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Sosiaali- ja terveysalan rekrytointihaasteet ovat lisdantyneet. Varsinkin koronapande-
mian jalkeen rekrytointihaasteet ovat kuormittaneet lahiesihenkildita.

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda rekrytointinaasteiden esiintyvyytta ja vaikutuk-
sia lahiesihenkildiden tydhon ja tydhyvinvointiin hyvinvointialueen vammaisten asu-
mispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan palvelualueella.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuottaa konkreettisia tuloksia palvelualueelle, joita voi-
daan hyoddyntaa johtamistydssa. Tarkoitus oli myos selvittaa sijais- ja varahenkilds-
toyksikosta saatuja kokemuksia ja tuottaa Iahiesihenkildiden nakodkulmasta ratkaisu-
ja kehittdamisehdotuksia sote-alan rekrytointitilanteeseen.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Teemahaastattelut toteutettiin va-
hintaan viisi vuotta lahiesihenkilotyota tehneelle viidelle palveluvastaavalle. Tutkimus-
aineisto analysoitiin sisallonanalyysilla.

Tulosten perusteella rekrytointihaasteet ilmenivat l1ahiesihenkildiden tydssa henkilds-
ton saatavuusongelmina, tydnhakijoiden osaamisvajeina, rekrytointiprosessien viivas-
tymisina ja kilpailuna tydomarkkinoilla. Kasvaneella tyomaaralla, henkisella kuormittu-
neisuudella, palautumisen haasteilla, seka tyon imulla ja motivaatiolla on tyohyvin-
vointia heikentavia vaikutuksia. Tyohyvinvointia tukeviksi tekijoiksi tunnistettiin omat
voimavarat, kollegiaalinen tuki, organisaatiosta saatu tuki ja tyon rajaamisen kaytan-
not. Kehittdmis- ja ratkaisuehdotukset kohdistuivat tyon veto- ja pitovoiman lisdami-
seen, organisaatiotason ratkaisuihin, rekrytointiprosessien kehittdmiseen ja lahiesi-
henkilotyon tukemiseen.

Rekrytointihaasteilla on moninaisia vaikutuksia lahiesihenkildiden tyohon ja tyéhyvin-
vointiin. Kehittamistyd organisaatiotasoilla ja strategiset ratkaisut ovat keskeisia asi-
oita edistaa lahiesihenkildiden tyossa jaksamista ja tydossa pysymista.
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Abstract

Recruitment challenges in the social and health care sector have increased in recent
years. Especially after the COVID-19 pandemic, recruitment challenges have placed
a significant burden on frontline managers.

The aim of this master’s thesis was to examine the occurrence of recruitment chal-
lenges and their effects on frontline managers work and work well-being in disability
housing services and daytime activity services within the social and health care sec-
tor.

The purpose of the thesis was to produce concrete results for the service areas that
can be utilized in management work. In addition, the aim was to explore experiences
related to substitute and reserve staffing units and to generate development and solu-
tion proposals for recruitment challenges in the social and health care sector from the
perspective on frontline managers.

The study was conducted as qualitative research. Theme interviews were carried out
with five service managers who had at least five years of experience in frontline man-
agement. The research data were analyzed using qualitative content analysis.

Based on the results, recruitment challenges manifested in frontline managers” work
as problems in staff availability, skill gaps among job applicants, delays in recruitment
processes, and increased competition in the labor market. Increased workload, psy-
chological strain, challenges related to recovery, as well as reduced work engage-
ment and motivation were found to have negative effects on work well-being. Factors
supporting work well-being included personal resources, collegial support, support
provided by the organization, and practices related to setting boundaries at work. De-
velopment and solution proposals focused on increasing employee attraction and re-
tention, organizational-level solutions, developing recruitment processes, and
strengthening support for frontline management.

Recruitment challenges have multifaceted effects on frontline managers” work and
work well-being. Organizational-level development work and strategic solutions play a
key role in supporting frontline managers” ability to cope at work and remain in their
roles.
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1 Johdanto

Sote-alan esihenkil6t tydskentelevat nykyisin hektisen paineen ja kiireen alla. Tydmaara ja
johdettavat organisaatiot ovat usein isoja ja asiat muuttuvat, monimutkaistuvat ja kehittyvat
nopeasti. Yhtena sote-alan missiona Hyvinvointialueilla painotetaan kansalaisten palvelui-
den parantamista, palveluiden tuottamista ihminen ihmiselle. Kaiken keskella on muistet-
tava esihenkildiden tydssajaksaminen ja heidan tyonsa tukeminen. (Lehtonen ym. 2023,
22-23.) Tyo6suojeluhallinto (2023) painottaa, etta esihenkild on myds tyontekija, jolla on
laaja-alainen tehtavankuva ja erilaiset tydn vaatimukset tyétehtavissa muuttuvissa toimin-
taymparistoissa. Esihenkilétyon valvontavastuu on esihenkilon esihenkildolla. Manka &
Manka (2023, 11, 23) toteavat, ettd viime vuosien aikana tyéelaman kiire on lisdantynyt
entisestdan. Muutospaineista on tullut osa tydelamaa varsinkin vuosia kestaneen ko-
ronapandemian ja Ukrainan sodan aiheuttamien maailmantalouden muutosten vuoksi.
Tama nakyy myds esihenkildiden tydn kuormitustekijoissa, todetaan Tydsuojeluhallinnon
(2023) esihenkildtydn psykososiaalisten kuormitustekijdiden selvityksessa. Tienari & Meri-
lainen (2012, 142) lisdavat, etta lahiesihenkildtyd on arkista toimintaa, jossa syntyy erilaisia

merkityksia erilaisten kaytantojen ja kasityksien mukaisesti.

Lehtosen ym. (2023, 24, 43-44, 70, 128-129, 134) mukaan sosiaali- ja terveysalan tyévoi-
maennusteiden perusteella vuoteen 2035 tai 2040 mennessa sote-alalle tarvitaan noin
200 000 uutta tyontekijaa korvaamaan elakoitymiset ja vastaamaan palvelutarpeen kas-
vuun. Vuonna 2021 tyovoimapulaa karsineistd ammateista sosiaali- ja terveysalalta oli
10/15. Lahihoitajien avoimia tydpaikkoja kyseisena vuonna oli noin 9800 ja sairaanhoitaja-
terveydenhoitajilla vajaa 5500. Sote-henkilékunnan tarpeelle on suurempi kysynta kuin mi-
hin voidaan vastata. Henkilékuntamaara ei ole riittdnyt enda vuosiin, eikd nykymenolla tule
riittdmaan. Seuraukset ovat moninaisia koko hyvinvointipalveluiden tuottamisessa. Sote-
henkildkunnan tarve on niin iso, ettd edes palkkatason yleinen nosto ei auta korjaamaan
ongelmaa merkittdvasti. Hyvinvointialueen nakékulmasta katsottuna johtamisen tarkeimpia
tarkoituksia on katsoa, ettd henkilékuntaa on oikea maara tarpeisiin katsottuna siten, etta
resursseja ei hukata. Yksi sote-uudistuksen tavoitteista on hyvinvointialueilla turvata am-
mattitaitoisen tydévoiman saanti huomioiden sote-alan tydssa jaksamiseen liittyvat tekijat.
Sosiaali- ja terveysministerid (2024b) onkin kaynnistanyt vuosille 2024-2027 hankkeen:
"Hyvan tyon ohjelma — Vetoa ja pitoa sote-alalle”, joka on jatkoa vuonna 2023 paattyneelle
sote-alan henkiloston riittavyyden ja saatavuuden ohjelmalle. Hankkeella pyritaan esimer-
kiksi ratkaisemaan pitkan ja lyhyen aikavalin tavoitteilla sote-alan henkilostovajetta ja lisaa-

maan sote-alan veto- ja pitovoimatekijoita.



Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan nykypaivan sote-alan rekrytointihaasteita, joihin liittyy
tydn veto- ja pitovoimatekijat. Manka & Manka (2023, 52, 101) mukaan tyon imulla tarkoi-
tetaan tydsta saatua suhteellisen stabiilia ja aktiivista motivaatio- ja tunnetayttymyksen olo-
tilaa, joka nakyy tydlle omistautumisena, tydhon uppoutumisena ja tarmokkuutena. Tydnte-
kija haluaa tall6in antaa parhaan omasta osaamisestaan, toimii aktiivisesti ja motivoitu-
neesti. Laaksonen & Silventoinen (2011, 165) lisdavat, etta voimavaratekijat tydssa vaikut-
tavat myonteisen tyokokemuksen tunteeseen, joka edistaa tyon imua eli yksilon sitoutumi-
sen tunnetta organisaatioon ja itse tyéhdn. Voimavaroilla koetaan olevan tydn vaatimusten
haitallisten vaikutusten ehkaiseva vaikutus. Tyon imuun vaikuttamalla ehkaistaan taten

myos organisaatioiden rekrytointihaasteita.

Opinnaytetydssa kuvataan ja maaritellaan yleisesti tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia te-
kijoita, seka esihenkilotyéta ja tyohyvinvoinnin vaikutusta esihenkilotydohén. Manka &
Manka (2023, 24, 34, 148) toteavat, etta tydhyvinvointia vahvistavia tekijoita on suunnitel-
tava, jotta tyontekijat jaksaisivat tydelamassa nykyista pidempaan. Yksi isoimmista tyohy-
vinvointia tukevista asioista on oman tyon hallinnan tunne. Tall6in tyo koetaan mielekkaana,
jolloin on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi tyotahtiin, pelisaantoihin ja tyotehtaviin. Pirisen
(2023, 279) mukaan esihenkildiden tyéhyvinvoinnista puhutaan vahemman kuin tyonteki-
joiden tydssa jaksamisesta. Esihenkildiden tydhyvinvointia usein vahatellaan tai se sivuu-
tetaan. Esihenkilén tydhyvinvoinnilla on isot vaikutukset tyéssa suoriutumiseen, tydmotivaa-
tioon ja suoraan koko tydyhteisddn ja tyontekijoéihin. Aktiivinen esihenkild on sellainen, jonka
tiimissa tydssa suoriutuminen ja jaksaminen koetaan hyvana. Passiivisen esihenkildn tii-
missa puolestaan nakyy alisuoriutuminen ja vasymys. Jarvinen (2020, 79, 199) toteaa, etta
jos esihenkild on vasynyt ja stressaantunut, on hanen haastava olla henkildsténsa apuna
ja tukena. Esihenkildn rooli ndhdaan usein erilaisten odotusten valissa tasapainoiluna suh-
teessa ylempaan johtoon ja suhteessa omiin alaisiin. Ensisijaisesti lahiesihenkilé on tyon-

tekijoilleen tydnantajan edustaja.

Opinnaytety6 toteutetaan soveltavana laadullisena tutkimuksena, johon siséltyy teema-
haastattelu hyvinvointialueen vammaisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan
palvelualueelle. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd henkildston rekrytointihaasteiden
vaikutuksia lahiesihenkildiden ty6hon ja tyohyvinvointiin. Opinndytetydn tarkoituksena on
teemahaastatteluiden avulla saada sellaisia konkreettisia tuloksia vastuualueelle, joita on

mahdollista hyodyntaa johtamistyossa konkreettisesti.



2 Soveltavan laadullisen tutkimuksen lahtokohdat
2.1 Nykytilan ja tarpeen kuvaus

Sote-alan tydvoimapula on merkittava ja esimerkiksi elakepoistumien vuoksi alalle tarvitaan
merkittavasti lisda tyovoimaa jo vuoteen 2030 mennessa. Sote-alaan kohdistuu erilaisia
paineita jo nyt, mutta erilaisten arvioiden mukaan paljon mydés tulevaisuudessa. Julkisesti
on jo pitkdan kayty keskustelua sote-alan pito- ja vetovoimatekijoista. Sote-alan henkildkun-
nan arvioiden mukaan pitovoimaa heikentavia tekijoita ovat esimerkiksi matalat palkkatasot,
erilaiset saastotoimet, tydoloissa tapahtuvat muutokset ja koulutetun sote-henkildkunnan
puute. Myds uralla etenemisen mahdollisuuksien puuttuminen on yksi tekija tyopaikan tai
alan vaihtamiseen. Nama tekijat myos osaltaan haastavat uusia rekrytointiprosesseja.
Sote-alan pitovoimaa puolestaan lisaa esimerkiksi tydnohjauksien ja taydennyskoulutuk-
sien mahdollisuudet. Sote-alan vetovoimaan tutkimuksen mukaan vaikuttaisi merkittavasti
palkankorotukset, ammatilliset kehittymismahdollisuudet, uralla etenemisen mahdollisuu-
det, riittavat henkilostoresurssit, tyomaaran kohtuullistamiset ja osaamisen tukemisen kei-
not. Nailla tekijoilla myos vaikutettaisiin yleiseen tydhyvinvointiin. Nuorten ja uusien tyonte-
kijoiden kohdalla on todettu, etta sote-alan pito- ja vetovoimaan vaikuttaa paljon myds mil-
lainen perehdyttdminen tyopaikoilla on. Selkealld ja strukturoidulla perehdytyksella on ko-
ettu olevan iso merkitys pito- ja vetovoimaan, joka tulisi huomioida organisaatioissa. (Coco
& Roos 2020, 6, 8; Ahti & Kaivolahti 2023, 33.)

Riittamattomilla henkildstdresursseilla on yhteys esimerkiksi lisdantyneisiin haitta- ja vaara-
tapahtumiin, koska riskit kasvavat tilanteissa, joissa ei ole riittdvasti henkilékuntaa paikalla.
Henkilostopula aiheuttaa tydossa kuormittumista ja lisda stressia. Uupuminen ja stressi vai-
kuttaa tyossa suoriutumiseen, lisda keskittymisvaikeuksia ja muistamattomuutta, seka vai-
kuttaa myds tyon laatuun. Johtamistyo6ta pitaa tukea, jotta sote-alan tydntekijat esinenkildita
myodten saadaan pysymaan alalla. (Coco & Roos 2020, 9-11.) My6s Fitzpatrick (2010) to-
teaa, etta stressilla on todettu tyohyvinvointiin liittyvia vaikutuksia esimerkiksi tyon laatuun
littyen. Osallistuvalla johtamisella, yhteisilla linjauksilla ja tavoitteilla seka esimerkiksi tie-

donkulkua parantamalla vaikutetaan stressiin ja tyon kuormitustekijoihin.

Sote-alan tydvoimapulan ollessa haastava, on talla myds merkittavia vaikutuksia lahiesi-
henkildiden tydhon. Nykytila on tarpeen kuvata ja tunnistaa, silla 1ahiesihenkil6iltéd kuluu
rekrytointihaasteiden vuoksi paljon tydaikaa esimerkiksi sijaisjarjestelyihin. Tama vie varsi-
naiselta lahiesihenkildtyon roolilta ja tehtavilta liikaa tydaikaa. Julkisesti kdydaan paljon kes-
kustelua yleisesti tydhyvinvoinnista ja tydssajaksamisesta seka sote-alan rekrytointihaas-

teista ja tyon veto- ja pitovoimatekijoista. Usein lahiesihenkildiden tyohyvinvoinnista ja



niiden erilaisista vaikutuksista keskustellaan vahemman. Lahiesihenkildiden tydssajaksa-
minen on kuitenkin merkittava tekija, jotta lahiesihenkilo jaksaa tydéssaan. Lahiesihenkilon
tydéhyvinvoinnilla on myo6s todettu suoraan vaikutuksia henkiléstéon, joten siihen panosta-
minen on merkityksellista ja vaikuttaa suuresti myds organisaatioiden tuloksellisuuteen. Jar-
vinen (2020, 18, 20) toteaa, etta johtamistydn merkitysta ei pida vahatella, silla tydeldaman
moninaistuminen ja erilaiset vaatimukset ovat voimistaneet |ahiesihenkilétydn tarvetta. Yh-
tena tydpaikkojen menestystekijdéind nahdaan se, miten ihmisia kasitelldan ja johdetaan. Ei
kuitenkaan ole olemassa yhta mallia tai kaavaa inmisten johtamiseen. Leppanen ym. (2021,
235) lisdavat, ettd hyvinvointialueilla johtamisen pitdd pohjautua hyvaan jarjestelmalliseen
johtamiseen, vastata lainsdadanndn vaatimuksiin, organisaation valintoihin ja siihen, etta

strategian mukaisesti johdetaan asiakaslahtoisen toiminnan toteutumista.

Tyo6suojeluhallinto (2023) muistuttaa tydnantajia esihenkilotyon kuormitustekijoiden hallin-
nasta. Sen mukaan on esimerkiksi tarkastettava, etta lahiesihenkilolla on riittavat resurssit
tyotehtavansa hoitamiseksi ja riittavasti tukea myods omalta esihenkildltaan. Lahiesihenkilo
tarvitsee tydhonsa myos hyvan perehdytyksen ja muuttuvissa tilanteissa tukea. Laitisen ym.
(2023, 4) mukaan organisaatiomuutokset, esimerkiksi Hyvinvointialueille siirtymiset ovat ai-
heuttaneet kuormitusta ja epavarmuutta sote-alalla eri ammattiryhmissa lahiesihenkilotyo

mukaan lukien.
2.2 Organisaation ja tutkimuksen taustan kuvaus

Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen kohteena on sosiaali- ja terveysalan palveluym-
paristd, jossa henkildéston saatavuuteen ja varahenkildstojarjestelyihin liittyvat kysymykset
ovat ajankohtaisia. Tutkimuksen kontekstina toimii hyvinvointialueen vammaisten asumis-

palvelujen ja paivaaikaisen toiminnan palvelualue.

Taman opinnaytetyon taustoihin liittyy hyvinvointialueen sosiaali- ja terveyspalveluiden va-
rahenkiloston ja keikkalaistyon siirtyminen maaliskuussa 2024 alkaen toimintansa aloitta-
neeseen resurssikeskukseen, joka sai helmikuussa 2024 nimekseen Varahenkilostd. Myos
muilla hyvinvointialueilla on toteutettu vastaavaa toimintaa, joihin kyseinen hyvinvointialue
on hakenut mallia. Varahenkiléstén missiona on pyrkia vastaamaan siihen, ettd osaava ja
riittdva varahenkildstd vastaa valtaosaan maakunnan lyhytaikaisien poissaolojen tarpeista
ja keikkalaisia olisi riittavasti saatavilla hankintaprosessin ollessa nopea ja kevyt. Lisdksi
oman tydvoiman lisdamista pyritdan kasvattamaan, jotta vuokratyéfirmojen kayttaminen va-
henisi, jolloin kustannustehokkuutta saataisiin parannettua. Varahenkil6stdyksikoélla tavoi-
tellaan Iahiesihenkildiden tydn keventamista liittyen henkildston rekrytointihaasteisiin ja 18-

hiesihenkildtydn painottumista muuhun kuin rekrytointitybhén. Teemahaastatteluissa



kasitelldan esimerkiksi sita, millainen ajatus ja kokemus haastatteluun osallistuvilla on toi-

mintansa aloittaneesta Varahenkilostoyksikdsta rekrytointihaasteisiin liittyen.
2.3 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittad henkiloston rekrytointi-
haasteiden vaikutuksia lahiesihenkildiden tyohon ja tydhyvinvointiin hyvinvointialueen vam-
maisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan palvelualueella. Tavoitteen avulla
pyritddn myds yleisesti lisddmaan ymmarrysta ja tietoa sote-alalle siitd, kuinka monialaisia

vaikutuksia sote-alan rekrytointihaasteilla on lahiesihenkildiden tyohon.

Opinnaytetydn tarkoituksena on teemahaastatteluiden avulla saada sellaisia konkreettisia
tuloksia palvelualueelle, joita on mahdollista hyddyntaa johtamistydssa konkreettisesti. Tar-
koitus on myds selvittaa, kokevatko lahiesihenkilotyossa olevat maaliskuussa 2024 toimin-
tansa aloittaneen Varahenkilostdoyksikon toimintamallin linjaukset millaisena oman tyonsa
tukijana ja saavatko sita kautta rekrytointihaasteisiin konkreettisia apukeinoja. Talla kehit-
tamistyolla on myds tarkoitus saada lahiesihenkilotyota tekeviltd mahdollisesti konkreettisia
kehittamisehdotuksia haastavaan sote-alan rekrytointitilanteeseen hyvinvointialueen vam-

maisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan palvelualueelle.

Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:
1. Miten henkiléstdn rekrytoinnin haasteet nakyvat l1ahiesihenkildn omassa tydssa?
2. Miten rekrytoinnin haasteet vaikuttavat Iahiesihenkilén omaan tydhyvinvointiin?

3. Millaisia ehdotuksia I&hiesihenkil6illda on rekrytointihaasteiden ratkaisemiseksi?



3 Lahiesihenkilotyo
3.1 Lahiesihenkilon rooli ja tehtavat

Esihenkildtyd perustuu lakiin ja erilaisiin sopimuksiin. Se on vallankaytt6a, jossa esihenkild
kayttaa tydlakiin perustuen tydnjohto-oikeutta, ja asemaansa henkildkunnan ja tydénantajan
parhaaksi. Esihenkild on asemaansa liittyen auktoriteetti, jonka tuella ja Idsnaololla on tar-
kea asema suhteessa tyontekijoihin. Esihenkild luo tyontekijalle toimintaedellytyksia heidan
tydnsa suorittamiseksi. (Jarvinen 2020, 18, 26, 82, 164.) Tyoterveyslaitos (n.d) lisaa, etta
yksi isoimpia l8hiesihenkildiden tehtavid on auttaa omia tydntekijoitd onnistumaan tyds-
saan. Kamenskyn (2015, 16—17, 91) mukaan esihenkilotyohon sisaltyy aina kolme huomi-
oitavaa osa-aluetta: ihmiset, talous ja teknologia. Tarkeimmaksi johtamisen kulmakiveksi
mielletaan yleensa ihmisten johtaminen. Johtamisen nakdkulmia asioiden ja ihmisten joh-

tamisesta ei voi erottaa toisistaan.

Aaltonen ym. (2020, 154) toteavat, ettad johtamista on yritetty vuosikymmenien ajan saada
yhteen teoreettiseen malliin, mutta se ei ole mahdollista johtamisen moninaisuuden vuoksi.
Tienarin & Merildisen (2012, 152—-153) mukaan viimeisten vuosikymmenien aikana on Kiin-
nitetty huomiota sellaiseen johtajuuteen, jossa johdettavat saadaan innovoimaan ja innos-
tumaan tyéstaan. Motivoiva ja inspiroiva tyd antaa tehtavalle ja toiminnalle merkitysta. Tyo-
terveyslaitoksen (n.d) mukaan johtamisessa ei tarvitse yrittaa tavoitella taydellisyytta, mutta
omia johtamisen taitoja on mahdollista kehittaa. Hyva johtaminen on parhaimmillaan arkis-

ten tekojen ja tietoisten valintojen lisaksi palvelevaa johtamista.

Lahiesihenkilon perustehtava on ennen kaikkea ihmisten johtamisessa. Tahan sisaltyy
kaikki se paivittainen tyd, jota lahiesihenkild tekee alaistensa kanssa tyoskennellessa. Ta-
voitteiden saavuttamisen edellytyksena on ihmisten johtamiseen sisaltyen myds asioiden
johtaminen. Esihenkilotyd koostuu tiedoista, taidoista ja tahdosta. (Tyo6turvallisuuskeskus
2023, 3.) Tienari & Merildinen (2012, 141) korostavat, etta johtamistyéhon liittyy paljon eri-
laisia velvollisuuksia ja vastuita, eika tyon sisaltda ole yksiselitteista kuvata. Myds odotukset
esihenkil6a kohtaan voivat olla hyvinkin ristiriidassa ja erilaisia keskenaan eri ihmisten ja eri
tahojen osalta. Tyéterveyslaitos (n.d) tarkentaa, ettd odotuksia esihenkil6a kohtaan tulee

omasta organisaatiosta, omilta tyontekijoita, asiakkailta ja yhteistydokumppaneilta.

Aaltosen ym. (2020, 134-139, 141, 143-144, 146) mukaan esihenkildtyéta tekevan roolit
jaetaan paasaantdisesti asioiden johtamiseen (managerijohtaminen), ihmisten johtamiseen
(liiderijohtaminen), muutosjohtamiseen ja strategiajohtamiseen. Managerijohtajuuteen kuu-
luu talouden, numeroiden ja systematiikan seuranta. Tahan sisaltyy esimerkiksi paatoksien

ja pelisdantdjen laatiminen, johdonmukaisuus ja jarjestelmien ja prosessien painottuminen.



Ihmisten johtamisella pyritdan vaikuttamaan suoraan ihmisiin esimerkiksi suunnan naytta-
miselld, innostamalla, visioimalla ja valmentavalla ty6otteella. Muutosjohtamista tarvitaan,
kun halutaan edeta kohti tavoiteltua paamaaraa. Strategiajohtamiseen sisaltyy esimerkiksi
erilaisten paamaarien suunnittelua. Nykyisin ajatellaan enemmankin strategisen ajattelun
mukaista tyoskentelya. Esihenkildroolissa toimitaan myos esimerkiksi henkisena johtajana
(suuntaa nayttamalla), arvojohtajana (korostaen arvoja), yhteisdjohtajana (hyvan ilmapiirin
vahvistajana) ja valmentavana johtajana (huomio ihmisen kehittymiseen ja kasvamiseen).
Esihenkilolla on mahdollisuus ja kyky vaikuttaa ihmisiin eri esihenkildroolien avulla. Myds
Sarkkinen (2020) toteaa, ettd esihenkiloty6ta voi toteuttaa erilaisilla tavoilla. Kamensky

(2015, 17) lisaa, etta johtamisella eri roolien avulla tavoitellaan kykya aikaansaada tuloksia.

Esihenkildn rooliin kuuluu edelld mainitun mukaisesti siis vaikuttaa ihmisiin, jarjestella tai
hallinnoida asioita, tai yhdistella naita luovasti. Johtamistyohon kuuluu jatkuva tyén merki-
tyksellisyyden luominen. Hyva esihenkild esimerkiksi visioi tulevaisuutta, kuvastaa tyon
paamaaria, innostaa, motivoi ja kannustaa. (Aaltonen ym. 2020, 115, 133.) Jarvisen (2020,
30-31) mukaan esihenkildé on suunnannayttjja, tavoitteiden ja tehtavien maarittaja, tiedot-
taja, tdiden organisoija seka sujuvia prosesseja ja selkeita rakenteita yhteistydssa henkilds-
ténsa kanssa luova. Esihenkild myds kannustaa tyontekijoita tydossa kehittymisessa ja aut-
taa ongelmien ratkaisuissa. Johtaminen on usein taustalla olevaa ja nakymatonta, joten
aina sen merkitysta ei ymmarreta. Tyoterveyslaitoksen (n.d) mukaan lahiesihenkildtyd on
vuorovaikutuksellista ja usein sirpaleista, seka huomion kiinnittamista usein muuttuviin ti-

lanteisiin ja niihin reagoimista.

Pirisen (2023, 283, 289) mukaan esihenkildtehtaviin haetaan useimmiten silloin, kun halu-
taan saada asioita aikaan ja vaikuttaa niihin. Erilaisten tutkimuksien perusteella esihenkil6t
ovat useimmiten tydhonsa sitoutuneita. Esihenkilot myos kokevat oman tyoroolinsa tar-
keana, koska on mahdollisuus tehda oman tyon kautta arvokasta ja merkityksellista tyota.
Kamensky (2015, 120) muistuttaa, etta jos itse tyd motivoi intohimoisesti, silloin yleensa tyo

on se, joka motivoi, eikd esimerkiksi asema tai raha.

Jarvisen (2020, 163) mukaan nykypaivana yksi esihenkilétydn haaste on saada henkilostd
mukaan tydn ja toiminnan kehittdmiseen, strategian toteuttamiseen ja sopeutumaan muu-
toksiin ja erilaisiin toimintatapoihin. Muutosjohtaminen on haastavaa, mutta keskeinen osa
nykypaivan esihenkiloty6ta. Pirisen (2023, 280) mukaan nykypaivan esihenkildtydssa ole-
valla pitda olla erinomaiset taidot johtaa itsedan, seka kyky kehittya aina vaan paremmaksi

muutosjohtajaksi.

Muutosjohtamisen lisaksi odotetaan, etta esihenkildo huolehtii paivittaisten tyotehtavien te-

hokkaan suorittamisen seurannasta ja erilaisten muutosten kaytantdon viemisesta, joita



ylemmalta johdolta saadaan. Haasteena on, etta Iahiesihenkildn tulisi johtaa nykyhetkessa,
mutta katsoa my6s samalla kohti tulevaa, joka on viela epavarma. Lahiesihenkil6t ovat var-
sinkin muutostilanteissa arvioinnin jatkuvana kohteena. Epaonnistumiset ja virheet kohdis-
tetaan usein lahiesihenkiloon. (Pirinen 2023, 280, 282.)

Nykypaivan lahiesihenkilotyon piirteita

Nykypaivana esihenkildén rooli on usein erilaisten odotuksien valista tasapainoilua. Esihen-
kiloltd odotetaan tasapuolisen kohtelun liséksi tasa-arvoisuutta ja oikeudenmukaisuutta.
Myos sita, ettd esihenkild puuttuu itsekkaaseen ja vilpilliseen seka epaoikeudenmukaiseen
kaytdkseen. (Jarvinen 2018, 79, 91.) Pirisen (2023, 280-281) mukaan nykypaivana esihen-
kilotydssa korostuu odotusten ja vaatimusten lisaksi kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten
kanssa. Tyontekijat myos odottavat, etta lahiesihenkild on lasna ja tavoitettavissa seka
turva ja tuki. Esihenkildltd odotetaan riittavasti aikaa erilaisille keskusteluille tydnteki-
jéidensa kanssa. Esihenkilot kokevat joskus myos tydntekijdidensa pahaa oloa, pettymyk-
sid ja pelkoja, esimerkiksi muutosvastarintatilanteissa. Esihenkild taten johtaa myds muu-
tosvastarintaa, silla Iahes aina on myds niita tydntekijoita, jotka vastustavat muutosta. Tama
vie esihenkilolta tydaikaa ja resursseja, kun pyritddn motivoimaan koko henkildstéd muu-
tokseen ja saada asenteita muuttumaan. Sarkkinen (2020) lisaa, etta esihenkildilla on vas-
tuu sujuvan arjen toteutumisesta ja tuloksellisuudesta. Tydpaiviin sisaltyy paljon erilaisia
palavereita ja raporttien laatimista, seka erilaisten erityistilanteiden ratkaisemista (kuten tyo-
kykyongelmat ja tydyhteisokonfliktit). Usein on myds samanaikaisia muutostilanteita (kuten
organisaatiouudistukset ja YT-neuvottelut). Asiakkaiden kohdalla myoés tarpeet saattavat
akillisesti muuttua. Kaiken taman ohella osa lahiesihenkildista tekee lisaksi samaa perus-

tyota yksikdissa, jota oma henkildkuntakin.

Sarkkisen (2020) mukaan nykypaivan esihenkilotyota kuormittaa myds se, etta esihenkilén
rooli on usein yksinainen. Myds Ahlroth & Havunen (2015, 16) toteavat esihenkilétyon ole-
van usein yksinaista. Lahiesihenkilétydssa oleva joutuu usein erilaisten tunteiden ristitulen
kohteeksi esimerkiksi omien tydntekijdidensa osalta, joka koetaan usein haasteellisena. La-
hiesihenkilotydssa tama tarkoittaa kaikkien tunteiden "rakkaudesta vihaan” kohteeksi joutu-

mista.

Nykypaivana puhuttaessa riittavan hyvasta lahiesihenkilotyosta tarkoitetaan sita, etta edis-
tetaan tyohon sitoutumista, tyGimua, tuottavuutta ja tyohyvinvointia kokonaisuudessaan.
Kun ty6t sujuvat ja yhteisty0 toimii, myos esihenkilon oma ty0 helpottuu. Arjen tyon suju-
vuuden lisaksi esihenkil6illa on vastuu tyoturvallisuuden, taloudellisten ja toiminnallisten ta-
voitteiden saavuttamisesta, sekd toimintaympariston muutoksista ennakoiden muutosten

johtamista ja jatkuvien toimintatapojen kehittdmista. Kaiken tdman ohella Iahiesihenkilon



omassakin tydssa voi tapahtua muutoksia. (Tyoterveyslaitos n.d.) Lappi (2022, 157) muis-
tuttaa, etta lahiesihenkildlla on merkittava rooli niin hyvassa kuin pahassa tydéhoén, tyésuoriu-

tumiseen ja tyoyhteisoon.

Hasalan (2023, 3, 25, 33-37) laadullisessa tutkimuksessa haastateltiin 11 lahiesihenkil6-
tyota tekevaa henkil6a, joista viisi oli lopettanut tyotehtavissa. Tutkimuksen tavoite liittyi 18-
hijohtajien vaihtuvuuteen ja tyohon sitoutumiseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli esimer-
kiksi selvittda keinoja vaihtuvuuden vahentamiseksi. Tuloksista kavi ilmi, ettad yhtena isona
osana vaihtuvuuteen vaikutti pula hoitohenkilokunnasta ja jatkuvat rekrytoinnit nykypai-
vana. Rekrytointeihin kuluva aika koettiin olevan pois varsinaisesta esihenkilotehtavasta,
henkildstojohtamisesta. Taustalla vaikutti myods tieto siita, etta rekrytointihaasteiden usko-
taan olevan osa tulevaisuutta jatkossakin. Esimerkiksi palkkaus suhteessa esihenkilotyon
vaativuuteen ja vastuuseen koettiin motivaatiota heikentavana tekijana. Tydhon sitoutu-
mista puolestaan tukivat oman tyon vaikuttamismahdollisuudet, seka joustot tyon ja vapaan
yhteensovittamiseksi. Myos oman esihenkilon tuki ja luottamus, seka koulutus- ja urapolku-

mahdollisuudet vaikuttivat tydhoén sitoutumisessa.
3.2 Lahiesihenkildtyon tyohyvinvointia kuormittavat ja tukevat tekijat

Lahiesihenkil6illa on usein oman tydnsa lisaksi vaikuttamismahdollisuuksia toisten tydhon.
Samalla se nostattaa vastuut rivitydntekijoitd korkeammalle. Lahiesihenkilét kokevat pai-
neita seka alhaalta ettd ylhaalta. Lahiesihenkil6iltd vaaditaan paljon ja lisaksi taytyy olla
vuorovaikutteisesti supertaitaja. Esihenkilot ovat usein tydpaikkojen avainhenkilditd. Kai-
kesta huolimatta myo6s esihenkilot uupuvat. Sen vuoksi I&hiesihenkildiden tydssajaksami-
sesta pitdd huolehtia kuten muidenkin. On muistettava, etta Iahiesihenkildiden tyohyvin-
vointi vaikuttaa tydyksikdissa jokaiseen. (Lappi 2022, 97.) Karjalaisen (2022) mukaan esi-
henkilé on aina perehdytettava johtamistydhén, ennen kaikkea ihmisten johtamiseen. Psy-
kososiaalisen kuormituksen suhteen on muistettava, etta tydnantaja kantaa tydoloista ko-
konaisvastuun. TyOnantajasta puhuttaessa psykososiaalisten kuormitustekijoiden yhtey-
dessa viitataan tyoturvallisuuslakiin, jolloin tyonantajalla tarkoitetaan organisaation ylinta

johtoa.

Lahiesihenkild tydskentelee “puun ja kuoren valissad”, ja kuten tdssa opinnaytetydssa kap-
paleessa 3.1 sanotaan, myds monien odotusten, vaatimusten ja ristiriitojen keskella, jotka
saattavat osaltaan kuormittaa (Jarvinen 2020, 198). Tydsuojeluhallinto (2023) on julkaissut
aineistohavaintojaan tehdysta valvontaty6sta liittyen esihenkilétydn psykososiaalisiin kuor-
mitustekijdihin vuosien 2020-2023 valisena aikana. Valvonnan tavoitteena oli se, etta tyon-
antajat tunnistavat psykososiaaliset kuormitustekijat, osaavat hallita ja ennaltaehkaista hai-

tallisia kuormitustekijoita, sekd tunnistavat kuormitustekijéiden osalta tyéterveyshuollon
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roolin. Havaintojen perusteella esihenkildiden tydssa on esiintynyt lisdantyvissa maarin psy-
kososiaalista kuormitusta. Kuormitustekijat liittyvat tyon sisaltéon (kuten tydn sirpaleisuu-
teen, jatkuviin keskeytyksiin ja jatkuvaan valppaana oloon), tyon jarjestelyihin (esimerkiksi
aikapaineeseen, tydn maaraan ja epaselvaan tehtadvankuvaan) ja tydyhteisén sosiaaliseen
toimivuuteen (kuten yksintydskentelyyn ja esihenkildon tai tydkavereiden puutteelliseen tu-
keen). Usein haitallista kuormitusta syntyy edella mainittujen kuormitustekijdéiden yhteisvai-
kutuksesta. Laitinen ym. (2023, 4) toteavat, ettd tyokuormituksen haitoista on olemassa
paljon tutkittua nayttda. Karjalainen (2022) myds lisaa, etta tydsuhteen laatu tai tydstatus ei

poissulje psykososiaalisen kuormituksen olemassaoloa.

Lahiesihenkilon psykososiaalinen tydon kuormitus myos Karjalaisen (2022) mukaan saattaa
nakya tyon sisallossa ja tehtavissa, seka toiden jarjestelyissa. Usein tydmaara on tydaikaan
nahden liian iso ja tyod on sirpaleista. Tyo saattaa sisaltaa toistuvia keskeytyksia, tydssa on
lian paljon vastuuta ja tietotulva on hallitsematonta. Tyon olosuhteet ja tydyhteisé voivat
myos kuormittaa (esim. sisailmaongelmat, tyon fyysinen raskaus, yksinaisyys ja tarvittavan
tiedon riittamattomyys). Hyva muistisdanto on, etta terve ihminen vasyy silloin, jos ty6 ottaa
enemman kuin mita siita saa. Tyouupumus on liiallista tyon kuormittavuutta ja tydon psyko-

sosiaalinen kuormitus syntyy usein monista eri tekijoista.

Perinteisesti tyon riskitekijoiksi on luokiteltu fyysiset syyt: fyysisesti raskas tyd, kemialliset
aineet ja tyétapaturmat. 1990-luvulla tydn luonteen muuttuessa tydnkuormitustekijat siirtyi-
vat fyysisestd psykososiaaliseen. Psykososiaalisilla tarkoitetaan sosiaalisia ja psyykkisia
tekijoita, joilla arvellaan olevan yhteys hyvinvointiin, turvallisuuteen ja terveyteen vaestota-
soisesti. Sosiaalisilla tekijoilla tarkoitetaan tydyhteison vuorovaikutustekijéita, joihin kuuluu
esimerkiksi esihenkilotyon johdonmukaisuus ja yksintydskentely. Psyykkiset tekijat tarkoit-
tavat tyon organisatorisia tekijoita ja itse tyohon liittyvia ominaisuuksia, kuten tydomaaraa,
tyosta saatua arvostusta ja palautetta. Psyykkinen reagointi voi ilmeta esimerkiksi artymyk-
seng, ahdistuksena ja muina kielteisind tunteina. Jos oireet jatkuvat pitkdan, voivat seu-
raukset nakya moninaisesti terveydessa ja valillisesti vaikuttaa erilaisten sairauksien puh-
keamisessa. Usein tyon aiheuttamat psykososiaaliset terveysvaikutukset nakyvat voimak-
kaiden altistusten ja pitkdan ilmenneiden oireiden seurauksena. (Laaksonen & Silventoinen
2011, 159-160.)

Laaksosen & Silventoisen (2011, 171-172) mukaan psykososiaalisilla tydolotekijéilla voi
olla terveyseroja eri vaestoryhmien valilla. Sanotaan, ettéd mitéd korkeammalla yksild on so-
sioekonomisesti, sitd enemman arvioidaan olevan tydssa olevia voimavaratekijoita, myos

psykososiaalisesti. Suomalaisissa tutkimuksissa on my0ds tulotasoilla havaittu yhteys
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esimerkiksi mielenterveyteen: vahatuloisilla on todettu enemman masennus- ja ahdistunei-

suushairiéita kuin korkeampitasoisilla.

Kailassuon (2020, 36-37, 4748, 54, 56) laadullisessa sotealalle tehdyssa tutkimuksessa
haastateltiin teemahaastattelun keinoin seitsemaa lahiesihenkilotyota tekevaa naishenki-
I6a. Puolistrukturoidun teemahaastattelun aineisto analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisena hoitotyon esihenkilot kokivat esihenkilo-
tydnsa ja heidan hyvinvointinsa. Tuloksista kavi esimerkiksi ilmi, ettd liian pienella henkilds-
téresurssimaaralla tydskentely uuvutti esihenkildtydta tekevia tilanteissa, joissa tilapaisiin
poissaoloihin oli haastavaa saada sijaisia. Sijaisten etsimiseen haastateltavat kokivat me-
nevan myas liian kauan aikaa. Nelja seitsemasta haastateltavasta koki tyossajaksamisessa
haasteita, joilla oli vaikutuksia suoraan heidan yleiseen tyohyvinvointiinsa. Tuloksista kavi
myos ilmi, ettd esihenkildt kokivat hyvinvointia edistavana tekijana esimerkiksi esihenkilo-
kollegoilta saadun vertaistuen. Myos Herttualan (2023, 50) tutkimuksessa todettiin, etta esi-

henkilokollegoiden tuki koetaan merkittdvana tyohyvinvointia edistavana tekijana.

Ty6suojeluhallinnon (2023) selvityksesta kavi ilmi, ettd vuosien 2020-2023 aikana 63 %
esihenkildtyon vaarojen selvittdmisesta ja arvioinnista sisalsi puutteita. Talla tarkoitetaan
sita, ettd esihenkilotydn psykososiaalisia kuormitustekijoité ei ollut tunnistettu tai arvioitu
ollenkaan. Tyéterveyshuollon tydpaikkaselvityksen pitaa tydterveyshuoltolain (1383/2001)
12 § mukaan kattaa myo6s esihenkildty6 ja siihen liittyvat tydn psykososiaaliset kuormitus-
tekijat. Tyoterveyshuollon tydpaikkaselvityksien mukaan vuosien 2020-2023 aikana suu-
rimmassa osassa tydpaikkaselvityksia esihenkilétydon huomioiminen sisalsi puutteita. Tu-
loksien mukaan 67 % vastauksista esihenkilotyon psykososiaalisten kuormitustekijéiden

merkitysta terveyteen ei arvioitu tai huomioitu.

Ala-Mursulan ym. (2005) tutkimuksessa selvitettiin esimerkiksi tydnkuormittavuustekijoita,
johon saatiin vastauksia kymmenesta Suomen eri kaupungista vastaajamaaran ollessa yh-
teensa reilu 16 000. Tyontekijat olivat julkisen sektorin puolelta. Tuloksissa korostettiin esi-
merkiksi hyvaa tydajan hallintaa haitallisen tydstressin vahentédmiseksi, jolla olisi tulosten
mukaan erityisesti vaikutuksia naispuolisten tyéntekijdiden sairauspoissaoloihin. Myds tyén

ja vapaan hallinnassa oli nahtavissa kohonnutta stressia.

Esihenkilotyota tukevia tekijoita syntyy, kun estetaan ja vahennetaan kuormitustekijoiden
haitallisten vaikutuksien syntyminen ja niiden vaikutus. Tyonantajan velvollisuus on osal-
taan tukea naita asioita ja huolehtia, etta esihenkilotyota tekevalla on hyvat edellytykset
tehda tyotaan. Kuormitustekijoihin voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyotehtavien priorisoinnilla
ja selkeyttamisella, tehtavien uudelleen organisoinnilla ja tyOaikajarjestelyilla. Myos tyon

tauottamiset, tyOyhteison ja tyoterveyshuollon tuki seka tarvittava lisakoulutus vahentaa
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psykososiaalista kuormitusta. Esihenkilotydén voimavaroja tukemalla voidaan hallinta ty6n

kuormitustekijoita. (Tyosuojeluhallinto 2023.)

Laitinen ym. (2023, 3—4) tutkivat vuoden 2020 sote-organisaatioista kerattya kyselyaineis-
toa. Vastaajia oli yhteensa 22 528, joista 4347 oli saatu iakkaiden palveluista ja loput muu-
alta sotesta. Tuloksista kavi ilmi, etta tyosta palautumista heikensi esimerkiksi tyostressi ja
koronapandemian aikainen kuormitus. Tydstad palautumista puolestaan paransi tydyhtei-
sOsta saatu psykologisen turvallisuuden tunne. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan
esimerkiksi sita, ettd tdissa voi olla oma itsensa, kun taas vastakohtana on esimerkiksi
hiearkisen johtamisen heikentavat psykologiset turvallisuuden tunteen vaikutukset. Psyko-
logisella turvallisuudella on todettu olevan vaikutuksia esimerkiksi tydhon sitoutumisessa,
tyotyytyvaisyydessa ja avoimessa vuorovaikutuksessa. Tallaisessa tydyhteisdssa voidaan
avoimesti jakaa ajatuksia ja keskustella esimerkiksi koetuista ongelmista. Tutkimuksessa
todettiin, etta negatiivisia kuormitustekijoita voidaan lieventaa psykologisen turvallisuuden

tunteella, joka tulisi huomioida tydyhteisdissa ja johtamisessa.
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4 Tyohyvinvointi
4.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Suurin osa aikuisvaestdsta on arkipaivisin arviolta puolet hereilla oloajastaan tdissa. Taman
vuoksi tyooloilla on merkitys terveyteen, varsinkin ajan kuluessa. Tyohyvinvointiin vaikutta-
vat ihmista ympardivat tekijat, joista tydlla on iso merkitys. (Laaksonen & Silventoinen 2011,
159.)

Tyohyvinvointi maaritelmana tarkoittaa terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyoéta, jota teh-
daan hyvin johdetuissa organisaatioissa ammattitaitoisten tyoyhteisdjen ja tydntekijoiden
toimesta. Tyd myds tukee tydyhteisdjen ja tyontekijdiden elamanhallintaa ja tyd koetaan
palkitsevana ja mielekkaana. Tyohyvinvointi voidaan maaritella myos yksildkohtaisesti.
(Seeck 2021; Tyéturvallisuuskeskus 2023, 4.)

Tyobhyvinvointia voidaan arvioida ja mitata erilaisten menetelmien avulla. Terveytta esimer-
kiksi tydpaikkaselvityksien ja tydkykyarvioiden kautta. Turvallisuutta puolestaan riskienarvi-
ointien, tyoturvallisuustarkastuksien, lahelta piti-ilmoituksien ym. avulla. Johtamista, osaa-
mista ja tyOyhteison toimintaa voidaan kartoittaa esimerkiksi talouden tunnuslukujen, riskien
arviointien, kehityskeskusteluiden ja tydhyvinvointikyselyjen perusteella. (Tyoturvallisuus-
keskus 2023, 6.) Ty6hyvinvointia on tutkittu jo yli 100 vuotta eri painopisteiden muuttuessa
eri ajankohtina (Manka & Manka 2023, 91). Seeckin (2021) mukaan tyéhyvinvointia on Suo-

messa tutkittu 1970-luvulta alkaen.

Antikainen ym. (2021, 3) toteavat tutkimuksessaan Tyéterveyslaitosta (2020) mukaillen,
etta tydhyvinvointi, joka on jokaisen yksikollinen ja subjektiivinen kokemus koostuu monista
osa-alueista, kuten myos Kuvassa 1 kuvataan. Tydhyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi yksi-
I6n oma terveys, psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Tyéhyvinvointi koostuu
myos ammattitaidosta, omasta motivaatiosta, tydssa kehittymisesta ja yksildllisistd ominais-
piirteista.
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Kuva 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (TTK)
4.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyon imusta puhuttaessa tarkoitetaan sellaisia tyontekijan voimavaratekijoita, jotka vaikut-
tavat suoraan hanen tyonsa tekemiseen ja nain myos tyohyvinvointiin. Tallaiseen kokemuk-
seen tydsta sisaltyy kolme ominaisuutta, jotka tekevat tyontekijalle positiivisen tunnetilan.
Ensinnakin tyodlle omistautuminen, jolloin tyd koetaan merkityksellisena ja innostavana.
Toiseksi tydohon uppoutuminen, joka nakyy tydhon paneutumisena ja voimakkaana keskit-
tymisena. Kolmas ominaisuus on tyon tarmokkuus, jossa tydhon halutaan panostaa ja olo-
tila koetaan energisena. Tyon hyvilla imuvoimatekijoillda on myods tyokavereiden tyohyvin-
vointitekijoihin positiivinen vaikutus. Tutkimukset osoittavat, etta talla on myds yhteys ylei-
seen tydhyvinvointiin, vanhemmuuteen ja parisuhteeseen. (Manka & Manka 2023, 54, 101.)
Laitinen ym. (2023, 4) toteavat, etta tydhyvinvointiin panostamisen on todettu lisddvan sote-
alalla myds tydn vetovoimaisuutta. Jos taas kasvavaan tyémaaraan ja lisdantyneita tyon
vaatimustekijoitéd ei huomioida, vaikuttaa tama tyohyvinvointiin negatiivisesti samalla hei-

kentden sote-alan veto- ja pitovoimaa.

Oma motivaatio ja innostus vaikuttaa paljon tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. On tar-
keaa valilla pysahtya ja ottaa etaisyytta tyohdn sekd huolehtia palautumisesta. Omien rajo-
jen tunnistaminen seka tasapaino tyon ja muun elaman valilla on tarkeaa. Murehtimista ja
liikaa tydasioista huolehtimista on hyva pyrkia valttamaan ja pyrkia keskittymaan arjessa
pieniin asioihin ja onnistumisiin. Jos oman tyohyvinvointinsa tilaa ei osaa arvioida, kannat-
taa kaantya esimerkiksi oman esihenkilon, tyoterveyshuollon tai henkilostohallinnon puo-
leen. Lopulta jokaisella on oma vastuu omasta tyéhyvinvoinnistaan. (Pirinen 2023, 286,
306.) Yksildon nakdkulmasta katsottuna tydssa pysyvyytta ja tydhyvinvointia tukee esimer-

kiksi yksilon tunne tydyhteis66n kuulumisesta (Rajaméaki & Mikkola 2017, 250).
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Tyohyvinvointiin vaikuttaa monet eri tekijat, kuten Kuvasta 3 on nahtavilla. Kievari-Salo &
Terkamo-Moisio (2023, 38) toteavat, etta tydhyvinvointiin vaikuttaa paljon my6s johtamis-
tyyli. Jos johtamistyyli on esimerkiksi vanhanaikaista, niin sanotusti tuhoavaa ja hierakista,
on talld negatiivisia seurauksia tydhyvinvointiin. Seurauksena saattaa talléin olla esimer-
kiksi tyopaikan tai alan vaihto. Viime vuosina onkin alettu kiinnittamaan entistd enemman
huomiota esihenkildtyéta tekevien hyvinvointiin ja johtamiskoulutuksen lisdamiseen. Myos
Hoffrén ym. (2016, 60—61) ovat tarkastelleet tutkimuksessaan tuhoavan johtamisen raken-
tumista sote-alalla ja sen merkityksia tyohyvinvointiin. Tuhoavassa johtamisessa johtami-
nen on esimerkiksi passiivista, epaoikeudenmukaista, poissaolevaa ja kontrolloivaa. Vas-
takohtana hyva ja asiallinen johtaminen on esimerkiksi Idsna olevaa, kannustavaa, saman-
arvoista, osallistavaa ja vuorovaikutuksellista. Myds Seeckin (2021) mukaan johtamisella

on koettu olevan yhteys tyohyvinvointiin.

Tutkimuksien mukaan tyduupumusta lisaa eniten tyo ja tydolot. Tydmaara voi olla liian iso,
omaa tyota ei koe hallitsevansa, eikda oma tyo palkitse. My6s epaoikeudenmukaisuuden
tunne, ristiriitaisuus ja vahainen tuki uuvuttaa. Lahiesihenkildiden tyohyvinvointia puoles-
taan tukee oman esihenkildon antama tuki, vertaiskollegoiden tuki, tydnohjaukset ja erilaiset
muut tyéhyvinvointiin vaikuttavat ennaltaehkaisyn tyokalut. (Lappi 2022, 29, 98.) Sarkkisen
(2020) mukaan esihenkildtydssa jaksamista tukee positiivisen palautteen saaminen ja kol-
legoiden kanssa kokemusta jakaminen. Seeck (2021) puolestaan toteaa, ettad heikentynee-
seen tyohyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi koettu tyostressi. Kultasen (2023, 44) mukaan
stressilld on huomattavia kielteisia vaikutuksia terveyteen, eika stressaantunut henkild voi
hyvin. Stressissa on ns. koneisto lilan kiredlle viritettynd (Kuva 2.). Kokkinen (2020, 11)
lisda, etta koneiston ylikuumentumisessa ty6é on keskeisessa roolissa. Siegristin (2008) mu-
kaan tyoperaisella stressilla on todettu kauaskantoisia terveysvaikutuksia. Erilaiset tulokset
osoittavat esimerkiksi kaksinkertaisen riskin sairastua sydan- ja verisuonisairauksiin seka
masennukseen. Miehilld on todettu sydan- ja verisuonisairauksien riskin olevan tyoperai-

sessa stressissa naisia suurempi. Masennuksen kohdalla ei ole havaittu sukupuolieroja.

&

Kuva 2. "Koneisto” (Kokkinen 2020)
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Lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimustulosta 16ytaa verrattain vahan, yleisesti
tydéhyvinvointia on tutkittu paljon ja sita, miten se nakyy perusty6ta tekevien kohdalla. Sipila
& Viitala (2023, 2, 21-22, 25-26, 29-30) selvittivat tutkimuksessaan esihenkildiden tyohy-
vinvoinnin merkitysta tydyhteisén hyvinvointiin. Heilla oli tarkoituksena saada tietoa siit3,
mitka tekijat Suomessa vaikuttavat sote-alan pitovoimaan nykypaivan rekrytointihaasteiden
keskella. Lahiesihenkildiden tyéhyvinvoinnilla on koettu olevan merkitysta, kun havainnoi-
daan sote-alan pito- ja vetovoimatekijoita. Tuloksista kavi ilmi, etta tydhyvinvointia tuki tyon
imu (kuten selkeat tavoitteet ja tyon mielekkyys), tydon organisointi (esimerkiksi tyon rajaa-
minen ja ajan kayton hallinnan keinot), tydpaikan ilmapiiri (kuten arvostus ja vuorovaikutus),
oma vastuu (esimerkiksi tydn tauottamiset ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino), vertaistuki (ku-
ten kollegoiden ja sosiaalisen tuen merkitys) ja tydyhteisd (mm. yhteisollisyys, yhteiset pe-
lisdannot ja osaava henkilokunta). Esihenkildiden tydhyvinvointia puolestaan heikensi tut-
kimuksien mukaan byrokraattinen tyyli johtaa (kuten paatdksien tekeminen aina ylemman
tahon kautta ja vuorovaikutuksen puute), tuen puuttuminen (mm. epaselvat ohjeet, yksinai-
syys, epaoikeudenmukaisuus, epaselvyys), tydn kuormitustekijat (esimerkiksi vahaiset re-
surssit, liialliset muutokset, kiire, stressi, pirstaleisuus ja ylityot) ja tydyhteiso (eparealistiset
odotukset ja huonosti voiva tydyhteisd). Esihenkildiden tydhyvinvointia tukevaan johtami-
seen voidaan vaikuttaa monilla tavoilla, kuten vertaistuella, oman esihenkilon antamalla tu-
ella, tyon selkeyttamisella ja tyota rajaamalla. Hallinnolliset tukitoimet, tydnohjaus, tyoter-
veyshuollon tuki ja matala organisaatiorakenne tukevat esihenkildiden tydhyvinvointia. Tut-
kimuksessaan Sipila & Viitala (2023) nostivat esille myds realististen hoitajamitoitusten ar-

vioinnin tarkeyden tydyksikdissa.

« = n Perhe-
asiat _
-‘\(OHYVINVOJNT’ -
Tyssopimus I:ial::lul:

Palkkaus

Kuva 3. Tyohyvinvointi (TTL)
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4.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat psykososiaaliset tyoolot

Psykososiaalisilla tekij6illa on todettu olevan joko heikentavia tai vahvistavia vaikutuksia
muiden terveyteen sidoksissa olevien eri tekijoiden kanssa, toteavat Laaksonen & Silven-
toinen (2011, 160). He lisdavat, etta tautikohtaisesti psykososiaalisten terveyttd uhkaavien
sairauksien kohdalla on raportoitu seurauksia esimerkiksi sydan- ja verisuonitauteihin, seka
mielenterveyshairidihin, joista eniten on tutkittu tyoikaisilla yleisemmin esiintyvaa masen-

nusta.
Tyon vaatimukset ja hallinta -malli

Laaksosen & Silventoisen (2011, 161) mukaan psykososiaalisia tydoloja on kuvattu erilais-
ten teoreettisten mallien avulla, joista keskeisin ja tunnetuin on tyén vaatimusten ja hallin-
nan malli (job demard-control model/job strain model) Karasekin & Theorelln (1990) mukai-
sesti. TAman mallin mukaan terveyteen vaikuttavat eniten tydntekijan kyky ja mahdollisuus
hallita ty6taan ja tydn aiheuttamat psyykkiset vaatimukset, kuten kiire ja tyon ristiriitaiset
vaatimukset. Tyon vaatimuksien ja hallinnan juuret ovat pohjoismaisessa perinteisessa tyo-
organisaatiossa, joka korostaa henkildn itsensa mahdollisuuksia sadadella tyén tuottavuutta
ja omaa hyvinvointia. Tdaman mallin kautta organisaation voimavarana nahdaan tyéntekijan

henkinen hyvinvointi.

Tieteellinen tutkimus tyon hallinnasta ja tydnvaatimuksista pohjautuu I&hinna tyontekijoiden
itsearviointeihin, jotka on keratty erilaisin kyselyin. Taman mallin avulla on havaittu kuormit-
tavalla tydlla olevan yhteytta sydantauteihin, erilaisiin mielenterveyden hairidihin, masen-

nukseen ja tyokyvyttdmyyteen. (Laaksonen & Silventoinen 2011, 162—-163.)
Ponnistelu-palkitsevuus -malli

Toinen merkittdva psykososiaalisten tydolojen malli on Siegristin (2002) kuvaama ponnis-
telu-palkitsevuus -malli (efford-reward model), joka on tyon hallinnan ja vaatimusten mallia
laajempi. Tama malli huomioi tyon piirteiden lisaksi myos yhteiskunnallisia tekijoita ja yksi-
I6llisia ominaisuuksia. Tassd mallissa huomioidaan esimerkiksi subjektiivinen kokemus
luonteenpiirteiden ja henkilokohtaisten tyon tavoitteiden mukaisesti. Tyon ulkopuolisina te-
kijdind nahdaan esimerkiksi tydntekijoiden elatusvelvollisuudet perheitdan kohtaan. (Laak-
sonen & Silventoinen 2011, 164.)

Tyon terveysvaikutukset riippuvat ponnisteluiden avulla saatavista vastikkeista. Joskus
tydntekijalla saattaa olla tunne ponnistella tdissa niin paljon, ettd ponnistelu tapahtuu oman

terveyden kustannuksella. Tutkimusten mukaan runsaalla tyoponnistelulla yhdistettyna
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heikkoon palkitsevuuteen on riski erilaisille sairastumisille. (Laaksonen & Silventoinen
2011, 164-165.)

Tyon voimavarat ja tyon vaatimukset -malli

Laaksosen & Silventoisen (2011, 165) mukaan Schaufelin & Bakkerin (2004) malli tyén voi-
mavaroista ja tyén vaatimuksista (ns. TV-TV -malli; job demond-resources model) jakaa
tyon piirteet tydn voimavaroihin ja tydn vaatimuksiin. Voimavaroilla on motivoiva ja tyon
sujumista edistava vaikutus. Tyon vaatimuksilla puolestaan on energiaa kuluttava ja panos-

tusta vaativa vaikutus.

Tama ns. TV-TV -malli nojaa COR-teoriaan vuodelta 1998 (Hobfoll, conversation of resour-
ces theory), joka korostaa voimavarojen vaikutusta inmisen hyvinvoinnille. Tutkimusten mu-
kaan tyon voimavaroilla ja vaatimuksilla on yhteys tyontekijdéiden masennusoireisiin ja or-
ganisaatioon sitoutumisella tydn imun tai tyduupumuksen mukaisesti. TV-TV -mallin tarkoi-
tus on hahmottaa yksildiden hyvinvointia laaja-alaisesti. (Laaksonen & Silventoinen 2011,
165-166.)

Tyossa koettu oikeudenmukaisuus

Ihmisten valisten sosiaalisten kanssakaymisten keskeisin arvo tydpaikoilla on oikeudenmu-
kaisuuden tunne. Tahan kuuluu esimerkiksi kuulluksi tulemisen tunne paatdéksentekoon liit-
tyvissa asioissa. Oikeudenmukaisuutta on myds kohtelias, huomioonottava ja ystavallinen
kohtelu. Tutkimusten perusteella tyépaikoilla koetuilla epdoikeudenmukaisuuden kokemuk-
silla on esimerkiksi sydantaudeille altistavia tekij6itd. Myds masennusriski kasvaa epaoi-

keudenmukaisuuden tunteen seurauksena. (Laaksonen & Silventoinen 2011, 166-167.)
Sosiaaliset tekijat tyossa

Laaksonen & Silventoinen (2011, 167) korostavat Housen ym. (1988) mukaan, ettéd kohon-
nutta sairastumisen riskia tydyhteisdissa lisda huonot sosiaaliset suhteet. Naita ovat esi-

merkiksi tyossa saatu puutteellinen tuki kollegoilta tai omalta esihenkilolta.

Tutkimustuloksia terveyden ja sosiaalisten tekijoiden valisista suhteista on vahan ja raportit
naista ovat usein ristiriitaisia. Vastakkaisena tutkimustuloksena nahdaan kuitenkin sosiaa-
lisen tuen tarkeyden merkitys tyontekijoiden itsearviointien perusteella. Tutkimukset kuiten-
kin osoittavat esimerkiksi tydpaikkakiusaamisen ja sydaninfarktin yhteydet. (Laaksonen &
Silventoinen 2011, 167—-168.)

Epavarmuus tyossa

Ferzie ym. (2008) ovat kirjoittaneet terveysongelmien yhteydesta tyén ennakoimattomuu-

den ja tydn epavarmuustekijdiden suhteen, kuten yt-neuvotteluiden kohdalla, toteavat
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Laaksonen & Silventoinen (2011, 168). Heidan mukaansa myds esimerkiksi tydsuhteen
maaraaikaisuuksista on tutkimustuloksia terveysvaikutusten haittoihin. Epavakaat tydolot,
epaselvat vastuut ja roolit myds lisdavat epavarmuustekijoita. Terveyden ja koetun epavar-
muuden valistad vaikutusta olisi tutkittava enemman, jotta I16ydettaisiin tarkempia syy-seu-

rausyhteyksia. (Laaksonen & Silventoinen 2011, 169.)
Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen

Tyoasioilla voi monien mydénteisten vaikutusten ohella olla stressaava ja kielteinen vaikutus
tyon ulkopuoliseen elamaan, toteavat Laaksonen & Silventoinen (2011, 170). He lisaavat,
etta sanotaan, etta yhdella elamanalueella olevat vaatimukset voivat vahentaa voimavaroja

toiselta elamanalueelta.

Tutkimustulokset tydn ja muun eldman yhteensovittamisen valilla ovat ristiriitaisia ja aineis-
tot osin pienid. Viitteita kuitenkin on siita, etta tydvelvoitteista tuleva huono yhteensopivuus
vapaa-ajan kanssa voi lisata terveysongelmia, huonontaa koettua terveyden tunnetta ja li-

sata psyykkista pahoinvointia. (Laaksonen & Silventoinen 2011, 171.)
4.4 Tyohyvinvointi nykypaivana

Nykypaivana tyopaivaan sisaltyy useita keskeytyksia ja hairidtekijoitd, jotka vaikuttavat tyo-
tehoon ja tyotehtavien suorittamiseen. Usein myds tyopaivat pidentyvat. Itseltaan ei pida
vaatia liikaa ja on myods hyvaksyttava se, ettd aina ei pysty vaikuttamaan kaikkiin halu-
amiinsa asioihin. My0s itsensa johtamista on hyva muistaa tehda, esimerkiksi priorisoida
tydtehtavia, asettaa rajoja, ennakoida ja etsia vaihtoehtoisia ratkaisuja. Se, etta oppii sieta-
maan epavarmuutta ja keskeneraisyytta, on myds nykypaivan omaan tyohyvinvointiin vai-
kuttamista. Yksin ei mydskaan pida yrittaa tehda kaikkea, vaan on hyddynnettava toisten
vahvuuksia ja toisaalta myds oppia sanomaan "Ei”. Tukiverkoston hyédyntaminen on mer-
kittdva tydhyvinvointiin vaikuttava nykypaivan tekija. (Pirinen 2023, 289-290, 295.) Krdgerin
(2018) mukaan sote-alan ammatinvaihtoon tai tydpaikasta pois lahtemiseen vaikuttaa suu-

relta osin omat kokemukset tyohyvinvoinnista ja yleisesta tydelamaan tyytyvaisyydesta.

Pirisen (2023, 287) mukaan nykypaivan tyéhyvinvointiin saattaa vaikuttaa se, etta erilaisten
muutoksien ja toiden resursointien keskella esihenkilotyota tekevat yrittavat usein tehda sa-
manaikaisesti montaa tehtavaa. Naissa tilanteissa tulisi pysahtya miettimaan tehtavien tar-
peellisuuksien jarjestysta ja priorisoida toitad. Mika on tarkeinta ja mika ei niin kiireellista?
Minka voi tehda mydhemmin? Tydtehtavien ennakointi ja valmistautuminen seka toiden
hyva suunnittelu on tarkeita taitoja. Kiireessa rauha, tasapaino ja turvallisuuden tunne mah-

dollistaa tydssa jaksamista ja viihtymista. Tuimala (2022) toteaakin, ettd Kunta-alan
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tydnantajat ovat alkaneet panostamaan johtamiseen ja lahiesihenkilotydhén aikaisempaa

enemman.

Esihenkildiden tydkuorma, paine ja kiireet ovat lisdantyneet hurjaa vauhtia viimeisten vuo-
sien aikana. Esihenkilotydssa stressi ja kiire ovat muodostuneet "normaaliksi” ilmioksi, jota
sen ei pitaisi olla. Jokainen paadosin sietaa stressia ja kiiretta, jos sen tiedetaan olevan vali-
aikaista. On arvioitu, etta kolme neljasta esihenkilotyota tekevasta karsii stressista vahin-
taan ajoittain. Stressin vahentamista tai jopa poistamista voidaan merkittavasti tehda oman
ajattelun muutoksilla. Talla ei kuitenkaan tarkoiteta sita, etta kiiretta tai tydnkuormaa ei olisi,
joten sitd ei mydskaan pida vaheksya tai aliarvioida. On myds todettu, etta todellisuudessa
organisaatioissa jatkuva kiire kertoo esimerkiksi huonosta tyon organisoinnista. (Kultanen
2023, 44-45.) Nykypaivan tydhyvinvointiin liittyen on huomioitava, etta tydstressilla on to-
dettu yhteys esimerkiksi sairauspoissaoloihin, psyykkiseen ja fyysiseen oireiluun, seka hei-

kentyneeseen hyvinvoinnin tunteeseen (Seeck 2021).
4.5 Lahiesihenkilon tyohyvinvoinnin vaikutus

Useimmiten Iahiesihenkilotydssa olevia motivoi haasteet ja tydn monipuolisuus. Muutokset
tydssa voivat olla positiivisia, jolloin on myds mahdollisuus omien kykyjen ja osaamisen
nayttamiselle. Usein haasteet ja muutokset myds kasvattavat johtamistydssa. On kuitenkin
tarkeaa osata olla itselleen armollinen ja huolehtia itsestaan, jotta ei pala loppuun. Omaan
tybéhyvinvointiin keskittyminen on oman hyvinvoinnin kannalta iso asia. Vertaiskollegoiden

kanssa kannattaa esimerkiksi reflektoida omia tydkokemuksia. (Pirinen 2023, 283-285.)

Lahiesihenkilon rooli on usein ristiriitainen moninaisuuden ohella. Monet vaatimukset kuor-
mittavat esihenkilon tydhyvinvoinnin aarirajoille. On tarkea muistaa, etta varsinkin haasta-
vissa tilanteissa ja erilaisissa muutoksissa esihenkild itsekin tarvitsee oman tydhyvinvoin-

tinsa johtamista. Tall6in tarvitaan esimerkiksi ylemman johdon tukea. (Pirinen 2023, 283.)

Tydyhteison suurin tuki on tydssa jaksava lahiesihenkild, toteaa Tydsuojeluhallinto (2023).
Esihenkil6taitojen yksi tarked osa on huolehtia omasta itsesta. Vaikka esihenkildtydssa pi-
taa usein siirtda sivuun omat tarpeet, se ei saa tapahtua oman terveyden ja tydkyvyn kus-
tannuksella. Jos esihenkild ei pysty lepaamaan ja irrottautumaan tyosta riittavasti, voi seu-
rauksena olla ylirasitustila ja tyduupuminen. (Jarvinen 2020, 211.) Pirinen (2023, 284) to-
teaa, etta esihenkildn uupuessa tai loppuun palaessa, usein myds tydyhteisé epaonnistuu

tai uupuu.

Esihenkilotyo perustuu pitkalti yhteistydhon, joten on tarkeaa, etta esihenkilo voi itse hyvin.
Vuorovaikutustaidot korostuvat erityisesti ihmisten johtamiseen liittyen. Esihenkilon suhde

tyontekijansa kanssa on tarked olla luottamuksellinen ja avoin. Hyvalla johtamisella
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kannustetaan tydntekijoita tekemaan parhaansa ja esimerkiksi yllapitdamaan hyvaa tyoilma-
piiria. Tallda on myds suorat vaikutukset asiakastyon positiivisiin kokemuksiin, ja sita kautta
tuloksellisuuteen. (Jarvinen 2020, 83, 91.)

Tybhyvinvoinnin hyddyt ovat moninaisia, kuten Kuvassa 4 on nahtavissa. Lahiesihenkilon
tydhyvinvoinnin vaikutus nakyy Jarvisen (2020, 160, 199) mukaan myo0s siing, etta hyvin-
voiva esihenkild hoitaa sellaisia tyotehtavidan, jotka kuuluvat hanelle, kuten ty6tehtavien
suorituksien seka asiallisen tyopaikkakayttaytymisen seuranta ja arviointi. Esihenkilon tulisi
myOs seurata ja arvioida asiakaspalvelun toteutumista, yhteisty6ta ja tyopaikan ilmapiiria.
Myds tavoitteiden saavuttamisen, ohjeiden, pelisdantojen, laatukriteereiden ja lakien nou-
dattamisen valvonta kuuluu Iahiesihenkildlle. Lahiesihenkildon ollessa uupunut tai stressaan-
tunut, on hanen haastava olla apuna ja tukena edella mainituissa asioissa henkilostolleen.
Lappi (2022, 100) painottaa, etta aina lahiesihenkildllekaan ei ole helppoa pysya kaikissa
muutoksissa mukana. Muutokset vaikuttavat esihenkilossakin siten, etta jotain voi jaada
pois ja jotain uutta tulla tilalle. My6s olemassa olevat esihenkil6taidot saattavat kaivata muu-
toksia. Esimerkiksi koronapandemian mukana tuoma eta- ja hybridityd ovat vaikuttaneet

lahiesihenkildiden tyohon.

TYOHYVINVOINNIN HYODYT

Esihenkilén nakékulmasta Tyontekijan nakékulmasta

= Jaksaminen tybssa paranee

» Suoriutuminen tydssa paranes

» Tydmotivaatio paranee

» Riittamattémyyden tunne vahenee
« Tyontekijisuhteet paranevat

« J&3 aikaa johtamiselle

= Tuloksen tekeminen helpottuu

» Tydssa suoriutuminen paranee

+ Jaksaminen tydissa paranee

« Vahvuuksien hysdyntidminen lisdantyy
» Tydmotivaatio paranee

» Sitoutuminen tydhon lisaantyy

+ Onnistumisen tunteita ja tyon iloa

» Oman tyon arvostus lisaantyy

Tiimin nékoékulmasta

Yrityksen nakokulmasta

« Tydtehtivat saadaan tehdyksi

= Yhteistyo paranee

= Tyin ongelmakohdat ratkaistaan

» Sitoutuminen ty6hén paranee

» Yhteenkuuluvuuden tunne lis&antyy
= Resursointi ja tytinjako helpottuu

» ¥lpeys omasta tydsta lisaantyy

« Tyontekijdiden suoriutuminen paranse
+ Asioiden ennakointi lisd3ntyy

= Yrityskulttuuri vahvistuu

* Kyky uudistua paranee

» Tuottavuus paranee

« Asiakaspalvelu paranee

» Tulos paranee

Kuva 4. Tyohyvinvoinnin hyodyt (Pirinen 2023)

Uupuneen esihenkildn tunnistaa erilaisista oireista Kuvan 5 mukaisesti, kuten nopeista mie-

lialamuutoksista, kaventuneesta ajattelukyvysta, aggressiivisesta ja negatiivisesta
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kayttaytymisesta, kireydesta, jannittyneisyydesta ja huumorintajuttomuudesta. Esihenkilo-
tyd on vaativa tyo, joten toisinaan tydnvaatimukset ovat voimavaroja suuremmat. Vaikka
jokaisella onkin vastuu omasta tyéhyvinvoinnista, valittamisen kulttuurin vuoksi kaikilla ty6-
yhteisdn jasenilla on vastuu kollegoistaan. Tyontekija voi esimerkiksi osoittaa suoraan
omalle esihenkildlleen huolensa tdman hyvinvoinnista ottamalla asian puheeksi hanen
kanssaan. (Pirinen 2023, 304-305.) Lappi (2022, 100, 102) muistuttaa, etta tydssa uupu-
minen ei ole asemaan tai rooliin sidonnaista. Valitettavasti moni esihenkildasemassa oleva
jattaa ulkopuolisen avun hakematta tai niin sanotusti sinnittelee tdissa viimeiseen asti. La-
hiesihenkilon saadessa ammattilaiselta apua tyohyvinvointinsa tukemiseksi, lisdantyy usein

myos oma ymmarrys erilaisten tunteiden kasittelyyn.

Hyvinvoiva esihenkild motivoi ja energisoi koko tydyhteisda. Jos esihenkilé on uupunut, han
keskittyy herkasti johtamaan enemman yksittaisia asioita, kuin keskittyisi ihmisten johtami-
seen. Keskittymiskyky myos heikentyy, kokonaisuuksien hahmottaminen ja asioihin tarttu-

minen vaikeutuu ja asioita unohtuu. (Pirinen 2023, 296.)

MISTA TUNNISTAA UUPUNEEN ESIHENKILONT?

Keskittymiskylky heikko

Jannittyneisyys ja kireys

Aloitekywyn puute

Kywyttomyys ratkaista ocngelmia

Huonontunut muisti

Synkkd, surullinen ja tyhja mieliala

Wapaa-ajan Llaiminlydminen

Ylikorostunut asicista huolestuminen ja murehtiminen
|- Vaikeus saada tyot tehdyksi

Luovuuden puute

Ajattelukylky kaventunut

MNopeat mielialamuutokset

Suunnitelmallisuuden ja pitkajanteisyyden puuttuminen

Hermostuminen ja turhautuneisuus

Kyynisyys ja negatiivinen asenne

Epaonnistumisen tuntest

Alentunut itseluottamus

Unihairiat

MNegatiivinen ja aggressiivinen kayttaytyminen

Wasymisen ja kyllastymisen tunteet

Huumorin puuttuminen

Sairastumiskierre

Fyysiset ja henkiset sairaudet

Itsetuhoajatukset

Kuva 5. Uupunut esihenkild (Pirinen 2023)
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4.6 Tyohyvinvoinnin tulevaisuuden nakymia

Suomessa sote-alalla henkildkunnan tydhyvinvointia on paaasiassa tutkittu eri ammattiryh-
mittain. Varsinkin sote-alan esihenkilbasemassa olevien tydhyvinvointia on tutkittu vahan,
toteaa Herttuala (2023, 17-18, 24, 31, 49, 53) tutkimuksessaan. Herttualan tutkimuksen
tavoitteena oli kuvata niita tekijoita, jotka maarittavat sote-johtajien tydhyvinvointia. Tutki-
muksessa luotiin tydhyvinvoinnin selvittamiseksi kyselylomake ja siihen perustuva viiteke-
hys. Kyselyyn, joka toteutettiin teemahaastattelulla, saatiin vastauksia yhteensa 281. Tutki-
muksessa esimerkiksi todettiin, ettd on tarkeaa kiinnittdad huomiota sote-johtajien tyohyvin-
vointiin ja sita edistaviin ja heikentaviin tekijoihin. Tutkimuksessa todettiin lisaksi, etta tyo-
hyvinvoinnilla on suora yhteys tyéuran pituuteen esihenkiléna toimimisessa, jonka vuoksi
tydhyvinvoinnin tukeminen on tarkedd. Mankan & Mankan (2023, 114) mukaan ty6hyvin-
vointi vaatii systemaattista johtamista organisaatioissa senkin vuoksi, etta tydhyvinvointi tu-
kee my0s organisaatioiden tavoitteiden saavuttamista ja tuloksellisuutta. Myds Antikainen
ym. (2021, 3) toteavat, ettd motivoivalla johtamistyylilla parannetaan tydhyvinvointia, joka
lisda tuloksellisuutta ja tydhon sitoutumista. Pirinen (2023, 302) toteaa, etta tydhyvinvointiin
keskittyminen on tulevaisuudessa tarkeaa, koska tyohyvinvoinnin on todettu olevan selke-
asti yhteydessa henkiloston tydhyvinvointiin ja sita kautta myos organisaatioiden tulokselli-
suuteen. Seeck (2021) lisaa, ettéd on muistettava, etta tydhyvinvointi on monimuuttuja, johon

yhdistyy tydn mielekkyys ja palkitsevuus, seka tuottavuus ja eldmanhallinta.

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2019 tekeman tutkimuksen mukaan joka viides sote-alalla ty6-
hyvinvointikyselyyn vastanneesta (reilu 30 000 vastaajaa) piti sote-alalla tapahtuneita muu-
toksia sellaisina, ettd alan houkuttelevuus on vahentynyt. Haasteina koettiin esimerkiksi
kiire ja alhainen hoitajamitoitus. Tyoterveyslaitos on vuonna 2020 todennut, etta sote-muu-
tokset uhkaavat alan henkildstén tydhyvinvointia, joten ilman sote-alalla tapahtuvia muutok-

sia parempaan tyohyvinvointi karsii. (Kujala 2020.)

2030-luvulle siirryttaessa on entista tarkeampaa huomioida tyokyvyn yllapitaminen ja huo-
mioida, etta tydhyvinvoinnin tekijéiden vaikuttaa monet tekijat (Kuva 6). Tydelamassa sel-
vidmiseen tarvitaan myos riittdva mielenterveys ja oman osaamisen jatkuva kehittdminen.
Jokaisen tyontekijan oma vastuu hyvinvoinnista korostuu. Omien tyéskentelytapojen miet-
timistd on hyva tehda, jossa korostuu oman itsensa tunteminen. Tydkyvyn yllapitamiseen
kuuluu esimerkiksi asioiden priorisointi ja omien valintojen arviointi. Mahdollisesti myos te-
koalyn hyddyntamisellad voi vaikuttaa tydkyvyn yllapitdmiseen. (Manka & Manka 2023, 28.)
Sote-alalla tekoalyn ja robotiikan hyédyntamista nykyistd enemman kannattaisi hyédyntaa,
varsinkin niin sanotuissa rutiinitehtavissa. Talléin tydaikaa vapautuisi asiakkaita ja potilaita

varten. Tama kuitenkin vaatisi yhtenaisten kaytantdjen sopimista. (Valtioneuvosto 2022.)
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Kuva 6. Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka 2023)

Kievari-Salo & Terkamo-Moisio (2023, 37-38) toteavat, etta johtamisen on todettu vaikut-
tavan esimerkiksi henkil6sto- ja organisaatiotuloksiin. Sote-henkildkunnan tyéhyvinvointia
on esimerkiksi tarkasteltu, kun on etsitty ratkaisuja sote-alan laajaan henkiléstépulaan. Ty6-
hyvinvointia pyritdan parantamaan esimerkiksi johtamiskoulutuksen lisdamisella organisaa-
tioissa. Kemmo ym. (2022, 60) toteavat, etta arkisella esihenkilotydlla on todettu olevan
tydhyvinvoinnille tarked merkitys, joten johtamiskoulutukseen panostaminen vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin tulevaisuudessakin. Seeck (2021) painottaa, ettd on tarkeda ymmartaa johta-

misen historiaa, jotta voidaan kehittaa ja rakentaa uutta tulevaisuudessa.

Seuraavan kahdenkymmenen vuoden aikana tyGelamassa nakyy nuorten tydntekijdiden
maaran vaheneminen ja samalla ulkomaalaistaustaisten ja ikdantyvien tydssakayvien
osuuden kasvaminen. Henkilostorakenteen moninaisuuden rekrytoinnin ja tyohyvinvoinnin
edistamisessa tulisi huomioida eri-ikaiset, eri taustoista tulevat ja tyokyvyltaan erilaiset tyon-
tekijat. Tulevaisuuden tyohyvinvointiin liittyen tulisikin vahvistaa tyopaikkojen tukitoimia.
Tyokyvyn varhaiseen tulee kiinnittdmalla huomiota, voidaan tavoitella pidempia tyéuria. On
huomioitava, etta tuen tarpeet myos tyohyvinvointiin littyen muuttuvat tyéelaman muutok-
sissa. (Kokkinen 2020, 53, 57.)

Tyoéelamassa tapahtuviin muutoksiin ja tydhyvinvoinnin tulevaisuuden nakymiin liittyen on
tarkeaa tarkastella esimerkiksi johtamisosaamista. Kantanen ym. (2017, 26-28, 32-32, 34)
tutkivat vuoden verran kunta-alan hoitotyon johtajien osaamisen muutokseen liittyvia teki-

joita. Tutkimukseen osallistui 175 lahiesihenkilda ja 74 keski- ja ylemman tason johtajaa.
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Vastaajien keski-ika oli 51,7 vuotta ja vastaajista 93,6 % oli naisia. Vastaajista 52,6 % ty0s-
kenteli sosiaali- ja terveydenhuollossa ja 47,4 % erikoissairaanhoidossa. Tulokset analysoi-
tiin tilastollisin menetelmin. Tuloksissa paadyttiin siihen, ettd johtamisosaamisen kehitty-
mista pitaisi seurata yhta vuotta pidempi ajanjakso, jotta johtamisosaamisen kehittyminen
ja muutokset nakyisivat paremmin. He totesivat kuitenkin tuloksissa, ettd osaavaa johta-
mista ja johtamiskoulutusta tarvitaan, koska sote-alan muutokset asettavat erilaisia haas-
teita, joihin pitaisi vastata, kuten sote-alan rekrytointihaasteet, suurten ikaluokkien elakaity-
minen ja rakenteelliset hoitotydn muutokset. Erilaiset muutokset ja erityispiirteet lisdavat
osaamisen ja koulutuksen tarpeen vahvistamista. Johtamiskoulutuksen lisdamisella pyri-
téan vastaavaan erilaisiin tarpeisiin, kuten henkiloston tyotehtavien suoriutumiseen, kay-
tannon toimenpiteiden muutoksiin ja osaamisen vahvistamiseen. Organisaation osaamista
ylldpidetdan kehittdamallad ja vahvistamalla johtamisosaamista. Tuloksista kavi myds ilmi,
ettd uudet haasteet ja vaatimukset kaikkineen lisdavat jatkuvan oppimisen tarvetta, vaikka

taustalla olisikin tutkimukseen osallistuvien tapaan vankka johtamisen perusosaaminen.
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5 Rekrytointihaasteet
5.1 Sote-alan yleiset rekrytointihaasteet nykypaivana

Sosiaali- ja terveyspalveluiden yksikoilla pitda olla varautumisohjeet siitd, miten toimitaan
niissa poikkeustilanteissa, kun henkildstéa ei ole riittdvasti. Henkildkunnalla on oltava aina
mahdollisuus sellaiseen tydskentelyyn, jolla varmistetaan ja edistetdan potilas- ja asiakas-
turvallisuutta. Poikkeussuunnitelmaan on sisallytettava konkreettiset ohjeet siitd, miten hen-
kildkunnan tyéhyvinvoinnista ja potilas- ja asiakasturvallisuudesta huolehditaan henkilokun-
tavajeen aikaan. Sote-alan johtamisessa on huomioitava turvallisuuden olevan ensisijaista
aina myos henkildstovajeen aikana. (Lehtonen ym. 2023, 150-151.) Antikaisen ym. (2021,
5) mukaan riittamattomilla henkildstéresursseilla on todettu yhteys sote-alan ammattilaisten

tydhyvinvointiin.

Lehtosen ym. (2023, 286-287) mukaan talla hetkella hyvinvointialueet toteuttavat palveluita
silld henkilostoresurssilla, joka on saatavilla. Julkisen ja yksityisen sektorin "valissd” on hen-
kildstovuokraus. Taman kayttd on kasvanut tydvoimapulan vuoksi. Esimerkiksi tutkimuksen
kohteena olevan hyvinvointialueen "Varahenkilostd” -yksikko, joka on aloittanut toimintansa
maaliskuussa 2024, pyrkii kustannustehokkuuden lisddmiseen vahentamalld vuokrafirmo-
jen kayttamista tehostamalla oman tyévoiman lisdémista. Kunta- ja hyvinvointialuetyénan-
tajat KT:n (2024) mukaan heikkenevan talouden vuoksi hyvinvointialueiden pitda saastaa
henkilostokuluissa aiempaa enemman esimerkiksi vuokratydvoiman kayttéa vahentamalla.

Vuokratydvoiman kayttd uhkaa esimerkiksi hyvinvointialueiden taloudellisia tavoitteita.

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollossa vuonna 2019 oli tydntekijamaara OECD:n 34
vertailumaasta viidenneksi isoin (80,1/1000 asukasta). Tassa vertailussa isompi maara
asukasta kohden oli Tanskassa, Alankomaissa, Sveitsissa ja Norjassa. Tilastotietojen mu-
kaan Suomessa on suhteellisen hyvin henkildkuntaa sosiaali- ja terveysalalla, esimerkiksi
vuonna 2018 laillistettuja sairaanhoitajia oli 20,3/1000 asukasta, mika oli OECD:n vertailu-
maista neljanneksi eniten. On kuitenkin muistettava, etta tieto siita, ettd Suomessa on koh-
talaisen hyvin sote-alan henkildkuntaa, ei auta, jos henkildstéresurssin kysynta ja tarjonta
eivat kohtaa. (Lehtonen ym. 2023, 40—42.)

Sote-alan yleiseen henkilostdpulaan on osaltaan vaikuttanut koronapandemia ja sote-hen-
kiloston elakoitymiset, mutta myos kasvanut tydvoiman tarve, johon ei ole pystytty tarpeeksi
vastaamaan. Maahanmuuttajien osuus sote-alan tyontekijoistda on edelleen vahainen,
vaikka ulkomaalaisten osuus Suomen tydelamassa onkin lisdantynyt. Sote-alan tydvoimaa
pienentaa talla hetkella sote-alalta alanvaihdot muille aloille. (Koivuniemi 2023, 4.) Nykyisin

etenkin nuorten tyontekijoiden kohdalla on havaittu, etta tyopaikan vaihtoa saatetaan tehda
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hyvinkin nopeasti ja helposti, jos esimerkiksi johtaminen ja esihenkildtyd koetaan puutteel-
lisena (Kemmo ym. 2022, 57). Krogerin (2018) mukaan myds tyéelamassa koettu jousta-
mattomuuden ja yleisen tyytymattdmyyden tunne yhdistettyna tyéhyvinvointia heikentaviin

tekijdihin vaikuttaa alan ja tydpaikan vaihtamisen ajatuksiin.

Hyvinvointialueet ovat arvioineet, ettd nykyhetkessa on jo merkittava kansainvalisen rekry-
toinnin tarve. Hyvinvointialueiden arvio on, ettd kansainvalisen rekrytoinnin tarve on n. 20
% vuoden 2025 loppuun mennessa koko sote-henkildkunnan lisdystarpeesta. Etenkin sai-
raanhoitajien ja lahihoitajien tarve ulkomaalaisen tydvoiman lisdyksena nahdaan merkityk-
sellisend. Yksi keino on myo6s tukea jo Suomessa asuvien maahanmuuttajien sote-alalle
kouluttautumista ja heidan tyéllistamisensa tukemista. (Koivuniemi 2023, 11-12, 18.) Tyél-
listamiseen talla hetkella vaikuttaa esimerkiksi Harmaisen ym. (2023) mukaan se, etta var-
sinkin monikulttuuristen kohdalla esihenkil6iltd odotetaan eri kulttuureista tulevien osalta
osaamisen tunnistamista, tyo- ja kielitaidon tukemista ja kehittamista yhdessa tyontekijoi-
den kanssa. Tahan odotukseen vastaamiseen tamanhetkisten sote-alan kiireiden ja muu-

toksien keskelld on kaytanndssa lahiesihenkilbilla vahan tydaikaa.

MPS (Management Personnel Services) on laatinut helmikuussa 2024 kuudetta kertaa vuo-
sittaisen tyonhakututkimuksensa tulokset. Kyselytutkimus, joka toteutettiin loppuvuoteen
2023 mennessa sai vastauksia 607 suomalaiselta tydnhakijalta, joiden joukossa oli esimer-
kiksi esihenkildita 24 %, johtajia 26 % ja perustydntekijoita 10 %. Vastaajien sukupuoli ja-
kautui tasaisesti naisten ja miesten valilla. Vastaajista 86 % oli taustalla alempi tai ylempi
korkeakoulututkinto. Tyopaikan vaihtamisen syyksi nousi tdssa tutkimuksessa palkkaus-
asiat, uralla etenemisen mahdollisuudet ja osaamisen kehittymiseen liittyvat tekijat. Tulok-
sista nousi esille myds esimerkiksi se, etta vastaajista 45 % olisi kaivannut rekrytointipro-
sessiinsa liittyen tarkempaa palautetta. Rekrytointeihin liittyen odotettiin ajantasaisempaa
viestintaa, rekrytointiprosessin nopeampaa etenemista ja avointa palkkausasioista viesti-
mista. (Rasmus 2024.)

5.2 Sote-alan yleiset rekrytointihaasteet tulevaisuudessa

Henkil6ston saatavuuden parantamiseksi tarvitaan samanaikaisesti useita toimia (Tuimala
2022). Sosiaali- ja terveysalan henkildstoresurssin parantamiseen on esitetty erilaisia eh-
dotuksia, kuten palkkauksen parantaminen ja tydperaisen maahanmuuton ja opiskelupaik-
kojen lisdaminen. Nama ratkaisuehdotukset eivat ole helppoja tai nopeita toteuttaa, eivatka
ne ole esimerkiksi paasaantdisesti hyvinvointialueen paatésvallassa. (Lehtonen ym. 2023,
286.) Kirkonpellon & Mantyrannan (2023, 21) mukaan esimerkiksi ulkomaisen tydvoiman
osuus on monissa sote-alan ammattiryhmissa talla hetkella 3—4 % luokkaa. Kansainvalisen

rekrytoinnin lisdédmisen tarpeen on todettu olevan 10 % luokkaa vuoteen 2030 mennessa,
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jotta sote-alan rekrytointihaasteisiin voitaisiin yhdelta osalta vastata. Koivuniemen (2023, 4,
10) julkaisussa sanotaan, ettd Valtiovarainministerié on arvioinut, ettd vuoteen 2034 men-
nessa tarvitaan sote-alalle noin 200 000 uutta ammattilaista. On huomioitava, ettd kansain-

valinen rekrytointi on ainoastaan yksi osa sote-alan henkildstopulan ratkaisemisessa.

Tulevaisuuden tyéelaman nakemyksista on laadittu Tyoterveyslaitoksen raportti, joka koos-
tuu Sitran megatrendien ja Tyoterveyslaitoksen "Tyohyvinvointia tyosta 2030-luvulla” -ra-
porttiin. Raportissa kasitellddn padosin tulevaisuuden nédkymia megatrendien sijasta tydela-
man skenaarioista kdsin. Megatrendi on kehityssuunta, joka koostuu eri ilmidistd. Skenaa-
riolla puolestaan tarkoitetaan ajallisesti ja loogisesti, seka perusteltavasti etenevaa tulevai-
suuden kuvasarjaa. Skenaariotyoskentelylla sanotaan voivan etsia vaihtoehtoisia tapoja toi-
mia siten, ettd tulevaisuuden uhkakuvia voitaisiin estaa ja suuntaa muuttaa. (Manka &
Manka 2023, 12-13.)

Laadukkaat ja riittdvat sote-palvelut edellyttavat osaavaa henkildstéa. Sote-henkildstdon
saatavuus ja riittavyys ovat kuitenkin heikentyneet varsinkin koronapandemian ja sen jal-
keen. On haaste rekrytoida sekd osaavia henkilditad sotealalle, ettd huolehtia henkildstdn
riittavyydesta ja saatavuudesta. (Kirkonpelto & Mantyranta 2023, 7, 9.) Huomioitavaa on,
ettad Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2022 eniten tydpaikkoja vaihdettiin tai alalta koko-
naan poistuttiin sosiaali- ja terveyspalveluissa, mutta myos hallinto- ja tukipalveluiden alu-
eella (Heikura & Raijas 2023.) Rekrytointihaasteita mietittdessa on otettava huomioon, etta
maailma muuttuu ymparilldmme, joten myos ihmisten ja tydn johtamisen tavat ja itse tyd on
muutoksessa (Lappi 2022, 100). Kokkisen (2020, 18, 20, 22) mukaan tulevaisuuden tydela-
massa korostuvat esimerkiksi joustavuus, moninaisuus, itseohjautuvuus ja yhteistyokykyi-
syys. On todettu, ettd esimerkiksi hiearkinen johtaminen ei tulevaisuuden tyén suunnitte-
lussa toimi. Rekrytointihaasteisiin vastaamisessa on tulevaisuudessa huomioitava myds,
ettd verkostotydon on arvioitu lisdantyvan, kuten myos teknologian edistyminen ja naiden

mahdollisuuksien hyddyntaminen.

Sote-alan henkildstdpulaan pyritddn saamaan ratkaisuja Petteri Orpon hallitusohjelman
avulla. Ohjelmalla tahdataan seka pelastusalan etta sote-alan pito- ja vetovoiman vahvista-
miseen. Ohjelma sisaltda esimerkiksi sen, etta Sosiaali- ja terveysministerid on myontanyt
sote-alan henkildstdépulaa helpottaville hankkeille valtionavustuksia. Sote-alan henkildston
riittdvyyden ja saatavuuden ohjelma sisaltda kuusi erilaista sisaltokokonaisuutta, joihin jo-
kaiseen sisaltyy erilaisia toimenpiteitd. Yhtena kokonaisuutena ovat rekrytoinnin laajenta-
minen ja veto- ja pitovoiman tukeminen. Kokonaisuuksiin kuuluu myds henkildston tehta-

vien ja tyojaon selkeyttaminen, seka tietopohjan ja ennakoinnin parantaminen. Myos
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koulutuksen rakenteiden kehittdminen ja koulutuspaikkamaarien lisddminen on osa sisalto-

kokonaisuuksia (Sosiaali- ja terveysministerio 2024b.)

Sote-alan rekrytointi- ja pito- ja vetovoimahaasteisiin on pyritty hakemaan ratkaisuja myos
erilaisten hankkeiden avulla. "6Aika Osaamo”-hankkeessa oli mukana kuusi Suomen kau-
punkia. Hankkeen tavoitteena oli etsia ratkaisuja ty6llisyyden ja tydvoiman seka koulutuk-
sen parantamiseen. Hankkeessa keskityttiin myos rekrytointiasioihin. Esimerkiksi Tampe-
reen ammattikorkeakoulu oli mukana sote-alan pito- ja vetovoimatekijoihin liittyen. Hank-
keesta nousi esille esimerkiksi se, etta tydpaikan- ja alanvaihdot ovat nykyisin tavallisempaa
ja varsinkin sote-alalla rakenteelliset muutokset nakyvat tyossa jatkuvina rekrytointeina.
Joskus avoinna oleviin sote-alan tehtaviin ei ole yhtaan hakijaa. Sote-alalle onkin tullut termi
"tyopaikkadippailu”, joka tarkoittaa sita, etta uusi tyontekija saattaa olla tydsuhteessa vaan
yhden tyopaivan ja toteaa sen jalkeen lopettavansa ja siirtyvansa etsimaan sopivampaa
tyota itselleen. Sote-alan esihenkildiden mukaan varsinkin korona-aika ja sen jalkeen on
lisannyt yleisesti tydntekijoiden keskuudessa alanvaihtamisen pohdintaa, joka pitaa huomi-

oida tulevaisuuden rekrytointihaasteisiin liittyen. (Kemmo ym. 2022, 56-58, 61.)

Tydvoimabarometrin mukaan esimerkiksi alueena Keski-Suomi ja toimialana sote voidaan
tarkastella vuoden 2024 kehitysnakymia. Keski-Suomen hyvinvointialue on Keski-Suomen
suurin tyénantaja. Kehitysnakymien mukaan nayttaa silta, ettd sote-alan avoimien tydpaik-
kojen maara laskisi hieman syksysta 2023. On oletettavaa, ettad sdastdpaineiden ja heiken-
tyneen taloustilanteen vuoksi tydpaikkojen lukumaara ei vuoden 2024 aikana kasva, jonka
voi arvioida lisdavan tyottomyytta. Sote-alalle tarvitaan pito- ja vetovoimatekij6ita. Tydvoi-
maa tarvittaisiin lisaa esimerkiksi kouluttamalla lisaa sote-alan osaajia ja lisdamalla ulko-
maalaisen tydvoiman osuutta. Keski-Suomen alueella suurimmiksi juurisyiksi veto- ja pito-
voimatekijoihin on todettu tyon kuormittavuuteen ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvat teki-
jat seka matalat palkkaustasot. Tyohyvinvointiin tulisi keskittyd esimerkiksi johtamisosaa-
misen kautta. Alueella nahdaan myos tarkeana kielitaidon merkitys, moniammatillisen tiimin
kanssa tehtava yhteistyd sekd moniammatillisen osaamisen kasvattaminen. (Tyo- ja elin-

keinoministerid 2024.)
5.3 Sote-alan veto- ja pitovoima

Julkisessa keskustelussa on ollut jo pitkdan esilla heikentynyt sote-alan pito- ja vetovoima.
Pitovoimalla tarkoitetaan tydssa sellaisia omaisuuksia, joiden avulla tyontekijat pysyvat ky-
seessa olevassa tydpaikassa tdissa. Vetovoimalla puolestaan tarkoitetaan ty6paikkaan tai
alaan liittyvia tekijoita, jotka vetavat tydntekijoita puoleensa. Pito- ja vetovoimaan vaikutta-
vat esimerkiksi henkildstéresurssi- ja palkkaustekijat. (Ahti & Kaivolahti 2023, 33.) Hanko-

sen (2024, 20) mukaan Sote-sopimuksen palkkausjarjestelman uudistumisen mukana tyon
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vaativuustekijat huomioidaan entistd paremmin, kun kevaan 2024 aikana peruspalkoissa
tapahtuu muutoksia. Talla tarkoitetaan sita, etta eri palkkaryhmiin kuuluvia sijoitetaan vii-
teen eri palkkausliitteeseen aiemman kahden sijaista. Palkkausjarjestelman uudistaminen
on muutoksen ensimmainen vaihe, jota seuraa eri palkkaryhmien sisaisten palkkatasojen
neuvottelut. Uudella palkkausjarjestelmalla muodostetaan pohjaan parempien palkkojen ra-

kentamiselle.

Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoiman parantamiseen on Sosiaali- ja terveysministe-
rion johdolla vuoden 2022 aikana valmisteltu vuosille 20222027 strateginen tiekarttaoh-
jelma. Tiekartta sisalsi vuosina 2022—-2023 linjattuja toimenpiteita, seka ehdotuksia vuosien
20242027 valille. Yksi naista toimenpiteista oli 1.1.2023 toimintansa aloittaneet hyvinvoin-
tialueet. (Kirkonpelto & Mantyranta 2023, 7.) Hyvinvointialueiden tehtaviin kuuluu esimer-
kiksi tehda seka pitkan, etta lyhyen aikavalin toimia sote-henkiloston pito- ja vetovoiman
parantamiseksi (Sosiaali- ja terveysministeridé 2024b.) Sote-palveluiden turvaamiseksi tar-
vitsemme riittdvaa maaraa tydssaan viihtyvia sote-alan osaajia, joilla on esimerkiksi tyolot
ja palkkaus kunnossa (Koivuniemi 2023, 4). On huomioitava, ettad nykyisin sote-alan tyon-
tekijapula on suuri, sijaisia on vaikea saada ja henkiloston vaihtuvuus on kokoaikaista. Sote-
alan tyontekijoilla on usein myo6s vara valita tydnantajansa. (Kemmo ym. 2022, 59.) On
my0s todettu, etta sellaisissa sote-alan organisaatioissa karsitdan pienemmasta tyévoima-

pulasta, joissa johtamista ei koeta hiearkisena (Harmainen ym. 2023).

Yhteensa 20 hyvinvointialuetta ja Helsinki saivat ensimmaista kertaa valtionavustuksina yli
800 000 € sellaisiin hankkeisiin, joilla tAhdattaisiin sote-alan henkiléstdpulan parantamiseen
ja toimintaan, joilla tuetaan henkiloston tyokykyd. Hankkeet on tarkoitus toteuttaa
31.10.2024 mennessa. Esimerkiksi sote-alan pito- ja vetovoiman tukemisen pitaa sisaltaa
sellaisia toimenpiteitd, joilla tuetaan tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia. Myds rekrytoinnin
laajentamisessa kannustetaan muille aloille siirtyneitd palaamaan takaisin sote-alalle, seka
jo elakkeelle siirtyneita palaamaan takaisin toihin. Rekrytoinnin laajentamisen toimenpitei-
siin tulisi sisaltya myos toimet ulkomailla sote-koulutuksen saaneiden henkildiden tydllista-
miseen. Yksi iso konkreettinen toimenpide on myos lisata sote-alan koulutuspaikkoja seka
lisatd ja kehittdd tdydennys- ja erikoistumiskoulutuksia. (Sosiaali- ja terveysministerio
2024a; Sosiaali- ja terveysministerid 2024b.) Harmainen ym. (2023) toteavat, etta sote-alan
tydvoiman turvaamiseksi veto- ja pitovoimatekijéiden lisddmiseen tarvitsemme kansallista
yhteisty6ta. Arenen (2022) julkaisussa sanotaan, etta sote-alan ammattikorkeakoululinjoille
hakijamaarat englanninkielisille linjoille ovat vuodesta 2020 alkaen kasvaneet, kun taas

suomalaisten hakijoiden maara on ollut laskusuuntainen.
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Leppasen ym. (2024, 119) mukaan hyvinvointialueuudistukseen sisaltyy myos velvoite asi-
akkaiden palveluiden integraatiosta (Sote-jarjestamislaki 10 §). Yhteensovittamalla palve-
luita turvataan hyvinvointialueella yhdenvertaiset ja riittavat sote-palvelut. Yhteensovitta-
malla pyritdan siihen, etta asiakkaille ei esimerkiksi synny paallekkaisia palveluita tarpeet-
tomasti. Integroidut palvelut myds mahdollistavat kustannushyédyt. Jotta hyvinvointialueilla
sote-palvelut ovat strategian mukaisia, korostetaan Kemmon ym. (2022, 59-61) mukaan,
etta pito- ja vetovoimatekijoiden osalta on huomioitava sote-alan johtamiskoulutuksen ole-
van sellaista, etta silld voidaan vastata sote-alan tulevaisuuden vaatimuksiin. Esihenkil6illa
tulisi olla riittava tietotaito-osaaminen tutkitun tiedon seuraamiseen, arjen paatdksenteon
hyddyntamiseen seka henkildston johtamiseen. Sote-alan esihenkil6t ovat havainneet, etta
positiivisesti pitovoimatekijdihin vaikuttavat esimerkiksi oman tydn vaikuttamis- ja osallistu-
mismahdollisuudet. Esihenkildiden itsensad kokemuksella on myds havaittu, ettd yksi pito-
ja vetovoimaa vahvistava tekija on tydntekijdiden hyva perehdytys tyéhén. Myés Coco &
Roos (2020, 22) ovat todenneet, ettd perehdytyksen on todettu olevan yksi keskeisista sote-

alan pitovoimatekijoista.

Sellaisessa paikassa halutaan tydskennelld, jossa tydilmapiiri on hyva. Jarvinen (2020, 94,
100-101, 106) muistuttaa, ettd on tarkeaa tiedostaa, etta jokainen on osa toisten tydilma-
piiria. Hyvan olon tunne syntyy, kun tyot sujuvat, paastaan tavoitteisiin ja tyolla on joku ko-
ettu merkitys. Ilhmisen onnistuessa, syntyy mielihyvan tunne, joka puolestaan motivoi
tydssa. Tyopaikoilla jokaisen tulee myos kayttaytya asiallisesti, koska silld on merkittavat
vaikutukset tydelaman laatuun. Sanotaan, ettd kaikkien kanssa pitda tydpaikalla tulla toi-
meen, vaikka kaikista ei tarvitsekaan tykata. Harmainen ym. (2023) toteavat, ettd kokemus-
ja tutkimusperaisen tiedon perusteella voidaan todeta, ettd tydyhteisdissa tulisi huolehtia
siitd, ettd rakennettaan tydn merkityksellisyytta ja arvostusta paivittain. Keskittyminen mydés
uralla etenemisen mahdollisuuksiin, palkitsemiskaytantdihin ja osaamisen kehittdmiseen

vaikuttavat sote-alan veto- ja pitovoimatekijoihin.

Sote-alan pito- ja vetovoimaan vaikuttavat myos mielikuva sote-alasta ja sote-alan johtami-
sesta. Esimerkiksi tyduupumuksen, huonon perehdyttamisen ja epaoikeudenmukaisuuden
maine kantautuu kauas. Entista enemman myos sosiaalisen median mukana Kiirii tyonan-
tajien maine. Vastuu positiivisesta sote-alan mielikuvasta on etenkin tydnantajilla. Sote-ala
pitdisi nahda positiivisena, panostaa tyontekijakokemuksiin esimerkiksi uusien opiskelijoi-
den kohdalla ja pyrkid myds johtamisen keinoin tekemaan alaa houkuttelevammaksi.
(Kemmo ym. 2022, 58.) Hyvalld maineella ja viestinnalld on havaittu vaikutuksia pito- ja
vetovoimatekijoihin. Vetovoimaisuutta voidaan sote-alalla lisata esimerkiksi harjoittelupaik-
koja lisdamalla. Moni opiskelija jaa sellaiseen tydpaikkaan valmistumisen jalkeen mieluiten

toihin, jossa on hyvia vetovoimatekijoita. Vetovoimatekijoilla tarkoitetaan sita, etta paivittain
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huomioidaan asioita, joiden on tutkimustuloksien perusteella todettu lisaavat vetovoimaa ja
helpottavan tydvoimapulaa. Vetovoimatekijoihin sisaltyvat esimerkiksi terveellinen tyéym-
paristo, tydn ja tydyhteison kehittdmisen mahdollisuudet, yhteenkuuluvuuden tunne ja joh-
tamisen tuki. Varsinkin vastavalmistuneet sote-alan ammattilaiset ja opiskelijat tarvitsevat

tyouran alkuvaiheessa lahiesihenkildiden I&dsn&oloa ja tukea. (Harmainen ym. 2023.)
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6 Menetelmalliset lahtokohdat

6.1 Soveltava laadullinen tutkimus

Opinnaytetyoksi valikoitui soveltavan laadullisen tutkimuksen tekeminen. Opinnaytetyon ai-
heen valikoitumisesta ei ole tarpeen saada esimerkiksi tilastollisia tai maarallisia tuloksia,
vaan kokemus- ja tunneperaista tietoa seka erilaisia nakdékulmia. Laadullisen tutkimuksen
avulla on mahdollisuus saada tarkeaa ja hyddyllista tietoa, joiden perusteella voidaan tehda
mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia. Mahdollisesti my6s konkreettisia toimenpiteita voi-
daan miettia, esimerkiksi tdssa opinnaytetyossa valikoidun ammattirynman eli sote-alan 1a-

hiesihenkildiden tydhaon liittyen.

Juutin & Puusan (2020) mukaan laadulliseen tutkimukseen valitaan pieni maara harkinnan-
varaisesti sellaisia henkil6ita, joilla on mahdollisimman paljon tietoa ja kokemusta tutkitta-
vasta ilmiosta. Organisaatioissa kaytetdaan laadullista tutkimusta silloin, kun tarkastelussa
on sellaisia ihmisten kokemuksia, joihin maaralliset tutkimusmenetelmat eivat sovi. Laadul-
lisessa tutkimuksessa pyritddn hankkimaan yksityiskohtaista tietoa tutkimukseen osallistu-
vilta tahoilta. Laadullisen tutkimuksen ei ole tarkoitus tuottaa yleistettavaa tietoa, vaan tuot-

taa hyddyllista, ymmarrettavaa tietoa tutkittavasta ilmidsta.

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nako-
kulmaa tutkimuksen tarkastelun kohteena olevasta ilmidsta. Laadullisessa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita kokemus- ja tunneperaisyydesta, ajatuksista ja tutkimuksen kohteena

olevien henkildiden antamista merkityksista asioista. (Juuti & Puusa 2020.)

Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan laadullisen tutkimuksen avulla pyritdan esimerkiksi
kuvaamaan jotakin tapahtumaa tai ilmi6ta, antamaan tulkintoja tai ymmartamaan jotain toi-
mintaa. Laadullinen tutkimus ei pyri yleistdmaan jotain tiettya asiaa tilastollisesti. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuvien maara on vaitdskirjaa alemmissa opinnay-
tetdissa yleensa vahainen tai pieni maaralliseen tutkimukseen verrattuna. Juutin & Puusan
(2020) mukaan laadullinen tutkimus perustuu tarkastelemaan ihmisten subjektiivisia koke-

muksia ja nakemyksia.

Taman soveltavan laadullisen opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutetaan sosiaali- ja
terveysalan palveluymparistoon, kontekstina hyvinvointialueen vammaisten asumispalve-
luiden ja paivaaikaisen toiminnan palvelualue. Tutkimukseen sisaltyy teemahaastattelu,
joka osoitetaan lahiesihenkildtyota tekeville palveluvastaaville. Tutkimukselliseen osuuteen
valikoitui yhteensa viisi (5) palveluvastaavaa. Teemahaastatteluun on tarkoitus valita sellai-
sia esihenkil6ita, joilla on lahiesihenkilén tydkokemusta vahintaan viisi (5) vuotta. Tahan on

paadytty sen vuoksi, etta esihenkil6t, joilla on tydkokemusta vahintaan viiden vuoden ajalta,
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ovat myos kokeneet ajan ennen koronapandemiaa ja Ukrainan sotaa, joiden aikana ja jal-
keen sote-alan rekrytointihaasteet ovat lisdantyneet. Taten on myds mahdollisuus saada
vertailevaa lisatietoa teemahaastatteluiden avulla lahiesihenkildiden tyéhyvinvoinnissa
mahdollisesti tapahtuneista muutoksista rekrytointihaasteiden lisdantymisen myoéta. Tyo-
elaman edustajina tassa soveltavassa laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista hyédyn-
taa teemahaastatteluiden osuudessa vammaisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toi-
minnan palvelupaallikk6a ja tarvittaessa myos maaliskuussa 2024 toimintansa aloittaneen

Varahenkilostoyksikdn palvelupaallikkda.

Tuomi & Sarajarvi (2018) painottavat opinnaytetyota tekeville, ettd laadullista tutkimusra-
porttia tehdessa on tarkea huomioida, etta tutkimuksen tavoite ja tarkoitus ilmaistaan sel-
keasti. He myds toteavat, etta laadullisessa tutkimuksessa teorian merkitys on tarkea. Ta-

man opinndytetyon aineisto koostuu teoriaosuuden liséksi teemahaastattelun tuloksista.

Opinnaytetydn tutkimusasetelmalla (Kuvio 1) on tarkoitus kuvastaa tdman opinnaytetydn
kokonaisprosessia. Sen yhtena tavoitteena on myés havainnollistaa, ettd tdma soveltava
laadullinen tutkimus etenee "Henkildston rekrytointihaasteiden vaikutukset lahiesihenkilon

tydhyvinvointiin” -haasteesta kohti tulosten muodostamista ja kehittamisehdotuksia.

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite: rekrytointinaasteiden vaikutukset [&hiesihenkildiden
tydhyvinvointiin

Teoreettinen viitekehys: l1ahiesihenkilotyd, tydhyvinvointi ja rekrytointinaasteet

Aineiston keruu: teemahaastattelut (n=5), tutkimuksen kohteena palveluvastaavat

Menetelma: soveltava laadullinen tutkimus

Analyysi: teemat, luokittelut ja sisallénanalyysi

Tulokset: vaikutukset I1ahiesihenkilotyohon ja heidan tydhyvinvointiin

Johtopaatdkset ja kehittdmisehdotukset: organisatoriset ratkaisuehdotukset
Kuvio 1. Opinnaytetyon tutkimusasetelma

6.2 Tiedonkeruumenetelmana teemahaastattelu

Taman opinnaytetydn lahestymistavaksi valitun soveltavan laadullisen lahestymistavan tut-
kimuksellisen osuuden tiedonkeruumenetelmana kaytetdan teemahaastattelua, koska sen
avulla on mahdollista saada tutkimukseen osallistuvien ajatuksia, kokemuksia ja nakemyk-
sia joustavasti esille. Hirsjarvi & Hurme (2022), kuten myds Tuomi & Sarajarvi (2018) totea-
vat, ettd kaytetyimpiin tiedonkeruumenetelmiin kuuluu haastattelu juuri esimerkiksi sen
joustavuuden vuoksi. Yksi haastattelun muodoista on puolistrukturoitu haastattelu eli tee-
mahaastattelu, jossa keskitytaan tiettyyn aiheeseen tai teemaan, joita voidaan tarkentaa
lisakysymysten avulla. Usein avointen kysymysten avulla aihealueittain tai teemoittain saa-

daan haastatteluun osallistuvien omia kokemuksia aiheeseen liittyen syvallisemmin
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kasiteltya ja osallistujat voivat myos ilmaista omia ajatuksiaan avoimemmin. Teemahaas-
tattelua kutsutaan puolistrukturoiduksi siksi, etta siina teema-alueet ovat kaikille haastatte-

luun osallistuville samat.

Laadullisessa tyossa aineiston keraamisen tulee olla pddmaarahakuista. Tiedonkeruuna
haastattelu on vuorovaikutteista, jossa tavoitellaan sellaisen aineiston keraamista, jolla voi-
daan tutkittavasta ilmidsta laatia uskottavat paatelmat. Aineistonkeruumenetelmana haas-
tattelun sanotaan olevan joustava, mutta sen tulokset tulee kyetd perustelemaan kuten

minka tahansa muun menetelman. (Juuti & Puusa 2020.)

Teemahaastattelut toteutetaan yhteensa viidelle (5) lahiesihenkilotyota tekevalle kyseisen
hyvinvointialueen vammaisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan palvelualu-
eella tyoskentelevalle palveluvastaavalle. Teemahaastatteluiden sisalto ja teemahaastatte-
luiden toteuttamisen eteneminen on kasitelty yhdessa palveluvastaavien omassa viikkopa-
laverissa. Edeltavasti alueen palvelupaallikdn kanssa on kayty sahkopostitse tammikuussa
2024 keskustelua taman opinnaytetydn tekijan kanssa tdman opinnaytetydn aiheesta ja tut-

kimuksellisen osuuden mahdollisuudesta.

Erilaisiin ongelmiin voidaan hakea vastauksia ja tutkia myos erilaisia ilmidita erilaisten haas-
tatteluiden avulla, toteavat Tuomi & Sarajarvi (2018). Hirsjarvi & Hurme (2022) lisdavat, etta
haastattelun avulla on tarkoitus kerata aineistoa, jonka avulla pystytaan tekemaan luotetta-
via paatelmia tutkittavasta ilmidsta. Tahan soveltavaan laadulliseen tutkimukseen sisaltyy
teemahaastatteluiden toteuttamisen kautta selvitys lahiesihenkilotyota tekevien ajatuksista
ja kokemuksista tutkimuskysymyksiin liittyvistd aiheista. Teemahaastattelut kaytanndssa
muodostavat yhteyden opinnaytetyon tietoperustaan siten, ettd teemoissa selvitetaan 1)
rekrytointihaasteiden vaikutuksia lahiesihenkilotyohon, 2) rekrytointihaasteiden vaikutuksia
lahiesihenkildiden tydhyvinvointiin, ja 3) lahiesihenkildiden mahdollisia ehdotuksia rekry-
tointihaasteiden ratkaisemiseksi. Teemahaastattelut toteutetaan yksilékohtaisina haastat-
telijan ja haastatteluun osallistuvan valilla. Opinnaytetydraportin liitteeksi (Liite 1) on liitetty
teemahaastatteluiden teemat ja haastatteluun osallistuville toimitettu saate/kutsukirje (Liite
2). Teemahaastattelun teemat muodostuvat siita, miten rekrytointihaasteet vaikuttavat esi-
henkilétydhon, tydn mahdolliseen kuormitukseen, tydhyvinvointiin ja erilaisiin selviytymis-
keinoihin. Teemahaastatteluissa on huomioitu myoés lahiesihenkildiden esille tuomia kehit-

tadmis- ja/tai ratkaisuehdotuksia.

Teemahaastatteluun valmistautuessa laaditaan teema-alueluettelo, ei yksityiskohtaista ky-
symysluetteloa. Teema-alueluettelo sijoittuu kuvan 7 mukaisesti teemahaastattelun etene-
misen vaiheessa haastatteluvaiheen ensimmaiseen osioon. Haastattelutilanteessa teema-

alueet toimivat tutkijan muistilistana. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Toivainen (2021, 81-82)



36

suosittelee vertaisarvioidussa artikkelissaan laadullisen tutkimuksen tekijan avuksi Puusan
& Juutin (2020) opasta "Laadullisen tutkimuksen nakdkulmat ja menetelmat”. Tassa teok-
sessa teemahaastatteluiden toteuttamisen apuna saa tutkija neuvoja esimerkiksi eettisyy-
den mukana kulkemiseen koko kehittamistydnsa ajaksi, mukaan lukien teemahaastattelui-

den toteuttaminen.

Suunnitteluvaihe Haastatteluvaihe Analyysivaihe

Tutkimusongelmat | Ilmisiden Teema- L] Kysymykset Luokitus ja tulkinta
lwiiiihmk;l[ alueet

Kuva 7. Teemahaastattelun eteneminen (Hirsjarvi & Hurme 2022).
6.3 Tiedonkeruun toteuttaminen

Tiedonkeruumenetelmana teemahaastatteluun sisaltyy oletus siita, etta haastatteluun osal-
listuvilla on kokemusta kyseessa olevasta tutkimuksen aiheesta. Teemahaastattelun onnis-
tumiseen sisaltyy tieto siita, ettd tutkijalla itselldan on riittdvasti ymmarrysta itselldan tutki-
muksen kohteena olevista ilmidistd. Puhuttaessa harkinnanvaraisesta, tarkoituksenmukai-
sesta otannasta valitaan haastateltavaksi sellaisia henkildita, joilla tiedetdan olevan tietoa

tai kokemusta tutkittavasti aiheesta toteavat Juuti & Puusa (2020.).

Tiedonkeruuna haastattelu antaa tutkijalle mahdollisuuden haastattelun aikana ohjata
haastattelua olennaiseen suuntaan, esimerkiksi osoittamalla lisakysymyksia. Tiedonkeruu-
menetelman avulla on mahdollista myos pyytaa haastateltavaa tarkentamaan vastauksiaan
tai selittamaan naita tarkemmin. Valitulla teemalla on tarkoitus tuottaa mahdollisimman pal-

jon sellaisia tuloksia, joita voidaan teorian kautta tulkita. (Juuti & Puusa 2020.)

Tahan opinnaytetydhon liittyvan tutkimuksellisen osuuden teemahaastattelut toteutettiin
harkinnanvaraisella otannalla siten, etta tutkimukseen osallistuvilla kyseisen hyvinvointialu-
een vammaisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan palvelualueen palveluvas-

taavilla on vahintaan viiden (5) vuoden tytkokemus lahiesihenkilotydsta.

Taman opinnaytetydn tutkimuksellisen osuuden teemahaastatteluun osallistuville lahiesi-
henkilGille tarjottiin haastateltavan toimesta mahdollisuutta valita haastattelun toteuttaminen
lahi- tai etayhteydella. Tahan paadyttiin kahdesta syysta. Ensimmaisena huomioitiin lahiesi-
henkildiden tyon maara, kiire ja muuttuvat tyotilanteet tyopaivan aikana. Toisena perus-
teena huomioitiin maantieteelliset erot eri tydpisteiden valilla. Kaikki haastateltavat (n=5)
halusivat valita etdyhteydella tapahtuvan haastattelun. Haastateltavista nelja (4) osallistui

puhelimitse kaytavaan haastatteluun ja yksi (1) haastateltava Teams-yhteydella kaytavaan
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haastatteluun. Haastateltavista nelja (4) palasi vield haastatteluiden jalkeen tarkentavilla

kommenteilla sdhkdpostitse noin viikon kuluessa teemahaastatteluista.

Tiedonkeruun toteuttamisen taustoihin sisaltyy taman opinnaytetyon laatijan osallistuminen
vuoden mittaiseen projektitydhon, jonka lopputulemana on toimintansa maaliskuussa 2024
aloittanut Varahenkilostoyksikkd. Taman opinnaytetyon sisaltéa teemoineen on suunniteltu
projektin aloittamisen alusta, maaliskuusta 2023 alkaen. Projekti tuli paatdkseen helmikuun

2024 lopussa, jonka vuoksi on haluttu toteuttaa teemoihin perustuvaa tiedonkeruuta.
6.4 Aineiston analyysi sisallonanalyysilla

Laadullisen tutkimuksen kaytetyin analyysimenetelma on sisallénanalyysi. Suomessa sita
kaytetdan menetelmana laadullisen tutkimuksen analysoinnissa eniten, eika sen suosio ole
muuttunut viime vuosien aikana. Sisalldnanalyysia voidaan toteuttaa deduktiivisesti eli teo-
rialahtdisesti ja induktiivisesti eli aineistolahtdisesti. Aineistolahtdiselle analyysille ei ole
luotu valmiiksi luokittelurunkoa (erona teorialahtoiseen), vaan tutkijan tehtava on tuottaa
aineistoonsa perustuen luokittelua. Laadullista aineistoa on myds mahdollista toteuttaa
teema-analyysilla, joka on samankaltainen sisallonanalyysin kanssa. Sisallonanalyysin ta-
voite on kuvata tutkimusaineisto tiivistetysti, pelkistetysti ja yleisesti. Sen ydin on luokkinen
laatiminen. Lopputuloksena on tarkoitus kuvata luokat tai kategoriat, jotka kuvaavat tarkas-
telun kohteeksi otettua aihetta tai ilmiéta. Aineiston analyysia ohjaavat aina tutkimuskysy-
mykset. Sisalldnanalyysin paavaiheita on kolme: 1) valmistelu-, 2) analysointi- ja 3) rapor-
tointivaihe. (Elo ym. 2022, 215-217.) Myds Juuti & Puusa (2020) korostavat, etta sisal-

I6nanalyysin ei ole tarkoitus olla hajanainen, vaan tiivis ja selked kokonaisuus.

Aineiston analyysilla tavoitellaan tutkimuksen kohteena olevan ilmion kuvailua, tulkintaa ja
ymmarrysta. Aineistovaihe on vaativaa ja siihen tulee keskittya huolellisesti. Analyysin ta-
voite on mielekas kokonaisuus, joka tuottaa perusteltua ja johtopaatoksia tekevia tulkintoja
tutkittavaan ilmioon liittyen. Laadullisessa tutkimuksessa paamaarana on onnistuneet tul-
kinnat. Sisallénanalyysia pidetdan metodisen viitekehyksensa perusteella valjana, joka
mahdollistaa aineiston monipuolisen tarkastelun. (Juuti & Puusa 2020.) Kyngas ym. (2011,
139) toteavat, etta sisallénanalyysilla tehtyyn raportointiin liittyy myos haasteita, joista yksi
on tuloksien kautta syntyvat kasitteet, joista osa saattaa olla analysointiprosessin aikana
syntyneita tutkijan omia oivalluksia. Siksi on tarkeaa tuloksia laatiessa esimerkiksi laskea,
kuinka monta kertaa jokin tietty kdsite ilmenee aineistossa tai kuinka moni haastateltava
iimaisee juuri kyseessa olevan asian. Myds Elo ym. (2022, 220) korostavat aineiston lapi-
kaymistd useamman kerran, jotta voidaan varmistua siita, ettd analysoinnissa huomioidaan

kaikki ilmaisut. Taman opinnaytetyon tutkimuksellisessa osuudessa teemahaastatteluun
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valittujen haastateltavien osuus on tarkoituksella pieni, jotta keratysta aineistosta on mah-

dollista saada mahdollisimman kokemusperaista tietoa.

Myés Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan sisallénanalyysi on perusanalyysimenetelma,
jota on mahdollista kayttaa kaikissa laadullisen aineistojen analyyseissa. Kyngas ym. (2011,
139) lisdavat, etta sisallonanalyysia voidaan hyddyntaa myos maarallisten tutkimusten ana-
lysoinnissa avoimien vastausten kohdalla. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan sisal-
I6nanalyysia kaytetaan usein aineistonanalyysimenetelmana, mutta siita 16ytyy vahan sel-
laista kirjallisuutta, jossa esiteltaisiin analyysin eteneminen konkreettisella tasolla. Sisal-
I6nanalyysi voidaan esimerkiksi liittdd erilaisiin analyysikokonaisuuksiin ja sen avulla on
mahdollisuus tehda erilaisia tutkimuksia. Sisallénanalyysi on menetelmana sellaista teksti-
analyysia, ettd se mahdollistaa dokumenttien analysoinnin objektiivisesti ja systemaatti-
sesti, jonka avulla pyritddn kuvaamaan dokumentit sisalldltaan sanallisesti. Sisallonanalyy-
sin jokaisessa vaiheessa pyritdadn ymmartamaan tutkittavia heidan nakdkulmastansa kasin.
Kyngas ym. (2011, 139) toteavat lisaksi, etta sisallonanalyysia kaytetaan tutkittavan ilmién
kuvailemisessa. Sisalldnanalyysin avulla on mahdollisuus muodostaa tutkittavasta ilmiosta

esimerkiksi kategorioita, kasitteita tai kasitekartta.

Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan aineistolahtdinen sisalldnanalyysi yhdistelee kasit-
teitd ja antaa vastauksia tutkimustehtavaan. Juuti & Puusa (2020) lisdavat, etta tutkijan saa-
man kokonaiskuvan perusteella aineistoa pilkotaan yksityiskohtaisempiin osiin. Elon ym.
(2022, 225) mukaan sisalldnanalyysi harvoin etenee kuitenkaan taysin lineaarisesti, vaikka
analyysi kuvataan vaiheittaisena. Ensimmaista kertaa sisallonanalyysia laativalle tutkijalle
analyysin aloittaminen on usein haastavaa, koska laadullista aineistoa on usein paljon ja
haasteena on hahmottaa aineiston sisallosta oleelliset asiat vastaamaan tutkimuskysymyk-
siin. Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen tutkimuskysymykset on kuvattu kappa-

leessa 2.3.

Tassa opinnaytetydssa on perusteltua kayttaa analyysimenetelmana sisallénanalyysia tut-
kimuksen aiheen ja tutkimuskysymysten perusteella, koska on tarkoitus teemoittain luoki-
tella tuloksia rekrytointihaasteiden vaikutuksista I&hiesihenkil6ihin ja heidan tyéhénsa. Jos
esimerkiksi pdaluokkana on rekrytointihaasteiden vaikutukset tyohyvinvointiin (Kuvio 2),
saadaan alaluokaksi kuormitus. Kuormitus voi nakya lahiesihenkildssa esimerkiksi pitkien
tydpaivien vuoksi uniongelmina. Tama voidaan pidemmalla aikavalilla tulkinta psyykkiseksi

kuormittumiseksi.
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Haastattelun
esimerkkilainaus/koodattava
ilmaus: "Uniongelmia, kun
tyopaivat aina vaan venyvat"

Paaluokka (Teema):
(Rekrytointihaasteiden) Alaluokka: Kuormitus
vaikutukset ty6hyvinvointiin

Eri teemojen paa- ja
alaluokkien avulla voidaan
Tulkinta: Psyykkinen kuormitus [ tehdd mahdollisia

analyysikategorioita
(tarkennettu analyysirakenne)

Analyysirakenteessa
alkuperaiset ilmaukset on
muunnettu teemoiksi,
alaluokiksi ja johtopaatoksiksi

Saadut tulokset linkittyvat
tutkimuskysymyksiin,

pohjautuen teoriaan, antaen
analyysille systemaattisen
etenemisen.

Kuvio 2. Esimerkki: luokkataulukon muodostuminen ja eteneminen

Tassa opinnaytetydssa tuloksia esitetdan ja raportoidaan kirjallisesti ja kuvioiden muo-
dossa. Tulosten ylaotsikot on muodostettu paaluokkien mukaan ja numeroimattomat liha-
voidut alaotsikot on muodostettu ylaluokkien mukaisesti. Elo ym. (2022, 223) toteavat, etta
tulokset raportoidaan aloittamalla ensin paa- tai ylaluokista. Naiden alle kuvataan alaluokat.
Raportti etenee talloin lukijallekin selkeasti. Paasaanto on, ettd edetaan alkuperaisilmauk-
sista yleiseen luokitteluun ja tdaman jalkeen tulokset esitetdan tehdysta luokittelusta kasin.
Raporttiin litetdan yleensa kuvio tai taulukko kuvaamaan luokittelua. Vasta opinnaytetyon
Pohdinta-osuudessa verrataan saavutettuja tuloksia suhteessa aikaisempiin tutkimustulok-
siin.

Taman opinndytetyon tuloksissa kaytetdan myos alkuperaisia haastattelijoiden kayttamia
ilmauksia, jotta lukija saa realistisemman ja luotettavamman kuvan tuloksista. Kyngas ym.
(2011, 140) toteavat, etta laadullista tutkimusta tehdessa, tulee tutkijan olla varma siita, etta
ulkopuoliset eivat voi tunnistaa tutkittavia esimerkiksi tunnistetietojen tai suorien lainausten
perusteella. Laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin huomioitava, etta suorat lainaukset
ovat keskeisia tuloksia raportoidessa. Tutkijan tulee myds osoittaa luotettavuuden lisaa-
miseksi yhteys kaytetyn aineiston ja saamiensa tulosten valilla. Luotettavuus lisaantyy, kun
analyysi raportoidaan mahdollisimman tarkasti. Myds Elo ym. (2022, 223) toteavat, etta
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osoittamalla alkuperaisaineiston lainauksia, lisdtaan tutkimuksen luotettavuutta ja tutkijan

tulkintojen uskottavuutta.
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7 Tulokset
7.1 Henkildston rekrytointihaasteiden ilmeneminen lahiesihenkildiden tydssa

Aineistossa tarkasteltiin henkildstdn rekrytointihaasteiden ilmenemistd suhteessa lahiesi-
henkildiden tydhon (n=5). Rekrytointihaasteet iimenivat aineistossa kuvion 3 mukaisesti eri-
laisina vaikutuksina l&hiesihenkildiden tydssa. Rekrytointihaasteet rakentuvat neljan alatee-
man kautta: henkildstdn saatavuusongelmina, tydnhakijoiden osaamisvajeena, rekrytointi-

prosessien viivastymisena ja tydmarkkinakilpailuna.

Rekrytointihaasteiden 1) henkiléston
ilmeneminen
Iahiesihenkilon tydssa

2) tydnhakijoiden
saatavuusongelmat osaamisvaje

3) rekrytointiprosessit

VG 4) kilpailua tyémarkkinoilla >

"Olen tydssdni jatkuvasti
rekrytointien keskelléi!"

"Sijaisten saatavuus hankalaa ja
pysyvyys huonoa"

"Nykyddn palkattava ns.
muodollisesti pétevid vailla
kokemusta asiakasryhmdstamme"

"Menevdt muualle téihin
ennemmin"

"Hitaasti saadaan tdyttéluvat ja
tyésopimukset"

Kuvio 3. Rekrytointihaasteiden ilmeneminen.

Henkiloston saatavuus

Henkiloston saatavuusongelmat nayttaytyivat aineistossa yhtena tarkeimmista rekrytointi-
haasteiden ilmenemisen muodoista lahiesihenkildiden tydssa. Vahintaan viisi (5) vuotta
toissa olleiden esihenkildiden kokemus henkiloston saatavuuteen on ollut [ahes samankal-
tainen koko heidan esihenkildtydnsa ajan. Esihenkil6t, joilla puolestaan on pidempi tyéura
takana, kertoivat ajasta, jolloin yhteen tyétehtdvaan hakemuksia saattoi tulla useita kym-
menia. Viimeisen viiden (5) vuoden ajan puolestaan on ollut niin, etta tyétehtavaan ei ole
valttamatta ollut yhtdan hakemusta tai sitten kyseessa olevaa tyétehtavaa on hakenut aino-
astaan muutama henkild. Naistd muutamasta hakijasta on voinut osa olla alalle koulutta-

mattomia tai vailla tydokokemusta kehitysvammaisten kanssa tehtavasta tyosta.
”Olen tyosséani jatkuvasti rekrytointien keskella!”

"Rekrytoinnin haasteet ndkyvét arjessa ldhes viikoittain.”
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"Muutaman viimeisen vuoden aikana rekrytoinnin kulttuuri on muuttunut, esim. hakijamé&éa-

rét védhentyneet huomattavasti.”
"Vakituisiin tehtéviin ollut ajoittain todella vaikeaa I6ytaa tekijéaa.”

Esihenkildista kolme (3) otti myo6s esille hakijoihin liittyvan muutoskayttaytymisen. He ker-
toivat, etta eivat ole kokeneet vastaavaa, kuin vasta viimeisen viiden (5) vuoden aikana.
Heidan mukaansa on "tydntekijan markkinat”, joka tarkoittaa sita, ettd esimerkiksi kesa- tai
jouluajan maaraaikaisiin tehtaviin hakevat ilmoittavat, etta eivat halua tyéskennella juhan-
nuksena tai jouluaattona. Jos esihenkild naissa tilanteissa sanoisi, etta ei voi tata luvata, on
osa maaraaikaisista ilmoittanut, etta eivat ota tehtavaa vastaan. Vastaajista kaksi (2) muis-
teli, ettd heidan omina opiskeluaikoinansa otettiin vastaan se tyotehtava, jota tarjottiin tai

joka oli saatavilla, eika kieltaydytty esimerkiksi arkipyhien tydvuoroista.

"Mééaréaikaisiin tehtaviin valitut tulevat téihin usein vaatimuslistan kanssa ja méarittelevét
taysin, milloin tyéskentelevét ja milloin eivét. Pakko palkata, koska muitakaan sijaisia ei ole

tarjolla.”

Kaikki haastatteluun osallistuvat ottivat esille huolensa siita, etta rekrytointihaasteet nakyvat
usein siten, etta tyotehtavia joutuu tekemaan se henkildsto, joka on tydvuorossa, jolloin
tydtehtavia kasaantuu suunniteltua enemman. Esihenkildista kolme (3) mainitsi lisdksi sen,
ettd joskus esihenkild itse paikkaa tydvoimapulaa. Lyhytaikaiset sairauslomat myds koettiin
haasteena kaikkien haastatteluun osallistuvien toimesta. N&itd puutosvuoroja paikataan
usein esimerkiksi opiskelijoiden toimesta siten, ettd heille tehdaan tydsopimus. Joissakin
yksikbissa myods eldkkeella olevat entiset tydntekijat paikkaavat joitakin henkildéstévajauk-
sia.

"Kun avoinna olevia tehtévid ei saada téytettya, esihenkilb voi joutua paikkaamaan tyévoi-

mapulaa itse tai jakamaan tehtdvia muulle henkildstélle.”

"Lyhyisiin sairauslomiin ei juurikaan saada tekijaa talon ulkopuolelta, paitsi jos esimerkiksi

opiskelijat tekevét tybsuhteisena puutosvuorot.”
"Eldkeléiset on onneksi tehneet keikkaa.”
Hakijoiden osaamisvaje

Hakijoiden osaamisvaje nayttaytyi aineistossa yhtena rekrytointihaasteiden ilmenemisen
muodoista. Aineistosta kavi ilmi, etta tydnhakijoilla ei valttdmatta ole esimerkiksi vammais-
tydn tyokokemusta eika koko asiakasryhmasta tydssa vaadittavaa osaamista. Tama nakyy
suoraan tydyksikdéiden vammaisty6n osaamisen puutteena. Yksi (1) Iahiesihenkilista myds

osoitti huolensa siita, millaisia seurauksia tulevaisuudessa on, jos osaamisvajetta on
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yksikoéissa pitkaan ja paljon. Aineistossa osaamisvajeen ilmenemiseen liittyen nayttaytyi tar-
keana se, etta kehitysvammatydssa vaaditaan erilaisten tydmenetelmien osaamista, kuten

erilaisia kommunikaatiomenetelmia.

"Esihenkilbné ollaan jatkuvassa hélytystilassa rekrytointihaasteiden vuoksi ja painitaan sa-
malla arvoristiriidan kanssa siita, ettd osaavaa, sitoutunutta véakeéa ei ole, vaan pitdé palkata
tydntekijoité puutteellisella osaamisella. Témé nékyy suoraan asiakkaiden arjessa, ohjauk-

sessa ja hoidossa.”

“"Vammaistybn osaajia on saatavilla entistd véhemmén. Témé nékyy kehitysvammatydn

osaamisen vajeena yksikbissé.”

"Asiakasryhmé&n ymma@rrys tai tarvittavien tybmenetelmien osaaminen puuttuu tai on vaja-

vaista.”

Osaamisvajeen seuraus nayttaytyi aineistossa tydvuorosuunnittelun haasteina. Kaikissa
tyovuoroissa on huomioitava laakeluvalliset tyontekijat ja valmiiden ammattihenkildiden

maara. Patevien sijaisten puute korostuu etenkin loma-aikoina.

"Pétevien sijaisten puute aiheuttaa isoja haasteita tybvuorosuunnittelulle. Léékeluvallisten
Ja valmiiden ammattihenkilbiden mé&éré vuoroissa on huomioitava ja tdmé haastaa etenkin

tybntekijbiden loma-aikoina.”

Osaamisvajeeseen liittyen korostui myos se, etta hakijoista voi joutua tekemaan sellaisen
valinnan, jota aikaisemmin ei olisi pitdnyt parhaana valintana. Esimerkkina nousi esille se,

ettd aina se niin sanotusti muodollisesti patevin ei ole paras valinta yksikkdon.
"Sijaisten patevyys on nykyisin valitettavasti usein huonoa.”

"Ennen pystyi valitsemaan parhaan tekijén ja huomioimaan valinnassa myé6s sen, millaista

tyyppia etsii ja milla kokemuksella tai mitéd osaamista tydyhteisé kaipaa.”
"Nykyéén valitettavasti otettava muodollisesti p&tevin ja sopivin.”
"Onhan se méaéréa usein riittava, laatu ei.”

Rekrytointiprosessin viivastyminen

Rekrytointiprosessin viivastyminen nayttaytyi aineistossa yhtena rekrytointihaasteiden ilme-
nemisen muodoista. Aineistosta ilmeni esimerkiksi eroavaisuudet yksityisen palveluntuot-
tajan ja hyvinvointialueen valilla. Aineistossa kokemus yksityisesta palveluntuottajasta ko-
ettiin nopeampana ja joustavampana, esimerkkina tyésopimuksen saamiseen tyontekijalle.
Hyvinvointialueen rekrytointiprosessi ilmeni hitaampana ja kankeampana. Rekrytointipro-

sessin viivastymiseen liittyen aineistosta nousi esille Iahiesihenkildiden huoli siita, etta he
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kokevat hyvinvointialueen rekrytointiprosessin osin monimutkaiseksi ja osaksi myds hie-
rarkkisena. Yksi (1) haastateltavista otti esille luottamukseen liittyvan ajatuksen siita, etta
organisaatiotasolla tulisi luottaa lahiesihenkildiden osaamiseen rekrytointeihin liittyen. Kui-
tenkin samalla korostaen ymmarrysta siita, ettd hyvinvointialueen taloustilanteen vuoksi

rekrytointiprosessi on tiukassa tarkastelussa.

"Eroavaisuudet esimerkiksi yksityisella ja hyvinvointialueella rekrytointiin liittyen ovat suuret,
koska yksityisellé rekrytointi on usein joustavampaa ja nopeampaa. Hva:lla prosessi on hi-
das ja jaykké. Isossa rekrytointimassassa voi olla riski, ettéd paikka, joka hakee tekijaa, voi

hukkua massaan.”

"Huoli siité, etta tullaanko myds rekrytointiin liittyvissé asioissa séédstdméén hva talouden

haasteissa?”

"Ne sijaisethan menevét sinne helpommin téihin, jossa rekrytointiprosessi on nopea ja tyo-

sopimuksenkin saa mahdollisimman pian.”
Kilpailu tyomarkkinoilla

Aineistossa yhtena rekrytointihaasteiden ilmenemisen muodoista nayttaytyi kilpailu tyé-
markkinoilla. Haastateltavista varsinkin pidempaan lahiesihenkiléna toimineet nostivat esille
lahiesihenkilon markkinoinnin tavat. Analyysin mukaan usein esihenkil6tydssa toimiva jou-
tuu markkinoimaan tyotehtavaa, tydpaikkaa ja tydnantajaa jo ennen haastatteluvaihetta. II-
meni myos, ettd hakija saattaa olla esihenkil6dn yhteydessa ennen hakemuksen laittamista
miettien esimerkiksi tydnantajan maineeseen liittyvia asioita julkisten keskusteluiden my6ta.
Haastattelutuloksien mukaan esihenkildltd vaaditaan tarkkuutta lyhyessad ajassa tuoda
esille tarkeimmat asiat, miksi tydnhakijan kannattaa laittaa tydbhakemus kyseessa olevalle

tydnantajalle.

Aineistossa nayttaytyi keskeisena lahiesihenkildn oman roolin merkitys koko rekrytointipro-
sessissa tydmarkkinakilpailuun liittyen. Tarkeana koettiin, millaisen kuvan antaa omasta it-
sestaan, tydnantajasta ja tydyksikodista, johon rekrytointia tehdaan. Varsinkin nuorempien
tydnhakijoiden kohdalla korostui se, etta heilld itsellddn on paljon valinnan mahdollisuuksia

ja he etsivat itselleen juuri sita tyopaikkaa, jossa haluavat tyoskennella.

"Rekrytoinnissa joutuu yhd enemmén markkinoimaan avoinna olevaa ty6ta, miksi juuri tietty

tehtévéa on hakijalle paras vaihtoehto, jotta tdma ottaisi paikan vastaan.”

"Uusien sukupolvien tullessa tybeldmaén, tulee myds toisenlaisia huomioitavia asioita rek-
rytoinnissa, haastateltavat ovat valmistautuneita siihen, etta heilld on valinnanmahdollisuus

Ja ns. tybmarkkinat auki.”
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"Haastattelussa joutuu miettiméén, miten asettelee sanat, kuinka ja miten kysyé hakijalta
asioita. Oma rooli haastatteluissa on yhté merkittdvadmpi, koska esihenkilé on se, joka ker-
too ja markkinoi tybpaikkaa ja kyseista tybtehtdavaa. Osaako sen sitten aina tehdé hyvin ja

saada tekijgn?”

7.2 Henkiloston rekrytointihaasteiden vaikutukset Iahiesihenkildiden tyohyvin-

vointiin

Aineistossa tarkasteltiin henkiloston rekrytointihaasteiden vaikutuksia lahiesihenkildiden
tydhyvinvointiin (n=5). Rekrytointihaasteet iimenivat aineistossa kuvion 4 mukaisesti erilai-
sina vaikutuksina lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ra-
kentuvat neljan alateeman kautta: kasvanut tydmaara, henkinen kuormittuneisuus, palau-

tumisen haasteet, seka tydn imu ja motivaatio.

Rekrytointihaasteiden
vaikutukset lahiesihenkilon Ees 1) kasvanut tyomaara
tydhyvinvointiin

2) henkinen
kuormittuneisuus

3) palautumisen haasteet 4) tyén imu ja motivaatio "Rekrytointiprosessi vie aikaa
muilta tyétehtavilta"

"Joutuu usein myés
tarkastelemaan tyépuhelinta
kotona"

"Toistuvat epdonnistumiset
rekrytoinnissa heikentdd
motivaatiota ja uskoa
organisaation vetovoimaan"

"Vdsyttdd koota palapeli aina
uudestaan"

4

"Olen jatkuvassa hdlytystilassa'

Kuvio 4. Rekrytointihaasteiden vaikutukset tyohyvinvointiin.

Kasvanut tyomaara

Kasvanut tydmaara nayttaytyi aineistossa yhtena tyéhyvinvointiin vaikuttavana tekijana rek-
rytointihaasteiden vaikutuksien vuoksi. Kasvaneeseen tydmaaraan liittyen ilmeni erilaisia
esimerkkeja, kuten erilaisten tietojarjestelmien kayttdminen ja niiden hallitseminen, seka
useiden erilaisten suunnitelmien laadinta ja naiden tiheat paivitysvalit. Erilaisten suunnitel-
mien kohdalla myds ilmeni se, ettd suunnitelmapohjat ohjeineen muuttuvat usein ja niissa
on valmiiksi saattamisen maaraajat lyhyelle aikavalille annettuna, joka lisda kiireen tuntua.

Tyomaaraan liittyen useampi hallittava asia nayttaytyi haasteena tyohyvinvoinnille.
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"Eri jérjestelmid, sekavaa, paljon kaikkea hallittavaa yhdella kertaa.”

“Erilaisia suunnitelmia on paljon ja aikaa niiden laadintaan kaiken muun ohella véhén.”
"Koko ajan tulee kaikkea uutta, joka pitéisi yrittééa hallita.”

"Kyllé ei perdssé pysy, kun jarjestelmié tulee aina lisda.”

Aineistosta nayttaytyi, etta rekrytointiin kuluu lahiesihenkildilla paljon tybaikaa, eika muulle
tarkealle tyolle ole silloin aikaa, kuten arjen johtamiselle. Lahiesihenkildista kolme (3) totesi,
ettd koronavuosien jalkeen ei ole ollut aikaa kunnolla kehittdmistyolle. "Kehittdmistyé on
térkedé yksikbiden, asiakkaiden ja tybntekijbiden itsensé kannalta”, totesi yksi (1) haasta-

teltava.

Arkiset tyovuorojarjestelyt nayttaytyivat aineistossa lisdantyneina tekemattomina téina. Si-
jaisjarjestelyita joutuu tekemaan akuuteissa tilanteissa nopeasti, ilmenee tuloksista. Haas-
tateltavien mukaan muut tyotehtavat joutuvat odottamaan, koska yksikdissa on taattava
tietty henkilostéresurssi asiakas- ja tydntekijaturvallisuuden vuoksi. Joissakin yksikoissa |a-
hiesihenkild joutuu itse valilla siirtymaan paikkaamaan tydvuoroihin, jos ei mistaan saa tar-
vittavaa resurssia. Aineistosta ilmenee, ettd ndissa tilanteissa joutuu omia tyotehtavia jar-
jestelemaan uusiksi, esimerkiksi sovittu asiakastapaaminen voi vaihtua puheluksi tai aloi-

tettu suunnitelman paivitys siirtyy toiseen ajankohtaan.

"Rekrytointiprosessi vie aikaa muilta tybtehtéviltd, kuten henkiléstén kehittdmiselta ja arjen

Jjohtamiselta.”

*Joutuu jarjesteleméén téita uusiksi ja siirtdmaélla esimerkiksi asukaskaynteja toisille péiville

Ja joskus Kotikéynti on vaihdettu puheluksi.”

"Tybaikaa kuluu paljon sijaisjérjestelyiden jarjestdmiseen ja pahimmassa tapauksessa esi-

henkild itse paikkaa tybvuorossa, jos tekijbitd ei vaan saa.”

*Joskus on niin paljon vajetta, etté esihenkild itse joutuu paikkaamaan asukastydssé vajetta,

Jjohon valvonta on myés puuttunut.”

"Tybvuorojérjestelyt vievét todella paljon aikaa muulta esihenkilbtyélta, jolloin tekemétts-

mien tbéiden mééaréa kasvaa.”
"Akuuttien tilanteiden hoitamisen maéréa vaan kasvaa.”
Henkinen kuormittuneisuus

Henkinen kuormittuneisuus koetaan isona tyohyvinvointiin vaikuttava tekijana, kay ilmi ai-

neiston tuloksista. Aineistosta ilmeni, etta kaikki haastatteluun osallistuneet Iahiesihenkilot
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kokevat jokainen jollain tavalla henkista kuormittuneisuutta. Kavi myds ilmi, etta osa ajatte-

lee tdman johtavan lopulta tyduupumukseen tai vahintdankin isoon tydssa kuormittumiseen.
"V&syttaé koota palapeli aina uudestaan.”

“Jatkuva kiire ja paine saada ty6t hoidettua ilman riittdvéaéa henkilbstéa voivat johtaa kuor-

mittumiseen ja jopa tybuupumukseen.”

Tuloksista kay ilmi, etta rekrytointihaasteet koetaan lahiesihenkildiden itsensd mukaan ny-
kypaivan tavallisena asiana, johon ei paljon yksittainen lahiesihenkild koe voivansa vaikut-
taa. Toisinaan on kokemusta my0s siita, kuinka raskasta yhden paivan aikana on kasitella

useita hakemuksia ja jarjestaa useampi haastattelu.

“Jatkuva oravanpydré rekrytointihaasteiden keskelléd on toisinaan jopa puuduttavaa, esim.

jJos péivédn aikana pitda haastatella useita ja kasitelld useita hakemuksia.”

"Téamaéahén on ihan nykypéivaa tbissa, ettd suuri osa tydpéivéasta kuluu rekrytointien kes-
kella. Tuskin sitd kukaan haluaisi. En tied&, miten siihen voisin edes vaikuttaa. Niin iso yh-

teiskunnallinen ongelma sotella.”

Henkinen kuormittuneisuus voi nayttaytya aineiston mukaan myos lahiesihenkilén muistiin

liittyen. Talldin omaa muistia turvaamaan otetaan erilaisia apukeinoja, kuten muistilappuja.

*Jatkuva Kiire ja stressi nékyy esim. tuhottomalla méaéarélla post it -lappuja, kun kaikkea ei

muista, mita pitaisi.”

"Tekemaéttémia tbitd on muuten paljon. Se kylld ahdistaa. Aina ei jaksa siitd kylla edes ah-

distua, kun ei jaksa ajatella.”

"Ei kylld mitddn muistaisi, jollen pitéisi muistilapuilla tai tiedostoissa asioita, kun keskeytyk-

si&kin tulee koko ajan.”

Aineistosta kavi ilmi, etta rekrytointihaasteet aiheuttavat yksikoissa niin sanottuja tyhjia tyo-
vuororiveja, kun aina niihin ei ole saatu rekrytoitua tekijoita. Lahiesihenkildlle se on tulosten
mukaan kokemuksena raskas, koska omasta henkildkunnasta ja heidan jaksamisestaan on
huoli. Tulokset osoittavat, etta arkisten kiireiden vuoksi lahiesihenkild ei valttamatta pysy
ajan tasalla siita, mita yksikdissa tapahtuu. Rekrytointihaasteiden vaikutukset voivat aiheut-
taa myOs tyoyksikoissa erilaisia haasteita ja heikentaa taten myos tyoilmapiiria. Talla on

myds analyysin mukaan vaikutuksia I&hiesihenkildn omaan henkiseen kuormittumiseen.

"Péivittdinen iso paine. Henkilbstbsta huoli. Tyhjia tyévuororivejé. Aikamoista selviytymista.

Pienin askelin palapelin kasaamista. Sanoinko jo, etté jatkuva paine paallé?”

"En todellakaan aina tiedd, mitd kentélla tapahtuu.”
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"Pitkittynyt vajaamiehitys voi aiheuttaa Kitkaa tiimissé ja heikentéé tybilmapiiria”.

"Vakituiset tydntekijét kuormittuvat rekrytointihaasteista, ja tdmé& puolestaan voi aiheuttaa
lisééa sijaistarvetta, tydntekijéiden tybhyvinvointi heikkenee, esihenkilbiden oma tyénhyvin-

vointi laskee.”

"Tybvuorolistoja joudutaan vélilla julkaisemaan niin, ettd niistd puuttuu suunnitelmallisesti
tyéntekijbitéd eikd varahenkilbitékdén useimmitenkaan saa, vaikka niisté laittaisi hyvissé

ajoin pyynnén.”

Analyysin mukaan lahiesihenkildiden henkistd kuormittuneisuutta lisaa se, etta henkilosto
on korona-ajoista alkaen jaanyt suhteellisen herkasti sairauslomille sellaisilla oireilla, joiden
perusteella esihenkilén varaan jaa joko myontaa sairausloma tai todeta, etta tydntekija on
tydkuntoinen. Aineistosta ilmeni, ettd kokemus ennen koronavuosia poissaoloihin liittyen oli

toisenlainen.

"Henkilésté on jadnyt koronavuosista alkaen suhteellisen herkésti sairauslomille pienistéakin

oireista, jolloin esihenkilén varaan jaa arvioida onko tyéntekija oikeasti tybkuntoinen.”
"Pienestékin nuhasta saatetaan jaadéa herkéasti toista pois.”
Palautumisen haasteet

Lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin vaikuttaa myos haasteet tyosta palautumiseen. Aineis-
tossa palautumisen haasteet ilmenivat jatkuvana varautumisena, ennakointina ja vapaa-
aikaan heijastumisena. Tuloksista kdy myds ilmi, ettd omaa tyépuhelinta tulee tarkastettua

iltaisin tydajan ulkopuolella.

*Jatkuvaa ennakointia ja varautumista. Ei meinaa palautua.”

"Kylla rekrytointihaasteilla on paljon vaikutuksia omaan jaksamiseen ja palautumiseen.”
"Tybkuorman kasvu voi heijastua vapaa-aikaan ja palautumiseen.”

“Jos minulla menee 90 % tydajasta rekrytointi- ja sijaisjérjestelyihin ja yhdelté listaltakin

puuttui yli 40 vuoroon tekijat, niin vaikuttaahan se suoraan palautumiseenkin.”

"Pienien yksikbiden kohdalla esihenkilbna joutuu usein tarkastelemaan tydpuhelinta myds

illalla kotona, jos tulee poissaoloja ja tybvuoroissa on normaalisti esimerkiksi vaan yksi.”

Tuloksien mukaan uniongelmat ovat myos yksi esimerkki palautumisen haasteista. Lahiesi-
henkildista kaksi (2) totesi, etta riittdvalla unella on suuri merkitys terveyteen ja liilan vahaiset

yéunet vaikuttavat suoraan myds tyétehoon ja sité kautta heikentdad omaa tydhyvinvointia.



49

“Oma tyéteho ei aina ole hyva, kun ei saa sitten nukuttua, on isoa huolta pééllé ja vaikeuksia

saada tarkeysjéarjestyksesta kiinni, kun on monta téarkeaéa asiaa.”

Palautumiseen vaikuttaa lahiesihenkildiden mukaan varsinkin isojen henkilostomaarien rek-
rytoinnit ja niihin liittyvat haasteet. Silloin myds kokonaisuuden pitdminen kasassa korostuu,
iimenee tuloksista. Jos siind ei meinaa onnistua, voi tunteet heijastua esimerkiksi riittdmat-

témyyden tunteeksi.

"Haasteellista pitédé paletti kasassa. Riittdaméattémyytta koen senkin vuoksi.”
"Kuormittaahan jatkuva rekrytointi varsinkin isoissa henkiléstéméérisséa.”
Tyon imu ja motivaatio

Lahiesihenkildiden tyon imusta ja motivaatiosta ty6ta kohtaan ei haastateltavien Iahiesihen-
kildiden mukaan useinkaan keskustella kuin korkeintaan kollegoiden kesken. Rekrytointi-
haasteiden vaikutukset lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin nayttaytyivat aineistossa tyon
imuun ja motivaatioon vaikuttaen. Tyomotivaatiota saattaa heikentaa esimerkiksi toistuvat
epaonnistumiset rekrytoinnissa ja hyvinvointialueen taloudellinen tilanne, joka maarittelee
suoraan monia asioita. Esimerkiksi henkilostomitoituksen ei tulisi laskea vajaamitoituksella
tydskentelyn vuoksi, mutta toisaalta henkilostdkuluissa pitdisi saastda talousohjeiden
vuoksi. Se, etta ei pysty vastaamaan erilaisiin odotuksiin, myds heikentaa tulosten mukaan

tyotyytyvaisyytta.

"Toistuvat epdonnistumiset rekrytoinnissa heikentdd motivaatiota ja uskoa organisaation

vetovoimaan.”

"Hva taloudellinen tilanne ja organisaatiomuutokset vaikuttavat suoraan mydés siihen, etta

on rekrytointihaasteita, kun ndmé syyt ajavat tyéntekijbitd hakeutumaan muualle téihin.”

"Kova paine siita, ettd henkiléstémitoitukseen ei tulisi notkahduksia ja toisaalta taloudellinen
paine taustalla vaikuttaa siihen, ettd motivaatiokin saattaa laskea. Vajaamitoituksellakin toi-

den tekeminen raskasta. Paine molemmista suunnista vaikuttaa.”

”

“Esihenkil6 voi kokea, ettei pysty vastaamaan odotuksiin, miké heikenta tyotyytyvéisyytta.

Tuloksista ilmeni, ettd lahiesihenkildiden omaan tydmotivaatioon varsinkin pidemman
paalle vaikuttaa myos se, jos havaitsee, etta oma henkilokunta jaa helposti sairauslomalle.
Omaan tydssajaksamiseen vaikuttaa suoraan esimerkiksi se, jos tyopaivat kuluvat suurim-
maksi osaksi jarjestellen tyovuoroja ja hoitaen ainoastaan rekrytointiin liittyvia asioita. La-
hiesihenkilolle saatetaan my0Os soittaa tyopaivan jalkeen kotiin, jolloin tyosta palautumista
ei aina tapahdu. Jos tata tapahtuu usein, kokee osa lahiesihenkil6ista taman vaikuttavaan

oman tydn imuun ja motivaatioon.
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"Henkilbstba jaé nykyisin helposti sairauslomalle esim. pienestd nuhasta, joka vaikuttaa
omaankin jaksamiseen, kun jatkuvaa tyévuorojen jérjestelyitd. Tbissd on myobs sellaisia,

Joille tyé ei vélttdmétté olen kovin motivoivaa. Vaikuttaa vélilld omaankin motivaatioon.”

"Ei se kyllé toisaalta paljon motivoi, jos tilanne on sellainen, ettéd henkilbkuntakin soittaa

vielé illalla kotiin.”

Motivaatiota ja tydn imua kuluttaa tunne siita, jos lahiesihenkild kokee, etta hanen osaami-
seensa ja nakemykseensa rekrytointiin liittyen ei luoteta. Kaikki haastatteluun osallistuvat
|ahiesihenkiltt kokevat, etta heilla on tydkokemusta lahiesihenkildtehtavasta useampia vuo-
sia. Siina ajassa on karttunut talouteen liittyvaa osaamista esimerkiksi seurata oman yksi-
kon talouden seurantaa, osoittaa haastattelutulokset. Lahiesihenkildilta pyydetaan erilaisia
seurantataulukoita ja tarkkaillaan tiiviisti eri tavoin talouden toteutumista. Jokainen lahiesi-
henkild kokee ymmartavansa seurannan taloudellisten asioiden vuoksi, mutta toisaalta sen
koetaan vaikuttavan omaan tyéhyvinvointiin negatiivisesti. Erilaisten taulukoiden ja selvityk-
sien tekemiseen kuluu tydaikaa, joka koetaan turhauttavana, koska rekrytointiasiat vievat

myos paljon aikaa tyopaivasta.

"Tuli tunne, ettd meidén esihenkilbiden osaamiseen ja ndkemykseen rekrytoinnista on ka-
donnut. Ikdan kuin lahiesihenkilbilla ei olisi osaamista hallita henkilostéméaériéa ja kustan-

nuksia, tuskin kukaan niin sanotusti ylimaaréisiéa haalii.”

"Koko jérjestelmé on kankea ja esihenkilbltd menee paljon tybaikaa siihen, ettd vahditaan
taulukoita ja pohditaan, missé kohtaa tayttélupa on menossa ja onko siihen mahdollisesti

tulossa hyvéksytty tayttélupa jne.”

7.3 Lahiesihenkildiden tyohyvinvointia tukevat tekijat rekrytointinaasteiden kes-

kella

Aineistossa tarkasteltiin lahiesihenkildiden tyohyvinvointia tukevia tekijoita henkiloston rek-
rytointihaasteiden parissa tydskentelevien lahiesihenkildiden kohdalla (n=5). Tydhyvinvoin-
tia tukevat tekijat ilmenivat aineistossa kuvion 5 mukaisesti. Tyohyvinvointia tukevat tekijat
rakentuvat neljan alateeman kautta: tyon rajaaminen, omat voimavarat, kollegoiden merki-

tys ja organisaation tuki.
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Ty6hyvinvointia tukevat 1) tydn rajaaminen

tekijat 2) omat voimavarat

3) kollegoiden merkitys 4) organisaation tuki

"En vaan tee endd illalla t6itd"

"Pakko vaan jdttdd osa tehtdvistd
tekemdttd"

"Itsestd on pidettdvd huoli"

"Olen mielestdni hyvd
organisoimaan"

"Omien kollegoiden tuki on
tdrkedd"

"Joustava oma henkilékunta"

"Saahan sitd apua, kun kysyy sitd"

Kuvio 5. Tydhyvinvointia tukevat tekijat.

Tyon rajaaminen

Tydn rajaaminen nayttaytyi aineistossa yhtena isona lahiesihenkildén tyéhyvinvointia tuke-
vana tekijana. Lahiesihenkil6t painottivat niiden tydtehtavien tekemista, joilla on suurin mer-
kitys suoraan tydhon. Niita asioita, joita voidaan siirtéa tai jattaa tekematta, niin silla voidaan
tyotakin rajata, ilmenee tuloksista. Tydn rajaamiseen sisaltyi myds kokemus siita, etta on
saanut lisdaikaa tyotehtavien tekemiseen. Yksi lIahiesihenkildista mietti, etta tydajan jalkeen

ei kotona enaa tulisi tehda t6ita, koska ei siita palkkaakaan saa.

"Tehtéisiin vaan oikeasti merkitykselliset asiat, eikd mitdan, millé ei kdytdnnbssé ole kovin

suurta merkitysta.”

"Lisdajan saaminen yhtéaikaisissa tydtehtdvissé on térkeda.”

"En vaan endé tee illalla toita. Eihén siitd minulle maksetakaan.”

"Pakko vaan jattaa osa tehtavista tekemétta ja rajata itse omaa tyotaan.”
Omat voimavarat

Haastatteluista korostui yhtena asiana ihmisten erilaisuus lahiesihenkildtyéhon liittyen. Per-
soona ja luonteenpiirteet ovat asioita, joiden kautta voidaan kasitella esimerkiksi omia vah-
vuuksia ja voimavaroja. Rekrytointihaasteiden kohdalla eras l|ahiesihenkilista toteaa
omista voimavaroistaan, ettéd "tdméhan on vaan ty6td”, eiké koe aina ottavansa rekrytointi-

haasteiden keskella tydskentelya niin raskaasti.
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Omista voimavaroista kiinni pitaminen nayttaytyi esimerkkeina omasta henkisesta vahvuu-
desta, itsesta huolehtimisesta (likunta, nukkuminen) ja omista organisointitaidoista. Itsenai-
sen tyon merkitys korostuu myos rekrytointihaasteiden keskella eraan lahiesihenkilén mai-

nitsemana.

"Minulle sopii itsenéinen tyd.”

"Olen mielesténi hyvé organisoimaan.”

“ltsesté on pidettévéa huoli.”

"Yritan liikkua sadénnébllisesti ja pitda unirytmista kiinni.”

"Henkisesti oltava vahva. Huolehdittava itsestéa. Yritettdva nukkua ja liikkua ja pitaa itsensé

kunnossa.”
Kollegoiden merkitys

Haastatteluista nousi vahvana kokemuksellinen tunne siita, etta tydhyvinvointia tukee yh-
tena isoimpana tekijana omat kollegat. Kollegan merkitysta verrattiin esimerkiksi omaan va-

rahenkildon, jonka kanssa lahiesihenkilot tekevat usein tiivistd yhteistyota.
"Oma varahenkilé on &érettémén suuri tuki.”

"Omien kollegoiden tuki on térkeda.”

"Onneksi on kollegoita, joiden puoleen voi aina kdantya.”

Samassa tehtavassa olevien, samaa tydta tekevien kohdalla korostui tunne siita, ettd ym-
marretdan toinen toista. Haasteet esimerkiksi rekrytointiin liittyen ndkyvat usein samankal-

taisina lahiesihenkiloille.
"Ollaan viélilla samassa suossa, niin ymméarretdan toisiamme.”
"Samassa asemassa olevan ymmérrys on térkedé minulle.”

Lahiesihenkilotehtavassa ollaan tiiviissa yhteydessa seka ylempaan johtoon, etta omiin
tyontekijoihin. Lahiesihenkilbista yksi (1) kuvasi, etta niin sanottu "kuilu” on sen verran ka-
pea, ettd aina muut kuin omat kollegat eivat tunnu ymmartavan, millaista siina valissa ole-

minen on.

“Ei se ylempi johto tied&, mitd tdmé meidén tehtdvéssé oleminen on, kun on niin sanotusti

siiné vélisséd, mutta oma kollega sen ymm@artaa, joka itse kokee samaa.”
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Organisaation tuki

Tuloksista kay ilmi, etta Iahiesihenkilotyohon liittyen neljantena tyohyvinvointia tukevana te-
kijana on organisaation tukeen liittyvat asiat. Naista tarkeimmaksi jokainen lahiesihenkiko
nosti omaan henkilokuntaan liittyvan joustamisen. Rekrytointihaasteiden keskella se, etta
henkilokunta joustaa esimerkiksi tydvuoroissa, koetaan isona lahiesihenkilon tydhyvinvoin-

tia tukeva tekijana.
"Joustava oma henkilékunta.”
"Henkilbkunta on kuitenkin joustavia, jotta ei tarvitse tehdé liian pienelld miehityksella téita.”

Lahiesihenkildt myds nostivat haastatteluissa esille omien tydntekijdidensa ohella yleisesti
muuta organisaatiosta saatavaa tukea rekrytointihaasteiden keskellda, esimerkiksi ylem-
malta johdolta. Kokemus ylemmasta johdosta on, etta tukea saa aina pyydettaessa ja tar-
vittaessa. Toiveena kuitenkin nousi esille, etta apu ja tuki voisi olla vahvempaa, mutta sita

ei osattu selkeasti nimeta, ettd millaista konkreettinen tuki voisi olla.
“Tahén en oikein osaa vastata. No, saahan sité apua, kun kysyy sita.”

"Organisaation tuki ei ehké ole sitad, mité voisi olla tai mitd sen haluaisi olla. Mutta saan

apua, kun kysyn sité.”
"Organisaation tuki on ehk& enemmaénkin kollegan tukea.”

Tulosten mukaan organisaation tukea on myds kaikki esihenkilétydta tukevat materiaalit ja
ohjeet, joita I6ytada organisaation sisdisesta verkosta, Intrasta. Toisaalta koettiin, etta niiden
lukemiseen pitaisi I10ytya tydaikaa. Aina ei myoskaan I0yda kaikkea tarvittavaa heti, kun
siihen ei ole ollut tarpeeksi tydaikaa tutustua. Myds saannollisesti pidettavat esihenkildinfot,
joita pidetaan Teamsin valityksella, koetaan tarkeana. Niista on myds mahdollista kuunnella
tallenteet mydhemmin, jos videovalitteiseen infoon ei kerkea kyseessa olevana aikana osal-

listumaan.
“Intrassa on kylla ohjeita ja neuvoja. Esihenkilbinfot esimerkiksi.”

“Intrassa on kaikkea tietoa, kun kerkeisi niitd lukemaan.”
7.4 Lahiesihenkildiden kehittamis- ja ratkaisuehdotuksia

Aineistossa tarkasteltiin henkiloston rekrytointihaasteisiin liittyen Iahiesihenkildiden kehitta-
mis- ja ratkaisuehdotuksia (n=5). Lahiesihenkildiden kehittamis- ja ratkaisuehdotukset iime-

nivat aineistossa kuvion 6 mukaisesti. Kehittamis- ja ratkaisuehdotukset rakentuvat neljan



54

alateeman kautta: tydn vetovoiman lisddminen, ratkaisut organisaatiotasolla, rekrytointipro-

sessin kehittdminen ja Iahiesihenkilotyon tuki.

Kehittamis- ja 1) tyon vetovoiman 2) ratkaisut
ratkaisuehdotukset lisadminen organisaatiotasolla

"Alan arvostusta tulisi
3) rekrytointiprosessin I ey . hteiskunnallisesti lisitd"
) ytointip 4) lahiesihenkilotyon tuki YIRESKUNNATISESTISata
kehittdminen "Kehitysvamma-alaa tulisi tehdd
ndkyvammdksi"

"Tyénkuvan tulisi olla selked"

"Niitd varahenkilitd pitdisi saada
enemmdn"

"Koko prosessin pitdisi olla
mahdollisimman selkedd ja
hiearkia pois"
"Ty6sopimuksen myoétd pitdisi
automatisoida eri jdrjestelmien
tunnusten saatavuus"

"Kokonaisuus pitdisi ottaa jotenkin
haltuun"

Kuvio 6. Kehittamis- ja ratkaisuehdotuksia.

Tyon vetovoiman lisdaminen

Tyon vetovoimaan liittyvat tekijat nayttaytyivat aineistossa yhtena merkityksellisimmista eh-
dotuksista lahiesihenkildiden mielesta. Vetovoimaan liittyvista esimerkeista tarkeimmaksi
nousi yleinen alan arvostuksen lisddminen yhteiskunnallisesti, mutta myds kehitysvamma-

tydn nakyvammaksi tekeminen.
"Alan arvostusta tulisi yhteiskunnallisesti liséta.”

"Kehitysvamma-alaa tulisi tehdé nékyvdmméksi, esim. positiivisella uutisoinnilla ja nékyvyy-

delld yhteiskunnankin tasolla.”

Aineistosta nousi esille tydnantajamaineella vaikuttaminen vetovoimaan. Lahiesihenkilot
kokevat, etta rekrytointinaasteet helpottuisivat, jos organisaation maineeseen tybnantajana
keskityttaisiin, jolloin hakijamaarat eri tyotehtaviin nousisivat. Talousvaikeuksista huolimatta
tulisi 1ahiesihenkildiden mukaan panostaa tydnantajamielikuvaan, esimerkiksi sosiaaliseen
mediaan, kuten monet yksityiset toimijat tekevat. Ehdotettiin myos oppilaitosyhteistyon li-

saamista, jolla saisi nakyvyyden parantamista.

"Hva:n pitéisi todellakin parantaa mainettaan, jotta niité sijaisiakin saataisiin.”
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"Hva ei ole télla hetkelld hyvédssé huudossa tybnantajana eika tilanne tulevaisuudenkaan
suhteen néytad paremmalta, pikimmiten péinvastoin esim. kired rahatilanne ja organisaa-

tiomuutokset ajaa tybntekijoitd hakemaan muualle t6ihin.”

"Tybnantajamielikuvan kehittéminen, eli panostus organisaation vetovoimaan ja nékyvyy-

teen tybnhakijoiden silmissé.”

"Oppisopimustyyliset koulutukset liséisivat varmaan vetovoimaa ja yleensékin koulutuksien

mahdollistaminen.”

"Yhteistyd oppilaitosten kanssa. Harjoittelupaikat ja oppisopimusmallit voisivat tuoda uusia

osaajia.”

Koulutuksiin liittyen nostettiin esille myds mahdollisuus kouluttaa nykyisia tyontekijoita si-
saisen urapolun kautta. Talla uskotaan olevan vaikutuksia siihen, etta nykyiset tyontekijat
myos haluaisivat pysya organisaatiossa tdissa, kun olisi mahdollisuus ammatillisesti kasvaa

ja kehittya.

"Sisainen urapolku ja koulutus. Mahdollisuus kouluttaa nykyisia tybntekijoitd uusiin tehta-
viin.”
Tyon vetovoimaa ja samalla tydssadjaksamista voitaisiin [&hiesihenkildiden mukaan lisata

erilaisin joustoin. Ehdotettiin, etta tyontekijoiden ja heidan perheidensa huomioimista voitai-

siin tukea esimerkiksi osa-aikaisuuksia nykyista enemman myontamalla.

*Joustavuuden lisddmista. Esimerkiksi osa-aikaisuuksia pitdisi pystyd myéntdmaéan, jolloin

tuettaisiin myo6s perheiden tilanteita ja tyontekijbiden tybssé jaksamista.”

Lahiesihenkilét myds suosittelevat rekrytointinaasteiden keskelld panostamaan siihen, etta
entisia tyontekijoita pidettaisiin tarvittaessa tdissa, kuten elakelaisia. Kokemus eldkkeella
olevista on, ettd moni heistd haluaa keikkailla ja heilld on usein myds vuosien, jopa vuosi-

kymmenten osaamista alan ty6sta.

"Vahva suositus kokonaisuuden kannalta panostaa myds siihen, ettd eldkeldiset keikkaili-

sivat enemmén. Heilld on usein paljon osaamista.”

Lahiesihenkildiden mukaan palkkaukseen ja erilaisiin etuihin liittyvat asiat ovat tarkeita tyon
vetovoimaa lisdavia tekijoita. Kilpailukykyisella palkalla my0s vaikutetaan tyonantajamieli-

kuvaan ja siihen, ettd henkildkunnan panostusta tydhdn arvostetaan.

“Kilpailukykyinen palkkaus ja edut, joka laajentaa potentiaalisten hakijoiden joukkoa.”
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Ratkaisut organisaatiotasolla

Lahiesihenkilot ehdottivat erilaisia ratkaisuja organisaatiotasoisesti. Varahenkilostoyksik-
koon liittyvia asioita nousi esille useampi. Osa lahiesihenkilGista oli mukana varahenkilOs-
toyksikon perustamiseen liittyvissa tyoryhmissa. Haastatteluista nousi esille se, etta koke-
muksen mukaan lahiesihenkil6itd ei kuitenkaan kuunneltu riittavasti, jotta yksikdsta olisi
saatu paremmin yksikdiden tarpeita palveleva. Esihenkildiden mukaan tulisi olla toimivampi
varahenkildjarjestelma ja varahenkildiden maaraa tulisi kasvattaa. Varahenkildstoyksikon
tydvuorosuunnitteluun toivottaisiin myds muutosta, jolloin henkilostoresurssia saataisiin tyo-

yksikéihin, silloin kun siihen on eniten tarvetta.

*Varahenkilostéyksikén perustamisessa ei paljon esihenkilbitéa lopulta kuunneltu, vaikka osa

oli tyéryhméssé mukana.”
"Niitd varahenkilbita pitaisi saada enemmaén.”
"Toimiva varahenkiléstéjarjestelma tulisi olla.”

"Nykyiselldén varahenkilbt méérittdvét liikaa itse missé kiertdvét ja mité vuoroja tekevét. On

paivié, kun varoja ei ole lainkaan tbissé ja toisaalta on péivia, kun heité on liikaa.”

"Miksi varahenkilbstoyksikén pitdéd suunnitella omat listat niin paljon aiemmin kuin yksi-
kbissé? Téllbin yksikdihin tulee enemmén esim. vuoronvaihtokorvauksia maksuun, kun pul-
Jataan vuoroja. Varahenkilbiden kannalta kiva ratkaisu, mutta toiminnan kannalta ei toimi-

”

vaa.

Organisaatiotason toivotaan myo6s kehittdvan tydnkuvia selkedmmaksi. Samassa yhtey-
dessa nostettiin esille organisaation useat erilaiset suunnitelmat, joihin toivotaan selkeytta.
Yksi haastateltavista mietti, ettd suunnitelmia ei tulisi tehda vaan sen vuoksi, ettd ne pitaa
olla olemassa. Erilaisten suunnitelmien tulisi olla johdonmukaisia ja tydn kannalta merkityk-

sellisia.
“Erilaisten suunnitelmien tarkastelua pitéisi tehda. Niité on niin paljon. Kun ne olisi selkeita,
olisi parempi hahmottaminen ja tyén hallinta.”

"Tybnkuvan tulisi olla selked.”

Tyon sujuvuuden vuoksi ehdotettiin muutosta tyossa kaytettavien eri jarjestelmien tunnuk-
sien saatavuuteen. Esihenkildista kolme (3) toivoi, etté tdma saataisiin liitettya jollain tavalla
tyosopimuksen teon yhteyteen. Tyon sujuvuuden parantamiseen liittyen nousi esille myos

se, etta asiat, joihin toivotaan vastausta tai kannanottoa, tapahtuisi nykyista ripedmmin.

"Kaiken ei pitéisi olla niin pitkissé kantimissa.”
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"Tybsopimuksen myétéa pitéisi automatisoida eri jarjestelmien tunnusten saatavuus. Nyt me-
nee tuhottomasti aikaa esim. tunnusten hakemiseen eri jérjestelmiin sijaisten ja keikkalais-
ten kohdalla.”

Vammaispalveluiden paivaaikaisen toiminnan ohjaajien liikkuvuutta asumisyksikdihin toivo-
taan lisattavan. Talla saataisiin myos vastattua tarpeeseen siita, ettd asumisyksikoissa olisi
riittavasti kehitysvammaisten parissa tyoskentelysta osaamista. Haastatteluista kay ilmi,
etta varsinkin Iahivuosina paivaaikaisten toimintojen ohjaajien siirtymista asumisen yksikoi-
den puolelle on tapahtunut esimerkiksi paivaaikaisten toimintayksikdiden loma- tai sulkuai-
kojen aikaan. Tama on lahiesihenkildiden mukaan ollut hyva asia ja siksi sen lisdamista

toivotaan.

"Péivéatoiminnan ohjaajien siirtymistd asumisen puolelle pitéisi lisdta. Sielld on sitd osaa-

mistakin yleensé paljon.”
Rekrytointiprosessin kehittaminen

Varahenkilostoyksikon toiminnan kehittdmisen ohella Iahiesihenkildt toivovat myds vuokra-
firmoihin liittyvan kayton kehittamista sujuvammaksi. Kaikkineen rekrytointiprosessiin toivo-
taan muutosta lahiesihenkildiden toimesta. Vastanneista kaksi (2) otti esille my6s sen, etta
yksityisen sektorin toimintatapoja rekrytointiasioista suhteessa hyvinvointialueeseen tulisi
my0s kehittda. Jos rekrytointiprosessi kaikkineen olisi nykyista sujuvampi, selkeampi ja no-

peampi, myos hakijamaaran uskotaan kasvavan.

"Varahenkil6stéyksikén ja vuokrafirmojen kédytén kehittédmisté. Nyt se ei vaan toimi, jolloin

koko tdmaéa prosessi ei toimi.”

"Eroavaisuudet esim. yksityiselléa ja hva:lla rekrytointiin liittyen ovat suuret, joten tdhén pi-

téisi panostaa paljon enemmaén.”

"Rekrytointiprosessin sujuvoittaminen, nopeampi ja selkedmpi prosessi, joka houkuttelisi

hakijoita.”

Haastatteluissa nousi myos esille ajatus rekrytointitimin kehittamisesta. Joissakin organi-
saatioissa esihenkildiden tukena koko rekrytointiprosessissa on rekrytointitiimi. Esille nousi
rekrytointitimin vastaavat mahdollisuudet myos kyseiselle hyvinvointialueelle, mutta toi-
saalta koettiin riski siita, etta haviaisikd mahdollisesti sitd kautta esihenkildiden oma intuitio

haettavasta tydntekijasta.

"Rekrytointitimin kehittdminen, joka hoitaisi kokonaan ns. paketin hakemuksista haastatte-

luihin esihenkilén tukena, kuten joissakin organisaatioissa hoidetaan. Riskind toki oman
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tatsin hdvidminen hakijasta ja siitd, millaista tekijdé itse omalla intuitiollaan hakee omaan
timiins&.”

Lahiesihenkilot myos toivovat rekrytointiprosessissa luottamusta itseensa. Tuloksista kay
ilmi, etta l1ahiesihenkildt tuntevat padsaantodisesti hyvin omat vastuuyksikét, joten nykyiseen
ohjeeseen tayttdlupakaytannoista toivotaan muutosta. Tayttolupakaytantd koetaan ras-
kaana ja sen koetaan vaikuttavan esimerkiksi esihenkildiden arkiseen tydhdn. Tydvuoro-
suunnitelmat ja tydsopimukset usein hidastuvat ja joutuvat odottamaan tayttdlupakaytanto-

jen vuoksi.

"Koko prosessin pitéisi olla mahdollisimman selkeéé ja hierarkia pois. Luottamusta lahiesi-

henkilbihin. Me osataan kylla itse rekrytoida ja palkata tekijat.”

"Nykyinen prosessi on tosi raskas, niin sanotut véliportaat pitéisi jattaa siitd pois ja esimer-

kiksi esihenkilét itse pééttaisivét 6 kk asti sopimuksista ilman tayttblupakéyténtéja.”

Eihén se palvelupééllikkbkéén todellisuudessa samanlailla yksikoita tunne, etta tayttélupa-
kayténtoja pitaisi jarkeistad.”

"Kamalan kauan kestaa odotella tayttélupia. Sitten sen jalkeen odotellaan vield tydsopimuk-
siakin. Téhdn se muutos pitéaé tulla ja jarjelléa ajatella, etté tdhan panostettaisiin.”

Lahiesihenkilotyon tuki

Lahiesihenkilot nostivat haastatteluissa esille omia ajatuksiaan heidan tyonsa tukeen liit-
tyen. Tyon tukemista ehdotettiin esimerkiksi siten, ettd kokonaisuus olisi paremmin hallin-
nassa, tyota tulisi myos rajata ja ohjeiden olla suunnitelmallisia ja selkeitd. Lahiesihenkilot

toivovat, etta heita kuunneltaisiin enemman.

"Meidén tyén rajaamista pitéisi miettia, jota ei oikein itse voi tehdéa, kun joka puolelta ohjeis-

tetaan milloin mitékin ja usein viel& eri tavallakin.”

"Kokonaisuus pitéisi oftaa jotenkin haltuun. Palvelup&éllikbiden pitéisi jotenkin ymmértéé

tédmé. Valilla niin kylmééa kyytiad keskusteluiden osalta.”
"Kuulluksi tulemisen tunne puuttuu, tdhén pitéisi panostaa. Ei voida johtaa néin tétéa tysta.”

Haastatteluun osallistuneilla (n=5) lahiesihenkildilld on vahintadan viisi (5) vuotta tyokoke-
musta, joten heilla on myo6s tunne siita, etta tyossa vaadittavaa osaamista on olemassa.
Lahiesihenkilot ehdottavat, etta lahiesihenkildiden tukemiseen liittyen panostettaisiin luotet-

tavuuden lisdamiseen.

"Luotettavuuteen panostamista, ettd osataan kylla paljon myés itse.”
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Yhtena kehittamisehdotuksena nousi esille lahiesihenkildiden viikkotiimit. Tiimit koetaan tar-
keana ja niissa kasitelladn yhteisia asioita. Toive olisi kehittda viikkotiimien sisaltd enem-

man kaytannén tydn kannalta oleellisiin asioihin keskittyvaksi.
“Viikkotiimeissé késiteltdisiin kdytédnndn tyén kannalta oleellisia asioita.”

“Viikkotiimit on hyvé juttu. Niisséa pitéisi kuitenkin kasitelld enemmén meidén tybhén suoraan
liittyvi& asioita.”
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8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Tassa soveltavassa laadullisessa tutkimuksessa haastateltiin eraan hyvinvointialueen vam-
maisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan lahiesihenkildtydta tekevia palvelu-
vastaavia (n=5). Tavoitteena oli selvittda rekrytointihaasteiden vaikutuksia lahiesihenkili-
den ty6hon ja tydhyvinvointiin. Tavoite oli myds lisata ymmarrysta ja tietoa siita, kuinka mo-
nialaisia vaikutuksia sote-alan rekrytointihaasteilla on lahiesihenkildiden tyohon. Tarkoitus
oli teemahaastatteluiden avulla saada konkreettisia tuloksia, joita olisi mahdollisuus hyo-
dyntda johtamistydssa. Tarkoitus oli myOs selvittaa Iahiesihenkildiden kokemuksia Vara-
henkilostoyksikdsta ja saada mahdollisesti konkreettisia kehittamisehdotuksia Iahiesihenki-
I6ilta sote-alan rekrytointihaasteisiin. Tutkimuskysymyksia oli kolme: 1) Miten henkil6ston
rekrytointihaasteet nakyvat [&hiesihenkilon omassa tydssa? 2) Miten rekrytoinnin haasteet
vaikuttavat |ahiesihenkilén omaan tydhyvinvointiin? 3) Millaisia ehdotuksia lahiesihenkil6illa

on rekrytointihaasteiden ratkaisemiseksi?

Tutkimustuloksia, jotka kasittelevat rekrytointia, hyvinvointia ja tydhyvinvointia, seka siihen
vaikuttavia tekijoita, 16ytyy suhteellisen paljon, mutta ei paljoa sellaisia tutkimuksia, joissa
kasiteltaisiin tydhyvinvointia juuri lahiesihenkildn nakdkulmasta. Tydntekijdiden nakdkul-
masta katsottuna tutkimustuloksia I16ytyy enemman. Tutkimuksia organisaation tuesta 16y-
tyy, johon sisaltyy esimerkiksi oman esihenkildn tuki ja kuulluksi tulemisen tunne. Esihenki-
I6ty6sta ja rekrytointiin liittyvista asioita on viime vuosien aikana tehty suhteellisen paljon
tutkimuksia, mutta namakin liittyvat 1&hinnd esihenkildn rooliin tydhyvinvoinnin edistajana

tai rekrytointiin liittyen ohjeistuksina ja rekrytoinnin kehittamisena.

Tutkimuskysymyksiin saatiin kattavat vastaukset, kuten myos taman tutkimuksen tavoite ja
tarkoitus taytettiin. Tutkimukseen liittyy analyysirakenne, jossa alkuperaisia haastateltavien
ilmauksia on systemaattisesti muunnettu teemoiksi ja alaluokiksi. Naista on myds pystytty
tekemaan johtopaatdksia siita, ettd sote-alan rekrytointihaasteilla on moninaisia vaikutuksia
[&hiesihenkildihin ja heidan tydhyvinvointiinsa. On myds nostettu esille 1ahiesihenkildiden

kehittamis- ja ratkaisuehdotuksia.

Sote-alan rekrytointihaasteilla on saatujen tulosten mukaan kattavasti vaikutuksia lahiesi-
henkildiden tyohon ja tyohyvinvointiin. Lahiesihenkilot kokevat esimerkiksi resurssi- ja si-
jaispulan arkisena, seka tyontekijoiden vaihtuvuuden nykypaivana arkisena, mutta samalla
kuormittavana. Vastaavan tuloksen on myds esimerkiksi Fiskars (2024, 2, 63) todennut,
etta lahiesihenkiloiden tydssa nakyy jatkuva resurssi- ja sijaispula. Hanen mukaansa myos

jatkuva tyontekijoiden vaihtuvuus kuormittavaa. Nurmekselan (2021, 13) mukaan sote-alan
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rekrytointiin liittyen henkildstéjohtamisen rooli korostuu, mutta myds tydhyvinvointi. Tavoit-
teena on lisata alan vetovoimaisuutta, jotta rekrytointihaasteisiin voitaisiin vastata. Taman
tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta lahiesihenkilét korostivat alan vetovoiman ja tyénantaja-
kuvan korostamista huomioiden samalla tydmarkkinakilpailun esimerkiksi yksityisen palve-

luntuottajan ja hyvinvointialueen valilla.

Tuloksista kavi ilmi, etta rekrytointihaasteet vaikuttavat lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin
esimerkiksi kasvaneen tyomaaran ja henkisen kuormittuneisuuden vuoksi. Samaan tulok-
seen on paassyt myds Kantola (2025, 21, 50, 72, 76), jonka tutkimustuloksien mukaan 1a-
hiesihenkildiden tydmaara on kasvanut, esimerkiksi rekrytointiin ja sijaisjarjestelyihin liitty-
vien tyotehtavien vuoksi. Kasvanut tydmaara lisaa kuormitusta ja vaikuttaa myds tyohyvin-
vointiin. Myos Fiskarsin (2024, 31-33, 43) tuloksista kay ilmi, etta rekrytointihaasteiden vai-
kutukset lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin ovat moninaiset. Henkilostopula ja muutokset
koetaan raskaana ja huolestuttavana, vaikka samaan aikaan omat vaikuttamismahdollisuu-
det ja saatu tuki eivat kasva. Kollasen (2019, 41, 52) tuloksissa on myds raportoitu tuen
puutteeseen ilmennytta ongelmaa. Lahiesihenkilotydon tuen ylemmalta johdolta on hanen
tuloksiensa mukaansa oltava tasapuolista. Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen tu-
loksista kavi ilmi vastaavaa esimerkiksi organisaation tukeen liittyen. Lahiesihenkilot kokivat
tarkeana esimerkiksi ylemman johdon ja omien kollegoiden tuen ja merkityksen. He myds
esittivat kehittdmis- ja ratkaisuehdotuksiin liittyen lahiesihenkilétyon tukemisen. Kollasen
(2019, 55-56) mukaan on tarkeaa, etta lahiesihenkildiden tydhyvinvoinnin tukemista johde-

taan huomioiden myds kollegiaalisen tuen lisddminen.

Lahiesihenkilétydn tukemiseen liittyen Leivo (2017, 24, 52, 56) on todennut, ettd haasteet
[&hiesihenkilotydlle nakyvat ylemman organisaationtason paatoksind ilman riittavan tuen
saamista. Ylemman johdon, varsinkin oman lahiesihenkilon tuki on tarkeaa, mutta myos
omien kollegoiden. Han on raportoinut myds esihenkildiden taloudellisista paineista sa-
massa yhteydessa. MyoOs tassa soveltavassa laadullisessa tutkimuksessa kavi ilmi talou-

dellisten paineiden nakyminen Idhiesihenkilétydon henkisen kuormittumisen yhteydessa.

Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen tuloksissa lahiesihenkil6t totesivat rekrytointi-
haasteiden nakyvan henkildstén saatavuusongelmien lisaksi esimerkiksi hakijoiden osaa-
misvajeena. Airaksisen (2021, 23—24) tuloksissa todetaan, ettd osaamisvajeella voi olla
myds merkitysta asiakas/potilastyon laatuun. Lahiesihenkildilla on vastuu henkildstosta ja
sitd kautta myds asiakastydn laadusta. Taman tutkimuksen tuloksissa nousi esille lahiesi-
henkildiden pelko siita, ettd jos tydnhakijoilla ei ole kokemusta kehitysvammatyodsta, se
nayttaytyy tyoyksikoissa osaamisvajeena, jolla voi olla moninaisia vaikutuksia. Halmeen-

maki (2010, 70) on myds tuloksissaan osoittanut huolensa osaamisenvajeeseen liittyen.
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Lahiesihenkilot korostivat tassa tutkimuksessa omaan tydkuormitukseen liittyen oman tyén
rajaamista ja esimerkiksi omia voimavaroja. Esimerkkeina nousi esille se, etta huolehditaan
omasta itsesta riittavalla levolla, eika tehda tydajan ulkopuolella t6ita, vaikka tydmaara on-
kin kasvanut rekrytointihaasteiden keskella. Airaksisen (2021, 24) tuloksissa todetaan vas-
taavaa, etta kasvanut tydmaara lisaa kuormitusta ja tydsta palautumista, mutta myds oman
tyén hallinnan puutetta. Leivon (2017, 21, 31) mukaan oman tyon hallinnan heikkeneminen
lisda tunnetta tydn laadun karsimisesta, lisda stressiad ja uupumisen tunnetta. Naita yhtalai-

syyksia l0ytyi myds tasta tutkimuksesta.

Fiskarsin (2024, 31-35, 37) tuloksista nousee esille, etta lIahiesihenkildiden tydhyvinvointia
tukevia tekijoita on toimiva johtamisketju, selkeys tydnkuvassa, realistiset odotukset ja
oman lahiesihenkildn tuki. Tydhyvinvointia myos tukee tydon merkityksellisyys, tyon kehitta-
misen mahdollisuudet ja vaikutukset resursointiin. Myos Kollanen (2019, 73) on raportoinut
vaikutusmahdollisuuksista omaan tyohon liittyen tydhyvinvointia tukevana tekijana. Taman

tutkimuksen tulokset osoittavat samankaltaisuuksia muihin tutkimuksiin verrattuna.

Fiskars (2024, 29-30, 32-33) on todennut, ettd on tarkea panostaa esihenkildiden johta-
misosaamisen tukeen, organisatorisiin tekijdihin, mutta myds muutosjohtamiseen liittyviin
asioihin. Lisaksi han toteaa, etta lahiesihenkildiden tydhyvinvointia tulisi tarkastella yhtena
pitovoimaan liittyvana tekijana. Lahiesihenkilon tydhyvinvointi vaikuttaa myds hanen mu-
kaansa tydntekijdidensa tydssa pysymiseen ja tydhdn sitoutumiseen. Leivo (2017, 48) on
lisdnnyt, etta tulisi myds vahvistaa lahiesihenkildiden ja ylemman johdon valista yhteisty6ta.
Taman tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta lahiesihenkildt ehdottivat myos erilaisia ratkai-
Suja organisaatiotasolle, joten tuloksia tarkasteltaessa voidaan havaita yhtalaisyyksia eri
tutkimuksiin liittyen. Lahiesihenkilét myds korostivat tydon vetovoiman lisdamiseen panosta-
mista samanaikaisesti, kun heidan omaan tyohyvinvointiinsa liittyen tuloksista korostui tyon

imuun ja motivaatioon liittyvat vaikutukset.

Tassa tutkimuksessa lahiesihenkilot sivusivat verrattain vahan rekrytointihaasteisiin liittyen
elakepoistuman merkitystd sote-alalla. Aiheesta ei I6ydy kovin paljon suoraa tutkimustu-
losta YAMK-tasoisesti tutkittuna, mutta esimerkiksi vaitoskirjatuloksia I10ytyy, joista esimerk-
kind Halmeenmaen (2010, 68—69) "Kunta-alan eldkepoistuman haasteet ja ratkaisumallit”.
Tutkimuksessa todettiin, ettd varsinkin sote-alan eldkepoistumaa tulisi jarjestelmallisesti
seurata ja siihen varautua. Hanen mukaansa elakoityvien kohdalla olisi huomioitava niin
sanotun hiljaisen tiedon poistuma, jonka seurauksena saattaa syntya osaamisvajetta. Ta-
han tutkimukseen osallistuvien lahiesihenkildiden toimesta osoitettiin esimerkkina huoli yk-

sik6iden osaamisvajeesta.
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Tutkimukseen osallistuneet lahiesihenkilét ehdottivat yhtena ajatuksenaan rekrytointiin liit-
tyvien asioiden kehittamista, johon sisaltyy myos Varahenkildstoyksikdn toiminta. Lahiesi-
henkilot esimerkiksi kokivat, ettd varahenkildita pitaisi olla enemman. Varahenkilostoyksi-
koihin liittyvaa tutkimustulosta I6ytyy jonkin verran, esimerkkina Merosen (2025, 33, 35) tut-
kimuksellinen tyd varahenkildstdyksikdén vahvistamiseen liittyen. Hanen tuloksistaan kay
ilmi, etta tulevaisuudessa varahenkiléston osaamista juuri tiettyyn erikoistumisalaan tulee
lisata, sekd varahenkildston osaamisen kehittdmisessad huomioida eldkkeelle siirtymiset.

Tuloksissa korostettiin myés esimerkiksi yhteisia kaytantéja ja selkeita hallinnon linjauksia.
8.2 Laadullisen tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyd tulee pyrkia toteuttamaan hyvien tieteellisten kaytantdjen perusperiaatteita
noudattaen (Tutkimuseettinen neuvottelulautakunta 2023, 11). Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuus kiteytyy kolmeen kasitteeseen, joita ovat eettisyys, luotettavuus ja uskottavuus.
Nama kaikki kytkeytyvat toisiinsa, eika niiden maarittely ole yksiselitteista. Jokainen naista
osa-alueista on abstrakti ja kokonaisuutena vaikeaselkoinen. Jos naista joku puuttuu, tutki-

mukselta niin sanotusti putoaa pohja kokonaan pois. (Juuti & Puusa 2020.)

Hyvan tieteellisen menettelytavan alueita on yhteensa kahdeksan, joista eettisyys on yksi
tarkeimmista. Eettisyyteen sisaltyy esimerkiksi se, ettd huolehditaan tarvittavista suostu-
muksista, luvista ja ennakkoarviointien tekemisista ennen varsinaisen tutkimusaineiston ke-
raamista. Eettiseen toimintaan sisaltyy myos se, ettd kenenkaan terveytta tai turvallisuutta
ei vaaranneta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11, 13.) Eettisyyden mukaan ke-
tdan ei vahatella, aikaisempiin tutkimustuloksiin viitataan oikein ja tulokset esitelldan huo-

lellisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan eettisyys on sita, etta tutkimussuunnitelma on laadu-
kas ja kirjallisen tyon raportointiosuus on laadittu hyvin. Tutkimuksellisuutta ohjaa eettinen
sitoutuneisuus, joka tarkoittaa esimerkiksi vastuullisuutta ja oikeiden toimintatapojen nou-
dattamista. Tutkimuksesta syntyy uskottava, kun noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantoa.
Juuti & Puusa (2020) puolestaan kuvaavat eettisyyden noudattavan koko tutkimuksen ajan
eettisia periaatteita. Tutkimuksessa olevien analyysitapojen ja menetelmien kriteerit ovat
heidan mukaansa sellaisia, ettd ne voisivat toimia myds missa tahansa muussa tutkimuk-
sessa ohjeena. Tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tutkimuksen eri tahoille eikd tutkimuksen
kohteena oleville. Tutkimuksen tulee edesauttaa hyvilla asioilla sen kohteena olevia henki-
[6ita. Laadullista tutkimusta tehdessa on muistettava, etta luotettavuus ilmenee eri vaihei-

den aikaan erilaisena.
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Tassa soveltavassa laadullisessa tutkimuksessa eettisyys on huomioitu esimerkiksi siten,
etta tarvittavat luvat ja suostumukset on kasitelty ja haettu tutkimuksen kohteena olevan
hyvinvointialueen maarittelemien linjausten mukaisesti opinnaytetydn suunnitelman hyvak-
symisen jalkeen. Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen raportointiosuudessa seka tee-
mahaastatteluiden toteuttamisessa on huomioitu eettinen vastuullisuus noudattaen kirjalli-
sen raportoinnin ja toimintatapojen ohjeita kyseisen hyvinvointialueen maaritysten mukai-
sesti. Lahteitéd on haettu ja tiedonhakuja tehty LAB-ammattikorkeakoulun raportointiohjei-
den ja YAMK-opinnaytetyon ohjeiden mukaisesti. Opinnaytetyon raportointiosuus on laa-
dittu ohjeita noudattaen huomioiden nakdékulmana vastuullisuus. Tutkimuksen eettisyytta
lisda se, ettd kenenkaan vastauksia ei ole vahatelty, tulokset on esitetty sellaisena kuin ne
ovat ja analysointivaiheeseen on keskitytty huolellisesti, jotta samaan aikaan tulokset voi-
daan esitella selkeina ja luotettavina. Aikaisempiin tutkimustuloksiin tehtavaa viittausta on

myos tehty ohjeiden mukaisesti.

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon (HTK) sisaltyy perusperiaatteina rehellisyys, arvostus, vas-
tuunkanto ja luottamus. Luotettavuuteen sisaltyy se, etta tieteellisen toiminnan laatu var-
mistetaan suunnittelun, menetelmien, analyysien ja voimavarojen kayttamisessa. (Tutki-
museettinen neuvottelukunta 2023, 11-12.) Luotettavuutta on myos se, etta pyritaan valt-
tamaan virheita, josta seuraa tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin tarkeys. Ei ole ole-
massa yksiselitteisia ohjeita siihen, kuinka laadullista tutkimusta arvioidaan. Luotettavuu-
teen sisaltyykin taten usein kokonaisvaltainen tutkimuksellisen kehittdmistyén arviointi,

jossa painottuu johdonmukaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimuksen luotettavuus riippuu monesta asiasta. Esimerkiksi haastatteluaineiston luotet-
tavuuden laadusta keskustellessa on tarkeaa, etta kaikkia haastatteluun osallistuvia on
haastateltu ja haastatteluaineisto selkeasti luokiteltu. Luotettavuuteen sisaltyy esimerkiksi
kasitteet reliaabelius ja validius. Reliaabelius tarkoittaa sita, ettd paastaan samaan loppu-
tulokseen joko kahdella eri tutkimuskerralla tai kahden eri tutkijan lopputuloksissa, toisin
sanoen paadytaan samankaltaisuuksiin, eli yksimielisyyteen. Teemahaastatteluissa vali-
diuksella tarkoitetaan sita, etta haastatteluun osallistuvien avulla tuotetaan tutkimuksen
kannalta merkityksellista ja luotettavaa tietoa. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Luotettavuuteen
sisaltyy ajatus siita, etta tutkija on itse ammattitaitoinen, kykenee perustelemaan ja valitse-
maan oikeita ldhestymistapoja ja menetelmia sekd koko tutkimuksen toteuttamisessa, etta

tutkimusongelmien ratkaisuissa (Juuti & Puusa 2020).

Tassa soveltavassa laadullisessa tutkimuksessa oli tarkoitus haastatella palveluvastaavia,
jotka tyoskentelevat hyvinvointialueen vammaisten asumispalveluiden ja paivaaikaisen toi-

minnan palvelualueella Iahiesihenkilotydssa. Haastatteluun valituilla palveluvastaavilla on
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|ahiesihenkildtydkokemusta vahintaan viiden (5) vuoden ajalta. Tutkimuksen luotettavuus
perustuu tassa tydssa esimerkiksi naiden lahiesihenkildiden kokemusperaisyyteen. Luotet-
tavuus nakyy myds esimerkiksi siind, ettd kukaan ei ole tunnistettavissa. Luotettavuuteen
panostettiin tutkimuksen eri vaiheissa, esimerkiksi siten, etta tutkittaville painotettiin salas-
sapitoa, vaitiolovelvollisuutta ja tietosuojalainsaadantéa. Tuloksissa myds esiteltiin tutkitta-

vien antamia vastauksia suorina lainauksina tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi.

Tutkittavia on kohdeltu kunnioittavasti yhteistyon aikana ja saatuja tietoja on kasitelty esi-
merkiksi kyseisen hyvinvointialueen asettamien ohjeiden mukaisesti. Missaan vaiheessa
tutkimusta ulkopuoliset eivat ole paasseet ndkemaan mitdan tutkimukseen liittyvaa materi-
aalia. Tutkittavat saivat tietoa tutkimuksesta seka suullisesti, etta kirjallisesti. Tutkija on do-
kumentoinut taman tiedonannon. Tutkittavat ovat saaneet tietoa myos esimerkiksi siita, mi-
ten kerattya tietoa kasitellaan ja miten tiedot sailytetdan ja myohemmin havitetaan tietotur-

vallisten ohjeiden mukaisesti.

Esihenkildiden teemahaastattelut toteutettiin siten, etta tutkittavilla oli mahdollisuus heidan
omien tydasioiden vuoksi siirtaa tai esittda haastattelun ajankohtaa. Haastatteluissa edettiin
mahdollisimman vapaamuotoisesti, jotta tutkittaville saatiin tilanteesta mahdollisimman rau-
hallinen ja rento. Osa tutkittavista palasi jalkikateen asioihin, jos mieleen oli vield jaanyt
jotain tarkeda mainittavaa. Nain kokonaisuudesta saatiin luottamuksellinen ja jokaista ar-

vostava.

Tutkimukseen liittyvat tiedot sailytetaan tutkijan kaytdssa olevalla tietokoneella, johon ei ole
muilla paasya. Aineisto (sahkdinen ja kirjallinen) on ainoastaan tutkijalla ja vuoden paasta

opinnaytetydn valmistumisesta havitetdan koko saatu aineisto lopullisesti.

Opinnaytetydn tutkimuksellinen osuus ei edennyt kaikilta osin alkuperaisen suunnitelman
mukaan seka tutkijasta, etta tutkittaviin liittyvien seikkojen vuoksi. Tiedonkeruuseen liittyva
haastattelu oli alun perin suunniteltu pidettavaksi liian Iahelld kesadlomakautta, jonka vuoksi

osa haastatteluista siirtyi kesalomakauden ulkopuolella pidettavaksi.

Haastetta opinnaytetyoprosessiin toi organisaatiossa tapahtuneet muutokset. Vastuualu-
eissa tapahtui esimerkiksi yhdistamisia yt-neuvotteluiden seurauksena. Myods esimerkiksi
lahiesihenkildiden aluejaoissa tapahtui joitakin muutoksia, seka vastuu- ja palvelualueiden
kayttamissa nimikkeissa. Varahenkilostoyksikossa on tapahtunut erilaista kehittamistyota

koko opinnaytetyOprosessin ajan.

Kokonaisuudessaan opinnaytety6 ei ole kovin laaja, koska se on kohdennettu suoraan vam-
maispalveluiden asumisen ja paivaaikaisen toiminnan palvelualueen lahiesihenkiloty6ta te-

keville palveluvastaaville. Heiltd on saatu tdhan opinndytetydhdn arvokasta
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kokemusperaista tietoa. He jakoivat omia ajatuksia, kokemuksia ja nakemyksia rakenta-
vasti ymmartaen tydnantajan nakoékulman esimerkiksi taloudellisten haasteiden vuoksi. Kii-
tos kuuluukin tahan tutkimukseen osallistuneille palveluvastaaville, joiden avulla saatiin luo-

tettavia tuloksia, joita on tarkea tulevaisuudessa hyodyntaa.
8.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tuloksista voidaan tehda johtopaatoksia, kuten kuviosta 7 on nahtavilla, jotka
ovat suurelta osin yhtenevaisia vastaaviin tutkimustuloksiin. Tutkimustuloksia henkiléston
rekrytointihaasteiden vaikutuksista lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin I0ytyy verrattain va-
han. Tutkimustuloksia rekrytointihaasteista ja tydhyvinvoinnin merkityksesta 16ytaa vastaa-
vasti enemman. Perustydntekijdiden tyonhyvinvoinnista 16ytyy myds tuloksia enemman

kuin lahiesihenkildiden.

Voidaan todeta, etta rekrytointihaasteet ilmenevat lahiesihenkildiden tydssa osaaja- ja am-
mattitaitovajeena, tydnantajaimagon haasteena, mutta myds organisaatiotasoilla esiinty-
vina esteind. Rekrytointihaasteiden vaikutukset tyohyvinvoinnissa johtuvat lisdantyneesta
tyomaarasta, psyykkisesta kuormituksesta, vapaan ja tyon valisen rajan hamartymisesta
seka motivaation laskusta. Lahiesihenkildiden tydhyvinvointia puolestaan tukee erilaiset or-
ganisaation tukeen liittyvat asiat, omien kollegoiden (ja oman varahenkilén ja oman henki-
I6ston) tuki, omat henkilokohtaiset voimavarat (ammatillinen resilienssi) ja tyon rajaamiseen
liittyvat tekijat. Rekrytointihaasteiden ratkaisu- ja kehittdmisehdotukset liittyvat rekrytoinnin
sujuvoittamiseen ja varahenkildstoyksikdn kehittdmiseen, organisaatiotason ratkaisuihin
(strateginen johtaminen), tydnantajakuvan parantamiseen (tydn veto- ja pitovoimatekijat),

seka lahiesihenkilotyon tukemiseen liittyviin tekijoihin.

Rekrytointihaasteiden
ilmeneminen

Vaikutukset
tydhyvinvointiin

Tydhyvinvointia tukevat
tekijat

Ratkaisu- ja
kehittamisehdotukset

¢ Osaaja- ja
ammattitaitovaje

¢ Haaste tydantajan
imagossa

o Lisdantynyt tydmaara ¢ Organisaation tuki

* Psyykkinen kuormitus  Kollegiaalinen tuki

¢ Tyon ja vapaan vélisen * Henkilokohtaiset
rajan hdmartyminen voimavarat

* Rekrytointiprosessin
sujuvoittaminen

* Varahenkilostoyksikon
kehittaminen

* Organisaatiossa
esiintyvat esteet

* Tydnantajakuvan
vahvistaminen

* Motivaation lasku * Tydn rajaamisen
mahdollisuudet

e Ldhiesihenkiltyon
tukeminen

Kuvio 7. Johtopaatoksia.

"Rekrytointihaasteiden iimeneminen I&hiesihenkildiden tydssad” johtopaatdksend voidaan
todeta, ettd 1) rekrytointihaasteet aiheuttavat henkildstoresurssivajetta ja lisdavat taten 1a-
hiesihenkildiden tytkuormaa, 2) organisaatioon liittyvat tekijat hidastavat rekrytointiproses-

seja ja vaikuttavat henkilostoresurssin hallintaan, 3) lahiesihenkildiden tybaikaa kuluu
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osaamisen johtamisen vuoksi (osaamisvajeeseen liittyen) esimerkiksi valvontaan ja pereh-
dytykseen ja 4) organisaation vetovoimalla tai sen puutteella on vaikutuksia rekrytointien

onnistumiseen.

"Henkiloston rekrytointinaasteiden vaikutukset lahiesihenkildiden tyohyvinvointiin” johto-
paatdksena todetaan, ettd 1) lisdantynyt tydmaara haastaa henkiset resurssit ja aiheuttaa
kuormitusta, 2) rekrytointinaasteet herattavat stressia ja huolta, 3) tydasiat saattavat kul-
keutua tydajan ulkopuolelle ja aiheuttaa tydstad palautumisen haasteita ja 4) alentuneella

tyémotivaatiolla ja tydnimulla on mahdollisesti vaikutuksia myds tyéhon sitoutumiseen.

"Lahiesihenkilon tydhyvinvointia tukevat tekijat rekrytointinaasteiden keskella” johtopaatok-
set ovat: 1) organisaation tuella on kuormitusta lieventava vaikutus, 2) tyéyhteisé (omat
kollegat, oma varahenkild, oma henkil6std) on voimavaroja suojaava tekija, 3) henkilékoh-
taisilla voimavaroilla ja omalla osaamisella on omaa tyéhyvinvointia tukeva merkitys ja 4)

tyon rajaaminen tukee tyohyvinvointia.

"Lahiesihenkildiden ratkaisu- ja kehittdmisehdotuksia” johtopaatdksiin todetaan, etta 1) rek-
rytointiprosessin uudistaminen ja varahenkildstdyksikdn kehittdminen paremmin palvele-
vaksi, 2) tyéhyvinvoinnin tuki erilaisilla organisaatiotason muutoksilla ja ratkaisuilla, 3) rat-
kaistava tyonantajan vetovoimaan ja organisaation kilpailukykyyn tyomarkkinoilla liittyvat
haasteet ja 4) Iahiesihenkildiden tyotehtavien kohdentaminen tarkoituksenmukaiseen suun-

taan ja ty6tehtaviin.

Kyseiselle hyvinvointialueelle ehdotetaan naiden tulosten ja johtopaatosten perusteella ke-
hittdmisehdotuksia kuvion 8 mukaisesti. Yhtend ehdotuksena on rekrytointi- ja varahenki-
I6stdprosessin kehittdminen hyddyntden esimerkiksi lahiesihenkilsillda olevaa tietotaitoa.
Tietotaitoa ja osaamista hyddyntamalla vaikutetaan myds tyohyvinvointiin positiivisesti.
Rekrytointiprosessin tulisi kaikkineen olla selked ja sujuva, sekd mahdollisimman vahan la-
hiesihenkildiden tydkuormaa lisdava. Varahenkilostdyksikon toiminnan ehdotetaan kehitet-
tavan paremmin yksikditd palvelevaan suuntaan. Lahiesihenkilot ovat itse ajatelleet, etta
jos heilla olisi mahdollisuus kohdentaa enemman tydaikaa arkiselle johtamiselle rekrytoin-
tihaasteisiin keskittymisen sijaista, talla olisi vaikutuksia myos koko tyoyhteison tyohyvin-
vointiin. Nain ollen my6s parannettaisiin samalla myos tyon pito- ja vetovoimaa, seka yleista
tyotyytyvaisyytta. TyOnantajan veto- ja pitovoiman parantamista ehdotetaan esimerkiksi

siksi, etta silla voitaisiin parantaa ns. tyémarkkinakilpailua.

Lahiesihenkilot kokevat talla hetkelld, etta tydaikaa kuluu myds paljon erilaisten suunnitel-
mien laadintaan ja paivittamiseen, seka uusia tietojarjestelmia tulee usein kayttéon. Hyvin-
vointialueelle ehdotetaan erilaisten jarjestelmien ja suunnitelmien selkeyttamista ja tarkoi-

tuksenmukaisuutta, jotta ei esiintyisi esimerkiksi paallekkaisyytta ja eridvia ohjeistuksia.
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Ohjeistuksien tulisi myés olla helposti [0ydettavissa. Palaverikaytantdja myos ehdotetaan

kehitettavan paremmin lahiesihenkildiden tyota palvelevaksi.

Tyohyvinvoinnilla on iso merkitys, joten yhtena ehdotuksena on panostaa Iahiesihenkildiden
voimavaratekijoihin. Tuloksista kavi ilmi esimerkiksi kollegiaalinen tuki, joten panostaminen
tyohyvinvointia tukeviin tekijoihin on tarkeaa. Myds erilaisilla keinoilla tukea lahiesihenkilo-
tyota vaikutetaan tyohyvinvointiin. Ehdotetaankin, ettad kehitetdan esimerkiksi HR-yksikon

ja ylemman johdon tukea lahiesihenkilbille.

Rekrytointi- ja varahenkilistdprosessin
kehittdminen

Organisaatiossa tehtévit
muutosehdotukset

Tydhyvinvointia parantavat
muutosehdotukset

» Lahiesihenkildiden tietotaidon » Lahiesihenkildiden arkiseen » Lahiesihenkilatyon tuki (siz&ltaen
hyddyntaminen johtamiseen téhtaava tydn esimerkiksi ylemman johdon ja HR-

*» Rekrytointiprosessin selkeyttdminen kohdentaminen yhsikin tuen)

» Varahenkilastiyksikin kehittaminen # Erilaisten suunnitelmien ja » Tyétehtévien kehdentaminen
paremmin yksikéité palvelevaksi tietojérjestelmien selkeys ja tarkoituksenmukaisiin tydtehtéviin

« TyBnantajan veto- ja pitovoiman tarkoituksenmukaisuus » Tydn rajaamizen mahdollisuudet
parantaminen (ns. kilpailulgyyn * Selkedtjayhtenevat ohjeistukset » Voimavaratekijdihin panostaminen
parantaminen tydmarkkinoilla) (helposti laydettévistd paikoista) (esim. kollegiaalinen tuki)

* Palaverikéiytdnnét paremmin * Lahiesihenkildiden osaamisalueiden
lzhiesihenkilatydta palveleviksi hysdyntaminen
. J . J/ . J

Kuvio 8. Kehittamisehdotuksia.
8.4 Jatkotutkimusaiheet

Tata soveltavaa tutkimusta on mahdollisuus hyddyntaa jatkotutkimuksissa sosiaali- ja ter-
veysalalla Iahiesihenkildiden tyohyvinvoinnin tutkimiseen liittyen. Tutkimuksen aikana nousi
esille erilaisia jatkotutkimusaiheita, joiden avulla saataisiin lisaa ymmarrysta ja tietoa la-
hiesihenkildiden tyohyvinvoinnin merkityksesta. Esihenkilotyota tekevien tyohyvinvoinnin
on todettu eri tutkimuksissa vaikuttavan esimerkiksi tydntekijatasolle. On tarkeda huomi-
oida, ettd lahiesihenkildiden tydhyvinvointia kannattaa siis tutkia heidan tyontekijoiden ja
asiakkaiden nakokulmankin vuoksi. Yhtena esimerkkina voisi tutkia, onko rekrytointihaas-
teiden vaikutuksissa poikkeavuutta esimerkiksi lahiesihenkildiden ja ylemman johdon va-
lilla. Nain voitaisiin saada tuloksia kuormitukseen liittyvien tekijoiden jakaantumisesta eri

organisaatiotasoilla.

Jatkotutkimusaiheena olisi perusteltua lahiesihenkildiden kokemusperaisyyteen liittyvan
osaamisen hydédyntadminen hyvinvointialueen rekrytointiprosessien kehittdmisessa. Myos
I&hiesihenkildiden ratkaisu- ja kehittdmisehdotuksista nousevia asioita voisi tutkia, kuten
muutoksen johtamiseen liittyvida organisatorisia tekijoita. Lahiesihenkililld on usein paljon
tietoa muutosjohtamisen tarpeesta, joten sita tietotaitoa voisi tutkimuksellisesti hyodyntaa.
Tahan liittyen esimerkiksi kehittamishanke, jossa laaditaan konkreettinen toimintamalli tyo-

kuormitukseen liittyen ja arvioitaisiin sen vaikutuksia tyéhyvinvointiin.
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Kohderyhmana lahiesihenkil6ita kannattaa tutkia lisda, koska lahiesihenkildiden rooli tyoyk-
sikbissa sosiaali- ja terveysalalla on merkittdva. Tyotd on mahdollisuus aina kehittaa ja
tehda parannuksia esimerkiksi nykyiseen soten pito- ja vetovoimaan yhteistydlla lahiesihen-
kildiden kanssa. Tarkoituksenmukaista olisi tutkia sita, miten lahiesihenkildiden tydhyvin-
vointi vaikuttaa tydilmapiiriin tai onko silla yhteyttd henkildston pitovoimatekijoihin. Selvi-
tysta ja vertailua voisi tehda myo6s kansainvalinen nakdkulma huomioiden. Vastaavaa ko-
kemusta voi olla jossain toisessa maassa, jossa esimerkiksi johtaminen ja rekrytointikay-
tannot ovat toisenlaisia. Vertailua on myds mahdollista tehda sosiaali- ja terveysalan seka

eri palvelualojen valilla.

Hyvinvointialueille siirtymiseen liittyen jatkotutkimusaiheena olisi hyddyllista myds tutkia hy-
vinvointialueuudistuksen vaikutuksia l|ahiesihenkildiden tyohyvinvointiin. Nakokulmaksi

voisi valita rakenteellisten muutosten tai HR-muutosten nakokulman.

Rekrytointihaasteiden jatkuessa pitkdan, olisi hyva tutkia pidemmalla aikavalilla niiden vai-
kutuksia lahiesihenkildiden tydhyvinvointiin. Kaikkineen jatkotutkimus lahiesihenkildiden
tybdhyvinvoinnista on tarkeaa, rekrytointihaasteet ovat vain yksi ndkékulma mista tata voi

tarkastella.
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Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teema 1: Rekrytointihaasteiden ilmeneminen

Millaisia rekrytointihaasteita organisaatiossanne esiintyy? Mainitse halutessasi

konkreettisia esimerkkeja.
Miten rekrytointinaasteet nakyvat lahiesihenkilon tyossa?
Rekrytointiprosessin vaikutukset Iahiesihenkilon tydajankaytdssa ja tydnkuvassa?

Millaisia kokemuksia sinulla on lahiesihenkilona Varahenkilostoyksikosta?

Teema 2: Rekrytointihaasteiden vaikutukset tyohyvinvointiin

Millaista kuormitusta rekrytointihaasteet aiheuttavat lahiesihenkil6ille?

Millaisia vaikutuksia niilld on tydsta palautumiseen, tydssajaksamiseen ja motivaa-

tioon?

Mitka tilanteet Iahiesihenkildon nakokulmasta katsottuna tuntuvat erityisen kuormitta-

vilta ja/tai huolestuttavilta?

Teema 3: Tyohyvinvointia tukevat tekijat rekrytointihaasteiden keskella

Mitka tekijat auttavat yllapitdamaan omaa jaksamista ja tydhyvinvointia?
Millaista tukea organisaatiosta on saatavilla?

Millaisia voimavaratekij6ita Iahiesihenkillla on rekrytointihaasteiden keskella? Mil-

laisilla keinoilla niista kokee selviavansa?

Teema 4: Kehittdmis- ja ratkaisuehdotukset

Mita toimenpiteita lahiesihenkildna ehdotat rekrytointiprosessin helpottamiseksi?

Onko sijais- tai varahenkil0stojarjestelyissa mielestasi parannettavaa ja jos on, mil-

laista?

Kuinka organisaatiotasolla voisi tukea lahiesihenkilon tyohyvinvointia rekrytointi-

haasteiden keskella?
Millaisia ratkaisuja lahiesihenkildna haluaisit otettavaksi kayttd6n organisaatiossa?

Millaisia asioita organisaatiossa tulisi kehittaa?



Liite 2. Saatekirje
Saatekirje
28.5.2025

Arvoisa tutkimukseen kutsuttava henkilo
Pyynto6 osallistua opinnaytety6hon

Pyydan sinua osallistumaan opinnaytetydhon, jossa tutkitaan henkildston rekrytointihaas-
teiden vaikutuksia lahiesihenkilon tyohyvinvointiin XX hyvinvointialueen vammaisten asu-
mispalveluiden ja paivaaikaisen toiminnan XX palvelualueella.

Tarkoitus on toteuttaa teemahaastattelu tutkijan ja tutkittavan valilla siten, etta tutkimuk-
seen osallistuvan anonymiteetti sailyy koko tutkimuksen ajan ja sen jalkeen.

Teemahaastatteluun kutsutaan vahintaan viisi (5) vuotta lahiesihenkildtydssa olleita palve-
luvastaava-nimikkeelld olevia lahiesihenkilGita.

Opinnaytetydn tekija on LAB ammattikorkeakoulussa "Tulevaisuuden johtaja sosiaali- ja
terveysalalla” (YAMK) opiskeleva Miia Pappinen.

Vapaaehtoisuus

Opinnaytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistumisen
koska tahansa. Opinnaytetydsta kieltaytyminen tai sen keskeyttdminen ei vaikuta millaan
tavalla kohteluusi.

Teemahaastatteluun annettava suostumus annetaan mieluiten sahkoisessa muodossa,
joka lahetetaan sinulle sdhkopostitse. Sinulla on mahdollista toimittaa suostumuslomake
my0Os paperisena lomakkeena. Suostumuslomakkeet sailytetdan tietoturvallisesti ja havite-
tdan asianmukaisesti opinnaytetyoprosessin valmistumisen jalkeen.

Opinnaytetyon tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on teemahaastatteluiden avulla saada konkreettisia
tuloksia palvelualueelle, joita on mahdollista hyddyntaa johtamistydssa konkreettisesti.

Opinnaytetyon kulku

Opinnaytety0 sisaltda raportointiosuuden, jonka tietoperustassa kasitellaan Iahiesihenkild-
ty6ta, tydhyvinvointia ja rekrytointihaasteita.

Tassa soveltavassa laadullisessa tutkimuksessa tavoitellaan sita, etta selvitettaisiin rekry-
tointihaasteiden vaikutuksia lahiesihenkildiden ty6hyvinvointiin palvelualueellanne. Opin-
naytetyon arvioitu valmistumisaika on syksylla 2025.

Opinnaytetyodlle on asetettu kolme (3) tutkimuskysymysta, joiden sisalté on sote-alan rek-
rytointihaasteissa, rekrytointihaasteiden ongelmien vaikutuksissa lahiesihenkiliden tyo-
hon ja tydhyvinvointiin, seka rekrytointihaasteiden ratkaisuehdotuksissa. Teilld on myds
mahdollisuus hyddyntaa tydssanne maaliskuussa 2024 toimintansa aloittanutta Varahen-
kilostoyksikkoa, josta on myOds mahdollisuus jakaa kokemusperaisyyttanne halutessanne.

Tutkija varaa teemahaastatteluun aikaa kanssanne alustavasti 1 h verran, mutta siita voi-
daan sopia tarkemmin haastatteluajan sopimisen yhteydessa. Tarkoitus on, etta teidan
tyokokemuksenne avulla saataisiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin juuri teidan



kokemuksianne ja ndkemyksianne tutkittavasta aiheesta. Vaikka tutkimusta ohjaa tietty
runko, on siin@ mahdollisuus tehda esimerkiksi tarkentavia kysymyksia puolin tai toisin.

Opinndytetyon mahdolliset hyodyt

Lahiesihenkildiden tyd on nykypaivana erilaisten tutkimuksien ja julkaisujen mukaan mo-
nien erilaisten odotuksien valilla tasapainoilua, tydskentelya hektisen paineen ja kiireen
alla asioiden muuttuessa, monimutkaistuessa ja kehittyessa nopeasti.

Talla opinnaytetydlla tavoitellaan sellaista hyotya, etta tehdaan nykyistd nakyvammaksi
sote-alan rekrytointihaasteiden vaikutukset lahiesihenkildiden tydhyvinvointiin. Toivomuk-
sena on, ettd opinnaytetydn tuloksien avulla saataisiin tehtya sellaisia konkreettisia toi-
menpiteita, joilla koettaisiin hyotya lahiesihenkildiden tyossa jaksamiseen nyt ja tulevai-
suudessa.

Opinnaytetyosta mahdollisesti aiheutuvat haitat ja epamukavuudet

Opinnaytetydsta mahdollisesti aiheutuu teille haittana tai epamukavuutena teemahaastat-
teluun kayttdmanne aika hektisen tydpaineenne alla ja/tai teemahaastattelun nauhoittami-
sen kokemukset.

Jos koette jonkin asian itsellenne esimerkiksi epadmukavana, voitte keskeyttaa teema-
haastattelun tai jattaa johonkin teemaan vastaamatta. Tutkija, joka toimii haastattelijana,
nauhoittaa haastattelun tuloksien analysoimista varten ainoastaan itseaan varten.

Haastatteluun kayttdmanne aika olisi tarkoitus olla sellainen, ettd haastattelussa keskity-
taan juuri teihin ja kokemuksiinne (ei esimerkiksi tehda oloa epamukavaksi haastattelun
aikana muistiinpanojen kirjoittamisella). Tarkoitus on, ettéd tdman opinnaytetyon tuloksista
olisi teille ennen kaikkea hyotya, joten osallistumisenne koetaan tarkeaksi.

Tietojen luottamuksellisuus, sailytys ja tietosuoja

Opinnaytetydssa sailytetdan kokoajan anonymiteettinne ja toimitaan tietosuojaohjeiden
mukaisesti. Mitdan henkilotietojanne ei tule missaan tutkimuksen vaiheessa tai sen jal-
keen kenellekaan muulle kasiteltdvaksi kuin taman tutkimuksen tekijalle. Aineisto sailyte-
téan vaan taman opinnaytetyoprosessin valmistumiseen asti ja sen jalkeen havitetdan asi-
anmukaisesti. Tutkijalle tulee teista tunniste/henkildtietona tietoon nimenne, tydsahkopos-
tiosoitteenne ja haastattelutallenne. Erityisia henkilGtietoja teista ei kasitella.

Opinnaytetydn tekija on laatinut tietosuojaselosteen. Teidan on halutessanne mahdolli-
suus saada se myos itsellenne. Tietosuojaseloste on toimitettu XX hyvinvointialueen opin-
naytetoiden tutkimuslupien ohjeiden mukaan osoitteeseen XX, jonne myos itse tutkimus-
lupa on toimitettu. Tutkimuslupa on kaynyt ennen tutkimusluvan lahettamista tarkastuk-
sessa ja allekirjoitettavana taman opinnaytetyén ohjaavalla opettajalla.

Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla eika yksittaisten tutkittavien tunnis-
taminen ole mahdollista. Opinnaytety6n aineistoa sailytetaan tutkijan kotona tietosuojaoh-
jeiden mukaisesti (tarvittavat lomakkeet lukitussa tilassa ja séahkdiset aineistot salasanojen
ja kaksoisvarmistamisen takana). Kaikki aineisto havitetdan tietosuojaohjeiden mukaisesti
opinnaytetydn valmistumisen jalkeen.

Opinnaytetyon raportointi

Opinnaytetyd raportoidaan LAB ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti (YAMK) ja nou-
dattaen tutkimuseettisen neuvottelukunnan menettelytapaohjeita.



Lisatiedot

Pyydan tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia opinnaytetyon tekijalle.
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