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TIIVISTELMA

Tassa tutkimuksessa tutkittiin kotihoidon esihenkildiden tyohyvinvointia ja sen
kehittymista digitalisoituvassa tydymparistossa. Kasvavissa maarin tyopai-
koilla ollaan siirtymassa digitaalisiin ratkaisuihin, joten on tarkeaa tiedostaa
myos se, minkalaisia vaikutuksia silla on henkiloston tyohyvinvointiin. Tyohy-
vinvointi on kasitteena monelle hyvinkin yksipuolinen ja usein se ajatellaan
vain fyysisen hyvinvoinnin parantamisena. Fyysinen hyvinvointi on kuitenkin
vain pieni osa laajempaa kokonaisuutta, kun tarkastellaan kokonaisvaltaisesti
kasitetta tyohyvinvointi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa Kymsoten kotihoidon esihenkildiden
tydhyvinvoinnin nykytilaa seka tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita jatkuvasti
digitalisoituvassa tyoyhteisossa. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuk-
sena ja aineisto tahan kerattiin teemahaastattelun avulla. Haastatteluun osal-
listui yhteensa nelja esihenkiloa, jotka kaikki tydskentelivat kotihoidossa
Kymsoten alueella.

Etatyon lisdantymisesta on selkeasti havaittavissa seka positiivisia etta nega-
tiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Pitkaan jatkuneesta etatyoskentelysta
puuttuvat [ahes kokonaan tyohyvinvointiin vaikuttavat tarkeat tekijat, kuten fyy-
sinen lasnaolo, yhteiset tauot ja sosiaalisten suhteiden yllapito. Nyt kun pan-
demia on jo pitkittynyt, niin tyOkavereiden tarkeys korostuu entisestaan. Edes
ajoittaisella tydkavereiden fyysisellda kohtaamisella on merkittavia vaikutuksia
omalle ty6hyvinvoinnille ja jaksamiselle.

Tama tutkimus osoittaa sen, etta tydhyvinvointi koostuu useista eri osateki-
joista, jotka ovat varsin subjektiivisia kokemuksia. Tahan vaikuttaa yksilon
oma henkildkohtainen asenne seka ajattelutapa. Tydyhteisdssa jokaisella on
vastuu yhteisesta tyohyvinvoinnista, riippumatta siitd mita tyotehtavia tekee tai
missa asemassa tyoskentelee. Hyva ja kehittyva tydhyvinvointi on lopputulos
hyvasta johtamisesta, joka kuuluu esihenkilon tarkeimpiin tyotehtaviin.

Asiasanat: tyohyvinvointi, esihenkild, digitalisaatio, kotihoito, etatyo
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ABSTRACT

The aim of this thesis was to examine the well-being of home care superiors in
a digitalizing work environment. In increasing numbers, workplaces are using
more and more digital solutions, so it is also important to be aware of the im-
pacts it has on the well-being of staff. Well-being at work is a very one-sided
concept for many, and it is often thought of only as an improvement in physi-
cal well-being. However, physical well-being is only a small part of the wider
whole when you consider the concept of well-being at work.

The purpose of the study was to examine the current state of the well-being at
work of Kymsote home care superior’s, as well as the factors affecting well-
being at work in a constantly digitalizing work environment. The research was
conducted as a qualitative study, and the data for this was collected through a
semi-structured interview. A total of four superiors participated in the interview,
all of whom worked in home care in the region of Kymsote.

There are clearly both positive and negative effects on well-being at work from
the increase of remote working. Long-term remote working almost completely
lacks important factors affecting the work-well-being, such as physical pres-
ence, breaks together, and the overall maintaining of social relationships. As
the pandemic has already prolonged, the importance of colleagues becomes
even more pronounced. Even intermittent physical encounters with co-workers
have significant impacts on one's well-being at work and overall enduring.

This study shows that well-being at work consists of several components that
are quite subjective experiences. This is influenced by the individual's own
personal attitude as well as mindset. In the work community, everyone has re-
sponsibility for corporate well-being at work, no matter what job tasks you do,
or in what position you work. Good and evolving well-being at work is the re-
sult of good leadership, which is one of the main job tasks of the superiors.

Keywords: well-being at work, superior, digitalization, home care, remote
work
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1 JOHDANTO

Aikaisemmin tyohyvinvointi kasitettiin tybuupumuksen, stressin, sairauspoissa-
olojen ja huonojen y6 unien kasittein. 2020-luvulle siirtyessa nakdokulma tyohy-
vinvoinnin kasitteesta on ainakin jossain maarin tasapainottunut. Tyossa on siis
mahdollista voida hyvin, seka tyoelaman erilaisiin haasteisiin voidaan etsia rat-
kaisuja epakohtiin tarttumalla (Hakanen & Kaltiainen 2020, 41). TyOhyvinvointia
ei ole maaritelty ainoastaan niin, etta tyohyvinvointia heikentavia asioita korja-
taan, ja tyosta loytyisi myOs hyvinvointia nostavia voimavaroja. Tama tarkoittaa
sita, etta etsitaan niita asioita, mitka tekevat tyosta mielekasta seka merkityk-
sellistd. Voimavaroja tulisi 10ytaa niin tyotehtavista, tydtehtavien jarjestelysta,
tydhon liittyvista sosiaalisista suhteista, kuin myos organisaatiotasolta yleisesti.
(Lyly-Yrjanainen 2022, 74.)

Tata tutkimusta tehdessa on maailmaa ravisuttanut koronaviruspandemia jo yli
kaksi vuotta. Pandemia on ehtinyt jattaa jo jalkensa tydelamaan, ja koronan
vaikutuksia on myds ehditty jo tutkimaan tydhyvinvoinnin kannalta. Sutela ja
Parnanen (2021, 138—-139) laativat tutkimuksessaan jaksamisen ja henkisen
hyvinvoinnin mittarin, joka toi esille hyvinkin herattelevaa tutkimustulosta tyon-
tekijoiden hyvinvoinnista seka jaksamisesta koronapandemian aikana. Tutki-
muksesta oli huomattavissa vaihtelua omasta koetusta terveydentilasta, silla
oma terveys nahtiin korkeintaan kohtalaisena. Tutkimustuloksien perusteella
vaikuttaa silta, etta korona-ajan eriavat tulokset nayttavat vaikuttaneen yleisesti
tydhyvinvointiin enemmankin heikentavalla tavalla, kuin parantavalla. Korona-
aikana etatyota on tehty yna enemman, ja siita on tullut osittain myos pakollista

ja pitkakestoista.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda Kymsoten kotihoidon esihenkildiden
tydhyvinvoinnin nykytilaa seka tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita jatkuvasti di-
gitalisoituvassa tyoyhteisdssa. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuk-
sena ja aineisto tahan kerattiin teemahaastattelun avulla. Haastatteluun osallis-
tui yhteensa nelja esihenkilda, jotka kaikki tydskentelevat kotihoidossa Kymso-

ten erialueilla.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

Tyohyvinvoinnille ei ole olemassa pelkkaa yhta yleispatevaa maarittelya. Tyo-
hyvinvoinnille on erilaisia painotuksia eri maissa, jotka ovat riippuvaisia esimer-
kiksi erilaisista eroista tyomarkkinoiden seka tuotannon rakenteiden valilla.
My®os hyvinvointivaltion laajuudella on vaikutusta tahan. Esimerkiksi kehitysmai-
den ongelmat tyoelamassa seka hyvinvoinnissa ovat taas yhteydessa ihmisoi-
keuskysymyksiin ja niiden toteutumiseen, kun taas teollisuusmaissa ajatellaan
enemman tyon tuottavuutta, jolloin tydossajaksaminen ja tyourien pituudet ovat

keskeisia kysymyksia (Pydria 2012, 26).

2.1 Tiedonhaku

Tiedonhakua tehtiin tietokannoista Kaakkuri, Finna, Duodecim, Valtioneuvosto,
Cinahl ja Ellibs. Hakusanoina kaytettiin; tydhyvinvointi, esihenkild, esimies, di-
gitaalisuus. Tutkimukseen etsittiin mahdollisimman uusia julkaisuja. Julkaisu-
vuodet olivat valilla 2008—2022. Pro gradu -tutkielmat ja AMK/YAMK-opinnay-
tety6t oli rajattu tiedonhaun ulkopuolelle. Julkaisukielen tuli olla suomi tai eng-
lanti. Tyohyvinvointi on aiheena hyvin tutkittu, joten suomen- ja englanninkie-

listd aineistoa oli paljon tarjolla. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Tiedonhaun sisaanotto- ja poissulkukriteerit

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

Artikkeli/tutkimus kasittelee esihenki- | Artikkeli/tutkimus kasittelee tyohyvin-
|6iden tyohyvinvointia. vointia muiden kuin esihenkildiden

nakokulmasta.

Artikkeli/tutkimus on vertaisarvioitu. | Opinnaytety6t ja

pro gradu -tutkielmat

Artikkeli/tutkimus on julkaistu vuo- Artikkeli/tutkimus on julkaistu ennen
sina 2008-2022 vuotta 2008
Julkaisukieli on suomi tai englanti Julkaisukieli on muu kuin suomi tai

englanti
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2.2 Tyohyvinvointi ja tyosta palautuminen

Tyohyvinvointi kasitteena on monelle hyvinkin yksipuolinen. Monet ajattelevat
tyohyvinvoinnin ja siihen satsaamisen fyysisena hyvinvointina, kuten tauko-
jumppina tai ergonomiana. Fyysinen hyvinvointi on kuitenkin vain pieni osa ko-
konaisuutta, kun ajatellaan kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Nykyaan tyohy-
vinvointiin liittyvat muut osa-alueet ottavat yha suurempaa roolia. Tyohyvinvointi
kattaa, psyykkisen, fyysisen, henkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin. (Virolai-
nen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvointia kuvaa kokonaisuus, joka muodostuu terveellisesta, tuottavasta
ja turvallisesta tyosta, jossa tyOskentelee ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyh-
teiso, jotka toimivat hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa tyontekija ja tyoyh-
teis® kokevat tydnsa mielekkaaksi, seka palkitsevaksi. Silloin tyontekijat koke-
vat, ettd tyo on tukemassa heidan omaa elamanhallintaansa. (Pennonen 2021,
16.)

Tyodhyvinvoinnin keskeisena kehittamistavoitteena tulisi olla suorituskyvyn ja
tuottavuuden kehittdminen niin, etta tydelaman laatua saataisiin parannettua
parhaalla mahdollisella tavalla (Havunen & Lavikkala 2010, 50). On todettava
my0s se, etta tydhyvinvointi ei ole pelkastaan sattumaa, vaan se on osana yri-
tysten liiketoiminnan kehittamista. Tulisi myds muistaa, etta tyohyvinvointi on
myos saavutus hyvasta johtamisesta, jolloin asioita on tehty tyoyhteisossa oi-
kein ja yhdessa tiimityona koko tydyhteison kanssa (Havunen & Lavikkala 2010,
13). Tyo tarkoittaa kokonaisuudessaan tyon sisaltoa, maaraa ja vaativuutta.
Tyodolosuhteet tarkoittavat esimerkiksi tyoyhteisoa ja johtamista. Kun tyo vastaa
tarpeeksi kiinnostuksiamme ja osaamistamme, tama edistaa tyohyvinvointia ja
vahvistaa omaa tyokykyamme seka tyo koetaan palkitsevana. Silloin kun ko-
emme, etta tydssamme on jotain vikaa, tai sitten esimerkiksi epaonnistumista,
talldin epaonnistumisen kierre voi aiheuttaa tyduupumusta ja tydokykymme voi
laskea. YhteistyO, seka kannustava johtamiskulttuuri vahvistavat omaa jaksa-

mistamme ja lisdavat tydokykyamme. (Luukkala 2011, 43.)

Tydhyvinvoinnin edistdimiseen kannattaa organisaatioissa panostaa. Silla ei

niinkaan ole merkitysta mista aloittaa, kunhan vain aloittaa. Esimerkiksi kuntoi-
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lun aloittaminen voi tuntua vastenmieliselta, mutta kuntoilun avulla saamme kui-
tenkin voimaa, joka heijastuu myds meidan omaan tyoskentelyymme (Juuti &
Vuorela 2015, 254). Fyysinen tyohyvinvointi on nakyvimpia osia, kun puhutaan
tydhyvinvoinnista. Tama kattaa esimerkiksi tydon tuoman fyysisen kuormituksen,
ergonomiset ratkaisut ja fyysiset tydolosuhteet (Virolainen 2012, 17). Tyon seka
tydympariston fyysisiin kuormittavuuksiin suhtaudutaan huomattavasti vaka-
vammin kuin esimerkiksi henkisiin tekijoihin. Tyotapaturma- ja ammattitautiris-
keihin perehtyneet esihenkilot ovat herkemmin tarttumassa toimeen, jos tyon-
tekija vihjailee jostakin riskista, joka voi vaikuttaa fyysiseen terveyteen. (Kehus-
maa 2011, 35.)

Tydskentelyn nakokulmasta mielenterveys on tarkea osa-alue, ja parhaim-
massa tapauksessa tyo toimii myds oman mielenterveyden tukena. Tyo tuo ar-
keen rytmia ja merkityksellista tekemista, vahvistaa itsetuntoa seka tarjoaa toi-
meentulon. Tyo edistad myds sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja voi antaa erilai-

sia kehittymismahdollisuuksia. (Pennonen 2021, 21-22.)

Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat henkilon yksilolliset tekijat. Naita tekijoita
voivat olla esimerkiksi aiempi psyykkinen oireilu, oma terveydentila, seka muut
elamantilannetta kuormittavat tekijat. Naiden lisaksi psyykkiseen hyvinvointiin
vaikuttavat puutteet hyvinvointia suojaavissa tekijoissa, esimerkiksi jos henki-
I61l& on puutteita sosiaalisessa tuessa, psyykkisessa palautumisessa tai kyvyk-
kyydessa muokkautua muuttuvien tilanteiden mukana. Jokainen on kuitenkin

yksild psyykkisen hyvinvoinnin osalta. (Haravuori ym. 2021.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi liittyy sosiaaliseen kanssakaymiseen tydyhteison ja-
senten kanssa. Tarkoittaen sita, etta tydpaikalla on mahdollista olla vuorovaiku-
tuksessa tyOasioista vapaasti tyOkavereiden kesken, jolloin tyontekijoiden valit
ovat toimivat ja keskustelukulttuuri pysyy avoimena. Silloin kun ty6aikataulut
ovat tiukemmat tai tydarki on muuten hektisempaa, niin voi olla, etta sosiaalinen
kanssakayminen jaa vahaisemmalle kuin normaalisti (Virolainen 2012, 24).
Yleisesti tyopaikoilla on tarjolla sosiaalista tukea kollegoiden seka esihenkildi-
den toimesta, joilla on vaikutusta tyoyhteison jasenten tyohyvinvointiin. Tarkein
hetki antaa sosiaalista tukea on silloin, kun ongelma on lahestymassa. Silloin

konkreettisesti sosiaalista tukea on avunantaminen, neuvonta, kuunteleminen,
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empatia ja se, ettd osoittaa luottamusta toiselle osapuolelle. (Jonsdottir ym.
2020, 451.)

Tyopaikan huono tai hyva ilmapiiri ei ole sattumanvaraista, vaan se aina osoit-
taa olevansa tulos jostain. Maailma ymparillamme on jatkuvassa muutoksessa,
ja muutokset aiheuttavat niin sanottua turhaa tydkuormaa, vasymista ja alisuo-
rittamista. Nailla kaikilla on myos vaikutusta tyopaikan tydilmapiiriin, joka voi
aiheuttaa huonoa henkea tyoyhteisoon. TyOpaikalla vallitseva huono henki
nayttaytyy usein negatiivisena yhteisollisyytena. (Havunen & Lavikkala 2010,
17.)

Mankan (2015, 121-128) mukaan jokaisen tulisi huolehtia itsestdan ja osata
tunnistaa oma tarpeensa palautumiselle. Jokainen ihminen ikaantyy, jolloin pa-
lautuminen vaikeutuu. On my0s tutkittu, ettd naiset ikdantyessaan palautuvat
heikommin verrattuna miehiin. Nykypaivana digitalisaatio mahdollistaa tydnteon
monissa paikoissa, esimerkiksi kotona, tyopaikalla, kulkuvalineissa tai vaikka
mokilla. Jos ajassa mennaan parikymmenta vuotta taaksepain, tehtiin tyota tyo-
paikoilla, eika etatyo ollut niin yleistad. Toisaalta silloin oli helpompaa tunnistaa

tydn ja vapaa-ajan ero.

Se mika on tydn ja vapaa-ajan suhde, vaikuttaa selvasti omaan palautumiseen
seka unenlaatuun. Mikali ihminen ei saavuta tarvittavaa palautumista, voi tasta
kehittya pitkakestoisia ongelmia omassa hyvinvoinnissa (Laaksonen & Ollila
2017, 280). Hyvia merkkeja palautumisesta tydpaivan jalkeen ovat esimerkiksi
tyon unohtaminen, aktiivinen tekeminen, itsenainen asema ja olemisen taito.
Palautumista edesauttaa tyon ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan. Palautu-
mista vastaavasti heikentaa se, jos tyopaivat venyvat myohaan ja jos tyoaika
on vaihtelevaa ja epasaanndllista. Tilanne alkaa olla huolestuttava silloin, kun
tybasiat ovat ajatuksissa jopa usean tunnin paasta tyoajan loppumisen jalkeen,

tai jos unenlaatu alkaa selvasti karsia. (Luukkala 2011, 67.)

Ihannetilanne olisi se, etta jo tydmatkalla alkaisi tyoasiat haihtua pois mielesta.
Ajoittain ty0 saattaa olla hyvinkin intohimoista, jonka seurauksena tehdaan pit-
kia jaksoja tyota lahes koko valveillaolo ajan. Silloin olisi tarkeaa jaksottaa tyota

huolellisesti. Talldin tulisi lisata pitkin paivaa lepo- ja liikkuntataukoja, tai kayda
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esimerkiksi lounastauolla ulkona syomassa tyokavereiden kanssa. TallGin tyos-
kentelysta tulee tasapainoista ja monipuolista. Silloin mieli ja keho eivat ehdi
vasya tyontekoon, ja voimavarat jakautuvat tasaisemmin koko tyouran ajalle.

Tama edistaa aikaansaamista ja tuloksellisuutta tydssa. (Luukkala 2011, 68.)

2.3 Esihenkild, resurssit ja voimavarat

Esihenkild viettaa ison osan tydajastaan tietokoneen ja puhelimen aarella. Nai-
den avulla han on yhteydessa potilastietojarjestelmaan, seuraa budjettia, tekee
tyovuoroja ja erilaisia tilauksia seka seuraa aktiivisesti kirjanpitoa. Myos sijais-
ten hankkiminen kuuluu esihenkilon tyotehtaviin, jolloin resurssit kohtaisivat,
mahdollisimman hyvin paivittdisen tarpeen kanssa. Terveydenhuollon organi-
saatioissa on paljon erilaisia tilastoja sdhkdisessa muodossa, kuten HILMO ja
Kaypa hoito -suositukset, jotka ovat potilaan hoidon tukena. Esihenkilot siis tie-
dottavat paljon henkildstda, jolloin tieto tavoitettaisiin kentalla mahdollisimman
nopeasti ja ajankohtaisena. Sahkoposti on selkedsti noussut isoksi osaksi tie-
dotusta. Joissain organisaatioissa hyodynnetaan myos sosiaalista mediaa ja
sen tuomia mahdollisuuksia. Sosiaalinen media on aiheuttanut viestinnassa
suurta muutosta. Sosiaalinen media on kuitenkin jatkuvassa muutoksessa
oleva, kontrolloimaton ja hallitsematon median muoto. Taman takia julkisissa
terveyspalveluissa sosiaalista mediaa saatetaan viela valtella. (Laaksonen &
Ollila 2012, 206.)

Esihenkild kohtaa uransa aikana useita tilanteita, joissa hanen tulee pohtia ja
tarkistaa kasitystaan ihmisesta. Tama johtuu hanen roolistaan ja suhteestaan
muihin tyoyhteison jaseniin. Esihenkild paasee hyvin lahelta tutustumaan alais-
tensa tyotapoihin, kantamaan vastuun, seka hoitamaan oman tyonsa. Esihen-
kilo tietdd myds paljon erilaista ja henkilokohtaista tietoa alaisistaan, joita on
hanelle luottamuksellisesti kerrottu (Jarvinen 2012, 17.). Esihenkil6 pystyy tuo-
maan paljon lisaarvoa omalla toiminnallaan, kun esihenkilotyon vaikutukset
ovat mydnteiset organisaatiokulttuuriin ja tyénilmapiirin ndhden. Organisaa-
tiokulttuurin muutokset syntyvat hiljalleen, ja esihenkildllda on vahva vaikutus
joko sailyttamalla tai muuttamalla oman tiiminsa toimintakulttuuria ja sen seu-

rauksena koko organisaation toimintaa. (Surakka & Laine 2011, 13.)
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Johtamisella seka esihenkildtydlla on iso merkitys siina, miten pystytaan luo-
maan erilaisia edellytyksia henkiloston motivaatioon ja omaan haluun tavoitella
yhteista maaranpaata. Esihenkilolla tulisi olla herkkyytta ihmissuhdeasioissa,
seka toisinaan liikemiesmaista otetta (Joki 2021, 97). Hyva esihenkild tuntee
oman itsensa, seka toiminta alueensa. Esihenkilon pitdd myds osata myontaa
virheensa ja oppia niista. Esihenkilo ei tyoskentele ainoastaan niin sanotusti
"puun ja kuoren valissa”, vaan toimii ristikkaisten odotusten, vaatimusten seka
erilaisten ristiriitojen keskella. Toisaalta hanen tulee kuunnella, mutta samalla
olla jamakka. Toisaalta esihenkilon pitdaad osata myds luottaa, mutta samalla

myos kontrolloida tarpeen tullen. (Jarvinen 2020, 198—199.)

Skurnik-Jarvinen (2013, 43) mukaan yleisesti tydelamassa suuri merkitys on
ennaltaehkaisylla. Jaksamisen seka tyohyvinvoinnin tuomiin ongelmiin tulisi
tarttua valittomasti, kun oireita on havaittavissa, eika odotella niin kauan, kun
tyontekija on lopullisesti uupunut. On tarkeaa luoda tyopaikoille kaytantoja,
jotka tukevat jaksamista ja ennaltaehkaisevat tyouupumusta. Tyohyvinvointiin
on yhteydessa tasainen toiden jakaminen, eli valtetaan ali- ja ylikuormitusta.
Isoja ja riskialttiita tilanteita ovat yritystoiminnan erilaiset muutostilanteet, jolloin

tydvoimaa joko vahennetaan tai jarjestellaan uudelleen.

Kaikilla meilla on omat sokeat pisteemme. Jotta voisi kehittya omissa johtamis-
taidoissamme, esihenkilo tarvitsee palautetta omasta toiminnastaan eri suun-
nista. Esihenkilon itsensa tulee arvioida mika palautteista on asiallista ja sel-
laista, joista pitaa ottaa opikseen, seka mika on normaalia esihenkilon toimin-
taan kohdistuvaa tyytymattomyytta ja hetkellista pahan olon purkua. Niin raa-
dolliselta kuin se voikin kuulostaa, esihenkild joutuu ajoittain toimimaan oman
henkildstonsa niin sanottuna sylkykuppina (Jarvinen 2020, 199). Ollakseen te-
hokas itsensa johtaja, tulee esihenkilon pohtia omia tavoitteitaan, ajattelutapo-
jaan, tunnereaktioitaan seka stressin- ja ajanhallintaansa (Surakka ja Laine
2011, 104).

Resurssit voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen: tekniikka, asiakas, henki-
I6sto, tietdmys ja asiakkaan aika (Gronroos & Tillman 2020, 71). Resurssilla
tarkoitetaan aineettomia seka aineellisia tekijoita, jotka ovat ratkaisevassa ase-
massa uran, tydn ja hyvinvoinnin kannalta. Resurssit mahdollistavat vahvuuk-

sien kayttoa ajatellen omia kiinnostuksenkohteita ja omien arvojen mukaisen
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uran rakentamista. Tama voi edellyttaa niin sanottua taloudellista resurssia, jol-
loin on mahdollisuus opiskella kokonaan uusi ala. Vaihtoehtoisesti voi hyddyn-
taa sosiaalisia resursseja tai olla aktiivinen verkostoitumisen suhteen, jolloin voi

|6ytaa myods uuden tydpaikan muualta. (Wenstrom 2020, 128—-129.)

Yhtena resurssina voidaan ajatella myo6s asuinpaikkakuntaa, jossa voi opiskella
tai loytaa omaan koulutukseen soveltuvia toita. Resurssit ovat ainoa vahvuuk-
sien laji, joka voi olla my0Os ulkoista. Esimerkki ulkoisista resursseista ovat pe-
rustarpeet kuten toimeentulo, asunto ja hyvat kulkuyhteydet. Toimeentulo, ter-
veys ja turvallisuus ovat resursseja, jotka ovat monille itsestadanselvyyksia, kun-
nes ne menettaa tai vahintaan on vaarassa menettaa. Resurssit eivat ole stan-
dardeja, vaan merkitys voi vaihdella esimerkiksi sen takia, jos jokin resursseis-

tamme on uhattuna tai kriittisessa tilassa. (Wenstrom 2020, 128-129.)

Kun resurssit on kohdennettu organisaatiossa oikein, tama tukee yksilon hyvin-
vointia ja tuottavuutta, jolla on vaikutusta positiivisesti koko organisaatioon ja
taman menestykseen (Pydria 2012, 12). Jotta voitaisiin onnistua, tulee koko or-
ganisaation tyoskennella kohti yhteista tulosta, vaikka se ei valttamatta koskisi-
kaan kaikkia organisaatiossa tyOskentelevia. On tarkeaa, etta esihenkild saa
tukea omalta esihenkildltdan sekd muilta organisaation tasoilta. (Kallankari
2019.)

Stressi elaa ihmisen mielessa ja kehossa. Lyhyesti stressia voidaan kuvata vaa-
timusten ja voimavarojen epatasapainoksi. Silloin kun koemme vaatimusten
kasvavan, ja havaitsemme etteivat omat resurssimme riita, voi se johtaa siihen,
ettd oma hallinnan tunteemme horjuu ja se voi jopa havitd kokonaan. Talléin
meihin tulee tunne siita, ettei ohjat kesta enaa omissa kasissamme, joka taas

tuo tunteen, ettd tilanne on uhkaava ja stressaava. (Virtanen 2021, 16.)

Tyohyvinvointi ja tyostressi liittyvat hyvin tiiviisti toisiinsa. Job Demand Resour-
ces -mallin perusteella tydolosuhteet voidaan jakaa kahteen erilliseen ryhmaan,
jotka ovat tyon vaatimukset ja tyon resurssit. Tyon tuomat vaatimukset ovat tyon
ominaisuuksia, jotka tarvitsevat jatkuvasti fyysista ja henkistd ponnistelua. Kun
taas tyon resurssit kuuluvat niihin tydn osa-alueisiin, jotka ohjaavat ty6tavoittei-
den saavuttamista. Tydnhallinta ja sosiaalinen tuki ovat tarkeita osia tyévoima-

resursseissa. Tyonhallinta on jokaisen yksilon omaa henkilokohtaista hallintaa
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siitd, miten hyodyntaa tehtavaansa, kayttaytymistaan tai kasvumahdollisuuksi-

aan tyOopaivan aikana. (Adriaenssens ym. 2017, 91.)

Lisaksi tulisi huolehtia siita, etta yrityksessa on tarpeeksi voimavaroja, jolloin
henkilostojohtaminen pysyy kaytannon tasolla pystyssa ja sita kehitetaan.
Aluksi tarvitaan ihmiset, jotka ovat kyseisiin tehtaviin oikein valittu, seka jotka
omaavat riittavan kokemuksen henkilostojohtamisesta. Yleisimmin tama tarkoit-
taa henkilostbammattilaisen rekrytointia ja roolien muodostamista. Henkilosto-
johtaminen edellyttaa myos riittdvaa valineistéa, johon kuuluu erilaiset digitaali-
set sovellukset. Raha on myos tarkeassa roolissa ja sita tulisi osata budjetoida
ja kohdentaa oikein. (Viitala 2021, 28.)

2.4 Tyokulttuuri ja etatyon tuomat mahdollisuudet

Tyoyhteis0ssa voi olla yhta paljon nakokulmia, kun on tyontekijoitakin. Tallbin
voi helposti syntya ristiriitoja. Tama kuitenkin kertoo siita, etta henkildston omat
nakokulmat eroavat toisistaan ja silloin tyOyhteisdssa ei ole tarpeeksi vahvaa
toimintakulttuuria, jolloin arki ohjautuisi samansuuntaisesti. Talloin ristiriidat jaa-
vat helposti vellomaan, eika tiedeta, miten ongelmat todella ratkaistaan. Haas-
teena eivat ole ihmisten omat erilaiset nakemykset asioihin, vaan ongelma on
siind, kun ihmiset eivat osaa puhua erilaisista nakokulmista yhdessa. Ristiriita-
tilanteet itsessaan eivat ole ongelmia, vaan ongelma syntyy silloin, jos ei osata
kasitella ristiriidan taustalla olevaa eriavaa nakdokulmaa. (Juuti & Vuorela 2015,
49-50.)

Esihenkilon keskeisin tehtava on kehittaa organisaatioon vahva toimintakult-
tuuri, joka maaratietoisesti ohjaa arjen toimintaa. Toimintakulttuurin kehittami-
nen ei ole pelkastaan rationaalinen prosessi, vaan edellyttaa esihenkildltd myos
tunnetasoisten prosessien tydstamista yhdessa muiden kanssa. Tallainen vaatii
esihenkilolta itsensa likoon laittamista ja toiminnan mukana menemista. Tyo-
kulttuuri ei ole mitattavissa oleva asia tai rationaalinen malli, joita voitaisiin hel-
posti muuttaa. Tydkulttuuri on tydyhteison yhdessa luomaa toiminta- ja ajatte-
lutapaa. Kulttuuri on kooste menneisyydesta, eika paasaantoisesti keskity tule-
vaisuuteen. Tyokulttuuri on tarkea ja lIahes ainoa tyovaline, jonka tukena orga-
nisaation kaikki jasenet pystyvat ohjaamaan omaa toimintaansa. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 50.)
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Digitaaliset ratkaisut ovat tuoneet paljon helpotusta arkeen. Kun puhutaan eta-
tyosta, nousee kolme tarkeda asiaa esille etatyon onnistumiseen; luottamus,
tekniikan toimivuus ja itsensa johtaminen. Etatyo on vaikuttanut moneen posi-
tiivisesti, silla esimerkiksi tyomatkat ovat jaaneet pois, tyota ei keskeyteta niin
helposti ja kokoukset ovat lyhentyneet. Haitaksi saatetaan toisaalta kokea koti-
ymparisto, jolloin tydskentely vaatii enemman energiaa keskittymiseen, eivatka
tyoskentelytilat aina ole parhaat mahdolliset. Perheen lasnaolo tyopaivan ai-
kana saattaa tuoda haasteita, jolloin muut perheenjasenet voivat kaivata huo-

miota ja apuja. (Valpola 2021, 193.)

Esihenkiloston etatyot ovat jatkuvasti yleistyneet ja yha useampi esihenkilo on
varsinkin koronapandemian takia siirtynyt jopa pakotettuna etatyohon. Etatyo
tuo paljon uusia mahdollisuuksia tyoelamaan, mutta vaatii myos erilaista otetta
johtamisesta. Etatyon lisaantyessa on lanseerattu myds sanonta etajohtami-
nen. Yleisen kasityksen mukaan johtamiseen tarvitaan aktiivista lasnaoloa. (Su-
rakka & Laine 2011, 194.)

Etajohtamisessa fyysiset tapaamiset ovat harvinaisia, mutta eivat mahdottomia,
silla lasnaoloa on kuitenkin mahdollista toteuttaa vaihtoehtoisella tavalla kuten
esimerkiksi etayhteyden avulla. Talloin erilaisten viestintavalineiden mahdollis-
tama yhteydenpito korostuu. Virtuaalisella yhteydenpidolla voidaan lisata las-
naoloa, joka vapauttaa aikaa ja sen avulla voi olla useampaan ihmiseen yhtey-
dessa herkemmin ja nopeammin. Etana olevan esihenkilon tulee olla tyonteki-
joilleen silti nakyva, vaikka tyoskentelisikin kaukaa. Etajohtamisessa korostuu
luottamuksen merkitys. Etaalla oleva esihenkild ei pysty samalla tavalla seuraa-
maan tyontekijoidensa paivittaista tydskentelya, kuin lahella tydskenteleva esi-
henkilo. Esihenkilon seka tyontekijoiden tulee luottaa toisiinsa. Talla tarkoite-
taan sita, etta kaikki tekevat oman osuutensa ja pitavat lupauksensa. (Surakka
& Laine 2011, 194.)

Etatyon negatiivisia vaikutuksia tydhyvinvointiin on jo selkeasti nahtavissa. Pit-
kaan jatkuneessa etatydssa puuttuu lahes kokonaan tyohyvinvointiin vaikutta-
vat tarkeat tekijat, kuten fyysinen lasnaolo, yhteiset tauot ja sosiaalisten suhtei-
den yllapito. Nyt kun pandemia on jo pitkittynyt, niin tydkavereiden tarkeys ko-
rostuu entisestdan. Edes ajoittaisella tydkavereiden fyysisella kohtaamisella on

merkittavia vaikutuksia omalle tyohyvinvoinnille ja jaksamiselle. Inmisia ei ole
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luotu olemaan eristyksessa. Tyosta jaa oleellinen asia uupumaan, jos omia tyo-
kavereita ei esimerkiksi vuoteen tapaa fyysisesti tyopaikalla. (Sutela & Parna-
nen 2021, 138-139.)

Etatyossa korostuu itseohjautuvuus, joka vaatii nimenomaan itsensa johta-
mista. Esihenkilon tehdessa etatyota, tulee hanen tukea tyontekijoita aktiivisesti
myos etaalta. Etatyota tekeva on suuren osan ajasta oman tyonsa johtaja. Tal-
I6in esihenkilon tulee osata priorisoida, tauottaa ja organisoida koko tyopaiva.
Etatoita tekevalla esihenkildlla tulee olla selkeana myos ne tilanteet, joista sel-
viytyy itsesaisesti etana, seka tunnistaa ne tilanteet, joissa tulee tarvitsemaan

tydpaikalta saatavaa apua. (Haapakoski ym. 2020, 103.)

Esihenkilo, joka on tottunut nakemaan tyontekijoitaan useamman kerran viikon
aikana tyopaikalla voi kokea haasteelliseksi kommunikaation yllapitamisen eta-
toita tehdessaan. Monesti esihenkilo tuntee itsensa myos tarpeelliseksi, kun
alaiset ovat kayneet ovella kysymassa lisatietoja pitkin tyopaivaa. llman ihmis-
kontakteja ja paivittaista yhteydenpitoa esihenkilo voi kokea olonsa jopa ulko-
puoliseksi, jonka takia han voi innostua lahettamaan viesteja useamman kerran

paivanaikana. (Valpola 2021, 195.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKI-
MUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa Kymsoten kotihoidon esihenkildiden
tyohyvinvoinnin nykytilaa, seka tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita jatkuvasti
digitalisoituvassa tyoyhteisossa. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuk-
sena ja aineisto tahan kerattiin teemahaastattelun avulla. Haastatteluun osallis-
tui yhteensa nelja esihenkil6a, jotka kaikki tyoskentelevat kotihoidossa Kymso-

ten alueella. Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset on esitetty alla:

Tutkimuskysymykset:

1. Mitka tekijat ovat yhteydessa esihenkildn tydhyvinvointiin?

2. Miten digitaalisuuden tuomat mahdollisuudet ovat yhteydessa esi-
henkilon tydhyvinvointiin?
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tata tutkimusta varten on haastateltu vapaaehtoisiksi ilmoittautuneita kotihoi-
don esihenkildita. Haastatteluun osallistui yhteensa nelja esihenkiloa Kymsoten
eri alueelta. Haastattelun tulokset kasiteltiin kaikki anonyymina. Haastatteluun
osallistuneet henkilét on selkeyttdmisen vuoksi nimetty kirjaimilla: A, B, C ja D.
Haastattelut toteutettiin toukokuussa 2022 etayhteydella Microsoft Teams -so-
velluksen valityksella. Ennen haastatteluita kaikille haastateltaville 1ahetettiin
saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta. Haastattelun ai-
heet jaettiin kolmeen eri teemaan: tyohyvinvointi, digitaalisuus, etatyo seka tyo-
hyvinvoinnin kehittaminen. Kaikilla haastatteluun osallistuvilla oli eri maara ko-
kemusta esihenkilotyosta, mutta kaikki heista tyoskentelivat esihenkilotehta-

vissa taman haastattelun ajankohtana.

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadul-
liselle tutkimukselle ominaista on se, etta se perustuu ihmisen omien subjektii-
visten kokemusten ja ndkemysten tarkasteluun (Puusa ym. 2020, 56). Laadul-
lisen tutkimusmenetelman erikoisuus on se, etta siina ei tavoitella totuuden I0y-
tamista tutkittavasta asiasta. Laadullisen tutkimusmenetelman avulla toteutet-
tujen tutkimuksien aineistot voidaan kerata monella eri tavalla. Kaikki asiat mita
ihmiset tuottavat, kertoo se aina jotakin sellaisista laadullisista elementeist3,

mita ihminen on itse elamassaan kokenut. (Vilkka 2021, 94-99.)

Tutkimusta varten kasattiin ryhmahaastattelun teemat (liite 1). Tutkimustiedote
ja ryhmahaastattelun teemat toimitettiin sovitusti haastateltaville sahkopostitse
tutkimuksen tekijan tydelamaohjaaja apunaan. Tydelamaohjaajan kautta lahe-
tettin myohemmin sahkopostitse tarkemmat tiedot haastatteluajankohdista.
Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla. Ryhmahaastattelujen etu on
siind, ettd sen avulla voidaan saada paljon ja nopeasti tietoa samaan aikaan
usealta vastaajalta. Eras ryhmahaastattelun haitta voi olla se, etta kaikki haas-
tatteluun kutsutut eivat paase osallistumaan haastatteluun. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 63.)
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4.1 Aineiston keruu

Taman opinnaytetyon tilaajana toimi Kymsote, joka kattaa koko kymenlaakson
alueen. Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma eli Kymsote
on aloittanut toimintansa 1.1.2019. Kuntayhtymaan kuuluvia jasenkuntia ovat
Virolahti, Pyhtaa, Miehikkala, Kouvola, Kotka ja Hamina (Kymsote, Tietoa
Kymsotesta 2019). Kotihoidon tarkoituksena on tuottaa omassa kodissa annet-
tavaa kotipalvelua, kotisairaanhoitoa seka naiden yhdistelmaa. Kotihoidon ydin-
tarkoitus on tukea asiakkaan kotona asumista, antaa turvallista hoitoa seka
huolenpitoa ja aktiivisesti edistaa asiakkaiden omatoimisuutta ja toimintakykya.

(Kymsote, Kotihoito. s.a)

Haastatteluun osallistui nelja kotihoidon esihenkiloa eri Kymsoten alueilta.
Haastateltavilla oli kokemusta esihenkilona tyoskentelysta kahdesta kuukau-
desta reiluun vuoteen. Haastateltavat kuvailivat omaa ty6taan hyvin monipuoli-
sena ja ajoittain myds kiireisena. Tyo on paljon istumatyoéta ja tietokoneen aa-
rella tyoskentelya. Iso osa ajasta esihenkildilla menee puheluiden, sahkopos-
tien ja palavereiden parissa. Tyohon kuuluu myos muun muassa erilaisten asi-
oiden selvittelya ja jarjestely, tydvuorosuunnittelua ja miehityksien seurantaa

seka mahdollisien sijaisten hankkimista.

Tutkimus toteutettiin laadullisena teemahaastattelututkimuksena. Haastattelu
voidaan ajatella myos keskusteluna, johon on asetettu etukateen tavoite. Ky-
seessa oli siis keskustelu, joka tapahtui tutkijan omasta aloitteesta ja oli hanen
johdattelemaansa. Koska haastattelu on vuorovaikutteista, keskustelussa ole-
vat henkilot vaikuttavat aina toisiinsa. Haastattelu on tutkimusmenetelmana si-
saltoihin kohdistuva, mika tarkoittaa sita, etta vastaukset pohjautuvat haastatel-
tavien tietoisuuteen ja ajatteluun. Opinnaytetydn aineisto kerattiin ryhmahaas-
tatteluina toteutettuina teemahaastatteluna, jolloin haastattelun aihepiirit eli tee-

mat olivat hahmoteltuna etukateen (liite 1).

Haastatteluiden tavoitteena on koota aineisto, jota hydédyntaen voidaan tehda
tutkittavaa ilmiota koskevia uskottavia paattelyita. Paras mahdollinen tulos saa-
vutetaan silloin, kun haastatteluiden avulla tutkija voi paasta jyvalle tutkittavien

ihmisten omiin ajatuksiin, kokemuksiin, odotuksiin, mieltymyksiin ja mielihalui-
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hin. Jotta voidaan tehda uskottavia paattelyita aineistosta, joka on puheen muo-
dossa, tulisi haastattelutilanne nauhoittaa. Tulee kuitenkin muistaa se, etta laa-
dullisessa tutkimuksessa tutkija on vastuussa johtopaatoksista, ja hanen tehta-

vansa on olla tulkkina toisen tekemissa tulkinnoissa. (Puusa ym. 2020, 99.)

Yleisesti teoria toimii laadullisessa tutkimuksessa myds aineistonkeruun perus-
tana. Laadullinen tutkimus tarkastelee aina yksittaisia tapauksia, joten siina
suositaan yleensa ihmisia tiedonkeruun instrumenttina ja aineisto kootaan
yleensa luonnollisessa tilanteessa. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on tavoit-
taa osallistuvien ihmisten oma nakokulma, joten silloin tulisi suosia sellaisia me-
netelmia, missa tutkittavien oma nakdkulma ja aani paasevat esille. Taman ta-
kia yleisesti laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana ovat erilaiset
ja erimuotoiset haastattelu- ja havainnointimenetelmat. (Puusa & Juuti 2020,
83.)

4.2 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi on yhteydessa laadullisessa tutkimuksessa aktiivisesti ai-
neiston hankintaan. Tall6in tutkija on laadullisen tutkimuksen tutkimusinstru-
mentti, jolloin hanen lasndolonsa aineiston hankkimisessa aloittaa heti aineis-
ton analysoinnin. Aineiston analyysin tavoitteena olisi kuvailla, tulkita ja ymmar-
taa tutkimuksen kohteena olevat ilmiot. Aineiston kuvailu on myds tarkeaa, ettei
tutkija kirjoita pelkastaan faktoja, vaan pystyy avaamaan lukijoiden eteen jonkin

kontekstin, missa tutkijan itse kuvaama aihe esiintyy. (Puusa & Juuti 2020, 139.)

Tutkimusaineiston keruun jalkeen pitaa aineisto muuttaa sellaiseen muotoon,
missa sita on helppo tutkia. Haastattelut tulee muuttaa luettavaan tekstimuo-
toon, jota kutsutaan litteroinniksi. Litterointi on loistava tapa kommunikoida ky-
seisen tutkimusaineiston kanssa. Haastattelun muuttaminen tekstimuotoon jou-
duttaa myos tutkimusaineiston analysointia, eli tutkimusaineiston jarjestelmal-
lista lapikayntia (Vilkka 2021, 110). Tassakin tutkimuksessa aineisto ensin litte-

roitiin, jonka jalkeen se ryhmiteltiin ja luokiteltiin.

Yleisesti laadullista aineistoa analysoivan tutkijan suositellaan tekemaan en-
simmaisena aineistoista kategorioita, ja sen jalkeen tekemaan kyseisista kateo-

rioista teemoja mita han tulkitsee. Laadullisen aineiston analyysi ei kuitenkaan
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ole mekanistista luokittelua eri osa-alueisiin. Ennemminkin laadullisen aineiston

analysointia voi kuvailla salapoliisitydna. (Puusa & Juuti 2020, 139.)

Deduktiivinen analyysi lahtee liikkeelle haastatteluiden litteroinnilla tarkoittaen
sita, ettd haastatteluaineisto kirjoitetaan sanasta sanaan tekstimuotoon. Litte-
roinnin yleisin tapa on kirjoittaa aineisto sanasta sanaan, mutta tutkijalla on va-
paus tehda myds muunlaisia ratkaisuja (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen
2018, 164). Litteroinnin jalkeen aineistoa luetaan lapi moneen kertaan. Deduk-
tiivisella tarkoitetaan teorialahtoista sisallonanalyysia. Deduktiivisessa analyy-
sissa lahtokohtana on teoria ja teoreettiset kasitteet, jonka nayttaytymista tar-
kastellaan kaytannossa. Yleensa tutkijalla on kaytdossa analyysikehikko tai lo-
make, jossa teoreettinen lahtokohta on operationalisoitu aikaisemman tutkitun

tiedon ja tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, 167).

Tassa tutkimuksessa analyysikehikon ylaluokiksi aikaisemman teoriatiedon pe-
rusteella muodostuivat: tydhyvinvointia tukee monipuoliset tyotehtavat, esihen-
kildiden tuki, omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen, ajanhallinnan haasteet,
eri-ikaisten tyohyvinvoinnin vaihtelevuus, etatydé tydhyvinvoinnin edistajana,
tydhyvinvointia taukojumpilla, tydhyvinvointia tukeva organisaatiorakenteet ja

etatyo tyohyvinvointia heikentavana.

Analyysitaulukkoon koottiin haastatteluaineiston lausumat, lauseen osat ja eri
ajatuskokonaisuudet. Samaa tarkoittavat haastatteluaineiston lausumat yhdis-
teltiin omien alaluokkien alle. Kaikki alaluokat nimettiin mahdollisimman tarkasti
aineiston osaa kuvaavalla nimityksella. Taulukossa 2 on esimerkki analyysitau-

lukosta.



Taulukko 2. Esimerkki sisalldnanalyysista
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YLALUOKKA

ALALUOKKA

PELKISTETTY IL-
MAUS

ALKUPERAINEN
ILMAUS

Tyohyvinvointia
tukee monipuoli-
set tyotehtavat.

Vaihtelevan tyon
sisalto.

Kokee tyohyvin-
voinnin hyvana.
TyOssa paivat ja
viikot ovat erilai-
sia ja kiireisem-
pia, jolloin voi
olla stressaa-
vampaa.

Tyopaivissa ja
viikoissa paljon
vaihtelua, tyohy-
vinvointi on
hyva.

Uusien asioiden
opettelulla on
vaikutus tyohy-
vinvointiin.

Tyodhyvinvointi
on hyvaa, jota
tukee vaihtelevat
tydpaivat ja sen
tuomat haasteet.

"Koen, etta tyo-
hyvinvointi on
ihan hyva talla
hetkella. Toki
paivat on erilai-
sia, on vaihte-
luita. Jotkut pai-
vat kiireisempii,
jotkut viikot on
Kiireisempii. Va-
han voi stressaa
enemman.” (D)

"Paivat ja viikot
vaihtelee hir-
veesti, mutta sil-
leen kokonaisuu-
dessaan ihan hy-
vin koen sen
oman tyohyvin-
voinnin” (B)

"Mika sita niiku
tavallaan horjut-
tais just tas ela-
man vaiheessa
ja tas kohtaa esi-
mies uraa, ajat-
telen just

se, uusien asioi-
den opettelu” (C)

"Tyohyvinvointi
on hyvalla tolalla
ja hyval mallilla.
Ja ehka se, etta
niiku vahan on
sellasta haas-
tetta ni seki
osalta auttaaa
siina tyohyvin-
voinnissa, etta ei
00 aina sita sa-
maa ja tuttua.
Tulee vaihtele-
vuuksia.” (C)
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5 TULOKSET
5.1 Tyodhyvinvointi esihenkiloiden kokemana
5.1.1 Omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi asioita siihen, miten omaa tyohyvinvointia voitai-
siin edistaa. Paallimmaisena asiana esiin nousee unen ja levon tarkeys. Samoin
liikunta ja hyva ravitsemus nousivat tarkeiksi asioiksi omassa arjessa. Liikunnan
tarkeys korostuu etenkin tyopaivien jalkeen, jolloin saa aivoja hieman tuuletet-
tua. Nama ovat asioita, joihin jokainen pystyy itse henkilokohtaisesti vaikutta-
maan. Onhan esihenkilotyd isommaksi osaksi paikallaan oloa sisatiloissa ilman
suurempaa fyysista kuormitusta. Liikunta tuottaa hyvaa oloa ja tuo vastapainoa

esihenkilotyohon.

C: Mulle on ihan &érettémén tarkeaéa hyva ja riittdva uni. Aikaisin

kun kdy nukkumaan niin voi riittdvén aikaisin myds heréata

A: ltekkii huomannu, etté taa tyo on todella kuormittavaa, etté aivot

on kylla kovilla

B: Tykk&én harrastaa paljon liikuntaa se on hyvé p&éan nollauskeino

5.1.2 Monipuolisten tyotehtavien vaikutus tyohyvinvointiin

Taman tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta tydhyvinvointia tukee moni-
puoliset tyotehtavat. Esihenkildt kokivat tyonsa hyvinkin vaihtelevaksi, joka
nayttaytyi iloa tuovana ja hyvin positiivisena asiana. Paivat ja jopa viikot saat-
toivat vaihdella paljonkin ja olla sisalloltaan hyvin erilaisia. Jotkut paivat tai viikot
olivat kiireisempia kuin muut. Kiireisempien tyopaivien koettiin nostavan stres-
sitasoja. Tyon tuoma vaihtelu nayttaytyi kuitenkin hyvana asiana, jolla on myos
positiivista vaikutusta omaan tyohyvinvointiin. Paivien tuomat vaihtelevuudet
tuovat mielekkyytta tydhon. Tyon mukana tulevat haasteet ja sen monipuolisuus
nayttaytyy positiivisena. Kun joutuu tekemaan asioiden eteen tyota, se tuottaa
iloa, kun huomaa asioiden vihdoin etenevan. Uuden oppiminen ja oivallukset

esimerkiksi uuden tiedon ldytamisesta nostettiin myos tarkeiksi omassa tydssa.
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C: Ehké se, ettéd on sellasta haastetta niin sekin osalta auttaa siiné
tybhyvinvoinnissa, ettéd ei oo aina sitd samaa ja tuttua. Tulee vaih-

televuuksia péaiviin

B: Itelle tuli mieleen, etta tdméa tybn monipuolisuus ja vaihtelevuus
et meillahén on tosi laaja tydnkuva. lte tykkdéan just siité et on haas-

tetta ja monipuolisuutta

5.1.3 Tyokokemuksen vaikutus tyohyvinvointiin

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi, ettd haastateltavat kokivat paasaantdisesti oman
tyohyvinvointinsa olevan hyvalla tolalla talla hetkella. Tama nayttaytyi niin, etta
toihin on mukava paivittain menna. Tassa tutkimuksessa ilmenee kuitenkin
my0s se, etta aina asiat eivat valttamatta ole olleet niin hyvin ja aina oman esi-

henkilduran aikana ei ole palautuminen ollut niin itsestaan selvaa.

D: Koen, etté tybhyvinvointi on ihan hyva télla hetkella

C: Tyohyvinvointi on hyvélla tolalla ja hyvélla mallilla

Haastateltavien kokemus esihenkilona toimimesta vaihteli vuodesta reiluun nel-
jaan kuukauteen. Tassa tutkimuksessa tuli ilmi se, etta tyohyvinvointi on ollut
hauraampaa varsinkin esihenkilotyon alkuajoilla, jolloin tyo oli ollut aivan uutta
verraten siihen mita tyota ovat ennen esihenkilotyota tehneet. Uudessa tehta-
vassa aloittaminen vaati uuden rytmin opettelua ja uusien asioiden hallitse-
mista, joka oli tuonut ajoittaista kuormitusta tyohon. Talloin asiat saattoivat
jaada enemman pyorimaan mieleen tyopaivan jalkeen. Tutkimuksen aikana sel-
visi, etta vuosikellon omaksuminen koettiin tarkeana. Vuosikellolla on positiivi-
nen vaikutus tyohyvinvointiin, koska silloin tiedostaa, mitd vuoden aikana ta-

pahtuu ja mista tydvuosi koostuu.

A: Oon ollu tdssé tosiaan sen reilun vuoden, niin tavallaan sen yh-
den vuoden kierron aikana pééassy tadhén tybhon ja ylipdéatééan pa-

remmin sisdén

B: Ite kun oon ollu tdssé vasta sen nelja kuukautta, pikkasen reilu.

Hirveesti on tullut uutta asiaa tassé ja joka péaiva oppii uutta ja se
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varmaan kuuluukin tahéan alkuun, ettd tulee sitd kuormitusta

enempi

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi paivittaisen palautumisen tarkeys. Tyopaivan ai-
kana tyohyvinvointia edistavaksi asiaksi nousi se, kun paasee keskustelemaan
ja vaihtamaan ajatuksia muiden esihenkilokollegoiden kanssa tyopaivan ai-
kana. Tata paasee tekemaan helposti ja nopeasti vaikka tyoskentelisi etana ko-
tona. Huomattavissa on se, etta esihenkilot palautuvat hyvin tyopaivien jalkeen
ja tyOasiat eivat jaa pyorimaan ajatuksiin, kun toista paasee kotiin. Nykyisin tyo-
asiat osataan jattaa tyopaikalle eika niita vieda kotiin. Sdannolliset tyoajat tuke-
vat tyosta palautumista. Kun on selkeat tyoajat, tietaa aina, milloin on vapaalla

ja milloin toissa.

C: Tasséa esimiestybssé on jaéanyt todella vahén asiat pybériméén

mieleen

D: Télla hetkelld joo palaudun. Aluksi kun tulin tdhén tyéhén ja to-
siaan omiin taitoihin nédhden tyébmaéaéaré alkuun aika iso, silloin oli

ongelmia. Nyt on kiva tulla joka aamu téihin

5.1.4 Esihenkiloiden vertaistuki

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi, ettd esihenkilotydssa tarkeaksi ja iloa tuovaksi
asiaksi koettiin erityisesti kollegat, eli esihenkildiden vertaistuki. Muutenkin
saatu palaute, etenkin positiivinen palaute ja uusien asioiden oppiminen tuottaa
iloa. Tydyhteisossa vallitseva mukava ilmapiiri on myods nahtavissa siina, etta
aina kysyttaessa saa apua kollegoilta. Myds kokeneempien esihenkilokollegoi-
den tuki nayttaytyi positiivisena asiana. Yhteydenpitoa muihin esihenkildihin pi-
dettiin my6s helppona nykyteknologian avulla. Esimerkiksi Microsoft Teams ja
sen nopea yhteydenottotapa nayttaytyi toimivana valineena tiedonvaihtoon ku-
ten myos ihan perinteiset puhelut kannykalla. Esihenkilopalavereita pidetaan
kerran kuukaudessa, jolloin esihenkildt kayvat yhdessa asioita lapi, joka vaikut-

taa tyohyvinvointiin positiivisesti.

A: On tosi hyvé tuki néista esimieskollegoista, heiltd saa aina apua
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D: Se mité A sano, niin se, esimieskollegoiden tuki on darimmaisen

tarkeetd, et aina saa apua, kun pyytaéa

Taman opinnaytetyon tuloksista voidaan nostaa esille se, etta myos omat tiimit
tuottavat valtavasti iloa omassa tydssa, seka heidan kanssaan toimiva yhteis-
tyo. Ne tilanteet tuottavat erityista mielihyvaa, kun saadaan erilaiset ongelmat
ratkaistua yhteistyossa. Esiin nousevat myoOs yleisesti hyvat ammatilliset ver-
kostot seka yhteistyOkumppanit, joiden kanssa on yhteistyossa viikoittain.
Omien tyontekijoiden kanssa pidettavat rinkipalaverit ja niiden tarkeys, seka
siella kaydyt hyvat ja rakentavat keskustelut ovat tarkeita hetkia. Asioiden ete-
nemisen havaitseminen koettiin itselle palkitsevaksi. Esille nousi myos palaut-
teen tarkeys, on se sitten positiivista tai negatiivista palautetta. Positiivisen pa-

lauteen saaminen koettiin luonnollisesti enemman iloa tuottavaksi.

C: lloa tuo omat alaiset eli ne ringin tydntekijét. On péaéassy pikku-
hiljaa tuntemaan heitd. On ollut néité rinkipalavereita, on tullu hyvii

Ja huonoi, etté asioita asioina, pikkuhiljaa oppinut heiddn asioita

A: Ite kokenu tas tyéssd semmoset, kun niitten hoitorinkien kaa yh-
dessé saadaan jotain asioita ratkoftua tai tota vietya eteenpéin tai
semmonen yhteistyé sen henkilbéstén kanssa on tuoftanu sem-

mosta oikee erityistd mielihyvaé

D: Térkeetéa ja iloa tuovaa., no siis kaikenlainen palaute, toki posi-
tiivinen palaute ennen kaikkea mité sitte saa tyontekijéilta tai kolle-

goilta, joka tuo iloa

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi asioita, miten omaa tydhyvinvointia voitaisiin edis-
taa. Paallimmaisena asiana esiin nousee unen ja levon tarkeys. Samoin likkunta
ja hyva ravitsemus nousivat tarkeiksi asioiksi omassa arjessa. Onhan esihenki-
I6tyd isommaksi osaksi paikallaan oloa sisatiloissa ilman suurempaa fyysista

kuormitusta. Liikunta tuottaa hyvaa oloa ja tuo vastapainoa esihenkilétyohon.

C: Mulle on ihan aarettémén tarkeda hyva ja riittdva uni. Aikaisin

kun k&y nukkumaan niin voi riittdvén aikaisin myo6s herété
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A: ltekkii huomannu, etta tééa tyd on todella kuormittavaa, ettg aivot

on kylla kovilla

B: Tykkdan harrastaa paljon liikuntaa se on hyvé péaén nollauskeino

5.2 Digitaalisuus ja etatyoskentely
5.2.1 Etatyo tyohyvinvoinnin edistdjana

Etatyoskentely nousi esiin niin positiivisessa kuin my0s negatiivisessa valossa.
Taman tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta koronapandemian aikana
etatydskentely on tullut monelle tutuksi jopa pakon edessa. Nopealla aikatau-
lulla pandemian alussa otettiin myds kotihoidon esihenkildiden kohdalla etatyo-
kaytannot kayttoon. Etatyon tuomia vaikutuksia on huomattavissa tyohyvinvoin-
nissa. Etatyon mahdollisuus ilmenee hyvana asiana, kun voi silloin talldin olla
etana kotona. Tassa tutkimuksessa ilmenee, etta esihenkilot kokivat olevansa
selkeasti tehokkaampia ollessaan kotona etatydssa kuin toimistolla. Huomatta-
vissa on se, etta silloin tulee tehokkaammin tyotunnit kaytettya, ja tulee muu-
tama keskeytys vahemman tyopaivaan, jolloin keskittyminen on huomattavasti
helpompaa. Esimerkiksi esihenkil6illa saattoi olla laskutuksen tai tydvuorojen
tekoa, jolloin keskittyminen ja niiden teko vaati rauhallisen tilan seka oman ajan,
jolloin voi keskittya sataprosenttisesti silhen ilman suurempia keskeytyksia. Tut-
kimus osoittaa my0s sen, etta etatdissa kotona tydergonomia ruokapoydan aa-

rella ei ole niin hyva, kun tydpaikalla sahkdpdydan aarella.

D: Itelle on ihan kiva, ettéd on Vélilld voinut ja&déa, kotiin etétéihin,

mutta mieluusti myés tulen kylla toimistolle

C: Korona-aikana toi vahvan etétydpalaverisuosituksen, joka oli sit-
ten huono, ettei silloin ketdén néhnyt

B: Tuo kivaa juostavuutta tyéhén

Tutkimuksen aikana selvisi se, etta haasteelliseksi asiaksi nostettiin viestittely
ja moninainen tapa, miten viestin voi tulkita. Kun Kirjoittaa viestin omasta mie-
lestaan tietylla ajatuksella, joka on itselle taysin selkaa asia, saattaa viestin vas-

taanottaja ymmartaa viestin eri tavalla kuin on tarkoitettu. Niin viestittelyssa kuin
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etayhteydella jaavat ihmisten ilmeet ja eleet vahaiseksi, joita normaalissa kas-
votusten kaydyssa keskustelussa pystyy havaitsemaan ja tulkitsemaan, mika

tuo lisaarvoa kaydylle keskustelulle.

C: Teamsin kautta, kun laittaa viestia kirjottamalla niin siitd saattaa
tulla sellasii sdvyeroja tai tulkintoja ja néin. Voi olla ehkd myés aika
Suoraa tekstid, mikéa saattaa néyttaa toiselle, vaikka ei ehkéa tarkot-
tais niin. Tulee ajatus ettd mita toi tarkotti” jos sité ei ole sanottu

&daneen sita asiaa

D: Kun ihmiset Kirjottaa eri tavalla ja miten se viesti tulkitaan

A: Elekieli j&a puuttumaan, silla lailla niistéa viesteista ja sen kame-

rankin vélityksella, kun ite puhun kovasti késilla

Tuloksista ilmenneena haasteena nayttaytyi myos monet samanaikaiset kes-
kustelut, jolloin viestiketjut saattavat menna sekaisin eri sovelluksissa. Tama
korostuu etenkin silloin, kun on kiiretta ja stressia paalla. Haastetta viestittelyyn
tuo myos se, jos toinen vastaanottajista ei aina paase nopeasti vastaamaan,
jolloin asioiden selvittely hidastuu. Soittaminen on paljon nopeampi tapa ottaa
yhteytta toiseen esihenkiloon, silld soittamalla voi saada vastauksen valitto-
masti. Tuloksista iimenee haasteelliseksi asiaksi myds oman hoitoringin tiedot-
taminen. Viestia kirjoittaessa asia voi olla hyvin selva omassa paassa, mutta

silti joku saattaa viestin ymmartaa taas taysin eri tavalla.

D: Jos laitetaan viestia eika soiteta, toinen on saattanut ehkd néhda
sen viestin muttei vastaa niin siinéd tulee haasteita, miten saa vas-

tauksen siihen viestiin

A: Ite jos annan jotain informaatioo johonkin niin se voi olla sulle
ihan selkee siel pdéssa, mut sitten kun toinen lukee sen, niin sen
toisen ajatuksen juoksu on ollu jotenkin ihan erilainen. Ettei vaan

tulis vaarinkéasityksié jonkun asian suhteen taysin
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5.2.2 Etatyo tyohyvinvoinnin heikentajana

Tutkimus osoittaa my0os sen, etta etatyd nahtiin osittain myos tyohyvinvointia
heikentavana asiana. Tutkimuksen aikana selvisi se, etta etatdissa kotona tyo-
ergonomia ruokapoydan aarella ei ole niin hyva kuin tyopaikalla sahkopdydan
aarella. Tyopaikalla voi valilla istua ja valilla tyoskennella seisaaltaan. Tyopai-
kalla on kuitenkin kaikki tarvittavat paperit aina lahella ja tyontekijat helpommin
tavoitettavissa. Tutkimuksesta nakyy selkeana se, etta etatyon mahdollisuus on
hyva asia, mutta mieluiten tyépaivan suorittaa ihan tydpaikalla fyysisesti, jolloin
on myos itse helpommin tavoiteltavissa. Etapalavereiden maara aiheuttaa
my0s sen, etta fyysiset tapaamiset kollegoiden kesken vahenevat, mika koettiin

etatydon yhtena negatiivisena puolena.

A: On mahdollista tehdé silloin télléin se etdpéiva, varsinkin just,
jos on joku keskittymistéa vaativa tyd erityisesti tai jotain listojen te-
koa tai jotain t&n tyyppisté niin se aina pikkasen Kuitenkin sit ehké
véhentéé sen kontaktin tai pari jos tekee sen eténé, pystyy hyvin

kyllé sitten keskittymé&éan

B: Ite jotenki pystyn keskittyméaén sit paremmin ehké kuitenkin
sielld omalla tydpisteella, ettd on kaikki paperit, jos tarvii siellé vie-
ressé ja paasee sitte keskustelemaan sen tiimin kanssa, jos jotain

kysyttavaa tulee

Tassa tutkimuksessa tuli ilmi se, etta etapalaverit koettiin paaasiassa hyvana
asiana, silla ne tuovat lisaa tehokkaita tyotunteja paivaan, kun ei tarvitse mat-
kustella paikasta toiseen. Haastateltavilla saattaa olla palavereita Kymsoten
alueella, joka on hyvinkin laaja-alainen, seka palaveriin saattaa osallistua myos
HUSIn alueelta ihmisia. Esihenkil6t tydskentelevat eripuolilla Kymsoten aluetta,
jolloin etayhteys ja Teams tuo matkoihin ja siihen kuluvaan aikaan helpotusta.
Taman tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd koronapandemian mydéta
osataan hyoddyntaa esimerkiksi Microsoft Teams -sovellusta paljon paremmin
kuin aiemmin. Teams koettiin kaikkien haastateltavien kesken hyvana ohjelmis-
tona, silla se on nopea ja helppokayttdinen, ja se on otettu hyvin tydoyhteisdossa

vastaan. Teams on heidan tydssaan kaytdssa paivittain.
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D: Teams on hyva, helppo ja nopea viestintd kanava, tehokkuutta

tullut tybhén lisééa

B: Teams on niiku ihan ehdoton tyévéline, tosi helppo ja nopea yh-

teydenottovéline

C: Kun on néitd Teams palavereja missé saattaa olla osaamista
sielta taalta, saattaa olla Hus:in alueeltakin niin se matkustaminen

J&é siiné tapauksessa pois, joka on ihan ehdottoman hyvé

A: Ajan sééstoa, kun palavereita pidetédén Teamsissa

5.2.3 Ajanhallinnan haasteet

Yhtena taman tutkimuksen havaintona voidaan nostaa esille ty0ajassa pitayty-
minen eli ajanhallinnan haasteet. Esihenkilonkin pitaisi pyrkia tydssaan siihen,
etta toista lahdetaan kotiin silloin kun tydaika paattyy, eikd unohduta tyonte-
koon. Tarkeaa on jattaa tyot ja tyopuhelin tyopaikalle odottamaan seuraavaa
tyopaivaa, jolloin minimoidaan mahdollisuus siihen, etta tyot seuraisivat kotiin.
Muutenkin tydsta pitaa osata paastaa irti, on osattava lahtea lomalle ja viikon-

loppuvapaalle silloin kun sen aika on.

A: Tybaika kun pé&éttyy ja on se tietty tybaika ja sitte en ota puhe-

linta mukaan

D: Huumori tybkavereiden kesken on tarkeééa

Tama tutkimus osoittaa myds sen, etta kiire ja ajoittainen riittamattomyys koet-
tiin vaikuttavan negatiivisesti omaan tyohyvinvointiin. Esimerkiksi esihenkild
saattaa joutua tilanteeseen missa pitaisi olla samaan aikaan kahdessa palave-
rissa, joka on luonnollisesti taysi mahdottomuus. Silloin toimivaksi tavaksi on
havaittu resurssien jakaminen. Esihenkildiden kesken kaydaan keskustelua ja
ajatuksien vaihtoa siita, jos palavereihin osallistumista voisi jotenkin hajauttaa.
Esihenkilon taytyy myos itsekseen pohtia sita, mika palaveri on tarkea itselle ja
mihin olisi tarkeaa osallistua. Tuloksista iimenee keskittymisen vaikeus etenkin

Teams -palaverissa, etenkin silloin kun on useampi palaveri tai asia samaan
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aikaan kaynnissa. Palaverin aikana kun puhelin soi tai viesteja tulee, johtaa

tama helposti siihen, etta ei pysty keskittymaan mihinkaan kunnolla.

C: Horjuttavasti ehké vaikuttaa riittdméattémyydentunne, just kun on

se tuhat rautaa tulessa

D: Ainakin se kiire on yks, joka vaikuttaa heikentévésti tyéhyvin-

vointiin

5.3 Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet
5.3.1 Liikkuminen tyopaivan aikana

Hyvina ideoina tassa tutkimuksessa nostettiin esille se, miten oman tyon
ohessa voi itsenadisesti omaa tyohyvinvointia edistaa esimerkiksi pienilla tauko-
jumpilla. Esihenkildt kokivat, ettd kovinkaan helposti ei tule itsekseen tehtya
jumppaliikkeita kesken tydpaivan, vaan ennemmin tulee lahdettya vahan jaloit-
telemaan omalta tyopisteelta. Esihenkilon tyo on paljon paikallaanoloa ja tieto-
koneen aarella tyoskentelya. Pieni verryttely tyon ohella olisikin hyva asia, jol-
loin niskat eivat jumiutuisi ja keho saisi vahan liiketta. Jopa viiden minuutin tau-
kojumppa riittaisi kehon herattelyyn. Olisi hyva, jos taukojumpasta saisi kaytan-
non omaan tyopaivaan. Tyon tauotus on myds tarkeaa muistaa tyopaivan ai-

kana.

A: Jos sdanndllisesti joku muistuttais, ettd nyt pikku venytykset ta-

hé&n rakoon
B: Kuulostaa mahtavalta idealta, digitaaliset taukojumpat

C: Ehkéa meilla ei ole tietoo mité ollaan (digitaalisuuden osalta) ke-

hittdmasséa

5.3.2 Tyohyvinvointia tukevat organisaatiorakenteet

Tydhyvinvointia kotihoidossa tukevat organisaatiorakenteet. Tassa tutkimuk-
sessa nousee esiin liikunta- ja kulttuuriedun tarkeys, joka tukee aktiivisesti jo-

kaisen omaa tyohyvinvointia. Jokainen tyOyhteisdn jasen saa harrastaa mieleis-
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taan liikuntaa tai kayda vaikka hieronnassa, jota tyonantaja sitten tukee rahalli-
sesti. Tydonantaja tarjoaa myds mahdollisuuden tyoterveyspalveluihin, joka on
tyohyvinvointia tukeva asia. llmeni myos, etta aina ei valttamatta niin helposti
saa aikaa varattua tyoterveyteen, mutta mahdollisuus siihen kuitenkin on ole-
massa. Vuosittain saatava tyohyvinvointiraha nousi myoOs tarkeaksi asiaksi.
Tama tyohyvinvointiraha mahdollistaa sen, etta tyOyhteiséssa voidaan poru-

kalla miettia mita tyohyvinvointipaivana halutaan yhdessa tehda.

B: Itelld tulli nyt ainakin ekana mieleen toi Epassi mik& meill§ on

kéytbssé, se on ihan mahtava

C: Esimiesten tybhyvinvointiin liittyen Kymsote vuosittain tarjoaa,
Joka vuosi jonkun summan per tydntekija tybhyvinvointia varten ja

sitten voi porukalla miettid mité porukalla tekee

Tutkimus osoittaa myos sen, etta jokainen voi itse tyoyhteison jasenena vaikut-
taa tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tulos ilmenee kahdesta eri kulmasta; miten
itse omalla toiminnalla pystyisi vaikuttamaan omaan, sekd muiden tyoyhtei-
sossa tyoskentelevien tyohyvinvointiin. Esiin nousivat hyvinkin perinteiset sei-
kat miten omalla toiminnalla voi vaikuttaa koko tyoyhteison tydohyvinvointiin, ku-
ten hyva kaytos ja positiivinen asenne. Positiivinen asenne tarttuu muihin tyo-
yhteison jaseniin helpommin kuin negatiivinen asenne. Kaikki tekevat tyota yh-
dessa tyoyhteisdssa, jossa roolit vain vaihtelevat. Palautteen antaminen koettiin
tydhyvinvointia tukevana ja muutenkin yhteydenpito nostettiin keskidon. Soitta-
minen tai viestin laittaminen on vahimmaisvaatimus lasnaololle, jos ei muuten

henkilostoa tapaa samaisena paivana.

D: Kylldhén sité aina asioista tulee jurputettua mut kuitenkin pyrkii

siihen, positiiviseen ajatteluun, aina karsis sitd negatiivisuutta

C: Lasnéolo tydntekijéille on ihan ehdottoman tarkeeta, etté on pai-

kalla ja kiinnostunut asioista

Esihenkilo toimii tydssaan kuitenkin tydnantajan edustajana, joka edustaa tiet-
tyja arvoja ja positiivisuutta. Tyossa tulisi olla positiivinen ja kannustava. Pa-

lautetta tulisi osata antaa ja vastaanottaa, oli se sitten positiivista tai negatiivista.
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Molemmat palautteen lajit ovat yhta tarkeita ajatellen tydelamaa. Kaikesta sel-
vitdan ja asioilla on aina tapana jarjestya, apua ja tukea on saatavilla sitd ha-
luaville. Yleisesti positiivisella asenteella on kauaskantoisempia vaikutuksia

kuin negatiivisella ajattelulla.

A: Tehd&éan tyoté yhdessé, meilld kaikilla on omat roolit

D: Positiivinen asenne ja asiallinen kéytés

Taman tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta tyoyhteisossa kaikkiin kehi-
tysehdotuksiin suhtaudutaan positiivisesti ja kannustavasti. Yleisesti ajatellaan,
ettd kaikkea kannattaa kokeilla, vaikka kokeilisikin ensin pienemmassa mitta-
kaavassa. Kymsoten kotihoidon eri alueilla voidaan ottaa kokeiluun erilaisia ide-
oita, ja henkildstod voi tuoda kehitysehdotuksia omiin hoitorinkeihin. Hyviksi ha-
vaittujen kaytantdjen jakaminen muille alueille ja ringeille koettiin myos hyvaksi

kaytannoksi.

C: Miksi ei kaikkea voisi kokeilla, ne parhaat ideat tulee kentélla

tybskenteleviltad hoitajilta

B: Esimiehené pystyy tuomaan omiin rinkeihin kehitysehdotuksia ja

toisinpé&in

Kymsoten kotihoito mahdollistaa kotihoidon henkildkunnalle jatkuvan ideaky-
selyn, missa jokainen voi tuoda omia ideoitaan esille. Ideakyselyyn voi tuoda
risuja ja ruusuja kehittamista ajatellen. Tassa tutkimuksessa tuli ilmi myos se,
etta parhaimmat ideat tulee juuri hoitotyota tekevilta hoitajilta, jotka ovat konk-
reettisten asioiden kanssa tekemissa paivittain. Eras idea tuotiin erityisesti
esille, jolloin idea oli tuotu toiselta kotihoidon alueelta toiselle alueelle. Tama oli
nimitaulu, johon joka vuorossa tyoskentelevat hoitajat laittavat oman nimensa.
Silloin jokainen tietda, keitd on tydvuorossa, koska hoitajia voi tulla myos eri
aikoihin tyévuoroon. Talléin myds avun pyytaminen on helpompaa, kun yhdella

vilkaisulla nakee, ketka ovat samaan aikaan tyévuorossa.

C: Kymsoten ideakysely on kotihoidossa henkilbkunnalle, joka on

Jatkuva



34

Taman tutkimuksen tuloksena voidaan todeta selkeana asiana se, etta organi-
saation tyohyvinvoinnista on vastuussa koko tydyhteisd. Se asia ei ole kenen-
kaan yhden tai kahden henkilon vastuulla, vaan koko organisaation. Tutkimus
osoittaa myos sen, etta organisaatio koostuu monista tyontekijoista ja eri por-
taista, jolloin vastuu on koko henkilostolla. Organisaation tulisi kuitenkin jotenkin
olla mahdollistamassa ja tukemassa tyohyvinvoinnin kehittamista. Yksi esi-

merkki tasta on juuri tyohyvinvointiraha.

C: Molemmin puolista, miné& itse vaikutan siihen, toivon ja oletan,
ettéd se Kymsote organisaationa tulee vastaan jollain rahallisella ja
toisaalta myds henkiléstbkyselyilla, etta kysytadan miten tybntekijét

Jaksavat
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6 POHDINTA

Lehto ja Viitala (2016, 119) toteavat tutkimuksessaan nain: "TyOhyvinvointi on
monitahoinen asia, koska siind yhdistyvat henkilon fyysinen, psyykkinen ja so-
siaalinen kunto. Tyohyvinvointi on lisaksi subjektiivisesti koettu asia, joskin sen
tila voidaan jossain maarin havaita kyvysta suoriutua paivittaisista tyotehtavis-
taan.” Aiemmissa tutkimuksissa ilmenee tyohyvinvoinnin isoimpana uhkana
kasvava tyonkuorma, ikdantyminen ja osaamisen riittamattomyys. Myos johta-
misen tarkeys ja osallistumismahdollisuudet koettiin tarkeina asioina tyohyvin-
voinnin kannalta. (Lehto & Viitala 2016, 124.) Tassa aiemmassa tutkimustulok-
sessa on yhtenaista tdaman tutkimuksen tuloksien kanssa se, ettda haastatte-
luissa haastateltava tuo ilmi ajoittaista riittamattomyyden tunnetta omasta tyos-

taan. Yhteistyo tyontekijoiden kanssa on antoisaa ja tyohyvinvointia tukevaa.

Koronapandemian vaikutus nahtiin taman tutkimuksen tuloksissa esimerkiksi
yleistyneena etatyona, joka koettiin kuitenkin hyvana mahdollistajana. Mahdol-
lisuus etatydhon nousi hyvana asiana haastateltavien kesken, mutta samalla
he tuovat ilmi, etta tekevat mieluummin tyopaivan tyopaikalla kuin kotona. Toi-
mistolla omassa tydhuoneessa on kaikki tarvittava lahella ja yhdessa paikassa.
Kotona ei myoskaan ole valttamatta niin hyva mahdollisuus toimivalle tyoer-
gonomialle kuin tydpaikalla omalla tyopisteelld. Haastateltavat kokivat olevansa
etana kotona olevan tehokkaampia tyontekijoita, kun tyopaikalla. Etatydon nega-
tiivisina puolina koettiin vahaiset kohtaamiset kollegoiden kanssa. Talloin etayh-
teydet ja niiden tarkeys korostuivat. Aiemmissa tutkimuksissa ilmenee, etta eta-
tyota tehneistd suomalaisista perati 92 prosenttia oli tyytyvaisia korona-ajan
etatdihin ja sen sujumiseen. Etatyohon tyytyvaisista naisia oli 47 prosenttia ja
miehia 41 prosenttia. Melko tyytyvaisia miehia oli vahan enemman kuin naisia.
(Karjalainen 2021, 549.) Tyytyvaisyys etatydhon nakyy molemmissa tutkimuk-

sissa yhdistavana tekijana.

Tassa tutkimuksessa ilmeni myos kiireen vaikutus tyohyvinvointiin, silla kun on
monta asiaa samaan aikaa kaynnissa, syntyy kiiretta ja oma keskittyminen hai-
riintyy. Naissa tilanteissa saattaa helposti iimeta myo0s riittamattomyyden tun-
netta. Hyvana asiana koettiin esihenkilotyon tuoma vaihtelevuus ja moni-
naisuus. Paivat ja viikot voivat vaihdella paljon ja esihenkildlle kuuluu ylipaataan

monipuolinen tydnkuva. Aiemmasta tutkimuksesta ilmenee, etta tyon hallinnan
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tunteen heikentyminen aiheutti huolta, jolloin tyota ei pystykaan tekemaan niin
hyvin kuin itse osaisi tai nakisi tarpeellisena. Esihenkilotyosta on tulossa henki-
[6stobammattilaisen kokemuksen mukaan tulevaisuudessa yha vaativampaa ja
ammattimaisempaa. Tulevaisuudessakin on tarkoitus onnistua haasteissa, niin
esihenkilotydlle tulisi olla yha enemman aikaa, ja on huomioitava esihenkildval-
miudet, joita tulee myos kehittaa. (Lehto & Viitala 2016, 124-125.) Kyseisilla
tutkimuksilla yhtenaista on vaativa ja moninainen esihenkilon tyonkuva. Esihen-
kilon tyonkuvaa olisi hyva tulevaisuudessa tasmentaa ja teravoittaa. Tasmen-

tamisella voisi nahda positiivisia vaikutuksia esihenkildiden tyohyvinvointiin.

Taman tutkimuksen tuloksena haastateltavat kokivat, etta tyohyvinvointi on
kaikkien yhteisvastuu, eika se voi olla kenenkaan yhden ihmisen vastuulla.
Kaikki voimme omalla kaytoksellamme vaikuttaa tyohyvinvointiin. Positiivisuus
tydyhteisdssa tarttuu paremmin muihin ymparilla oleviin ihmisiin, kuin negatiivi-
suus. Organisaation tulee olla mahdollistajana hyvalle tyéhyvinvoinnille, esi-
merkiksi vuosittaisella tyohyvinvointirahalla. Aiemmassa tutkimuksessa ajatel-
tiin tydhyvinvoinnin olevan lahinna johdon vastuu ja velvollisuus. Helposti aja-
tellaan, etta esihenkild on tydyhteisdssa se, joka pystyy ainoastaan vaikutta-
maan organisaation tydhyvinvointiin (Lehto & Viitala 2016, 126). Taman tutki-

muksen tulos ei ole taysin yhtenainen aiemman tutkimuksen kanssa.

Esihenkildiden tyohyvinvointiin isona vaikuttavana tekijana nahtiin hyva tydyh-
teiso seka auttavat ja kannustavat kollegat. Asia joka myods korostui, oli esihen-
kildiden tyohyvinvointi esihenkilduran alussa, jolloin koettiin tydhyvinvoinnin ole-
van huonommalla tolalla. Esihenkilotyd on paivatyota, jolla koettiin olevan posi-
tiivinen vaikutus tydhyvinvointiin. Tyoaika on selkea ja helppo rytmittda omaan
elamaan sopivaksi verraten esimerkiksi vuorotyohon, jota osa haastateltavista

oli aiemmin tehnyt.

Selkeitd samankaltaisuuksia aiemmin tehtyihin tutkimuksiin [0ytyi siita, miten
etatyd on koettu yleisesti hyvana ja toimivana asiana. Mahdollisuus etatyohon
koettiin hyvana mahdollisuutena, ja haastateltavat ajattelivat olevan myos te-
hokkaampia etatydssa kotona. Suurta keskittymista vaativat tehtavat, kuten las-
kutuksen teko tai tydvuorosuunnittelu, olivat mieluisia tehda kotona etana, jol-

loin keskittyminen on helpompaa.
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6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan osoittaa kolmella eri kasitteella;
uskottavuus, eettisyys ja luotettavuus. Naita on vaikea yksiselitteisesti maarit-
taa, mutta jos naista yksikin heikentyy, niin tutkimukselta katoaa pohja. Uskot-
tavuus on yhteydessa siihen, miten paljon muut tutkimusta lukevat ja tutkimuk-
sen kohteena olevat henkilot, seka niin sanottu suuri yleisd6 hyvaksyvat tutki-
muksessa ilmi tulevat tulokset todelliseksi ja pystyvat luottamaan siihen. Luot-
tamuksen saavuttamisen tarkein tavoite on se, etta lukijat tiedostavat, etta ky-
seisen tutkimuksen aineisto on koottu asianmukaisesti ja analysointi on tehty
huolella. Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkija vannoo uskottavin pe-
rustein lukijan ammattitaidosta ja siita, ettd han on ollut kykenevainen valitse-
maan seka hyodyntamaan perusteluja ja oikeita lahestymistapoja seka mene-
telmia ratkaistakseen kyseisen tutkimusongelman ja toteuttaakseen tutkimuk-
sen oikein. (Puusa ym. 2020, 167.)

Tassa opinnaytetydssa luotettavuutta on arvioitu Cuban ja Lincolnin (1981 ja
1985) luotettavuusarvioinnin kriteerit huomioiden. Jotta tulokset olisivat uskot-
tavia, on aineisto analysoitu ja luettu hyvin huolellisesti moneen kertaan. Tulok-
sista koottiin analyysitaulukko (taulukko 2), jossa on kuvattuna alkuperainen il-
maus, pelkistetty ilmaus, alaluokka seka ylaluokka. Ylaluokat muodostavat ana-
lyysikehikon. Ks. Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 198.

Haastattelutilanteessa ilmeni tyohyvinvoinnin olevan tarkea aihe haastatelta-
ville, mita ei valttamatta tule pohdittua paivittain. Samalla he kokivat tarkeaksi
pysahtya aiheen aarelle aina silloin talloin. Aineiston ja tulosten raportoinnissa
yhtenevaisyytta vahvistettiin lisaamalla suoria alkuperaisiimauksia. Alkuperai-
set ilmaukset, jotka on otettu suoraan haastatteluista, voivat lisata tuloksien luo-
tettavuutta. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 198.)

Luotettavuutta heikentavana tekijana voidaan ajatella pienta osallistujamaaraa,
koska aineisto on keratty neljan kotihoidossa tydskentelevan esihenkilon koke-
muksista haastattelemalla. Analyysiprosessissa keratysta aineistoista tunnistet-
tiin erilaisia teoreettisia kasitteita ja niille vastaavia ilmauksia. Aineistossa tois-

tuivat tietyt teemat, jotka kuvasivat kotihoidon esihenkildiden tyohyvinvointia ja
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siihen vaikuttavia tekijoita. Heikentavana asiana saattoi olla myos haastatelta-
vien esihenkildiden vahainen tyokokemus esihenkilona. Haastateltavilla oli esi-
henkilotyokokemusta reilusta vuodesta reiluun pariin kuukauteen. Toisinaan
positiivisena asiana voidaan ajatella myos haastateltavien vahainen esihenkilo-
kokemus. Aineistosta ilmeni se, miten esihenkilon uran alussa henkild kokee
helposti suurempaa kuormitusta, jolla on ollut heikentavaa vaikutusta omaan

tyohyvinvointiin siina hetkessa.

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys tarkoittaa sita, etta tutkija on noudattanut lIapi koko tutkimuksen eetti-
sia periaatteita. Tama tarkoittaa sita, etta kayttamassaan tutkimuksessa mene-
telmat seka analyysitavat taydentavat kyseisen kriteerin niin, etta voisivat toimia
aktiivisesti minka tahansa hyvin tehdyn tutkimuksen suunnannayttajana. Tutki-
mus ei missaan nimessa saa vaarantaa tutkimuksen kohteena olevien ihmisten
elamaa, etenkin kun tutkimus on kohdistumassa arkoihin aiheisiin. Tutkimus ei
saa aiheuttaa haittaa sen kohdehenkildille, eika muillekaan tutkimukseen liitty-
ville tahoille tai henkildille. Nama asiat ovat entista haastavampia etenkin nyky-
paivana, kun ihmiset ovat yha riippuvaisempia toisistaan avoimemmassa tie-
donvalityksen maailmassa. (Puusa ym. 2020,167.) Tutkimusta varten laadittiin
seuraavat asiakirjat; tutkimustiedote, tietosuojaseloste seka tutkimuslupa-ano-

mus.

Tassa opinnaytetydssa on heti alusta alkaen noudatettu tutkimusetiikkaa lapi
koko tutkimusprosessin. Tutkimuksen eettinen pohdinta alkoi jo silloin, kun tut-
kimuksen aihetta valittiin. Tutkimuslupa myonnettiin Kymsoten toimesta. Tahan
tutkimukseen osallistuminen perustui taysin vapaaehtoisuuteen, joka tuotiin
esille saatekirjeessa, joka jaettiin kutsutuille esihenkildille. Saatekirjeessa avat-
tiin muutenkin tutkimuksen tarkoitusta ja luonnetta. Tutkimukseen osallistujat
allekirjoittivat suostumuslomakkeen, jossa suostuvat osallistumaan haastatte-
luun, joka nauhoitetaan. Kirjeessa oli myos merkittyna tutkimuksen tekijan yh-
teystiedot, jos ilmenisi kysyttavaa tutkimuksesta tai sen toteuttamisesta. Opin-
naytetyon tekija oli velvollinen informoimaan tutkittaville eettisesta vastuusta.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 218-219). Haittoja ei ilmennyt pro-
sessin aikana, ja hyotyina esihenkilot olivat halukkaita lukemaan valmiin opin-

naytetyon.
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Tutkimusaineisto sailytettiin taysin suojattuna salasanasuojauksen takana. Ma-
teriaaliin oli paasy ainoastaan tutkimuksen tekijalla. Tutkimusaineistoa ja tulok-
sia kaytettiin ainoastaan taman tutkimuksen tutkimustarkoitukseen. Tutkimus-
tulokset raportoitiin niin, etta aineistosta ei voitu tunnistaa haastateltavia. Haas-
tateltavat nimettiin kirjaimilla; A, B, C ja D, jolloin esihenkildiden anonymiteetti
sailyy. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 221.) Muutenkaan haastatel-

tavilta ei keratty kuin se oleellinen tieto, joka oli tarkeaa tutkimuksen kannalta.

6.3 Johtopaatodkset ja jatkotutkimusehdotukset

Haastatteluun osallistui nelja Kymsoten alueella esihenkilona tydskentelevaa
henkil6a. Haastattelu toteutettiin etdyhteyden avulla, jonka kayttoon haastatel-
tavat olivat oppineet korona aikana. Koko haastattelun ajan havaitsin itse tasa-
vertaisuutta, seka sen, etta kaikki olivat kiinnostuneita toistensa ajatuksista. Oli
ilo kuulla myos se, kun usean kysymyksen kohdalla haastateltavat tuovat ilmi
miten hyva kollegiaalinen tuki heilld on. Kaikki haastateltavat kokivat saavansa
kollegoiltaan aina apua, kun on sille tarvetta. Arvostus, yhdenvertaisuus ja tyon
mukavuus nayttaytyivat haastatteluissa, jonka arvostus on arvostettavaa.

Haastateltavat kokivat myds sen, etta toihin on kiva aamuisin tulla.

Haastatteluissa nousee esiin tydon monipuolisuus ja hektisyys. Tyopaivat ovat
kiireisia ja vaihtelevia, ja ne sisaltavat paljon selviteltavia asioita, jolloin on usein
monta rautaa tulessa samaan aikaan. Tallaisella tilanteella voi olla helposti ne-
gatiivinen vaikutus omaan tyohyvinvointiin. Toisinaan tyon tuomat vaihtelut aja-
teltiin myds kivana asiana. Tyodpaivan aikana tulee paljon puheluita ja keskey-
tyksia, joka saattaa olla haitallista etenkin silloin kun on jokin keskittymista vaa-
tiva tyo tekeilla. Haastattelun lopputulemana haastateltavat totesivat, etta kaikki
tydyhteisdssa ovat yhteisvastuussa yksikon tyohyvinvoinnista ja sen kehityk-

sesta. Organisaation taas tulee olla mahdollistajana ja tydhyvinvoinnin tukijana.

Digitaalisuus nahtiin paaasiassa hyvana asiana. Haastateltavat kokivat digitaa-
lisuuden tuoneen helpotusta ja sujuvuutta omaan tyéhon. Digitaalisuus on tuo-
nut mukanaan helpon yhteydenpidon muiden kollegoiden kanssa, kun etatyot
ja etapalaverit ovat yleistyneet koronapandemian takia. Microsoft Teams koet-
tiin todella toimivana tyOkaluna. Etatyo ajateltiin yleisesti hyvana asiana, kun
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siihen kuitenkin on mahdollisuus. Etapalaverit nahtiin myos hyvana asiana, kun

palaverimatkoihin ei kulu enaa niin paljon aikaa.

Korona-ajan haasteina koettiin lisaantyneiden etatoiden ja etapalavereiden
seurauksena vahentyneet fyysiset kohtaamiset kollegoiden ja henkiloston
kanssa, jolloin puheluiden ja viestittelyn tarkeys erityisesti korostui. Haastatel-
tavat pitivat kuitenkin tarkeana sita, etta kohtaavat kollegoitaan kasvotusten, ei-
vatka aina vain kameran kautta Microsoft Teamsissa. Etayhteyden avulla saa
toki videokuvan nakyviin, mutta silloinkin ilmeet ja eleet jaavat vahaisemmaksi
kuin kasvotusten kaydyssa keskustelussa. Viestittelyssa on myos se riski, etta
vastaanottaja kasittaa saadun viestin vaarin, jolloin voi tulla tulkintavirheita, kun
asiaa ei paase kertomaan ilmein, elein ja eri aanenpainoin. Kaikilla inmisilla on
kuitenkin taysin oma tapa kommunikoida, puhutaan sitten tekstiviestista tai ihan
vaan normaalista vuoropuhelusta. Yleisesti digitaalisuus ja sen tuomat mahdol-
lisuudet on otettu hyvin kayttoon kotihoidossa, mutta samalla odotellaan mita

uutta on viela tulossa.

Taman tutkimuksen tuloksia voitaisiin hydodyntaa esimerkiksi silloin kun, mieti-
taan kotihoidon esihenkildoston etatyokaytantoja. Koronapandemia on kuitenkin
jattanyt uuden pysyvan tavan tehda tyota etatyoskentelyn merkeissa, joten eta-
tyoskentelyohjeita laatiessa on hyva ottaa myos tyohyvinvointi huomioon. Ta-
man tutkimuksen aikana nousi esiin myos se, etta esihenkilduraa aloittelevat
henkilot kokevat huomattavasti suurempaa kuormitusta, joten varsinkin heidan
perehdytysvaiheensa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen olisi hyva kiinnittaa huo-
miota. Talla tarkoitan sita, etta jo perehdyttamissuunnitelmassa tulisi ottaa tyo-
hyvinvointi huomioon. Tutkimuksessa tuli myos ilmi, ettd Kymsotessa jaetaan
aktiivisesti tietoa hyvaksi todetuista kaytannoista muille ja tdma todettiin erittain

hyodylliseksi. Tasta on siis syyta pitaa aktiivisesti kiinni myos tulevaisuudessa.

Jatkotutkimusehdotuksena taman tutkimuksen pohjalta nousee esille varsinkin
se, miten digitaalisuutta voitaisiin hyodyntaa esihenkilon tydssa viela tehok-
kaammin. Miten voitaisiin saada viela enemman irti esimerkiksi jo kaytdssa ole-
vista digitaalisista viestintavalineista ja muista digitaalisista mahdollisuuksista?
Millaiselle digitaaliselle ratkaisulle olisi viela tarvetta, tai mika on tyon kuormit-
tavin kohta, johon voisi saada digitaalisuudesta apua? Kaytannon jatkotutki-

musehdotuksena nousee esille se, ovatko nopeasti pandemian pakottamana
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digitalisoituneet tyOyhteisot saaneet riittavasti koulutusta eri tyovalineisiin vai

onko nopeasti heille koulutettu vain "ne pakolliset” ominaisuudet?
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Liite 1

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Tyohyvinvointi

Milla tolalla koette oman tyohyvinvointinne olevan talla hetkella

Mitka asiat koette tydssanne tarkeiksi ja iloa tuoviksi?

Miten edistatte omaa henkilokohtaista hyvinvointianne?

Mitka asiat tai tilanteet tydossanne koette vaikuttavan eniten omaan tyo-
hyvinvointiinne?

Miten hyvin palaudut tyopaivasi jalkeen?

Mista esihenkil6t saavat apua ja tukea omaan tyohyvinvointiinsa?

Digitaalisuus ja etatyot

Miten koet etatdiden tekemisen vaikuttavan tyohyvinvointiin?

Millaisia mahdollisuuksia koet digitaalisuuden ja etatydn tuoneen tyo-
hosi?

Miten digitaalisuudella voitaisiin tukea tydhyvinvointianne?

Onko digitalisuus tuonut mukanaan haasteellisia tilanteita ajatellen ty6-
hyvinvointianne?

Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Miten tybhyvinvointianne tuetaan organisaatiossasi?
Miten tydyhteisdnjasenena voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin?
Miten tydyhteisdssa esiintuodut kehitysehdotukset ajetaan 1api?

Kenen vastuulla on edistda organisaatiossasi tydhyvinvointia?



