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TIIVISTELMA

Tyohyvinvointi on keskeinen tekija organisaatioiden toiminnassa, tuottavuu-
dessa ja menestyksessa. Sosiaali- ja terveysalan jatkuvissa muutoksissa esi-
henkildiden tyohyvinvointi korostuu, silla se vaikuttaa suoraan seka tyoyhtei-
son hyvinvointiin ettd johtamisen laatuun. Esihenkilon tyohyvinvointiin vaikut-
tavat yksilolliset, sosiaaliset, organisatoriset ja tyohon liittyvat tekijat seka
omalta esihenkilolta saatu ammatillinen tuki.

Opinnaytetydomme tarkoituksena oli kuvata sosiaali- ja terveysalan YAMK-
opiskelijoiden nakemyksia esihenkildiden tyohyvinvointia edistavista tekijoista
seka tyohyvinvoinnin haasteista. Tavoitteena oli tuottaa ajantasaista ja hyo-
dynnettavaa tietoa esihenkildiden tyohyvinvoinnin tukemiseksi sosiaali- ja ter-
veysalan ylemman ammattikorkeakoulun opetuksen kehittamiseen Kaakkois-
Suomen ammattikorkeakoulussa.

Opinnaytety6 toteutettiin palvelumuotoilun tuplatimanttiprosessin mukaisesti.
Kohderyhmana olivat sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijat, jotka tydsken-
televat tai aikovat tydskennella esihenkildtehtavissa. Opinnaytetydn tuotok-
sena laadittiin tydelamalahtodisia case-esimerkkeja johtajuuden ja henkildsto-
voimavarojen opintojaksolle.

Tulosten perusteella esihenkildiden tydhyvinvointi koetaan merkittavaksi ja
ajankohtaiseksi aiheeksi. Esihenkilotyd nayttaytyy vaativana asiantuntijatyona,
jossa tyohyvinvoinnin merkitys korostuu. Erityisesti omalta esihenkilolta saa-
dulla ammatillisella tuella seka itsensa johtamisella on keskeinen rooli tyohy-
vinvoinnin edistamisessa.

Opinnaytetydn tuotoksena kehitetty case-menetelma koettiin osallistavana,
ajatuksia herattavana ja kaytannonlaheisena oppimismenetelmana, joka tukee
reflektiivista oppimista, analyyttista ajattelua seka valmiuksia kohdata esihen-
kilotyon todellisia tilanteita. Jatkokehittdmisehdotuksena esitetaan, etta tule-
vissa tutkimuksissa tarkastellaan hyvinvointialueiden muutospaineiden vaiku-
tuksia esihenkildiden tyohyvinvointiin seka johtamisosaamisen koulutuksessa
painottuvien digitalisaation, asiakaslahtoisyyden ja kustannustehokkuuden
vaatimusten yhteytta esihenkildiden tydhyvinvointiin.

Asiasanat: esihenkilotyd, tydhyvinvointi, psyykkinen tyohyvinvointi, fyysinen
tyohyvinvointi
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ABSTRACT

Well-being at work is a key factor in the functioning, productivity

and success of organisations. In the ongoing changes in the social and health
sector, the well-being at work of supervisors is highlighted, as it directly affects
both the well-being of the work community and the quality of leadership. A su-
pervisor's well-being at work is influenced by individual, social, organisational
and work-related factors as well as the professional support received from
their supervisor.

The purpose of this thesis was to describe the views of master’s-level stu-
dents in social and health care on the factors that promote the well-being of
supervisors at work and the challenges of well-being at work. The aim was to
produce current and usable information to support the well-being of supervi-
sors at work for the development of teaching in the master’s-level studies in
social and health care at the South-Eastern Finland University of Applied Sci-
ences.

The thesis was carried out in accordance with the double diamond process of
service design. The target group was master’s-level students in the social and
health fields who were working or intend to work in supervisory positions. The
output of the thesis was the preparation of working life-based case examples
for the leadership and human resources course.

Based on the results, the well-being of supervisors at work is perceived as a
significant and topical issue. Supervisor work appears to be demanding expert
work, in which the importance of well-being at work is emphasized. In particu-
lar, professional support received from one's own supervisor as well as self-
management play a central role in promoting well-being at work.

The case method developed as a result of the thesis was experienced as an
inclusive, thought-provoking and practical learning method that supports re-
flective learning, analytical thinking and the ability to face real situations in su-
pervisor work. As a further development proposal, it would be justified to study
how the pressures for change in wellbeing services counties have affected the
well-being of supervisors at work and how digitalization, customer-orientation
and cost-effectiveness requirements in management competence training are
reflected in the well-being of supervisors at work.
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1 JOHDANTO

Esihenkilon tydhyvinvointi on ajankohtainen aihe, silla esihenkilot ovat keskei-
sessa roolissa sosiaali- ja terveysalan jatkuvassa muutoksessa. Heidan hyvin-
vointinsa vaikuttaa koko tyoyhteisoon ja organisaatioon. Vuoden 2023 hyvin-
vointialueuudistus, pitkaaikainen tydntekijapula ja rekrytointihaasteet ovat teh-
neet esihenkilotyosta entistd vaativampaa. Esihenkilot edistavat seka tyonteki-
joiden etta tydyhteison hyvinvointia, mutta keskeinen kysymys on, miten hei-
dan omaa tydhyvinvointiaan voidaan tukea nyt ja tulevaisuudessa. (Airila
2023, 5.)

2030-luvulla tydelamaa muovaavat merkittavat megatrendit ovat ilmastonmuu-
tos, teknologinen kehittyminen, talousjarjestelman kestavyys, ikaantyva ja en-
tista monimuotoisempi tyovaesto seka muutokset ajattelu- ja toimintatavoissa
(Kokkinen 2020, 9). Ajattelu- ja toimintatapojen muutos voi kaytanndssa tar-
koittaa sosiaalisen padoman uusimista, esimerkiksi lisdamalla tyontekijoiden
hyvan tybelaman edellytyksia. Tama antaa tyontekijoille mahdollisuuden vai-
kuttaa omaan tyonkuvaan, tyon roolin merkitykseen, yhteisollisyyden rakenta-

miseen ja jatkuvan osaamiseen kehittdmiseen. (Dufva 2021, 2.)

Hyvinvoiva henkilosto kasitetaan nykyisin organisaatiokeskeiseksi strate-
giseksi menestystekijaksi. Organisaatioissa on mahdollista kehittda suunnitel-
mallisesti tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi rakentuu tyontekijoi-
den tyOkyvysta seka turvallisista, terveellisista ja ergonomiaa edistavista tyos-
kentelytavoista ja teoista. Olennaista on kuitenkin ymmartaa, etta tyontekija
luo tydhyvinvoinnin perusteet omassa tydssaan. Joustavat tydprosessit ja joh-
tamisen antamat mahdollisuudet vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin. (Lar-
jovuori ym. 2015, 31-32.)

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiske-
ljoiden nakemyksia esihenkildiden tyohyvinvointia edistavista tekijoista ja tyo-
hyvinvoinnin haasteista. Lisaksi tuotetaan case-oppimiseen tyoelamalahtodiset
tapausesimerkit johtajuus ja henkildstévoimavarojen opintojaksolle. Opinnay-
tetyd toteutetaan palvelumuotoilun tuplatimanttiprosessia kayttaen ja sen koh-
deryhmana ovat opiskelijat, jotka tyoskentelevat tai aikovat tyoskennella esi-

henkilotehtavissa sosiaali- ja terveysalalla. Tavoitteena on tuottaa ajankoh-
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taista ja opetusta hyodyttavaa tietoa esihenkildiden tyohyvinvoinnin edistami-
sesta seka esihenkildtydssa esiintyvista tyohyvinvoinnin haasteista Kaakkois-
Suomen ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikor-

keakoulun opetukseen.

2 KAAKKOIS-SUOMEN AMMATTIKORKEAKOULUN KUVAUS

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk) visio on vuoteen 2030 men-
nessa uudistaa Kaakkois-Suomen elinvoimaisuutta. Missiona on rakentaa
elinvoimaista ja kansainvalistyvaa Kaakkois-Suomea yhdessa tyéelaman ja
kumppaniverkoston kanssa. (Xamk 2025a). Strategisena tavoitteena Xamkilla
on tulevaisuuskestava koulutus, vaikuttava tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoi-
minta seka kansainvalisyys (Xamk 2025c). Opinnaytetyot toimivat keskeisina
valineina Xamkin strategisten tavoitteiden saavuttamisessa yhdistaen koulu-

tuksen, tutkimuksen ja tydelaman tarpeet.

Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen ylempi AMK-tutkinto antaa
valmiuksia lahijohtamiseen ja esihenkilotyohon seka tyoelaman kehittamiseen.
Koulutuksen lahtokohtana on monitieteellinen ja monialainen Iahestymistapa.
Koulutuksen laajuus on 90 opintopistetta ja se jakautuu kolmeen kokonaisuu-
teen: syventavat ammattiopinnot 40 opistopistetta, taydentava osaaminen 20

opintopistetta ja opinnaytetyd 30 opistopistetta. (Xamk 2025b.)

Johtajuus ja henkildstovoimavarojen johtamisen opintojakso kasittelee johta-
misajattelun kehitysta ja nykyisia suuntauksia seka niiden vaikutuksia johtami-
seen. Opiskelija oppii soveltamaan johtamisosaamisen periaatteita sosiaali- ja
terveysalan johtamisessa ja kehittamisessa seka laatimaan oman johtajuuden
kehittymissuunnitelman. Lisaksi tarkastellaan toimintaymparistdon yhteiskun-
nallisia, sosiaalisia ja taloudellisia vaikutuksia johtamiseen, tydyhteison tyohy-
vinvoinnin ja tyoturvallisuuden johtamista seka tyolainsaadannon keskeisia
nakokulmia. Opintojakso perehdyttda myods alan arvoperustaan ja yhteiskunta-

vastuuseen johtamisessa. (Xamk 2025b.)
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3 ESIHENKILON TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on terveellista, tuottavaa ja turvallista ty6ta, joka tukee seka yk-
silon etta tyoyhteison hyvinvointia. Tyohyvinvointi on keskeinen osa organi-
saatioiden toimintaa ja menestysta. Se tarkoittaa tyontekijdiden fyysista,
psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia tydssa, ja siihen vaikuttavat muun mu-
assa tyoolosuhteet, johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tydn ja vapaa-ajan
tasapaino. (Tyoturvallisuuskeskus 2025.) Tyohyvinvointi ei ole pysyva tila,
vaan siihen vaikuttavat seka yksilolliset etta organisaation toimintaymparis-

tossa tapahtuvat muutokset (Puttonen ym. 2016, 6).

Sosiaali- ja terveysalan esihenkil6illa on merkittava rooli tydhyvinvoinnin edis-
tamisessa. Heidan vastuullaan on varmistaa sujuvat tyoprosessit, tukea tyon-
tekijoiden jaksamista ja kehittaa tyoyhteison toimivuutta. Alan jatkuvat muutok-
set, kuten palvelurakenneuudistukset ja resurssipula, asettavat esihenkildille
entistd enemman haasteita tydhyvinvoinnin johtamisessa. (Toivanen ym.
2024, 32.) Tyohyvinvoinnin johtaminen edellyttaa strategista ajattelua, tyonte-
kijoiden osallistamista ja lainsaadannon tuntemusta. Esimerkiksi tyoturvalli-
suuslaki (738/2002) ja tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) maarittavat tydhyvin-

voinnin minimivaatimuksia ja tydnantajan velvollisuuksia sen edistamiseksi.

3.1 Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparisto ja hyvinvointialuei-
den kuvaus

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelma perustuu paaosin valtion tu-
kemien julkisten palvelujen varaan. Julkinen sektori vastaa vaeston peruspal-
velujen jarjestamisesta ja yhdenvertaisen hoidon saatavuudesta. Julkisia pal-
veluja taydentavat yksityiset yritykset seka sosiaali- ja terveysjarjestot, jotka
tarjoavat maksullisia ja maksuttomia palveluja. Yhdessa nama toimijat muo-
dostavat palvelukokonaisuuden, jonka tavoitteena on vastata eri vaestoryh-

mien hyvinvoinnista ja terveydesta. (Sosiaali- ja terveysministeric 2024.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen jarjestamisvastuu siirtyi
1.1.2023 kunnilta ja kuntayhtymilta hyvinvointialueille osana laajaa hallinnol-
lista uudistusta. Suomeen muodostui taman myoéta 21 hyvinvointialuetta, jotka

rakentuvat paaosin maakuntajaon pohjalle. Uudenmaan maakunta jakautuu
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neljaan hyvinvointialueeseen, ja Helsingin kaupunki vastaa itsenaisesti sosi-
aali- ja terveyspalveluiden seka pelastustoimen jarjestamisesta. Hyvinvointi-
alueet toimivat itsehallinnollisina alueina ja niiden rahoitus perustuu valtion ra-
hoitukseen. Hyvinvointialueuudistusta tarvittiin yhdenvertaisten palveluiden
varmistamiseksi, hillitsemaan kustannusten kasvua ja kaventamaan hyvin-

vointi- ja terveyseroja. (Sosiaali- ja terveysministeridé 2025a.)

Terveydenhuollon seka pelastustoimen jarjestamisvastuu siirtyi 1.1.2023 kun-
nilta ja kuntayhtymilta hyvinvointialueille osana laajaa hallinnollista uudistusta.
Suomeen muodostui taman mydta 21 hyvinvointialuetta, jotka rakentuvat paa-
osin maakuntajaon pohjalle. Uudenmaan maakunta jakautuu neljaan hyvin-
vointialueeseen, ja Helsingin kaupunki vastaa itsenaisesti sosiaali- ja terveys-
palveluiden seka pelastustoimen jarjestamisesta. Hyvinvointialueet toimivat it-
sehallinnollisina alueina- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen jarjestamis-
vastuu siirtyi 1.1.2023 kunnilta ja kuntayhtymiltd hyvinvointialueille osana laa-
jaa hallinnollista uudistusta. Suomeen muodostui tdman myota 21 hyvinvointi-
aluetta, jotka rakentuvat paaosin maakuntajaon pohjalle. Uudenmaan maa-
kunta jakautuu neljaan hyvinvointialueeseen, ja Helsingin kaupunki vastaa it-
senaisesti sosiaali- ja terveyspalveluiden seka pelastustoimen jarjestamisesta.
Hyvinvointialueet toimivat itsehallinnollisina alueina. (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2025a.)

3.2 Tyohyvinvointiin liittyva lainsaadanto

Sosiaali- ja terveysministerio vastaa tyoturvallisuuslainsaadannon valmiste-
lusta, tydsuojeluvalvonnan tavoitteiden asettamisesta seka tydympariston ja
tyohyvinvoinnin kansallisista linjauksista. Lisaksi ministerio koordinoi kansain-
valista yhteistyota. Tyoturvallisuus ja tyohyvinvointi kattavat tydpaikan turvalli-
suuden, terveyden ja hyvinvoinnin seka niihin liittyvat kaytannot ja lainsaadan-
non, joiden tavoitteena on ehkaista tapaturmia ja tyoperaisia sairauksia seka
vahvistaa tydssa jaksamista ja suoriutumista. (Sosiaali- ja terveysministerio
2025b.)

Tyohyvinvointi rakentuu tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistyossa. Keskeisia

edistavia tekijoita ovat ennakoiva riskienarviointi, toimiva tyéterveysyhteistyd
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seka luottamukseen perustuva vuorovaikutus ja osaamisen tarkoituksenmu-
kainen hyodyntaminen, jotka tukevat tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista ja kes-

tavaa kehittamista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2025b.)

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) ja tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) muodosta-
vat tyohyvinvoinnin keskeisen perustan. Hyvinvoiva tydyhteiso lisaa tyon veto-
voimaisuutta ja tukee organisaation onnistumista. Keskeisia tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ovat johtamistavat, tyon mielekkyys, tyokyky, osaaminen
seka tydn ja muun elaman valinen tasapaino. (Sosiaali- ja terveysministerio
2025b.)

Tydturvallisuuslaki (738/2002) maarittelee tydnantajan ja tyontekijoiden velvol-
lisuudet tyoturvallisuuden varmistamiseksi. Laki kattaa muun muassa tyoym-
pariston turvallisuuden, tydolosuhteiden riskiarvioinnin seka tyoterveyshuollon
jarjestamiseen liittyvat velvoitteet. Tydsopimuslaki (55/2001) puolestaan maa-
rittelee tydntekijan ja tydnantajan valiset oikeudet ja velvollisuudet tydsopi-
mussuhteessa seka suojelee tyontekijoita esimerkiksi perusteettomalta irtisa-

nomiselta ja kohtuuttomilta tydehtojen muutoksilta.

Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) velvoittaa tydnantajia jarjestamaan tyoter-
veyshuollon tyontekijoilleen. Tyoterveyshuollon tarkoituksena on tukea tyonte-
kijdiden terveytta ja tydokykya seka ennaltaehkaista tydperaisia sairauksia ja
tapaturmia. Tydaikalaki (872/2019) saatelee tydaikaa ja lepoaikoja, ja sen ta-
voitteena on turvata tyontekijoiden hyvinvointi seka estaa liiallisen tyon aiheut-

tamaa fyysista ja henkista kuormitusta.

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) edistaa tasa-arvoa tydelamassa, ehkaisee
syrjintaa ja edellyttaa yhdenvertaista kohtelua kaikille tyontekijoille. Laki tyo-
suojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) puo-
lestaan maarittelee tyosuojeluhallinnon rakenteet ja tehtavat Suomessa. Tyo-
suojeluviranomaisten tehtavana on valvoa tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin

toteutumista tyopaikaoilla.
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3.3 Tyohyvinvointi kasitteena

Tassa luvussa kasitelladan tydhyvinvoinnin kasitetta, sen keskeisia osa-alueita,
tydhyvinvointia koskevaa lainsaadantoa seka esihenkilotyon roolia, esihenki-

I6n tyohyvinvointia ja haasteita sosiaali- ja terveysalalla. Lisaksi tarkastellaan,
miten esihenkildt voivat edistaa tydhyvinvointia ja mita keinoja tyéhyvinvoinnin

johtamiseen voidaan kayttaa.

Kasitteena tyohyvinvointi on melko uusi, silla se on vakiintunut vasta 2000-Iu-
vun alussa. Sita edelsi 1990-luvulla syntynyt tyokyvyn ja tydkykya yllapitavan
toiminnan kasite, joka on myods maaritelty tydterveyshuoltolaissa. (Kauhanen
2016, 22.) Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) tarkoitus on tyontekijan, tydnan-
tajan ja tyoterveydenhuollon yhteistoiminnan edistaminen. Keskeisia kokonai-
suuksia ovat tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ennaltaehkaisy, tyon
ja tydympariston turvallisuuden ja terveellisyyden vahvistaminen, tyontekijoi-
den terveyden seka tyo- ja toimintakyvyn tukeminen eri vaiheissa tyduraa

seka tyoyhteison toimivuuden ja hyvinvoinnin edistaminen.

Tydhyvinvoinnin tutkimus on jatkunut jo yli sadan vuoden ajan, mutta tutki-
muksen painopisteet ovat tarkentuneet ajan saatossa. Tydhyvinvoinnin tutki-
muksen lahtokohdat ovat laaketieteellisessa ja fysiologisessa stressitutkimuk-
sessa, joka kehittyi 1920-luvulla. (Manka ym. 2023, 90.) Tydhyvinvointia tar-
kastellaan monialaisesti tekniikan, sosiaalipolitiikan, psykologian, lainsaadan-
ndn ja liiketalouden aloilla. Tydsuojelua kehitettiin Suomessa aktiivisesti jo
1940- ja 1950-luvuilla. 1970-luvulla perustettu Tyosuojeluhallitus on myohem-
min siirtynyt osaksi sosiaali- ja terveysministeridn organisaatiota. (Kauhanen,
2016, 21.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa mielekasta, sujuvaa ja turvallista tydymparistoa, joka
edistaa terveytta ja tukee tyouria. Se nakyy tyontekijoiden sitoutumisessa, su-
juvassa yhteistyossa tyon laadussa ja tuloksellisuutena. Tyohyvinvointi on
luonteeltaan muuttuvaa, ja siihen vaikuttavat erilaiset tyohon liittyvat kuormi-
tustekijat, erityisesti tydpaikan ja tyoyhteison muutokset.

Se vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, tydntekijéiden houkuttelevuuteen ja

innovatiivisuuteen. (Puttonen ym. 2016, 6.)
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Tyohyvinvoinnista |6ytyy erilaisia nakokulmia. Sosiaali- ja terveysministerion
nakemyksen mukaan tyohyvinvointi muodostuu useista toisiinsa kietoutuvista
tekijoista, kuten tyon merkityksellisyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hy-
vinvoinnista. Tyohyvinvoinnin kehittymista tukevat olennaisesti motivoiva joh-
tamistapa, tyontekijoiden vahva ammattitaito seka rakentava ja toimiva tyoyh-
teison ilmapiiri. Tyoterveyslaitos maarittelee tyohyvinvoinnin tilaksi, jossa ter-
veellinen ja turvallinen tyo yhdistyy tuottavuuteen ja vahvaan, menestyksek-
kaaseen johtamiseen. Organisaatiossa tyontekijat kokevat tydnsa mielek-
kaaksi osaksi arkeaan ja ammatillista toimintaansa. Tama tukee tyontekijdiden
elamanhallintaa seka kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Alahautala & Huhta
2018, 16.)

Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka kertoo Alahautalan ja Huhtalan
(2018) teoksessa, etta tydhyvinvointi on voimavaralahtéinen rakennelma,
jossa organisaatio kulttuuri ja toimintatavat rakentavat kivijalan tyohyvinvoin-
nille. Mankan mukaan tyohyvinvoinnin keskiossa on tyontekija itse. Tyoyhtei-
sossa tyontekijoille on rynmana annettu vastuu heidan tyohyvinvoinnistaan.
(Alahautala & Huhta 2018, 17-18.)

YksilOlle ja tyOyhteisolle tyohyvinvointi merkitsee tunnetta siita, etta tyopaikalla
asiat ovat hallinnassa. Tyoyhteison hyva tyohyvinvointi iimenee tyontekijoiden
tyokykyna, sujuvana tyontekona seka sellaisina tyoolosuhteina, jotka tukevat
jaksamista ja tarjoavat mahdollisuuksia huolehtia omasta hyvinvoinnista. Li-
saksi tyoyhteisossa vallitsee positiivinen ja kannustava ilmapiiri, ja tyonteki-

jOita johdetaan arvostavasti ja ihmislaheisesti. (Naumanen 2023, 14-15.)

Yksilon ja yhteison tydhyvinvointiin vaikuttavat organisaation rakenteet, johta-
minen ja tyon kaytannot (Tyoturvallisuuskeskus 2024). Yksilon nakokulmasta
tyohyvinvoinnin kannalta ensisijaisia asioita ovat tyontekijan ammattitaito ja
osaaminen, tyontekijan tyon sisallon mielekkyys, tyontekijan tyokyky seka ter-
veydentila ja tydyhteisdn toiminta. Tyontekijan hyva tydhyvinvointi on jokaisen
tydpaikan etu. (Sosiaali- ja terveysministerid 2025b.) Organisaation nakokul-
masta hyvinvoiva tyontekija on tyopaikan voimavara ja tyohyvinvointia edista-
malla organisaatio on tuottava ja menestyva (Naumanen 2023, 15).
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1990-luvulla Suomessa muuttui pysyvaksi kaytannoksi kolmiomalli, jonka mu-
kaan tyokykya yllapitava toiminta (tyky) rakentuu useista toisiinsa kytkeyty-
vista tekijoista. Tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tydoympariston turvalli-
suutta ja terveellisyyttad seka tyoyhteison toimivuutta kehitetdan rinnakkain si-
ten, etta osa-alueet vahvistavat toisiaan. Malliin on liittynyt voimakkaasti myos

osaamisen kehittdaminen. (Manka ym. 2023, 95.)

Mankan 2023 teoksessa kerrotaan, etta Martin Seligman on kehittanyt tutki-
mustaan 1990-luvulla tydhyvinvoinnin voimavaratekijdihin. Seligmania pide-
taan positiivisen psykologian isana. Voimavarat on jaettu kolmeen eri kategori-
aan. Ne ovat yksildllisia, yhteisdllisia (vuorovaikutuksellisia) ja rakenteellisia
(organisatorisia). (Manka ym. 2023, 98-99.)

Tyon imun kasitetta tarkastellaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin yh-
teydessa, joka tarkastelee tydelamaa kahdesta nakokulmasta yhta aikaa:
mika innostaa, sitouttaa ja antaa energiaa tyontekijalle ja mika vastaavasti ku-
luttaa ja heikentaa tydntekijan hyvinvointia. (Manka ym 2023, 100). Tyon
imulla tarkoitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa. Tata kuvaavat omis-

tautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuus ty6ta kohtaan. (Airila 2023, 40.)

Tyohyvinvoinnin kasitteen ymparille on muodostumassa uudenlainen tutki-
musorientaatio, jonka lahtokohtana on koettu subjektiivinen hyvinvointi. Tahan
sisaltyy tavoitteena mitata ihnmisen koettua hyvinvointia positiivisten mittarei-
den avulla eika pelkastaan tyohyvinvointia heikentavien tekijoiden kautta. Ta-
man tyyppisella lahestymistavalla on yhtalaisyyksia elamassa koettua onnelli-

suutta ja hyvinvointia mittaavan tutkimuksen kanssa. (Laine ym. 2016, 298.)

Tyohyvinvointia voidaan hahmottaa kattavasti professori Juhani limarisen laa-
timan TyoOkykytalon avulla (Kuva 1). Tyokykytalo havainnollistaa tyokykya neli-
kerroksisena kokonaisuutena, jossa eri osa-alueet rakentuvat toistensa va-
raan. Kolme alinta kerrosta edustavat yksilon henkilokohtaisia resursseja: ter-
veytta ja toimintakykya, osaamista seka arvoja, asenteita ja motivaatiota. Ylin
kerros kuvaa tyon sisaltda ja tydoloja. limarinen korostaa tyokykytalon avulla
tyontekijan omaa vastuunottoa tyokyvyn huoltamisessa. (Tyoterveyslaitos
2025.)
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Kuva 1. Tydkykytalo (Tyoterveyslaitos, 2025).

Manka (2023, 108-109) on kehittanyt tyéhyvinvointimallin, jossa korostetaan
menestyvan ja hyvinvoivan organisaation ja hyvinvoivan henkildn piirteita. Me-
nestyvan ja hyvinvoivan organisaation edellytyksia ovat esimerkiksi muutok-
sen johtamisen taito, uudistumista tukeva organisaatiokulttuuri, reflektoivat
kaytannot, avoin vuorovaikutus, epavarmuuden sietaminen ja yhteisen tulevai-
suuden rakentaminen. Yksilon hyvinvointi syntyy esimerkiksi tyon hallinasta,
elaman hallinasta, jatkuvasta oppimisesta ja hyvasta tyoyhteisosta. Edella lue-
tellut asiat luovat motivaatioperustan tyontekijalle ja tydhyvinvoinnin kestavalle

kehittamiselle.

Herttualan (2023, 36) vaitoskirjan tutkimustulosten perusteella muodostui viisi-
osainen viitekehys sote-johtajan tyohyvinvointia edistavista ja estavista teki-
joista. Herttualan viitekehys muodostuu yksildllisista tekijoista, tyopaikan sosi-
aalisista tekijoista, omalta esihenkilolta saadusta ammatillisesta tuesta, orga-
nisaatiotekijoista seka tyohon liittyvista tekijoista. Edella mainitut osa-alueet si-

saltavat useita sote-johtajan tydhyvinvointia tukevia ja rajoittavia tekijoita.

3.4 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvointi jakautuu useaan eri osa-alueeseen. Tyohyvinvointi muodostuu
tydymparistosta, yksilon terveydesta ja tyokyvysta, johtamisesta ja tiedonku-
lusta, tyOyhteisotaidoista ja sosiaalisista suhteista, osaamisesta ja kehittymis-
mahdollisuuksista seka tyo, tydon mitoituksesta ja organisoinnista. (Kauhanen
2016, 28.)
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Mankan (2023, 95) tyéhyvinvoinnin stressimalleissa tarkastelu kohdistuu paa-
asiassa tyon psyykkiseen kuormittavuuteen ja pahoinvointiin, samalla kun
tyon sisaltoon, tydorganisaatioon, teknologiaan seka tyontekijan ja tyoyhteison
aktiiviseen toimijuuteen liittyvat nakdkulmat jaavat pitkalti huomiotta. Stressi-
mallit painottavat erityisesti kuormitustekijoita ja haitallisia vaikutuksia, eivatka
ne juurikaan kasittele niita tekijoita, joiden kautta tyd voi synnyttaa tydntekijalle

iloa, innostusta ja myonteisia kokemuksia.

Tyonhyvinvointi on muutakin kuin oireisiin puuttumista. Tyokyvyn parantami-
sessa on lahiaikoina siirrytty kohti kokonaisvaltaisempaa tyohyvinvoinnin edis-
tamista, jossa huomio kohdistuu yha enemman positiivisten voimavarojen tun-
nistamiseen, vahvistamiseen ja hyédyntamiseen. Tyohyvinvointi pitda huomi-
oida yhtena osana organisaation johtamista ja integroida strategiaan. Tyohy-
vinvoinnin kehittamista ei pida johtaa muusta johtamisesta irrallisena (Kauha-
nen, 2016, 27).

Tyohyvinvoinnilla on erilaisia iimenemismuotoja. Positiivisesta nakokulmasta
tyohyvinvointia voidaan kuvata tyon imuna. Positiivisesta nakokulmasta sita
voidaan tarkastella tyon imun kasitteen kautta, kuten kappaleessa 3.3 sivulla
12 asiaa kasiteltiin. Tyon imulla tarkoitetaan myonteista motivaatio- ja tunneti-
laa. Naita kuvaavat tyontekijan tarmokkuus, omistautuminen uppoutuminen
tydhon. Yleensa tyon imua koetaan ammateissa, joissa on voimavaratekijoita.
(Airila 2022, 19.)

Tyon imun vastakohtana on tyduupumus. Tyduupumus on tydsta aiheutunutta
ylikuormitusta. Lyhytkestoinen stressi voi tehostaa tyontekijan tyosuoritusta,
mutta pitkaaikainen stressi heikentaa tyontekijan tyohyvinvointia ja tyokykya.
Stressi ja henkinen ylikuormitus voivat aiheuttaa kognitiivisia ongelmia. (Airila
2022, 20; Vanska 2022, 47.) Pitkakestoisella kognitiivisella ylikuormituksella
voi olla negatiivisia vaikutuksia tyontekijan tydnhyvinvointiin. Sosiaali- ja ter-
veysalla myds tyon eettiset haasteet voivat heikentaa tyohyvinvointia. (Airila
ym. 2023, 25.)
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Tyoterveyslaitos (2023) tutki suurimmissa kaupungeissa Kunta 10-tutkimuk-
sen avulla tydntekijoiden tydhyvinvointia. Tydhyvinvointia selvitetaan Tyoter-
veyslaitoksen toteuttamassa tutkimuksessa "Mita kuuluu?” -kyselylla. Vuonna
2023 kyselyn perusteella merkittavaksi asiaksi nousi se, etta tydhyvinvointia
on tarkea johtaa tietoon perustuen. Tietoon perustuva tyohyvinvoinnin johtami-
nen edesauttaa sita, ettd osataan kohdentaa oikeita toimia oikeisiin asioihin ja
ryhmiin vaikuttavasti. Syksylla 2023 ei-esihenkildasemassa olevien tilanne ol
merkittavasti erilainen kuin esihenkildasemassa olevista. Tyohyvinvoinnin ke-
hittamista ei voida perustaa yksinomaan lahiesihenkildiden ja johdon omiin ko-
kemuksiin, silla ne eivat riittavasti heijasta tydontekijdaasemassa olevien nako-
kulmaa. (Laitinen ym. 2023, 43.)

Vanskan (2022, 59) vaitéskirjassa todetaan, etta tydhyvinvoinnin mittaaminen
saanndllisesti ja tydhyvinvoinnin kehittaminen on valttamatonta organisaa-

tioissa. Tyohyvinvoinnin kehittamisella tarkoitetaan erilaisia toimenpiteita, joilla
tydnteon edellytykset paranevat. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteiden
tulee olla ennakoituja ja suunniteltuja seka vaikuttavien tekijoiden on hyva olla

laadullisesti ja maarallisesti arvioitavissa. (Vanska 2022, 59.)

Saaren (2025, luku 10) tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi on Suomessa pa-
rantunut kaikilla mittareilla viimeisten 30 vuoden aikana. Kuitenkaan kaikilla
aloilla tyohyvinvointi ei ole lisaantynyt. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla on
viime vuosina ollut havaittavissa tydelaman huonontumispuhetta. Sosiaali- ja
terveysalan kriisi heijastuu henkil6ston tydhyvinvointiin ja tyooloihin (Alasoini
2025, luku 10).

3.5 Esihenkilotyo sosiaali- ja terveysalalla

Esihenkilotyd sosiaali- ja terveysalalla kattaa johtamisen, tydn organisoinnin ja
henkiloston tukemisen, tavoitteena laadukas ja sujuva palvelutuotanto. Esi-
henkilot vastaavat tyontekijoiden hyvinvoinnista, tyoprosessien kehittamisesta
ja muutosten johtamisesta. Heidan hyvinvointinsa vaikuttaa koko organisaa-
tion toimintaan, ja riittdva tuki esihenkildille on olennaista, jotta he voivat huo-

lehtia seka omasta etta tyoyhteisonsa hyvinvoinnista. (Alanko ym. 2024 s.a.)
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Esihenkiloiden merkitys on viime vuosina korostunut erityisesti niukkojen re-
surssien hallinnassa ja tyohyvinvoinnin edistamisessa. Hyvinvoivat esihenkil6t
ovat keskeisessa roolissa sosiaali- ja terveysalan uudistusten toteutuksen la-
piviennissa seka toimintaprosessien sujuvan ja keskeytymattoman toiminnan

varmistamisessa. (Toivanen 2024, 30.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden tyonkuva on laaja ja monipuoli-
nen. He vastaavat muun muassa henkiloston rekrytoinnista, strategisesta
suunnittelusta, taloushallinnosta ja paivittaisesta johtamisesta. (Toivanen ym.
2024, 32.)

Toivasen (2024, 32—-33) mukaan esihenkilotydohon sisaltyy paljon oman tyon-
kuvan ulkopuolisia tyotehtavia. Sosiaali- ja terveysalan esihenkilotyéta on ku-
vattu yhdeksi ylikuormitetuimmista tyotehtavista. Moni esihenkild kokee, etta

tydn sisallot ovat laajoja ja tydsta aiheutuu tyon hallinnan haasteita.

Sosiaali- ja terveysalan esihenkilotyd on luoneeltaan asiantuntijaty6ta. Asian-
tuntijatyota leimaa vahva autonomia, mutta aina asiantuntijat eivat voi kontrol-
loida tydmaaraa tai tyon sisaltdéa. Sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden
paatantavallassa on puutteita, esihenkilGilla on laajat vastuualueet. (Toivanen
2024, 33; Toivonen 2018, 20.)

Sosiaali- ja terveysalalla hyva esihenkilotyd ja johtamisen oikeudenmukaisuus
seka tasapuolisuus tyontekijoiden kesken ovat tydyhteison tarkeita voimava-
roja, nama seikat taas vahvistavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Esihenkilon,
asiakkaiden ja tyokavereiden antama kiitos tyosta myos vahvistaa tyohyvin-
vointia tydyhteisdssa. Sosiaali- ja terveysalalla johdon ymmarrys tydn arjesta
ja avoin johtaminen tukee tydnhyvinvointia organisaatioissa. (Airila ym. 2023,
33.)

Yha useampi sosiaali- ja terveysalan tyontekija on maahanmuuttajataustai-
nen. Nykypaivana esihenkiloita vaaditaan taitoa johtaa monikulttuurisia tyoyh-
teisOja. Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat tarvitsevatkin paljon tukea tyouran

alussa esihenkilGilta. (Airila ym. 2023, 34.)
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3.6 Sosiaali- ja terveysalan esihenkilon tyohyvinvointi

Herttuala (2023) muodosti vaitdskirjassaan haastatteluaineiston ja kirjallisuu-
den perusteella viisiosaisen sotejohtajien tyohyvinvoinnin viitekehyksen. Viite-
kehyksen osa-alueet ovat: ”1. YksilOlliset tekijat, 2. Sosiaaliset tekijat, 3.
Omalta esihenkilélta saatu ammatillinen tuki, 4. Organisaatioon liittyvat tekijat
ja 5. Tyohon liittyvat tekijat.” (Herttuala 2023, 27.) Kaikilla osa-alueilla on tun-
nistettavissa seka esihenkildiden ja johtajien tydhyvinvointia edistavia voima-
varoja etta sita rajoittavia tekijoita. (Herttuala 2023, 36.)

Herttualan (2023, 49) vaitoskirjan perusteella johtajakokemuksen pituus nayt-
taytyi tydhyvinvoinnin kannalta keskeisempana taustatekijana verrattuna mui-
hin Herttualan viitekehyksen taustatekijoihin. Tyoskentelyn aloituksen jalkeen

tyotyytyvaisyys laskee ja jalleen nousee ennen elakoitymista.

3.6.1 Esihenkilon tyohyvinvointiin vaikuttavat yksilolliset tekijat

Herttualan (2023, 49-50) vaitdskirjan tulosten mukaisesti yksildllisia tekijoita
esihenkiloiden tyohyvinvoinnin edistamisessa ovat yksildlliset kyvyt, kuten de-
legointiin ja ajan hallintaan seka avun pyytamiseen liittyvat tekijat. Yksilolliset
tekijat, jotka estavat esihenkilon tyohyvinvointia, ovat ongelmat tyon rajaami-
sessa, avun pyytamisessa ja delegoinnissa. Henkilostohallinnon osaamisen
koettiin olevan yhteydessa myonteisesti tyohyvinvointiin. Yksilollisiin tekijoihin
vaikuttavat lisaksi esihenkilon tydelaman ulkopuolinen hyvinvointi seka tyon ja

vapaa-ajan valinen tasapaino.

Digitaalisuuden edistamisella on myos havaittu olevan esihenkildiden tyohy-
vinvoinnin kannalta merkityksellinen yliopistosairaaloissa. Digitalisaation mah-
dollisuudet voidaan ulottaa terveydenhuollon toiminnan tehostamiseen ja alan
tydhyvinvoinnin edistamiseen. Digitaaliset ratkaisut mahdollistavat yksilolli-
sempia ja monipuolisia tyonteon tapoja, joista etayhteyksien hydodyntaminen
viestinnassa ja etatyoskentelymahdollisuus kuvattiin tydhyvinvointia edista-
viksi tekijoiksi. Keskeista on osallistava kehittdminen, jossa esihenkildilla on
suuri rooli muutosten onnistumisessa ja mahdollistamisessa. Kiinnittamalla
huomiota tyohyvinvointiin digitalisoituvassa terveydenhuollossa voidaan alan
houkuttelevuutta lisata seka tukea henkildston pysyvyytta. (Hanninen ym.
2023, 465-467.)



19

3.6.2 Esihenkilon tyohyvinvointiin vaikuttavat sosiaaliset tekijat

Esihenkilon tydhyvinvoinnin kannalta tyoyhteison sosiaaliset tekijat, erityisesti
tyontekijoilta, kollegoilta ja poliittisilta paattgjilta saatu tuki, nayttaytyivat kes-
keisessa roolissa. lImapiiriltdan hyva tydyhteiso koettiin positiivisena esihenki-
I6n tyShyvinvointiin liittyvana tekijana. Tulokset viittaavat siihen, etta tydyhtei-
sOn sosiaaliset tekijat altistavat hoitotyon esihenkilot ja johtajat heikommalle
tyéhyvinvoinnille useammin kuin sosiaalihuollon esihenkilét ja johtajat. (Herttu-
ala 2023, 50.)

Johtajan rooli on tarkea ja keskeinen. Tieto johtajan lasnaolosta lisaa tyohy-
vinvointia esihenkilGilla. Tuen saaminen paivittaisjohtamiseen ja sairaalaor-
ganisaation sisainen johtajien valinen tuki koettiin myonteiseksi voimaantumi-
sen ja tydssa jaksamisen kannalta. Esihenkilot kokevat tarpeelliseksi sosiaali-
sen tuen tarpeiden kartoituksen ja tuen tarpeeseen vastaamisen sairaalaor-

ganisaatioissa. (Peltomaki ym. 2023, 249.)

3.6.3 Omalta esihenkilolta saatu ammatillinen tuki

Esihenkilon tydhyvinvoinnin kannalta tyOpaikan sosiaalisilla tekijoilla on kes-
keinen merkitys. Kuitenkin omalta esihenkilolta saatu tuki nousee keskeiseksi
tekijaksi esihenkildiden ja sosiaali- ja terveysalan johtajien ja esihenkildiden
tydhyvinvoinnin kannalta. Tama tuki luo edellytyksia johtamistydssa esihenki-
I6n tyohyvinvoinnille, osaamisen vahvistamiselle ja tyon hallinnan kokemuk-
selle. Herttualan (2023, 50-51) vaitoskirjan mukaan vastaajat kokivat omalta

esihenkilolta saadun tuen johtamistyohon paaosin toteutuvan hyvin.

Herttualan (2023, 49) tutkimuksessa havaittiin kuitenkin, etta esihenkildéuran
keskivaiheessa olevilla on muita suurempi riski kokea heikompaa tyohyvin-
vointia. Tama korostaa entisestdan omalta esihenkil6ltéd saadun tuen merki-
tysta juuri tassa tyduran vaiheessa, jossa vastuut ja odotukset usein kasvavat.
(Herttuala 2023, 53.) Omalta esihenkildlta saatu tuki on esihenkilon tyohyvin-

voinnin keskeisin tekija.

Samanaikaisesti tutkimustulokset osoittavat, etta tyoyhteison sosiaaliset tekijat

voivat toimia myos kuormittavina tekijoina, erityisesti hoitotyon esihenkildiden
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ja johtajien kohdalla. Tassa tilanteessa omalta esihenkilolta saatu tuki koros-
tuu keskeisena tyohyvinvointia suojaavana tekijana, joka voi tasapainottaa so-
siaalisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen liittyvaa kuormitusta. Sosiaalisiin
suhteisiin liittyy siten tyohyvinvointia tukevia voimavaroja seka kuormittavia te-
kijoita, joiden vaikutukset vaihtelevat toimialoittain ja joiden hallinnassa omalta

esihenkilolta saatu tuki on erityisen merkityksellista. (Herttuala 2023, 50.)

Tybelaman yhteisollisyys vaikuttaa esihenkilon tydhyvinvointiin positiivisesti.
Oman esihenkilén arvostus esihenkildn johtamistaitoja kohtaan ja tyoyhtei-
sossa laheiset ihmissuhteet antavat esihenkildille turvallisuuden tunnetta ja
ovat yhteydessa tyohyvinvointiin ja organisaatioon sitoutumiseen. Oman mieli-
piteen esittaminen esihenkiloyhteisossa ja tyon kokeminen merkitykselliseksi

lisasi esihenkilon tyotyytyvaisyytta. (Lampinen 2019, 43.)

3.6.4 Organisaatioon liittyvat tekijat

Organisaation toimintamalleihin sidoksissa olevat toimintatavat tai puuttuvat
ohjeistukset, informaation kulku ja epaselvat vastuualueet vaikuttivat tydhyvin-
vointiin. Herttualan (2023, 50) vaitoskirjassa ei voitu kuitenkaan todeta oliko

joku tietty muuttuja organisaatiossa, joka erityisesti vaikutti tydhyvinvointiin.

Hannisen ym. (2023, 465) tutkimuksen mukaan digitalisaation hyddyntadminen
edellyttaa organisaatiolta rakenteellista ja kulttuurista tukea, kuten selkeita toi-
mintamalleja, riittavia resursseja ja oppimista edistavaa ilmapiiria. Organisaa-
tion luomat edellytykset vaikuttavat ratkaisevasti siihen, miten digitaalisia rat-

kaisuja otetaan kayttoon ja hyodynnetaan arjen tydssa, ja esihenkilon rooli to-

teutuu osana tata laajempaa organisatorista kokonaisuutta.

Digitalisaatiota tukevaa ilmapiiria rakennetaan organisaatiossa yhtenaisilla
kaytannailla, kuten sopimalla yhteisista pelisaannoista digitaalisten ratkaisujen
kaytdssa ja toimintatavoissa eri yksikdiden valilla. Digitalisaatio voi merkitta-
vasti edistaa tyohyvinvointia tukemalla tyon sujuvuutta, parantamalla tehok-
kuutta ja vahvistamalla tyon kokemuksellista mielekkyytta. (Hanninen ym.
2023, 465.)
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Kun terveydenhuollossa otetaan kayttoon digitaalisia ratkaisuja, tyohyvinvoin-
nin edistaminen on nostettava keskidon jo suunnitteluvaiheessa. Digitaalisilla
ratkaisuilla kuten esimerkiksi hyvinvointia seuraavat digitaaliset ratkaisut ja
palveluilla voidaan edistaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia edistavien digitaa-
listen ratkaisujen hyodyntamiseen vaikuttavat tekijat, jotka haastavat erityisesti
organisaation johtoa ja johtamisty6ta, kuten muutoksen johtamista. Esihenki-
I611& on ratkaiseva rooli muutoksen mahdollistajana ja sen onnistumisessa.
(Hanninen ym. 2023, 465—466.)

3.6.5 Tyohon liittyvit tekijit

Herttualan (2023, 54) vaitoskirjan tuloksista osa-alueesta tyohon liittyvat tekijat
tulokset nakyivat paaosin muilla osa-alueilla. Herttuala kirjoittaa, etta tyohon
liittyvista tekijoista olisi tarpeellista tehda jatkotutkimus ja tarkastella sita

omana osa-alueena. (Herttuala 2023, 54.)

Hoitotyon johtajien johtamistyylit vaikuttavat merkittavasti tydhyvinvointiin. Hoi-
totyon johtajat ja sairaanhoitajat raportoivat paaasiassa hyvasta tyohyvinvoin-
nista, ja arvioivat oman johtajansa transformationaalisen johtamistyylin olevan
hyvalla tasolla. (Niinihuhta 2024, 13; Nurmeksela 2021, 45.) Niinihuhdan vai-
toskirjan tulokset kertoivat, etta tutkimukseen osallistuneista hoitotyon johta-
jista lahes puolet oli kokenut stressia usein tai jatkuvasti, ja silla oli suora yh-
teys alentuneeseen tyohyvinvointiin ja psyykkisen tyohyvinvointiin. Kuitenkin
tutkimukseen osallistuneilla hoitotydn johtajilla esiintyi johtamistaitoja, jotka es-
tivat stressin negatiivisia vaikutuksia heidan tyohyvinvointiinsa. Niinihuhdan
mukaan tydhyvinvointia ei tule arvioida liilan suppeasta nakdkulmasta. (Niini-
huhta 2024, 102-103.)

Sosiaali- ja terveysalan esihenkilot ja johtajat kokevat tydssaan stressia alais-
ten valien selvittelysta, resurssien puutteesta, tuen puutteesta, taloudellisista
vastuualueista, ylityosta ja kiireesta seka henkisesta kuormittavuudesta. Esi-
henkildiden psyykkisella ja henkisella stressilla on heikentavaa vaikutusta joh-
tamistydhon ja sita kautta tydohyvinvointiin. (Jappinen ym. 2022, 109, 113.)
Jappisen ym. (2022, 112) tutkimuksessa todetaan, etta esihenkilot eivat valtta-

matta pitaneet stressia haitallisena. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista



22

kokivat stressin kohtalaiseksi tai alhaiseksi ja esihenkilot pitivat tarkeana I0y-

taa keinoja, jolla voi vahentaa stressia tyossa.

3.6.6 Esihenkilon itsensa johtaminen

Esihenkilon tydhyvinvoinnin tarkeana osana on itsensa johtaminen. Itsensa
johtamisen ydinasia on kehittyminen ja kasvu eli uudistuminen. Uudistuminen
rakentuu kolmesta toisiaan taydentavasta osa-alueesta, jotka yhdessa mah-
dollistavat muutoksen. Ne ovat hyva itsetuntemus, riittava itseluottamus ja ref-
lektointitaito. Itsensa johtamisen lahtékohdat |ahtevat liikkkeelle tavoitteista,
jotka pyritdan saavuttamaan mahdollisimman hyvin. (Sydanmaanlakka 2021,
Luku 1.)

Esihenkilon tyossa korostuu itseohjautuvuus. Itseohjautuvuus tarkoittaa tavoit-
teiden priorisointia, itsetuntemusta, oman osaamisen realistista arviointia seka
valmiutta toimia epamukavuusalueella. ltsetuntemus ja tunnealykkyys ovat
kiinted osa itsensa johtamista. (Hietaniemi ym. 2022, Luku 3.) ltseohjautuvuus
on voimavara, joka mahdollistaa itsenaisen paatdoksenteon, ilman ulkopuolista
kontrollia. Itseohjautuvuus on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin

ja alhaisempaan tyopaikanvaihtohalukkuuteen. (Airila 2023, 36.)

Itsejohtajuus on keskeinen johtamisosaamisen osa-alue. Itsejohtajuus nakyy
esihenkilon tydssa monipuolisena pohdintana ja reflektointina oman itsejohta-
juutensa tarkeydesta ja merkityksellisyydesta. Yhteisty0 ja arjen asioiden suju-
vuus ovat parhaimmillaan silloin kun esihenkilon oma eldamantilanne ja asenne
tydhon on tasapainossa hanen oman johtajuutensa kanssa. Tama tarkoittaa
omien tunnetilojen ja vahvuuksien tunnistamista seka oman toiminnan ky-

seenalaistamista. (Kallio 2021, 162.)

3.7 Esihenkilotyon haasteet sosiaali- ja terveysalalla

Esihenkilotyon haasteet sosiaali- ja terveysalalla liittyvat muun muassa kasva-
viin palvelutarpeisiin, tydvoimapulaan, kustannuspaineisiin ja toimintaymparis-
ton muutoksiin. Esihenkildiden on tasapainotettava tehokkuuden ja laadun
kanssa, samalla huolehtien henkiloston hyvinvoinnista. Lisaksi heidan taytyy

johtaa monialaisia tiimeja, vastata nopeasti muuttuviin tilanteisiin ja kehittaa
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osaamista. Haasteena on erityisesti esihenkiloiden riittava koulutus seka orga-
nisaation tarjoama tuki johtamiseen. (Elinkeino-, ymparisto- ja liikennekeskus
2024.)

Esihenkildiden haasteina Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessorin Jaana Laiti-
sen mukaan on, etta valmentava ja oikeudenmukainen johtaminen ei enaa
riitd sosiaali- ja terveysalalla. Ne eivat yksinaan riitd ratkaisemaan tyohyvin-
vointia ja tyokykyyn kohdistuvia haasteita, jotka heikentavat sosiaali- ja ter-

veysalan tyossa viihtymista ja alalla pysymista. (Tyoterveyslaitos 2025.)

Herttualan (2023, 52) mukaan haasteita tyohyvinvointiin tuovat sosiaali- ja ter-
vehuollon poliittiseen ohjausjarjestelmaan liittyvat tekijat. Lisaksi erityisesti ly-
hytjannitteinen suunnittelu organisaatioissa ja poliittisissa asioissa heikentaa
tyohyvinvointia ja hankaloittaa esihenkiloiden ja johtajien tyota ja tulevaisuu-
den suunnittelua. Sosiaali- ja terveysalan johtajien tyohyvinvointiin vaikuttivat
negatiivisesti poliittisten paattajien taholta koettu kriittinen asenne sosiaali- ja

terveysalaa kohtaan.

Erilaiset muutostilanteet haastavat esihenkildiden ty6ta. Monet esihenkil6t ko-
kivat oman tydnkuvan epaselvaksi organisaatiomuutosten takia. Muutostilan-
teissa tyOaika ei riitd kaikkien tehtavien hoitoon. Muutostilanteissa esihenkilot
kokivat, etteivat he voi vaikuttaa tyon maaraan tai epaselviin tyonkuviin. Esi-
henkilotydhon kohdistuu muutoksissa paljon paineita. Usealla esihenkildlla
tyot olivat mielessa kotona ja alitajunnassa seka tydasiat saattavat tulla yolla

mieleen. (Laitinen ym. 2024, 11-12.)

Anu Nurmekselan (2021, 39) vaitdskirjassa tunnistettiin useita esihenkilétyon
haasteita, jotka vaikuttavat hoitotyon johtamiseen ja tuloksiin. Esihenkildtyon
monimuotoisuus ja vaatimusten kasautuminen koettiin keskeisena haasteena.
Esihenkildiden koettiin kohtaavan haasteita vastatessaan useista eri vastuu-

alueista, mika voi heijastua ylikuormittumisena ja ajanhallinnan vaikeuksina.
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3.8 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen nayttaytyy laaja-alaisena prosessina, jossa maari-
tellaan tyohyvinvoinnin linjaukset, asetetaan tavoitteet ja organisoidaan tyohy-
vinvointia edistava toiminta. Se sisaltda myos tyohyvinvointia tukevan yhteis-
tydverkoston rakentamisen, kehittamistoiminnan resursoinnin, paivittaisjohta-
misen tyohyvinvointia vahvistavat kaytannot seka tyohyvinvoinnin tulokselli-
suuden arvioinnin ja johtamiskaytantojen jatkuvan kehittamisen. Tyohyvinvoin-
nin johtamisen keskeisena paamaarana on tyontekijoiden kokonaisvaltainen
tydhyvinvointi. Suunnitelmallinen ja aktiivinen tyéhyvinvoinnin johtaminen on
organisaatiolle seka taloudellisesti kannattavaa etta eettisesti kestavaa. (Nau-
manen ym. 2023, 24.)

Strategisen tyokykyjohtamisen tavoitteena on kehittaa tyokykya ja tydhyvin-
vointia yksilo-, tyoyhteiso- ja organisaatiotasolla. Muutostilanteissa tyokykyjoh-
tamisen merkitys korostuu. Hyvinvoiva henkilosto hallitsee muutoksia ja kyke-
nee uusiutumaan muutoksien myota. Tyokykyjohtaminen kytkeytyy osaksi ar-
jen johtamista ja rakentuu organisaation arvojen ja vision varaan. (Haukka ym.
2022, 18.)

Tietoon perustuva tyohyvinvoinnin johtaminen on ensiarvoisen tarkeaa, koska
talléin pystytaan kohdistamaan oikeita toimia oikeisiin asioihin vaikuttavasti.
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan syksylla 2023 valtaosa sosiaali- ja
terveysalan paallikoista, johdosta ja esihenkilGista panostivat tydhdnsa paljon
voimavaroja ja kyvykkyyttaan. Esihenkiloilla on paremmat mahdollisuudet vai-
kuttaa oman tyon muutoksiin. Muutoksessa onnistuminen edellyttaa maaratie-

toista muutosjohtamista, joka linkittyy tydhyvinvointiin. (Laitinen ym. 2024, 43.)

Herttualan (2023, 49) mukaan sote-johtajien tydhyvinvointiin vaikuttavien teki-
joiden systemaattinen tunnistaminen on keskeista, silla niiden tunnistamisen
kautta voidaan kohdentaa kehittamistoimia tarkoituksenmukaisesti, edistaa
tydhyvinvointia suunnitelmallisesti organisaatiotasolla seka parantaa tyéhyvin-

voinnin johtamista.
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4 SOSIAALI- JA TERVEYSALAN YAMK-KOULUTUS: OSAAMISTA, PE-
DAGOGIIKKAA JA TYOELAMAYHTEISTYOTA

Ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon johtavien opintojen keskeisena ta-
voitteena on tuottaa osaamista, joka mahdollistaa vaikuttavan tyoelaman ke-
hittdmisen vastuullisissa asiantuntija ja johtotason tehtavissa. Opinnot rakenta-
vat kokonaiskuvan omasta ammattialasta, sen tyoelamakytkenndista ja yhteis-
kunnallisesta merkityksesta seka ohjaavat opiskelijaa seuraamaan ja analy-
soimaan alan tutkimustiedon ja ammattikaytantdjen kehitysta. Pedagoginen
painotus tukee elinikaisen oppimisen taitojen, jatkuvan ammatillisen kehittymi-
sen, viestinta ja kieliosaamisen seka kansainvalisen yhteistyon valmiuksien

vahvistumista. (Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista 1129/2014, 5

§)

Vuonna 2020 perustettiin kansallinen sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja ke-
hittamisen YAMK-koulutuksen verkosto. Verkoston tarkein tavoite on sosiaali-
ja terveysalan YAMK- tutkinnon johtamiskoulutuksen sisalldllinen kehittaminen
verkostotyona. Verkostossa on viisi erilaista teemaryhmaa. Teemaryhmien ta-
voitteiden avulla pyritaan varmistamaan tyoelaman muutoksissa osaamistar-
peita, kuten johtamisosaamista, kehittaa koulutuksen pedagogiikkaa ja vahvis-
taa TKI-yhteistyota seka kansainvalista yhteistyota. YAMK-tutkinnon suoritta-
neelta edellytetaan osaamista tyoyhteisjen johtamiseen ja kehittamiseen
seka kykya edistaa tydelaman jatkuvaa uudistumista ja vaikuttavuutta. Esihen-
kilon kaytannon tydssa tama konkretisoituu monimuotoisen tydyhteison johta-
misena, tydyhteison hyvinvoinnin edistdmisena seka digitalisaation hyodynta-
misena. (Mattila ym. 2020, 3—4.)

Sosiaali- ja terveysalan YAMK-koulutusten osaamisvaatimukset perustuvat
kansallisten tutkintojen viitekehyksen mukaisiin osaamistasokuvauksiin ja Am-
mattikorkeakoulujen rehtorineuvoston (Auvinen ym. 2022, 5) suosituksiin. Nai-
den suosituksien tarkoituksena on, etta koulutus vastaa tyoelaman muuttuviin
osaamistarpeisiin. (Mattila ym. 2020, 3.) Suositus YAMK-tutkintojen yhteisista
kompetensseista ovat: 1. oppimaan oppiminen, 2. tydelamassa oppiminen, 3.
eettisyys, 4. kestava kehitys, 5. kansainvalisyys ja monikulttuurisuus ja 6. en-

nakoiva kehittaminen. (Auvinen ym. 2022, 5.)
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Suomessa tutkinnot ja laaja-alaiset osaamiskokonaisuudet on jasennelty kah-
deksalle vaativuustasolle niiden edellyttaman osaamisen mukaisesti. Jokai-
selle tasolle kuuluva osaaminen on maaritelty valtioneuvoston asetuksessa.
Tasokuvaukset on laadittu vastaamaan eurooppalaisen tutkintojen viitekehyk-
sen vaativuustasoja, mika mahdollistaa tutkintojen vertailtavuuden kansainva-
lisesti. Suomen tutkintojen viitekehys pohjautuu Euroopan parlamentin ja neu-
voston suositukseen eurooppalaisen tutkintojen viitekehyksen (European
Qualifications Framework, EQF) kayttdonotosta, ja sen tavoitteena on tukea
elinikaista oppimista seka helpottaa osaamisen tunnistamista ja vertailua yli
kansallisten rajojen. EQF on oppimistuloksiin pohjautuva eurooppalainen viite-
kehys, joka kattaa kaikentyyppiset tutkinnot ja mahdollistaa niiden vertailta-
vuuden eri maiden valilla. (Opetushallitus 2025.) Eurooppalainen tutkintojen
viitekehys EQF perustuu oppimistuloksiin ja kattaa kaikentyyppiset tutkinnot.
Viitekehys parantaa tutkintojen lapinakyvyytta eri maiden valilla. (Euroopan
unioni 2025.) Tutkintojen ja muiden osaamiskokonaisuuksien viitekehyksen
mukaan ylemmat ammattikorkeakoulututkinnot (YAMK) sijoittuvat tasolle 7 yh-

dessa yliopistojen maisteritutkintojen kanssa (Opetushallitus 2025).

Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen YAMK-koulutuksessa
EQF7-taso tulee esille kahdella eri tavalla. Tutkinnon suorittaneella on valmiu-
det johtaa ja hallita asioita ja ihmisia seka kehittaa strategisia lahestymistapoja

ennakoimattomissa, monimutkaisissa tilanteissa. (Mattila ym. 2020, 3.)

Ylempia ammattikorkeakoulututkintoja suoritetaan paaosin aikuisialla, mika
edellyttaa aikuispedagogiikan periaatteiden huomioimista. Aikuispedagogii-
kassa korostuvat joustavat opetusmenetelmat, tydelamalahtoisyys ja opiskeli-
jan itseohjautuvuus, jotka tukevat oppimista tyon ohessa. YAMK-koulutus tar-
joaa mahdollisuuden syventaa ammatillista osaamista ja saavuttaa ylempi am-
mattikorkeakoulututkinto. (TAMK 2025.)

Aikuiskasvatustiede kasittaa kasvatustieteiden lisaksi nakdokulmia usein myos
sosiologiasta, psykologiasta ja liiketoiminnasta, jolloin vahvuudeksi nousee
monitieteisyys. Tyoelaman haasteelliset asiat ja ratkaisut vaativat monipuo-
lista nakemysta ja ymmarrysta ja tahan aikuiskasvatustiede voi antaa merkit-

tavia nakemyksia. (Lemmetty ym. 2022, 12—-13.)
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Ammattikorkeakoulutuksen tyoelamanyhteistyo toteutuu tydelamalahtoisina
oppimistehtavina, projekteina, opinnaytetdina ja monipuolisena tydelaman tut-
kimus- ja kehittamistyona (Toytari ym. 2019, 11). Korkeakoulupedagogiikka
pyrkii luomaan kestavaa osaamista. Tama tarkoittaa jatkuvan oppimisen tar-
peeseen vastaamista. Osaaminen on paivitettavissa ja se voidaan yhdistaa
uuteen osaamiseen. Muuttuvassa tydelamassa siirtyminen tyétehtavista uusiin
tai toisiin tyotehtaviin on nopeaa ja tavallista, talldin joustava ja monipuolinen

osaaminen vastaa tyoelaman tarpeita. (Konst 2022, 101.)

Case-oppiminen ja verkkopedagogiikka

Case-oppiminen tarkoittaa tapauskohtaista oppimista, joka perustuu autentti-
siin ja realistisiin tilanteisiin. Oppimisessa teoreettista tietoa tarkastellaan ta-
pauskuvausten eli case-esimerkkien avulla, joita analysoidaan ja tyostetaan
kaytannon sovelluksiksi. Case-oppimiselle on ominaista, etta oppimista edista-
vat prosessit, kuten ongelmanratkaisu, vertailu, luokittelu, analysointi seka
ylempien abstraktiotasojen tarkastelu ja nakdokulmien muodostaminen (Tam-
pereen yliopisto, 2025). Case-pohjainen oppiminen soveltuu erityisen hyvin
oppimisprosesseihin, joissa tavoitteena on ankkuroida opittavat tiedot ja taidot
todellisiin tilanteisiin (Silander ym. 2003, 166).

Case-oppimista kaytetaan tydelamalahtdisten ongelmien ratkaisuissa. Opetus
on opiskelijakeskeista, vuorovaikutteista ja perustuu todellisiin tapahtumiin ja
tilanteisiin. Kaytanndssa opetustilanteissa opiskelijat kasittelevat jotakin esi-
merkkitapausta. Esimerkkitapausta kasitelladn aiempien kokemusten ja koulu-
tuksessa opittujen taitojen ja tietojen avulla. Tapausperusteisuuden tavoit-
teena on uuden tiedon rakentaminen ja analyyttisen tiedon kehittaminen, paat-
tely ja viestintataitojen, yhteistyo6taitojen, luovuuden ja soveltamiskyvyn kehit-

tyminen. (Tampereen yliopisto, 2025.)

Case-oppimisprosessi voi toteutua esimerkiksi seuraavasti: Jokainen opiske-
lija tai opiskelijaryhma saa kasiteltavakseen oman casen. He havainnoivat, tul-
kitsevat ja analysoivat sita opettajan antamien ohjeiden mukaisesti. Taman jal-
keen jokainen tuo oman casensa yhteiseen tarkasteluun ja analysointiin. Ca-

seista tuotettua tietoa vertaillaan, niista tehdaan synteesi, etsitaan eroavai-
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suuksia, luokitellaan tietoa ja laaditaan yhteenveto. Opiskelijat pyrkivat kehitta-
maan yleisemman selityksen, mallin tai kasityksen asiasta tai ilmiosta. Tavoit-
teena on tuottaa yhteinen, laajempi selitys kasiteltavasta aiheesta. Opitun siir-

tovaikutus voi ulottua yksittaista casea laajemmalle. (Koli 2003.)

Verkkopedagogiikka on verkossa tapahtuvaa opiskelua. Verkossa tapahtu-
vassa opetuksessa hyddynnetaan monipuolisesti tieto- ja viestintatekniikkaa.
Verkko-opintoja voi suorittaa joustavasti, esimerkiksi tyon ohessa. Verkko-
opinnoissa tarvitaan erilaisia jarjestelmia, kanavia ja valineita, opiskelijat saa-
vat samalla tydelamassa tarvittavia digitaitoja. Verkko-opetuksessa lahiope-
tuksen tapaan tarvitaan asiantuntevia opettajia, verkossa tapahtuva opetuk-
sen suunnittelu vaatii monen eri nakdkulman huomioimista kuten esimerkiksi
aikataulutusta, oppimisen ohjausta, opintojaksojen suunnittelua ja teknisia rat-
kaisuja. (Kultavirta & Saarnio 2019, 8-9.)

Casejen kayttokohteet verkko-opetuksessa voivat olla moninaiset. Caseja voi-
daan kayttaa oppimisprosessin alkuvaiheessa kontekstin luontiin, johdatuk-
sena opiskeltaviin asioihin. Talldin case liittyy kasiteltavan asian tai ilmion laa-
jempaan kokonaisuuteen. Casen avulla voidaan autenttista tilannetta tai mate-
riaalia ottaa oppimisprosessin lahtokohdaksi. Caseja voidaan kayttaa myos
oppijan tiedonrakentamisessa tietolahteena. Tapauskuvausten avulla opiske-
lija voi tunnistaa yhtalaisyyksia sekd muodostaa omia tulkintoja ilmidista ja nii-
hin liittyvista tekijoista. Case voi olla esimerkiksi video- tai tekstimuotoinen.
(Silander ym. 2003, 163—-165.)

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

OpinnaytetyOssa selvitettiin sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoiden na-
kemyksia esihenkildiden tyohyvinvointia edistavista tekijoista ja tydhyvinvoin-
nin haasteista. Lisaksi tuotettiin case-oppimiseen tyoelamalahtoiset tapausesi-
merkit johtajuus ja henkildstévoimavarojen opintojaksolle. Opinnaytety6 toteu-
tetaan palvelumuotoilun tuplatimanttiprosessia kayttaen, ja sen kohderyhmana
ovat opiskelijat, jotka tyoskentelevat tai aikovat tyoskennella esihenkilotehta-

vissa sosiaali- ja terveysalalla. Tavoitteena on tuottaa ajankohtaista tietoa esi-
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henkilon tyohyvinvoinnin edistamisesta ja tydhyvinvoinnin haasteista esihenki-
|6tydssa sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun opetukseen

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakouluun.

Tutkimuskysymykset, joihin etsitaan vastausta, ovat:
1. Mita tiedetaan aikaisempien tutkimusten mukaan sosiaali- ja terveysalan
esihenkildiden tyohyvinvoinnista?

2. Millaisia opetusmenetelmia opintojaksolla kaytetaan ja millaisia opetussi-
saltdja tydhyvinvoinnissa kasitellaan?

3. Millaisia haasteita esihenkildn tydhyvinvoinnin edistamisessa on ja miten
esihenkilon tydhyvinvointia voidaan edistaa?

4. Millaiset tapausesimerkit (caset) sopivat opintojaksolle tukemaan opiskeli-
jan oppimista?

5. Millaista palautetta tapausesimerkkien (casejen) testauksessa saadaan?

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveysalan ylemman
ammattikorkeakoulun opetuksessa Kaakkois-Suomen ammattikorkeakou-
lussa. Opinnaytetydbmme pohjalta laaditut case-esimerkit soveltuvat erityisesti
johtajuus ja henkildstdvoimavarat opintojakson opetusmateriaaliksi, tukien
opiskelijoiden ammatillista kehittymista, reflektiota seka kaytanndntyon ja teo-
riatiedon yhdistamista. -esimerkit soveltuvat erityisesti -opintojakson opetus-

materiaaliksi, tukien opiskelijoiden ammatillista

6 PALVELUMUOTOILUN PROSESSIN KUVAUS, TOTEUTUS JA MENE-
TELMAT

Palvelumuotoilussa yhdistyvat analyyttinen tarkastelu ja luova kehittaminen,
kun asiakkaiden ja kayttajien tarpeita tutkitaan ja niihin vastataan ratkaisuja
kehittamalla (Koivisto ym. 2019, 42). Palvelumuotoilun avulla voidaan maari-
tella palveluiden kehittamista. Palvelumuotoilu tarjoaa rakenteen palveluiden
kehittdmisen maarittelylle ja toteuttamiselle. Se etenee vaiheittaisena proses-
sina, joka koostuu neljasta toisiaan seuraavasta vaiheesta: kartoita ja kuvaa,
tutki ja kiteyta, ideoi ja kokeile seka testaa ja toteuta. Tunnetuin ja laajimmin
hyodynnetty palvelumuotoilun malli on tuplatimantti. Tuplatimantti kuvaa pal-

velumuotoiluprosessin kahden timantin muodossa. (Innanen, 2019.)
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Ensimmainen timantti keskittyy tunnistamaan, mika on keskeinen haaste.

Tama prosessin vaihe painottuu tutkimukselliseen ja analyyttiseen tarkaste-

luun. Koiviston ym. 2019 mukaan taman prosessin mottona voidaan pitaa ”

ratkaise oikea ongelma”. Tuplatimanttiprosessin toinen timantti painottuu rat-

kaisujen kehittamiseen, ja sita kuvataan kehittamistimanttina. Tassa vai-

heessa keskitytaan tunnistamaan ongelmaan sopivin ratkaisu. Prosessissa

tama vaihe on luonteeltaan luova, ja sita ohjaa ajatus "ratkaisen ongelman oi-
kein”. (Koivisto ym. 2019, 43.)

Opinnaytetydbmme prosessi on kuvattu taulukossa 1. Seuraavissa luvuissa ka-

sitelldan opinnaytetydmme etenemista tuplatimanttiprosessin mukaisesti.

Taulukko 1. Tuplatimanttimallin toteutus

sejen) testaus
ja palaute tes-
tauksesta?

kehittdmisen
ja johtamisen
YAMK-opiske-
lijat

Tupla-ti- Tutkimuskysy- | Aineis- | Kohderyh- Aineiston Tulos Aikataulu
mantti- mys ton ke- | ma analyysi
mallin vai- ruu
heet
Kartoita ja 1. Mita tiede- Tiedon | Aikaisemmat Nykytilan
kuvaa tédan aikaisem- haku tutkimukset kuvaus.
pien tutkimus-
ten mukaan so-
siaali- ja ter-
veysalan esi-
henkiléiden tyo-
hyvinvoinnista?
2. Millaisia ope-
tusmenetelmia
opintojaksolla Teams- | Opintojakson Aivoriihen tu- Aivoriihi
kaytetaan ja aivoriihi | opettajat los analysoi- vko 34
millaisia ope- daan teemoi-
tussisaltoja tyo- tellen.
hyvinvoinnissa
kasitellaan?
Tutki ja ki- Millaisia haas- Avoin Sosiaali- ja Aineisto analy- 18-31.8.25
teyta teita esihenki- kysely terveysalan soidaan tee- Lomak-
I6n tyéhyvin- kehittdmisen moitellen. keen tes-
voinnin edista- ja johtamisen taus 11-
misessa on ja YAMK-opiske- 12.6.25
miten esihenki- lijat
I6n tyéhyvin-
vointia voidaan
edistad?
Ideoi ja ko- | Millaisia ta- Padlet- | Opintojakson Teemoittelu 22-26.9.25
keile pausesimerk- seindlle | opettajat &
keja (caseja) kom- esihenkilon
rakennetaan? men- kommentit
tointi
Testaa ja Tapausesi- NPS ky- | Sosiaali- ja Analysointi 13.10.25
toteuta merkkien (Ca- sely terveysalan
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Opinnayteprosessi etenee vaiheittain. Ensin kuvataan kartoita ja kuvaa vaihe,
jossa kasitellaan tiedonhakua, aivoriihia seka niiden tuottamia tuloksia koko-
naiskuvan muodostamiseksi. Seuraavaksi tarkastellaan tutki ja kiteyta vai-
hetta, jossa opinnaytety0ssa toteutettu tutkimus ja sen keskeiset tulokset esi-
tellaan YAMK-opiskelijoille. Taman jalkeen kasitellaan ideoi ja kokeile vaihe,
jossa tutkimustulosten pohjalta rakennetaan case-esimerkit tukemaan teorian
ja kaytannon yhdistamista. Lopuksi kuvataan testaa ja toteuta vaihe, jossa ke-
hitettyja ratkaisuja ja case-esimerkkeja arvioidaan ja hyddynnetaan opetuk-

sessa YAMK pedagogiikan mukaisesti.

6.1 Kartoita ja kuvaa

Tavoitteena on kartoittaa ja kuvata aiheen nykytilannetta, jossa tunnistetaan
haasteet ja mahdollisuudet. Tiedon keraamisen tarkoituksena on saada sel-
ville kokonaisvaltainen kuva palvelun nykytilanteesta. Taman vaiheen aikana

keratysta tiedosta valitaan tarkeat nakokohdat. (Innanen 2019.)

6.1.1 Tiedonhaku

Tiedonhaku tehtiin Xamkin hakupalvelu Kaakkurissa. Tiedonhaussa kaytimme
eri hakujarjestelmia, kuten Journal, PubMed, Scopus, Finna, Cinahl ja Google
Scholar. Hakupalvelussa kaytimme hakusanoina opinnaytetyon keskeisia ka-
sitteita. Keskeiset kasitteet suomenkielisina hakusanoina tietokantoihin olivat
esihenkilotyd, tydhyvinvointi, psyykkinen tydhyvinvointi, fyysinen tyéhyvin-
vointi. Englanninkielisina hakusanoja olivat nurse manager, leadership, well-
being, well-being, mental well-being at work, physical well-being at work. Ha-
kusanojen yhdistamisessa kaytettiin AND-, OR-, NOT toimintoja. Hakusanat

on koottu opinnaytetyon liitteeseen 1.

Opinnaytetyon lahdemateriaaliksi valitsimme vertaisarvioituja tieteellisia tutki-
muksia, tieteellisia artikkeleita tai vaitoskirjoja. Liitteessa 2 on koottuna tiedon-
hakutaulukossa opinnaytetyossamme kayttamat tutkimukset ja vaitoskirjat.
Rajasimme julkaisuvuodet siten, ettda emme kayta yli 10 vuotta vanhoja tutki-

muksia, koska halusimme saada ajankohtaista tietoa aiheesta. Ajankohtaisen
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tiedon lahteina hyddynnamme kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuksia, kokoel-
mateoksia ja lakeja. Osa artikkeleista oli maksullisia, jotka jouduimme jatta-

maan pois.

6.1.2 Aivoriihi ja aineiston analysointi

Tiedonhaun lisaksi toteutimme virtuaalisen aivoriihen, jossa haimme vastausta
tutkimuskysymykseen, millaisia opetusmenetelmia opintojaksolla kaytetaan ja

millaisia opetussisaltoja tyohyvinvoinnissa kasitellaan.

Aivoriihi on luovan ongelmanratkaisun menetelma. Aivoriihikokouksessa
ryhma ideoi vetajan johdolla uusia nakokulmia ja ratkaisuja ongelmiin. Aivorii-
hikokous etenee esivaiheesta ideointivaiheeseen. Esivaiheessa maaritellaan
ja rajataan tavoitteet, minka jalkeen ideointi kaynnistyy vapaamuotoisesti il-
man ideoiden arviointia tai perusteluja. Kaikki osallistujat saavat osallistua
keskusteluun tasavertaisesti. Aivoriihen vetaja ohjaa tydoskentelyn etenemista
ja huolehtii, ettd saantoja noudatetaan. Ryhman vetajalla on tarkea rooli, jotta

ryhman toiminta on tuloksellista. (Ojasalo ym. 2015, 161-162.)

Valmistauduimme aivoriiheen laatimalla kysymyspatteriston, jonka avulla
saimme vastauksia tutkimuskysymyksiimme. Aivoriihen kesto oli 60 minuuttia.
Toteutimme aivoriihen Microsoft Teams -kokoustydkalun avulla. Aivoriiheen
kutsuttiin johtamisen ja henkilostovoimavarojen opintojakson opettajat. Aivorii-
hen aiheena olivat: millaisia opetusmenetelmia opintojaksolla kaytetaan, mil-
laisia opetussisaltdja tydhyvinvoinnissa kasitellaan seka milla tavoin esihenki-
I6iden tyohyvinvointia voidaan edistaa sosiaali- ja terveysalalla. Aivoriihi toteu-
tettiin 19.8.2025.

Ennen aivoriihta lahetettiin Teamsin kalenterikutsu opintojakson opettaijille.
Kutsun liitteend lahetettiin saatekirje (liite 5), opinnaytetydn tiedote, suostumus
henkilotietojen kasittelyyn ja tutkimukseen osallistumisesta seka tietosuojase-
loste. Saatekirjeessa kuvattiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite. Aivoriihen
alussa esittelimme opinnaytetydmme tarkoituksen ja tavoitteen PowerPoint
esityksen avulla. Aivoriihi eteni keskustellen. Toinen aivoriihen vetgja johdat-

teli kysymyksien avulla keskustelua teenpain. Toinen vetaja kirjasi ylos kes-
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kusteltuja asioita. Lisaksi kaytimme apuna virtuaalista Padlet seinaa, johon toi-
nen opinnaytetyontekija kirjoitti keskustelussa esille nousseita ajatuksia ope-

tusmenetelmista ja milla tavoin esihenkilon tyohyvinvointia voidaan edistaa.

Aivoriihen tulokset analysoimme teemoitellen. Teema-analyysi on aineistolah-
tdinen menetelma. Aineistoa tiivistetdan ennalta maaratyilla teemoilla ja nain

alkaa muodostua saanndnmukaisuuksia ja rakenteita. (Vilkka 2021, 154.)

Teema-analyysin tarkoituksena on syventaa teemoittelua vuoropuhelussa ja
toistetaan tarvittava maara sykleja niin, etta voidaan palata aineistonteemoilla
syventamaan teoriasta luotuja teemoja ja vuorostaan niilla syvennytaan ai-

neistosta I6ytyvien teemojen pariin.

Teema-analyysi on aineisto lahtdinen menetelma, jolla aineistoa tiivistetaan
ennalta maaratyilla teemoilla niin, etta tutkija alkaa Ioytamaan aineistosta
saanndnmukaisuuksia ja rakenteita. Teemoittelujen tuloksia verrataan toi-
siinsa, jolloin voidaan muodostaa alkuperaista tiivimpi teemoittelu aineistosta.
Aineiston analyysissa tarkastellaan esimerkiksi, puuttuuko aineistosta jokin
ennalta odotettu teema, ilmeneekd yllattavia, epaselvia tai yhdistelmateemoja.
(Vilkka 2021, 154-156.)

Analyysi aloitettiin perehtymalla aineistoon lukemalla se useaan kertaan koko-
naiskuvan muodostamiseksi. Taman jalkeen aineistosta poimittiin tutkimusky-
symykseen liittyvat merkitykselliset tekstiyksikot. Poimittuja tekstiyksikoita tar-
kastelimme vertailemalla niiden sisaltdja keskenaan, minka perusteella sa-

mankaltaisia ilmidita ryhmiteltiin alustaviksi alateemoiksi.

Alateemojen muodostaminen osoittautui analyysin haastavimmaksi vaiheeksi,
silla keskeisten merkitysten tiivistaminen ja rajaaminen vaati huolellista harkin-
taa ja pohdintaa. Alustavia alateemoja tarkastelimme kokonaisuutena ja niista
etsittiin yhdistavia piirteita. Analyysiprosessin aikana palasimme useasti alku-

peraiseen aineistoon teemojen osuvuuden ja aineistolahtoisyyden varmista-

miseksi.

Seuraavaksi alateemat yhdistettiin ylateemoiksi, joita arvioimme kriittisesti nii-

den sisaisen johdonmukaisuuden nakokulmasta. Lopuksi ylateemoista muo-
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dostettiin paateemat. Paateemat tarkistettiin viela suhteessa alkuperaiseen ai-
neistoon seka suhteessa toisiinsa, jotta voitiin varmistaa analyysin johdonmu-

kaisuus, luotettavuus ja perusteltu aineistolahtoisyys.

6.1.3 Aivoriihen tulokset

Esihenkiloiden tyohyvinvoinnin edistaminen

Esihenkildiden tydhyvinvoinnin edistdminen sosiaali- ja terveysalalla taulu-
kossa 2 jakautui kahdeksi paateemaksi: itsensa johtamiseen ja organisaation
tukeen esihenkilOlle. Itsensa johtaminen -paateema muodostui kahdesta yla-
teemasta, jotka olivat omasta fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista huo-
lehtiminen seka tydn odotusten kohtaaminen. Organisaation tuki esihenkildlle
-paateema muodostui kolmesta ylateemasta, jotka olivat kollegiaalinen tuki,
oman esihenkilon tuki esihenkildlle seka esihenkilon osaamisen kehittaminen

ja verkostoituminen.

Ylateemat muodostuivat taulukossa 2 yhteensa 14 alateeman kautta. Omasta
fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista huolehtiminen rakentui alateemoista
oma jaksaminen ja itsesta huolehtiminen. Tyon odotusten kohtaaminen koos-
tui alateemoista omat odotukset tyota kohtaan seka organisaation odotukset
esihenkil6a kohtaan. Kollegiaalinen tuki muodostui tydnkuvan selkeydesta ja
esihenkilon psykososiaalisesta tuesta. Oman esihenkilon tuki esihenkilolle ra-
kentui alateemoista tyonohjaus, vertaistuki, tyon selkeat tavoitteet ja matala
konsultaatiomahdollisuus. Esihenkilon osaamisen kehittaminen muodostui jat-
kuvasta osaamisen kehittamisesta. Verkostoituminen rakentui reflektiosta

oman osaamisen suhteen, tdydennyskoulutuksista seka tyoterveyshuollon

palveluista.
Taulukko 2. Esihenkildiden tyéhyvinvoinnin edistaminen
Alateema Ylateema Paateema
Oma jaksaminen Omasta fyysisesta ja psyykkisesta Itsensa johtaminen

hyvinvoinnista huolehtiminen

Itsesta huolehtiminen

Omat odotukset tyota kohtaan Tydn odotusten kohtaaminen

Organisaation odotukset esihenki-

164 kohtaan

Tydnkuvan selkeys Kollegiaalinen tuki

Esihenkilon psykososiaalinen tuki Oman esihenkildn tuki esihenkildlle

Ty6nohjaus

Vertaistuki Organisaation tuki esihenkildlle

Tyon selkeét tavoitteet
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Matala konsultaatio mahdollisuus

Jatkuva osaamisen kehittdminen Esihenkilon osaamisen kehittami-
nen

Reflektio oman osaamisen suhteen Verkostoituminen

Taydennyskoulutukset

Tyoterveyshuollonpalvelut

Esihenkildiden tyohyvinvoinnin edistaminen sosiaali- ja terveysalalla rakentuu
seka yksilOllisista etta organisatorisista tekijoista. Keskeista on esihenkildiden
oma jaksaminen, itsesta huolehtiminen seka tydn ja siihen kohdistuvien odo-
tusten hallinta. Lisaksi tyohyvinvointia tukevat selkea tyonkuva, kollegiaalinen
ja esihenkilolta saatu tuki, mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen seka am-
matillinen verkostoituminen. Nama tekijat muodostavat kokonaisuuden, joka

vahvistaa esihenkildiden tydssa jaksamista ja ammatillista osaamista.

Johtajuus ja henkilostovoimavarat kaytettavat opetusmenetelmat

Johtajuus- ja henkildstovoimavarat -opintojaksolla kaytettavat opetusmenetel-
mat taulukossa 3 jakautuvat kahteen paateemaan. Ensimmainen paateema
keskittyy tyoelamataitoja edistaviin opetusmenetelmiin, kun taas toinen painot-

tuu laajaan teoreettiseen ja kaytannonlaheiseen tietopohjaan.

Tybelamataitoja edistavat menetelmat rakentuvat kolmesta ylateemasta.
Ensimmainen ylateema taulukossa 3 on tyoelaman todellisuuteen perustuvat
harjoitukset, joihin kuuluvat erityisesti case-tyyppiset oppimistehtavat. Toinen
ylateema on oppiminen yhdessa ryhmassa keskustellen tydelaman todellisista
tilanteista. Tama sisaltda monipuolisia menetelmia, kuten keskusteleva ja vuo-
rovaikutuksellinen oppiminen, paineistetut tilanneharjoitukset, simulaatiot, vait-
telyt ja dialogit seka kalamalja-keskustelut. Kolmas ylateema on verkko-oppi-
minen, joka koostuu oppimispaivakirjoista, oman tyoskentelyn reflektoinnista

seka videoiden ja podcastien hydodyntamisesta.

Laaja teoreettinen ja kaytannonlaheinen tietopohja muodostuu niin ikaan kol-
mesta ylateemasta taulukossa 3. Ensimmainen naista on tyoelaman edusta-
jat, johon sisaltyvat tydelaman asiantuntijat, tydnohjaajat ja tyoterveyden asi-
antuntijat. Toinen ylateema on kaytanndssa oman itsensa tunteminen, joka si-

saltaa stressinhallinnan, hengitysharjoitukset seka oman kehon fyysisen toi-
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minnan mittaamisen ja palautumisen. Kolmas ylateema on psyykkinen ja fyy-
sinen tyohyvinvointi, joka rakentuu palautumisesta tyosta ja riittdvasta levosta

seka oman itsensa johtamisesta.

Taulukko 3. Johtajuus ja henkilostovoimavarat kaytettavat opetusmenetelmat

Alateema Ylateema Paateema

Case tyyppiset oppimistehtavat Tybeldman todellisuuteen perus-

tuvat harjoitukset

Keskustelevat/vuorovaikutukselliset oppimistehtavat

Todelliset paineistetut tilanne harjoitukset Oppiminen yhdessa ryhmassa

keskustellen tyéelaman todelli- Tybelamantaitoja edistavét ope-

sista tilanteista tusmenetelmat

Simulaatio tehtavat

Vaittelyt ja dialogit

Kalamalja keskustelut

Oppimispaivakirjat

Oman tyéskentelyn reflektointi Verkko-oppiminen

Videot, podcastit

Laaja teoreettinen ja kdytdnnon
Tybeldaman asiantuntijat, tydbnohjaajat, tyéterveyden Ty6elaman edustajat laheinen tietopohja

asiantuntijat

Stressin hallinta Kaytannoéssa oman itsensa tun-

Hengitysharjoitukset teminen

Oman kehon fyysisen toiminnan mittaaminen/palau-

tuminen
Palautuminen tyosta, riittava lepo Psyykkinen ja fyysinen tydhyvin-
Oman itsensa johtaminen vointi

Naiden menetelmien avulla opintojakso tarjoaa opiskelijoille vahvan teoreetti-
sen perustan. Lisaksi opintojakso kehittda kaytannonlaheisia taitoja, joita opis-
kelijat voivat soveltaa erilaisissa tyoelaman tilanteissa. Kokonaisuutena opin-
tojakso tukee ammatillista kehittymista, tyoelamassa menestymista seka ko-

konaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edistamista.

Johtajuus ja henkilostovoimavarat opintojaksolla hyodynnettavat sisal-
It

Tyohyvinvointiin liittyvat sisallot Johtajuus- ja henkildstévoimavarat -opintojak-
solla rakentuvat taulukossa 4 kahden paateeman ymparille: esihenkilon tyon
sisalto ja esihenkilon tyokalupakki. Molemmat paateemat jakautuvat kolmeen
ylateemaan, jotka yhdessa muodostavat monipuolisen kokonaisuuden tyohy-

vinvoinnin edistamiseksi. Naista ylateemoista syntyy yhteensa 19 alateemaa.
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Ensimmainen paateema taulukossa 4, esihenkilon tyon sisalto, koostuu kol-
mesta ylateemasta. Ensimmainen ylateema on tydhyvinvoinnin laaja-alaisuus,
joka korostaa tyohyvinvoinnin keskeista merkitysta organisaatiossa. Toinen
ylateema, tyohyvinvointiin liittyvat tekijat, sisaltaa tyohyvinvoinnin kysymykset,
tyohyvinvoinnin ohjelmat seka psykologisen turvallisuuden. Kolmas ylateema,
esihenkilon osaamisen laajuus, rakentuu valmentavasta johtamisesta, muu-
tosjohtamisesta, itseohjautuvuuden tukemisesta ja lainsaadannon tuntemuk-

sesta.

Toinen paateema, esihenkilon tyokalupakki, tarjoaa konkreettisia keinoja ja
nakokulmia esihenkilon arkeen. Yksi sen ylateemoista on henkildston hyddyn-
taminen — esihenkildn pelisiima, joka sisaltdd monikulttuurisuuden, monimuo-
toisuuden, ikajohtamisen, eettisen johtamisen seka henkiloston veto- ja pito-
voimaisuuden. Toinen ylateema, esihenkilon tuki tyoyhteisoon, kasittelee tyo-
yhteison konflikteja ja erityistilanteita, moniammatillisuutta seka digitaalisuu-
den hyodyntamista. Kolmas ylateema, kaytannon tieto erilaisista tilanteista,
tarjoaa konkreettisia toimintamalleja uusien tyotapojen omaksumiseen, kuor-
mitustekijoiden hallintaan ja palautumiskeinojen kayttoon.

Taulukko 4. Johtajuus ja henkil6stdvoimavarat opintojaksolla hyddynnettavat sisallot

Alateema Ylateema Paateema
Tyohyvinvoinnin keskeisyys organi- | Tyohyvinvoinnin laaja-alaisuus Esihenkilon tydnkuvan sisaltd
saatioissa

Tydhyvinvoinnin kysymykset Tydhyvinvointiin liittyvat tekijat

Tydhyvinvoinnin ohjelmat

Psykologinen turvallisuus

Valmentava johtaminen Esihenkildn osaamisen laajuus

Muutosjohtaminen

Itseohjautuvuuden tukeminen

Lainsaadanto

Monikulttuurisuus Henkildstén hyédyntaminen “esi- Esihenkilon tydkalupakki
henkilon pelisilma”

Monimuotoisuus

Ikajohtaminen

Eettinen johtaminen

Henkildstdn veto- ja pitovoima

Tydyhteisdn konfliktit ja erityistilan- Esihenkildn tuki tydyhteis66n

teet

Moniammatillisuus

Digitaalisuus
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Uudet tyétavat Kaytannon tieto, miten toimitaan
Kuormitustekijat erilaisissa tilanteissa kaytannon
Palautumiskeinot tyossa

Naiden sisaltojen avulla opintojakso antaa opiskelijoille seka strategisen ym-
marryksen tyohyvinvoinnin merkityksesta etta kaytannon tyokaluja esihenkilon
arjen haasteisiin. Kokonaisuus tukee johtajuuden kehittymista ja tyoyhteison

hyvinvoinnin vahvistamista.

6.2 Tutkija kiteyti

Tassa vaiheessa pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymykseen, jossa tarkastel-
tiin esihenkildn tydhyvinvoinnin edistamiseen liittyvia haasteita seka keinoja
tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi. Aineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittamisen

ja johtamisen YAMK-opiskelijoilta.

Tutki ja kiteyta vaiheessa syvennetaan ymmarrysta palvelun todellisista tar-
peista. Menetelmina voidaan kayttaa laadullisia tai luovia keinoja. Tavoitteena
on saada kokonaisvaltainen ymmarrys aiheesta ja |I0ytaa haasteen ratkaisemi-

seen vaikuttavat asiat. (Innanen 2019.)

6.2.1 Kyselytutkimus aineistonkeruumenetelmana

Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja perehtyy kirjallisesti esitettyihin kysy-
myksiin ja antaa niihin vastauksensa kirjallisesti. Menetelman etuna on vas-
taajan anonymiteetin sailyminen. Haittapuolena puolestaan on riski matalasta
vastausprosentista. (Vilkka 2015, 94.)

Kyselylomaketta suunniteltaessa tulee olla jo paatettyna teoreettinen viiteke-
hys ja keskeiset kasitteet seka tutkimuksen tavoite. Kyselylomakkeen suunnit-
telun perusta on tutkimussuunnitelmassa. Kyselylomakkeessa tulee kysya
vain asioita, joita tutkimussuunnitelmassa on. Kyselylomake voi sisaltaa moni-
valinta-, avoimia tai naiden yhdistelmakysymyksia. Avoimilla kysymyksilla pyri-
taan saamaan vastaaijilta mahdollisimman spontaaneja ja laajoja nakemyksia,

silla vastaamista rajataan vain vahaisesti. Kysymykset muotoillaan vastaajille
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ymmarrettavalla ja tutulla tavalla. Sanoja tulee kayttaa yksiselitteisesti. Kysy-
myksia muotoillessa kannattaa tarkasti pohtia, onko kysymys olennainen tutki-

musongelman ratkaisemiseksi. (Vilkka 2015, 101-107.)

Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa olemme perehtyneet aiheen teoriaan
ja tutkimuksiin. Opinnaytetyon kysely toteutetaan Webropol-verkkosovelluk-
sella. Opinnaytetydn kyselylomakkeen kysymykset ovat avoimia kysymyksia
ja kysymyksia on kuusi kappaletta (liite 3). Kyselylomakkeessa on yksi tausta-
tietokysymys. Kysymykset hahmoteltiin tutkimusongelmien nakokulmasta. Ky-
selylomaketta testattiin ennen varsinaista kyselyn alkua kesakuun 2025 ai-
kana.

Kyselylomaketta testasi kolme eri henkilda. Esitestaajilla oli kokemusta sosi-
aali- ja terveysalan johtamisesta. Saimme palautetta testaajilta saatekirjeesta
ja lomakkeesta. Esitestaajien mukaan saatekirje oli selkea ja ymmarrettava.
Kaksi testaajaa antoi palautetta, etta kyselylomakkeen vastausohjeessa oli
hieman toistoa. Kysymykset olivat selkeita ja helposti ymmarrettavia. Lisaksi
he kokivat hyvaksi asiaksi sen, etta kysymykseen voi kertoa omakohtaisen ko-
kemuksen. Testauksen pohjalta muokkasimme viela kyselylomakkeen vas-

tausohjetta.

Kysely lahetettiin Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan kehittamisen ja johtamisen kolmelle YAMK-opiskelijaryhmalle. Ryhmissa

on opiskelijoita yhteensa 74.

Kyselylomakkeen mukana lahetettiin saatekirje (lite 5), jossa kerrotaan kyse-
lyn tarkoituksesta. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. Saatekirjeessa ol

linkit tutkimustiedotteeseen ja tietosuojailmoitukseen.

6.2.2 Aineiston analyysi

Avoimet kysymykset analysoidaan teemoittelun avulla. Teemat muodostuvat
aineiston johtoajatuksesta tai asioista, josta kerrotaan aineistossa. Aineistoa
tulkitsemalla kootaan teemoista rakenne, joka muodostaa tutkimuskohteesta

merkityksellisen. (Vilkka 2021, 154.) Teemoittelu on kuvattu luvussa 6.1.2.
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Aineistoon perustuen rakensimme nelja erilaista case-esimerkkia esihenkilon

tydhyvinvoinnin edistamisesta ja haasteista.

6.2.3 Kyselyn tulokset

Kysely oli avoinna kolmen viikon ajan elokuussa 2025. Vastauksia kyselyyn
tuli 9 kappaletta. Kyselyyn vastanneista kahdella vastaajalla ei ollut esihenkil6-
tyosta tyokokemusta ja 7 vastaajalla oli esihenkilotyosta kokemusta. Kysely
rakentui kuudesta kysymyksesta. Kysymykset koostuivat seuraavista aihealu-
eista:

e Miten esihenkilon tyohyvinvointia voidaan edistaa ja tukea organisaa-
tion toimesta?

o Millaiset asiat eivat edista tyohyvinvointiasi esihenkilona?

o Millaisia haasteita koet esihenkilona, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiisi

e Miten esihenkilon omalta esihenkilolta saatu tuki vaikuttaa tyohyvin-
vointiin?

o Millaiset tyOyhteison sosiaaliset tekijat edistavat esihenkilon tyohyvin-
vointia?

e Kuinka esihenkild voi itse vaikuttaa oman tyohyvinvointinsa yllapitami-
seen?

Organisaation keinot tukea ja edistaa esihenkildiden tyohyvinvointia
Vastauksista muodostui kaksi paateemaa, jotka olivat tuki esihenkilotyohon ja
itsensa johtaminen. Tuki esihenkilotydohon muodostui ylateemasta organisaa-
tion tuki esihenkilotyodlle ja oman esihenkilon tuki esihenkildlle. Organisaation
tuki rakentui kuudesta alateemasta. Oman esihenkilon tuki esihenkildlle raken-
tui viildesta alateemasta. Kolmas ylateema, omasta hyvinvoinnista huolehtimi-

nen, rakentui kolmesta alateemasta.

Organisaation tuki muodostui alateemoista tydnohjaus, lisdkoulutus, E-
passi/hyvinvointipalvelut, etatydn mahdollisuus, selkeat tydnkuvat, tyoterveys

ja toimivat tyovalineet.

” Esihenkilén tybhyvinvointia voidaan edistéaa ja tukea esimerkiksi mahdollista-
malla sdénnéllinen tybnohjaus, lisékoulutuksen tarjoaminen ja toimiva tyéter-
veyshuolto.”

“Kattavat henkil6sté edut ja tydterveys.”

“Toimivat tybvélineet ja ohjelmat helpottavat.”
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"Organisaation toimesta esihenkilén tybhyvinvointia tybssé voidaan tukea mm.
koulutuksilla, tybnohjaus, etétyd ja organisaatio tasolta tulevat selkeét tyénku-

vat.”

Esihenkilon kokemus omasta esihenkilostaan rakentui neljan keskeiseen ala-
teemaan. Vertaistuki oli merkittdva voimavara, silla se tarjosi mahdollisuuden
jakaa kokemuksia ja saada ymmarrysta arjen haasteisiin. Toiseksi kohtuulli-
nen tydmaara nousi esiin hyvinvoinnin kannalta olennaisena tekijana, silla rea-
listiset odotukset loivat tilaa jaksamiselle. Kolmantena yhteiset kokoukset
oman esihenkilon kanssa vahvistivat vuorovaikutusta ja loivat tilaisuuksia
avoimelle keskustelulle. Lopuksi matalan kynnyksen mahdollisuus pyytaa
apua ja saada tukea lisasi turvallisuuden tunnetta ja helpotti arjen paatoksen-

tekoa.

“Oman esihenkildn tuki on ehdottomasti tarkedé ja hyvét positiivisessa hen-
gessé kdydyt kehittdmis-/palautekeskustelut.”
"Kohtuullinen tyébmaéré: henkilbstbn mééré, asiakkaiden mééréa, yksikbiden

mé&éré.”

Hyvinvoinnista huolehtiminen perustuu kolmeen keskeiseen alateemaan, jotka
yhdessa muodostavat kokonaisuuden. Ensimmainen teema liittyy omien rajo-
jen tunnistamiseen — siihen, etta ihminen oppii kuuntelemaan itseaan ja ym-
martamaan, milloin kuormitus on liiallista. Toinen teema korostaa aktiivista
huolenpitoa omasta hyvinvoinnista, mika voi tarkoittaa esimerkiksi riittavaa le-
poa, terveellisia elamantapoja ja palautumisen mahdollistamista arjessa. Kol-
mas teema painottaa selkeiden rajojen asettamista tyon ja vapaa-ajan valille,
jotta tyd ei vie kaikkea energiaa ja aikaa, vaan tilaa jaa myos palautumiselle ja

omille tarkeille asioille.

"Keskeytymétén vapaa-aika ja tybta vastapainottavat harrastukset, esimerkiksi
sellaiset urheilulajit, jossa ajatukset on pakko kdantaad muualle kuin tyéhén
(judo, tanssi).”

"Muistaa levétéa ja ei tee kotona téitd.”

“Itsensé tunteminen ja johtaminen ovat vitaaleja, jotta kykenee toimimaan hy-

vinvoivana esihenkiléné ja asioiden priorisoiminen.”

Millaiset asiat eivat edista esihenkilon tyohyvinvointia
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Kyselyn vastauksista nousi useita alateemoja, jotka eivat tue esihenkilon tyo-
hyvinvointia. Naista alateemoista muodostui kaksi ylateemaa esihenkildon tyon-
kuvan epaselvyydet ja oman esihenkilon tuen puute esihenkildlle. Paatee-
maksi nousi esihenkilon tyon tukemisen puute organisaatiotasolla.

Esihenkilon tyonkuvan epaselvyydet koostuivat seuraavista alateemoista.

Alateemojen tarkastelu alla:

Liian paljon tyota
Vastauksista ilmeni, etta tydomaarat koettiin seka liilan suuriksi etta epaselvasti
maaritellyiksi, mika aiheuttaa kuormitusta, epavarmuutta ja vaikeuttaa tyon

hallintaa.

"Télla hetkellé erittdin epdselvét tybnkuvat, jotka aiheuttavat ristiriita tilanteita.”
"Epéselvét tehtdvdnannot.”

“Liiallinen vastuu asioista, joista ei ole kunnolla perilla.”

Liian vahan aikaa
Vastauksista kavi ilmi, etta tydtehtavia kertyy ajoittain runsaasti, eika niiden
suorittamiseen ole riittavasti aikaa, mika lisaa kiiretta, kuormitusta ja voi hei-

kentaa tyon laatua.

"Kokouksia liian paljon, ei mitddn mahdollisuutta osallistua niihin kaikkiin.”

"Kireét aikataulut tehtavanannoille.”

"Muutoksiin liian vdhén aikaa.”

Epéaselva tyonkuva

Vastauksista nousi esiin epaselvyys esihenkilontyonkuvissa. Epaselvat tyon-
kuvat aiheuttavat ristiriita tilanteita tydyhteisdssa seka kollegoiden kesken.
Epaselvyytta koetaan uuden henkilon perehdytyksessa, eika organisaatiossa

ole selkeita linjauksia siita mita ovat esihenkilon paaasialliset tyotehtavat.

"Ei tiedeté kuka perehdyttéé uutta esihenkiléa, kollegaa.”

“Osa saattaa tehdé erityyppisié toité, joita mieltdéd omaan tyénkuvaan kuulu-
vaksi, mutta eivét ole esihenkilétyota.”
“Organisaatio tasolla ei ole linjattu mitk& ovat esihenkilbn pééasialliset tydtehté-

vat.”

Liikaa vastuuta
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Vastauksista ilmeni, etta esihenkiloilla on liiallinen vastuu monista asioista,
mika lisda kuormitusta ja stressia. Lisaksi epaselvyys vastuunjaossa — eli ti-
lanteet, joissa ei tiedetd, kuka on vastuussa mistakin — aiheuttaa hammen-

nysta ja vaikeuttaa tyon sujuvuutta.

“Liiallinen vastuu asioista, joista ei ole kunnolla perilld.”

*Jétetdén selviytymééan jostain asioista itsekseen ja ei ole selvilld kuka on vas-
tuussa mistékin asiasta.”
*Vastuuta aivan liikaa.”

“Epéselvét vastuukysymykset”

Toinen paateema tuen puute esihenkilotydhdn muodostui seuraavista alatee-

moista:

Negatiivinen palaute

Vastauksista kavi ilmi, etta esihenkildtyota tekevat kokevat saavansa negatii-
vista palautetta ilman riittdvaa tukea sen kasittelyyn. Tama tilanne lisda kuor-
mitusta ja voi heikentaa tyohyvinvointia seka luottamusta organisaation tu-

keen.

“Jatkuva negatiivinen palaute.”
“Ei saa tukea omalta esihenkilblta, jos pitdé antaa tydntekijélle negatiivista pa-
lautetta.

"Syyllistévé tybkulttuuri eli negatiivista palautetta tulee jatkuvasti.”

Arvot eivat kohtaa
Vastausten perusteella nousi esiin kokemus siita, ettd organisaation ja henki-
|6ston arvot eivat kohtaa, mika aiheuttaa ristiriitoja, heikentaa luottamusta ja

voi vaikuttaa sitoutumiseen seka tyohyvinvointiin.

"Arvot eivét ole linjassa omassa yksik6ssé ja organisaatiotasolla.”
"Arvot ja teot eivét kohtaa.”

*Arvot eivét linjassa. Johto ei puutu.”

Epéatasa-arvoinen kohtelu
Vastauksista nousi esiin kokemus epatasa-arvoisesta kohtelusta omalta esi-

henkilolta, mika heikentaa merkittavasti esihenkildn tydhyvinvointia, lisaa epa-
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oikeudenmukaisuuden tunnetta ja voi johtaa motivaation laskuun seka luotta-

muksen rapautumiseen.

“Oman esihenkilén epétasa-arvoinen kohtelu.”

"Joka kovimmin huutaa niin eniten saa.”

"Ristiriitatilanteissa ei pdésta sopuun ja eriarvoista kohtelua joutuu kokemaan.”

’Korostetaan omaa tyété ja kaikki muut jaévét varjoon.”

Ei saa tukea omalta esihenkilolta
Vastauksista kavi ilmi, etta esihenkildon tuen puute heikentaa merkittavasti tyo-
hyvinvointia, lisaten kuormitusta ja epavarmuutta seka heikentaen sitoutu-

mista ja jaksamista.

“Esihenkilé jéttdd oman onnensa nojaan.”
“Ei tiedd misté saa apua tai kenelté kysyéa apua.”
“Toiset saavat apua enemmén omalta esihenkilbltd kuin toiset.”

“Esihenkildn taholta ei tule tukea lisdkoulutuksiin/tdydennyskoulutuksiin.”

’Esihenkil6 ei tue misséén asiassa, yksin saa tahkota.”

Esihenkilotyohon liittyvat haasteet, joilla on vaikutusta tyohyvinvointiin
Kyselyn vastauksista nousi kaksi paateemaa. Paateemoiksi nousi organisaa-
tiotason tuen puute esihenkildlle ja itsensa johtaminen. Organisaatio tuen
puute esihenkildlle muodostui ylateemasta organisaatio tasolla esihenkilon
paallekkaiset tehtavat ja oman esihenkilon ammatillisen tuen puute. Itsensa
johtaminen muodostui ylateemasta oman tyon organisointi.
Organisaatiotasolla esihenkilon paallekkaiset tehtavat muodostavat merkitta-
van kuormitustekijan. Ylateeman alle nousivat alateemat, kuten erilaisten tilas-
tojen laatiminen, paallekkaiset tyotehtavat, lisatyot (esimerkiksi laskutus ja sih-
teerin tehtavat) seka se, etta tydaikaa kuluu epaolennaisiin tehtaviin, mika vie

fokuksen varsinaisesta esihenkilGotyosta.

"Tyét kasaantuvat, ei johdu itsesté.”
“Paljon pééllekkéisia téitd, mutta osasta ei mitdan hyotya kédytdnnosséa.”

“Erilaiset lisdtehtavat, tilastoinnit.”

Organisaation tuen puute esihenkildille nayttaytyi useina haasteina. Alateemat

olivat kv-tyontekijoihin liittyvat tehtavat, riittamattomyyden tunne, tydyhteison
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haastavat ja riitaisat tilanteet seka se, ettei esihenkild saa riittavaa tukea hen-
kiloston tukemiseen. Nama tekijat lisdavat kuormitusta ja vaikeuttavat esihen-

kilon mahdollisuuksia hoitaa perustehtavansa tehokkaasti.

“Tehtdvien kasaantuminen muista kuin itsesta johtuvista syista, esim. HR-pal-
veluiden hitaus tai heitd ei saa kiinni tai vastaukset ovat epdammatillisia.”
“Esihenkilé ei saa tukea omalta esihenkilblté henkilbstbjohtamisessa.”

"Riitaisa tyoyhteisé kannustaa enemmin tekemé&én ihan omassa rauhassa t6ité
kuin etté tehtéisiin yhdesséd omaa tyétdmme nékyvéksi.”

"Kv-tydntekijoihin liittyvét asiat, huonosti toimiva kouluyhteistyd, yhteisen kielen
puute, itseohjautuvuuden puute.”

“Talous ja henkiléstbhallinnon lisétehtévét, tilastoinnit.”

Oman tyon organisoinnin haasteet nousivat esiin seuraavina alateemoina:
tyon jatkuvat keskeytykset, vaikeudet tdiden priorisoinnissa, tehtavien unohtu-
minen, tyotehtavien kasaantuminen seka suuri maara erilaisia tehtavia. Nama

tekijat kuormittavat esihenkiloa ja vaikeuttavat tyon hallintaa.

“Paljon erilaisia tybtehtavia, ei ole aikaa kunnolla tybntekijéille.”

"Asiat tapahtuvat ryppéind, jolloin asioiden priorisointi hankalaa.”

"Tyb keskeytyy liian usein. Tyén keskeytyminen hidastaa ty6té ja aiheuttaa
unohduksia.”

“Priorisointi on hankalaa, jos on paljon akuutteja asioita hoidettavana.”

Esihenkilon omalta esihenkilolta saama tuki vaikuttaa merkittavasti tyo-
hyvinvointiin

Vastauksista nousi paateemaksi esihenkilon ammatillinen tuki. Ylateemaksi
nousivat avoin tyoilmapiiri seka selkeat kaytannot esihenkilon ja hanen oman
esihenkilonsa valilla. Avoin tydilmapiiri rakentuu neljasta alateemasta: hanka-
lista asioista voidaan keskustella avoimesti, kuulumisten vaihtaminen koetaan
tarkeaksi, luottamus ja arvostus ovat olennaisia, ja negatiivisten kysymysten
esittdminen on sallittua ja tarkedaa. Nama tekijat luovat perustan toimivalle

vuorovaikutukselle ja tukevat esihenkilon tyohyvinvointia.

”On erittéin térkeédé saada tukea omalta esihenkilblts ja keskustelu on avointa.”

"Helpompi kohdata vaikeita asioita, kun tietdd saavansa tukea ja voi luottaa
omaan esihenkil66n.”
“Erilaiset kuulumisien vaihdot tarkeita.”

“Voidaan keskustella niin negatiivisista kuin positiivisista asioista.”
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Selkeat kaytannot esihenkilon ja hanen oman esihenkilonsa valilla korostuivat
vastauksissa. Alateemat olivat tuen merkitys, saanndlliset yhteiset kokoukset,
tiedottamisen ja ohjaamisen tarkeys, selkeat toimintamallit seka varmuus siita,
miten ja milla kanavilla (puhelin, sdhkoposti, Teams) oma esihenkilé on tavoi-
tettavissa. Nama kaytannot luovat ennakoitavuutta ja vahvistavat esihenkilon

kokemusta tuesta ja yhteistyOsta.

"Esihenkil6 tarvitsee esihenkil6a.”

"Selkeésti oma esihenkilé tuo esille mitd odottaa ja miten toimitaan.”

“Oman esihenkilon tuki tarkeda!”

Tyoyhteison sosiaaliset tekijat tyohyvinvoinnin edistajina

Kysymyksen paateemaksi nousi esihenkilon tuki. Ylateemaksi muodostui tyo-
yhteison positiivinen ilmapiiri ja rohkeus puuttua epakohtiin. Positiivinen iima-
piiri rakentuu useista tekijoista: luottamuksesta, avoimesta keskustelukulttuu-
rista, tydyksikon mydnteisesta asenteesta tydhon ja asiakkaisiin, selkeista ko-
kouskaytanndista, yhteisista kahvihetkista seka avoimesta vuorovaikutuk-
sesta. Nama elementit vahvistavat yhteisollisyytta ja tukevat esihenkilon tyo-

hyvinvointia.

"Avoin ja luottamuksellinen kontakti tyéntekijéihin.”
"Tydyhteisbn kehittdminen yhdessé tydntekijéiden kanssa.”
"Sé&éanndlliset palaverit ja pienet kahvihetket/kahvipbytakeskustelut.”

"Avoin vuorovaikutus, kaikesta voidaan puhua, myés erilaisista ndkékulmista.”

Uskallus puuttua epakohtiin rakentuu kolmesta alateemasta: epakohtiin puutu-
taan aktiivisesti, esihenkilo uskaltaa ottaa vaikeat asiat puheeksi ja keskustelu
kaydaan rakentavassa hengessa. Nama tekijat luovat avoimen ja turvallisen

ilmapiirin, jossa ongelmat ratkaistaan yhteistydssa.

"Annetaan palautetta, myos rakentavaa.”

"Sitoudutaan yhteisiin toimintatapoihin tyéyhteis6ssé.”

’Epéasiallista kéytosté ei hyvéaksytd.”

Esihenkilo voi omilla valinnoillaan ja toimintatavoillaan vaikuttaa tyohy-

vinvointinsa yllapitamiseen
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Kysymyksen vastauksista muodostui useita alateemoja. Alateemoista muo-
dostui kaksi ylateemaa "yksildlliset tekijat” ja "Joman tyon organisointi”. Paatee-

maksi muodostui itsensa johtaminen.

Ylateema yksilolliset tekijat rakentuivat, kolmesta alateemasta: vapaa-ajan ja
tydn rajaaminen, omasta tydhyvinvoinnista huolehtiminen seka palautumisen
ja unen merkitys. Nama tekijat korostavat esihenkiléon omaa vastuuta jaksami-

sesta ja tasapainon yllapitamisesta arjessa.

“Hyvin vahvaa rajaamista, esim. tybaika, lounastauko. Riittévé lepo ja tavoite
pieniin palautumishetkiin tyépéivén aikana.”

“Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen.”

“Omia rajoja opittava tuntemaan.”

“Fyysisen kunnon yllapito, silléd usein esihenkilbtyé on hyvin haastavaa ja fyysi-
sestikin yksitoikkoista.”

“Saanndllinen elamanrytmi ja ylipddnsa terveelliset eldméntavat ovat avainase-

”
massa.

Oman tyon organisointi rakentuu seitsemasta alateemasta: koulutuksiin osal-
listuminen, ratkaisukeskeinen asenne tyohon, ylitdiden valttaminen, avun pyy-
taminen, tehtavien priorisointi, aikataulutus ja delegointi seka selkea rajaus
siita, ettei esihenkild ole tavoitettavissa ympari vuorokauden. Nama tekijat tu-

kevat tyon hallintaa ja edistavat esihenkilon jaksamista.

“Olemalla kehitysmyénteinen ja halu kehittya.”
“Asioiden priorisointi ja kaikkea ei tarvitse tehda itse.”
“Esihenkilétyd on jatkuvaa oppimista.”

“ltsensé johtajuutta on harjoiteltava.”

“Ylitbiden vélttdminen ensiarvoisen térkeda.”

“Rajat on tarkeita, milloin vapaalla ja milloin ty6ssé.”

6.3 Ideoi ja kokeile

Taman vaiheen aikana ideat jalostuvat toteutuskelpoiseksi palvelukonseptiksi.
Tata vaihetta kutsutaan myos kehita-vaiheeksi. Tassa vaiheessa tuotetaan
erilaisia ratkaisu- ja konseptivaihtoehtoja tunnistettuun ongelmaan tai mahdol-
lisuuteen. Ideointimenetelmien monipuolinen hyédyntaminen tukee asiakas-

ymmarryksen kehittymista.
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Erilaisia ratkaisuja voidaan yhteiskehittaa tyopajoissa asiakkaiden, henkiloston
tai muiden mahdollisten sidosryhmien kanssa ja niissa hyddynnetaan osallis-

tujien esittdmaan palautetta tai parannusehdotuksia. (Koivisto ym. 2019, 46.)

Tassa vaiheessa halusimme saada vastauksen tutkimuskysymykseen, millai-
set tapausesimerkit (caset) sopivat opintojaksolle tukemaan opiskelijan oppi-
mista. Opintojakson opettajat antoivat palautetta kirjallisessa muodossa Pad-
let-alustalle esihenkilon tyohyvinvoinnin haasteet ja edistaminen case-esi-
merkkitapauksista. Tyohyvinvoinnin asiantuntija antaa myos palautetta case-
erimerkkitapauksista. Tydhyvinvoinnin asiantuntija on toisen opinnaytetyon te-
kijan ystava harrastuksen kautta. Ystava toimii esihenkilotydssa sosiaali- ja
terveysalalla. Taman menetelman kautta meidan on tarkoitus saada uusia aja-
tuksia ja nakokulmaan vahvistusta ja ratkaisuja tyoelaman tapausesimerkki
casehin. Vastaukset analysoidaan teemoitellen. Teemoittelua on kuvattu lu-
vussa 6.1.2. Analysoinnin jalkeen tapausesimerkki caset valmistellaan ja saa-

tetaan sellaiseen kuntoon, etta ne voidaan testata.

Valmistelimme nelja erilaista case-esimerkkitapausta. Ensimmaisessa esi-
merkkitapauksessa kasiteltiin kansainvalisia tyontekijoita ja niiden mahdollisia
haasteita esihenkilotydssa. Toisessa esimerkissa pohdittiin esihenkildtuen
puuttumista ja sen vaikutuksia esihenkilon tyohyvinvointiin. Kolmannessa
case-esimerkkitapauksessa kasiteltiin muutosta ja sita, kuinka muutosjohtami-
nen vaikuttaa esihenkilon tydhyvinvointiin. Neljannessa case-esimerkkitapauk-
sessa kasiteltiin etdjohtamista ja sen tuomia mahdollisia haasteita esihenkildon

tyohyvinvointiin.

Opettajat ja toisen opinnaytetyontekijan ystava kommentoivat case-tapausesi-
merkkeja Padlet-alustalle. Saimme kahteen case-tapausesimerkkiin pa-
lautetta. Kansainvaliset tyontekijat case: liian pitka tapausselostus. Yt-neuvot-
telut: valitettavasti muutosneuvottelut ovat arkipaivaa, hyva esimerkki. Ja oli-
siko hyva tarkastella myds muutosneuvottelujen vaikutuksia esihenkil66n?
Muotoilimme case-tapausesimerkkeja uudelleen, jonka jalkeen lahetimme ne
johtajuus ja henkildstdvoimavarojen opintojakson opettajalle. Case-tapausesi-

merkit [0ytyvat liitteista (liite 7).
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6.4 Testaa ja toteuta

Tassa vaiheessa syntyneista ideoista tunnistetaan ja rajataan ne vaihtoehdot,
jotka ovat toimivia ja vastaavat asetettuja tavoitteita. Vaiheen aikana erilaisia
vaihtoehtoja arvioidaan ja kokeillaan vuorovaikutuksessa asiakkaiden, henki-
|6stdn ja muiden sidosryhmien kanssa. Prosessin tavoitteena on kiteyttaa pal-
velu selkedksi ja toteuttamiskelpoiseksi ideaksi tai konseptiksi, jonka avulla
kehitetyn ratkaisun kayttdonottoa voidaan systemaattisesti arvioida. (Koivisto
ym. 2019, 46.)

Opinnaytetyon kyselyn perusteella tuotetut tydelamalahtdiset tapausesimerkit
(caset) testattiin johtajuus ja henkilostovoimavarat -opintojaksolla lokakuussa
2025. Case-tapausesimerkit perustuivat tutkimusaineistosta nousseisiin kes-
keisiin havaintoihin ja ne laadittiin tukemaan opiskelijoiden oppimista. Tes-
tausvaiheessa caseja hyddynnettiin opetuksessa kaytannonlaheisina oppimis-

tehtavina, jotka mahdollistivat teorian ja tyéelaman kokemusten yhdistamisen.

Taman vaiheen aikana selvitimme vastausta tutkimuskysymykseen, millaista
palautetta tapausesimerkkien (Casejen) testauksessa saadaan. Testauksen
jalkeen opiskelijat vastaavat NPS-kyselyyn. Ennen NPS-kyselya opiskelijat
saivat saatekirjeen, jos kerrottiin opinnaytetyostamme ja palauteen annon tar-
keydesta (liite 6). NPS (Net Promoter Score) - mittaria kaytetaan asiakastyyty-
vaisyyden mittaamiseen. Asiakkaat luokitellaan valitsemansa numeron perus-
teella suosittelijoihin, passiivisiin ja arvostelijoihin. Naiden perusteella laske-
taan suositteluprosentti. (NPS-laskelma 1999-2022.)

Testauksen jalkeen arvioidaan tapausesimerkkien soveltuvuus opetuskayt-
toon. Arvioinnissa tarkastellaan niiden pedagogista toimivuutta ja oppimista-
voitteiden tukemista. Arvioinnin perusteella paatetaan, voidaanko tapausesi-
merkkeja hyodyntaa jatkossa johtajuus ja henkilostovoimavarat -opintojak-

solla.

6.5 Tulokset

Net Promoter Score (NPS) -tuloksen perusteella opiskelijat suhtautuivat
myonteisesti esihenkilon tydhyvinvointiin liittyvien case-esimerkkien kayttoon

johtamisen ja henkildston voimavarojen opintojaksolla. Vastaajia oli yhteensa
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15, ja NPS-luku oli +33, mika viittaa hyvaan suositteluasteeseen. Tuloksista
40 % vastaajista oli suosittelijoita, 53 % passiivisia ja vain 7 % arvostelijoita.
Keskimaarainen arvosana oli 8,3, mika kertoo yleisesti positiivisesta kokemuk-
sesta. Tama osoittaa, etta suurin osa opiskelijoista piti case-menetelmaa hyo-

dyllisena ja suosittelisi sen kayttoa myaos tulevilla opintojaksoilla.

Avoimissa vastauksissa opiskelijat kuvasivat case-esimerkkien olevan kaytan-
nonlaheisia, ajankohtaisia ja todellisuutta heijastavia. Niiden avulla oli hel-

pompi hahmottaa johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvia tilanteita seka sovel-
taa opittua kaytantoon. Useat vastaajat kokivat, etta opettajan ohjaama purku

tuki oppimista ja auttoi jasentamaan ratkaisuvaihtoehtoja.

Caset koettiin monipuolisiksi ja heratteleviksi, ja ne sisalsivat monia tyohyvin-
vointiin liittyvia nakokulmia ja haasteita. Opiskelijat toivat esiin, etta tehtavien
kautta pystyi pohtimaan erilaisia tilanteita ennakoivasti ja kehittamaan omaa

esihenkiloosaamistaan. Myos ryhmakeskustelut ja yhteinen pohdinta koettiin

merkityksellisiksi oppimisen ja kokemusten jakamisen kannalta.

Useampi vastaaja nosti esiin kehittamisehdotuksia, kuten case-kuvausten tar-
kentamisen, tehtavien laajuuden rajaamisen seka kaytettavissa olevan ajan li-
saamisen kasittelylle ja reflektoinnille. Yksittaiset kommentit toivat esiin myos

sen, ettd osassa tapauksista oli runsaasti ongelmia, jolloin vdhemmallakin olisi

saatu aikaan hedelmallista keskustelua.

Kokonaisuutena palaute oli erittain positiivista. Case-menetelma koettiin osal-
listavana, ajatuksia herattavana ja kaytannonlaheisena tapana oppia johta-
mista ja tydhyvinvoinnin edistamista. Sen katsottiin tukevan opiskelijoiden ref-
lektiivista oppimista, analyyttista ajattelua seka valmiutta kohdata todellisia
esihenkilotyon tilanteita. NPS-tulos ja laadullinen palaute yhdessa osoittavat,
ettd case-menetelma on toimiva ja motivoiva oppimisen valine, joka vahvistaa
opiskelijoiden johtamisosaamista ja kykya soveltaa opittua tyoelaman kaytan-

tGihin.
7 POHDINTA

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli kartoittaa sosiaali- ja terveysalan YAMK-

opiskelijoiden nakemyksia esihenkildiden tydhyvinvointia edistavista tekijoista
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ja tydhyvinvoinnin haasteista. Opinnaytetydmme keskeisena tuloksena muo-
dostui palvelumuotoilun tuplatimanttiamallia hyddyntaen nelja tydelaman case
tapausesimerkkia johtajuus ja henkildstovoimavarat opintojaksolle. Opinnayte-
tydomme tarkoituksena oli myo0s tuottaa uutta tietoa sosiaali- ja terveysalan esi-
henkildiden tydhyvinvoinnista. Opinnaytetyossa tuotettua tietoa voidaan hyo-
dyntaa sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden tydhyvinvoinnin kaytannon

haasteiden tunnistamiseen ja tydhyvinvoinnin edistamisessa.

7.1 Tulosten ja tuotoksen tarkastelu

Sosiaali- ja terveysalalla esihenkildiden tydhyvinvointi on ajankohtainen ja
merkittava teema, silla se on tiiviisti yhteydessa seka organisaatioiden toimi-
vuuteen etta henkiloston jaksamiseen. Esihenkildilla on keskeinen rooli tyohy-
vinvoinnin edistamisessa, ja tydnantajaa velvoittavat tata tukemaan myos tyo-
turvallisuus- ja tyoterveyshuoltolainsaadantd. Tyohyvinvointi on siten seka yk-

siléllinen etta rakenteellinen kysymys.

Herttualan (2023, 50-51) esittama tyéhyvinvoinnin viitekehys kuvaa ilmién
moniulotteisuutta yksilOllisten, sosiaalisten, esihenkildtuen, organisaation ja
tydn ominaisuuksien nakokulmista. Tama moniulotteinen tarkastelu tukee
myds taman opinnaytetyon tuloksia, joiden perusteella esihenkildiden tyohy-
vinvointi rakentuu erityisesti organisaation tarjoaman tuen seka esihenkilon

omien itsejohtamisen taitojen varaan.

Esihenkilon tyohyvinvoinnin keskeinen osa-alue on itsensa johtaminen, jonka
ytimessa ovat kehittyminen, kasvu ja jatkuva uudistuminen. Sydanmaanlakan
(2021, luku 1) mukaan uudistuminen rakentuu kolmesta peruspilarista: hy-
vasta itsetuntemuksesta, riittdvasta itseluottamuksesta seka reflektointitai-
dosta. Itsensa johtamisen Iahtokohtana ovat selkeat tavoitteet, joiden saavut-
tamiseen pyritdan systemaattisesti. Opinnaytetydmme tuloksissa esihenkil6i-
den oma vastuu tyohyvinvoinnistaan korostui erityisesti itsejohtamisen nako-
kulmasta. Delegointikyky, ajanhallinta ja avun pyytaminen nahtiin keskeisina
tekijoina jaksamisen tukemisessa, kun taas tyon rajaamisen vaikeudet ja tuen
hakemisen kynnykset lisasivat kuormituksen kasautumista. Tama havainnol-

listaa, kuinka yksildlliset taidot ja valmiudet taydentavat rakenteellista tukea,
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muodostaen kokonaisuuden, joka vaikuttaa suoraan esihenkilon tyohyvinvoin-

tiin ja johtamiskykyyn.

Nurmeksela (2021, 39) tunnisti vaitoskirjassaan useita esihenkilotydon haas-
teita, joilla on merkittava vaikutus hoitotyon johtamiseen ja sen tuloksellisuu-
teen. Keskeisiksi haasteiksi nousivat esihenkilotydn monimuotoisuus seka
vaatimusten kasautuminen. Lisaksi esihenkildiden laaja vastuualueiden kirjo
nahtiin kuormittavana, mika voi johtaa ylikuormittumiseen ja ajanhallinnan on-
gelmiin. Tama ilmié heijastui myos opinnaytetydmme kyselyaineiston vastauk-
sissa. Tyohyvinvointia heikentavina tekijoina korostuivat erityisesti tyonkuvan
epaselvyys, riittamaton organisatorinen tuki seka muutostilanteisiin liittyva

kuormitus.

Herttualan (2023, 52) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon poliittiseen oh-
jausjarjestelmaan liittyvat tekijat muodostavat merkittavia haasteita tyohyvin-
voinnille. Lyhytjanteinen suunnittelu niin organisaatioissa kuin poliittisessa
paatoksenteossa heikentaa tyohyvinvointia ja vaikeuttaa esihenkildiden seka
johtajien tyota ja tulevaisuuden suunnittelua. Johtajien tyohyvinvointiin vaikut-
taa lisaksi negatiivisesti poliittisten paattajien kriittinen asenne sosiaali- ja ter-
veysalaa kohtaan. Esihenkilotydhon kohdistuu samanaikaisesti lukuisia vaati-
muksia, ja ohjausjarjestelman epajohdonmukaisuus lisaa epavarmuutta seka
jatkuvaa sopeutumistarvetta. Erityisen kuormittaviksi koettiin henkildstomitoi-
tuksiin liittyvat nopeat linjanmuutokset, silla ne heijastuvat suoraan tyon orga-

nisointiin ja johtamisen kaytantoihin.

Kyselyn vastauksissa omalta esihenkilolta saatu tuki nousi systemaattisesti
keskeiseksi tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Herttualan (2021, 50-51) vai-
toskirjassa todetaan, etta esihenkilon tydhyvinvoinnin kannalta omalta esihen-
kilolta saatu tuki on erityisen tarkeaa. Ammatillinen tuki, arvostus ja johtajan
lasnaolo vahvistavat turvallisuuden tunnetta, sitoutumista seka esihenkilon ko-
kemusta omasta parjaamisestaan. Myos vertaistuki ja yhteisollisyys organi-

saation sisalla koettiin tarkeiksi voimavaroiksi.

Opinnaytetyon kehittamisvaiheessa hyddynnettiin tuplatimanttimallia. Kartoita
ja kuvaa -vaiheessa keratty aineisto seka kyselyn tulokset ohjasivat kaytannon

kehittamistyota, jossa tuotettiin nelja case-esimerkkia Padlet-oppimisymparis-
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toon. Caset kasittelivat esihenkilotydn keskeisia kuormitustekijoita: kansainva-
lisia tydntekijoita, esihenkildtuen puuttumista, yt-neuvotteluja ja etdjohtamista.
Tapausesimerkkien tavoitteena oli tukea opiskelijoiden tydoelamalahtdista oppi-

mista ja reflektiota.

Case-tapausesimerkit testattiin johtajuus ja henkiléston voimavarat -opintojak-
solla verkko-opetuksessa pienryhmatydskentelyn avulla. Opiskelijat kasitteli-
vat tapauksia keskustellen, mika tuki seka teoreettisen tiedon soveltamista
etta tyOelamassa tarvittavien digitaitojen kehittymista. Opintojakson jalkeen
keratty NPS-palaute osoitti, etta case-tydskentelyn koettiin tukevan hyvin oppi-

mista ja vastaavan esihenkilotyon todellisia haasteita.

Esihenkilon tydhyvinvointi rakentuu organisaation tarjoaman rakenteellisen
tuen ja esihenkilon itsejohtamisen taitojen vuorovaikutuksesta. Muutos- ja
epavarmuustilanteet lisaavat kuormitusta, mika korostaa ennakoivan, tietoon
perustuvan tyohyvinvoinnin johtamisen merkitysta. Tyohyvinvointia edistetaan
tehokkaimmin silloin, kun organisaation rakenteet, esihenkildtuki ja yksildlliset

voimavarat kehittyvat samanaikaisesti.
7.2 Menetelmien tarkastelu

Tassa opinnaytetyossa kaytetty palvelumuotoilun tuplatimanttimalli toimi koko-
naisuutena ja tarkoituksen mukaisena menetelmana, mutta sen soveltami-
sessa ilmeni seka vahvuuksia etta haasteita. Mallin selkea vaiheistus — 1. kar-
toita ja kuvaa, 2. tutki ja kiteyta, 3. ideoi ja kokeile, 4. testaa ja toteuta — auttoi
jasentamaan opinnaytetyon prosessia ja varmistamaan, etta kaikki tutkimus-
kysymykset kasiteltiin systemaattisesti. Erityisesti kartoita ja kuvaa -vaihe tuki
teoreettisen viitekehyksen muodostumista ja auttoi hahmottamaan tutkimuk-
sen lahtokohdat seka rajaamaan aihetta. Aivoriihi osoittautui hyodylliseksi me-
netelmaksi tiedonkeruussa opintojakson opetussisalloista, silla se mahdollisti
kaikkien osallistujien tasavertaisen osallistumisen ja antoi monipuolista nako-

kulmaa aiheeseen.

Tutki ja kiteyta -vaiheessa kyselylomake tarjosi arvokasta tietoa opiskelijoiden
nakemyksista esihenkildiden tyohyvinvoinnin haasteista ja edistamiskeinoista.
Kyselylomakkeen testaus ennen varsinaista tiedonkeruuta oli tarkea, silla se

mahdollisti kysymysten tarkentamisen ja vastauksien yhdenmukaisuuden.
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Teemaattinen analyysi auttoi jasentamaan aineistoa ja vertaamaan sita teo-
reettiseen viitekehykseen. Toisaalta teemoittaminen koettiin alkuvaiheessa
haastavaksi, mika korostaa aineistolahtdisen analyysin vaativuutta ja sita, etta
menetelma vaatii aikaa ja systemaattista perehtymista aineistoon (Vilkka
2021, 156.)

Ideoi ja kokeile -vaiheessa case-esimerkkien rakentaminen osoittautui hyvin
toimivaksi tavaksi yhdistaa teoria ja kaytantd. Case-pohjainen oppiminen
konkretisoi kyselyn tuloksia ja teki niista helposti ymmarrettavia opiskelijoille.
Menetelman vahvuutena oli sen autenttisuus ja mahdollisuus tukea opiskelijoi-
den reflektointia seka ongelmanratkaisutaitoja. Heikkoutena voidaan kuitenkin
nahda, etta case-esimerkkien laajuus oli rajallinen, eika kaikkia mahdollisia

tydhyvinvoinnin haasteita voitu kasitella.

Testaa ja toteuta -vaiheessa caset koettiin opiskelijoiden keskuudessa paa-
osin hyodyllisiksi ja todellisuutta vastaaviksi. Opettajan ohjaama purku tuki op-
pimista ja ratkaisujen jasentamista. Tama vaihe vahvisti kasitysta siita, etta
kaytannonlaheinen opetus tukee teorian soveltamista ja auttaa hahmottamaan
monimutkaisia johtamisen ja tyohyvinvoinnin ilmidita. Heikkoutena voidaan
nostaa esiin, etta pilotointi tehtiin yhdella opintojaksolla, mika rajaa tulosten

yleistettavyytta.

Pohdittaessa vaihtoehtoisia menetelmia, esimerkiksi syvahaastattelut tai fo-
kusryhmat olisivat voineet taydentaa kyselyaineistoa ja tuoda syvallisempia
nakemyksia esihenkildiden kokemuksista. Toisaalta tuplatimanttimalli sopi hy-
vin kokonaisvaltaiseen kehittamistydhon, jossa yhdistettiin tiedonkeruu, ana-
lyysi, ideointi ja kaytannon testaus. Menetelma mahdollisti systemaattisen ete-

nemisen ja vahvisti opinnaytetyon luotettavuutta.

Kaiken kaikkiaan tuplatimanttimalli osoittautui toimivaksi ja joustavaksi tyovali-
neeksi. Sen vahvuuksia olivat selkea prosessi, vaiheiden looginen etenemi-
nen, aineiston monipuolinen hyddyntaminen seka teorian ja kdytannoén yhdis-
taminen. (Koivisto ym. 2019, 48—49.) Haasteita aiheutti aineiston analysoinnin
vaativuus ja joissain vaiheissa rajalliset resurssit. Naiden kokemusten pohjalta
voidaan todeta, etta menetelmaa voidaan suositella myods vastaavan tyyppi-
sissa kehittamishankkeissa, mutta analyysin ja pilotoinnin suunnitteluun on

hyva varata riittavasti aikaa.
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7.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetydmme toteutuksessa on kiinnitetty erityista huomiota tutkimuksen
eettisyyteen ja luotettavuuteen. Eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeen mu-
kaan hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita ovat rehellisyys, luotettavuus,
arvostus ja vastuunkanto (TENK 2023, 10-13). Opinnaytetydn suunnittelussa
ja toteutuksessa on huolehdittu, etta tieteellinen toiminta ei vaaranna osallistu-
jien terveytta ja turvallisuutta. Olemme varmistaneet, etta kaikki tarvittavat lu-
vat, suostumukset ja eettiset ennakkoarvioinnit on hoidettu ennen aineiston
keruuta. Opinnaytetyon tekijoilla on ollut henkildkohtainen vastuu ohjeiden

noudattamisesta koko tutkimusprosessin ajan.

Tiedonhankinta on toteutettu luotettavista tietokannoista (Journal, PubMed,
Scopus, Finna, Cinahl, Google Scholar), ja pyrimme kayttamaan alkuperaisia
lahteita. Opinnaytetyd tarkistettiin plagioinnintarkistusohjelmalla, ja viittauk-
sissa seka lahdeluettelossa noudatettiin Xamkin ohjeita. Teoreettisen viiteke-
hyksen muodostamiseen keratty aineisto on kuvattu avoimesti, ja tutkimuslupa

myonnettiin kesakuussa 2025.

Ennen aineiston keruuta keskustelimme opettajien kanssa aiheen rajauksesta
ja toteutuksesta. Toimeksiantaja oli XAMK, ja opettajien kanssa sovittiin, etta
case-esimerkkitapaukset jaavat opettajien kayttoon. Aineiston kasittelyssa on
noudatettu tietosuojalainsaadantda (1050/2018) ja salassapitoa. Kyselyyn
osallistujille 1ahetettiin saatekirje, suostumuslomake ja tietosuojailmoitus, ja
osallistuminen oli taysin vapaaehtoista ja anonyymia. Myos aivoriihen osallis-
tujille toimitettiin vastaavat tiedot ja suostumukset. Nain varmistettiin, etta

kaikki osapuolet ymmarsivat tutkimuksen tarkoituksen ja oikeutensa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus kytkeytyy tutkijan rehellisyyteen ja reflek-
tointiin (Vilkka 2015, 196-197). Tassa tutkimuksessa olemme aktiivisesti poh-
tineet omien valintojemme vaikutusta tuloksiin ja pyrkineet perustelemaan jo-
kaisen tehdyn ratkaisun. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus ja toteutus
kulkevat rinnakkain, ja tutkijan vastuulla on arvioida prosessin jokaisen vai-

heen vaikutus tuloksiin.

Prosessin luotettavuutta on vahvistettu kuvaamalla toteutusvaiheet yksityis-
kohtaisesti. Menetelmat ja niiden valinta suhteessa tutkimuskysymyksiin on

perusteltu, ja kyselylomakkeen toimivuus varmistettiin esitestauksella. Tama
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mahdollisti sen, etta kysely tuotti yhdenmukaisia vastauksia ja etta kaikki vas-
taajat ymmarsivat kysymykset samalla tavalla (Hirsjarvi ym. 2009, 202—-204).

Aivoriihen valmistelussa hyodynnettiin valmiiksi suunniteltua kysymyspatteris-
toa, mika selkeytti keskustelua ja varmistaa aineiston kayttokelpoisuuden ana-

lyysissa.

Reflektoimme jatkuvasti omaa rooliamme opinnaytetydn prosessissa. Esimer-
kiksi teemoittelun alkuvaiheessa koimme haasteita, mutta aineiston uudelleen-
lukeminen ja pohdinta auttoivat meita tekemaan tietoisia ja perusteltuja valin-
toja. Luotettavauutta paransi myos se, etta kaksi opinnaytetyontekijaa on yh-
dessa tehnyt analyysia. Tulokset on esitetty suhteessa aiempaan tutkimuk-
seen, mika lisaa niiden uskottavuutta ja mahdollistaa osittaisen siirrettavyyden
muihin opintojaksoihin. Tulokset perustuvat aineistoon, eivat tekijoiden en-
nakko-oletuksiin, ja tata on tuotu nakyvaksi osoittamalla aineiston ja tulosten

valinen yhteys.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus rakentuvat systemaatti-
sen suunnittelun, avoimen tiedonhankinnan ja oman toiminnan jatkuvan ref-
lektoinnin varaan. Tama lahestymistapa on vahvistanut opinnaytetydomme la-
pinakyvyytta ja varmistanut, etta tutkimustulokset heijastavat todellista aineis-

toa eika tekijoiden subjektiivisia oletuksia.
7.4 Johtopaatokset ja jatkokehittamisehdotukset

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan tyohyvinvointi on keskeinen aihealue
johtamistydssa. Esihenkilotyd on vaativaa asiantuntijatyota, jossa hyvinvoinnin
merkitys korostuu. Sen edistaminen ja haasteiden tiedostaminen auttavat joh-
tajia huolehtimaan omasta jaksamisestaan. Ammatillinen tuki omalta esihenki-
I6Ita nousi merkittdvaan asemaan esihenkilon tyohyvinvoinnin kannalta. Li-
saksi itsensa johtaminen ja tydohyvinvoinnin teoreettisen tiedon sisaistaminen
seka sen kaytanndn soveltaminen ovat olennaisia tekijoita kokonaisvaltaisen

tydhyvinvoinnin yllapitamisessa.

Case-tapausesimerkit koettiin monipuolisiksi ja heratteleviksi, ja ne sisalsivat
monia tydhyvinvointiin liittyvia nakdkulmia ja haasteita. Opiskelijat toivat esiin,
etta tehtavien kautta pystyi pohtimaan erilaisia tilanteita ennakoivasti ja kehit-

tamaan omaa esihenkildosaamistaan. Myos ryhmakeskustelut ja yhteinen
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pohdinta koettiin merkityksellisiksi oppimisen ja kokemusten jakamisen kan-

nalta.

Jatkokehittamisehdotuksena olisi mielenkiintoista tutkia, miten hyvinvointialu-
eiden muutokset vaikuttavat esihenkilon tyohyvinvointiin. Lisaksi voitaisiin
pohtia, kuinka esihenkildiden tydhyvinvointia voidaan tukea muutospaineiden
alla. Toinen mielenkiintoinen jatkokehittamisehdotus aihe on johtamisen kou-
lutuksen puolella. Sosiaali- ja terveysalalla johtamisosaamisen tarve kasvaa ja
korostuu erityisesti digitalisaation, asiakaslahtdisyyden ja kustannustehok-
kuusvaatimusten myo6ta, mika vaikuttaa merkittavasti esihenkilén tydnkuvaan

ja tydhyvinvointiin.
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Valittujen

lukumaara

Journal

nurse manager and
leadership, wellbe-
ing, well-being,
mental well-being
at work or physical
well-being at work,
esihenkilotyo,
tyéhyvinvointi,
psyykkinen
tyohyvinvointi, fyy-

sinen tydhyvinvointi

vertaisarvioitu, mak-
suton 2015-2025

150

5

Finna

esihenkildtyd, tyo-
hyvinvointi, psyykki-
nen tyéhyvinvointi,
fyysinen tyéhyvin-

vointi

vaitéskirja,maksu-
ton,
2020-2025

362

Google Scholar

nurse manager and
leadership, wellbe-
ing, well-being,
mental well-being
at work, physical
well-being at work,
esihenkilotyo,
ty6éhyvinvointi,
psyykkinen
ty6éhyvinvointi, fyy-

sinen tyéhyvinvoin

vaitoskirja, ver-
taisarvioitu, mak-
suton 2015-2025

18000

Cinahl

nurse manager and
leadership, wellbe-
ing, well-being,
mental well-being
at work, physical

well-being at work

vertaisarvioitu, mak-
suton 2015-2025

32

Scopus

nurse manager and
leadership, wellbe-
ing, well-being,
mental well-being
at work, physical

well-being at work

vertaisarvioitu, mak-
suton 2015-2025

20

Pubmed

nurse manager and
leadership, wellbe-
ing, well-being,
mental well-being
at work, physical

well-being at work

vertaisarvioitu, mak-
suton 2015-2025

17
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Koostetaulukko kaytetyista tutkimuksista

Liite 2

Tutkimus

Tutkimuksen

tarkoitus

Aineisto ja mene-

telma

Keskeiset tulokset

Herttualla, N. 2023.Tyéhyvin-
vointi ja sen maarittajat sosiaali-
ja terveydenhuollon johtajilla.
Tampereen yliopisto. Vaitoskirja.
PDF-dokumentti. Saatavissa:

https://trepo.tuni.fi/bitstream/han-

dle/10024/151693/978-952-03-
3084-2.pdf?sequence=2&isAllo-
wed=y

Tutkimuksessa selvitet-
tiin sosiaali- ja terveys-
alan esihenkildiden ty6-
hyvinvoinnin tilaa ja sii-
hen vaikuttavia teki-

joita.

Aineistona kaytettiin kysely-
jaltai haastattelutietoja, joita
saatiin sosiaali- ja terveys-
alan esihenkilGille suunna-

tussa kyselyssa.

Tutkimuksessa havaittiin tydhy-
vinvointiin liittyvia taustatekijoita,
joita oli yksildlliset tekijat, tyopai-
kan sosiaaliset tekijat, omalta
esihenkildltéd saatu ammatillinen
tuki, organisaatioon liittyvat teki-
jat, tydhon liittyvat tekijat.
Tyohyvinvointi oli yhteydessa
johtamiskokemuksen pituuteen,
asemaan organisaatiossa ja am-
mattiryhmaan.

Esim. ylimmassa johdossa tyds-
kentelevilla ja yli 26 vuotta johta-
miskokemusta omaavilla oli pa-
rempi tyGhyvinvointi. Sen sijaan
6—25 vuoden johtamiskokemuk-
sen omaavilla tai hoitotyon johta-
jilla oli suurempi riski kokea hei-

kompaa tyOhyvinvointia.

Hanninen, H., Hammaren, M &
Kanste, O, 2023. Digitalisaation
mahdollisuudet tydhyvinvoinnin
edistamisessa yliopistosairaa-
lassa: haastattelututkimus johta-
jille ja ammattilaisille. Oulun ylio-
pisto. Finnish Journal of eHealth
and eWelfare 2023;15(4) 457-
469. PDF-dokumentti. Saata-
vissa: file:///C:/Users/Omis-
taja/Downloads/131382-Arti-
cle%20Text-319113-1-10-
20231223.pdf

Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli kuvata johta-
jien ja ammattilaisten
nakemyksia digitalisaa-
tion mahdollisuuksista
tyéhyvinvoinnin edista-
misesta yliopistosairaa-

lassa.

Aineisto kerattiin puolistruk-
turoiduilla fokusryhma- ja
yksiléhaastatteluilla. Ai-
neisto analysoitiin induktiivi-

sella sisallénanalyysilla.

Tulosten mukaan digitalisaatio
tarjoaa yliopistosairaalassa mer-
kittavia mahdollisuuksia tyéhyvin-
voinnin edistamiseen lisdadmalla
tyon mielekkyytta, parantamalla
tyén tehokkuutta, hyédyntamalla
tyéhyvinvointia tukevia digitaali-
sia ratkaisuja ja palveluita, edis-
tdmalla osaamista sekd luomalla
mahdollistavan toimintaymparis-

ton.

Jappinen, K., Roos, M., Slater, P
& Suominen, T. 2022. Connec-
tion between nurse managers’s
stress form workload and overall
job stress, job satisfaction and
practice environment in central
hospital: Across-sectional study.
Nordic Journal of Nursing Re-
search. 2022;42(2):109-116.
Saatavissa: https://jour-
nals.sagepub.com/doi/full/10.117
7/20571585211018607

Tutkimuksen tarkoitus
oli tutkia hoitotydn joh-
tajien ty6taakasta joh-
tuvaa stressia, tyotyyty-
vaisyytta ja tydhyvin-

vointia.

Tutkimuksessa kaytettiin
kvantitatiivista poikkileik-
kaustutkimusta. Aineisto ke-
rattiin sahkoisella kyselylo-
makkeella. Aineisto analy-
soitiin kuvaavan tilaston
avulla (SPSS statistics 26).

Hoitotyon johtajien kuormituk-
sesta johtuva stressi raportoitiin
yleisesti kohtalaiseksi. Viidennes
kyselyyn vastanneista hoitotydn
johtajista koki suurta stressia
tydémarasta. Kuormituksen ai-
heuttama korkea stressitaso liittyi
alhaisempaan yleiseen tyohyvin-
vointiin ja tyétyytyvaisyyteen.
Kuitenkin tulosten mukaan hoito-
tydn johtajien paivittainen ty6 on
monipuolista, ja he pitévat vaihte-

levasta tyon kuvasta.
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Kallio H., Suhonen, M & Wiik, H.
2021. Johtajuuden kehittyminen
moniammatillisessa sosiaali- ja
terveydenhuollon johtamiskoulu-
tuksessa. Sosiaalilaaketieteelli-
nen aikakausilehti 2021: 58:
158-169. PDF-dokumentti. Saa-
tavissa: https://journal.fi/sla/arti-
cle/view/86077/63114

Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli kuvailla mo-
niammatilliseen sosi-
aali- ja terveysalan joh-
tamiskoulutukseen
osallistuneiden johta-
jien johtajuuden sisal-
16n osa-alueiden kehit-
tymista heidan omasta

nakokulmastaan.

Tutkimusaineisto koostui
koulutukseen osallistuvien
koulutuksen aikana tuotta-
mista kirjallisista portfoli-
oista, joissa kuvattiin johta-
juuden kehittymista. Aineis-
ton analyysissa hyddynnet-
tiin narratiivista menetelmaa
sekéa temaattista sisal-

I6nanalyysia.

Analyysin tuloksena muodostui
kolme johtajuuden kehittymista

kuvaavaa kokonaisuutta:

1. itsejohtajuuden kehitty-
misen kuvaus,

2. inhimillisten voimava-
rojen johtajuuden ke-
hittymisen kuvaus seka

3. muutoksen ja komplek-
sisuuden johtajuuden

kehittymisen kuvaus.

Laine, P., Lindberg, M & Silven-
noinen, H. 2016. Ty8hyvinvoin-
nista tarvitaan viestotason seu-
rantatietoa. Tyéhyvinvoinnin k&-
site ja mittaamisen problemati-
sointia ja kehittelya. Hallinon tut-
kimus 4/2016, 287-303. PDF-
dokumentti. Saatavissa:
https://journal.fi/hallinnontutki-
mus/article/view/98521/56287

Artikkeli tarkastelee
tyéhyvinvointi- ja tydky-
kykasitteiden operatio-
nalisointia ty6olobaro-
metri 2013-aineiston

avulla.

Tyoolobarometrin tietojen
perusteella muodostetaan
tyéhyvinvoinnin korvike- eli
proxy-mittari, jota verrataan

tyokykyindeksiin.

Tulokset tukevat kasitysta siita,
etta tyéhyvinvoinnin mittarit voi-
vat tarjota tyéelaman tilasta olen-
naisesti erilaisen kuvan kuin
usein kaytetyt tyokykymittarit,
joita ei ole kytketty tyéhyvinvoin-
nin kasitteeseen. Lisaksi tulokset
kannustivat jatkamaan tyéhyvin-
voinnin kasiteanalyysia seka ka-
sitteen operationaalistamista ty6-
elaman vaestétason seuranta-ai-

neistoissa.

Lampinen, M-S. 2019. Yhteisolli-
syys sosiaali- ja terveystoimen
esimiesyhteisdssa. Tampereen
yliopisto. Vaitéskirja. PDF-doku-
mentti. Saatavissa:
https://trepo.tuni.fi/han-
dle/10024/116818

Tutkimuksen tavoit-
teena oli jasentda ja
tarkastella, millaisena
sosiaali- ja terveystoi-
messa tyoskentelevat
keski- ja lahijohdon esi-
miehet kokevat keski-
naisen yhteisollisyy-

tensa.

Tutkimuksen toteutus eteni
kolmessa vaiheessa. Ensim-
maisessa tehtiin kirjallisuus-
katsaus, ja toisessa vai-
heessa kehitettiin tutkimuk-
sessa kaytetty kyselylo-
make. Kolmannessa vai-
heessa tarkasteltiin tyoela-
man yhteisollisyytta selitta-
vien tekijéiden yhteytta tyo-
tyytyvaisyyteen, tydhyvin-
vointiin seka organisaatioon

sitoutumiseen. Lisaksi kyse-

Tutkimuksen tulosten mukaan
yhteisollisyytta selittavista teki-
joista tyon kokeminen merkityk-
selliseksi, avoin tiedonkulku or-
ganisaatiossa seka omalta esi-
henkildlté saatu arvostus ovat yh-
teydessa esimiesten kokemaan
tyotyytyvaisyyteen, tydhyvinvoin-
tiin ja palvelun laatuun. Lisaksi
tulokset korostavat, etta avoi-
muuteen, keskinaiseen luotta-
mukseen, kunnioitukseen ja ar-

vostukseen perustuva vuorovai-
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lylomakkeen avoimilla kysy-
myksilla selvitettiin esimies-
ten kokemaa yhteenkuulu-
vuuden tunnetta edistavia ja
estavia tekijoitd esimiesyh-

teisdssa.

kutus vahvistaa yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja tukee yhteisolli-
syyden rakentumista esimies-

tyossa.

Niinihuhta M. 2024. Nursing
leadership in a healthy work en-
vironment. University of Eastern
Finland. Vaitdskirja. PDF-doku-
mentti. Saatavissa:

https://erepo.uef.fi/ser-

ver/api/core/bitstreams/926d73e
3-f781-4¢22-85d2-
df588260958a/content

Vaitoskirjan tarkoituk-
sena oli kuvata hoito-
tyo6tekijéiden tydhyvin-
vointia, terveytta, tyo-
tyytyvaisyytta, raken-
teellisen voimaantumi-
sen kokemusta, oman
tyon arvostuksen koke-
minen, terveydenhoi-
toalaan ja tyopaikkaan
sitoutumista, hoitotydn
johtajien johtamistyy-
leja seka naiden valisia

yhteyksia.

Vaitoskirja koostui kolmesta
eri osatutkimuksesta. Kirjalli-
suuskatsauksesta ja kah-
desta kyselytutkimuksesta.
Vaitdskirjan ensimmainen
osatutkimus oli kirjallisuus-
katsaus, jossa aineisto
koostui 13 poikkileikkaustut-
kimuksesta ja neljasta seu-
rantatutkimuksesta. Toi-
sessa osatutkimuksessa
155 hoitotydn johtajaa vas-
tasi kyselyyn. Aineisto ana-
lysoitiin kuvailevan tilasto-
analyysin avulla. Kolmannen
osatutkimuksen kohderyh-
mana olivat hoitotydntekijat
ymparivuorokautista pitkaai-
kais- tai lyhytaikaishoitoa
tarjoavissa vanhustenhoidon
yksikoissa. Aineisto analy-
soitiin kuvailevan tilastoana-

lyysin avulla.

Tutkimus tuotti laaja-alaisesti
uutta tietoa hoitotydnjohtajien ja
hoitotydntekijéiden tydhyvinvoin-
nista ja tekijoista, joilla on vaiku-
tusta tyéhyvinvointiin. Tuloksissa
nousevat keskiéén hoitotyén joh-
tamisen vaikutus ja rakenteelli-
sen voimaantumisen keskeinen
merkitys terveiden tydymparisto-
jen kehittdmisessa. Hoitotydn
johtajien kayttamat johtamistyylit
vaikuttavat merkittdvasti sairaan-
hoitajien tyéhyvinvointiin suorasti
ja epasuorasti. hoitotyon johtajat
raportoivat hyvasta tyéhyvinvoin-

nista.

Nurmeksela, A. 2021. Osaston-
hoitaja: paivittaisesta johtami-
sesta kohti vetovoimaisuuden
johtamista. I1ta-Suomen yliopisto.
Vaitoskirja. PDF-dokumentti.
Saata-

vissa:https://erepo.uef.fi/items/54

4a3d72-817e-4b66-af8d-
9b1ecf49343f

Tutkimuksessa kehitet-
tiin ja testattiin Osas-
tonhoitajan johtamistoi-
minnan sisaltd mittari.
Johtamistoimintaa ku-
vaava mittari tutki
osastonhoitajien johta-
mistoiminnan vaikutuk-
sia hoitotydn tuloksiin
seka osastonhoitajien
kasityksia tyonsa tule-
vaisuuden kehityk-

sesta.

Mittarin kehittdminen perus-
tui kirjallisuuskatsaukseen ja
sita testattiin kahdella eri ai-
neistolla. Tuloksena on luo-
tettava mittari, joka sisaltaa

75 vaittamaa.

Mittari koostuu useista osa-alu-
eista, jotka kuvaavat osastonhoi-
tajan johtamistoiminnan laajuutta
ja monipuolisuutta. Naité ovat uu-
teen tyontekijaan liittyvat velvolli-
suudet, paivittdinen johtaminen,
henkilstdjohtaminen, paatok-
senteko, kliininen hoitotyd, kehit-
tédmistyd, prosessien suunnittelu
ja arviointi, yhteisty®, osaamisen
varmistaminen, nayttdon perus-
tuva johtaminen, laadun varmis-
taminen seka talousjohtaminen.
Tutkimuksen perusteella osas-
tonhoitajan johtamistoiminta pai-
nottui erityisesti yhteistyohon,
henkildstdjohtamiseen ja paivit-
taiseen johtamiseen. Tulokset

osoittavat, ettd osastonhoitajan
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tyd on luonteeltaan monimuo-
toista ja kompleksista, ja siihen
vaikuttavat useat taustatekijat
seka organisaation kulttuuriin ja

ilmapiiriin liittyvat tekijat.

Peltomaki, H., Kuha, S & Kanste,
0. 2023. Hoitotydn johtajien ko-
kemuksia sosiaalisesta tuesta
johtamistydlle sairaalaorganisaa-
tiossa. Hoitotiede 2023, 35 (3),
224-239. PDF-dokumentti. Saa-
tavissa: https://journal.fi/hoito-
tiede/article/view/137291/85380

Tutkimus kuvasi hoito-
ty6 johtajien kokemuk-
sia sosiaalisesta tuesta
johtamistydlle sairaala-

organisaatioissa.

Tutkimus suoritettiin laadulli-
sena kuvailevana haastatte-
lututkimuksena. Aineisto ke-
rattiin etadyhteydella puo-
listrukturoituna yksiléhaas-
tatteluna yhden keskussai-
raalan hoitotyon lahi- ja kes-
kijohdossa tydskentelevilta
johtajilta. Aineisto analysoi-
tiin sisallénanalyysilla induk-

tiivisesti.

Tulosten mukaan hoitotydnjohta-
jien kokemukset sosiaalisesta tu-
esta johtamistydlle sairaalaor-
ganisaatioissa muodostuivat sai-
raalaorganisaatiosta saadusta tu-
esta, sairaalaorganisaation ulko-
puolisesta tuesta, tyoyhteisolta
saadun sosiaalisen tuen merki-
tyksestd, tuen tarpeen yksil6lli-
sesta ja subjektiivisesta koke-
muksesta seka sosiaalisen tuen
tietoisen yllapitdmisen ja kehitta-
misen valttdmattomyydesta. Joh-
tajat tarvitsevat sosiaalista tukea
johtamistydn tueksi vaativissa ja
kompleksissa toimintaymparis-

toissa.

Toivanen, M. 2018. Asiantuntija-
tyota vai toisarvoista puuhaste-
lua. Ei legitiimi ty0 ja sen yhtey-
det hyvinvointiin asiantuntija-
tydssa. Tybelaman tutkimus —
Arbestslivsforskning 16 (1) —
2018. PDF-tiedosto. Saatavissa:

https://journal.fi/tyoelamantutki-

mus/arti-
cle/view/85265/44250?ac-

ceptCookies=1

Tutkimuksen tavoit-
teena oli arvioida sel-
laisten tyotehtavien
esiintyvyytta ja luon-
netta asiantuntijatydssa
ja ty6paikoilla, joita
tyontekijat eivat koe
osaksi omaa tydnku-

vaansa.

Tutkimuksessa kaytettiin
2015 kerattya aikajarjestys-

kyselyaineistoa.

Tulosten mukaan 12 prosenttia
asiantuntijoista arvioi, ettd heidan
tydhonsa sisaltyi vahintdan
melko paljon ei-legitiimeiksi koet-
tuja tyotehtavia. Naihin tyotehta-
viin olivat yhteydessa riittdmaton
henkiléstomitoitus, tydn puutteel-
linen organisointi seka vahainen
vuoropuhelu esihenkildn kanssa
tyon tavoitteista, sisalldista ja ai-

katauluista.

Toivonen, M., Yli-Kaitala, K., Se-
lander, K. & Laitinen, J. 2024.
Tyon rajaaminen ja vaikutusvalta
hoitotyon esihenkilotydssa. Tyo-
eldman tutkimus — Arbetsli-
vaforskning 22 (1) 2024. PDF-
dokumentti. Saatavissa:
https://journal.fi/tyoelamantutki-
mus/article/view/130174/92188

Tutkimuksen tarkoitus
oli selvittaa millaiset,
edellytykset esihenki-

16illa on rajata ja hallita
omaa ty6taan. Hoito-

tyon esihenkildiden
tyonkuvat ovat laajen-
tuneet ja kdyneet epa-

selviksi.

Tutkimusaineisto keréttiin
vuonna 2022 hoitotydn esi-
henkiléitéd haastattelemalla.
Haastettujen pohjalta tar-
kasteltiin, millaiset edellytyk-
set esihenkil6lla on rajoittaa
ja sdadelld omaa ty6taan.
Tutkijat tarkastelivat rajojen
hallintaa vaikutusvallan ka-
sitteen pohjalta sisallénana-

lyysia kayttaen.

Tulokset antoivat viiteita siita, mi-
ten organisaatiotasolla voidaan
tukea esihenkildiden tydn rajaa-
mista ja vahentaa kohtuutonta
kuormitusta. Organisaatiotasolla
edellytetaan kriittista tarkastelua
siita, mita esihenkilétyé kokonai-
suudessaan sisaltéda, miten teh-
tavat suhteutuvat kaytettavissa
oleviin resursseihin ja mita tyo-
tehtavia olisi perusteltua véahen-
taa. Esihenkildiden on osallistua

tydnkuvien selkiyttamiseen.
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Liite 3
Kyselylomake

Kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja anonyymia. Vastauksianne kasi-
tellaan luottamuksellisesti, eika yksittaisia vastaajia voida tunnistaa opinnaytetyon tu-
loksista ja tapausesimerkeista. Vaikka sinulla ei olisi tybkokemusta esihenkilotydsta,
vastaa silla ndkemyksella, joka heraa sinulle kysymyksesta.

Tutkimustiedotteesta olen saanut riittdvan selvityksen tutkimuksesta ja tietojeni kasit-
telysta siten, ettd henkilbtietojani tai epasuoria tunnisteita, joista minut voitaisiin tun-

nistaa, ei kasitella. Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja etta voin kes-
keyttaa osallistumiseni tutkimukseen milloin tahansa. Tutkimuksen keskeyttamisesta
ei aiheudu minulle kielteisia seuraamuksia. Laita ruksi suostumuksen merkiksi.

O Olen lukenut ja ymmartanyt saamani tutkimustiedotteen ja haluan osallistua tutki-

mukseen.

Onko sinulla kokemusta esihenkilotyosta?
Kylla: O
Ei: O

1. Miten esihenkilon tyohyvinvointia voidaan edistaa ja tukea organisaation toi-
mesta? Voit kuvailla myds omakohtaisen kokemuksen tai esimerkin.

2. Millaiset asiat eivat edista tydhyvinvointiasi esihenkiléna? Voit kuvailla oma-

kohtaisen kokemuksen tai esimerkin.

3. Millaisia haasteita koet esihenkilona, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiisi? Voit
kuvailla omakohtaisen kokemuksen tai esimerkin.

4. Miten esihenkilon omalta esihenkildlta saatu tuki vaikuttaa tydhyvinvointiin?
Voit kuvailla omakohtaisen kokemuksen tai esimerkin.

5. Millaiset tydyhteison sosiaaliset tekijat edistavat esihenkilon tyéhyvinvointia?
Voit kuvailla omakohtaisen kokemuksen tai esimerkin.

6. Kuinka esihenkil6 voi itse vaikuttaa oman tydhyvinvointinsa yllapitamiseen?
Voit kuvailla omakohtaisen esimerkin.

Liitteena: Tietosuojailmoitus



70
Liite 4
Kyselyn saatekirje

Hyva YAMK-opiskelija,

Olemme sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijoita Kaak-
kois-Suomen ammattikorkeakoulussa ja teemme opinnaytety6ta, jonka tarkoituksena
on selvittaa sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoiden ndkemyksia esihenkildiden
tydhyvinvointia edistavista tekijoista ja tydhyvinvoinnin haasteista. Tavoitteena on
tuottaa ajankohtaista tietoa esihenkilon tydhyvinvoinnin edistdmisesta ja tydhyvin-
voinnin haasteista esihenkildétydssa sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkea-

koulun opetukseen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakouluun.

Kyselyn tulosten pohjalta laadimme tyelamalahtdisia tapausesimerkkeja case-oppi-
misen tueksi "Johtajuus ja henkiléstévoimavarat" -opintojaksolle Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen YAMK-tut-

kintoon.

Kyselyyn osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja anonyymia. Vastauksianne kasi-
tellaan luottamuksellisesti, eika yksittaisia vastaajia voida tunnistaa opinnaytetyon tu-
loksista ja tapausesimerkeista. Kyselyn alussa vastaaja vahvistaa tietoon perustuvan
suostumuksen osallistua tutkimukseen. Kaikki keratty aineisto havitetaan asianmukai-
sesti opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Opinnaytetyoprosessissa kehitetyt ta-
pausesimerkit luovutetaan opintojakson opettajien kayttoon.

Liitteena

Tutkimustiedote

Tietosuojailmoitus

Kysely on avoinna ajalla 18.8. — 31.8.2025
Linkki kyselyyn: [lisaa linkki tahan]

Lammin kiitos ajastanne ja osallistumisestanne — se on meille erittdin arvokasta. Mi-
kali teilla heraa kysymyksia opinnaytetydhdmme tai kyselyyn liittyen, voitte ottaa mei-

hin yhteytta:

Minna Helansuo Osmo Tolonen
YAMK-opiskelija, sairaanhoitaja (AMK) YAMK-opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)
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Liite 5

Kutsu aivoriiheen
Hei,

Haluamme kutsua Teidat osallistumaan aivoriiheen, joka pidetaan Microsoft Teams
kokoustyokalun avulla 19.8.2025 klo:8.00-9.00.

Tyo6skentelemme opinndytetydn parissa, jonka aiheena on esihenkiléiden tydhyvin-

voinnin edistaminen ja siihen liittyvat haasteet sosiaali- ja terveysalalla.

Opinnaytetydémme perustuu kyselytutkimukseen, jonka kohderyhmana ovat ylemman
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen opiskelijat.
Menetelmana kaytdmme palvelumuotoilua. Kyselylla kartoitamme esihenkildiden tyo-
hyvinvoinnin tilaa seka siihen vaikuttavia tekijoita. Aivoriihen tarkoituksena on saada

nakokulmia tyohyvinvoinnin opetuksesta.

Tutkimuksen tulosten pohjalta tuotamme ty6elamalahtdisia tapausesimerkkeja case-

oppimisen tueksi "Johtajuus ja henkiléstdén voimavarat" -opintojaksolle.

Opinnaytetydmme on nyt edennyt vaiheeseen, jossa toivomme teidan — tyéhyvinvoin-

nin opettajien — osallistuvan yhteiseen ideointiin. Haluamme pohtia yhdessa:

¢ Milld tavoin esihenkildiden tyéhyvinvointia voidaan edistaa sosiaali- ja ter-
veysalalla?
e Millaisia opetusmenetelmia ja -sisaltdja tyohyvinvointiin liittyen opintojak-
solla voitaisiin hyddyntaa?
Lampimasti tervetuloa mukaan — arvokas nakemyksenne on tarkea osa kehittamis-

tyétamme. Mikali Teille heraa kysymyksia, olkaa yhteydessa:

Minna Helansuo Osmo Tolonen
YAMK-opiskelija, sairaanhoitaja (AMK) YAMK-opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)

Liitteena:
suostumus henkilétietojen kasittelyyn ja tutkimukseen osallistumisesta
tutkimustiedote

tietosuojaseloste
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Liite 6
Saatekirje NPS-kyselyyn

Hyva YAMK-opiskelija.

Olemme sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijoita Kaak-
kois-Suomen ammattikorkeakoulussa ja teemme opinnaytety6ta, jonka tarkoituksena
on selvittda sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoiden nakemyksia esihenkildiden
tydhyvinvointia edistavista tekijoista ja tydhyvinvoinnin haasteista. Tavoitteena on
tuottaa ajankohtaista tietoa esihenkildn tydhyvinvoinnin edistamisesta ja tydhyvin-
voinnin haasteista esihenkilétydssa sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkea-

koulun opetukseen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakouluun.

Kyselyn tulosten pohjalta laadimme tydelamalahtoisia tapausesimerkkeja case-oppi-
misen tueksi "Johtajuus ja henkildstévoimavarat" -opintojaksolle Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen YAMK-tut-

kintoon.

Tanaan olet kaynyt lavitse Johtajuus ja henkildstévoimavarat -opintojaksolla case-
tybelamalahtdiset tapausesimerkit. Toivomme, ettd vastaat NPS-kyselyyn ja kerrot
mielipiteesi tapausesimerkeistd. Meidan on tarkeaa saada palautetta tapausesimer-

keista, jotta tapausesimerkkeja voidaan jatkokehittaa.

NPS-kyselyyn voi vastata 13-15.10.2025

Liitteena:
Tutkimustiedote ja tietosuojailmoitus

Linkki kyselyyn:

Kiitos!

Minna Helansuo Osmo Tolonen
YAMK-opiskelija, sairaanhoitaja (AMK) YAMK-opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)
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Case esimerkit Liite 7

1. Kansainvaliset tyontekijat

Toimit yksikossa esihenkilona. Tyoyhteisoon on organisaation rekrytointiyksi-
kon toimesta palkattu nelja kansainvalista tyontekijaa ulkomailta. Kotimaas-

saan he ovat sairaanhoitajakoulutuksen kayneita, mutta suomessa tydskente-
levat lahihoitajina/ohjaajina. Tydyhteisodlle on vakuuteltu, etta heilla on riittava

kielitaito ja osaaminen.

Ensimmaisten perehdytysviikkojen jalkeen tyoyhteisd on huomannut, etta kie-
litaito ja osaaminen ei ole sita mita sen on pitanyt olla. Perehdytysta on tehos-
tettu ja jatkettu vielad viikolla, mutta kehitysta ei ole kansainvalisten tyontekijoi-

den parissa tapahtunut.

On torstai-iltapaiva. Tyopaikan osastokokouksessa tydntekijat tuovat ilmi, ettei
uusilla tyontekijoilla ole 3 viikon perehdytyksen jalkeen vielakaan riittavaa
osaamista ja kielitaitoa tydskennella omatoimisesti yksikdssa asiakkaiden/poti-
laiden parissa, vaan tarvitsevat jatkuvasti ohjausta ja neuvontaa. Tydyhteiso
tuo ilmi, etteivat uudet kesatyontekijat ymmarra mita eroa on verenpaineella ja

verensokerilla. Tyoyhteiso on todella kuormittunut ja huolissaan.

Yksikon kesalomat ovat kaynnistymassa ensiviikon maanantaina ja kansain-

valisesti rekrytoitujen pitaisi alkaa sijaistamaan lomalle jaavia kollegoitta.

Toimit esihenkilona ja olet jadmassa tyopaivan jalkeen tasoitusvapaille ja pa-

laat toihin vasta tiistaina.
Kuinka ratkaiset tilanteen?

Miten tama vaikuttaa esihenkildn omaan jaksamiseen? Miten tama vaikuttaa

esihenkilon psyykkiseen kuormitukseen?

2. Esihenkilétuen puuttuminen

Olet aloittanut uudessa yksikdssa esihenkilona. On maanantaiaamu ja aloitat

ensimmaista tyopaivaa perehtyen tyoyksikkoon.
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Saat viestin, etta esihenkildsi on sairaana kotona ja on delegoinut perehdytyk-
sen yksikdn vastaavalle sairaanhoitajalle/ohjaajalle, joka toimii yksikossa esi-

henkilon oikeana katena.

Vastaava sairaanhoitaja/ohjaaja ilmoittaa kuitenkin heti aamusta jaavansa 2

viikon sairauslomalle.

Tyopaikalla esittaydyt tydyhteisolle ja saat nihkean vastaanoton. Uudet tyo-
vuorolistat taytyy julkaista kuluvan viikon perjantaihin mennessa, viikolle on
myOs useampia sairauspoissaoloja, jotka taytyy selvittaa. Tietokoneiden ja oh-
jelmien tunnukset eivat toimi. Toisen paikkakunnan kollegaa yrittaa tukea si-

nua puhelimitse, mutta tuki jaa vahaiseksi.
Miten lahdet toimimaan?
3. Yt-neuvottelut

Toimit esihenkilona. Tydyhteisossa on alkamassa viidennet YT neuvottelut
kahden vuoden sisaan. Organisaatio on kertonut, etta yksikdn profiilia aijotaan
muokata taysin niin, etta yksikdn spesiifi osaaminen siirretaan toiseen kaupun-
kiin. Vastaavasti tilalle on tarjottu jalkautuvaa palvelua. Sairaanhoitajan tehta-
via ollaan muokkaamassa lahihoitajan tehtaviksi. Myos yovuoroista ollaan luo-
pumassa. Organisaatio on tarkastelemassa myds esihenkildiden maaraa ja

yhdistamassa esihenkilon tehtavaa toisten tydyksikon kanssa yhteiseksi.

Jatkuva muutos nakyy tydyhteisdssa henkildoston kesken seka sairauslomissa.

Myos oman tehtavasi mahdollinen lakkautuminen aiheuttaa stressia.

Mita sinun pitaa ottaa huomioon oman tyohyvinvointisi kannalta?

4. Etijohtaminen

TyoOskentelet esihenkilona, jossa tyontekijat ovat liikkkeelld koko tydvuoron ajan
ja eri paikkakunnilla. Toimit esihenkilona etana. Nyt tydyhteisdssa on ilmennyt
haasteita, ettei kaikki organisaation uudet ohjeistukset ole kaikkien tyontekijoi-
den tiedossa. Lisaksi muutama tyontekija soittaa sinulle ja kertoo, etta kaikki
tyontekijat eivat noudata uusia ohjeistuksia. Lisaksi tyontekija kertoo sinulle,
etta hanella on tullut riitaa tyokaverin kanssa asiasta. Riita on aitynyt pahaksi,

toinen tyontekija on nimitellyt toista tyontekijaa. Lisaksi saat tiedoksi omalta
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esihenkiloltasi, etta asiakkaan omainen on tehnyt Aviin kantelun tyontekijan
hoitovirheen takia. Alat tutkia tyontekijan kirjauksia ja huomaat, etta ne ovat

puutteelliset.

Mita toimenpiteita sinun tulee tehda? Miten alat selvittamaan tukalaa tilan-

netta?
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Liite 8
NPS-kysely ja avoin kysymys YAMK-opiskelijoille.

NPS-kysel
d*-ﬁ@@@@

1. Kuinka todennakdisesti suosittelisit esihenkilon tydhyvinvointiin liittyvid case
esimerkkien kayttdd johtamisen ja henkilostén voimavarojen opintojaksolla?

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10
En lainkaan Erittain
todennakodisesti O O O O O O O O O O O todennakdisesti

T - - @ @ 0 O

2. Mika oli tarkein syy antamaasi arvioon?

— Lis&a kysymys —+ Liséd tekstid/kuvia I Lisas sivunvaihto

3. Mita ajatuksia tai oivalluksia case esimerkit heréattivat sinussa?

— Lisaa kysymys —+ Lisaa tekstia/kuvia I Lisad sivunvaihto
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4. Minkalaista palautetta haluat antaa case esimerkeista?




