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kentavana tekijana.
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The aim of the bachelor’s thesis was to find out the experiences of supervisors
working at Mielle regarding well-being at work, which things are perceived as pro-
moting well-being at work and which are perceived as factors that weaken well-
being at work. The results aim to clarify which issues are important to pay atten-
tion to in terms of well-being at work.

The theoretical framework of the bachelor’s thesis consists of supervisor work,
occupational well-being and the theory of the stairs of well-being at work. The
Stairs of Well-being at Work theory follows Maslow's hierarchy of needs. The study
was qualitative. The data was collected using the empathy method. Two frame
stories were used in the research session, to which the respondent was allowed
to respond with a free-form text. The data was analysed with theory-based con-
tent analysis in accordance with the steps of well-being at work. The expressions
in the material were divided into five different themes, following the theory of the
stairs of well-being at work. The responses were quantified to enable tables to
describe the number of expressions in different themes.

The bachelor’s thesis shows that well-being at work is influenced by many factors.
Each step of the Stairs of Well-being at Work theory was expressed in the re-
sponses. Especially the theme of appreciation came up in the responses. Appreci-
ation was seen as a significant factor promoting well-being at work, and lack of
appreciation as a factor weakening well-being at work.
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1 JOHDANTO

Lahes jokainen tyoeldamassa ollut tietda, kuinka merkityksellistd on tyohyvinvointi.
Tyo vie usein suuren osan ihmisen arjesta. Psykoterapeutti ja Sosiaalipsykologi
Emilia Kujala on nostanut mediassa usein julkaisuissaan ja kolumneissaan esille
tyohyvinvoinnin tilan yhteiskunnassamme. Julkaisuissa Kujala perustaa tiedon
muun muassa tyoterveyslaitoksen tekemiin tutkimuksiin. Kolumnissaan ”Tyd-
uupumus selittyy heikoilla tyéoloilla, ei yksilon heikkoudella”, Kujala tuo esiin sen,
kuinka pelkastaan yksilon tekemat valinnat eivat riita tydhyvinvoinnin parantami-

seen, jos tyoolot ovat kehnot. (Kujala 2023.)

Mielle ry on voittoa tavoittelematon yhdistys Pohjanmaalla. Mielle ry tuottaa so-
siaalisen kuntoutuksen sekd asumisen palveluja. (Mielle ry 2023.) Opinnaytetyos-
sani selvitan Mielle ry:n esihenkildiden nakemyksia ja kokemuksia siitd, mitka asiat
ovat merkityksellisida tyohyvinvoinnille. Opinnaytetydssani kartoitan sitd, mitka
asiat esihenkilot kokevat merkityksellising tyohyvinvointia edistavind asioina seka
mitka tekijat koetaan tyéhyvinvointia heikentdvina asioina. Tutkimus toteutetaan
kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineisto kerataan eldy-
tymismenetelmaa kdyttdaen. Tutkimustilaisuudessa kdytetadn kahta kehystarinaa,
joihin vastaajat saavat vastata vapaamuotoisesti kirjoittamalla ajatuksiaan ja ko-
kemuksiaan. Vastaukset analysoidaan ja jaetaan teemoihin Tyéhyvinvoinnin por-

taat -teoriaa mukaillen.

Esitin Mielle ry:lle kiinnostukseni toteuttaa tutkimuksen tyéhyvinvoinnista ja he
toivoivat, ettd tutkimus kohdennetaan esihenkilotyota tekeviin tyontekijoihin.
Olen jo aiemmin opinnoissani tehnyt yhteistyota Mielle ry:n kanssa ja koen, ettd
jaamme samat arvot sosiaalityon kentalld, joten Mielle ry tuntui sopivalta yhteis-

tyotaholta.



Olen tydskennellyt sosiaali- ja terveysalalla liki 15 vuotta. Laadukkaan asiakastyon
kannalta koen erityisen tarkedksi tyontekijan tyohyvinvoinnin. Tdiman vuoksi koh-
dennan opinnaytetyoni tutkimuksen tydhyvinvointiin. Opinndytetydni tulosten
avulla voidaan nostaa esiin mahdollisia kehitettavia asioita, seka tunnistaa tyohy-
vinvointia edistavia tekijoita. Kun yhdistykselld on kasitys tyohyvinvoinnin kan-
nalta merkityksellisista asioista, niita pystytdan vahvistamaan, muuttamaan, valt-

tdmaan, korjaamaan seka kehittamaan.



2 ESIHENKILOTYO

Esihenkilotyd on johtamista, jonka tavoitteena on padasta toiminnalla haluttuun
padamaardan. Esihenkilon tulee motivoida ja sitouttaa tyontekijoita suunniteltuun
toimintaan. Taten organisaatiossa voidaan paasta haluttuihin tavoitteisiin. Esihen-
kilon tulee miettid tyota suunnitellessa mikd on tavoitteena, miten tavoitteeseen
paastaan, millaisia resursseja tavoitteeseen tarvitaan ja kuinka resurssit hanki-
taan, jotta toiminnasta saadaan tuottavaa. Organisaatiossa tyoskentelevien hen-
kildiden johtaminen on hyvin tarkedssa roolissa. On huolehdittava, etta tyonteki-
joilla on riittavasti osaamista ja ymmarrysta siita, mihin ollaan menossa sekd mo-
tivaatiota tyon suorittamiseen. Esihenkilon tulee omata hyvat vuorovaikutustai-
dot, jotta kykenee keskustelemaan ja kuuntelemaan tyontekijoitdaan. (Viitala &

Jylhd 2019.)

Esihenkilotyo jakautuu kahteen erilaiseen tehtdvdalueeseen, asiajohtamiseen ja
henkildjohtamiseen. Asiajohtamiseen kuuluu muun muassa tyon johtaminen, hen-
kilo- ja tehtavajarjestelyt, tydnopastus seka esimerkiksi laskujen tarkastus ja hy-
vaksyminen. Henkil6johtamiseen sisdltyy muun muassa ryhmatilanteiden johtami-
nen, kehityskeskustelut ja motivaatiotekijoista huolehtiminen. (Pentikdinen 2009,

13-14.)

Sosiaalialalla johtaminen on toimintaa tulosten saavuttamiseksi ihmisten avulla
sekd yhdessa heiddn kanssaan. Johtaminen sijaitsee ihmisten valisissa suhteissa.
Se on tavoitteellista tyota, jolloin se tukee tydhyvinvointia tydyhteisdissa. Johta-
minen ei ole henkildon ominaisuus, vaan johtajuus on ansaittava ja saavutettava
omilla teoilla ja toiminnalla. (Talentia 2024.) Sosiaalialalla johtaminen on asioiden
seka ihmisten johtamista, jonka rinnalla kulkee vahva asiantuntijuus. Sosiaalialalla
johtaminen edellyttda rohkeutta tehda paatoksia, avoimuutta, paineen sietokykya

seka eettista pohdintaa tavoitteen saavuttamiseksi. Esihenkilon tarkeimpina tyo-



tehtdvina voidaan pitda perustehtavan kirkastaminen ja selkeyttaminen, voimava-
rojen oikea kohdistaminen sekd mahdollistaa tyon toteuttaminen. Sosiaalialan esi-
henkilé joutuu olemaan kdytanndssa asiantuntija, esimerkki, keskustelun herat-

t3ja, ratkaisujen etsija seka tyontekijoiden tuki ja turva. (Lof 2012.)

Johtamisvoima voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen; johtamistaidot, johtamis-
tyyli, johtamisenergia ja luottamus. Johtamistaidot tarkoittavat sellaisia opetelta-
via taitoja, joita tarvitaan asioiden seka ihmisten johtamisessa. Asioiden johtami-
seen tarvitaan oman toimialan ja lilkketoiminnan tuntemusta seka suunnittelu- ja
informaatiotaitoja. Esihenkilolla taytyy olla myos taloudellista ymmarrysta, lasken-
taosaamista seka tietoa tydehtosopimuksista ja lainsdadadanndsta. lhmisten johta-
misessa tulee osata motivointi- ja vuorovaikutustaitoja, palautteen antamisen
taito, kouluttajataidot ja tiimityon johtamisen taidot. Esihenkil6lla tulee olla myds
ryhman ohjaamisen taitoja sekd ryhmadynamiikan ymmarrysta. (Salminen 2014,

50-51.)

Johtamistyyli on se tapa, jolla esihenkild toteuttaa johtamista erilaisissa tilan-
teissa. Johtamistyyliin vaikuttaa temperamentti, muut henkiset ominaisuudet
sekd aiemmat kokemukset johtamistydsta. (Salminen 2014, 51.) Sosiaalipsykologi
Kurt Lewin on tehnyt maaritelman erilaisista johtavista tyyleista. Lewin jakoi joh-
tamisen autoritaariseen, demokraattiseen ja niin sanottuun “antaa menna”-johta-
mistyyliin. Autoritaarisen johtajan Lewin kuvailee olevan sellainen, joka keskittyy
tehtavien maarittelyyn ja tyon suunnitteluun, jolloin alaisten rooli on vain suorit-
taa tyotd. Demokraattisen johtamistyylin Lewin kuvailee kuuluvan johtajan ja
tyontekijan keskustelua tavoitteista ja tehtdvista sekda yhdessa toteutettavaa
suunnittelua koskien henkilostoa ja tyota. “Antaa menna” -tyylinen johtaja tekee
minimisuorituksen omassa roolissaan ja ottaa kantaa asioihin vain pyydettdessa.

(Pohjanheimo 2012, 33-34.)
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Johtamisenergia on merkityksellinen johtamisvoiman [ahde. Ihmisen arvot ja pe-
riaatteet vaikuttavat siihen, miten paljon han haluaa jotain asiaa tai tavoitetta.
Johtamisenergialla on kaksi ilmenemismuotoa, kiihtyvyys ja sitkeys. Kiihtyvyys tar-
koittaa energiaa tietyssa johtamistilanteessa. Sitkeys tarkoittaa sita, etta esihen-
kil6 on maaratietoinen ja hanelld on kykya palata samaan asiaan kerta toisensa

jalkeen paamaaransa saavuttamiseksi. (Salminen 2014, 53.)

Luottamuksen luominen on tarkeda johtamistyossa. Mitd enemman henkilosta

luottaa esihenkiloonsa, sen vahemmalla johtamistyolla esihenkild saa henkildston

toimimaan toivomallaan tavalla. (Salminen 2014, 54.)

Kuvio 1. Esihenkilotyon osa-alueet. (Salminen 2014, 50.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyo on merkittdva osa ihmisen eldamda ja arkea, sen vuoksi on merkittdvaa, etta
tydssa voidaan hyvin. Tyon tulee mahdollistaa taloudellinen toimeentulo, eldman
rytmi seka kodin ulkopuolisia sosiaalisia suhteita ja mielekdsta tekemista. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa siis oleellisesti yksityiselamaan, seka yksityiselama tyohyvin-
vointiin. Siten hyvinvointia tydssa ei voida irrottaa muusta hyvinvoinnista. (Rau-
ramo 2012, 10.) Kun tydymparistd on sopiva tyohon ja tyoyhteisod on terveellinen
ja turvallinen tydssa voidaan hyvin ja tydskentely on sujuvaa. Tydhyvinvointi edel-
lyttda hyvaa johtamista, osaamista, tyoyhteis6a, tyoolosuhteita ja tyokykyista

tyontekijaa. (Mannermaa 2022, 289.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon, johtamisen, tyopaikan sekd tyoyhteison kaytan-
not ja rakenteet. Vaikka tyohyvinvointi on yksiléllinen kokemus, sen kasittely yh-
dessa tyopaikalla on tarkeda. Useat tutkimukset osoittavat, ettd tyohyvinvoinnin
kehittdminen kannattaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.) Tydhyvinvointi lisda tutki-
tusti tyontekijan tehokkuutta, tuottavuutta, luovuutta, sitoutumista ja tyomoti-
vaatiota (Terveystalo 2021 & Rauramo 2012, 19). Kun ty6oloja ja tyohyvinvointia
kehitetdan merkittavia nakokulmia ovat laatu, tuloksellisuus ja tuottavuus, mutta

hyvin tarkea tekija on myos eettiset ja inhimilliset tekijat (Rauramo 2012, 17).

Eri aikakausina tyohyvinvointia on kuvattu eri termeilla ja tutkimuksesta riippuen
tyohyvinvoinnille on asetettu erilaiset viitekehykset. Tyohyvinvointia on kuvattu
muun muassa termeilla tyoviihtyvyys, tyotyytyvaisyys, tydilmasto ja tyokyky. Tyo-
kyky kasitteen seurauksena alettiin keskustelemaan myos tyohyvinvoinnista. Myo-
hemmin tydhyvinvointikdsite sai esille myos tyon ilon sekad tyduupumuksen kasit-
teen. Tydhyvinvointi on tdman padivan tydelamassa seka yksilon etta organisaation
kannalta keskeinen tekija ja organisaation menestymisen edellytys. (Suutarinen &

Vesterinen 2010, 45-47.)
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Tyokyky kasitteena tarkoittaa sitd, miten ihminen selviytyy omassa tydssaan. |h-
misen katsotaan olevan tyokykyinen, jos hanelld on kyky suorittaa tyotdan tavoit-
teellisesti omalla toiminnallaan. Tyokyky on ihmisen terveyteen ja toimintaan liit-

tyva ominaisuus (Jarvikoski, Takala, Juvonen-Posti & Harkapaa 2019, 8).

Professori Juhani limarinen on kehittanyt tyokykytalo -mallin (kuvio 2). Sen avulla
voidaan arvioida laaja-alaisesti tyokykya. Tyokykytalo -malli perustuu tutkimuk-
siin, joissa on huomioitu tyokykyyn vaikuttavat tekijat. Mallissa tyékyvyn perus-
tana ndhdaan terveys ja toimintakyky. Terveys, fyysinen toimintakyky, psyykkinen
ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat yhdessa tyokyvyn perustan. Peruskoulu-
tus ja ammatilliset tiedot ja taidot ovat osaamisen perustana. Niiden jatkuva pai-
vittdminen on tarkeda. Viime vuosina tyon vaatimukset ovat lisddntyneet ja uu-
denlaista osaamista tarvitaan, joten taman kerroksen merkitys on viime vuosina

korostunut. (Toppinen-Tanner 2024.)

Tyokykytalo nll o

TYOKYKY

4 Johtaminen, tyo- 5
yhteiso ja tycolot
TOIMINTAYMPARISTO T Arvot, asenteet ™
""""""""""""""""""""""" ja motivaatio M-
2 Osaaminen
° " — -
b4 [ 4 4 ™Y P 1 Terveys ja Wl
® ﬁ toimintakyky L
Perhe Lahiyhteiso

Kuvio 2. Tyokykytalo. (Toppinen-Tanner 2024.)

Tyokykyyn vaikuttavat yksilon omat asenteet ja motivaatio. Tyokyky voi heikentya,

jos tyo koetaan omien arvojen vastaiseksi eika tyd motivoi. Tyokykya toisaalta taas
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vahvistaa se, jos tyo koetaan mielekkdadana ja sopivan haasteellisena. Tyon vaati-
musten ja yksilon voimavarojen tasapaino varmistetaan tyokykyjohtamisella.
Tyontekija voi olla tydkykyinen johonkin tyéhén, mutta toiseen tyohon tydkyky ei
riitd. Tahan vaikuttaa kyseisen tyon vaatimukset. Jotta yksilon voimavarat vastai-
sivat paremmin tyon vaatimuksia, voidaan ty6ta suunnitella uudelleen tai muo-
kata. Tyokykya tukevaa toimintaa voidaan kehittaa ja organisoida tyopaikalla. Ta-
han toimintaan tulee johdon seka tyoterveyshuollon osallistua. Tyékykyjohtami-
nen tulisi kuulua jokapéivaiseen johtamiseen ja osana organisaation strategiaa.
Tyokykyjohtamisen tulisi sisdltda ennakoivia toimia, jaksamista tukevaa toimintaa
seka tyohon paluuta tukevia toimia. Tyokykyyn vaikuttavat myoés perhe, lahiyh-

teisd ja toimintaymparisto. (Toppinen-Tanner 2024.)

3.1 Tyoéhyvinvointi Suomessa

Tyoterveyslaitos on toteuttanut Miten Suomi voi? -tutkimuksen. Tutkimuksessa
tutkittiin suomalaisten tydhyvinvoinnin muutoksia ja tilaa. Tutkimuksen tulokset
perustuvat kahden vaestokyselyn aineistoon. Toinen aineistosta kerattiin kesalla
2021 ja toinen kahdessa vaiheessa, kesalla sekd loppuvuonna 2023. Kyselyyn vas-
tasi 18—65-vuotiaat tyossa kayvat suomalaiset. Tutkimukseen kutsuttiin osallistu-
maan satunnaisesti vdestorekisteristd seka taloustutkimuksen internetpaneelissa.
Tutkimukseen vastanneista yli 70 prosenttia oli yli 36-vuotiaita, seka yli 80 pro-
senttia vakituisessa tyosuhteessa. Tyohyvinvoinnin kuvaajina tutkimuksessa pidet-
tiin tyon imua, tydssa tylsistymistd, tyduupumusta, tyotyytyvaisyytta seka tyoky-

kya. (Hakanen, Kaltiainen & Suutala 2023.)

Tyohyvinvoinnin keskeisend havaintona nostettiin esiin tydhyvinvoinnin heikenty-
minen viimeisen puolen vuoden aikana. Tama nahtiin johtuvan osin tydon voima-
varojen heikentymisestd. Usea vastaaja harkitsi myos irtisanoutumista seka kertoi

tyoskentelevansa sairaana. Tutkimuksessa selvisi myos, etta tyon imu, tyotyytyvai-
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syys ja tyokyky ovat laskussa. Tydssa koettiin lisddantynytta tylsistymista. Tutkimuk-
sen mukaan kohonnut tyduupumuksen riski tai todenndkoinen tyduupumus kos-
kee edelleen jopa joka neljatta tyossakayvaa. Tyohyvinvointia edistaviksi voimava-
roiksi mainittiin useimmiten patevyyden tunne tai reilu kohtelu tyopaikalla. Tyo-
hyvinvointia kuormittavaksi asioiksi nostettiin useimmissa vastauksissa esiin tieta-
mattomyys oman tyon tulevaisuudesta, huoli oman tyon tulevaisuudesta, byro-
kratia ja vaatimukset. Tutkimus paljastaa myds, ettd nuorten aikuisten tyéhyvin-
vointi on edelleen muita heikompaa ja heikentynyt entisestdan. Nuoret kokivat
enemman kyynistymista tyossadn verrattuna vanhempaan tyévaestoon. Tybuupu-
muksen riski ja todenndkdinen tyduupumus koskevat niin nuoria kuin iakkaampia-

kin. (Hakala ym. 2023.)

Johtajien tydhyvinvointi on laskenut ja heidan aikeensa irtisanoutua ovat kasva-
neet. Erityisesti tyon liiallinen maarad kuormittaa johtajia, mutta tyon fyysinen
kuormitus koetaan vdahentyneen. Johtajat kokivat tyon imun heikentyneen selke-
asti. Myos johtajien tydkyvyssa nahtiin laskua. Tulokset kertovat, etta johtajilla ja
tyontekijoilla on yhta paljon tyduupumusta, mutta kyynistyneisyytta on johtajilla
vahemman. Keskeisena esihenkildiden voimavarana nousi esiin itsendisyys tyodssa.

(Hakala ym. 2023.)

TyoOssa tylsistymisen ja yksindisyyden tunteeseen nahtiin olevan yhteydessa eta-
tyo. Etatyon hyvina puolina nahtiin tasapainoisempi tyon maara ja vahaisempi fyy-
sinen kuormittuminen tydssa. Tutkimuksessa huomattiin, etta etatydssa nahtiin
enemman haasteita kuin myonteisia vaikutuksia. Tutkimuksen paatelmana voi-
daan nostaa esiin, ettd tyohyvinvointi on mydnteisessa yhteydessa tydkykyyn, tyo-
hon sitoutumiseen ja tyon tuottavuuteen. Kestavaan tyoelamaan tarvitaan hyvin-

voivia, terveitd ja tuottavia yksiloita ja yhteisoja. (Hakala ym. 2023.)
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Tyoterveyslaitos kartoittaa sote -alan tyohyvinvointia Mita kuuluu -hankkeella.
Tyoterveyslaitoksen Tutkimusprofessori Jaana Laitisen mukaan hyvin tydstaan pa-
lautuvia sote -alan osaajia on enda vain 40 prosenttia. Tyokyvyn kokee heikenty-
neen myos noin 40 prosenttia sote -alan osaajista. Etenkin alle 30-vuotiaiden kes-

kuudessa koetaan tyokyvyn heikentymista. (Sarkkinen 2024.)

3.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Opinndytetydssa tyohyvinvointia tarkastellaan Tydhyvinvoinnin portaat -mallin
pohjalta (kuvio 3). Tyohyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu Maslown tarvehierar-
kiaan seka aiempien tyokykya ylldpitavan toiminnan ja tyohyvinvoinnin edistami-
sen malleihin (Rauramo 2012, 8-13). Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa paatee-
moina ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen (Rauramo
2012, 15). Mallin avulla voidaan kehittda porras portaalta yksilon, tydyhteison ja

organisaation tyohyvinvointia (Rauramo 2012, 8-13).
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Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012.)

Maslow’n tarvehierarkia on Abraham Maslow’n vuonna 1943 julkaisema psykolo-
ginen teoria. Teorian padajatus on se, etta ensin ihmisen pitaa saada perustarpeet
tyydytytyiksi, ja vasta sen jalkeen ihminen voi etsia tyydytysta muille, "korkeam-
mille” tarpeille. Teoriaa pidetdadan myos erittdin hyvana keinona ymmartaa ihmisen

toimintaa tyoyhteisdissa seka asiakassuhteissa. (Opetushallitus 2023.)
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Ensimmaiseksi tarpeeksi Maslow on nimennyt fyysiset tarpeet. Naitd ovat muun
muassa ravinto ja uni, mita jokainen ihminen tarvitsee selviytyakseen. Toisena tar-
peena pyramidissa on turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarpeeseen kuuluu
muun muassa pysyvat ihmissuhteet, taloudellinen tasapaino ja tyopaikka. Kolman-
tena tarpeena pyramidissa on laheisyyden ja rakkauden tarve. Ihmiselld on tarve
saada ja antaa rakkautta seka tuntea olevansa merkityksellinen osa yhteisoa. Nel-
jantena tarpeena pyramidissa on arvostuksen tarve. Arvostuksen tunne syntyy
siitd, kun ihminen kokee, etta hanen ty6taan ja osaamistaan arvostetaan ja niilla
on merkitysta. Pyramidin korkein taso, eli viides tarve on itsensa toteuttaminen.
Talla tasolla ihminen haluaa kayttaa koko potentiaaliaan, olla luova, kehittya ja

kayttaa taitojaan. (Tamm 2012, 122-124.)

Itsensd toteuttamisen tarve

Arvostuksen tarve

Laheisyyden ja
rakkauden tarve

Turvallisuuden tarve

Fyysiset tarpeet

Kuvio 4. Maslow’n tarvehierarkia. (Tamm 2012, 122-124.)

Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa ensimmainen porras on terveys. Terveys on tar-
ked voimavara ihmisen eldmassa, myos tyossa. Terveyden edistdminen on tavoit-
teellista toimintaa hyvinvoinnin ja terveyden aikaansaamiseksi seka sairauksien

ennaltaehkaisya. Terveyden edistamisen tavoitteena on terveytta yllapitavien ul-
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koisten ja sisdisten tekijoiden vahvistaminen, elamdntapojen muutos terveelli-
sempaan suuntaan seka terveyspalveluiden kehittaminen. Ndiden asioiden vaiku-
tukset ndkyvat yksilon, yhteison ja yhteiskunnan hyvinvointina ja terveytena. (Rau-

ramo 2012, 26.)

Tyopaikalla terveytta voidaan edistdaa monin keinoin. Naita asioita ovat kaikki toi-
met, jotka lisddvat henkiloston toimintakykya, vahentavat sairauksia, tapaturmia
sekd muita terveysongelmia. (Rauramo 2012, 26.) Organisaatio voi mahdollistaa
lilkkumisen toimintaan integroidulla liikuntatoiminnalla. N&ita voi olla esimerkiksi
lilkunta- ja TYKY-paivat sekd muu tydonantajan mahdollistama asiantuntijan ohjaus
ja neuvonta liikkumiseen ja terveyteen. (Rauramo 2012, 28.) Terveyttad voidaan
edistda myos tyopaikkaruokailulla. Lounashetken tulisi mahdollistaa virkistayty-
mistauon ja saanndllisen sydmisen toteutumisen, joka taas edistaa painonhallin-
taa. (Rauramo 2012, 30.) Tyoterveyshuolto on myds merkittava tekija terveyden
edistdjana. Sen tarkoitus on ehkaista sairauksia seka yllapitaa ja edistaa tyonteki-

jan terveyttd, turvallisuutta ja tyokykya. (Rauramo 2012, 37).

Tyonantaja voi vaikuttaa terveyteen mahdollistamalla sopivan kuormittavuuden
tyotehtdvissa. Ihminen kaipaa pysydkseen terveend ja hyvinvoivana haasteita,
mutta kuormituksen tulee olla sopivaa, ei liian raskasta, vaikeaa tai yksipuolista,
muttei liilan helppoa tai kevyttakaan. Jos tyontekija kokee, ettd pystyy palautu-
maan tyon kuormasta tyopaivan aikana tai pian sen jalkeen, kuormitus on sopivaa.
Pitkdaikainen ylikuormitus altistaa sairastumiselle. (Rauramo 2012, 43). Tyonteki-
jan mielenterveytta tydnantaja voi tukea asiallisella kohtelulla, oikeudenmukaisilla
paatoksilla, sopivilla tyon vaatimuksilla, tyontekijan mahdollisuutena vaikuttaa
tyomaaraan, hyvalla tyoilmapiirilld ja yhteistyolld seka tyon pysyvyydella. (Rau-

ramo 2012, 64-65).
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Terveytta kuormittavia tekijoita on tunnistettu olevan suuri tyékuormitus, liian va-
hdinen uni, epaterveellinen ravinto, liika alkoholin kdytto, tupakointi sekd yksipuo-

linen ja vahainen liikunta (Rauramo 2012, 16).

Toinen porras on turvallisuus. Pysyvyyden séilyttdmisen ja tasapainon kannalta
turvallisuuden tarve on oleellista. Pelko estda kehittymista ja hyvinvointia. Ty6ssa
turvallisuutta lisdavat tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tyo ja tyo-
ymparistd seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteiso.
(Rauramo 2012, 69.) Jokaisella tulee olla oikeus ja mahdollisuus tehda tyota ilman
riskia terveyden menettamisestd, tapaturmista, tyoperaisista sairauksista, kiusaa-
misesta, epadasiallisesta kohtelusta tai hdirinndsta. Turvallisuuden puute heikentaa

tyon tuottavuutta ja tyohyvinvointia. (Rauramo 2012, 70).

Tyopaikalla turvallisuutta taytyy hallita, hallintaan vaikuttavat tyon johtaminen ja
turvallisuuskulttuuri. Turvallisuuskulttuuriin vaikuttaa kuinka turvallisuutta priori-
soidaan tyopaikalla. Turvallisuuskulttuurin tulisi olla avointa, jarjestelmallista,
konkreettista, ammattimaista ja jatkuvaa parantamista. Turvallisuuden varmista-
miseksi tulee tyopaikalla olla tieto ja ymmarrys noudatettavista laista, asetuksista,
ohjeista ja maarayksistd. Johtaminen tarkoittaa myos turvallisuuden ja siihen liit-

tyvien seikkojen johtamista. (Rauramo 2012, 70-71).

Jotta tyontekija kokee tydymparistdn turvalliseksi, taytyy hanen voida luottaa or-
ganisaatioon ja tydyhteisoon. Erityisen tarkedan on, etta tyontekija voi luottaa esi-
henkiloon, talloin tyontekija voi sitoutua tydohon. Luottamusta syntyy, kun sanat ja
teot kohtaavat parhaalla mahdollisella tavalla. Luottamusta edesauttaa, kun esi-
henkil6 on lasna arjessa ja kuuntelee, suunnitelmat ja tavoitteet ovat realistisia ja

tiedonkulku toimii. (Rauramo 2012, 97-99).
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Kolmas porras on yhteiséllisyys. Yhteisé on yksillle tarkea voimanlahde, se vai-
kuttaa itsetunnon muodostumiseen. lhmissuhteet ovat keskeinen osa tyohyvin-
vointia, tydmotivaatiota sekd tyon tuloksellisuutta. (Rauramo 2012, 104-105).
Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeda, ettd tyopaikalla on yhteishenkea tukevia toi-
mia, tuloksesta ja henkilostd huolehditaan ja, ettd ulkoinen ja sisdinen yhteistyo

toimii. (Rauramo 2012, 103).

Tyoyhteis6 on merkityksellinen tyémotivaation kannalta, se tukee tyon tulokselli-
suutta ja tydmotivaatiota. TyOyhteisossa yhteistyokykyda parantaa avoimuus ja
luottamuksellisuus. Sosiaalisen tuen saaminen auttaa tydssa suoriutumista ja jak-
samista seka lisda tyon mielekkyytta. Tydyhteison toimivuuden kannalta on tar-
keda tutustua kollegoihin, kysya ja kuunnella heiddn mielipiteitansa, olla reilu ja

ystavallinen. (Rauramo 2012, 105-107).

Tyo6ilmapiiri on tyontekijoiden kokemus siitd, miten tyoyhteiso toimii. Samalla tyo-
paikalla voi olla useampi eri nakemys. Tydilmapiiri onkin kasitteenda moniulottei-
nen ja taten sen tutkiminenkin on varsin vaikeaa. Jokainen tyontekija voi kuitenkin
itse vaikuttaa tyopaikkansa ilmapiiriin omalla kdytokselldan ja epakohdat tulisi

muuttaa mahdollisimman nopeasti. (Rauramo 2012, 107-109).

Neljas porras on arvostus. Kun ihminen on terve, silla on tarve ja halu vakaaseen,
korkeaan itsearvostukseen ja itsekunnioitukseen. My®@s toisten osoittamaa arvos-
tusta tarvitaan. Arvostuksen kokeminen ja saaminen on edellytys terveelle itse-
tunnolle. Tydssa arvostuksen kokemusta edesauttavat eettisesti kestavat arvot or-
ganisaatiossa, hyvinvointia ja tuottavuutta lisddvat suunnitelmat, oikeuden mukai-
nen palkka ja palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehittaminen niin yksil6-

kuin yhteisotasolla. (Rauramo 2012, 123.)

Ty06ssa tyoyhteison ja esihenkilon osoittama arvostus vaikuttaa siihen, miten tyon-

tekija itse arvostaa itsedan ja tyotaan. Tyontekijalld tulee tulla tunne, ettd hdn on
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pateva tyossdan. Tahan tarvitaan arvostusta, vapautta ja luottamusta. (Rauramo
2012, 124.) Arvostuksen kokemus syntyy, kun tyoolot ovat turvalliset ja terveet,
tyolle on selked padamaara, tyo on eettisesti kestavaa, tydssa saa onnistumisen ja
tuloksellisuuden kokemuksia, tyé on sopivan kuormittavaa ja haastavaa, tyosta
saa iloa, tydhan pystyy vaikuttamaan, tydssa tuetaan ja kannustetaan ja syntyy

myonteisid ihmissuhteita. (Rauramo 2012, 127.)

Arvostuksen ndyttaminen tyoyhteisossa lisda yhteisollisyytta ja yhteistyon tulok-
sellisuutta. Tyoyhteisossa on tarkeaa viestid selkeasti ja oikea-aikaisesti, ottaa mui-
den nakokulmat huomioon ja ottaa palautetta vastaan. Vuorovaikutuksen tulee
olla positiivista keskustelua, jossa tarkeda on taito kuunnella toisen ajatuksia, esit-
taa avoimia kysymyksia seka tuoda esille myds omat ajatukset ja mielipiteet. (Rau-

ramo 2012, 128.)

Viides porras on osaaminen. Kun kaikki aiemman tason portaat ovat kunnossa, ih-
miselld on tarve toteuttaa itsedan. Itsensd toteuttamisen tarve perustuu haluun
olla parempi, tehda asioita intohimolla ja ylittda omia rajoja sekd oppia uutta ja
kehittdaa itseaan. Kun ihmisen kaikki tarpeet ovat tyydytetty, oletetaan ihmisen
olevan luova ja hyvinvoiva. Tybnantaja voi vaikuttaa toteuttamisen tarpeeseen
mahdollistamalla mielekkdan tyon, jossa on tilaa luovuudelle. Tyontekijan on téar-
keda pitda ylla osaamista ja padsta tavoittelemaan oman potentiaalinsa darirajoja.

(Rauramo 2012, 145.)

Osaaminen vaatii jatkuvaa oppimista, osaaminen on my6s yksilén ja organisaation
kilpailuetu. Osaamisen on todettu edistdvan tyon hallintaa, jaksamista ja hyvin-
vointia. Osaamisen tunteen kannalta tydntekijan on tarkea tiedostaa tydssa tarvit-
tavat ydinprosessit ja niihin liittyvat tehtavat, sekd millaista osaamista naihin tar-

vitsee. (Rauramo 2012, 146-148.)
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Osaamista voidaan kehittaa organisaation ulkopuolisilla koulutuksilla, oman orga-
nisaation toteuttamana seka omalla tyopaikalla henkiloston kesken. Oppimista ta-
pahtuu koko elinian. Oppiminen voidaan jakaa kolmeen paaryhmaan; tydssa op-
piminen, tydnantajan jarjestama koulutus sekd omaehtoinen osaamisen kehitta-
minen. Kuitenkin on todettu, ettd suurin osa oppimisesta tapahtuu tydpaikalla ja
tyota tehdessd, kun tyojarjestelyt on tehty oppimisen mahdollistavaksi. Tyopai-
kalla oppimista on mahdollista tapahtua, kun tyéntekijéilla on mahdollisuus jakaa

tietoaan, taitojaan ja kokemusta kollegoille. (Rauramo 2012, 150-151.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullinen
tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmd, jossa pyritddan ymmartamaan
tutkittavan kohteen merkityksia kokonaisvaltaisesti, sen laatua sekd ominaisuuk-
sia (Jyvaskylan yliopisto 2021.) Kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtokohtana on todel-
lisen elaman kuvaaminen seka tosiasioiden I6ytaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa ollaan kiinnostuneita kielen piirteistd, sddanndnmukaisuuksien keksimisesta,
tekstin tai toiminnan merkityksen ymmartamisesta ja reflektiosta. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 161-165.) Avoimilla kysymyksilléd saadaan laajaa tietoa ja
ymmarrysta. Avointen kysymysten avulla tutkimuksen tekija pyrkii laajentamaan

omaa nakemystdan vastaajan ajatuksista. (Kananen 2014, 79.)

Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat;

1. Mitka tekijat esihenkilot kokevat olevan merkityksellisia tyohyvinvointia
edistavina asioina?
2. Mitka tekijat esihenkil6t kokevat olevan merkityksellisia tydhyvinvointia

heikentavina asioina?

Tutkimusaineiston kerdamiseen kadytettiin laadullista aineistonkeruumenetelmas,
eldytymismenetelmaa. Tassa aineistonkeruumenetelmassa tutkija kertoo alkuun
lyhyen kehystarinan, jonka jalkeen vastaajia pyydetdan kirjoittamaan pieni tarina
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Eldytymismenetelma antaa mahdolli-
suuden tarkastella miten ihmiset jasentelevat asioita ja minkalaista tarinaa tapah-
tumista ja tilanteista kerrotaan. Eldaytymismenetelmaa kaytettdessa vastaaja saa
vapaasti kertoa ajatuksiaan kehystarinan ymparilta. (Ryynanen & Rannikko 2021,

107-108.)
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Tutkimustilaisuus toteutettiin osan vastaajien kanssa kasvotusten ja osan kanssa
Teams -palaverin kautta. Jokaisen vastaajan kanssa sovittiin aika tutkimuksen to-
teutukselle. Keskimaarin tutkimustilaisuuteen aikaa varattiin puoli tuntia. Haas-
tattelussa kaytiin lapi kehystarinat, joihin sisaltyivat kysymykset tutkimukseen. T&-
man jdlkeen vastaajat kirjoittivat vapaamuotoisesti ajatuksensa ja toimittivat ne

sahkopostin valityksellad tutkimuksen tekijalle.

Tutkimustilaisuudessa kaytettiin kahta kehystarinaa;

1. Tyoyksikkoon tulee uusi esihenkilé. Kahden vuoden tydskentelyn jalkeen
hdn kokee onnistuneensa tyossaan. Mitd on tapahtunut?
2. Tyoyksikkoon tulee uusi esihenkild. Kahden vuoden tyoskentelyn jalkeen

hadn kokee, ettei ole onnistunut tydssdan. Mita on tapahtunut?

Kun tutkimuksen aineisto oli keratty, tutkija luki vastaukset useaan kertaan ja pyrki
ymmartamaan kirjoitettuja ilmaisuja. llmaisut jaettiin teemoihin deduktiivisella eli
teorialahtoisella sisallonanalyysilla. Talldin ilmaisut jaoteltiin viiteen eri teemaan
kayttamalla tutkimuksen pohjalla olevaa Tyohyvinvoinnin portaat -mallin teoriaa.
Teemat jaettiin vield alateemoihin, jolloin eri ilmaisut saatiin selkedmmin nakyviin.
Kun tutkimuksen aineiston ilmaisut oli jaoteltu teemoihin, ne kvantifioitiin, jolloin
aineisto voitiin kuvata taulukkona havainnollistamaan tutkimustulosta (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006).
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Kuvio 5. Tutkimusaineiston kerdadaminen ja analysointi

Tutkimuksen aineisto kerattiin ja analysoitiin kuvion 5. mukaisesti.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kysymyksiin vastasi kuusi esihenkilotyota tekevaa henkiloa. Vastaukset on jaettu

viiteen eri ryhmaan, joissa kussakin on alaryhmia.
5.1 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Arvostus nousi selkeasti esille vastaajien kirjoituksissa. Myds osaaminen koettiin
olevan tarkedssa roolissa tyohyvinvointia edistavana tekijana. Alla olevasta taulu-

kosta ilmenee ilmaisujen jakautuminen eri tekijoihin.

Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Terveys
Turvallisuus
Yhteisollisyys

Arvostus

Osaaminen

o
;]

10 15 20 25

Kuvio 6. Tyohyvinvointia edistavat tekijat.

Arvostus -teemaan tuli eniten mainintoja vastauksissa, 23 ilmaisua. Osaamiseen
tuli 19 ilmaisua, yhteisollisyyteen tuli 13 ilmaisua, turvallisuuteen 12 ilmaisua ja

terveyteen 5 ilmaisua.
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5.1.1 Osaaminen

Osaamisen alaluokiksi muodostui ammattitaito ja kouluttautuminen. Ammatti-
taito tuotiin esiin erityisesti ilmaisuilla, joissa kerrottiin tarkeaksi tydn vaativuuden
ja osaamisen kohtaaminen, substanssi osaaminen ja tyokokemus. Kouluttautumi-
nen teemassa ilmaisuissa mainittiin lisakoulutusmahdollisuudet ja perehdytyksen

tarkeys.

Osaaminen

Koulutus —
2 4 6

0 8 10 12

Kuvio 7. Osaaminen

Koulutukseen tuli 12 ilmaisua ja ammattitaitoon 7 ilmaisua. Koulutus -teemaan tuli
vastauksena esimerkiksi se, ettd on tarkeaa, etta koulutustarpeet tunnistetaan,

sillé se auttaa esihenkil6a suoriutumaan tehtavastaan.
5.1.2 Arvostus

Arvostuksen alaluokiksi muodostui asiakaskeskeisyys ja esihenkilon tuki. Asiakas-
keskeisyys ilmaisuissa kerrottiin, ettd on tarkeda kokea aitoa halua auttaa asiak-

kaita ja oman arvomaailman sopivan tyon arvoihin. Esihenkilon tuki ilmaisuissa
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mainittiin tarkeaksi tybhyvinvointia edistavaksi tekijaksi kokemus siitd, etta esi-

henkil6 arvostaa ja antaa palautetta.

Arvostus

Asiakaskeskeisyys

Kuvio 8. Arvostus

Esihenkilon tukeen tuli 14 ilmaisua ja asiakaskeskeisyyteen 9 ilmaisua. Esihenkilon
tuki -teemaan tuli vastauksena esimerkiksi se, etta on tarkeaa saada hyva tuki esi-
henkilolta ja, etta yhteistyd esihenkilon kanssa on sujuvaa. Asiakaskeskeisyydessa

mainittiin, ettd on tarkeda kokea aito auttamisen halu tydssaan.
5.1.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden alaluokiksi muodostui tydyhteisdn tuki ja tydilmapiiri. Tydilmapiiri
ilmaisuissa kerrottiin tarkedksi, etta ihmiset viihtyvat tydssaan, keskustelukult-
tuuri on avoin ja tyopaikan tunnelma on hyva. Tydyhteison ilmaisuissa mainittiin
tarkedksi, ettd neuvoa voi kysya milloin vain, tydyhteiso tukee ja hyvaksyy seka

vaikeistakin asioista voidaan keskustella.



29

Yhteisollisyys

56 58 6

5,4 6,2 6,4 6,6 6,8 7

Kuvio 9. Yhteisollisyys

Tyo6ilmapiiriin tuli 7 ilmaisua ja tyoyhteison tukeen tuli 6 ilmaisua. Tyoyhteison tuki
-teemaan vastauksissa kerrottiin esimerkiksi, ettd on tirkeds, ettad esihenkil6 saa

hyvan tuen tyontekijoilta. Tyoilmapiiri -teemaan tuli vastauksena esimerkiksi;

“Esihenkild on onnistunut tydssdén, kun tydntekijdt viihtyvdét tyéssédn.”

5.1.4 Turvallisuus

Turvallisuuden alaluokiksi muodostui luottamus ja ohjeistukset. Luottamuksen il-
maisuissa kerrottiin, etta on tarkeaa voida luottaa kollegoihin. Ohjeistukset ilmai-
suissa kerrottiin tarkedksi, ettd tehtavankuvaukset ovat selkeit ja jokainen tietaa

miten eri tilanteissa toimitaan.
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Turvallisuus
Luottamus _
0 1 2 3 4 5 6

Kuvio 10. Turvallisuus

Ohjeistuksiin tuli 6 ilmaisua ja luottamukseen 6 ilmaisua. Ohjeistukset -teemaan
vastauksena tuli esimerkiksi, etta on tarkeaa, etta tehtavankuva on selkea ja vas-

taa arkea, mutta sitd voidaan muokata tarvittaessa.

5.1.5 Terveys

Terveyden alaluokiksi muodostui tyoterveyspalvelut ja hyvinvointi. Hyvinvointi il-
maisuissa nousi esiin, ettd on tarkeaa kokea voivansa hyvin. Tyéhyvinvoinnille ko-
ettiin merkittavaksi myos se, etta ei ole terveydellisia haasteita tai rajoitteita. Tyo-

terveys mainittiin terveydelle merkityksellisena asiana.
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Terveys

Hyvinvointi —
Tyéterveys -

Kuvio 11. Terveys

Hyvinvointiin tuli 4 ilmaisua ja tyoterveyteen 1 ilmaisu. Hyvinvointi -teemaan vas-

tauksena tuli esimerkiksi;

“Esihenkilén onnistumiseen vaikuttaa se, ettd oma eldmd on kunnossa ja on hy-
vinvoiva.”

5.2 Tyéhyvinvointia heikentdvat tekijat

Tyohyvinvointia heikentdvdana asiana nousi esiin erityisesti arvostuksen puute.
Myds yhteisollisyyden heikkous koettiin merkityksellisena heikentavana tekijana.

Alla olevasta taulukosta ilmenee ilmaisujen jakautuminen eri tekijoihin.
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Tyohyvinvointia heikentavat
tekijat

Terveyden heikko tila

Turvallisuuden puutteet

Arvostuksen puute

Yhteisollisyyden heikkous (NG

Riittamaton osaaminen

Kuvio 12. Ty6hyvinvointia heikentavat tekijat.

Arvostus -teemaan tuli eniten mainintoja vastauksissa, 20 ilmaisua. Osaamiseen
tuli 12 ilmaisua, yhteisollisyyteen tuli 17 ilmaisua, turvallisuuteen 12 ilmaisua ja

terveyteen 5 ilmaisua.
5.2.1 Riittdmaton osaaminen

Riittdmattoman osaamisen alaluokiksi muodostui ammattitaito ja kouluttautumi-
nen. Vastauksissa nousi esiin ilmaisuja, kuinka ammattitaidon heikkous tai puuttu-
minen heikentaa tyohyvinvointia. Vastauksissa oli myo6s ilmaisuja, joissa kerrottiin
tyohyvinvoinnin heikkenevan, jos ei ole mahdollisuutta kouluttautua ja pitaa ylla

ammattitaitoa.



33

Riittamaton osaaminen

Koulutus —
1 2 3 4 5 6 7 8

Ammattitaito

0

Kuvio 13. Riittamaton osaaminen

Koulutukseen tuli 8 ilmaisua ja ammattitaitoon 4 ilmaisua. Koulutus teemaan tuli
vastauksena esimerkiksi, etta koulutuksen olisi pitanyt olla toisen lainen tyotehta-
viin ndhden seka se, ettd esihenkildltd vaaditaan paljon, mutta ei ole mahdolli-

suutta kouluttautua.
5.2.2 Arvostuksen puute

Arvostuksen puutteen alaluokiksi muodostui asiakaskeskeisyys ja esimiehen tuki.
Vastauksissa ilmaistiin tyokykya heikentavana tekijana, jos esihenkilo ei tue ja kan-
nusta tyontekijaa, seka se, jos tyontekija ei koe aitoa halua auttaa asiakasta ja jou-

tuu tekemaan tyota omien arvojen vastaisesti.
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Arvostuksen puute

Esihenkilon tuki

Asiakaskeskeisyys

Kuvio 14. Arvostuksen puute

Esihenkilon tukeen tuli 12 ilmaisua ja asiakaskeskeisyyteen 8 ilmaisua. Esihenkilon
tuki -teemaan tuli vastauksena esimerkiksi, ettad esihenkil6 ei ole tukenut riittavasti
ja, etta esihenkild on yhteydessa ainoastaan silloin kun antaa negatiivista pa-

lautetta.

5.2.3 Yhteisollisyyden heikkous

Yhteisollisyyden heikkouden alaluokiksi muodostui tydyhteison tuki ja tydilmapiiri.
Vastauksissa ilmaistiin tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi se, jos tydpaikalla on

epamukava ilmapiiri, epadselvia asioita ja ei koeta saavan tukea tyoyhteisosta.
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Yhteisollisyyden heikkous

Ty6yhteison tuki

Kuvio 15. Yhteisollisyyden heikkous

Tyo6ilmapiiriin tuli 11 ilmaisua ja tyoyhteison tukeen tuli 6 ilmaisua. Tydilmapiiri -
teemaan vastauksena tuli esimerkiksi se, ettd tydyhteiso ei hyvaksy uutta esihen-
kiloa, seka se, etta tyoyhteisdssa ei voida puhua vaikeista asioista. Tyoyhteison tuki
-teemaan tuli vastuksena esimerkiksi se, etta esihenkilon on vaikeaa 16ytaa "yh-

teista saveltd” henkilokunnan kanssa.
5.2.4 Turvallisuuden puutteet

Turvallisuuden puutteet alaluokiksi muodostui luottamus ja ohjeistukset. Vastauk-
sissa nousi esiin, ettd epaselvat ohjeistukset ja ohjeistusten puuttuminen heiken-
taa tyohyvinvointia, seka luottamuksen puuttuminen kollegoiden valilla laskee ko-

kemusta tydhyvinvoinnista.
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Turvallisuuden puutteet

2

0 4 6 8 10

Kuvio 16. Turvallisuuden puutteet

Ohjeistuksiin tuli 9 ilmaisua ja luottamukseen 3 ilmaisua. Ohjeistukset -teemaan
vastauksena tuli esimerkiksi se, ettd tyontekijat eivat tiedda omaa tehtavanku-
vaansa, eivatka omia valtuuksiaan. Luottamus -teemaan vastauksena tuli esimer-

kiksi;

“Tyéntekijilld ja esihenkiléllé on molemminpuolinen luottamus hukassa.”

5.2.5 Terveyden heikko tila

Terveyden heikon tilan alaluokiksi muodostui tydterveys ja hyvinvointi. Vastauk-
sissa ilmaistiin, etta jos kokee voivansa huonosti ja on tyokykya heikentavia teki-
joita, tyohyvinvointi heikkenee. Tyoterveyspalveluiden toimimattomuus todettiin

my0s heikentdvan tyohyvinvoinnin kokemusta.
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Terveyden heikko tila

Hyvinvointi —

Kuvio 17. Terveyden heikko tila

Hyvinvointiin tuli 4 ilmaisua ja ty6terveyteen 1 ilmaisu. Hyvinvointi -teemaan vas-

tauksena tuli esimerkiksi, etta tydssa ei jaksa, jos on henkilokohtaisia ongelmia.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad, mitka tekijat edistavat ja mitka
heikentavat tyohyvinvointia Mielle ry:n esihenkilotydssa. Opinndytetydssa esiin
nousseet vastaukset asettuivat Tyohyvinvoinnin portaiden viiden paateeman alle.
Aineistonkeruumenetelma oli tutkimukseen sopiva ja siitd saadut vastaukset oli-

vat monipuolisia.

Tyohyvinvoinnin portaiden ja niihin liittyvien vastausten perusteella voidaan |6y-
taa yhtenevaisyyksia sille, etta merkityksellisin asia tyéhyvinvoinnille esihenkil6-
tyossa on arvostus. Tama tyohyvinvoinnin porras sisalsi vastauksia, jotka olivat po-
sitiivisia, etta negatiivisia. Oman esihenkilon tuki ja sen puuttuminen koettiin hyvin
merkityksellisend asiana. Asiakaskeskeisyys nousi myos selkeasti esiin. Yhteinen
kiinnostus auttamiseen muodostaa tyon pohjan, joka toimii avaimena hyvaan ja

arvostukselliseen tybotteeseen.

Osaaminen nousi toiseksi tarkeimmaksi portaaksi tyohyvinvointia edistdvana
asiana. Vastauksissa tuotiin esiin sitd, kuinka tarkeaa on hankittu ammattitaito ja
osaamisen tukeminen koulutuksilla. Tyontekijan on tarkeaa pitaa ylla osaamista ja
padsta tavoittelemaan oman potentiaalinsa darirajoja (Rauramo 2012, 145). Yhtei-
sollisyys ja turvallisuus nousi esiin myos usealla ilmaisulla tyohyvinvointia edista-
vana asiana. Vastauksissa kuvattiin sitd, kuinka tarkeaa yhteisollisyydelle on tyo-
yhteison tuki ja ilmapiiri tyopaikalla. Tydyhteis6 on merkityksellinen tydmotivaa-
tion kannalta, se tukee tyon tuloksellisuutta ja tydmotivaatiota (Rauramo 2012,
105). Turvallisuudessa tarkeiksi asioiksi nousi luottamus henkilokunnan valilla seka
selkedt ohjeistukset esimerkiksi tyotehtavista. Terveys sai vdahiten mainintoja vas-
tauksissa, mutta esiin nouse se, etta on tarkeda tydhyvinvoinnin kannalta kokea
voivansa hyvin kokonaisvaltaisesti. My0s tyoterveyspalveluiden tarkeys nousi esiin

yhdessa vastauksessa.
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Tyo6hyvinvointia heikentdvind asioina esiin nousi arvostuksen puute omalta esi-
henkilolta. Myos arvoristiriidat tyon ja oman arvomaailman valilld koettiin haasta-
viksi. Yhteisollisyyden tunteen puuttuminen myds heikensi tyéhyvinvointia. Jos
tyoyhteisolta ei saanut tukea omaan tyohon ja tyoilmapiiri oli huono, tama koet-
tiin heikentavan jaksamista tydssa. Turvallisuuden tunteen puuttumisesta ja osaa-
mattomuudesta tuli yhta paljon mainintoja. Jos ammattitaitoa ei ollut juuri tahan
tyohon riittavasti, eika ollut koulutusmahdollisuuksia, ndma koettiin heikentavasti
tyohyvinvointiin. Epdselvat ohjeistukset, informaation huono kulkeminen ja epa-
selvat ohjeistukset tyotehtavistd myos heikensivat tyohyvinvointia. Vastauksissa
oli myds muutama maininta siitd, kuinka oma huonoksi koettu terveys vaikutti ne-

gatiivisesti tydhyvinvointiin.

Ty0Ossa teoreettisena pohjana kaytetty tydhyvinvoinnin portaat -malli kulki hyvin
samassa linjassa tutkimuksen tulosten kanssa. Arvostus -porras nousi kuitenkin
selkeammin esiin tutkimuksen tuloksissa, kuin teoria pohjassa. Tutkimuksen tulok-
sena voidaan siis nostaa esiin se, ettd juuri tassa tyossa, tassa yksikdssd, arvostus

on vaikuttavassa roolissa tyohyvinvoinnin kannalta.

Opinnaytetyossa pyrittiin kunnioittamaan tutkittavien itsemaaraamisoikeutta, yk-
sityisyyttd, ihmisarvoa ja muita oikeuksia. Opinndytety0ssa myos pyrittiin valtta-
maan aiheuttamasta mukana oleville ihmisille, yhteisdille ja muille tutkimuskoh-
teille aiheutuvia merkittavia haittoja, vahinkoja ja riskeja. Tutkimuksen eettisiin ja
keskeisiin arvoihin kuului tuottaa uutta ja merkityksellista tutkimustietoa. Opin-
ndytetyo pyrittiin toteuttamaan hyvan tieteellisen kdytdannon mukaisesti, jolloin

lasna olivat huolellisuus, rehellisyys ja tarkkuus. (Vuori 2023.)
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7 POHDINTA

Aiheena tyohyvinvointi on hyvin laaja ja ajankohtainen. Opinnaytetyossa kaytin
Tyohyvinvoinnin portaat -teoria, jonka koin selkeyttavan ja jasentelevan sujuvasti
tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat. Ty6hyvinvointi on aina kiinnostanut minua,
koska koen sen hyvin merkityksellisend tydssa, jossa tavoitteena on auttaa muita

voimaan hyvin.

Opinnaytetyo oli mielenkiintoinen projekti. Tutkimusmenetelmani oli minulle uusi
tapa kerata tietoa ja koin sen hyvin sopivaksi tahdan tyéhon. Vastausaineistoa ker-
tyi paljon, muttei liikaa. Sain selkeasti jaettua vastaukset omiin teemoihin portai-

den mukaan.

Tama opinndytetyon avulla saatiin tietoa siitd, mita juuri tama Mielle ry:sséa toi-
miva esihenkilotyota tekeva henkilosta nakee tydhyvinvoinnille tarkeiksi asioiksi.
Arvotus ja osaaminen nousi esiin tarkeind asioina. Tyohyvinvoinnin kannalta olisi

tarkeaa, etta juuri naihin asioihin kiinnitetaan huomiota.

Jatkotutkimus ideana nostaisin esiin kyselyn henkilékunnalle, esimerkiksi opinndy-
tetyond. Opinndytetydssa tutkittaisiin kuinka Mielle ry:n esihenkildiden tyohyvin-
voinnin kannalta tarkedksi koetut asiat, kuten arvostus ja osaaminen toteutuvat
tyossa. Tutkimuksen voisi toteuttaa esimerkiksi teemahaastatteluna, jossa teemat

olisivat Tydhyvinvoinnin portaat -mallin viisi vaikuttavaa askelta.

Oman ammatillisen kasvun ndakokulmasta tdma opinndytetyon tekeminen antoi
paljon. Sain paljon hyddyllista tietoa esihenkilotyolle merkityksellisista asioista.
Uskon taman auttavan omalla ammatillisella polulla, jos hakeudun esihenkild tyo-

hon.
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