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How to attract and keep social- and healthcare employees raises a lot of discussion.
Annual costs caused by inadequate well-being at work are significant. Supervisors play a
central role in supporting the well-being at work.

The purpose of the thesis was to find out employees’ wishes and their supervisors’
thoughts about how their supervisors could support their well-being at work. The objective
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1 JOHDANTO

Suomessa aiheutuu vuosittain noin 25 miljoonan euron kustannukset puutteellisesta tyohy-
vinvoinnista, aiheutuen sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyyselakkeista, tyotapaturmista,
sairaanhoitokustannuksista ja alentuneesta tuottavuudesta (Pehkonen ym, 2019, s.14).
Vuonna 2020 terveydenhuollon henkildston tyohyvinvointiin vaikutti maailmanlaajuinen Co-
vid19 -pandemia, jonka mydta 68 % Suomen hoitotydntekijdistéd koki pandemian heikenta-
neen heidan tyohyvinvointiaan. Vajaa puolet tyontekijoista on kertonut sen aiheuttaneen
heille traumaattisia kokemuksia, ja kolmannes on kokenut sen aiheuttaneen myds stressia
(Antikainen ym, 2021, s.4). Tyoterveyslaitoksen Mita kuuluu -kyselyn ja Henkildston hyvin-
vointitutkimusten mukaan liiallisesta tydmaarasta ja vahaisesta tyon hallinnasta johtuva

tydstressi on ollut kuitenkin nousussa jo vuodesta 2017 alkaen (Nikunlaakso, 2022).

Hoitoalan pito- ja vetovoimaisuustekijat puhuttavat ja hoitoalan tyontekijdiden pahoinvointi
nousee esille mm. mediassa. Flinkmanin (2014, s. 5) kyselytutkimuksen mukaan 26 % sai-
raanhoitajista oli ajatellut ammatista Iahtemista ja Kovnerin ym. tutkimuksessa vuonna
2007, 41 % vastavalmistuneista sairaanhoitajista vastasivat, ettd mikali voisivat tydsken-
nelld missa tahansa, he vaihtaisivat alaa (Paatalo ja Kyngas, 2016, Introduction). Tehy
teetti vuonna 2023 kyselyn erikoissairaanhoidossa tyoskenteleville jasenilleen, jonka tulok-
sista selviaa, etta alle 30-vuotiaista hoitajista 93 % harkitsee alanvaihtoa. Vastaajista 89 %
ilmoitti alanvaihtoajatuksiin ajavan erityisesti tyon vaativuuden ja palkan kohtaamattomuus.

Lisaksi arvostuksen puute nostaa kiinnostusta alan vaihtamiseen (Tehy, 2023).

Paatalo ja Kyngas (2016, Introduction) toteavat, etta terveydenhuollon laadun ja toimivuu-
den kannalta on tarkeaa saada rekrytoitua uusia hoitajia ja saada heidat pysymaan tyossa.
Tama edellyttaa julkisuuskuvan parantamista ja vetovoimaisuuden lisaamista. Ervasti
(2018, s. 26-27) toteaa, etta keskeisia kilpailutekijoita organisaatioiden valilla ovat tydhy-
vinvointi, henkildston osaaminen ja luovuus. Han kirjoittaa, etta tyonhyvinvointiin panosta-
malla yllapidetaan myonteista tydnantajakuvaa, mika auttaa mm. tyévoiman saannin tur-

vaamisessa.

Opinnaytetyon aihe on tarkea taman paivan sosiaali- ja terveydenhuollon tilannetta ajatel-

len. Alan veto- ja pitovoimasta puhutaan paljon ja mediassa on esilla henkiloston



tyohyvinvointiin ja alanvaihtoaikeisiin liittyvaa uutisointia. Johtamisen merkitysta tyohyvin-
voinnille on tarkeaa tehda nakyvaksi, silla johtamisella mahdollistetaan tyontekijoiden tyo-

hyvinvointi ja tata kautta myds organisaation tuloksellisuus.

Tutkimusten mukaan tydhyvinvointiin vaikuttaa johtamisen lisaksi tyon sisaltod, tydolosuh-
teet, tyoyhteisOssa vallitseva ilmapiiri ja tyoyhteison ihmissuhteet seka henkilon oma osaa-
minen ja elamantavat. Johtamisella on kuitenkin erityinen merkitys, silla sen avulla naihin

kaikkiin osatekijoihin voidaan vaikuttaa (Juuti & Vuorela 2015, s. 23).



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi -kasite on laaja, monitahoinen ja maaritelty usealla eri tavalla, riippuen lah-
teesta. Laine (2013, s. 36) kuvaa kasitteen nousseen tyoturvallisuuden seka tydhyvinvoin-
nin puutteesta nousseiden kasitteiden (kuten stressi, masennus tai tydbuupumus) ymparis-
tosta kattamaan hyvin laajasti erilaisia tyoelaman laatuun liittyvia ilmioita. Han kuvaa kasit-
teen laaja-alaisuuden vaikuttaneen myaos siihen, etta tyohyvinvointia voidaan tarkastella
monitieteisesti esimerkiksi terveystieteiden, yhteiskuntatieteiden, ladketieteen tai kayttayty-
mistieteiden nakokulmista. Helsingin kauppakorkeakoulun ja tyoterveyslaitoksen tutkijoi-
den maaritelma tydhyvinvoinnista huomioi ihmisen psykofyysisena kokonaisuutena (Kau-
hanen, 2016, s. 26). Sen mukaan tyohyvinvointi nakyy tyontekijan kokemana hyvana olona
ja tyytyvaisyyden kokemuksena. Toissa jaksamisen lisaksi tyontekija jaksaa myos kotona,
on aktiivinen seka sietda epavarmuutta tai vastoinkaymisia (mts, s.26). Tyohyvinvointia
maaritellessa yhteinen piirre on se, etta silla kuvataan ilmion myonteista puolta (Paatalo &
Kauppi, 2016, s. 30).

Laineen (2013, s. 72) mukaan tydhyvinvoinnin maarittelya voidaan hakea kolmelta tasolta:
yksio-, organisaatio- ja yhteiskuntatasolta. Kun yksilotasolla esitetaan kysymys "Mita tyo-
hyvinvointi on?”, saadaan yleensa henkilokohtaisesta nakokulmasta ja tunnetilasta nou-
seva vastaus "Tyohyvinvointi on sita, etta on mukava lahtea toihin”. Organisaatiotasolla
keskustellaan tyohyvinvoinnin merkityksesta mm. sairauspoissaolojen kustannusten kautta
ja yhteiskuntatasolla nakdkulmina ovat mm. tydurien pidentdminen, huoltosuhteet ja talou-
den kantokyky. Tyohyvinvoinnin maarittely voi siis olla hyvin erilainen, riippuen myos nako-

kulmasta ja intresseista.

Tyoterveyslaitoksen koordinoimassa, kuuden EU-maan hankkeessa tyohyvinvoinnin maa-
ritelmassa huomioitiin myos tyonantajan tarpeet, ottamalla tuottavuus yhdeksi tyohyvin-
voinnin tekijaksi (Ervasti, 2018, s. 25). Sen mukaan tyohyvinvointi voidaan maaritella tuot-
tavaksi, turvalliseksi ja terveeksi tyoksi, jota tekevat ammattitaitoiset tyontekijat hyvin joh-
detussa organisaatiossa. Tyo koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja sen koetaan tuke-

van elamanhallintaa.



Paatalo ja Kauppi (2016, s. 31) toteavat yhteenvetona tydhyvinvoinnin kasitteesta sen ole-
van yhteydessa useisiin eritasoisiin nakokulmiin, vaihdellen yksildtasosta tuottavuuteen ja
yhteiskunnalliseen tasoon ja sen on todettu olevan riippuvainen myds tyon kohteesta, on-
nistumisesta ja odotuksista, ei vain tyon luonteesta. Lahtokohtana tyohyvinvoinnille on
Kauhasen (2016, s. 23) toteamana tyokyky, joka rakentuu yksilon voimavarojen ja tyon

vaatimusten valisesta tasapainosta.

2.2 Tyokyky

Juhani limarisen (llmarinen, 2006, s.80) kehittaman tyokykytalon avulla on kuvattu teki-
joita, jotka vaikuttavat yksilon tyokykyyn. Talossa on nelja kerrosta, joista kolme alim-
maista kuvaavat yksilén voimavaroja; terveytta, ammatillista osaamista ja arvoja (Manka &
Manka, 2016, s. 66). Tyokykytalon neljas kerros muodostuu itse tydsta ja tydoloista (mt., s.
66).

Kauhanen (2016, s. 23—24) kuvaa tyOkykytalon kerroksia nain: Pohjakerroksen muodosta-
vat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys ja siihen kohdistuu aina
koko muun rakennelman paino. Toinen kerros muodostuu osaamisesta ja ammattitaidosta;
tydeldaman haasteisiin ja jatkuvaan muutokseen vastaamiseksi tarvitaan osaamisen jatku-
vaa paivittamista. Kolmas kerros muodostuu arvoista, asenteesta ja motivaatiosta. Kerrok-
sessa kasitellaan tyon ja henkilokohtaisten voimavarojen tasapainoa seka tyon ja muun
elaman valista suhdetta ja on vaikutuksille altis. Neljas kerros on suurin, painavin ja vai-
keimmin hahmotettava, moniulotteinen ja vaikeasti mitattavissa oleva kerros, ja josta vas-

tuu on esihenkil6illa, silla heillda on vastuu ja valtuudet sen organisoinnista ja muutoksista.

Tyoterveyslaitos (TTL, i.a. -a, Tyokyky) mainitsee verkostot, jotka vaikuttavat osaltaan tyo-
kykytaloon; perhe, sukulaiset ja ystavat seka yhteiskunnan rakenteet ja séannét. TTL (mt.)
toteaa tyokykytalon pysyvan pystyssa ja toimivan, kun kaikki talon nelja kerrosta tukevat
toisiaan. lka vaikuttaa yksilon voimavaroihin, joka tuo muutoksia alempiin kerroksiin ja nel-
jas kerros eli tyd muuttuu nopeasti, jolloin neljas kerros saattaa alkaa painaa alempia ker-

roksia negatiivisin seurauksin.
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2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kauhanen (2016, 2.4 Tydhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat-luku) ja Kujanpaa
(2017, s. 68) kirjoittavat, etta tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on useita ja tekijat ovat
moninaisia. Taman liséksi Ervasti (2018, s. 25) toteaa tyohyvinvoinnin olevan yksilollinen
kokemus, jonka voidaan ymmartaa olevan osa kokonaishyvinvointia ja muodostuvan tyon,

perheen seka vapaa-ajan tasapainosta.

Kauhanen (2016, 2.4 Tyodhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat-luku) jakaa tekijat kah-
teen kategoriaan; yksiloon ja olosuhteisiin liittyviin seka organisaatioon liittyviin. Yksilollisiin
tekijoihin ei kaikkineen pysty itse vaikuttaa, mutta osaan kyllakin. Yksilollisiin tekijoihin kuu-
luu hdnen mukaansa; yksilon oma suorituskyky (seka fyysinen etta henkinen), johon poh-
jimmiltaan vaikuttaa geeniperima, terveys, omat arvot, asenteet, motivaatio ja osaaminen
seka kasvu- ja tydolosuhteet. Kauhanen (mt.) toteaa organisaatioon liittyvia tekijoita olevan
huomattavan paljon, joista keskeisimmiksi han on koonnut mm seuraavat; johtaminen, tyo-
ymparisto, tyoolosuhteet, tydsuhteen laatu ja sisaltd, palkitseminen, osaaminen, kasvu- ja
kehittymismahdollisuudet, tybaika ja sen jarjestelyt, paatoksentekoon osallistumisen mah-

dollisuus, sisainen viestinta ja tydyhteiso.

Kujanpaa (2017, s. 68—69) toteaa, etta yksittaisen tekijan vaikutusta ei voi kiistattomasti
todeta, mutta han on koonnut tutkimusten pohjalta tekijoita, jotka vaikuttavat positiivisesti
tyohyvinvointiin. Han mainitsee mm. johtamiskaytannot, nakyvan, ymmarrettavan, johdon-
ja oikeudenmukaisen johtamisen, tavoitteiden selkeyden ja palkitsemisen, tasapuoliset

mahdollisuudet, perheystavallisyyden, tydpaikkakiusaamisen torjunnan ja tyon hallinnan.

Juuti ja Vuorela (2015, s. 23) kirjoittavat tyohyvinvointiin vaikuttavia, tutkimuksissa todet-
tuja tekijoita olevan johtamisen lisaksi tyon sisaltd, osaaminen, tydolosuhteet, tyontekijan
omat elamantavat seka tyoyhteison ihmissuhteet ja ilmapiiri. He toteavat, etta johtamisella

voidaan vaikuttaa kaikkiin naihin seka edesauttaa niiden kehittamista.
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3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Terveydenhuollon johtamista koskevat odotukset lisaantyvat organisaatiorakenteen ja va-
eston seka terveydenhuoltohenkiloston ikarakenteen muuttuessa, tyourien pidentyessa
seka kansainvalistymisen ja monikulttuuristumisen myéta (Harmoinen, 2014, s. 13). Tyon-
tekijoiden ammattitaidon ja tyGilmapiirin liséksi tydhyvinvointia lisda hyva ja motivoiva joh-
taminen (STM, i.a.). Tyohyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus seka tyohon sitoutuminen
lisdantyvat. Tama puolestaan vahentaa sairauspoissaoloja (mt., i.a.). Aura ja Ahonen
(2016, Suomen tydelaman tilanne -luku) toteavat, etta tydhyvinvoinnin monitahoisuus ja
lukuisat eri maaritelmat hammentavat ja saavat monet miettimaan mita tyohyvinvointi on,
miten sita johdetaan ja kehitetdan. Kysymys on hyva, silla tydhyvinvoinnin johtamisesta on

myos useita eri nakokulmia.

Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen -sivusto (i.a.) kuvaa tydhyvinvoinnin johtamisen olevan
henkiloston fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin tarkoituksellista ja tavoit-
teellista johtamista, jossa tydhyvinvointia tukeva paivittaisjohtaminen toteutuu, tyohyvin-
voinnille ja tydhyvinvoinnin edistamiselle on asetettu selkeat tavoitteet, valittu (ja tarvitta-
essa sovellettu) tarkoituksenmukaiset keinot, maaritelty selkeat vastuut, varattu riittavat re-
surssit, koottu yhteistydverkosto tydhyvinvointia tukemaan ja jossa toimintaa arvioidaan ja
kehitetaan jatkuvasti. Viitala ja Jylha (2019, Henkilostokaytannot -luku) toteavat, etta tyo-
hyvinvoinnin johtaminen on laaja-alaista toimintaa, jossa vastuuna on luoda hyvat edelly-
tykset tyon tekemiselle ja yhteistyon sujumiselle organisaation prosessien, rakenteiden,
johtamisen ja toimintakulttuurin kautta. Heidan mukaansa paavastuussa tyéhyvinvoinnin
johtamisesta ovat yrityksen johto, esihenkilot, henkilostbammattilaiset, tyoterveyshuolto ja

tyosuojeluvaltuutetut.

Aura ja Ahonen (2016, Terve johtaminen -luku) kayttavat ilmaisua "Strateginen hyvinvoin-
nin johtaminen”. He puhuvat tasta terveena johtamisena. Johtamisena, joka huomioi tulok-
sellisuuden liiketaloudellisesta nakokulmasta, mutta myos johtamisen pitkaaikaisen merki-
tyksen tyontekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen. Jarvinen (2014, Tyon mielekkyyden johta-
minen -luku) taas puhuu tyon mielekkyyden johtamisesta, joka on yksildllisen ja yhteisalli-

sen potentiaalin maksimointia ja tuottavuutta kehittavan hyvinvoinnin johtamista. Jarvinen
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kuvaa, etta johtaminen ei ole vain esihenkildille kuuluvaa, vaan jokainen on vastuussa

omasta roolistaan oman, tiiminsa tai tyoyhteison mielekkyyden johtamisessa.

Tyoterveyslaitos (TTL, i.a. -b) toteaa hyvan johtamisen olevan parhaimmillaan palvelevaa
johtamista, jossa korostuu ajatus siita, etta ensin tulee motivoituneet ja hyvinvoivat tyonte-

kijat ja taman myota hyva tyotoiminta seka tulos.

Tyohyvinvointi vaatii johdonmukaista ja jarjestelmallista johtamista, suunnittelua seka toi-
menpiteita, joilla lisatadan tyontekijdiden voimavaroja (Manka & Manka, 2016, s. 80). Nai-
den lisaksi tarvitaan tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia (mts. s. 80). Tyohyvinvoin-
nin johtamisen peruslahtokohta on aktiivinen vuorovaikutus johdon ja henkiloston valilla.
Kuulluksi tuleminen on tarkeaa, vaikka kaikkia toiveita ei aina voitaisi toteuttaa. Nain mah-
dollistuu henkiloston odotusten ja tarpeiden kuuleminen liittyen tydhon ja tyohyvinvointiin,
silla tyytymattomyydella ja kuormittuneisuudella on merkittava yhteys tyokyvyttomyys-
ajatuksiin. Huolehtimalla tyon hallinnasta, palkitsevuudesta ja mielekkyydesta voidaan nai-

hin ajatusten syntymiseen vaikuttaa (EK, 2011, s. 5)

3.1 Miksi tyonhyvinvoinnin johtamista?

Tyoterveyslaitoksen (TTL, 2023) tiedotteessa "Sote- ja kunta-alalla tarvitaan nyt tukea jak-
samiseen” todetaan, etta Kunta10-tutkimuksen ja Mita kuuluu? -tydhyvinvointitutkimuksen
mukaan huoli tydmaaran kasvamisesta sietokyvyn ylittavaksi on noussut aiemmista mit-
tauksista, mutta molemmat tutkimukset osoittavat kuitenkin myonteista kehitysta ja ratkai-
sumahdollisuuksiakin; tydstressi on yleista, mutta vahentynyt, tydsta palautuminen on pa-
rantunut ja tydn epavarmuus vahentynyt sekd muutosmyonteisyys on kasvanut. Tasta
huolimatta iso joukko sote-alan tyontekijoista palautuu huonosti tai kokee tyokykynsa hei-
kentyneeksi. Erityisesti nuorten tulokset ovat monelta osin muita ikaryhmia heikompia.

Flinkmanin (2014, s. 70) vaitoskirjatutkimuksen mukaan nuorten sairaanhoitajien alanvaih-
toaikeisiin vaikuttivat monet asiat, kuten tyduupumus, matala tydhon sitoutuminen, tyyty-
mattomyys alkuperaiseen suuntautumiseen, hoitoalan haastavuus seka alana etta tunne-
peraisesti seka ponnistelun ja palkitsemisen epatasapaino, tyon vaatimusten lisdantymi-

nen, korkea psykologinen vaativuus ja tyytymattomyys uravalintaan. Hanen survey-
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tutkimuksensa osoitti, etta vahvempaan aikomukseen jattaa hoitotyo vaikutti henkilokohtai-
nen tyouupumus, huonot mahdollisuudet kehittya, heikko ammatillinen sitoutuminen, ma-

tala tyotyytyvaisyys, tyon ja perheen yhdistamisen ristiriidat ja korkeat vaatimukset tydssa.

Tutkimusten mukaan tyohyvinvointiin vaikuttaa johtamisen lisaksi tyon sisalto, tydolosuh-
teet, tyoyhteisOssa vallitseva ilmapiiri ja tyoyhteison ihmissuhteet seka henkilon oma osaa-
minen ja elamantavat. Johtamisella on kuitenkin erityinen merkitys, silla sen avulla naihin

kaikkiin osatekijéihin voidaan vaikuttaa (Juuti & Vuorela 2015, s. 23).

3.2 Lakien asettamat vastuut

Laine (2013, s. 28) toteaa tyoturvallisuus- ja tyoterveydenhuoltolakien maarittavan juridiset
vastuut tyohyvinvoinnin kehittamisen ja toteuttamisen sisalldlle. Tyoturvallisuuslain
(23.8.2002/738) tarkoituksena on tyoolosuhteiden ja tydympariston parantaminen seka
tydtapaturmien, ammattitautien ja tydsta/tydymparistosta johtuvien terveyshaittojen ennal-
taehkaisy. Tyoterveyshuoltolaissa (21.12.2001/1383) saadetaan tydnantajan velvollisuu-
desta jarjestaa tyoterveyshuolto seka tyoterveyshuollon sisallosta ja toteutuksesta. Taman
lain tarkoitus on tyontekijoiden terveyden seka tyo- ja toimintakyvyn edistaminen, tapatur-
mien ja sairauksien ehkaisy seka tydyhteison- ja tydympariston terveyden ja turvallisuuden

edistaminen.

Yhteistoimintalaki (1333/2021) tuli voimaan 1.1.2022. Lailla pyritdan luomaan toimintakult-
tuuri, jossa tyontekijat ja tydnantaja osoittavat kunnioitusta toisiaan kohtaan seka ottavat
toisensa huomioon. Tavoitteena on saada aikaan jatkuvan kehittamisen ja parantamisen
kulttuuri, huomioiden tydyhteiso, tuloksellisuus seka tydhyvinvointi. Lailla pyritdan myods
turvaamaan riittava ja oikea-aikainen tiedonkulku seka henkiloston mahdollisuus vaikuttaa
paatoksentekoon. Tavoitteena on myos tyontekijoiden, tydnantajan seka muiden tyévoima-
viranomaisten yhteistyon tiivistaminen, jolla pyritaan tyontekijan aseman parantamiseen

seka tyollisyyden tulemiseen, kun edessa on toimintamuutokset.

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan kaikille tyo- tai virkasuhteessa
oleville tyontekijoilleen ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon, johon kuuluu mm. terveystar-

kastukset, tydopaikkaselvitys, erilainen neuvonta ja ohjaus tai vajaakuntoisen tyontekijan
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tydssa selviytymisen seuranta ja edistaminen. Sairaanhoidollisten palveluiden jarjestami-
nen on vapaaehtoista (Tydterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383 ja Ty6turvallisuuskeskus,

i.a.).

3.3 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Johtamisella voidaan vaikuttaa olennaisesti tyohyvinvointiin seka osaamiseen, mutta se
edellyttda uudenlaisia johtamistapoja (Juuti & Vuorela 2015, s. 16). Kaikella johtamistutki-
muksella tahdataan hyvan johtamisen edistamiseen (Aura & Ahonen, 2016, Terve johtami-
nen -luku) Johtaminen, joka ottaa huomioon liikketaloudellisen tuloksellisuuden ja sen vai-
kutukset tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin, on Auran ja Ahosen maaritelman mu-
kaan tervetta johtamista. Terve johtaminen lisaa tyontekijoiden hyvinvointia tavalla, joka
samanaikaisesti vahentaa henkilostokustannuksia seka lisaa tyon tuottavuutta. Taman

seurauksena myds organisaation tuloksellisuus paranee.

HYOTY-hankkeessa tavoitteena oli selvittda, miten henkildstdjohtamisen keinoin voidaan
edistaa seka henkildston hyvinvointia ettd organisaation tuloksellisuutta (Vanhala, S.,
2013, s. 8). Yhteytta selvitettiin kolmella eri toimialalla; metalliteollisuudessa, vahittaiskau-
pan alalla seka suuressa julkisessa sairaalaorganisaatiossa. Kaikille kolmelle toimialalle
yhteista oli esimiestyon ja osallistamisen osoittautuminen tarkeimmaksi tydhyvinvoinnin
selittajaksi. Saanndllinen, ystavallinen ja nakemykset huomioiva vuorovaikutus seka tasa-
puolinen ja oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta olivat keskeisia tekijoita tyohyvin-
voinnille (Vanhala, S., 2013, s. 133—-135).

Hyvan ja tyohyvinvointia tukevan esihenkildtyon yleisperiaatteena on tyontekijoiden
kanssa keskustelu ja erilaisten mielipiteiden huomioonottaminen ja ristikkaisten ja erilais-
ten ndkemysten yhteensovittaminen (Juuti ja Vuorela, 2015, s. 24 ja 157-160). Esihenki-
[0n tulisi luoda luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri kuuntelemalla ja kuulemalla tyontekijoita
seka osallistamalla tyontekijat keskusteluihin, joilla luodaan yhteista merkityspohjaa seka
ratkaistaan pulmatilanteita tai luodaan tulevaisuutta. Lisaksi esihenkilon tulisi saada esille
tyontekijan taidot ja voimavarat ja suunnata ne tarkoituksenmukaisesti yksilollisten ja yh-
teisten pyrkimysten tavoitteluun seka tukea tyon mielekkyytta, mm. vastuun lisaaminen

osaamisen karttuessa (mt. s. 157-160).
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Tyohyvinvoinnin, tuloksen ja innovoinnin lahteena pidetaan dialogia, jossa korostuu kuun-
teleminen, kysyminen ja avoimuus. Se eroaa perinteisesta keskustelusta siten, etta silla
pyritddn ymmartamaan, nakemaan uusia vaihtoehtoja ja tekemaan valintoja useiden vaih-
toehtojen joukosta, sen sijaan, etta lahtokohtaisesti tavoiteltaisiin paatoksentekoa tai jo-
honkin lopputulokseen paasya. Vasta oppimalla kuuntelemaan syvallisesti, voidaan paasta
dialogiin (Syvanen ym. 2015, s. 15-16 ja 35).

Syvasen ym. mukaan (2015, s. 33—-34) William Isaac (1999, 2001) on esittanyt nelja dialo-
gisuuden periaatetta, jotka ovat: puhu suoraan, kuuntele, kunnioita ja odota. Suoraan pu-
humisella tavoitellaan aidon, sisaisen danen kayttamista, omien kokemusten, kasitysten ja
mielipiteiden avointa ja rohkeaa ilmaisua. Kuuntelulla tavoitellaan aitoa, syvaa toisen kuun-
telua, jossa seurataan toisen esille tuomia merkityksia ja sisaltoja, ei esittajaa. Kunnioituk-
sella tarkoitetaan toisten mielipiteiden, kokemusten ja kasitysten arvostusta ja pyrkimysta
ymmartaa toisen tapaa ajatella ja ilmaista asiansa. Odottamisella tavoitellaan omien kasi-
tysten ja nakokulmien hidastamista, pidattamista ja laajentamista, tama edellyttaa halua ja
kykya oppia, kyseenalaistaa, ja muuttaa omia kasityksiaan ja nakemyksiaan (mt. s. 33—
34).
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4 TAVOITE JA TARKOITUS SEKA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa eraan kuntayhtyman Per-
hekeskusten tyontekijoiden toiveita siita, miten esihenkilot voisivat tukea heidan tyohyvin-

vointiaan seka esihenkildiden ajatuksia siita, millaisia keinoja he kokevat heilla olevan tyo-
hyvinvoinnin tukemiseen. Tavoitteena oli saada selville konkreettisia keinoja tyohyvinvoin-

nin tukemiseen.

Tutkimuskysymykset ovat:

- Miten esihenkild voi tukea tydhyvinvointia?

- Millaisia aitoja, konkreettisia keinoja esihenkildlta toivotaan tyohyvinvoinnin tukemi-

seen?

- Mitd konkreettisia keinoja esihenkilot kokevat heilla olevan tyohyvinvoinnin tukemi-

seen?

Ensimmaisella kysymyksella haetaan teoreettisempia vastauksia yleisemmalla tasolla. Toi-
sen kysymyksen kohdalla tarkoitus on lIoytaa konkreettisia ja aitoja keinoja sille, miten
tydntekijat toivoisivat heidan tydhyvinvointiaan tuettavan. Kolmannella kysymyksella halu-
taan saada esille esihenkildiden nakdkulma, ne tavat ja keinot, joita he kokevat heilla ole-

van tyohyvinvoinnin tukemiseen.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Taman opinnaytetydn prosessi alkoi aiheen valinnan miettimisella syksylla 2021, edeten
ideapaperin palauttamiseen kevaalla 2022. Opinnaytetydn aihe valikoitui omasta mielen-
kiinnosta tyohyvinvointia ja erityisesti sen tukemista kohtaan. Nakokulmaksi tdssa opinnay-
tetydssa haluttiin tydntekijoiden toiveet esihenkildostda kohtaan, se miten he kokevat esi-
henkiloston voivan tukea heidan tyohyvinvointiaan. Rinnalle valittiin myos esihenkildiden
nakokulma, ja pyrittiin selvittamaan myds esihenkildiden ajatuksia siita, millaisia keinoja he
kokevat heilla olevan tyohyvinvoinnin tukemiseen. Kohderyhmaksi valkoitiin Perhekeskuk-
sen tyontekijoitd moniammatillisesti seka heidan lahiesihenkilonsa. Aihetta ehdotettiin tyo-
elamaan ja se koettiin hyvaksi ja tarkeaksi. Opinnaytetyon suunnitelmavaiheessa muodos-
tettiin tutkimuskysymykset, perusteltiin aiheen valintaa ja perehdyttiin aikaisempaan tie-

toon aiheesta seka suunniteltiin aineistonkeruu- ja analysointimenetelmia.

5.1 Laadullinen opinnaytetyo

Vilkka (2021, Menetelman erityispiirteet -luku) kuvaa, etta laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena on saavuttaa tutkittavan oma kuvaus kokemastaan todellisuudesta, ne asiat, joita
han pitaa merkityksellisina ja tarkeina. Juhila (Kallinen & Kinnunen, i.a., Laadullisen tutki-
muksen ominaispiirteet -luku) toteaa, etta laadullisen tutkimuksen lahestymis- ja analyy-
sitapoja on niin runsaasti, ettd on vaikeaa antaa yhta maaritelmaa. Hanen mukaansa joita-
kin ominaispiirteita on mahdollista |0ytaa, mutta niita ei tarvitse pitaa kuitenkaan velvoitta-
vana, vaan ennemminkin pohdinnan tukena, kun tarkastellaan mita nama ominaispiirteet
tarkoittavat tai miten ne ilmentyvat kussakin tutkimuksessa. Juhilan (mt.) mukaan naita
ominaispiirteitd ovat mm. strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen, tutkitta-
vien omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen, mita- ja miten kysymysten painottumi-
nen ja sitoutuminen lahelle menevaan tarkasteluun. Vilkka (2021, Menetelman erityispiir-
teet -luku) toteaa laadullisen tutkimuksen erityispiirteena olevan se, etta tavoitteena ei ole
I0ytaa totuutta tutkittavasta asiasta, vaan tehda tulkintoja ja luoda merkityssuhteita ihmis-
ten kokemusten ja kasitysten avulla, jolloin tutkittavasta asiasta voidaan luoda tietoa, ku-

vauksia, malleja tai ohjeita ja toimintaperiaatteita.
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5.2 Aineistonkeruu

Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui ryhmahaastattelut ensisijaisesti siita syysta, etta
niissa koettiin syntyvan hedelmallisempaa ja tuottavampaa keskustelua ja nain ollen
enemman nakokulmia ja ajatuksia tyohyvinvoinnin tukemiseen. Lisaksi todettiin taman ai-
neistonkeruumenetelman saastavan aikaa ja mahdollistavan suuremman joukon haasta-
teltavia. Uskottiin my0s, etta haastattelu tuottaa paremmin vastauksia kuin esimerkiksi ky-
sely. Haastattelujen toteuttamista varten tehtiin tutkimuslupahakemus kevaalla 2022 ja

haastattelut toteutettiin loka-marraskuussa 2022.

5.2.1 Haastattelu

Ruusuvuori ja Tiittula (Hyvarinen ym., 2017, Tutkimushaastattelut ja vuorovaikutus -luku)
kirjoittavat tutkimushaastattelun perustuvan samoihin oletuksiin vuorovaikutuksesta ja kes-
kustelun rakenteesta, kuin mika tahansa keskustelu, joita kdymme arjessa. He kuitenkin
muistuttavat, etta tutkimushaastattelussa osallistujilla on erityiset roolit ja haastattelulla

tietty tarkoitus.

Haastattelu on yleinen tapa tuottaa tutkimusaineistoja ja tavoite on tuottaa vastauksia tutki-
musongelmaan (Kallinen & Kinnunen, i.a., Haastattelut -luku). Tutkimuskysymyksiin vas-
taaminen on kuitenkin tutkijan tehtava, eika varsinaisia tutkimuskysymyksia voi esittaa sel-

laisenaan haastateltaville (mts., Haastattelut -luku).

Haastattelu tulee aloittaa ja lopettaa tietylla tavalla (Hyvarinen ym., 2017, Miten tilanne ra-
kentuu haastatteluksi -luku). Haastattelu tilanne on hyva aloittamista neutraalilla puheenai-
heella, kuten saalla ja varsinainen tutkimushaastattelu aloitetaan johdattelemalla haasta-
teltava/haastateltavat aiheeseen. Aloitus voi tapahtua esimerkiksi kertomalla haastattelun
etenemisesta ja tutkimuksen kiinnostuksenkohteista (mts., Miten tilanne rakentuu haastat-

teluksi -luku).

Silla, miten tutkija on rajannut ja muotoillut esittdamansa kysymykset, on suuri merkitys sii-
hen, millaisia vastauksia saadaan aineistoon (Kallinen & Kinnunen, i.a., Haastattelut -
luku). Mainitussa teoksessa (Haastattelut -luku) Hyvarinen, Suoninen ja Vuori esittavat

myos tutkijan tarvetta tehda perusteltuja valintoja liittyen haastattelutilanteen
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suunnitteluun: mm. haastattelukysymysten osalta tulee miettia minka verran niita valmistel-
laan etukateen seka tulee pohtia tutkijan roolia haastattelussa, miten aktiivinen tutkija on.
Tuomi ja Sarajarvi (2018, Kysely ja haastattelu -luku) mainitsevat, etta haastateltavien olisi
hyva saada etukateen tutustua vahintaan haastattelun aiheeseen, mahdollisuuksien mu-
kaan jopa haastattelukysymyksiin. Valittaessa haastattelun toteutustapaa, olisi hyva huo-
mioida myo0s, miten haastattelussa kasitellaan aiheita seka haastateltavan ryhman luonne

(Kallinen & Kinnunen, i.a., Haastattelut -luku).

Haastattelussa ei haluttu rajata kysymyksia liian tiukasti, siitd syysta, etta haluttiin saada
mahdollisimman paljon eri nakokulmia ja ajatuksia aiheesta, joten haastateltaville esitettiin
kysymys "Miten koette, ettéa esihenkilot voivat tukea tydhyvinvointia?” ja ryhmat lahtivat
keskustelemaan aiheesta. Ryhmien valilla oli eroa keskustelun kulussa ja tarvittaessa kes-

kustelun edetessa esitettiin tarkentavia kysymyksia aiheista.

5.2.2 Ryhmahaastattelu

Pietila (Hyvarinen ym., 2017, Ryhmakeskustelun moninainen vuorovaikutus -luku) mainit-
see rinnakkain termit ryhmakeskustelu, fokusryhma ja ryhmahaastattelu kirjoittaessaan ai-
heesta. Han maarittelee taman olevan 5-10 hengen ryhma3, jota haastatellaan tietysta ai-
hepiirista ja jossa haastattelija on vuorovaikutukselle tilaa antava, mutta keskustelua oh-
jaava jasen. Han kuvaa, kuinka ryhmahaastattelussa osallistujat luovat yhteistd ymmar-
rysta aihepiirista ja kuinka juuri yhteinen tiedon tuottamisprosessi on keskeista ryhmakes-
kustelussa. Vilkka (2021, Tutkimushaastattelun muodot -luku) mainitsee emansipatorisuu-
den yhdeksi laadullisen tutkimuksen tarkedksi tehtavaksi. Han kuvaa, ettei tutkittavien ole
tarkoitus olla vain tiedonlahteita, vaan tutkimuksen on tarkoitus lisata myos heidan ymmar-
rystaan asiasta ja tata kautta vaikuttaa tutkittavien ajattelu- ja toimintatapoihin, liittyen tut-

kittavaan aiheeseen.

Opinnaytety6ta varten toteutettiin viisi eri ryhmahaastattelua loppuvuoden 2022 aikana,
nelja ryhnmaa koostui moniammatillisesta tyontekijaryhmasta (n=18) ja yksi ryhma lahiesi-
henkildista (n=4). Haastatteluryhmien koko oli 3—7 henkilda per ryhma ja ne koostettiin ns.
tyontekijaryhmittain eli esimerkiksi terveydenhoitajat omana ryhmanaan ja erityistyontekijat

omana ryhmanaan, mutta tulokset esitetdan kuitenkin kokonaisuutena. Poikkeuksena
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esihenkiloryhma, jonka vastaukset nakyvat omana ryhmanaan. Ryhmahaastatteluihin
osallistujat koottiin vapaaehtoisista osallistujista. Opinnaytetyosta, sen tavoitteesta ja tar-
koituksesta seka toteutustavasta kaytiin kertomassa lyhyesti kolmessa eri henkilokunnan
kokouksessa, samalla jaettiin alustava tutkimustiedote. Aluksi sovittiin, etta vapaaehtoiset
osallistujat ilmoittautuvat keskitetysti, mutta saadun palautteen jalkeen ilmoittautumistapa
vaihdettiin ja osallistujat ilmoittautuivat henkilokohtaisesti sahkopostilla. lImoittautuneille
lahetettiin vastaussahkdpostina lopullinen tutkimustiedote seka suostumuslomake tutki-
mukseen osallistumisesta. Suostumuslomake ohjeistettiin mahdollisuuksien mukaan tulos-
tamaan ja tayttamaan ennen haastatteluun tuloa. Haastattelun aluksi, ennen nauhurin
kaynnistamista kerrottiin haastattelun etenemisesta ja kaytettavissa olevasta ajasta (tunti

per ryhma).

5.3 Sisallonanalyysi

Tuomi ja Sarajarvi (2018, Laadullisen aineiston analyysi: Sisalldonanalyysi -luku) toteavat
sisallonanalyysin olevan perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa laadullisen tutki-
muksen kaikissa perinteissa. Vuori (Kallinen & Kinnunen, i.a, Laadullinen sisallénanalyysi -
luku) kirjoittaa, etta sisallonanalyysia voidaan kayttaa esimerkiksi haastattelujen, nauhoite-
tun puheen, kirjoitettujen tekstien tai kuvaa sisaltavien aineistojen analysointiin ja siina
keskitytaan niihin asioihin, aiheisiin ja teemoihin, mista aineisto kertoo, kuten esimerkiksi
siihen, mista haastateltavat puhuvat. Vilkka (2021, Sisallénanalyysi -luku) toteaa, etta si-
sallénanalyysi voidaan toteuttaa aineisto- tai teorialahtdisesti. Han kuvaa tutkijan tavoit-
teen olevan aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa 16ytaa tutkimusaineistosta esimerkiksi
tyyppikertomus tai toiminnan logiikka. Tassa opinnaytetyossa on kaytetty aineistolahtoista

sisallonanalyysia.

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa tutkimusaineistoa lahdetaan pelkistamaan eli kar-
sitaan tutkimuksen kannalta epaolennainen tieto pois, jolloin tutkimusaineistoa pelkiste-
taan tutkimusongelman tai tutkimuskysymysten ohjaamana, jonka jalkeen aineisto ryhmi-
tellddn uudeksi kokonaisuudeksi sen mukaan, mita aineistosta ollaan etsimassa (Vilkka,
2021, Sisallénanalyysi -luku). Ryhmittely voi olla esimerkiksi sanan, lauseen tai ajatusko-
konaisuuden mukaan tapahtuvaa, jonka jalkeen ryhma nimetaan sopivalla ylakasitteella.

Nain ryhmittelyn avulla saadaan muodostettua luokitteluja, kasitteita tai teoreettinen malli,
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jonka avulla pyritadn ymmartamaan sitd merkityskokonaisuutta, jotka tutkittava/tutkittavat

ovat kuvanneet (Vilkka, 2021, Sisallénanalyysi -luku).

Haastattelut litteroitiin. Litteroinnissa jatettiin pois murre, eika esimerkiksi aanenpainoihin
kiinnitetty huomiota. Sen sijaan taustalla kuuluvat myaétailyt (esim. kylla, joo, hmm) seka

nauraminen silloin, kun se voitiin tulkita vitsailuksi, kirjoitettiin ylos.

Aineiston analysointi alkoi oikeastaan jo nauhojen litterointivaiheessa silla, etta nauhaa
kuunnellessa kiinnitettiin huomiota toistuviin ilmauksiin. Litterointivaiheen jalkeen litteroitua
tekstia luettiin ja sieltd poimittiin yliviivaustussin avulla kaikki ilmaukset, jotka liittyivat toi-
veisiin tyohyvinvoinnin tukemisesta. Taman jalkeen poimitut asiat kirjoitettiin ylos lyhennet-
tyina ilmauksina eli pelkistettiin (etta, ja, niinku -tyyppiset ilmaukset jatettiin pois). Pelkiste-
tyista ilmauksista muodostettiin alaluokat ja ylaluokat, joista muodostettiin lopulta nelja
paaluokkaa. Luokittelut on nostettu esiin tuloksissa. Taman lisaksi liitteessa (1) on esi-

merkki luokkien muodostamisesta pelkistetyista ilmauksista ala-, yla- ja paaluokkiin.

5.4 Eetisyys ja luotettavuus

Kaikkia tutkimuksen tekijoita velvoittaa hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteiden eli
luotettavuuden, rehellisyyden, arvostuksen ja vastuunkannon noudattaminen lapi koko tut-
kimusprosessin (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023a, s. 11; Vilkka, 2021, Tutkimus-
etiikka -luku). Tieteellista tutkimusta voidaan pitaa luotettavana ja eettisesti hyvaksytta-
vana vain, jos se on suoritettu nadiden perusperiaatteiden edellyttamalla tavalla (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta, 2023b).

Hyva tieteellinen kaytantd edellyttaa rehellisyytta ja arvostusta toisten tutkijoiden saavutuk-
sia kohtaan, joka osoitetaan huolellisilla Iahdeviitteilla tekstissa seka esittamalla tulokset

oikeassa valossa (Vilkka, 2021, Tutkimusetiikka -luku).

Ennen tutkimusaineiston keruuta tulee huolehtia mahdollisista tarvittavista luvista seka
suostumuksista ja mahdollisesti eettisestd ennakkoarvioinnista (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta, 2023a, s. 13).
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6 TULOKSET

Tassa opinnaytetyossa tarkoituksena on selvittaa eraiden Perhekeskusten tyontekijoiden
toiveita siita, miten esihenkilot voisivat tukea heidan tyohyvinvointiaan seka esihenkildiden
ajatuksia siita, millaisia keinoja he kokevat heilla olevan tydhyvinvoinnin tukemiseen. Ta-

voitteena oli saada selville konkreettisia keinoja tydhyvinvoinnin tukemiseen.

6.1 Tyontekijoiden toiveet ja odotukset tyohyvinvoinnin tukemiseen

Tyontekijoista koostuvia haastatteluryhmia oli nelja ja osallistujia n = 18. Tuloksissa mo-
niammatillisen tyontekijaryhman vastaukset esitetdan kokonaisuutena. Ryhmille esitettiin
avoin kysymys "Miten esihenkild voi tukea tydhyvinvointia?” ja ryhmat saivat aloittaa va-
paan keskustelun aiheesta. Ryhmien valilla oli eroja keskustelun etenemisessa ja runsau-
dessa. Tahan oli varauduttu ns. aihepiirikysymyksin, kuten "Miten esihenkild voisi tukea
tydhyvinvointia liittyen tydn ja muun elaman yhdistamiseen?” Keskustelun edetessa esitet-

tiin tarkentavia kysymyksia.

Aineiston analysointi on esitetty luvussa 5.3, Sisallonanalyysi. Seuraavissa luvuissa esite-
taan tyontekijaryhmien tulokset. Jokaisen luvun alussa on esitetty taulukkomuodossa muo-
dostetut ala-, yla- ja paaluokat. Paaluokat on nostettu esiin lukujen otsikointeihin ja alaluo-
kat on korostettu tekstiin lihavoiden. Esiin nousseita konkreettisia keinoja on aukikirjoitettu

tekstiin.

Paaluokat, jotka tyontekijaryhman haastattelun pohjalta nousivat tydohyvinvointia tukeviksi
keinoiksi, olivat johtamistapa; se, millaisia ominaisuuksia ja millaista kohtaamista esihen-
kilolta toivottiin. Tydhyvinvointia tuetaan myods tyon edellytyksista huolehtimalla, kuten
tavoitettavuudesta, resursseista ja fyysisesta tydoymparistosta huolehtimalla. Joustami-
nen, osaamisen kehittaminen seka tyohyvinvoinnin tukitoiminnot koettiin tarkeaksi.

Seuraavaksi kuvataan tarkemmin tuloksia.
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6.1.1 Esihenkilon johtamistapa

Taulukko 1. Johtamistapa (n=18).

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Kohtaaminen Esihenkilon ja tyontekijan Johtamistapa
Tydntekijan puolien pitami- | valiset suhteet
nen

Tasapuolisuus ja samanar-
voisuus

Kuuntelu ja kuulumisten ky-
syminen

Palaute ja kannustus Esihenkilona toimiminen
Esihenkilon ominaisuudet

Johtamistapaan ja esihenkilon ja tyontekijan valisiin suhteisiin liittyvia asioita nousi esille
eniten ja vahvimmin. Esihenkildna toimivalta henkildlta toivottiin tiettyja ominaisuuksia ja
tapaa kohdata tyontekija. Lasnaolo, aito kohtaaminen ja tyontekijan asian aarelle pysahty-
minen Kkoettiin tarkeaksi. Toisaalta I16ytyi ymmarrysta sille, ettei aikaa valttamatta juuri siina
hetkessa ole, mutta ajan jarjestaminen ja asiaan palaaminen koettiin tarkeaksi. Ajan puut-
teen koettiin jopa lisaavan kynnysta jakaa esimerkiksi jaksamiseen liittyvia asioita. Esihen-
kilon inhimillisyys, empaattisuus ja helposti lahestyttavyys seka avoimuus, rehellisyys ja
luotettavuus koettiin tarkeiksi. Avoimuuden koettiin mm. vahentavan ns. kuppikuntia ja

luottamuksen lisaavan jaksamista.

Ammatillisuus, johdonmukaisuus ja perustelutaidot seka kyky myontaa virheensa ja pyytaa
anteeksi koettiin tarkeiksi ominaisuuksiksi. Toivottiin, ettd esihenkilolla olisi itsereflektiotai-

toja ja han suhtautuisi asioihin rauhallisesti.

Kuuntelun seka kuulumisten kysymisen aktiivisesti ja esihenkildlahtoisesti koettiin ole-
van tarkeaa ja lisadavan tunnetta siita, etta esihenkilé on aidosti kiinnostunut tyontekijasta
ja siita, miten toissa sujuu. Lisaksi esihenkilon koettiin omalla esimerkillaan nayttavan mal-

lia yhteydenotosta matalalla kynnyksella ja nain ollen viestivan sen olevan sallittua myds
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toisinpain. Konkreettisesti toivottiin spontaania "Mita kuuluu?” -kysymista seka esimerkiksi
hankalissa asiakastilanteissa enemman tukea mm. kysymalla "Miten jaksat?”, "Voinko aut-

taa?” tai "Haluatko, etta tulen asiakastilanteeseen mukaan?”.

Kokemus siitd, etta esihenkilo pitaa tyontekijoiden puolia nousi esille toivottuna tunneko-
kemuksena, mutta myos konkreettisissa tilanteissa, kuten puolien pitdminen resurssien
kohdentamisessa hyvinvointialueelle siirtyessa tai tydomuodon tarpeen perustelussa. Ym-
marrettiin, etta lahiesihenkildn asema alaisten ja ylemman johdon valissa voi joskus olla
hankala, mutta tapa esittaa esimerkiksi tulossa olevat muutokset, on tarkea. Koettiin tarke-

aksi, etta esihenkilo valittaa viestia siita, etta "Yritin kaikkeni”.

Tasapuolisuus ja tyontekijoiden samanarvoisuus esihenkilon silmissa koettiin tarkeiksi.
Tyontekijoita toivottiin kohdeltavan samalla tavalla, kaikille tulisi olla samat saannot seka
tasapuolinen tyon jakautuminen. Myos esihenkilon toivottiin olevan samalla tasolla tyonte-
kijan kanssa. Konfliktitilanteissa pidettiin tarkeana, etta kaikkia osapuolia kuullaan ja asia
kasitellaan kaikkien osapuolten Iasna ollessa, avoimesti ja sopien asian loppuun kasitte-

lysta siten, ettei siihen palata esimerkiksi kahvipoytakeskustelussa.

Kannustusta ja palautetta toivottiin enemman. Palautteen toivottiin olevan aitoa ja moni-
puolista. Kaikenlaisen palautteen saaminen koettiin lisdavan turvallisuudentunnetta ja pa-
lautteen kautta saatava tieto siita mika on riittavaa, auttaa vahentamaan suorittamisen tus-
kaa. Saanndllisen kuulumisten kysymisen koettiin tukevan ja helpottavan palautteen antoa
ja pienikin kannustus "Vedit tosi hyvin sen ja sen” tuo onnistumisen kokemusta. Tyon ar-
vostus koetaan tarkeaksi ja "kunhan tyo tulee tehtyd” -kommentti vahattelevaksi tyontekija-
ryhmalle, joka tekee tyotaan omalla persoonalla. Toisaalta koettiin, etta esihenkilo pyytaa

ja saa itselleen palautetta, mutta pyynnaoista huolimatta tyontekija ei saa.
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6.1.2 Tyon edellytyksista huolehtiminen

Taulukko 2. Tyon edellytyksista huolehtiminen (n=18).

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Lasnaolo ja tavoitettavuus | Arkipaivan teot ja toiminta- | Tyon edellytyksista huoleh-
Tiedotus tavat timinen

Perehdytys

Tydn ymmarrys
Tyon tekemisen raamittami-
Resurssit ja tydn rajaami- nen ja mahdollistaminen
nen
Tyovalineet
Tyoturvallisuus

Tyon edellytyksista huolehtiminen on tekoja ja toimintatapoja, jotka arkipaivan tyossa tuke-
vat tydhyvinvointia. Esihenkilon tavoitettavuus ja lasnaolo fyysisesti koettiin tarkeiksi.
Esimerkiksi oven raollaan oleminen ja saannolliset lasnaolokokoukset koettiin hyviksi.
Tyontekijoiden ollessa hajallaan toivottiin, etta eri pisteissa olevat tyontekijat huomioitaisiin
ja esihenkilo tiedottaisi milloin on tavattavissa kussakin tyOpisteessa, tassa sahkoinen ka-
lenteri oli koettu hyvaksi. Tavoitettavuutta voisi tyontekijoiden mielesta lisata myos esimer-
kiksi paivittaisella tyontekijaajalla tai tyontekijoiden soittoajalla. Etaammalla tyoskennel-
lessa kokemus, ettd yhteydenotto voi jaada tekematta tai se tehdaan vasta kuormituksen
kasvaessa liian suureksi, jos tavoittaminen on liilan haastavaa. Yhteydenpidon taytyisi olla
myOs vastavuoroista, jolloin tulisi kokemus siita, etta esihenkildo muistaa tyontekijan lasna-

olon ja on kiinnostunut tdiden sujumisesta.

Tyon ymmarrys eli esihenkildn tieto siita, mita tyontekija konkreettisesti tekee, millaista
tyd on ja miten parjaa, koettiin myos tarkeaksi. Tata tukisi tyopisteella vierailu, avoin kes-
kustelu ja kysyminen. Tyon ja tydokentan tuntemusta koettiin tarvittavan myos tyon tekemi-
sen raamittamiseen. Esihenkilda tarvitaan resurssien tasapainosta ja riittavyydesta huo-
lehtimisessa, silla esimerkiksi eri asuinalueet tai useampi tydyhteisé kuormittavat eri ta-
valla. Resurssien lisaksi tyon rajaamisen tukeminen koettiin tarkeaksi, konkreettisten raa-
mien asettaminen sille, mita asiakkaita tai palavereita voi jattaa pois. Taman koettiin hel-
pottavan myds yhteistyotahoille perustelua, kun raamit oli asetettu esihenkilon kanssa
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yhteistydssa. Myos oman elamantilanteen huomioiminen tyon rajaamisessa nousi esiin,
esimerkiksi mahdollisuus rajata tietty asiakasryhma pois oman elamantilanteen vuoksi.
Kaikkineen tuen saaminen tydn rajaamiseen helpottaa tyontekijdiden kokemaa suorittami-

sen tuskaa.

Tyon edellytyksista huolehtimiseen kuului myds tyoturvallisuus, perehdytys ja tiedotta-
minen. Tiedottaminen nousi esille yleisen tiedottamisen lisaksi myos esimerkiksi saatavilla
olevista tydsuhde-eduista tai tyoterveyspalveluista tiedottamisena. Perehdytysta pidettiin
tarkeana tyohon tullessa, mutta myos 1-2 kuukauden kuluttua tyon aloituksesta. TallGin
olisi tarkeaa palata asiaan kysymalla kuulumisia ja miten tyossa on sujunut. TyGturvalli-
suusasiat mietityttivat erityisesti tilanteissa, jolloin tyota tehdaan yksin asiakkaan kotona.
Esimerkkina tilanne, etta mikali tyontekija ei ilmaantuisi kotiin, kenelta kotivaki lahtisi kysy-
maan missa han on, silla esihenkil6 ei valttdamatta tieda missa tyontekija, milloinkin on.
Tyon edellytyksissa nousi esiin myos fyysinen tydymparisto ja tyovalineet, joiden tulisi olla

ajanmukaiset ja riittavat.

6.1.3 Joustavuus ja osaamisen kehittaminen

Taulukko 3. Joustaminen ja osaamisen kehittaminen.

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

TyOaika Tyon ja muun elaman yh- Joustaminen ja osaamisen
Tydn jousto elamantilanteen | distdminen kehittaminen

mukaan

Etatyo

Koulutukset Osaamisen ja itsensa kehit-

Hiljainen tieto ja erityisosaa- | taminen

minen

Joustavuus helpottaa tydn ja muun elaman yhdistamista sekd mahdollistaa vastavuoroisen

joustamisen; kun tyonantaja on joustava, myos tyontekijan on helpompi olla joustava.
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Esihenkilon toivottiin ottavan huomioon myos sen, etta jokaisella on muutakin elamaa ja
perhetta, joten tyon toivottiin joustavan elaméantilanteen mukaan. Toivottiin ymmar-
rysta ja sen osoittamista elein, sanoin, ilmein ja olemuksella esimerkiksi tilanteissa, kun
lapsi on sairaana tai tyontekijan ikaantyessa. Tyon ja muun elaman yhdistamista helpottaa
myos liukuva tyoaika ja etatyomahdollisuus sekd mahdollisuus lyhennettyyn tyGaikaan
ja lomien ja palkattomien jarjestyminen sujuvasti. Tarkeaksi koettiin myds oman ajanva-

rauskirjan/kalenterin hallinta.

Myds tyotehtavien muutokset esim. toisiin tyotehtaviin siirtymisen tai tyonkierron mahdolli-
suuden kautta, tutustumiskaynnit eri toimintaymparistoihin ja malleihin tehda tyota seka

alueellinen yhteistyo koettiin osaamista ja taten tyohyvinvointia vahvistavaksi.

Osaamisen ja itsensa kehittamisen kannalta koulutukset koettiin tarkeiksi ja tydhyvinvoin-
tia tukeviksi. Koulutuksiin paasyn tulisi olla tasapuolista ja niihin tulisi suhtautua myontei-
sesti ja kannustavasti. Koulutustarjonnasta on joskus vaikea |0ytaa sopivat ja kohdennetut
koulutukset, joten henkild, joka innovoisi ja kohdentaisi koulutuksia oikeille henkilGille/tyon-
tekijaryhmille voisi olla hyva. Kaytyjen koulutusten hyodyntaminen voisi olla tehokkaam-
paa. Esimerkiksi koulutukset, jotka tahtaavat tietyn ryhman vetamiseen eivat valttamatta
toteudu, koska perustydn ohella ei ole mahdollisuutta niita toteuttaa. Esihenkilon tukea
tyon jarjestamiseen ja rajaamiseen tarvittaisiin avuksi myos koulutusten hydédyntamismah-

dollisuuksien vuoksi.

Erityisosaamisen ja hiljaisen tiedon hydédyntaminen olisi tarkeaa. Joillakin tydntekijoilla
on tehty kuvaukset erityisosaamisista, mutta niiden hyédyntaminen on jaanyt heikoksi. Eri-
tyisosaamisen hyddyntaminen vaatii esihenkilon alaistensa tuntemista seka toisaalta tyo-
yhteison tietamysta kollegoiden erityisosaamisista, jolloin hyddyntaminen ja kohdentami-
nen olisi tehokkaampaa. Hiljaisen tiedon hyodyntamisessa herasi idea porinatuokioista,
tydpajoista tydon kehittdmispaivassa tai ideariihi, jonka avulla voisi vaihtaa ajatuksia erilai-

sista tavoista tehda tyota.
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6.1.4 Tyohyvinvoinnin tukitoiminnot

Taulukko 4. Tybhyvinvoinnin tukitoiminnot (n=18)

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Sairaslomalle jaamisen ja Tyojarjestelyt sairastaessa | Tyohyvinvoinnin tukitoimin-
siltd palaamisen jarjestami- not
nen
Tyhy-toiminta ja yhteisolli- TyOyhteison merkitys
syys
Tyoterveyspalvelut Tukipalvelut
Tydnohjaus
Kehityskeskustelut
Palkkaus Tyohon nahden riittava kor-
vaus

Tyohyvinvoinnin tukitoiminnoista Tyoterveyspalveluihin satsaaminen koetaan arvostuk-
sen ja kunnioituksen osoitukseksi ja niiden toivottaisiin olevan laajemmat, kattaen esim.
erikoislaakarin palvelut ja laajemmat tyofysioterapeutin kayttdmahdollisuudet. Mieliala/jak-
samisasioissa ohjaaminen esim. oman terveyskeskuksen psykiatriselle sairaanhoitajalle ei
koeta olevan sopiva ratkaisu, silla kyseinen henkil® saattaa olla tyokaveri, joten tamankin
osalta kattavammat tyoterveyshuollon palvelut olisivat tarpeen. Lisaksi tieto erilaisista pal-
veluista ja niiden saamisesta tulisi olla kaikilla. Kaikkineen yhteistyon tyoterveyshuollon
kanssa toivotaan olevan tiivimpaa ja esimerkiksi tydpaikkaselvitykset, kolmikantaneuvotte-
lut ja esimerkiksi yhteispalaverit sairaslomalta paluun jalkeen koettaisiin tarkeiksi. Esiin
nousi myos toive esihenkilon rohkeudesta ehdottaa tyontekijan sairaslomalle jaamista tai
tydajan vahentamista ja osasairauspaivarahan hakemista. Tilanne, jossa tyoaikaa vahen-

netaan, vaatisi myos keskustelun siita, mita tydsta karsitaan pois.

Kehityskeskusteluja pidettiin tarkeana tyohyvinvoinnin tukimuotona. Kehityskeskustelu-
jen maara kerran vuodessa tai mahdollisesti kaksi kertaa vuodessa koettiin riittavaksi. Kui-
tenkaan kerran vuodessa pidettavan kehityskeskustelun ei koeta olevan riittava yksittaisen

tyontekijan kuulumisten kysymiseen. Esiin nousi kokemus siita, etta tyontekijat
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sinnittelevat pitkdan esimerkiksi jaksamispulmien kanssa ja tarvittaisiin keino puuttua jak-
samispulmiin jo aiemmin. Ehdotukseksi nousi esimerkiksi helposti ja nopeasti taytettava
lomake, jossa voisi olla esim. stressipisteet. Sen avulla jokainen voisi kuukausittain tarkis-
taa miten on sujunut ja mika kuormittanut silla hetkella. Lomake helpottaisi myds kehitys-

keskusteluja, silla sen avulla hahmottuisi paremmin kokonaisuus vuodesta.

Esihenkilon tydhuoneessa tapahtuva kehityskeskustelu koettiin kuulustelumaiseksi. Va-
paamuotoisemman kehityskeskustelutilanteen, koettiin tuovan esiin luovempaa ajattelua ja
spontaaniutta. Esimerkiksi kavelylenkilla kaytava kehityskeskustelu tai tilanne, jossa voi
esitella tyopistettaan ja kertoa samalla tyostaan seka siita mita toivoo, mihin haluaisi pa-
nostaa tai mita kehittamisehdotuksia on. Ryhmamuotoinen, vapaamassa tilanteessa kay-

tava kehityskeskustelukin on koettu mukavaksi.

Kehityskeskustelulomakkeen koettiin kaipaavan uudistamista. Lomake ohjaa yleisella ta-
solla, mutta sen ei koettu menevan oikeisiin asioihin ja arkeen, toiveena yksityiskohtai-
sempi ja enemman juuri omaan tyohon sopiva lomake. Lomake koettiin myos suorituspai-
notteiseksi. Kaivattaisiin esimerkiksi kysymysta "Mitka asiat edistaisivat tyossa viihtymista”
tai "Mika on tydssajaksamisesi taso”. My0Os ajatus siita, ettéd lomake jaisi pois ja asioista

keskusteltaisiin vapaamuotoisesti, koettiin hyvaksi.

Tyonohjaus lisda jaksamista seka tydhyvinvointia ja ammatillista kehittymista. Sita koettiin
olevan saatavilla, mutta toisaalta toivottiin, etta kaikkea ei ulkoistettaisi tydonohjaukseen,

vaan tukea saisi myds esihenkildlta.

Tyojarjestelyt sairastaessa puhuttivat tyontekijaryhmissa ja sairaslomalle jaamiseen ja
silta palaamiseen toivottiin erilaisia toimintatapoja: usea koki, etta sairaslomalle jaadessa
vastuu tyon jarjestelyista, kuten asiakkaiden tai palavereihin osallistumisen perumisesta
seka yhteistyotahoille, kuten koululle tai paivakodeille ilmoittamisesta jaa tyontekijan vas-
tuulle. Toisilla oli kokemus, etta esim. sihteeri hoitaa perumiset, mutta tassa koettiin paik-
kakuntakohtaista eroa seka myds eroa tiedonkulussa, silla kaikki eivat olleet tietoisia tasta
mahdollisuudesta. Koettiin, ettd mikali sahkoinen ajanvarauskirja olisi saatavilla myos tyo-
puhelimessa, voisi tyon hallinta esim. perumisten ja siirtamisen osalta helpottua, silla tieto-

kone ei aina ollut saatavilla.
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Toivottiin, etta ilmoitus sairastumisesta esihenkildlle riittaisi ja han ottaisi vastuun tyojarjes-
telyista ja tiedottamisesta seka asiakkaille etta myos tyoyhteisolle. Tyon kasaantuminen
sairaspoissaolon vuoksi koettiin myos haastavaksi ja jonkinlainen varahenkil® -systeemi
koettaisiin tarkeaksi. Talla hetkella 1ahin kollega auttaa oman tydnsa ohessa, mutta toivot-

tiin, etta esihenkild voisi kysya apua viela laajemminkin.

Pitkan sairasloman tai muun pidemman poissaolon, esim. opintovapaan tai aitiysloman jal-
keen toihin palatessa koettaisiin tarkeaksi jarjestaa esihenkilon kanssa keskustelu, jossa
kaytaisiin lapi kuulumiset seka se, mita tydpaikalla on poissaolon aikana tapahtunut. Li-
saksi koettiin, etta poissaolon aikanakin kuulumisten kysyminen lisaisi tunnetta tyoyhtei-
s606n kuulumisesta. Olisi tarkeaa myos palata asiaan esim. jaksamispulmatilanteissa, ky-

symalla kuulumisia ja sen hetkista tilannetta.

Tyoyhteisdn merkitys ja riittavan korvauksen saaminen tehdysta tydsta nousi myos kes-
kusteluun. Tyhyilyn palauttamista toivottiin paljon ja se koettiin erittain tarkeaksi. Toivottiin
vapaamuotoisempaa, suorituskeskeisyydesta pois pyrkivaa yhdessa olemista ja tekemista
saanndllisesti. Tyo on itsenaista, vastuullista ja raskasta ja voi menna pidempia aikoja,
ettei nde toisiaan. Rennolla yhdessaololla tuetaan yhteisollisyytta, tydyhteis6on kuulumi-
sen tunnetta ja opitaan tuntemaan toisiaan. Tyontekijat ovat pirstaloituneina eri tyopistei-
siin, joka osaltaan vaikeuttaa me-hengen yllapitoa. Toivottiin myds, etta tydnantaja mah-
dollistaisi tydhyvinvointiin panostamisen saannollisesti tyoajalla. Ehdotuksia tahan tuli use-
ampia, esimerkiksi: mahdollisuus kayttaa tunti tydaikaa liikkuntaan viikossa, yhteinen tunnin
kahvihetki ennen kokousta, tunti- kaksi kavelylla, metsassa tai laavulla kerran kuukau-
dessa tai palaveriajalla vapaamuotoisempaa tekemista, jolloin voisi konsultoida tai jutella

omista asioistaan sen hetkisen tarpeen mukaan.

Palkkaukseen toivottiin portauttamista ja lisapatevyyksien huomiointia, tehtavien ja palkan
suhde tulisi huomioida, mikali vaaditaan vaativampaa osaamista, myos palkan tulisi
nousta. Palkkaharmonisoinnin kesto aiheuttaa pahaa mielta ja eriarvoisuuden tunnetta,
kun samaa tyota tekeva kollega saa enemman palkkaa. Toivottiin myos tyosuhde-etuja,
kuten Smartum-setelit, tydnantajan tarjoamat aamukahvit ja pieni valipala. Uimahallissa on
ollut mahdollista kdyda kerran viikossa ilmaiseksi ja tdman toivottiin sailyvan myoés hyvin-

vointialueelle siirryttaessa.
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6.2 Esihenkiloiden kokemus kaytettavissa olevista keinoista tyohyvinvoinnin tu-

kemiseen

Esihenkiloryhma koostui neljasta osallistujasta (n = 4). Heille esitettiin kysymys "Miten ko-
ette, etta esihenkild voi tukea tydhyvinvointia?” ja ryhma sai vapaasti keskustella aiheesta.

Keskustelun edetessa esitettiin tarkentavia kysymyksia.

Alla esitetaan esihenkiloryhman tulokset, jotka on analysoitu sisallonanalyysilla, luvussa
5.3 esitetyn mukaisesti. Esihenkiloryhman tuloksista muodostetut ala-, yla- ja paaluokat
esitetdan taulukkomuodossa jokaisen luvun alussa. Paaluokat on nostettu esiin lukujen ot-

sikointeihin ja alaluokat on korostettu tekstiin lihavoiden.
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6.2.1 Esihenkilon johtamistapa

Taulukko 5. Esihenkildn johtamistapa (n=4).

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Kuulolla oleminen, lasnaolo | Tyontekijan kohtaaminen Esihenkilon johtamistapa
ja kuulumisten kysyminen

Tiedottaminen Ajan tasalla pitaminen
Avoimuus

Esihenkiloryhmassa nousi esiin monia samoja asioita, kuin tyontekijaryhmassa. He kokivat
esihenkilon roolin tydhyvinvoinnin tukemisessa erittain tarkeaksi ja olennaiseksi ja esihen-
kilon johtamistavan merkittavaksi. Kokemuksen mukaan valmentava johtaminen on tata
paivaa ja itsenaista tyota tekevien tyontekijoiden johtamisen kannalta jopa ainut vaihto-

ehto.

Tyontekijan kohtaamisessa kuulolla oleminen, kuulumisten kysyminen, lasnaolo ja
saatavilla oleminen koettiin tarkeiksi. Siihen, miten rohkeasti tyontekija lahestyy ja ottaa
yhteytta, koettiin voitavan vaikuttaa esim. silla, etta esihenkild kay paikan paalla kysy-
massa kuulumisia. Tahan oli pyritty sopimalla systemaattisesti paivia, milloin esihenkild on
tavattavissa missakin toimipisteessa. Esihenkilot totesivat kuitenkin, etta tasapuolista tama
ei kuitenkaan ole, silla paivittain samassa toimipisteessa tyoskenteleville kynnys olla yh-
teyksissa on matalampi, silla he voivat esimerkiksi huikata ovenraosta mielenpaalla ole-

vista asioista.

Ajan tasalla pitamisen kannalta tiedottaminen ja avoimuus koetaan tarkeaksi. Tiedotta-
misen suhteen esihenkilot tunnistivat myos eroja tyontekijoiden valilla. Toiset toivovat tie-
dottamista, vaikka mitdan varmaan ei viela olisikaan tai asioita vasta pohditaan ja toiset
vasta siina vaiheessa, kun asia on varma ja selkiytynyt. Toisaalta joskus paatokset voivat
olla niin nopeita, etta yhteiselle pohdinnalle ja kasittelylle ei jaa aikaa. Myos tyohyvinvointia

tukevaa johtamistapaa pohtiessa esiin nousi tietous siita, etta toiset tyontekijat toivovat
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tarkkaakin ohjeistusta esihenkilolta ja vaatii esihenkilolta kykya sopeuttaa ja muokata

omaa toimintaansa sen mukaan, mika on kunkin tyontekijan tarve.

6.2.2 Resurssien seka yksilollisten tarpeiden huomioiminen

Taulukko 6. Resurssien seka yksildllisten tarpeiden huomioiminen (n=4).

Tydmaarien seuranta ja ta- | Resurssien riittdvyys jaja- | Resurssien seka yksildllis-
sapuolinen jakaantuminen kaantuminen ten tarpeiden huomioiminen
Tydajan seuranta

Tyon rajaamisessa auttami-
nen

Tyon joustavuuden ja yksi-
Liukuvan tydajan ja etatyon | I6llisten tarpeiden huomioi-
mahdollisuus minen

Tydaika- ja tydnkuvajarjes-
telyt

Esihenkilon rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa nousee esiin resurssien riittavyyden ja tasa-
puolisen jakaantumisen huomioimisessa; tyomaarien ja tydajan seurantana, apuna
tyon rajaamisessa seka huolehtimalla tasapuolisesta tyon jakautumisesta tyontekijoi-
den kesken. Esihenkilot kokevat, etta eri ammattiryhmien valilla on kuitenkin eroa tyomaa-
rien tasapuolisen jakaantumisen rajaamisessal/jakamisessa. Toisilla ammattiryhmilla on
olemassa esimerkiksi asiakasmaara-suositukset, joihin tydmaarien jakaantuminen voidaan
perustaa, kun taas toisilla on tilanne, jossa vastaan tulisi ottaa kaikki ne asiakkaat, jotka
ns. ilmoittautuvat. Kaytdssa on esimerkiksi jonokirjoja ja paine tydmaarasta on kova.
Tassa esihenkilot kokivat haastetta tydntekijan tukemisessa, miten tukea sietamaan pai-
netta, jonka esim. asiakasmaarat luovat. Toisaalta jalkiviisauttakin I6ytyi, esimerkiksi ko-
ronarokotusten jarjestamisessa tyon rajaaminen yhteistydssa esihenkildiden kanssa olisi
ollut suotavaa, tilanteessa kuitenkin jokainen tyontekija selvisi, miten selvisi. Henkilokohtai-
sia eroja tyomaaran kuormittavuudessa koetaan olevan myos ja sen huomioiminen on tar-

keaa, toiset kuormittuvat helpommin kuin toiset.
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Tyon joustavuuden ja yksildllisten tarpeiden huomioimista pidettiin arkipaivasena toimenpi-
teena. Liukuva tydaika ja etatyomahdollisuus nahtiin tydhyvinvointia tukevaksi, mutta
siinad oli esihenkildiden nakdkulmasta myos vaaranpaikkansa. Esimerkiksi jonokirjoista
syntyvaa tyopainetta saatetaan purkaa liukumaa hyddyntamalla: pidentamalla tyopaivaa ja
ottamalla asiakkaita jonosta. Etatydmahdollisuudessa taas esim. sairaan lapsen kanssa
kotona ollessa saatetaan tehda kirjallisia toita. Etatydomahdollisuus koetaan kuitenkin posi-
tiiviseksi ja mm. koulutuksiin tai erilaisiin tyéryhmiin osallistuminen etatéiden kautta on ko-

ettu hyvaksi.

Erilaiset tyoaika ja tyonkuvajarjestelyt koettiin arkipaivaiseksi esihenkilon tarjoamaksi
tyohyvinvointia tukevaksi keinoksi. Tyonkierron mahdollistaminen, tyopisteen vaihto tai tyo-

tehtavien muokkaus ovat esihenkildiden tarjoamaa tukea.

6.2.3 Ammatillisen kehittymisen varmistaminen

Taulukko 7. Ammatillisen kehittymisen varmistaminen (n=4).

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Kollegiaalisen tuen rakenta- | Uuden tyontekijan pereh- Ammatillisen kehittymisen
minen dyttaminen varmistaminen
Perehdytys

Koulutukset Tyontekijan osaamisen ke-

Kehityskeskustelut hittaminen

Kehittamismahdollisuus ”al- | Vaikutusmahdollisuus
haalta ylospain”

Uuden tyontekijan perehdyttamisessa Kollegiaalisen tuen rakentaminen oli yksi esihen-
kildiden tyOhyvinvointia tukevista keinoista uuden tyontekijan aloittaessa. Talla tarkoitetaan
mentorin nimeamista uudelle tyontekijalle seka ammattikuntakohtaisia kokouksia, joissa

samaa ammattiryhmaa olevat tyontekijat voivat kayda lapi tydssa ajankohtaisia asioita tai
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esimerkiksi jonotilannetta yhdessa. Naihin voidaan tarvittaessa pyytaa myos esihenkilo
paikalle, mikali on tarve yhteiselle pohdinnalle. Kollegiaalista tukea on myds jossakin am-
mattiryhmassa kaytdssa oleva yhteinen tydhuone, joka lisaa yhteista keskustelua. Mo-
niammatillisen tiimityon koettiin olevan myos yksi kollegiaalista tukea tarjoava vayla. Se on
talla hetkella supistunut, mutta aiemmin sen on tutkitusti todettu vaikuttaneen tyohyvinvoin-

tiin ja jaksamiseen merkittavastikin.

Kaikkineen perehdytyksen koettiin olevan erittain tarkea tekija tydhyvinvoinnin kannalta ja
yksikdssa on aikoinaan tehty opinnaytetydna perehdytysrunko, joka koettiin hyvaksi. Huo-
miota kiinnitettiin myos esihenkildiden perehdytykseen, jonka ei koettu olevan erityisen
hyva, vaan ennemminkin "kantapaan kautta” opittava asia. Taman koettiin vaikuttavan

myos valillisesti tyontekijaan, samoin kuin esihenkilon jaksamisen yleisesti.

Tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen kannalta koulutusten mahdollistaminen seka
kehityskeskustelut ovat tarkeita. Kehityskeskustelut esihenkilot kokivat hyviksi pysahty-
misen hetkiksi ja varhaiseksi tueksi seka he kokivat niiden olevan tarkeita myos tyonteki-
jOille. Kehityskeskusteluja voisi olla useamminkin kuin kerran vuodessa, mutta sen mah-
dollistaminen ajallisesti mietitytti. Toisilla tyontekijaryhmilla vali on ollut pidempikin kuin
vuosi ja tahan olisi tarkoitus parannusta saada. lhanteelliseksi koettaisiin kehityskeskus-
telu esim. vuoden alussa ja syksylla palattaisiin asioihin. Virisi ajatus, olisiko mahdollista
lisata esim. puolen tunnin mittainen, lyhyempi keskustelu? Esiin nostettiin myds nykyaikai-
sempi termi, hyvinvointikeskustelu, jossa painopiste olisi suorituksen ja kehittymisen arvi-
oinnin sijaan kohti tydhyvinvointia ja sita, mitka tekijat auttaisivat jaksamaan toissa. Poh-
dintaan jai, etta kehityskeskustelua voisi sisalldllisesti miettida kohti enemman tata paivaa
olevaa hyvinvointikeskustelua ja tasta pohdittiin viestin viemista hyvinvointialueelle. Kehi-

tyskeskustelulomake koettiin hyvaksi pohjaksi keskustelulle.

Vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon, kehittamismahdollisuus ”alhaalta ylospain” seka
luottamuksen osoittaminen tyontekijaa kohtaan ovat tyohyvinvoinnin kannalta myos tar-

keita.
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6.2.4 Riittavien tyohyvinvoinnin tukipalveluiden rakentaminen

Taulukko 8. Riittavien tydhyvinvoinnin tukipalvelujen rakentaminen (n=4).

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Tybnohjaus Tyohyvinvoinnin tuki Riittavien tyohyvinvoinnin
Tyoéterveyshuollon mukaan- tukipalvelujen rakentaminen
otto

Esihenkildiden valinen yh-
teistyo

Tydn kehittamispaivat
Tydsuhde-edut

Tyontekijan tydhyvinvoinnin kannalta riittavien tydhyvinvoinnin tukipalvelujen rakentaminen
on tarpeellista. Tilanteissa, joissa tarvitaan monialaista ja yksildllisen tarpeen mukaista tu-
kea tyoterveyshuollon mukaanotto jo varhaisessa vaiheessa koettiin tarkeaksi ja Valit-
tava tyoyhteisd -malli keinoksi tukea tyohyvinvointia. Esihenkiloiden valista, sektorirajat
ylittavaa yhteistyota pidettiin tarkeana, kun tyoyhteisd koostuu eri ammattiryhmista ja hei-

dan esihenkildistaan. Lahtokohtana kaikelle yhteistydlle pidettiin sita, etta asiat tulevat ilmi.

Esihenkildiden kokemuksen mukaan Tyonohjaus tarjoaa myds tukea tyéhyvinvointiin,

mutta arkityota ajatellen kollegiaalisen tuen ajateltiin olevan tarkeampaa.

Tyon kehittamispaivat ja yhteen kokoontuminen koetaan hyodylliseksi myds esihenkilGi-
den nakdkulmasta. Esihenkilét pohtivat Tyosuhde-etuja, kuten uintimahdollisuutta tai ty6-
hyvinvointiseteleita, lahinna palautteen puuttumisena. Koettiin, etta palautetta naiden saa-
misesta on tullut vahan. Niiden kayttdaste olisi myds kiinnostava tietaa esihenkildiden na-
kokulmasta. Koettiin, ettd ne ovat tydntekijoiden mielesta varmasti mukavaa “ekstraa” ja

voivat toisaalta olla houkutustekija tydnantajapuolelta.
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7 JOHTOPAATOKSET

Varhainen puuttuminen ja tuki kuuluvat eettisiin periaatteisiin ja hyvan tyopaikan toiminta-
tapoihin (TTK, i.a.). Toimintakaytantoja, jotka edistavat ja tukevat tyokykya kutsutaan tyo-
kyvyn hallinnaksi. Ne tukitoimenpiteet, jotka aloitetaan tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn paran-
tamiseksi, ovat varhaista tukea (Tyoturvallisuuskeskus, TTK, 2022, s. 3, 9). Vaikka tyohy-
vinvointiin vaikuttavat tekijat ovat moninaisia, on silti esihenkildiden asema tyohyvinvoinnin
tukemisessa merkittava. Kuten Juuti ja Vuorela (2015, s. 23) toteavat, johtamisella voidaan

vaikuttaa kaikkiin tydhyvinvoinnin osatekijoihin.

Tyontekijat toivovat esihenkilon kohtaavan heidat aidosti, osoittamalla inhimillisyytta ja em-
paattisuutta seka olemalla helposti Iahestyttava, avoin, luotettava ja rehellinen. Tavoitetta-
vuus seka fyysinen lasnaolo koetaan tarkeiksi. Syvanen ym (2015, s. 58) kuvaavat lasna-
olon olevan tarkea ominaisuus, jopa velvollisuus dialogisella esihenkil6lla. Silti heidan ky-
selyynsa vastanneista vain joka toinen koki esihenkilonsa olevan lasna ja kuunteleva. Hei-
dan tutkimuskohteidensa henkiléstd ymmarsi esihenkilon lasnaolon myos hyvin moninai-
sesti; lasnaoloa fyysisesti, mutta myos tietoisesti ja sosiaalisesti seka vastuullisesti. Syva-
sen ym (2015, s. 59) mukaan lasnaololla tarkoitettiin myds tapaa olla lasna (aidosti, kiin-
nostuneesti, keskittyneesti, luotettavasti, turvallisesti ja huumorintajuisesti), esihenkilon
helppoa lahestyttavyytta (esihenkildon huoneessa avoimet ovet, juttelemaan voi menna mil-
loin vain) seka tavoitettavuutta ja saatavuutta (aina tai tarpeen mukaan, soittamalla tai

sahkopostitse), mutta myos arkisia keskustelumahdollisuuksia.

Spontaani, arkinen kuulumisten kysyminen nousi esille myds tdman opinnaytetydn tulok-
sissa seka tyontekijoiden etta esihenkildiden ryhmissa. Tyopisteet ovat hajallaan, joka tuo
haasteensa arkiselle kuulumisten kysymiselle. Etaammalla olevat tyontekijat toivovat hei-
dan huomioimistaan esimerkiksi tiedottamalla, milloin esihenkild on tavattavissa kussakin
tyopisteessa. Esihenkilot arvioivat, etta vierailemalla eri tyopisteissa ja kysymalla kuulumi-
sia, voidaan vaikuttaa tyontekijan rohkeuteen lahestya ja ottaa yhteytta. Tyodntekijat koke-
vat, ettd rohkeuteen ottaa yhteytta vaikuttaa myos esihenkilon oma esimerkki, esihenkilon
matala kynnys ottaa yhteytta viestii, etta myos tyontekijat voivat ottaa yhteytta matalalla
kynnyksella. Esihenkilot kokevat tyontekijoiden olevan kuitenkin eriarvoisessa asemassa,

kun verrataan samassa tyopisteessa tyoskentelevia ja etddmmalla tydskentelevia, silla
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kynnys yhteydenottoon voi olla matalampi. Myds etaammalla tyoskentelevat tyontekijat toi-
vat esiin, etta yhteydenotto voi jaada tekematta, jos esihenkilon tavoittaminen on haasta-

vaa. Kuten Salomaki (2013, s. 51) toteaa, tyohyvinvointia koskevissa tutkimuksissa maini-
taan usein, etta tyontekijan kokeman oikeudenmukaisuuden tai epaoikeudenmukaisuuden

koetaan vaikuttavan ehka voimakkaimmin tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin.

Esihenkilon vierailu tyopisteella, avoin keskustelu ja kysyminen koetaan tarkeaksi myos
tyodn ja tydkentan tuntemista ajatellen. Tydkentan tuntemista tarvitaan mm. resurssien ta-
sapainon ja riittdvyyden seka tyon rajaamisen tukemisen kannalta. Harmoisen (2014, s.
12) tutkimuksessa mahdollisen nykyisesta tyota lahtemisen syy oli tydbmaara, toisena halu

nahda muita tyopaikkoja ja kolmantena mahdollisena syyna resurssipula.

Tyontekijat kaipaavat konkreettisia ja selkeita raameja tyon rajaamiselle seka mahdolli-
suutta rajata tyota esim. oman elamantilanteen vuoksi. Esihenkildiden nakdkulmasta haas-
tetta tyon rajaamisen tukemiseen tuovat mm. ammattiryhmien valiset erot valtakunnan ta-
solta tulevissa asiakasmaara-suosituksissa; osalla ammattiryhmista on maaritelty suosituk-
set asiakasmaarille ja toisilla ei. Esihenkilot kokevatkin haastetta tyontekijan paineensieto-

kyvyn tukemisessa esim. suurten asiakasmaarien kanssa.

Aktiivinen vuorovaikutus tyontekijan kanssa mahdollistaa tyontekijan tyon ja tydolosuhtei-
den tuntemisen, jonka avulla Iahiesihenkild voi paremmin arvioida tyontekijan kuormittumi-
sen maaraa ja jaksottumista seka tydmaaran kohtuullisuutta (Harmoinen 2014, s. 1516,
71). Toisaalta esihenkil6t toivat esiin tydntekijdiden henkilokohtaiset erot tydmaaran kuor-

mittavuuden kokemisessa ja tama tulisikin osata huomioida.

Joustavuuden koetiin helpottavan tyon ja muun elaman yhdistamista. Seka tyontekijat etta
esihenkilot kokivat mm. etatydmahdollisuuden ja liukuvan ty6ajan tuovan joustavuutta ja
tukevan tyohyvinvointia, mutta esihenkilot nakivat tassa myos ns. vaaranpaikan esimer-
kiksi tilanteessa, jossa tyontekija on jaanyt kotiin hoitamaan sairasta lastaan ja tassa
ohella sitten tekee kirjallisia toita. Tyontekijat toivoivat esihenkil6iltd ymmarrysta ja sen
osoittamista elein, sanoin, ilmein ja olemuksella esimerkiksi tilanteessa, jossa lapsi on sai-

raana ja tyontekija jaa kotiin hoitamaan lasta. Voisi siis ajatella, etta avoin keskustelu,
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sanoittaminen ja tuki sille, etta on "lupa” olla hoitamassa sairasta lasta, poistaisi paineita

tehda toita sairaan lapsen hoitamisen lomassa?

Toimiva tydkyvyn hallinnan malli vaatii hyvaa yhteisty6ta henkildston, tydnantajan, tyoter-
veyshuollon seka tydsuojeluorganisaation valilla, ottaen huomioon eri osapuolten nake-
mykset mahdollisuuksien mukaan. Mallissa on tarkeaa kuvata eri tahojen vastuut ja tehta-
vat, jolloin mahdollistetaan toiminnan jarjestelmallisyys, pitkajanteisyys ja taten tulokselli-
suus. (Tyoturvallisuuskeskus, TTK, 2022, s.3, 9).

Seka tyontekijat etta esihenkilot kokevat yhteistyon tyoterveyshuollon kanssa tarkeaksi ja
sen toivotaan olevan tiivista. Tyontekijat kokevat tyoterveyspalveluihin panostamisen ole-
van arvostuksen ja kunnioituksen osoitus ja niiden toivottaisiin olevan laajemmat esimer-
kiksi kattamalla erikoislaakarin palvelut tai laajemmat tyofysioterapeutin palvelut. Kauha-
nen (2016, s. 37) toteaa tydterveyshuollosta laajoine sairaanhoitopalveluineen tulleen osit-
tain ikdan kuin verovapaa henkilostoetu, jollaiseksi sita ei hanen mukaansa ole koskaan
tarkoitettu. Toisaalta kokemukset esimerkiksi siita, etta jaksamispulma -tilanteessa ohja-
taan oman terveyskeskuksen psykiatriselle sairaanhoitajalle, joka voi olla tyokaveri, ei ole
tydhyvinvointia tukeva ratkaisu. Tallaisten tilanteiden huomioiminen ja mahdollisuuksien
mukaan joustavien, tyontekijan tydnkuva huomioivien tydterveyspalveluiden jarjestaminen

olisi tarkeaa.

Tiiviin yhteistyon tyoterveyshuollon lisaksi esihenkilot kokevat sektorirajat ylittavan esihen-
kildiden yhteistydn tarkeaksi. Samassa tydyksikdssa tyoskentelee tyontekijoita eri sekto-
reilta, joten tallainen yhteistyd on varmasti tarpeen ja tarkeaa monien seka kaytannon asi-

oiden etta mahdollisesti esimerkiksi ristiriitojen ratkaisussa.
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8 POHDINTA

Taman opinnaytetydn aihe nousi omasta kiinnostuksesta tyohyvinvointia kohtaan. Matka
opinnaytetyon valmiiksi saattamiseen on ollut pitka. Pitkaksi venyneeseen prosessiin on
vaikuttanut eniten oma elamantilanne, jonka myota voisi toisaalta todeta, etta oppimispro-
sessi on tapahtunut monelta nakdkulmalta: seka taman tutkimuksellisen opinnaytetyon
tyon myota, mutta myos omakohtaisen kokemuksen myo6ta tyohyvinvoinnista ja siihen vai-

kuttavista, moninaisista tekijoista.

Opinnaytetyon tulokset ovat samansuuntaiset aiemman tutkimustiedon kanssa. Taman
opinnaytetyon tavoitteena oli saada esille teoreettisempien vastausten lisaksi konkreettisia

keinoja tyohyvinvoinnin tukemiseen ja tama jossain maarin toteutuikin.

Taman opinnaytetydn fokusryhmahaastattelut toteutettiin ajankohtana, jolloin Covid19 oli
ollut kaksi vuotta aikaisemmin ja lahikuukausina oli tulossa hyvinvointialueelle siirtyminen.
Nama olivat varmasti asioita, jotka vaikuttivat tyontekijoéiden kokemuksiin: tyota oli tehty
poikkeusoloissa ja osin poikkeusjarjestelyin. Lisaksi hyvinvointialueelle siirtyminen toi tilan-

teessa epavarmuutta ja epatietoisuutta tulevasta.

Opinnaytetyon valmistuminen vei aikaa suunniteltua pidempaan ja taman valmistuttua hy-
vinvointialue on ollut toiminnassa kahden vuoden ajan, joten moni asia on todennakdisesti
muuttunut. Tyoterveyslaitoksen Mita kuuluu? -kyselyt on toteutettu hyvinvointialueiden
aloituksen jalkeen, vuosina 2023 ja 2024. Mita kuuluu? -kyselyn (Tyo6terveyslaitos, 2025, s.
3) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijdiden tydhyvinvoinnissa seka tydyhteiso-
jen toiminnassa oli huomattavissa positiivista kehitysta. Myos esihenkildiden toiminta sai
hyvaa palautetta seka vuonna 2023 ettd 2024. Kuitenkin madaltunut tyokyky, huono palau-
tuminen toista, psyykkinen rasittuneisuus ja tyonantajan vaihtoaikeet olivat korkeat. Tyo-
paikkaan ja tyohon sitouttamisessa tarkeita ovat oikeudenmukaisuus paatoksenteossa ja
johtamisessa, mutta nama eivat yksinaan riita parantamaan alan pitovoimaa, vaan huo-
miota tulisi kiinnittdd mm. perehdytykseen, nuorten tyontekijdiden sitouttamiseen seka tyo-

uramahdollisuuksien kehittamiseen.

Kyselyyn (Tyoéterveyslaitos, 2025, s. 3) vastanneista vain pieni osa kokee muutokset tyos-

saan positiiviseksi, joka kertoo siita, etta organisaatiomuutokseen sitouttaminen nayttaisi
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olevan kesken. Suurin osa vastanneista koki, ettei tydssa tapahtuneisiin muutoksiin ollut
vaikutusmahdollisuuksia. Muutosjohtamiseen olisi tarkeaa panostaa ja tyontekijoita tulee
kuulla seka heilla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa ty6taan koskevien muutosten suunnit-

teluun.

Moniportainen, etaalla oleva johto tuo haastetta tyontekijoiden kuulemiseen ja oman tyon
vaikutusmahdollisuuksiin. Ty6terveyslaitoksen (2025, s. 29) Mita kuuluu -kyselyn tulosten
mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoista 75 % arvioi lahiesihenkilon toiminnan
oikeudenmukaiseksi, mutta vain 36 % vastaajista koki paatdksenteon oikeudenmu-
kaiseksi. Lahiesihenkild on tarkedssa asemassa tyontekijoiden ja ylemman johdon valissa
viestinvalittajana seka opinnaytetyossa esiin nousseen asian, tyontekijoiden puolien pita-
jana. Ajattelisi, etta osoittamalla tasavertaisuutta tyontekijan kanssa, olemalla avoin, rehel-
linen ja tasapuolinen, saadaan tydntekijan ja esihenkilon valille suhde, joka luo turvalli-
suutta, luottamusta ja uskoa siihen, etta huolimatta haasteista, joita tydelaman aikana tu-

lee vastaan, saadaan asiat jarjestymaan parhain pain ja tyokyky sailymaan.

Tallaisen suhteen saavuttamiseksi tarvitaan kuitenkin mm. saanndllista yhteydenpitoa ja
esihenkilon tavoitettavuutta. Haasteena on tyontekijoiden pirstaloituneisuus eri tyopistei-
siin, jonka vuoksi olisi tarkeaa |0ytaa keinoja aktiiviseen yhteydenpitoon myds etaammalla
tyoskentelevien tyontekijoiden kanssa. Tyontekijaryhman haastattelussa nousi esille konk-
reettinen ajatus esihenkildon tavoittamisessa: tyontekijdiden soittoajalla/paivittaisella tydnte-
kijaajalla. Tama voisi olla toimiva tapa, joka helpottaisi seka tyontekijoita etta esihenkildita.
Tarvitaan avointa keskustelua ja aitoa kohtaamista seka selkeat, kaikille tasapuoliset peli-

saannot.

Opinnaytetyon tuloksissa nousi esiin toive saada enemman kannustusta ja palautetta.
Myds tyoterveyslaitoksen (2025, s. 33) tutkimuksessa todetaan, etta Sote-tyopaikoilla tar-
vitaan enemman arvostavaa ja positiivista palautetta tyosta, silla 81 % prosenttia koki pa-
nostavansa paljon tydhonsa, mutta ainoastaan 28 % koki tyon palkitsevana. Vahaista oli
erityisesti kokemus tyosta saadusta arvostuksesta ja tunnustuksesta, jonka osoittamisessa

esihenkiloilla ja johdolla on keskeinen rooli.
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Tata opinnaytetyota tehdessa oppimista tapahtui monella eri tasolla.; tiedon karttumisessa
ja hakemisessa seka sen jasentelyssa, mutta myos henkilokohtaisemmalla tasolla omasta
tydskentelysta ja siihen vaikuttavista asioista. Opinnaytetydn tekeminen alkoi tilanteessa,
jossa opinnaytetyon tekija oli hoitovapaalla pienten kaksosten kanssa. Tyon edetessa to-
dettiin, etta elamantilanne oli kokonaisuutena hieman haastava yhdistaa tyon tekemiseen.
Lisaksi opinnaytetyota olisi ollut helpompi tydstaa yhteistyossa tyoyhteison kanssa, mikali

opinnaytetyon tekija olisi ollut tydeldamassa, eika hoitovapaalla.

Jos keinona olisi kaytetty ryhmahaastattelun lisaksi viela esim. Learning cafe -menetel-
maa, olisi voitu saada esiin viela enemman konkreettisia keinoja. Resurssit tyon tekemi-

seen olivat kuitenkin opinnaytetyon tekijasta johtuen rajalliset, joten tama jai toteuttamatta.

Opinnaytetyon loppuunsaattamisessa kesti sen verran pitkaan, etta olisi ollut mielenkiin-
toista toteuttaa my0Os uusi haastattelu ja verrata miten tydntekijoiden kokemukset ovat

muuttuneet, silla tassa valissa on tapahtunut Hyvinvointialueelle siirtyminen.

Taman opinnaytetyon tuloksena ei syntynyt esimerkiksi konkreettista toimintaohjetta tai -
suositusta, mutta tuloksia voidaan hyddyntaa tyohyvinvointisuunnitelman paivityksen poh-
jana seka esimerkiksi tydpaikan pelisaantdja tai toimintakaytantoja paivittdessa ja so-

piessa.
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Litteroinnin jalkeen litteroitua tekstia luettiin ja korostustussin avulla poimittiin ilmauksia,

joita tydhyvinvoinnin tukemiseen esitettiin. Nama ilmaukset pelkistettiin ja pelkistetyista il-

mauksista luotiin alaluokat, joista muodostettiin ylaluokat ja paaluokat. Alla esimerkki miten

pelkistetyista ilmauksista muodostettiin lopulta ala-, yla- ja paaluokat.

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Pitaa kaikkia tyontekijoita
samanarvoisena

Kohtelee alaisia samalla
tavalla

Tasapuolinen
Kaikille samat saannot

Kaikki samalla viivalla

Palautteen saaminen

Kannustaminen ja positiivi-
nen palaute

Aito kehuminen ja kannus-
tus

Kyky palautteen antoon
Kaikenlainen palaute

Pienikin kannustus

Tasapolisuus ja sa-
manarvoisuus

Palaute ja kannus-
tus

Esihenkilon ja tyon-
tekijan valiset suh-
teet

Esihenkilona toimi-
minen

Johtamistapa
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