muun elä-
män vaatimuksia ja voimava-
roja, jotka heijastuvat toiselle 
elämän alueelle. 

Toppinen -Tan-
ner, S & Kirves, 
K. 2016. 
Työn ja muun 
elämän yhteen-
sovittamista tu-
kevat käytännöt 
ja kulttuuri suo-
malaisilla työpai-
koilla.  
 
 
 

Tavoitteena oli 
luoda tilannekuva 
suomalaisten työ-
paikkojen työn ja 
muun elämän yh-
teensovittamista 
tukevien käytäntö-
jen ja kulttuurin 
esiintymiseen 
sekä selvittää yh-
teyttä käytäntöjen 
ja työpaikan luon-
teen sekä työ - 
elämä -kulttuurin 
välillä. 

Sähköinen kysely, 
johon vastasi 
2715 työsuojelu-
henkilöä 2345 
työpaikalta.  
 

Myönteisillä työpaikoilla orga-
nisaation strategiassa ja suun-
nitelmissa oli huomattu muita 
työpaikkoja useammin työn ja 
muun elämän yhteensovittami-
nen ja niihin liittyviä tavoitteita. 
 
Työntekijän yksilöllisten voima-
varojen tukeminen tai lisäämi-
nen voi olla helpompaa kuin 
varsinaisten työn ja muun elä-
män vaatimusten vähentämi-
nen. 
 
Työpaikoilla on vielä paljon 
hyödyntämättömiä mahdolli-
suuksia kehittää työn ja muun 
elämän yhteensovittamisen 
käytäntöjä. 

Uutela, U. 2019. 
Valmentava esi-
miestyö työhy-
vinvointia ja 
työssä oppi-
mista tuke-
massa.  

Tutkimuksen ta-
voitteena oli tar-
kastella lä-
hiesimiesten ja 
henkilöstön käsi-
tyksiä valmenta-
vasta esimies-
työstä työhyvin-
voinnin ja työssä 
oppimisen edistä-
misessä. 
 
Tutkimuksen tar-
koituksena oli 
myös ymmärtää, 
miten valmentava 
esimiestyöote on 

Tutkimuksessa 
tutkittiin, mitä val-
mentavan esi-
miestyön työväli-
neitä ja menetel-
miä valmenta-
vassa esimies-
työssä sekä nii-
den toimivuutta.  
 
Tutkimus on feno-
menografinen ta-
paustutkimus, 
jossa tutkitaan ar-
kipäivän ilmiöitä ja 
käsityksiä niistä. 

Johtopäätöksinä löytyi viisi val-
mentavan esimiestyön toimin-
nan käytäntöä ja elementtiä. 
 
Tutkimuksen avulla huomattiin, 
kuinka työssä oppiminen ja 
työhyvinvoinnin edistäminen 
sekä tukeminen toteutuvat 
osana valmentavaa esimiestoi-
mintaa. 
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yhteydessä työn-
tekijöiden työhy-
vinvoinnin ja 
työssä oppimisen 
kokemuksiin 

Tutkimus toteutet-
tiin Kansaneläke-
laitoksella ja sii-
hen osallistui viisi 
lähiesimiestä ja 
19 asiakasneuvo-
jaa. 

Viitala, R., Ha-
konen, A. & Ar-
piainen, S. 
2019. (toim.) 
Kuntien henki-
löstöjohtamisen 
tila ja tulevai-
suus.   

Tutkimuksessa 
tarkoituksena oli 
tarkastella kunta-
organisaatioiden 
henkilöstöjohtami-
sen tilaa ja kehi-
tyshaasteita. 
 
Tavoitteena oli 
luoda kokonais-
kuva henkilöstö-
johtamisen strate-
gisuudesta 
ja nykytilasta hen-
kilöstökäytäntöjen 
tasolla.  
 
Osallistuneille 
kunnille laadittiin 
kuntakohtaiset ra-
portit, joissa oli 
sekä kunnan vah-
vuudet että kehit-
tämisehdotuksia 
henkilöstöjohtami-
seen.  

Tutkimus oli osa 
ARTTU2-tutki-
musohjelmaa, jo-
hon osallistui 37 
kuntaa vuosina 
2016–2017.  
Tiedonkeruu to-
teutettiin haastat-
telemalla ja säh-
köisen kyselyn 
avulla kuntajohta-
jilta, henkilöstö-
johdolta, 
toimialajohtajilta, 
esimiehiltä ja hen-
kilöstön edusta-
jilta, pääosin luot-
tamusmiehiltä tai 
työsuojeluvaltuu-
tetuilta.  
 

Henkilöstökäytänteiden kehit-
tymisessä oli suuria eroja kun-
nittain ja kuntien sisällä eri 
osastojen välillä. 
  
Henkilöstöjohtamisen kehittä-
mistarpeina nousivat esille 
mm. seuraavat asiat: 
Kunnista 70 % olivat nostaneet 
kehittämistarpeiksi esimiestyön 
johtamisen kehittämisen, kei-
noina esimerkiksi valmentavan 
esimiestyön lähestymistavan 
vahvistaminen ja esimiestyölle 
ajan määrittely ja varmistami-
nen. Kunnista 60 % olivat nos-
taneet kehitystarpeiksi muutok-
sen ja suorituksen johtamisen 
ja 20 % työvoiman ja työn teon 
joustot sekä 10 % työhyvin-
voinnin kehittämisen.  
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Liite 2 Essoten kotihoidon työntekijöille lähetetty kutsu kyselyyn 

 

 

 

 

 

 

Hei! 

                                                                                                       

Olemme työterveyshoitajia ja opiskelemme ylemmässä ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan 

johtamista ja kehittämistä. Olemme saaneet mahdollisuuden tehdä opinnäytetyömme osana Etelä-Savon 

sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymän Veto-voimainen kotihoito – Tehdään hyvä arki yhdessä 

-hanketta, joka toteutetaan Etelä-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymän kotihoidon ja 

Pieksämäen kotihoidon alueilla 1.1.2020-31.12.2021 välisenä aikana. 

Hankkeen tavoitteena on parantaa työelämän laatua ja työn tuottavuutta sekä työntekijätarjonnan ja 

kysynnän kohtaamista, työhyvinvointia ja lisätä alan veto- ja pitovoimaisuutta. Opinnäytetyömme osuus 

kohdistuu hankkeen työhyvinvoinnin osa-alueeseen rajautuen siinä työn ja muun elämän 

yhteensovittamiseen työhyvinvointia lisäävänä tekijänä. 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää Essoten kotihoidon työn ja muun elämän yhteensovittamisen 

nykyisiä käytäntöjä, työntekijöiden tarvetta niihin ja johdon antamaa tukea työn ja muun elämän 

yhteensovittamiseksi. 

Osallistumalla tähän tutkimukseen Sinulla on mahdollisuus vaikuttaa toiminnan kehittämiseen. 

Mielipiteesi on tärkeä. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Noudatamme 

opinnäytetyössämme henkilötietojen käsittelyyn ja tietosuojaan liittyvää lainsäädäntöä. 

Kyselyyn vastataan nimettömästi eikä henkilöllisyytesi tule missään vaiheessa ilmi. Kyselylomakkeiden 

tietoja käytetään ainoastaan tähän tutkimukseen. Teemme tutkimuksesta raportin, jonka valmistuttua 

tutkimusaineisto hävitetään asianmukaisesti.   

Kysely on avoinna ma 3.5.2021 - pe 14.5.2021 välisen ajan. Vastaaminen vie aikaa noin 5 minuuttia. 

Mikäli sinulla on jotain kysyttävää tutkimuksesta, vastaamme mielellämme.  

 

  

Yhteistyöterveisin 

Sirpa Kaasalainen, asika002@edu.xamk.fi ja Sanna Paavonen, sanna.paavonen@student.laurea.fi    
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Liite 3 Essoten kotihoidon työntekijöille suunnatun kyselyn kysymykset 

 

Kysely on Työterveyslaitoksen kehittämä valmis kysely, joka löytyy Työter-

veyslaitoksen julkaisusta Työ & Elämä (Toppinen-Tanner ym. 2016). Kyselylo-

makkeen käyttöön on haettu ja saatu sähköpostitse lupa Työterveyslaitokselta 

(Toppinen-Tanner 2021). Kyselyn kysymykset 1, 2 ja 3 eivät kuitenkaan sisälly 

alkuperäiseen kyselyyn, vaan opinnäytetyöntekijät ovat täydentäneet niillä al-

kuperäistä kyselyä. 

 

1. Millä alueella työskentelet? 

2. Minkä ikäinen olet? ________________________ 

3. Mikä koulutustaustasi on? 

 Sairaanhoitaja 

 Lähihoitaja 

 Hoiva-apulainen 

 Muu, mikä? _____________________________ 

4. Millainen perhetilanne sinulla on tällä hetkellä? 

 asun yksin 

 asun puolison/kumppanin kanssa 

 asun lasten kanssa 

 asun puolison/kumppanin ja lasten kanssa 

5. Huolehditko työsi ohella säännöllisesti hoivaa tai huolenpitoa tarvitsevista 

omaisista tai läheisistä? (Voit valita useamman vaihtoehdon.) 

 alle kouluikäisistä lapsista 

 kouluikäisistä (alaikäisistä) lapsista 

 omasta tai puolison vanhemmista 

 omasta puolisosta, joka on sairas tai tarvitsee muuten apua 

 muusta läheisestä, joka on sairas tai tarvitsee muuten apua 

 en tällä hetkellä 

 

Mitä seuraavista käytännöistä ja joustoista on käytössäsi tai haluaisit käyttää? 

  Käytän jo 

tätä mah-

dollisuutta 

Haluaisin 

käyttää tätä 

mahdolli-

suutta 

Ei ole tar-

vetta tai 

ei 

sovellu 

työhöni 

6. Liukuva työaika, joka mahdollistaa joustot 

työhöntulo- ja lähtöajoissa 
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7. Esimiehen kanssa voi sopia muista kuin 

normaaleista työhöntulo- ja lähtöajoista 

   

8. Mahdollisuus vaikuttaa omiin työvuoroihin 

(vuorotyössä)  

   

9. Normaalin työajan yli tehdyt tunnit voi pi-

tää myöhemmin vapaana  

(saldovapaa, työaikapankki, tiivistetty työaika 

tms.) 

   

10. Vuosilomasta voi jättää pitämättä lomapäi-

viä, joita voi myöhemmin käyttää tähän tar-

koitukseen 

   

11. Lomarahan vaihtaminen vapaapäiviin     

12. Vuorotteluvapaa     

13. Opintovapaa     

14. Lyhennetty työaika tai osa-aikatyö     

15. Mahdollisuus palkattomiin vapaisiin perhe-

syistä  

   

16. Kokoukset ym. pyritään järjestämään niin, 

että kaikki voivat osallistua niihin (esim. ei 

liian aikaisin aamulla tai myöhään iltapäi-

vällä) 

   

17. Etätyömahdollisuus     

 

18. Huomioidaanko työpaikallasi mielestäsi työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen erilaiset 

tilanteet (esim. pienten lasten tai ikääntyvien omaisten hoito)? 

 erittäin huonosti tai ei lainkaan 

 melko huonosti 

 jonkin verran 

 melko hyvin 

 erittäin hyvin 

19. Tiedotetaanko työpaikallasi riittävästi työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytän-

nöistä ja mahdollisuuksista (esim. työaikajärjestelyt ja yksilölliset joustot)? 

 erittäin huonosti tai ei lainkaan 

 melko huonosti 

 jonkin verran 

 melko hyvin 

 erittäin hyvin 

20. Kohdistuuko työntekijöihin sellaisia aikapaineita, jotka häiritsevät työntekijöiden perhe- ja 

yksityiselämää? 

 erittäin usein 

 melko usein 

 silloin tällöin 
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 melko harvoin 

 erittäin harvoin tai ei koskaan 

21. Kohdistuuko työntekijöihin sellaisia paineita, että heidän pitäisi tehdä ylitöitä saadakseen 

työt tehdyksi tai edetäkseen urallaan? 

 erittäin usein 

 melko usein 

 silloin tällöin 

 melko harvoin 

 erittäin harvoin tai ei koskaan 

22. Miten myönteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet suhtautuvat työntekijöiden perhe-elä-

mään sekä muun elämän ja työn yhdistämisen vaatimuksiin? 

 erittäin myönteisesti 

 melko myönteisesti 

 ei myönteisesti eikä kielteisesti 

 melko kielteisesti 

 erittäin kielteisesti 

23. Onko sinun helppo ottaa puheeksi työpaikalla esimerkiksi poissaolot perhesyistä tai äkilli-

sesti ilmaantuvien yksityisasioiden hoitamiseksi? 

 erittäin helppoa 

 melko helppoa 

 ei helppoa eikä vaikeaa 

 melko vaikeaa 

 erittäin vaikeaa 

24.Nykyisen elämäntilanteesi huomioiden oletko tyytyväinen siihen, miten hyvin pystyt yhdis-

tämään työn ja perhe-elämän nykyisessä työssäsi? 

 erittäin tyytyväinen 

 melko tyytyväinen 

 en tyytyväinen enkä tyytymätön 

 melko tyytymätön 

 erittäin tyytymätön 

 

25. Mitä toivomuksia sinulla olisi tällä hetkellä työpaikan käytäntöjen suhteen? 

 

26. Mikä parantaisi sinun kohdallasi työn ja perhe-elämän yhteensovittamista? 
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Liite 4 Essoten kotihoidon esimiesten työpajan esitys 

 

 

 

 

 IT N   I I  T      T  T  N T  N 
      N      N 
  T  N   ITT  I T  

 anna  aavonen,  aurea ja 

 irpa  aasalainen,     

 pinnäytetyö, sosiaali- ja terveysalan
johtaminen ja kehittäminen (     

  . .    

            

 yhyt esittäytyminen

 itä työpajassa tulisi tapahtua, jotta 
tämä on sinulle hyödyllinen 
esimiestyössä 

 simiestyö

 aja

 simiesosaamisen kokonaisuus
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 ohtaminen on 

viestintää

 arjomaa     , 

   -   

                             
                           
                            
                
                
                  

 anka     ,       

             
                           
                           
                     
                              
          

Toppinen -Tanner    irves 

    ,    

                            
                      
                        
                 

                       

                               
                   
                    
                          
                
              
 

                           
                            
            
              

Tiedottaminen                                            

  I I  T  
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 iksi muutos kehittämisen tarve 

työvuorosuunnittelussa on tarpeen 

 yselyssä nousi esille, että moni koki 

pystyvänsä vaikuttamaan omiin 

työvuoroihin, mutta toisaalta vapaissa 

vastauksissa oli toiveita 

vaikuttamismahdollisuuksista.

                                      

                      

                             

       

 ikä jo toimii 

 iten esimiehenä voin vastata tähän 

tarpeeseen 

 iten mahdollistetaan työntekijöiden 

osallistuminen kokouksiin 

             

  

  

  

  

                              

                           

                        

                                                  

                                   

 iksi muutos kehittämisen tarve on tarpeen 

liittyen työntekijöiden työaikapaineeseen 

 yselyssä nousi esille, että osa 

työntekijöistä kokee aikapainetta ja tarvetta 

tehdä ylitöitä

                                      

                      

                             

       

 ikä jo toimii 

 iten esimiehenä voin vastata tähän 

tarpeeseen 

 iten mahdollistetaan työntekijöiden 

osallistuminen kokouksiin 
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 iksi muutos kehittämisen tarve on 

tarpeen 

 almentava johtaminen

 uhtautuminen

 äsnäolo

 uorovaikutus

Itsetuntemus

 iten minua voisi lähestyä paremmin 

vaikeissa asioissa 

                                      

                      

                             

       

 ikä jo toimii 

 iten esimiehenä voin vastata tähän 

tarpeeseen 

             

  

  

  

  

                              

                        

                                                                                 

                                 

                      

 iksi muutos tiedottamisessa työn ja muun 

elämän yhteensovittamisen käytännöistä ja 

mahdollisuuksista on tarpeen 

 iksi se on tehtävä juuri nyt 

 yselyssä nousi esille, että tiedottaminen 

työn ja muun elämän käytännöistä ja 

mahdollisuuksista ei ole riittävää.

                                      

         

                             

       

 iten voisimme tiedottaa asiasta 

kotihoidossa paremmin  

 ikä jo toimii 
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Liite 5 Kehittämissuunnitelma Essoten kotihoidolle työn ja muun elämän yh-

teensovittamisesta 
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1. Opinnäytetyön taustaa ja eteneminen 
 

Opinnäytetyön toimeksiantajana oli Etelä-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymä, 

joka hallinnoi Vetovoimainen kotihoito – Tehdään hyvä arki yhdessä -hanketta. Hanketta ra-

hoittaa Euroopan unionin sosiaalirahasto ja hallinnoija Essot sekä osatoteuttajat Diakonia-am-

mattikorkeakoulu, Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu ja Etelä-Savon koulutus Oy 20 % 

omavastuuosuudella. Hankkeen tavoitteena oli kotihoidossa työelämän laadun ja työn tuotta-

vuuden parantuminen, tarjonnan ja kysynnän kohtaamisen ja työhyvinvoinnin sekä alan veto- 

ja pitovoimaisuuden lisääntyminen. Opinnäyte oli osa tätä hanketta kohdistuen työhyvinvoin-

nin kehittämisosioon ja rajautuen siinä työn ja muun elämän yhteensovittamiseen esimiehen 

näkökulmasta. (Essote 2021.) 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli laatia tutkimustuloksia hyödyntäen kehittämissuunnitelma 

Essoten kotihoidolle työn ja muun elämän yhteensovittamisesta. Opinnäytetyön tavoitteena oli 

lisätä Essoten kotihoidon työntekijöiden ja esimiesten tietoa Essoten kotihoidon työn ja muun 

elämän yhteensovittamisen nykytilasta, osallistaa esimiehiä kehittämiseen sekä parantaa esi-

miesten valmiuksia muutokseen työn ja muun elämän yhteensovittamisessa.  

 

Opinnäytetyön eteneminen 

 

  



76 
 
2. Esimiestyön kokonaisuus teorioiden valossa 

 

Esimiehen tulee hallita työssään varsin monenlaisia asioita ja kokonaisuuksia, jotta hän voi 

omalta osaltaan edistää työhyvinvointia ja työn ja muun elämän yhteensovittamista. Alla ole-

vaan kuvaan on koottu esimiestyön kokonaisuutta työn ja muun elämän yhteensovittamisen 

näkökulmasta. Kokonaisuuden rakentamisessa on huomioitu henkilöstökyselyn kysymyksiä 

(Toppinen-Tanner ym. 2016, 74–76) esimiesosaamisen kokonaisuus (Rauramo 2020, 3), työn 

ja muun elämän voimavaramalli (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549) sekä tutkimuksen tu-

loksia työn ja muun elämän yhteensovittamista tukevista käytännöistä ja kulttuurista suomalai-

silla työpaikoilla (Toppinen-Tanner & Kirves 2016).  

 

 

Kotihoidon työntekijöille suunnatun kyselyn tulokset  

 

Kyselytutkimukseen osallistui 58 henkilöä, jolloin vastausprosentti oli 17,4 %. Avoimiin kysy-

myksiin vastauksia saatiin vähemmän. Toiseen vastasi 30 henkilöä, jolloin vastausprosentti oli 

9 %. Toiseen avoimeen kysymykseen vastasi 35 henkilöä, jolloin vastausprosentti oli 10,5 %. 

Kysely oli avoinna 3.5.– 2.5.2021 välisen ajan. Kyselyn kysymykset otettiin Työterveyslaitok-

sen julkaisemasta Työ @ Elämä -oppaasta, joka tarjoaa vinkkejä työn ja muun elämän yh-

teensovittamiseksi (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74–76). 
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Vastaajien työpiste: Liikkuva tiimi, Puumala, Juva, Kangasniemi, Mäntyharju, Hirvensalmi, 

Haukivuori, Pertunmaa, Ristiin-Suomenniemi ja Mikkeli 

Vastaajien ammatti: 21 % sairaanhoitajia, 79 % lähihoitaja tai muu 

Vastaajien ikä: 27 % alle 25–35 v, 17 % 36–45 v, 28 % 46–55 v, 28 % 56 v – 

Vastaajien perhetilanne 

• 19 % asui yksin 

• 35 % asui puolisoni/kumppanini kanssa  

• 12 % asui lasten kanssa 

• 34 % asui puolison/kumppanin ja lasten kanssa  
 

• 24,2 % huolehti alaikäisistä lapsista  

• 22,4 % huolehti oman tai puolison vanhemmasta tai muusta läheisestä 

• 53,4 % ei huolehtinut kenestäkään, joka tarvitsee säännöllistä hoivaa ja huolenpitoa. 

 

Mitä seuraavista käytännöistä ja joustoista on käytössäsi tai haluaisit käyttää? 

 

 

 

Huomioidaanko työpaikallasi työn ja muun elämän yhteensovittamisen tilanteet? 

 

 

41 %

69 %

53 %

16 %

19 %

29 %

54 %

40 %

12 %

28 %

44 %

33 %

31 %

30 %

32 %

46 %

48 %

39 %

35 %

19 %

19 %

19 %

40 %

63 %

67 %

65 %

49 %

47 %

23 %

54 %

Liukuva työaika, joka mahdollistaa joustot
työhöntulo- ja lähtöajoissa

Esimiehen kanssa voi sopia muista kuin
normaaleista työhöntulo- ja lähtöajoista

Mahdollisuus vaikuttaa omiin työvuoroihin
(vuorotyössä)

Normaalin työajan yli tehdyt tunnit voi pitää
myöhemmin vapaana

Vuosilomasta voi jättää pitämättä lomapäiviä,
joita voi myöhemmin käyttää tähän tarkoitukseen

Lomarahan vaihtaminen vapaapäiviin

Vuorotteluvapaa

Opintovapaa

Lyhennetty työaika tai osa-aikatyö

Mahdollisuus palkattomiin vapaisiin perhesyistä

Kokoukset ym. pyritään järjestämään niin, että
kaikki voivat osallistua niihin

Etätyömahdollisuus

Käytän tätä vaihtoehtoa Haluaisin käyttää tätä mahdollisuutta

24 %

36 %
40 %

0%

10%

20%

30%

40%

50%

melko huonosti, erittäin
huonosti tai ei lainkaan

jonkin verranerittäin hyvin tai melko hyvin
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Tiedotetaanko työpaikallasi riittävästi työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytän-

nöistä ja mahdollisuuksista esimerkiksi työaikajärjestelyistä ja yksilöllisistä joustoista? 

 

 

Kohdistuuko työntekijöihin sellaisia aikapaineita, jotka häiritsevät työntekijöiden perhe- 

ja yksityiselämää? 

 

 

Kohdistuuko työntekijöihin sellaisia paineita, että heidän pitäisi tehdä ylitöitä saadak-

seen työt tehdyksi tai edetäkseen urallaan? 

 

 

Miten myönteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet suhtautuvat työntekijöiden perhe-

elämään sekä muun elämän ja työn yhdistämisen vaatimuksiin? 

 

 

 

 

 

 

17%

45%

22%
16%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

erittäin huonosti tai ei
lainkaan

melko huonostijonkin verranmelko hyvin, erittäin
hyvin

17%

31%

41%

11 %

0%

10%

20%

30%

40%

50%

erittäin useinmelko useinsilloin tällöinmelko harvoin, erittäin
harvoin tai ei koskaan

22%

31%29%

18%

0%

10%

20%

30%

40%

erittäin useinmelko useinsilloin tällöinmelko harvoin, erittäin
harvoin tai ei koskaan

10 %

41%

49 %

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

melko tai erittäin kielteisestiei myönteisesti eikä kielteisestimelko tai erittäin myönteisesti
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Onko työntekijän helppo ottaa puheeksi työpaikalla esimerkiksi poissaolot perhesyistä 

tai äkillisesti ilmaantuvien yksityisasioiden hoitamiseksi? 

 

 

Ovatko työntekijät tyytyväisiä siihen, miten hyvin pystyvät yhdistämään työn ja perhe-

elämän nykyisessä työssään nykytilanteen huomioiden? 

 

 

Toivomuksia ja parannusehdotuksia 

 

 

3. Esimieskokous 10.6.2021 
 

Esimieskokous toteutettiin Teamsin kautta. Osallistujia oli seitsemän.   

Kokous koostui kahdesta osiosta: 

1. Työntekijöille suunnatun kyselyn tulosten esitys  

2. Kysely  

Kyselyn tarkoitus oli kartoittaa: 

• tarvitsevatko esimiehet itse lisää tietoa tai käytännön vinkkejä työn ja muun elä-
män yhteensovittamiseen liittyvistä käytännöistä.  

• mitkä käytännöt heistä toimivat omassa tiimissä tällä hetkellä.  
Tulokset: 

• työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytäntöihin kaivattiin lisää tietoa tai 
käytännön vinkkejä.  

• esimiehet kokivat käyttäneensä kunnallisen yleisen virka- ja työehtosopimuksen 
mukaisia käytäntöjä ja joustoja oli tehty työntekijöiden tarpeiden mukaan. 

 

 

26%

39%

14%
21%
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4. Esimiesten työpaja 17.6.2021 

 

Työpaja toteutettiin Teamsin kautta. Osallistujia oli viisi.   

Menetelminä käytettiin arvostavia menetelmiä ja fasilitointimenetelmiä. Työpajassa syntyneitä 

kehittämisideoita hyödynnettiin kehittämissuunnitelmassa. 

 

Työpajan tarkoitus:  

• löytää konkreettisia keinoja työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytännön kehit-

tämiseksi  

• keskittyä erityisesti niihin, joihin osallistujat voivat itse vaikuttaa (esimiesnäkökulma).  

Työpajan teemat (nousivat työntekijöille suunnatusta kyselystä): 

• työvuorosuunnittelu 

• työaikapaineet 

• tiedottaminen 

• työilmapiiri (miten helppo on lähestyä esimiestä, johdon ja esimiehen suhtautuminen).  

Työpajan tulokset 

• Esimiehet kokivat omalla työllään tukevansa työn ja muun elämän yhteensovittamista.  

• Valmentava johtamistyyli oli esimiesten mielestä hyvä tapa luoda vuorovaikutusta ja 
löytää yksilöllisiä ratkaisuja työn ja muun elämän yhteensovittamiseen. Oma asenne, 
hyvä tahto ja halu vaikuttavat vuorovaikutuksen syntymiseen.  

• Itsensä johtamisen taidot ovat tärkeitä sekä esimiehille että kaikille työyhteisön jäse-
nille.  

• Esimiesten omaan jaksamiseen tulee kiinnittää huomioita ja löytää työvälineitä.  

• Esimiehet toivat työpajassa esille konkreettisia kehitysehdotuksia kuten huolivartin, 
kirjallisen palautekanavan ja tiimipalavereiden aikatauluttamisen niin, että mahdolli-
simman moni tiimin jäsen pääsee kokouksiin mukaan.  

• Työpajaan osallistuneiden tietoisuus työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytän-

nöistä ja ymmärrys työn ja muun elämän yhteensovittamisen laaja-alaisuudesta li-

sääntyivät työpajan aikana. 

 

5. Kehittämissuunnitelma 
 

Kehittämissuunnitelma on laadittu kirjallisuuskatsauksen, Essoten kotihoidon henkilöstöön 

suunnatun kyselyn tulosten ja esimiestyöpajassa saatujen kehittämisideoiden perusteella. Ke-

hittämissuunnitelma on laadittu yhteistyössä hanketyöntekijöiden kanssa ja se on vielä kes-

keneräinen, mutta toimii raamina hankkeelle. Itsessään kehittäminen onkin jatkuvaa toimintaa.  

 

Koska Essoten hanke on laaja ja samoja asioita on käsitelty muissa hankkeen osa-alueissa, 

osa kehittämissuunnitelmassa olevista asioista toteutetaan hankkeen muissa osa-alueissa. 

Työn ja muun elämän yhteensovittaminen nivoutuu hyvin moneen koko elämän ja työelämän 

osa-alueeseen. Aihetta voidaan tarkastella myös työntekijöiden ja tiimien näkökulmasta. Ke-

hittämissuunnitelmaan on tarkasteltu esimiestyön, työhyvinvoinnin ja henkilöstöjohtamisen 

kautta, mutta varsin moni tilanne kytkeytyy jollain tapaa esimieheen ja hänen tapaansa toimia. 

Näemmekin, että esimiestyön kehittäminen on olennaisinta puhuttaessa työn ja muun elämän 

yhteensovittamisen käytännöistä huomioiden, että esimiestyön pohjana toimivat organisaation 

strategiset valinnat ja päätökset.  
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Työpajassa nousi esille työn ja muun elämän voimavaramallin mukaisia työhön liittyviä voima-

varoja ja vaatimuksia (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74, Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549; 

Toppinen-Tanner & Kirves 2016). Esimiehet toivat esille työhön liittyvinä voimavaratekijöinä 

vertaistuen ja vaikuttamismahdollisuuden esimerkiksi omiin työvuoroihinsa. Työpajassa kes-

kusteltiin myös vuorovaikutuksellisesta viestinnästä ja luottamuksellisesta ilmapiiristä. Työn 

vaatimuksista nousivat esille aikapaine, liian paljon tehtävää, ajanhallinta ja hoitajapula. Oman 

osaamisen riittämättömyys, liittyen työn ja muun elämän yhteensovittamisen käytäntöihin, oli 

noussut esille jo aiemmassa esimiestapaamisessa. 

 

Seuraavaan kuvaan on hahmoteltu työn ja muun elämän yhteensovittamisen kokonaisuutta. 

Opinnäytetyössä tultiin siihen johtopäätökseen, että työn ja muun elämän yhteensovittamisen 

käytäntöjä voidaan ylläpitää ja kehittää esimiesnäkökulmasta kehittämällä ja tukemalla esi-

miestyötä, huomioimalla työn ja muun elämän yhteensovittaminen tärkeänä osana työhyvin-

vointia sekä pitämällä työn ja muun elämän yhteensovittaminen osana henkilöstöjohtamista.  

 

 

 

Kehittämistarpeet jaoteltiin siis kolmeen osa-alueeseen: esimiestyö, työhyvinvointi ja henkilös-

töjohtaminen. Seuraavassa osiossa jokaiselle osa-alueelle on erillinen oma lomake, joka toi-

mii varsinaisena konkreettisena kehittämistyökaluna. Se on vielä keskeneräinen. Essote jat-

kaa sen työstämistä opinnäytetyön jälkeen. Tarkoituksena on, että Essote täydentää suunni-

telmaa hankkeen edetessä. 
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