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1 Johdanto

Riittavan, osaavan ja tydssaan hyvinvoivan henkiloston maaran turvaaminen tu-
levaisuuden sote-alan tyovoimatarpeisiin vaatii useita ja eri haasteisiin tarttuvia
toimenpiteitd (Janhunen, Paltamaa & Rasanen 2023, 335). Vanhuspalveluissa
tyoskentelevien tyohyvinvointi on ollut haasteellista jo pitkaan. Lisakuormitusta
on tuonut Covid19 pandemia, jonka alkuaikoina vanhuspalveluissa tilanteeseen
oli reagoitava nopeasti, riittamattomilla suojavarusteilla ja ohjeilla. (Laitinen, Ni-
kunlaakso & Selander 2023, 239-240.) Tyoterveyslaitoksen tutkimushank-
keessa 2020-2024 tarkasteltiin tydhyvinvoinnin kehittymista noin puolentoista
vuoden ajalta. Lopputuloksena oli, etta tydhyvinvoinnin heikentymista ei ole
saatu pysaytettya. Tyonimu on heikentynyt samoin, kun kokemus omasta tyoky-
vysta. Tyouupumusoireiden koettiin lisaantyneen. Esimiehelta saadun tuen,
luottamuksen ja reilun kohtelun koettiin pysyneen samalla tasolla. Myds nuo-
remman ian havaittiin olevan yhteydessa heikompaan hyvinvointiin ja vahaisiin
tyon voimavaroihin. Nuoremmat kokevat heikompaa tyonimua, korkeampaa tyo-

uupumusoireilua ja tydssa tylsistymista. (Hakanen & Kaltiainen 2023.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimushankkeen lokakuussa 2024 julkaistujen tutkimustu-
losten perustella voitiin havaita, etta tydhyvinvointi ei ole palannut Covid-19-
pandemiaa edeltavalle tasolle. Lisaantynyt epavarmuus oman tyon tulevaisuu-
desta on lisannyt tydon kuormittavuutta. Nuorista aikuisista karsii nyt kaksinker-
tainen maara todennakdisesta tydbuupumuksesta verrattuna pandemiaa edelta-
neeseen aikaan. Myos johtajista ja esihenkilGista karsii nykyisin kolminkertainen
maara todennakdisesta tyduupumuksesta verrattuna pandemiaa edeltaviin ai-
koihin. Etatyo on lisannyt yksinadisyytta ja tyossa tylsistymista, mutta vahentanyt

kroonista vasymysta. (Hakanen & Kaltiainen 2024.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Hoitokoti A ja Hoitokoti B henki-
I6kunnan kokemuksia tyéhyvinvoinnin nykytilasta ja aloittaa tydhyvinvointisuun-
nitelman paivitysprosessi. Tavoitteena oli kerata ja tuottaa tietoa tydhyvinvointi-

suunnitelman paivittamiseksi, jotta saadaan aikaiseksi toimiva



tyohyvinvointisuunnitelma tyontekijoiden tyossa jaksamisen tukemiseen seka

tukemaan johtamista ja esimiestyota.

Opinnaytetyon laadinnassa hyodynnettiin tekoalya (ChatGPT, Copilot) erityi-
sesti tekstin rakenteen, muotoilun ja kielellisen sujuvuuden tukena seka tiedon
haussa, kun haluttiin hakea tasmallisesti tietyn tyyppisia lahteita. Tekoalya kay-
tettiin apuvalineena Kirjoittamisprosessissa, mutta tyon sisallollinen vastuu ja lo-

pulliset ratkaisut ovat tekijan omia.

2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kasitteet

Tyohyvinvointi rakentuu henkilostoon, tydhon, tydymparistodn ja organisaation
tukeen liittyvista tekijoista, joita johdetaan suunnittelun, paatoksenteon ja toimin-
tatapojen kautta eri organisaatiotasoilla. Sen edistamisessa keskeista on seka
kuormitustekijoiden hallinta ettd voimavarojen vahvistaminen. Tydhyvinvointi
tarkoittaa tyon fyysisten ja psyykkisten vaatimusten seka tyontekijan omien voi-
mavarojen tasapainoa. Se ilmenee kokemuksena siita, ettd omat resurssit riitta-
vat tai ylittavat tyon vaatimukset. Tyohyvinvointia tarkastellaan usein ongelma-
lahtdisesti, vaikka ennakoiva johtaminen ja tyon kehittaminen ovat yhta tarkeita.
Hyvinvoiva tydntekija suoriutuu tehtavistaan tehokkaasti ja tukee organisaation
tavoitteiden saavuttamista. Sosiaali- ja terveysalalla tdma nakyy muun muassa
potilastyytyvaisyytena, turvallisuutena ja alan houkuttelevuutena. (Tyoterveys-
laitos 2025a.)

TyOkyky puolestaan kuvastaa tyontekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten va-
listd tasapainoa, joka vaihtelee tyduran ja tydn muutosten myota. (Tyoterveys-
laitos 2025a.) Tyokyky muodostuu yksilon voimavarojen, kuten terveyden,
osaamisen ja motivaation seka tydon vaatimusten yhteensopivuudesta. Nama te-
kijat voivat muuttua ajan myo6ta. Tyokykyyn vaikuttavat myos elamantilanne,
tyopaikan kaytannot ja yhteiskunnalliset olosuhteet.



Tyokyvyn tukemisessa tarkastelu on laaja-alainen: toimenpiteet voivat kohdis-
tua terveyden edistamiseen, tyon muokkaamiseen tai sosiaalisten suhteiden
vahvistamiseen. Jos toimintakyky on rajoittunut, on tarkeaa ymmartaa yksilon
oma kokemus ja merkitykset tyokyvysta seka tunnistaa hanen jaljella olevat voi-

mavaransa. (Tyoterveyslaitos 2025b.)

Tyohyvinvointi liittyy laheisesti myds tydturvallisuuteen. Se ei tarkoita vain fyysi-
sen turvallisuuden varmistamista, vaan kattaa myods psyykkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin seka niihin liittyvat kdytannot, toimintakulttuurin ja lainsdadannon.
Tyoturvallisuus- ja tyoterveyshuoltolainsaadannon noudattaminen luo perustan
tyohyvinvoinnille ehkaisemalla riskeja ja haittoja. Hyva tyoturvallisuus ja tyohy-
vinvointi tukevat seka yksilon terveytta etta organisaation tavoitteiden saavutta-
mista. Keskeisia tekijoita ovat tydpaikan johtamis- ja toimintatavat, tyon mielek-
kyys, osaaminen, tyOyhteison toimivuus seka mahdollisuudet osallistua, vaikut-
taa ja kehittaa omaa tyotaan. Lisaksi tyohyvinvointia vahvistavat tyon ja muun

elaman tasapaino seka tyontekijan terveydentila ja tyokyky. (STM 2025.)

Tyonantajalla on lakisaateinen vastuu tunnistaa ja arvioida tyossa esiintyvat
haitta- ja vaaratekijat seka niiden vaikutukset tyontekijoiden terveyteen ja turval-
lisuuteen. Riskienhallinnan toimenpiteet tulee toteuttaa ennakoivasti, ja arviointi
on tehtava yhteistydssa johdon, henkildston, tydsuojelun ja tyéterveyshuollon
kanssa. Tyoympariston turvallisuutta voidaan parantaa ja tyon kuormitusta va-
hentaa tunnistamalla ajoissa tyon sujuvuutta ja turvallisuutta uhkaavat tekijat.
Fyysisten riskien ohella on tarkeaa huomioida myds psykososiaaliset kuormitus-

tekijat seka tyoyhteison sosiaalinen toimivuus. (Tyoterveyslaitos 2025c.)

2.2 Tyodhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi voidaan hahmottaa laaja-alaisesti seka positiivisten etta negatii-
visten kokemusten kautta. Positiivisia kokemuksia ovat muun muassa tyon imu,
flow-tila ja tyOtyytyvaisyys. Flow-tila syntyy, kun tyon haasteet ja tekijan taidot

ovat tasapainossa, mikd mahdollistaa syventymisen ja uppoutumisen tyotehta-

viin. Tydn imu kuvaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, johon liittyvat



energisyys, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyotyytyvaisyys puolestaan hei-
jastaa tyytyvaisyytta tyotehtaviin, tunnustuksen saamiseen, sosiaalisiin suhtei-
siin ja tydn organisointiin. (Heikkila-Tammi 2025; Lehto & Viitala 2016, 119;
Tyoterveyslaitos 2025d.)

Negatiivisia kokemuksia ovat tyohon leipaantyminen, stressi ja tyduupumus.
Leipaantyminen liittyy tyon merkityksettomyyden kokemiseen ja siihen, ettei
tydntekija voi hyddyntaa taitojaan. Stressi syntyy, kun tydn vaatimukset ylittavat
henkilon selviytymisresurssit, ja siihen voivat vaikuttaa tyOyhteison ristiriidat tai
tyoympariston haasteet. Pitkittyessaan stressi voi johtaa tyduupumukseen, joka
iimenee voimavarojen ehtymisena, kyynisyytena ja heikentyneena ammatilli-
sena itsetuntona. (Heikkila-Tammi 2025; Lehto & Viitala 2016, 119; Tyoterveys-
laitos 2025d.) Naiden kokemusten tunnistaminen on keskeista tyohyvinvoinnin
johtamisessa, silla seka tyokuormituksen hallinta etta tyon voimavarojen vahvis-
taminen vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin
(Viitala 2023).

Hoitotyon fyysiseen ja henkiseen kuormitukseen vaikuttavat monet tekijat, joi-
den hallinta on tarkeaa tyohyvinvoinnin varmistamisessa. Fyysinen kuormitus
syntyy usein potilassiirroista, hankalista tydasennoista ja kiireesta, ja sita voi-
daan hallita tunnistamalla riskitekijat ja kehittamalla ergonomiaa ennakoivasti.
Tyojarjestelyt, apuvalineet, tauotus ja tydasentojen vaihtelu tukevat tyon suju-
vuutta ja vahentavat kuormitusta. Myos kognitiivinen ergonomia on tarkea osa
tydhyvinvointia, silla hoitotydhon liittyy usein keskeytyksia, aikapainetta ja moni-
tekemista. Tyon ja tydympariston suunnittelu vastaamaan ihmisen tiedonkasitte-
lykykya seka rauhallisten tilojen ja tyorauhan pelisaantéjen luominen auttavat
hallitsemaan henkista kuormitusta. Sosiaali- ja terveysalalla tydn turvallisuutta
uhkaa lisaksi vakivalta, jonka ehkaisy edellyttaa riskien ennakointia, selkeita toi-
mintamalleja ja koulutusta. Psykologinen turvallisuus vahvistaa seka oppimista,
etta potilasturvallisuutta, ja se rakentuu avoimen vuorovaikutuksen, johdon esi-
merkin ja yhteisten toimintatapojen kautta. Tydssa voi esiintya myos eettista
kuormitusta, kun tyontekija kohtaa arvoristiriitoja tai epaselvia tilanteita; talloin
hyvinvointia tukee avoin keskustelu ja yhteinen arvopohja. Tydsta palautuminen

on keskeista jaksamisen ja tyokyvyn sailyttamiseksi, ja tydnantaja voi tukea sita



tarjoamalla riittavia taukoja ja toimivia tyojarjestelyja. Yhdenvertaisuuden ja mo-
nimuotoisuuden edistaminen vahvistaa osaltaan tyohyvinvointia, kun kaikilla
tyontekijoilla on tasapuoliset mahdollisuudet ja turvallinen ilmapiiri, jossa syrjinta

ja epaasiallinen kohtelu ehkaistaan. (Tyoterveyslaitos 2025c.)

Kun tyOyhteisdssa vallitsee hyva henki ja henkilosto on sitoutunut yhteisiin ta-
voitteisiin, tyon organisointi etenee suunnitelmallisesti ja sujuvasti. Avoin ja kes-
kusteleva ilmapiiri tukee tyon jarjestamista, ja syntyy myonteinen kierre: onnis-
tunut tyoskentely vahvistaa kokemusta hyvasta yhteistydsta ja tydilmapiirista.
Tama puolestaan helpottaa yhteisten toimintatapojen ja kaytantojen loytamista.
Positiivista kehaa vahvistaa se, etta tyontekija kokee oman tyonsa merkityksel-
liseksi, voi hyddyntaa omia ideoitaan ja vaikuttaa tydnsa suunnitteluun. Hyvin-
voiva, tyytyvainen, itseohjautuva ja sitoutunut henkildstd pystyy organisoimaan
tyonsa tehokkaasti. Toiden sujuva jarjestaminen ja kokemus hyvasta yhteishen-
gesta toteutuvat rinnakkain silloin, kun tyosta ja sen haasteista myos keskustel-
laan riittavasti. (Ranta 2021, 67.)

JD-R-teorian (Job Demands—Resources eli Tyon vaatimukset ja resurssit) mu-
kaan tyontekijoiden hyvinvointi ja suorituskyky maaraytyvat tyon vaatimusten ja
resurssien tasapainosta. Tyon vaatimukset, kuten suuri tydomaara tai ristiriitaiset
odotukset, voivat kuluttaa voimavaroja ja johtaa loppuun palamiseen. Tyore-
surssit esimerkiksi sosiaalinen tuki, autonomia ja uramahdollisuudet taas tuke-
vat motivaatiota ja tyon imua. Myos henkilokohtaiset resurssit, kuten optimismi
ja itsevarmuus, vaikuttavat hyvinvointiin. Teoria korostaa, etta resurssit voivat
lieventaa vaatimusten haittoja ja etta tyontekijat voivat itse muokata tyotaan
edistddkseen motivaatiota (voittokierre). Voittokierre kaynnistyy, kun tyontekija
hyodyntaa tai aktiivisesti lisaa tyoresurssejaan, mika vahvistaa motivaatiota ja
tyon imua. Tama puolestaan parantaa suoriutumista ja voi johtaa uusiin mah-
dollisuuksiin ja resursseihin. Esimerkiksi, tyontekija pyytaa palautetta ja saa tu-
kea, jolloin han kokee enemman tydn imua, suoriutuu paremmin ja saa lisaa
vastuuta ja kehittymismahdollisuuksia. Autonomia tyossa lisda motivaatiota, jol-
loin tyOntekija kehittdd omaa tyotaan ja resurssit kasvavat entisestaan. Toi-
saalta kuormitus voi johtaa negatiiviseen kierteeseen, jossa suoritus heikkenee

ja tyotaakka kasvaa entisestdan (menetyskierre). Menetyskierre syntyy, kun
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korkeat tyon vaatimukset kuluttavat voimavaroja, eika tyontekijalla ole riittavasti

resursseja palautumiseen. Tama johtaa uupumukseen, heikompaan suoriutumi-
seen ja edelleen lisaantyviin vaatimuksiin. Esimerkiksi, tyontekija kokee loppuun
palamista, tekee virheita, kuormitus kasvaa ja uupumus pahenee. Puutteellinen

tuki ja jatkuva kiire heikentavat tydmotivaatiota jolloin, tyon laatu laskee ja pai-

neet kasvavat. (Bakker & Tummers 2021.)

Ala-Mursula ym. (2024) tarkastelivat vapaa-ajan fyysisen aktiivisuuden yhteyk-
sia sydan- ja hengityselinten kuntoon, lihaskuntoon seka tydn kuormittavuuden
kokemuksiin. Tutkimus osoitti kaksisuuntaisia yhteyksia vapaa-ajan liikkunnan,
fyysisen kunnon ja tydkuormituksen valilla. Hyva kestavyys- ja lihaskunto olivat
yhteydessa pienempaan tydkuormitukseen, parempaan stressinsaatelyyn ja
vahvempaan tyonhallinnan tunteeseen, erityisesti miehilla. Naisilla sdannollinen
ja kuormittava liikunta liittyi korkeampiin tyon vaatimuksiin, mutta myos parem-
paan tydssa selviytymiseen ja sitoutumiseen. Tulokset viittaavat siihen, etta fyy-
sisen kunnon yllapito tukee tyéhyvinvointia vahentamalla stressia ja edistamalla
palautumista. Samalla korkea tyonhallinta ja sisainen liikkuntamotivaatio lisaavat
likunta-aktiivisuutta, mika vahvistaa tyossa jaksamista ja luo positiivisen kier-

teen fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin valille. (Ala-Mursula ym. 2024, 8-9.)

2.3 Tyohyvinvoinnin tukeminen

Tyokyvyn tukeminen tydpaikalla perustuu yhteisesti sovittuihin toimintatapoihin,
jotka ohjaavat eri tilanteissa toimimista. Osa kaytannoista on lakisaateisia, ku-
ten tyGterveyshuollon jarjestaminen, kun taas osa on tyopaikan itse maarittele-
mia. Kaytannot voidaan usein toteuttaa ajankaytolla ilman lisakustannuksia,
mutta maksullisten tyokalujen ja palveluiden kayttoonotosta paattaa tyonantaja.
Naiden toimintamallien avulla voidaan ennakoida tydkykyyn, terveyteen ja tur-
vallisuuteen liittyvia riskeja, vahentaa sairauspoissaoloja, vahvistaa tyohyvin-
vointia seka tukea tyossa jatkamista ja tydohon palaamista. Kun kaytannot ovat
selkeat ja yhteisesti sovitut, tyontekijat tietavat, miten tyokykya tuetaan ja kuka
vastaa mistakin. Esihenkil6t voivat toimia johdonmukaisesti ja tasapuolisesti ja

tydnantaja varmistaa velvoitteidensa tayttymisen. (Suomi.fi 2024.)
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Maslow’n teorian mukaan ihmisen tarpeet voidaan jasentaa viiteen paaluok-
kaan: fysiologisiin tarpeisiin, turvallisuuden tarpeisiin, yhteenkuuluvuuden tar-
peisiin, arvostuksen tarpeisiin seka itsensa toteuttamisen tarpeisiin. Kun alem-
man tason tarpeet ovat paaosin tayttyneet, siirtyvat seuraavan tason tarpeet oh-
jaamaan yksilon toimintaa. Tyohyvinvoinnin portaat (kuvio 1) kuvaavat naita pe-
rustarpeita suhteessa tyohon ja tyontekijan motivaatioon. Mallin avulla voidaan
tarkastella ja edistaa tyohyvinvointia niin tyontekijan, tyoyhteison kuin koko or-
ganisaation nakokulmasta. Tydelamaan sovellettu porrastus sisaltaa tarpeet:

terveys, turvallisuus, yhteisdllisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012.)

Tyohyvinvoinnin portaat havainnollistavat, miten perustarpeet nakyvat tyoela-
massa. Terveys muodostaa lahtokohdan tydssa jaksamiselle ja palautumiselle,
turvallisuus vahvistaa tyon jatkuvuuden ja oikeudenmukaisen ympariston kautta
luottamusta ja sitoutumista ja yhteisollisyys lisaa yhteenkuuluvuutta, yhteistyota
seka sosiaalista tukea. Kun nama ovat kunnossa, arvostus nousee keskioon
tydn merkityksellisyyden, palautteen ja oikeudenmukaisen kohtelun kautta. Kor-
keimmalla portaalla osaaminen ja itsensa toteuttaminen mahdollistavat yksilon
jatkuvan kehittymisen seka tydyhteisdn oppimisen ja uudistumisen. (Rauramo
2012.)



12

5.0SAAMINEN, - o
¢ Tyonantaja: Osaamisen hallinta, tydn mielekkyys

Itse N Sa o Tydntekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

8 ¢ Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot
toteuttamisen tarve

4_ARVOSTU S’ ¢ Tyonantaja: Talous ja kehittaminen, palkitseminen, palaute, yhdenvertaisuus, tasa-arvo
o Tyontekija: Aktiivisuus, aloitteellisuus, palaute, sovittujen kaytdantdjen noudattaminen

a rvostu kse N ta rve * Arviointi: Kyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3.YHTEISOLLISYYS,

¢ Ty6nantaja: Yhteistyd, yhteistoiminta, tydyhteison ilmapiiri, verkostot

y hte | SOI I |Syyd e n o Tyontekija: Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot

o Arviointi: Tydyhteiskyselyt, kehityskeskustelut
tarve

2 .TU RVALLI S U U S’ 3 ;Ia/tz?;r;tirarj;?r;t:yésuhde, tyoolot, riskien hallinta, perehdyttdminen, tydsuojelun

LU OTT A M U S o Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset tyotavat, siisteydesta ja jarjestyksesta
) huolehtiminen,
e turvallisuuden havainnointi ja raportointi, vastuullinen tyokayttaytyminen

tu rva | I is u u d e n ta rve o Arviointi: Tilastot, riskit, turvallisuusilmoitukset, kyselyt

1 TE RV EYS ¢ Ty6nantaja: Tyokuormituksen hallinta, tyéterveysyhteistyd, tydkyvyn tuki
0 ) o Tyontekija: Terveelliset elamantavat, oman tyokyvyn ja kuormittumisen havainnointi
¢ Arviointi: Tyopaikkaselvitys, kohdennettu tycpaikkaselvitys, kyselyt, terveystarkastukset,

pe rUSta rpeet o tyokyvyn ja kuormittumisen arviointi

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinninportaat (Ty6turvallisuuskeskus 2024).

3 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen on kasitteena edelleen osin jasentymaton ja se se-
koittuu helposti tydhyvinvoinnin kehittamiseen, vaikka kehittaminen on vain yksi
sen osa-alue. llman johdonmukaista johtamista kehittamistoimet voivat jaada
satunnaisiksi ja vaikuttavuudeltaan vahaisiksi. Myds yleinen hyva johtaminen ei
yksin riita, vaan tarvitaan selkeita maarittelyja siita, mita tydhyvinvoinnin johta-

minen sisaltaa. (Viitala 2023.)
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Tyohyvinvoinnin johtamista voidaan tarkastella neljan osa-alueen kautta: suun-
nittelu, organisointi ja resurssien turvaaminen, inmisten johtaminen seka toimin-
nan arviointi. Jokainen naista edellyttaa konkreettisia tekoja, jotta kuormitusteki-
j6ita voidaan hallita ja tydn voimavaroja vahvistaa. Kun johtaminen perustuu jat-
kuvaan arviointiin ja kehittdamiseen, se muodostuu dynaamiseksi ja kehittyvaksi
prosessiksi, joka tukee seka tydyhteisdn etta organisaation hyvinvointia. (Viitala
2023; Lehto & Viitala 2016, 119.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on olennainen osa organisaation strategista johta-
mista. Se tarkoittaa tavoitteiden asettamista, resurssien turvaamista seka toi-
minnan seurantaa ja kehittamista. Johtamisen avulla voidaan myds ennaltaeh-
kaistd ongelmia, parantaa tyon sujuvuutta ja vahvistaa organisaation jousta-
vuutta (Tyoterveyslaitos 2025e.) Johtamisen kaytannon keinoja ovat esimerkiksi
rakentava suoriutumisen arviointi, oikeudenmukainen palkitseminen, osaamisen
kehittdminen ja kehityskeskustelut (Lehto & Viitala 2016, 120).

Johto muokkaa organisaatiokulttuuria ja tydilmapiiria, jotka vaikuttavat ratkai-
sevasti henkiloston hyvinvointiin. Vaikka tyohyvinvointi koskee koko organisaa-
tiota, suurin vastuu sen edistamisesta on ylimmalla johdolla, joka paattaa, miten
tydhyvinvointi sisallytetaan johtamisjarjestelmaan. Johdon ratkaisut maarittele-
vat puitteet sille, miten tyohyvinvointi huomioidaan kaytannon toiminnassa ja ta-

man merkitys on yha paremmin tunnistettu. (Viitala 2023.)

Esihenkildiden vastuulla on varmistaa tyon rakenteet, jotka tukevat tyon suju-
vuutta, vuorovaikutusta ja palautumista. Johtamisen keinoin autetaan tydnteki-
joita myos tehtavien priorisoinnissa ja kuormituksen hallinnassa, etenkin muu-
tostilanteissa. Valmentava johtaminen ja psykologisen turvallisuuden vahvista-
minen lisaavat sosiaalista tukea ja ehkaisevat yksin jaamista, mika tukee seka
tydssa jaksamista etta alan vetovoimaa. (Hannonen ym. 2024, 4.) Tehtavien ja-
kaminen on osa tydyhteison sosiaalista dynamiikkaa ja voidaan nahda aineetto-
mana resurssina, jonka oikeudenmukaisuus vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tyonte-
kijat arvioivat tehtavien ja vastuiden jakautumista suhteessa omaan ja muiden
panokseen, ja kokemus reilusta tydnjaosta vahvistaa luottamusta ja yhteisolli-

syytta. Transformatiivinen johtaminen tukee tata prosessia yksildllisen
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huomioimisen ja eettisen toiminnan kautta. Kun johtaja tunnistaa tyontekijoiden
odotuksia ja jakaa tehtavia tasapuolisesti kyvykkyyden ja ponnistelun perus-
teella, se lisaa kokemusta oikeudenmukaisuudesta, sitoutumista ja hyvinvointia
tydssa. (Holstad, Otto, Rigotti, Scheel & Vahle-Hinz 2019, 2.)

Organisaatioiden jatkuvan kehittdmisen perustana on jo pitkdan hyddynnetty
Demingin mallia, joka tunnetaan myos jatkuvan parantamisen kehana. Tama
nelivaiheinen toimintamalli sisaltda seuraavat vaiheet: Suunnittele — Toteuta —
Arvioi — Paranna (engl. Plan — Do — Check — Act) ja se toimii ohjenuorana sys-
temaattisessa kehittamistydssa. Tama ohjeistus perustuu nelivaiheiseen ke-
haan: Arvioi — Tarkastele — Paété — Toteuta. (kuvio 2). Malli korostaa johdon
keskeista roolia tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, aivan kuten liiketoimintaproses-
sien johtamisessa. Tydhyvinvoinnin edistaminen ei ole vain lakisaateinen vel-
voite, vaan se voi merkittavasti parantaa organisaation tuottavuutta. Koko hen-
kiloston osallistuminen on ratkaisevaa: heidan nakemyksiaan tulee kuunnella ja
heita tulee kannustaa mukaan kehittamistydhon. Ohjeistus tukee organisaatioita
kohti kestavaa, turvallista ja hyvinvoivaa tydymparistda, jossa tydhyvinvointi on
osa paivittaista toimintaa ja toteutetaan yhteistydssa. (Tyoturvallisuuskeskus
2019.)
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Arvioi

o Selvita nykytila ja
tunnista
kehityskohteet

Toteuta Tarkastele

* Vie toimet ¢ Analysoi tulokset

js vertaa
mittareihin

kaytantoon ja
kaynnista prosessi
uudelleen

Paata

* Madrita
toimenpiteet ja
sitoudu
kehittamiseen

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittamisen periaate (Tyoturvallisuuskeskus
2019).

Hyva johtaminen perustuu arjen kaytantoihin ja tietoisiin valintoihin. Parhaimmil-
laan se on palvelevaa johtamista, joka muodostuu tydyhteison yhteiseksi toimin-
tatavaksi, kannustavaksi ja toisia tukevaksi. Johtamistaitoja voi kehittaa, eika
taydellisyytta edellyteta. Esihenkilon riittdvan hyva toiminta voi vahvistaa tyonte-
kijdiden hyvinvointia, tydon imua, sitoutumista ja tuottavuutta. Toimiva yhteistyo

helpottaa myds esihenkilon omaa ty6ta. (Tyoterveyslaitos 2025e.)

4 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyopaikoilla laaditaan usein tydhyvinvointisuunnitelma, jonka tavoitteena on toi-
mia tydkaluna tyohyvinvoinnin edistamisessa, selkeiden tavoitteiden asettami-

sessa, toteutuksen seurannassa seka vastuiden maarittelyssa. Tyohyvinvoinnin
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kehittamisessa suositellaan tyontekijoiden aktiivista osallistamista suunnitte-
luun. Pelkka tilastotieto ei yleensa riita antamaan kokonaisvaltaista kuvaa kehit-
tamistarpeista, silla ilman avointa keskustelua ja kokemusten jakamista ymmar-
rys tyopaikan tilanteesta jaa pintapuoliseksi. Lisaksi yhteinen pohdinta ja osallis-
tava tyoskentely antavat henkilostolle mahdollisuuden vaikuttaa kehittamiskoh-
teisiin, mika vahvistaa sitoutumista muutoksiin. (Sotehelmet 2025.) Perustuslain
(731/1999 18 §) mukaan julkisen vallan tehtavana on huolehtia tyévoiman suo-
jelusta. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) puolestaan velvoittaa tydnantajaa varmis-
tamaan tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden tydssa toteuttamalla tarvitta-
vat toimenpiteet. Tyonantajan ja tyontekijoiden tulee yhteistydssa edistaa ja yl-

lapitaa tyoturvallisuutta tyopaikalla. (Sosiaali- ja terveysministerid 2024.)

TyoOpaikoilla on tarkeaa arvioida ja hallita mahdollisia riskeja. Lisaksi tyoterveys-
huollon ja tyopaikan valinen yhteistyo on olennaista tyontekijoiden tyokyvyn tu-
kemisessa ja edistamisessa. Hyvin hoidettu ja terveellinen tydymparisto lisaa
tydntekijoiden hyvinvointia. Tyo voi toimia merkittdvana voimavarana. Suomalai-
sen tydelaman vahvuuksia ovat luottamus, yhteistyd, tyontekijdiden korkea am-
mattitaito seka heidan osaamisensa monipuolinen hydodyntaminen — naista ele-
menteista on hyva rakentaa tydhyvinvointia. (Sosiaali- ja terveysministerio
2024.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja kehittamistehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd Hoitokoti A:n ja Hoitokoti B:n henkilo-
kunnan kokemuksia tydhyvinvoinnin nykytilasta ja aloittaa tydhyvinvointisuunni-
telman paivitysprosessi. Tavoitteena oli kerata ja tuottaa tietoa tyohyvinvointi-
suunnitelman paivittamiseksi, jotta saadaan aikaiseksi toimiva tyohyvinvointi-
suunnitelma tyontekijoiden tydssa jaksamisen tukemiseen seka tukemaan joh-

tamista ja esimiestyota.
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Kehittamistehtavat:

1. Millaisena tydntekijat kokevat tydhyvinvoinnin nykytilan?
2. Mitka toimenpiteet tyontekijoiden mielesta ovat tarpeellisia tydohyvinvoin-
nin kehittamiseksi?

3. Miten johtaja voi tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia?

6 Opinnaytetyon menetelmat

6.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Opinnaytetyo6 toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Tutkimuksellinen
kehittamistyo voi alkaa monista eri syista, kuten organisaation tarpeesta kehit-
tya tai halusta saada aikaan muutoksia. Siihen liittyy yleensa kaytannén ongel-
mien ratkaisemista seka uusien ideoiden, toimintatapojen, tuotteiden tai palve-
luiden luomista ja toteuttamista. Tavoitteena on usein hahmotella, kehittaa ja ot-
taa kayttdon toimivia ratkaisuja. Kyse ei ole pelkastaan asioiden kuvailemisesta
tai selittamisesta, vaan tavoitteena on 16ytaa parempia vaihtoehtoja ja edistaa
asioita kaytannossa. Kehittamistyosta laaditaan usein raportti, joka muistuttaa
projektiraporttia. Siina kerrotaan kehittamisen taustat ja tavoitteet, kaytetyt tyos-
kentelytavat ja prosessin kulku seka saavutetut tulokset. (Moilanen ym. 2015,

19, 20.) Tutkimuksellisen kehittamistyon eri vaiheet kuvattu kuviossa 3.
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1. Kehittdmiskohteen
tunnistaminen ja 2. Kehittamiskohteeseen
alustavien tavoitteiden perhtyminen teoriassa
maarittely

3. Kehittamistehtavan
maarittaminen ja
kohteen rajaaminen

4. Tietoperustan
laatiminen,
|Iahestymistapa ja
menetelmien
suunnittelu

5. Toteus ja 6. Prosessin ja
julkistaminen lopputulosten arviointi

Kuvio 3.Tutkimuksellisen kehittdmistyon vaiheet (Moilanen ym. 2015).

6.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyon aineiston keruussa hyédynnettiin laadullisen tutkimuksen mene-
telmia. Opinnaytetydn aineiston keruu toteutettiin Webropol- kyselyna, joka tar-
joaa mahdollisuuden toteuttaa anonyymeja kyselyita, mika edistaa vastaajien
rehellisyytta ja avoimuutta ilman huolta tunnistettavuudesta (Webropol 2025).
Yksi yleisimmin kaytetyista tiedonkeruumenetelmista tutkimuksessa on kysely.
Kyselyn etuna on mahdollisuus kerata laajaa aineistoa, jossa voidaan kysya
monipuolisia asioita suurelta joukolta ihmisia. Laadullisilla menetelmilla voidaan
saavuttaa syvallisempaa mutta vdhemman yleistettavaa tietoa (Moilanen ym.
2015, 121.) Kysely sisalsi avoimia kysymyksia, joilla pyrittiin kerddmaan vastaa-
jien omakohtaisia ja vapaamuotoisia nakemyksia, joita ei ohjata ennalta maari-
tellyilld vastausvaihtoehdoilla (Vilkka 2025).

Kysely koski koko Hoitokoti A:n ja Hoitokoti B:n vakituista henkilokuntaa ja se
lahetettiin sahkodisesti 25 henkildlle. Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi viikkoa.
Lopulta aineistosta luotiin mielekas kokonaisuus, jonka avulla voitiin tuottaa tul-

kintoja ja johtopaatoksia tutkittavasta ilmidsta (Juuti & Puusa 2020).
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6.3 Aineiston analyysi

Kyselyjen vastaukset analysoitiin induktiivisella eli aineistolahtoisella sisallon
analyysilla, joka on yleisesti hyodynnetty menetelma laadullisen tutkimuksen ai-
neiston analysoinnissa. Sisallonanalyysi etenee kolmessa paavaiheessa: val-
mistelu-, analysointi- ja raportointivaineessa. Valmisteluvaiheessa maaritellaan
analyysiyksikko ja perehdytaan aineistoon. Analysointivaiheessa aineistoa tar-
kastellaan aineistolahtoisesti ryhmitellen. Raportointivaineessa tulokset esite-
taan tekstin liséksi visuaalisin keinoin, ja saavutettuja tuloksia verrataan aiem-

piin tutkimuksiin. (Elo, Kajula, Kéarainen & Tohmola 2022).

Kyselysta saaduista vastauksista pyritadn nostamaan esiin tutkimusongelman
kannalta olennaiset aiheet ja nain voidaan vertailla eri teemojen ilmenemista ai-
neistossa. Tulosten kuvaamisessa tekstin katkelmat ja sitaatit kuvaavat aineis-
toa ja niita voidaan kayttaa perustelemaan tutkijan tekemaa tulkintaa. (Eskola &
Suoranta 1998.)

6.4 Osallistavat kehittamispajat

Learning Cafe eli oppimiskahvila on yhteistoiminnallinen menetelma, jonka
avulla voidaan ideoida, oppia ja jakaa tietoa. Menetelma perustuu keskusteluun,
jossa osallistujat selittavat omia nakemyksiaan, kuuntelevat toisia ja pyrkivat ra-
kentamaan yhteistd ymmarrysta. Tavoitteena on paitsi tuoda esiin erilaisia aja-
tuksia myos opetella tekemaan yhteisia ratkaisuja, jolloin ryhma voi l16ytaa yhtei-
sen nakemyksen. Prosessina oppimiskahvila on yksinkertainen: osallistujat ja-
kaantuvat pienryhmiin poytakunnittain ja keskustelevat tietysta teemasta tai ky-
symyksesta. Kierrosten edetessa ryhman jasenet siirtyvat poydasta toiseen, ja
nain uudet ryhmat voivat jatkaa edellisten ajatusten kehittamista ja jalostamista

eteenpain. (Innokyla 2025.)

Kyselyn tulokset osoittivat kehittamiskohteet, ja opinnaytetyon toiminnallinen
osuus toteutui tydpajapaivien muodossa. TyOpajapaivat koostuivat pienista ryh-

mista, joissa pohdittiin parannuskeinoja kehittamiskohteiksi nousseisiin asioihin.
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Taman vaiheen tavoitteena oli luoda pohjaa tyohyvinvointisuunnitelman paivitta-
miseksi yhteisen kehittdmisprosessin tuloksena. Osallistava kehittdminen on |a-
hestymistapa, jossa pyritaan yhdessa ratkaisemaan kaytannon ongelmia ja luo-
maan muutoksia. Se eroaa perinteisesta tutkimuksesta, silla siina painotetaan
yhteison jasenten aktiivista roolia koko prosessin ajan, mika vahvistaa sitoutu-
mista ja mahdollistaa kestavampien ratkaisujen syntymisen. (Keskitalo 2020.)
Kehittamistyossa on tarkeaa hyodyntaa erilaisia menetelmia, silla ne tarjoavat
vaihtelevaa tietoa seka erilaisia nakdkulmia ja ideoita kehittdmisen tueksi. Kehit-
tamistyota harvoin tehdaan yksin: yleensa kehittamistyontekija toimii osana ryh-
maa, joka on asian kanssa tekemisissa. (Moilanen ym. 2015, 40.) Tydntekijoi-
den osallisuus ei ole vain valine parempiin tuloksiin, vaan silla on itsessaankin
suuri merkitys. On myos tarkeaa, etta ne, joita asia koskee, saavat osallistua.
Tallainen nakdkulma korostaa kehittdmistoiminnan ehtojen huolellista tarkaste-
lua. Kehittaminen ei ole neutraalia toimintaa, ja siksi osallisuuden ja osallistumi-
sen kasitykset vaikuttavat merkittavasti kehittamistoiminnan luonteeseen.
(Toikko & Rantanen 2009.)

7 Opinnaytetyon toteutus

7.1 Toimeksiantaja, kohdeorganisaatiot ja kohderyhma

Opinnaytetyon toimeksiantaja seka kohdeorganisaatiot olivat Hoitokoti A Oy ja
Hoitokoti B Oy ja kohderyhmana molempien hoitokotien henkildstd. Hoitokoti A
ja Hoitokoti B tarjoaa ikaantyneille kodinomaista ja laadukasta ymparivuoro-
kautista palveluasumista, jossa asiakkaan voimavarat ja yksilolliset tarpeet huo-
mioidaan. Asukkaat ovat paasaantoisesti muistisairaita ja hoitoa on saatavilla
elaman loppuun saakka, ellei ladketieteellinen syy edellyta sairaalahoitoa. Hoi-
tokotien toimintaa ohjaavia arvoja ja periaatteita ovat, kodinomaisuus, yksilolli-
syys, turvallisuus, toisten kunnioittaminen, omatoimisuuden tukeminen, todelli-
nen kuuleminen, yhdenvertaisuus ja vastuullisuus. Asukaspaikkoja hoitoko-

deissa on yhteensa 32. Hoitokotien henkilosto koostuu sairaanhoitajista,
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lahihoitajista, fysioterapeutista, hoiva-avustajista seka keittajasta. Molemmissa

hoitokodeissa on omat tyontekijat. Yhteensa vakituisia tyontekijoita on 25.

7.2 Kyselyn toteutus ja aineiston analysointi

Kyselyn tavoitteena oli selvittaa tyohyvinvoinnin nykytilaa Hoitokoti A:n ja Hoito-
koti B:n henkildston nakdkulmasta. Kysely laadittiin Webropol-ohjelmalla. Ky-
sely sisalsi kolme avointa kysymysta (lite 1) joiden avulla pyrittiin saamaan
mahdollisimman laaja-alaisia ja yksityiskohtaisia vastauksia tyontekijoiden koke-
muksista tyohyvinvoinnin tukemisesta, kuormitustekijoista seka kehittamisehdo-
tuksista. Kyselyyn liittyi saatekirje (liite 2), jossa kerrottiin opinnaytetyon tarkoi-
tuksesta ja tavoitteista. Siina kuvattiin, etta tyon tavoitteena on selvittaa tyohy-
vinvoinnin nykytilaa seka henkiloston nakemyksia tyohyvinvoinnin kehittamistar-
peista. Saatekirjeessa korostettiin, ettd kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista
ja anonyymia, eika vastauksia voida yhdistaa yksittaisiin henkildihin. Lisaksi

siind ilmoitettiin kyselyn vastausaika.

Kyselyn kohderyhmana olivat kaikki Hoitokoti A:n ja Hoitokoti B:n 25 vakituista
tyontekijaa. Kyselylinkki lahetettiin Hilkka-potilastietojarjestelman viestien kautta
21.3.2025, ja vastausaikaa oli 6.4.2025 saakka. Vastaamisen aktivoimiseksi la-
hetettiin muistutus 31.3.2025. Kyselyyn vastasi maaraaikaan mennessa yh-
teensa 13 tydntekijaa, jolloin vastausprosentiksi muodostui 52 %. Vastauspro-
senttia voidaan pitaa tyydyttavana avoimia kysymyksia sisaltavassa kyselyssa,
jossa vastaaminen vaatii enemman ajallista panostusta kuin monivalintakyselyi-
hin vastaaminen (Webropol 2025; Luoto 2009). Laadullisessa tutkimuksessa ai-
neiston maaraa ei pideta keskeisena, vaan painopiste on sen sisallollisessa rik-
kaudessa ja merkityksellisyydessa. Tavoitteena on, etta aineisto tukee tutkitta-
van asian tai ilmion syvallistd ymmartamista seka mahdollistaa teoreettisesti pe-
rustellun tulkinnan. (Vilkka 2025.)

Kyselylla haluttiin tavoittaa tyontekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia ja ha-

vaintoja tyohyvinvoinnista. Avoimet kysymykset lomakkeessa antoivat
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tutkittaville mahdollisuuden tuoda esiin nakemyksia, jotka eivat olisi muuten tul-

leet ilmi ennalta suunniteltujen kysymysten kautta (Luoto 2009).

Vastaukset analysoitiin laadullisen sisallonanalyysin menetelmin, joka mahdol-
listaa kirjalliseen muotoon tallennetun aineiston systemaattisen ja merkityksia
esiin tuovan tarkastelun. Aineistolahtdisessa analyysissa ei kayteta ennalta
maariteltya luokittelujarjestelmaa, vaan tutkija rakentaa luokittelun aineistosta
esiin nousevien sisaltdjen pohjalta. (Elo ym. 2022.) Vastaukset tulostettiin pape-
rille ja kaytiin systemaattisesti lapi merkaten ylos niista esiin nousevia yhtalai-
syyksia, toistuvia teemoja ja nakokulmia. Teemoittelun avulla aineisto jasennet-
tiin neljaan paakategoriaan: tyohyvinvointia tukevat tekijat, kuormitustekijat, ke-
hittmisehdotukset seka esihenkilon ja johdon rooli tydhyvinvoinnin tukemi-
sessa. Luokittelurunko muodostettiin aineistolahtoisesti, eli kategoriat rakentu-

vat suoraan vastaajien esiin tuomista sisalloista (Elo ym. 2022).

7.3 Tyopajatyoskentelyn toteutus

Alkuperaisen suunnitelman mukaisesti opinnaytetyossa oli tarkoitus kerata ke-
hittamisideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi kyselyn kautta ja jatkojalostaa
niitd Learning Cafe -tyOpajassa. Kaytanndssa kyselysta nousi esiin arvokkaita
havaintoja tyohyvinvointia tukevista ja kuormittavista tekijoista, mutta vastaukset
eivat tarjonneet riittavasti konkreettisia kehittamisehdotuksia, joita olisi voitu sel-

laisenaan kasitella jatkotydstamisen pohjana.

Taman vuoksi Learning Cafe -tydpaja paatettiin toteuttaa siten, etta se toimi eril-
lisena ja taydentavana tiedonkeruun menetelmana. Tavoitteena oli saada laa-
jempaa ymmarrysta tyontekijoiden kokemuksista seka konkreettisempia ideoita
ja nakemyksia siita, milla keinoin tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa. Learning
Cafe -menetelma osoittautui toimivaksi tavaksi syventaa kyselyn antamaa ku-

vaa ja rikastaa aineistoa tyohyvinvointisuunnitelman laatimista varten.

Learning cafe- tyopajat toteutettiin kolme kertaa tydajan puitteissa, jotta mahdol-

lisimman moni tydntekija pystyi niihin osallistumaan. Aikaa tydpajoille oli varattu
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tunti. Ensimmainen tydpaja pidettiin 12.5.2025, toinen 2.6.2025 ja kolmas
3.6.2025. Kaikissa tydpajoissa oli samat aiheet (liite 3) ja jokaiseen aiheeseen
oli aikaa vastata kymmenen minuuttia. Aiheina olivat, mika tukee tyohyvinvoin-
tia, mika kuormittaa eniten tydssa, ideoita tyohyvinvoinnin kehittamiseen seka
esihenkildn tai johdon rooli. Aiheisiin oli lisatty tukikysymyksia vastaamisen hel-
pottamiseksi. TyOpajat koostuivat eri paivina erikokoisina ryhmina, jotka olivat
kooltaan 3-5 henkilda. Ryhmille kerrottiin Learning cafe- menetelmasta, miten
siind toimitaan ja poikkeuksena viela miksi nyt toimitaan hieman eri tavalla, eli
ryhmat kokoontuivat eri paivina. Jokaiseen ryhmaan valittiin puheenjohtaja, joka
kirjasi ylos esiin nousseet asiat ja huolehti siita, etta jokaisella on mahdollisuus
sanoa mielipiteensa. Ryhmat ja puheenjohtajat pysyivat koko ajan samana.
Opinnaytetyon tekija huolehti sekuntikellon kanssa kymmenen minuutin aikatau-
lun pitavyydesta. Lopuksi kerattiin vastauspaperit yhteen, tiedon keraamista

varten.

8 Tulokset

8.1 Tyohyvinvoinnin nykytila

Kyselyyn vastasi yhteensa 13 tyontekijaa. Suurin osa vastaajista (n=8) koki tyo-
hyvinvointinsa hyvaksi. Hyvaa tyohyvinvointia edistivat erityisesti fyysisesta kun-
nosta huolehtiminen vapaa-ajalla, hyva tydilmapiiri ja tunne kuulluksi tulemi-
sesta. Esimerkiksi yksi vastaaja kuvasi fyysisen hyvinvoinnin olevan hyva,
koska saanndllinen liikunta tukee seka kehoa etta mielta.

"Liikunta auttaa minua paitsi fyysisesti, myds henkisesti, silla se pa-
rantaa mielialaa.”

"Koen tyohyvinvointini kokonaisuutena melko hyvaksi. Fyysisesti
jaksan toissa mielestani hyvin, eniten mieltani rajoittaa toisinaan
lian vahainen lepo/uni kotona. Vastapainoksi fyysisilta osin tyohy-
vinvointiani lisaa liikkunnalliset harrastukset, joihin myds E-Passia
kaytan.”
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Psyykkinen hyvinvointi koettiin paaosin hyvaksi, vaikka ajoittaisia ristiriitoja ja
haasteita esiintyykin. Hyvan tyohyvinvoinnin taustalla olivat myos mahdollisuus

vaikuttaa omaan tyohon ja esihenkilon kanssa koettu avoin vuorovaikutus.

"Psyykkinen hyvinvointi on yleensa hyvassa kunnossa, vaikka ajoit-
tain esiintyy ristiriitoja ja haasteita. Nama vaikeudet voivat aiheuttaa
pahaa mieltd ja stressia, mutta ne eivat kesta pitkaan.”

"Pidan tyostani ja siita, etta voin vaikuttaa siihen. Esihenkilon
kanssa kommunikointi on mielestani avointa ja uskallan tuoda mieli-
piteeni/asiani esiin.”

Kolme vastaajaa ilmaisi suoraan tyohyvinvointinsa olevan huono. He kuvailivat
yleistd uupumusta, fyysista kipuilua ja mielenterveyden haasteita. Tyoilmapiiri,
asukkaiden haastava kayttaytyminen ja tyon vaatimukset heikensivat jaksa-

mista. MyoOs tyon ulkopuoliset haasteet heijastuivat hyvinvointiin.

” Nykyisin ei ole vointi hyvaa, ei yleis eika tyohyvinvointi. Ei jaksa
tehda mitaan, kaikki tekeminen on pakollista, itseaan tekemaan
suntimista. Pyorryttaa, huimaa, vasyttaa. Melkein jatkuva kiputi-
lanne ja kankeus, ei riita virtaa.”

"Kuormitusta tuo lahinna tyoilmapiiri, mutta myos vaativa asukas-
kunta. Oma fyysinen kunto on huono, elamassa haasteita.”

Kaksi vastaajaa ei ottanut suoraan kantaa tyohyvinvointinsa tasoon. He kuiten-
kin nostivat esiin huolen tyoyksinaisyydesta yovuoroissa ja haasteet jakso-

tydssa ian karttuessa.

"Jaksotyon kuormitus lisaa ian tuomaa palautumisen tarvetta. Va-
paa ajalla ei jaksa samalla paivittain.”

"Qisin yksin ollessa tulee valilla mieleen, ettd mita jos??? Jotain
sattuukin... Kuinka helposti ja nopeasti apua suapi..”
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8.2 Tyodhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina mainittiin erityisesti tyGilmapiiri, tyokaverit
ja tyon sujuvuus. Myodnteisia vaikutuksia tuottivat hyva tyoyhteisd, mahdollisuus
vaikuttaa tyoaikoihin, selkeat tehtavajaot ja tyopaikan tarjoamat edut, kuten E-
passi ja toimiva tyoterveyshuolto. Toisaalta kuormitusta lisasivat kielimuurit,
haastavat asukastilanteet, tyon epatasainen jakautuminen ja esihenkilon liialli-

nen kontrolli.

"Tydkaverit ja asukkaat hyvassa ja pahassa. Apuvalineet, joita ta-
lossa kylla on. Turvallisuus, jos haastava asukas. Kielimuuri joskus
hankalaa ja haastavaa, kun ei asioita ymmarreta.”

"Tyoilmapiirilla on iso vaikutus jaksamiseen ja hyvinvointiin. Kun on
hyvat tyOkaverit, on mukava tulla toihin. Asiakkaiden haasteellisuus
voi olla vaikuttava tekija tyohyvinvoinnille tai tdiden jakaantuminen
epatasaisesti tyontekijoiden kesken. Henkinen kuormitus seka me-
lutaso voivat uuvuttaa herkasti. (En koe naista mitaan).”

8.3 Esihenkilon ja johdon rooli tyohyvinvoinnin tukemisessa

Vastaajat toivoivat esihenkilolta tasapuolista kohtelua, luottamusta tyontekijoihin
seka avointa ja asiallista vuorovaikutusta. Kehityskeskustelut, sdanndlliset pala-
verit ja tyontekijoiden toiveiden huomioiminen nahtiin tarkeina. Myos kannus-
tava asenne, palautteen antaminen ja tyontekijoiden osaamisen arvostaminen

nousivat esiin useissa vastauksissa.

? Sadanndllisilla kuukausipalavereilla, kehityskeskusteluilla ja tyky
paivilla. Taalla kylla tuetaan tyontekijoita kaikin puolin.”

"Tydajat. Ei olisi pitkia putkia yhdella vapaalla, jos ei itse erikseen
halua esim. 3 vapaata putkeen. Joustavuutta kylla on ollut, kiitos
siitd ja vapaa toiveet otettu erittain hyvin huomioon, kiitos siita
myos.”

"Hyvinvointi, E-Passi.. hyvd homma.. Kuulumisten kyselya ja leppoi-
saa jutustelua tilanteen salliessa.. Tydyhteison jasenena oleminen.
Tarvittaessa tiukka ja jamakka kuitennii..”
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8.4 Tyopajan tulokset

TyOpajassa nousi esiin nelja paateemaa: tyohyvinvoinnin tukeminen arjessa,
tyossa kuormittavat tekijat, kehittdmisideat ja esihenkilon rooli. Kaikissa ryh-
missa korostettiin hyvan tyoilmapiirin, tiimityon ja luottamuksen merkitysta. Pie-
net arkiset asiat, kuten yhteiset kahvihetket ja huumori, lisdavat viihtyvyytta.
Myos selkea tyonjako, joustavat tydjarjestelyt ja tyontekijoiden huomioiminen

yksil6ina tukevat tyohyvinvointia.

Kuormitusta aiheuttavat erityisesti haastavat asukas- ja omaistilanteet, tyon
epatasainen jakautuminen, tyokavereiden vasymys ja kommunikointiongelmat.
Kielimuurit ja erilaisten hoitokaytantdjen yhteensovittaminen nostettiin toistu-
vasti esiin. TyOntekijat toivoivat lisaa yhteista toimintaa, kuten tydporukan mata-
lan kynnyksen liikuntamahdollisuuksia ja TYHY-paivia. Viestinnan ja palautteen
antamisen kehittaminen seka toimintaohjeiden kertaaminen koettiin hyodylli-
siksi. Tydyhteison ilmapiiriin ja kohtaamisiin toivottiin lisda myonteisyytta ja huu-
moria. Johtamisen keskeisia kehityskohteita olivat kuunteleminen, kunnioitus ja
rakentava palaute. Esihenkilolta odotettiin tukea ristiriitatilanteissa, tasavertaista
kohtelua seka kannustusta kehittymiseen. Palautteen antaminen ja saaminen

toivottiin tapahtuvaksi asiallisesti ja aidosti tyontekijaa arvostaen.

8.5 Tyohyvinvoinnin kehittamistarpeet

Kyselyssa ja Learning cafe- tyOpajoista nousi esiin useita tydhyvinvoinnin kehit-
tamistarpeita (taulukko 1). Keskeisina kehittdmisen tarpeina nousivat esiin tyoil-
mapiirin vahvistaminen, kommunikaation parantaminen, hyvinvoinnin tukemi-
nen, tyovuorojen kehittaminen, esihenkildtyon kehittaminen ja yhteisollisyyden
vahvistaminen. Jokaiselle kehittamiskohteelle on pohdittu toimenpiteet, kuka

siita vastaa, aikataulu seka seuranta.
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vahvistaminen

misen kulttuuri, yh-
teiset tauot
Juoruilun ehkaisy,
hiljaisten danten
esiin nostaminen

johto/esihen-
kilot

kehittamis- toimenpiteet vastuut aikataulu seuranta/tunnusluvut
kohde
Tydilmapiirin Huumorin ja Kiitta- tydyhteiso, jatkuva Kehityskeskustelut,

kuukausipalaverit, tyo-
hyvinvointikyselyt,
joissa tydilmapiiria voi-
daan kayda laajemmin
1api.

Kommunikaation
parantaminen

Toimintaohjeiden
kertaaminen, kielit-

johto/esihenki-
16t

3-4x vuodessa

Tyokieli on Suomen
kieli. Kielitaito pysyy ja

vahvistaminen

yhteinen tekeminen

uen vahvistaminen jatkuva vahvistuu vain puhu-
tydyhteiso, malla ja kuuntelemalla.
johto/esihenki- Tydntekija itse huolehtii
16t tarvittavasta Suomen
kielen koulutuksesta.
Hyvinvoinnin tu- E-Passi johto E-passin Tyontekija voi itse kayt-
keminen summa latau- taa E-passia halu-
tuu 1x vuo- amiinsa tyéhyvinvointia
dessa tukeviin palveluihin, ku-
ten lounas, kulttuuri, lii-
kunta ym.
TyoOvuorojen ke- | Vapaatoiveiden johto/esihen- jatkuva Tyontekija kertoo va-
hittdminen huomiointi, ykkos- kilot paa toiveista ajoissa.
vapaiden vahenta- Johto/esihenkilét huo-
minen, mahdollinen mioivat toiveet ja pyrki-
ergonominen tyo- vat vahentdmaan yk-
vuorolista kdsvapaita. Tyontekijan
toiveesta voidaan to-
teuttaa ergonomista
tyévuorolistaa
Esihenkilétydn Kehityskeskustelut, | johto Kehityskeskus- | Kehityskeskusteluissa
kehittaminen palautteen antami- telut, 1x vuosi avoin palautteenanta-
sen tapa, tasapuoli- Palautteen an- minen puolin ja toisin.
nen kohtelu, kan- taminen, tasa- Puututaan epaasial-
nustava ote puolinen koh- liseen palautteen anto-
telu, kannus- tapaan ja eriarvoiseen
tava ote, jat- kohteluun heti.
kuva
Yhteisollisyyden | Tyky/tyhy-péivat, tydyhteisd 4x vuodessa TyOyhteis6sta valitut

henkil6t suunnittelevat
tyky/tyhypaivat jotka
johto mahdollistaa

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin kehittamistarpeet.

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa hyo-
dynnetaan ratkaisukeskeisia menetelmia, joissa lahtokohtana on tavoitellun tu-
levaisuuden tilan hahmottaminen ja konkreettisten keinojen l16ytaminen sen saa-
vuttamiseksi. Prosessi etenee tydhyvinvoinnin tilaa koskevan tiedon kokoami-
sesta ja yhteisesta tulkinnasta tavoitteiden maarittelyyn, joista valitaan keskeiset
kehittamiskohteet. Naiden osalta arvioidaan hyodyt, esteet, tarvittavat resurssit
seka toimenpiteet ja vastuut, ja lopputuloksena laaditaan kirjallinen suunnitelma
aikatauluineen ja seurantamalleineen. Hyotyjen nakyvaksi tekeminen lisaa si-
toutumista, aiemmat kehittamiskokemukset on hyva huomioida, ja tarvittaessa
voidaan hyodyntaa myos ulkopuolista asiantuntija-apua. (Sotehelmet 2025.)
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9 Pohdinta

9.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa Hoitokoti A Oy:n ja Hoitokoti B Oy:n
tyohyvinvointisuunnitelman paivitysprosessin tueksi. Kehittamistyon tarkoituk-
sena oli selvittaa henkildston tyohyvinvoinnin nykytila ja tunnistaa siihen vaikut-
tavia tekijoita. Tavoitteena oli koota kyselyn ja Learning Cafe -tydpajan tulokset
kaytannonlaheiseksi kokonaisuudeksi, joka tukee organisaatiota tydhyvinvoin-

nin edistamisessa ja johtamisessa.

Kehittamistyon osallistava toteutustapa, jossa henkilostod osallistui keskustelui-
hin ja ideoi tydhyvinvointia vahvistavia ratkaisuja, lisasi osallisuuden tunnetta ja
sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Kyselyn tulokset ja Learning Cafe -tyopajan

ideat muodostavat yhdessa konkreettisen perustan tydhyvinvointisuunnitelman

paivittamiselle ja sen kehittamiselle toimivaksi tyokaluksi arjen johtamiseen.

Tyohyvinvointia lisdavana tekijana nakyi selkeasti fyysisen kunnon yllapitamisen
vaikutus tyohyvinvointiin niilla, jotka pitavat fyysisestd kunnostaan huolta vapaa-
ajallaan. Kuten Ala-Mursula ym. (2024) tutkimuksessa todettiin hyva fyysinen
kunto, erityisesti kestavyyskunto, voi suojata tyontekijoita stressin vaikutuksilta
ja vahentaa koettua kuormitusta. Fyysisesti hyvakuntoiset tydntekijat hallitsevat
tyétaan paremmin ja palautuvat nopeammin, mika tukee ajatusta, etta fyysisen
kunnon yllapitaminen edistaa tyossa jaksamista ja kokonaisvaltaista tyohyvin-
vointia (Ala-Mursula ym. 2024).

Tuloksissa nousi myos esiin se, ettd osa vastaajista koki tydhyvinvointinsa hei-
koksi eika jaksanut liikkua vapaa-ajalla. Tama havainto tukee aiempaa tutki-
musnayttoa, jonka mukaan korkea tyokuormitus ja vaativat tydolosuhteet voivat
vahentaa vapaa-ajan liikuntaa. Stressi heikentaa usein motivaatiota liikkkua, ja
kuormittava tydpaiva voi laskea todennakoisyytta osallistua fyysiseen aktiivisuu-

teen tyoajan ulkopuolella. (Ala-Mursula ym. 2024.)
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Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu, rakentava palaute ja tyontekijoiden huomi-
oiminen yksiloina nahtiin keskeisina tyohyvinvoinnin tukemisen keinoina. Esi-
henkilon tehtavana on varmistaa, etta jokainen tyoyhteison jasen kokee tule-
vansa tasapuolisesti kuulluksi ja arvostetuksi. Tama edellyttaa monimuotoisuu-
den johtamista yhdenvertaisilla kaytannaoilla seka selkeaa nollatoleranssia syr-
jinnalle. Esihenkilon rooli on keskeinen luottamuksen, avoimuuden ja tyohyvin-
voinnin rakentamisessa, silla hanen toimintansa luo perustan turvalliselle ja

osallistavalle tyGilmapiirille. (Tyoterveyslaitos 2025f.)

Tyohyvinvointia tukeviksi asioiksi mainittiin joustavat tyojarjestelyt ja mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyéhon. Tyoterveyslaitoksen (2025g) mukaan tallaiset
kaytannot edistavat seka tyontekijoiden hyvinvointia etta organisaation toimi-
vuutta, kun tyontekijoilld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa ja sen ryt-

miin.

Molemmista aineistoista korostui tydilmapiirin ja avoimen vuorovaikutuksen kes-
keinen merkitys tydhyvinvoinnin edellytyksina. Tulosten perusteella hyva tyoil-
mapiiri nayttaytyy tarkeimpana tyohyvinvoinnin perustana, se rakentuu luotta-
muksesta, toimivasta yhteistyOsta ja avoimesta vuorovaikutuksesta. Tama ha-
vainto on linjassa aiemman tutkimustiedon kanssa, jossa tydyhteison ilmapiiria

pidetdan merkittavana tyohyvinvoinnin taustatekijana (Ranta 2021, 67).

Kielimuuri koettiin tydonkuormaa lisaavaksi haasteeksi, kun ei ollut varmuutta
onko tyopari tullut ymmarretyksi. Tyoterveyslaitos (2025h) linjauksissaan suosit-
telee maarittelemaan organisaation tyokielet seka periaatteet missa tilanteissa

rinnakkaiskieltd voidaan kayttaa.

Haastavat asukas- ja omaistilanteet nousivat tyonkuormitusta lisaaviksi haas-
teiksi, mika on ymmarrettavaa sosiaali- ja terveysalalla, jossa tyontekijat kohtaa-
vat keskimaaraista enemman vakivallan uhkaa. Fyysiset ja henkiset uhkatilan-
teet kuormittavat arkea, ja niiden ennakointi seka hallinta vaativat tydnantajalta
aktiivisia toimenpiteita, kuten ohjeistusta, halytysjarjestelmia ja henkildston kou-
lutusta. Tyoyksikon erityispiirteet ja asiakaskunta korostavat tarvetta turvallisuu-

den kehittamiseen osana tydhyvinvointia. (Tyoterveyslaitos 2025c.)
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TyOn epatasaista jakautumista koettiin ajoittain, erityisesti tilanteissa, joissa vali-
tonta ja valillista hoitotyota tehdaan samanaikaisesti. Tama korostaa johtamisen

merkitysta tehtavien tasapuolisessa organisoinnissa (Holstad ym. 2019, 2).

9.2 Opinnayteyon prosessin pohdinta

Opinnaytetyon kehittamisprosessi (kuvio 4) on ollut pitkd ja monivaiheinen, ja
sen toteuttaminen tydon ohessa on tuonut omat haasteensa. Kirjoittamisen aika-
tauluttaminen on ollut ajoittain vaikeaa, silla tydtehtavat ovat vaatineet aikaa ja
energiaa, eika kaikkia vapaahetkia ole voinut kayttaa kirjoittamiseen, vaan pa-
lautumisellekin on taytynyt jaada aikaa. Opinnaytetyon aihe hyvaksyttiin touko-
kuussa 2024, ja suunnitelman laatiminen kaynnistyi marraskuussa. Suunnitelma
valmistui maaliskuussa 2025, jolloin my0Os saatekirje ja Webropol-kysely toimi-
tettiin henkilokunnalle. Vastauksia kyselyyn tuli 13, joka oli odotettua vahem-
man. Osa henkilokunnasta kertoi, etta avoimet kysymykset tuntuivat pelotta-
valta ja siksi osa jatti vastaamatta. Tassa toki voi olla syyna myds kielimuuri ja

sen kautta pelko siita, etta vastaaja tunnistetaan.

Johtajana toimiminen vaikutti opinnaytetyon toteutukseen monin tavoin. Oman
tydyhteisdn tuntemus helpotti aiheen valintaa ja aineiston keruuta, mutta toi
myo0s haasteita objektiivisuuden sailyttamiseen. Prosessin aikana opin tarkaste-
lemaan tyohyvinvointia seka tyontekijoiden etta esihenkilon nakokulmasta, mika

vahvisti omaa johtajuuttani ja kehittdmisosaamista.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi on ollut opettavainen ja ammatilli-
sesti kasvattava. Opinnaytetydprosessin aikana olen syventanyt ymmarrystani
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista seka kehittanyt valmiuksiani tutkimuksel-
liseen tydskentelyyn. Vaikka aihepiiri oli osin tuttu jo entuudestaan, kokonaisval-
tainen tarkastelu ja teoreettisten mallien soveltaminen kaytanndn kontekstiin toi-
vat uusia nakokulmia ja vahvistivat osaamistani. Prosessin myota olen saanut
konkreettisia tyOkaluja, joita voin soveltaa seka omassa tyossani etta organisaa-

tion kehittamisessa.
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Haastavimmaksi osa-alueeksi osoittautui tieteellisen tekstin tuottaminen ja 1ah-
teisiin viittaaminen. Naiden taitojen osalta kehityin jonkin verran prosessin ai-
kana. Kirjoittamisen tukena kaytin tekoalya, joka helpotti Iahteiden etsimista ja
auttoi kieliasun tarkistamisessa seka lauserakenteiden muokkaamisessa. Teko-
alyn kaytto tuki omaa oppimistani ja mahdollisti keskittymisen sisallolliseen sy-

ventymiseen.

e opinndytetyon aiheen suunnittelu
e toukokuu, opinndytetyon aiheen hyvaksyminen

kevat 2024

e marraskuu, opinndytetyon suunnitelman tekeminen

¢ opinndytetydn suunnitelman hyvaksynta
¢ kyselylomakkeen laadinta ja ldhettaminen
e kyselyn vastausten analysointi

¢ Learning cafe-tyopajat ja tulosten arviointi
e opinndytetyon tietopohjaan taydentaminen

e raportin kirjoittaminen ja viimeistely

Kuvio 4. Opinnaytetyon kehittamisprosessin kuvaus.

Yksi merkittava onnistuminen opinnaytetyoprosessissa oli Learning Café -me-
netelman hyddyntadminen. Sen avulla sain henkildkunnan osallistumaan keskus-
teluun monipuolisemmin ja avoimemmin kuin pelkan kyselylomakkeen kautta.
Menetelma heratti selvasti enemman innostusta ja toi esiin nakdokulmia, joita ei

valttamatta olisi tullut esille kirjallisten vastausten kautta.

Jos tarkastelen prosessia jalkikateen, tekisin joitakin asioita toisin. Erityisesti jar-
jestaisin enemman aikaa kirjoittamiseen, tiedonhakuun ja opiskeluun. Tyon ja
opinnaytetyon yhdistaminen osoittautui ajoittain kuormittavaksi ja aikataulujen
hallinta oli haastavaa. Silti prosessi on ollut opettavainen ja antoisa ja se on
vahvistanut osaamistani seka tyohyvinvoinnin teemoissa, etta tutkimukselli-

sessa tyoskentelyssa.
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Opinnaytetyon aihe tarkentui syksyn 2025 aikana. Alkuperaisena tavoitteena oli
laatia tyohyvinvointisuunnitelma, mutta tyon edetessa painopiste siirtyi tyohyvin-
vointisuunnitelman tekemisen prosessin kaynnistamiseen. Lopulta opinnayte-
tyon keskeiseksi sisalloksi muodostui tyohyvinvoinnin kehittaminen ja tukemi-

nen Hoitokoti A Oy:ssa ja Hoitokoti B Oy:ssa.

9.3 Luotettavuus ja eettisyys

Tybelamalahtoisessa kehittamistydssa yhdistyvat tieteellisen tutkimuksen ja
like-elaman periaatteet. Kehittamistyon tavoitteiden tulee olla eettisesti kestavia
ja tyon on oltava rehellista, huolellista ja tarkkaa. Tulosten tulee tuottaa hyotya
seka organisaatiolle etta sen henkilostolle. Tutkimuksen ja kehittamisen koh-
teena olevien henkildiden on tiedettava, mita kehittaja tekee, mitka ovat tyon ta-
voitteet ja mika on heidan roolinsa hankkeessa. (Moilanen ym. 2015, 48.) Osal-
listujat olivat tietoisia opinnaytetyon tekijan roolista tydyhteisdssa ja tama huo-
mioitiin opinnaytetydn suunnittelussa ja toteutuksessa. Opinnaytetydn uskotta-
vuutta vahvistaa se, etta tutkija sisallyttaa raporttiin riittavasti alkuperaisia ai-
neistopoimintoja, jolloin lukija voi arvioida tulkintojen paikkansapitavyytta ja ai-

neiston autenttisuutta. (Eskola & Suoranta 1998.)

Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta
koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa myos se,
etta opinnaytetyon eri vaiheet kuvataan mahdollisimman selkeasti ja yksityis-
kohtaisesti. (Tietoarkisto 2025.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioin-
nissa on huomioitava myads tutkijan puolueettomuus. Tama korostuu erityisesti
monialaisissa hankkeissa, joissa tutkijat voivat olla itse osa tutkittavaa yhteisoa
ja sen toimintakulttuuria. Arvioinnissa voidaan tarkastella esimerkiksi sita, miten
tutkijan asema yhteison jasenena tai hanen yhteiskunnallinen asemansa, suku-
puolensa, ikansa, arvonsa, uskomuksensa seka poliittiset tai uskonnolliset na-
kemyksensa voivat vaikuttaa tulkintoihin. Tutkimus voidaan katsoa arvova-
paaksi silloin, kun tutkija tuo esille omat arvonsa, tekemansa ratkaisut ja niiden
perustelut. Tama avoimuus eli tutkimusprosessin lapinakyvyys kytkeytyy olen-

naisesti tutkimuseettisiin periaatteisiin. (Vilkka 2025.)
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Kysely toteutettiin taysin anonyymisti, eika yksittaisia vastaajia ole mahdollista
tunnistaa. Seka kyselyyn vastaaminen etta tydpajaan osallistuminen olivat tay-
sin vapaaehtoisia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.) Nain varmistettiin
osallistujien oikeus yksityisyyteen ja luotiin turvallinen ilmapiiri avoimelle osallis-

tumiselle.

Aihetta lahestyttiin kaytannonlaheisesti ja osallistavasti, hyodyntaen seka tie-
teellista tutkimustietoa etta tydelamalahtoisia kehittdmismenetelmia. Opinnayte-
tydssa on arvostettu toisten tekemaa tutkimustyota ja viitattu heidan julkai-
suihinsa asianmukaisin ja eettisin kaytannoin. Kehittamisprosessissa keskeista
oli, tiedon keraaminen, analysointi ja jasentaminen eri sidosryhmilta seka henki-
|6stdn osallistumisen tukeminen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Kyselyyn vas-
taaminen ja kehittamispajoihin osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkittavilla ol
oikeus kieltaytya, keskeyttaa tai perua osallistumisensa. (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2023.) Tutkija arvostaa tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja oi-

keutta paattaa omista asioistaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019).

Opinnaytetyon aiheesta haettiin siihen liittyvaa ajantasaista tutkimus- ja teo-
riatietoa. Kysely tehtiin Webropol-ohjelmalla, johon tyontekijat vastasivat ano-
nyymisti. Tyontekijoiden oma panostus oman tyohyvinvointisuunnitelman teke-
miseen yhdessa johtajan ja esihenkilon kanssa vahvistaa sen, etta siita tulee
molempia osapuolia hyodyntava. Jotta myos tulevaisuudessa tyohyvinvointi-
suunnitelma toimii molempia osapuolia hyodyntavana, on asioita tarkasteltava

vuosittain ja tarvittaessa tehda kysely ja tydoryhma toiminta uudelleen.

9.4 Johtopaatokset, hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tulosten perusteella henkiloston tyohyvinvointia tukevat erityi-
sesti fyysisesta kunnosta huolehtiminen, tasapuolinen ja oikeudenmukainen
kohtelu, rakentava palaute seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Tyohy-
vinvointia heikentavina tekijoina nousivat esiin kielimuuri, haastavat asukas- ja
omaistilanteet seka tyon epatasainen jakautuminen. Tulokset osoittavat, etta

tydyhteisdssa on tarvetta vahvistaa tydilmapiiria, yhteisollisyytta ja
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esihenkilotyota seka kehittaa viestintaa ja tyon organisointia. Saatujen tulosten
avulla voidaan jatkossa tukea naita osa-alueita ja edistaa henkiloston jaksa-
mista, sitoutumista ja tyon mielekkyytta tyohyvinvointisuunnitelman laatimisen
yhteydessa. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tydhyvinvoinnin kehittdminen
edellyttda suunnitelmallista ja osallistavaa toimintaa, jossa henkilosto ja esihen-
kilot sitoutuvat yhteiseen tavoitteeseen hyvinvoivan ja toimivan tyoyhteison ra-

kentamiseksi.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa tyohyvinvointisuunnitelman laatimi-
sessa ja tyoyhteison kehittamistyon tukena. Tulokset tarjoavat konkreettista tie-
toa henkiloston kokemista tyohyvinvoinnin vahvuuksista ja kehittamiskohteista,
kuten tydilmapiirista, vuorovaikutuksesta, johtamisesta ja tydn organisoinnista.
Saatua tietoa voidaan hyodyntaa erityisesti esihenkildtyon kehittamisessa, tyo-
vuorosuunnittelun parantamisessa seka yhteisollisyytta ja tyossa jaksamista tu-
kevien kaytantojen vahvistamisessa. Kehittamistyon myota saatiin syvempaa
ymmarrysta Hoitokoti A Oy:n ja Hoitokoti B Oy:n tydhyvinvoinnin nykytilasta ja
luotiin vahva perusta yhteiselle kehittamiselle. Jatkuva vuoropuhelu ja henkilos-
ton aktiivinen osallistaminen nousevat keskeisiksi tekijoiksi tyohyvinvoinnin ylla-

pitamisessa ja pitkajanteisessa kehittamisessa.

Jatkossa olisi hyodyllista tarkastella, miten suunnitelman kayttéonotto heijastuu
henkiloston tydhyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen. Lisaksi
jatkotutkimuksissa voisi syventaa ymmarrysta eri ammattiryhmien valisesta yh-

teistyosta ja esihenkildtydn roolista tydhyvinvoinnin johtamisessa.
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Kyselylomake

1. Kuvaile mahdollisimman monipuolisesti nykyista tyohyvinvointiasi?

2. Kuvaile millaiset tyohon liittyvat asiat vaikuttavat tydhyvinvointiisi?

3. Kuvaile miten johtaja/esihenkild voi tukea tyohyvinvointiasi?
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Saatekirje

Hei!

Teen YAMK-opinnaytetyotani aiheesta tyohyvinvointisuunnitelma. Tyon tarkoi-
tuksena on selvittda tyohyvinvoinnin nykytilaa ja millaisia toimenpiteita henki-
|0sto kokee tarkeiksi tydhyvinvoinnin kehittamisessa. Taman kyselyn avulla ke-
rattavat tiedot auttavat luomaan tyohyvinvointisuunnitelman, joka tukee henki-
I6ston hyvinvointia ja toimii johtamisen tyokaluna.

Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista ja anonyymia — vastauksia ei
voida yhdistaa yksittaiseen henkiloon missaan vaiheessa. Kyselyyn voi vastata
XX.XX.2025 saakka.

Paaset kyselyyn tasta:

Kiitos, etta osallistut!

Ystavallisin terveisin,

Marika Lampinen

Karelia AMK, Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen YAMK
0414 xxxxX
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Learning-cafe kysymykset

1.

Mika tukee tyohyvinvointia? (Mita asioita arvostat arjessa tyopaikalla?
Mitka pienet asiat tekevat tyopaivasta hyvan? Onko joku toimintatapa,
joka tukee tydhyvinvointia erityisesti?)

Mika kuormittaa eniten tydssa? (Millaiset tilanteet aiheuttavat stressia tai
paineita? Milloin koet, ettei voimavarat riitd? Onko kuormittavia rakenteita
tai kaytantoja?)

Ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. (Jos voisit muuttaa jotain, mita
muuttaisit? Mika toisi iloa ja jaksamista tydhon? Onko hyvia ideoita, joita
voisit kokeilla kdytanndssa?)

Esihenkilon tai johdon rooli. (miten esihenkild/johtaja voi tukea arkea?
Onko kohtaamisissa jotain mika toimii tai ei toimi? Millaista johtamista toi-

vot?)
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