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Abstract

The study investigated the relationship between well-being at work and sick leave
days. The aim was to determine whether there is a clear connection between em-
ployee well-being and absenteeism, and whether prolonged or short-term absences
are more costly for the company. The financial impact was analyzed by comparing
two case individuals with the same salary but different sick leave practices. The re-
search was based on employee well-being survey data from 2022—-2024, provided by
the commissioning company, as well as salary data from the payroll system. Method-
ologically, the study was quantitative.

Employee well-being is a multifaceted concept that affects organizational efficiency,
productivity, and staff welfare. Improving well-being at work helps reduce absentee-
ism and enhances employee engagement and job satisfaction.

The commissioning company was a private care sector organization. The results
showed that there is no direct relationship between well-being at work and sick leave
days, as well-being is influenced by many different factors. While long-term sick
leaves caused significant costs, short-term absences also required management,
which in turn increased expenses.
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1 Johdanto

1.1 Tausta

Tyontekijat ja heidan osaamisensa ovat yrityksen tarkeimpié resursseja, ja yrityksen toimin-
nan jatkuvuuden kannalta on oleellista huolehtia henkilostdn terveydesta ja hyvinvoinnista
(Caicedo ym. 2010, 437). Pitkalla aikavalilla hyva tydhyvinvointi edistaa tydntekijoiden ter-
veytta, lisda sitoutumista ja tuottavuutta sekad parantaa tyon laatua. Nama tekijat vaikuttavat
positiivisesti yrityksen suorityskykyyn. Tyohyvinvointi ja henkildstotuottavuus ovat henkilds-
tétasolla toistensa synonyymeja. Ty6honsa sitoutuneet ja motivoituneet inmiset ovat hyvan
tyon perusta ja sen edellytyksena on hyva tyokyky. (Aura & Hussi 2024, 12.)

Pietila & Lahdensaari-Natt (2010, 2—-3) artikkelin mukaan tyéyhteis6ssé nousee usein esiin
samat tyohyvinvointia edistavat tai heikentavat tekijat, kuten paatdksenteko, tiedonkulku,
johtaminen, vaikuttamismahdollisuudet, resurssit ja ryhmahenki. Taysin ongelmatonta tyo-
yhteisba ei ole olemassa, eika ristiriitoja tarvitse valttaa, tarkeampaa on keskittya niiden
ratkaisemiseen. Tytssa jaksaminen, viihtyminen ja tydn imu ovat strategisesti tarkeita ta-
voitteita koko maassa. Tyohyvinvointia ja tydsséa jaksamista tukevat toimet ovat avainase-
massa myds tyéurien pidentamisessa. Tydhyvinvoinnin edistdmista ja yllapitamista tukevat
useat eri lait, kuten tydsopimuslaki, ty6terveyshuoltolaki, tyoturvallisuuslaki, tydelakelaki,
tasa-arvolaki, tydsuojelun valvontalaki ja yhteistoimintalaki.

Sairauspoissaolot aiheuttavat tyénantajalle runsaasti kustannuksia ja samalla muiden tyon-
tekijoiden tydmaara lisdantyy. Yleisimpid sairauspoissaolojen syitd ovat selkavaivat seka
muut tuki- ja liikkuntaelinsairaudet, mielenterveysongelmat ja flunssat. Sairauspoissaolot
ovat yksi tarkeimmista mittareista, kun arvioidaan tydntekijéiden hyvinvointia. (Liikkuva ty6-
elama.)

Opinnaytety6 tehdaan yhteistydssa suuren yksityisen hoiva-alan yrityksen kanssa. Yritys
on luovuttanut tydhyvinvointikyselyiden tuloksia tAman opinnaytetytn toteuttamista varten.
Kyselytulosten lisaksi opinnaytetydta varten tutkitaan kyseisen yrityksen sairauspoissaolo-
jen palkanmaksun maaria yksikktkohtaisesti. Yritys pysyy nimettdmana.

Aiheeseen paadyttiin, silla se on ajankohtainen ja kiinnostava. Ihmisten kokonaisvaltainen
hyvinvointi on pinnalla niin sosiaalisessa mediassa, kotona ja tydpaikoilla. Ennakkokasitys
ennen tutkimuksen aloittamista oli, etta tyohyvinvoinnin ja sairauslomapéivien valilla olisi
suora ja selkea yhteys, mikéa olisi helposti selitettdvissa. Opinnaytetyon tarkoituksena on
perehtya ja kasittda, kuinka suuri kustannus sairauspoissaolot yritykselle ovat seka [6ytyykd
tydhyvinvoinnille ja sairauslomapaiville suora yhteys. Aikaisempien tutkimusten hyodynta-
minen opinndytetydssa on olennaista, silldA ne tarjoavat aiheeseen nakokulmia ja



taustatietoa, jotka auttavat ymmartamaan tydhyvinvoinnin merkitysta ja sen yhteytta sai-
rausajan palkanmaksuun. Aikaisemmat tutkimukset korostavat aiheen tarkeytta ja asettavat
opinnaytetyon loydokset laajempaan kontekstiin.

Aiheesta on myds tehty aikaisempia tutkimuksia esimerkiksi Anne Uotilan pro gradu -tut-
kielma "Sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijat ja sairauspoissaolojen hallinta elintarvike-
alalla”, ja toinen on Nicole Baptisten tutkimus "Tightening the link between employee well-
being at work and performance", mika tarkastelee tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja tyote-
hon vélista yhteytta.

Uotilan (2014, 79-82) tutkimuksen mukaan sairauspoissaoloihin vaikuttavat monet tekijat,
kuten tydympaéristod, tydolosuhteet, tytntekijan tyokyky sekéa tyohon liittyvat vaikutusmah-
dollisuudet. Tutkimus osoittaa, etta sairauspoissaolot lisd&ntyvat erityisesti silloin, kun tydn-
tekijéiden mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtehtaviinsa ja tydtahtiinsa on rajoitettu. Vastaa-
vasti sairauspoissaolojen maara pysyy maltillisempana ty6paikoilla, joissa tyontekijoilla on
parempi hallinnan tunne ja he voivat vaikuttaa tyonsa sisaltéon. Uotilan tutkimus korostaa
my6s esihenkilén oikeudenmukaisuuden ja tuen merkitysta tydhyvinvoinnin ja poissaolojen
hallinnassa.

Baptisten (2008, 294-304) tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnilla on suora vaikutus ty6n-
tekijoiden sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen seka tydn ja vapaa-ajan tasapainoon. Tulokset
osoittavat, etta erityisesti esihenkildiden tuki ja tydntekijoiden luottamus johtoon vahvistavat
tydhyvinvointia. Kun tyontekijat kokevat johtamisen olevan oikeudenmukaista ja tukevan
heidan hyvinvointiaan, he sitoutuvat tiiviimmin organisaatioon ja ovat motivoituneempia
tydssaan. Lisaksi tutkimuksessa korostuu tyon ja vapaa-ajan tasapainon merkitys tyéhyvin-
voinnille, silla tasapaino tyd- ja henkilékohtaisen elaman valilla edistaa tydntekijoiden jak-
samista ja organisaatiolle sitoutumista.

1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetytn tavoitteena on tarjota realistinen analyysi yksityiselle hoiva-alan yritykselle
tybhyvinvoinnin merkityksesta sairauspoissaoloihin seka niihin liittyvistd kustannuksista.
Sairauspoissaoloilla on suora vaikutus yrityksen talouteen, silla tyénantajan on maksettava
tydntekijdlle sairausajan palkkaa tietylta ajalta sairauspoissaolosta huolimatta. Vatsatautien
ja flunssien syntyy yritys ei voi vaikuttaa, mutta taman tutkimuksen tarkoituksena on analy-
soida, voiko tyontekijdiden hyvinvointia parantamalla vahentaa sairauspoissaoloja, seka nii-
hin liittyvia kustannuksia sekd samalla parantaa tyontekijoiden jaksamista ja hyvinvointia.

Paatutkimuskysymys on, millainen yhteys tydhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valilla on.
Kysymys itsessaan on avoin, eika siihen voi antaa yksiselitteistd vastausta. Sen vuoksi



valitsimme tutkimukselle myds alatutkimuskysymyksen. Opinnaytetydssa pyritdaan vastaa-
maan seuraaviin kysymyksiin:

e Millainen yhteys on tyéhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valilla hoiva-alan yrityk-

sessa?

e Tuleeko yritykselle kallimmaksi useat lyhyet sairaspoissaolot vai pitkittyneet pois-

saolot?

Aiheen tutkiminen auttaa yritysta ymmartamaan, kuinka investoimalla tyéhyvinvointiin voi-
daan pitkalla aikavalilla sdastaa sairausajan palkoissa ja parantaa taloudellista suoritusky-
kya.

1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelmét

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu kolmesta keskeisesté osiosta, joihin on koottu laajasti
teoriaa ja ajankohtaista tietoa alan kirjallisuudesta ja artikkeleista. Naissa osioissa kasitel-
laén hoiva-alaa, tydhyvinvointia seka sairausajan palkanmaksua. Hoiva-ala kasitellaan
omana kokonaisuutena, koska opinnaytetyd keskittyy erityisesti hoitajien tydhyvinvointiin
hoivakotien eri yksikdissa. Taman ansiosta tutkimus tarjoaa paremman ymmarryksen juuri
hoiva-alan tydympariston erityispiirteista seka iihin liittyvista hyvinvointitekijoista.

Sairausajan palkanmaksun osuudessa kasitellaan tydnantajan velvollisuudet ja oikeudet
littyen sairauspoissaoloihin sekd sairausajan palkanmaksun vaikutus yrityksen taloudelli-
siin resursseihin. Opinnaytetyota varten tyon toimeksiantaja luovuttaa todellisia lukuja sai-
rausajan palkanmaksun maarista samaisissa yksikdissa, joista on saatu tarkasteltavaksi
myo6s tybhyvinvointikyselyiden tuloksia. Tassa osiossa tarkastellaan sitd, miten tyéhyvin-
vointi voi vaikuttaa sairauspoissaolojen maaraan ja palkanmaksukustannuksiin.

Taman opinnaytetydn teoreettinen viitekehys (kuvio 1) koostuu edella mainituista aiheista
ja niihin liittyvistd alahuomioista. Nama tekijat yhdessa muodostavat toimintakykyisen ja
tuottavan tyOympadriston. Naiden tekijoiden avulla pyritddn selvittamaan tyohyvinvoinnin

merkitysta sairauspoissaolojen maariin.



Sairausajon

palkanmaksu Hoiva-ala

- Kustannukset (lyhyet
vs. pitkittyneet
poissaolot)

- Kustannusten hallinjf
- Poissaolojen vaiku

tuottavuuteen

- Tydn luonne ja
erityispiirteet
- Fyusinen ja henkinen
kuormitus
- Vaatimukset ja
tyoymparistd

Tydhyvinvointi

- Fyysinen, psyykkinen jo
sosiaalinen hyvinvointi
- Vaikutus tydkykyyn ja

jaksamiseen
- TyShyvinvoinnin
kehittdminen

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyd on suunnattu toimeksiantajayrityksen johdolle seka henkilostdhallinnolle ja
sen tuloksia voidaan hyddyntaa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa yrityksessa. Tavoitteena on
tuottaa yritykselle selkea analyysi siita, miten tydntekijoéiden hyvinvointi vaikuttaa sairaus-
poissaoloihin, ja véhentddkd tyontekijdiden tydhyvinvointi sairausajan palkanmaksusta koi-
tuvia kustannuksia. Opinnaytetyon tavoitteena on myos lisatd osaamistamme aiheesta ja
siten edesauttaa ammatillista kasvuamme.

Opinnaytetydssa paadyttiin kayttamaan kvantitatiivista tutkimustapaa, koska se sopi par-
haiten hoivakodin henkildstdlle lahetetyn kyselyn luonteeseen: kysymykset olivat paaosin
suljettuja, eika tata tutkimusta varten luovutettu avoimien kysymyksien vastauksia. Talla
tavoin tutkimuksen anonyymius varmistettiin. Alun perin harkittiin kaytettavaksi myos laa-
dullista tutkimustapaa, silla tydhyvinvointi on aiheena laaja ja avoimet kysymykset olisivat
mahdollistaneet syvallisemp&é tarkastelua. Lopulta maarallinen [ahestymistapa osoittautui
tarkoituksenmukaisemmaksi.



1.4 Rajaukset

Tama opinnaytetyo rajautuu hoiva-alaan, koska se on erityisen altis tydhyvinvointiin liittyville
haasteille. Hoivatyd sisdltaa usein seka fyysista ettd henkista kuormitusta, mika voi johtaa
pidentyneisiin sairauspoissaoloihin ja vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin.
Hoiva-ala on itsessaankin aiheena laaja, ja hoivakoteja pelkéstaan tyon toimeksiantajalla

on satoja.

Opinnaytetyota varten rajattiin analysoitavaksi 15 hoivakodin tydhyvinvointikyselyiden tu-
loksia. T&ma rajaus on tehty, jotta voidaan keskittya syvéllisemmin naiden yksikdiden ty6-
hyvinvointikyselyiden tuloksiin ja niiden yhteyksiin sairauspoissaolojen maéariin. Mukana
olevat yksikot on arvottu.

My0s sairauspoissaolojen maaria tutkitaan valituissa hoivakodeissa. Palkanmaksuaineisto
on rajattu koskemaan henkilita, joille on sovittu kiinted tydaika. Nollasopimuksilla keikkai-
levien tuntitydntekijoiden sairauspoissaoloja ei ole huomioitu tutkimuksessa, koska ne ovat
niin satunnaisia eika voida olettaa, ettd kyseisen hoivakodin tyénhyvinvointi vaikuttaisi mer-
kittavasti satunnaisten sijaisten poissaoloihin. Sairauspoissaolot voivat kertoa tyéhyvinvoin-
tiin liittyvista ongelmista, ja niiden yhdistaminen kyselytuloksiin paljastaa tydntekijoiden koh-
taamia haasteita ja kuormitusta. Opinnaytetydssa keskitytaan selvittdmaan, onko tyohyvin-
vointikyselyiden tuloksilla yhteys sairauspoissaoloihin.

1.5 TyoOn rakenne

Opinnaytetyd rakentuu johdannosta ja tietoperustasta, tutkimuksesta ja tuloksista seka joh-

topaatoksista.

Tutkimus &
tulokset

Johdanto &

tietoperusta Johtopaatokset

Kuvio 2. Opinnaytetyén rakenne

Opinnaytetydn rakenne (kuvio 2) on suunniteltu selkeasti ja loogisesti, jotta lukija voi hel-
posti seurata tutkimuksen etenemisté ja ymmartaa sen keskeiset l16ydodkset. Tyo alkaa joh-
danto-osuudella, jossa esitellaan tutkimuksen tausta, tavoitteet ja tutkimuskysymykset.
Tassa vaiheessa kaydaan lapi myos kaytettava tietoperusta ja tutkimusmenetelmét seka
rajaukset.



Varsinaisessa tietoperustan osiossa kasitellaan tarkemmin hoiva-alaa, tyéhyvinvointia seka
sairausajan palkanmaksun teoriaa. Toteutus ja tulokset -osiossa kuvataan tutkimuksen kul-
kua. Tahan osioon sisaltyy myo6s kyselytutkimuksen tulokset. Tama vaihe on keskeinen,
silla se yhdistaa teoreettisen tietoperustan kaytannon tutkimustuloksiin.

Lopuksi tehd&an johtopéatokset koko tydstd, pohditaan tutkimuksen tuloksia ja vastataan
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Téssa osiossa arvioidaan myds koko tutkimusprosessia,
omaa oppimista, sekd ehdotetaan mahdollisia jatkotutkimuskohteita. Tyon paattaa yhteen-
veto, jossa tiivistetaan tutkimuksen keskeiset 16yddkset ja johtopaatokset.



2 Hoitotyo
2.1 Hoitotyo kasitteena

Hoitoty6 on lailla sdadeltyd ammatillista toimintaa, mika perustuu hoitotieteeseen (Leino-
Kilpi 2015, 23). Hoitotiede on itsenéinen tieteenala, jolla on oma kasitteistd, eetos, tausta-
teoriat ja ideaalit mallit. Se pyrkii monipuolisesti ymmartamaan ja kehittamaan nakemyksia
ihmisesta, terveydesta, hoitotydsta ja ymparistosta. Hoitotiede ei keskity ainoastaan siihen,
mita hoitaminen on nykyhetkessa, vaan myds siihen, millaista se voisi olla tulevaisuudessa.
Tama voi johtaa tilanteisiin, joissa hoitotydn tarpeet ja tavoitteet eivat sovi yhteen taloudel-
listen vaatimusten kanssa (Eriksson ym. 2016, 31-33).

Leino-Kilpi (2015, 24—-29) korostaa, etta hoitotydn ydin on tukea ihmisia heidan terveytensa
yllapitdmisessa ja edistamisessa. Terveyden kasite vaihtelee yksil6ittdin. Toisille se merkit-
see fyysista kuntoa, kun taas toiset painottavat elaméanlaadun eri osa-alueita. Taméan vuoksi
hoitotydn siséltda mukautetaan autettavan tarpeiden ja yksiléllisen kasityksen mukaisesti.
Ammatillisessa hoitotytssa korostuvat vastuu ihmisesta ja vastuu tehtavasta. Hoitotyonte-
kijan tulee toimia ndiden periaatteiden mukaisesti huomioiden seka eettiset ettd ammatilli-
set vaatimukset. Arvojen ja etiikan tuntemus seka autettavan ainutlaatuisuuden ymmarta-
minen ovat keskeisia osia tydssa. Hoitotyo voi olla fyysisesti vaativaa, mutta jokainen alan
ammattilainen joutuu tekemaan myds eettisia paatoksia, jotka vaikuttavat tyén laatuun ja

ihmisten hyvinvointiin.

Hoitotyon yhteydessé on tarkeaa tarkastella myos hoivan kasitettd. Hoiva ja hoitoty® ovat
olennaisia osa-alueita terveydenhuollossa ja sosiaalialalla, ja ne keskittyvat potilaiden tai
asiakkaiden hyvinvoinnin tukemiseen ja yllapitdmiseen erilaisissa elaméntilanteissa. Vaikka
nailla kasitteilla on yhtymakohtia, niilla on myds omat erityispiirteensa. Hoiva voidaan ym-
martaa laajasti, silla se kattaa fyysisten, psyykkisten ja emotionaalisten tarpeiden huomioi-
misen. Hoivan kohteina ovat usein lapset, sairaat, vammaiset ja vanhukset. Koska hoivalla
ei ole selkeda teoreettista viitekehystd, sen maaritelma vaihtelee. Hoiva voi kasittda kaikkea
pienista lapsista vanhusten hoitoon ja ulottua vanhemmuuteen liittyvasta hoivasta ammatil-
liseen toimintaan. Se voi olla fyysisesti raskasta ty6ta tai yksinkertaisesti arjen lasnéoloa.
(Anttonen ym. 2009, 17).

Suomessa hoitoty6téa ohjaavat erilaiset lait ja eettiset ohjeet, jotka asettavat puitteet ja vaa-
timukset hoitohenkiloston toiminnalle. Naitéa sdadoksia ovat muun muassa terveydenhuol-
tolaki (1326/2010), joka méaarittelee terveyspalveluiden jarjestamisen ja laadun, laki tervey-
denhuollon ammattihenkildista (559/1994), joka saantelee terveydenhuollon ammattilaisten
patevyytta ja velvollisuuksia seké laki potilaan asemasta ja oikeuksista (785/1992), joka

turvaa potilaan oikeuden hyvaan hoitoon ja tiedonsaantiin.



Hoitotydn ammattilaiset ovat koulutettuja henkil6ita, jotka tydskentelevat potilaiden hyvin-
voinnin edistdmiseksi. He toimivat muun muassa sairaaloissa, terveyskeskuksissa, kuntou-
tuslaitoksissa ja laboratorioissa. (Tyoterveyslaitos b.) Vaikka hoitoalan ammattinimikkeiden
ja koulutusten kirjo on laaja, opinnaytetytssa tarkastellaan hoitotyota keskittyen suuren yk-
sityisen hoiva-alan yrityksen hoitoyksikdissé toimivaan hoitohenkilokuntaan, mika tarjoaa
laajan kirjon palveluita eri asiakasryhmille. Hoitoyksikot kattavat monipuolisia palveluja
ikaihmisille, kehitysvammaisille ja vammautuneille henkildille, mielenterveys- ja paihdekun-

toutujille seka lastensuojelun tarpeisiin.
2.2 Alan fyysisyys

Sosiaali- ja terveysalalla sairauspoissaoloja on enemman kuin useimmilla muilla toimialoilla
ja erityisesti l&hi- ja sairaanhoitajilla poissaoloja on paljon. Yleisin syy sairauspoissaoloihin
on tuki- ja likkuntaelinsairaudet. (Kosonen 2023.) Hoiva-alalla fyysiset kuormitustekijat ovat
merkittva osa tyon haastavuutta. Fyysisellda kuormituksella tarkoitetaan rasitusta, mika vai-
kuttaa kehon lihaksistoon, niveliin sek& hengitys- ja verenkiertoelimistoon (Ty6turvallisuus-
keskus 2024). Ty6 vaatii usein raskaita nostoja ja siirtoja, jotka tydntekijat joutuvat toisinaan
tekemaan yksin, erityisesti henkildston riittAmattomyyden takia. Myds hoivatydssé ergono-
miset tydasennot voivat olla vaikeasti toteutettavia. Tydssa esiintyy toistoliikkeita ja hankalia
tybdasentoja, jotka voivat pitkdan jatkuessaan aiheuttaa ylikuormittumista ja hidastaa elimis-
ton palautumista. (Erkkila ym. 2016, 7-8.)

Hoiva-alan fyysista kuormitusta liséd myos vuorotyd, joka hairitsee luonnollista unirytmia.
Hyvin toteutettu tydvuorosuunnittelu on tarke&é tydajan hallinnan kannalta. Se voi parantaa
tyontekijoiden terveyttd, lisata tyoturvallisuutta ja helpottaa tyon ja muun elaméan yhteenso-
vittamista. (Tyoturvallisuuskeskus.) Yovuorot ja varhaiset aamuheratykset voivat aiheuttaa
vasymysta ja ruoansulatusvaivoja, mika rasittaa kehoa ja mielta pitkalla aikavalilla. Tama
vasymys voi heikentaa tyontekijan palautumista ja vahentaa tytssa jaksamista. (Erkkila ym.
2016, 7-8.)

Liséaksi vakivalta ja sen uhka ovat sote-alalla yleisempié& kuin muilla aloilla. Ne voivat ilmeté&
esimerkiksi uhkailuna, ahdisteluna, pelotteluna tai fyysisena vakivaltana, kuten ténimisena,
kiinnipitamisena, lydomisena, potkimisena ja aaritapauksissa jopa aseen kayttona. (Tyotur-
vallisuuskeskus.) Taméa uhka lisda turvattomuuden tunnetta ja aiheuttaa tyéntekijoille jatku-
vaa henkista kuormitusta, vaikka kaikki vékivaltatilanteet eivéat johtaisikaan fyysisiin vam-
moihin. Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tyonteki-
joidensa turvallisuudesta ja terveydesta tydpaikalla. Lain mukaan tydnantajan tulee ennal-
taehkaista vakivallan riskeja tydssa, ja tarvittaessa toteuttaa asianmukaiset turvallisuusijar-
jestelyt ja -laitteet. Tavoitteena on suojella tydntekijoitad vakivallan ja sen uhan vaikutuksilta
tydssa. Lain noudattaminen on tydnantajan vastuulla.



2.3 Alan henkinen kuormittavuus

Hoiva-ala voi olla henkisesti vaativaa, silla tyontekijéihin kohdistuu monenlaisia paineita ja
kuormittavia tekijoita. Liian suuret tai ristiriitaiset tyotehtavat, kiire ja jatkuva aikapaine seka
tyon hallinnan puute voivat aiheuttaa stressia ja heikentda tyontekijan jaksamista. Lisaksi
riittdmaton viestintd, tuen puute, epaasiallinen kohtelu tai huonosti toteutetut muutokset tyo-
paikalla voivat kuormittaa hoitohenkildstoa entisestaan. (Erkkila ym. 2016, 6-7.)

Psykososiaalista kuormitusta lisda esimerkiksi riittamaton henkilosto, kiire, tydympariston
hairiot seka vakivallan uhka. Kognitiivista kuormitusta aiheuttaa muun muassa tietojarjes-
telmien ongelmat. Lisdksi alan tydntekijat kohtaavat usein eettisid haasteita seka moraalisia
ristiriitoja. (Kosonen 2023.) Tyoterveyslaitoksen (2023) Mita kuuluu? -tyéhyvinvointiky-
selysséa selvisi, ettd puolet sosiaali- ja terveysalan tyontekijoistd kohtaa eettisesti haastavia
tilanteita viikoittain tai jopa paivittain. Eettinen kuorma syntyy, kun tyontekijan omat ihanteet,
kuten halu antaa parasta mahdollista hoitoa ja tukea, ovat ristiriidassa tydelamén kaytannon
rajoitusten, kuten aikapaineiden, resurssipulan tai organisaation sdantdjen kanssa. Téallai-
nen tilanne voi aiheuttaa stressia ja henkista kuormitusta, silla tyéntekija voi kokea, ettei
pysty toimimaan omien arvojensa mukaisesti. (Erkkila ym. 2016, 6-7.)

Oikeudenmukainen johtaminen voi vahentaa eettistd kuormitusta. EsihenkilGilla on tarkea
rooli siing, ettd tydyhteisossa kasitelladn avoimesti eettisesti haastavia tilanteita. Naita ti-
lanteita voidaan pohtia ja ratkaista yhdessa turvallisessa ilmapiirisséd, mika auttaa lievitta-
maan kuormitusta ja tukee tyohyvinvointia. (Laitinen & Korkiakangas 2022.)
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3 Tyo6hyvinvointi
3.1 Tyobhyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvoinnin merkitys ja maaritelma ovat muuttuneet merkittavasti vimeisten vuosikym-
menten aikana. 1900-luvun alussa tyohyvinvointi keskittyi [ahinna tyéntekijéiden suojaami-
seen fyysisilta vaaroilta ja muilta haitallisilta olosuhteilta. (Virtanen & Sinokki 2014, 28.)
Viime vuosina tydhyvinvointiin on alettu panostaa entista enemman, koska sen on havaittu
tuottavan hyotyja seké organisaatioille ettd yhteiskunnalle. Panostus ei kuitenkaan rajoitu
pelkastaan tyopaikoille, silla myds tyontekijat ovat alkaneet ottaa enemman vastuuta
omasta hyvinvoinnistaan esimerkiksi muuttamalla elaméntapojaan vapaa-ajalla. (Virolainen
2012, 9.)

Nykyisin tydhyvinvoinnissa korostuvat yha enemman ihmisten vélinen vuorovaikutus, ih-
missuhteiden aiheuttama kuormitus seka pyrkimys parantaa tydkykya ja ty6elamén laatua.
Tyo6hyvinvointia on kuitenkin haastavaa maaritella tarkasti, koska se on subjektiivinen kasite
ja sen merkitys riippuu siitd, keneltad kysytaan. (Nurmi 2019, 28.) Tybhyvinvointi nahdaan
myds nykyisin keskeisena tekijana organisaatioiden kilpailukyvyn ja tuottavuuden paranta-
misessa. Sen merkitysta on erityisesti painotettu paaministeri Sanna Marinin hallituksen
tybelamastrategiassa, mika ulottuu vuoteen 2030 asti. (Vanska 2022, 1.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2024) mukaan ty6hyvinvointi on kokonaisuus, mika koostuu
tydn mielekkyydestd, tyontekijan terveydesta, turvallisuudesta ja yleisesta hyvinvoinnista.
Tyoterveyslaitos (a) puolestaan maarittelee tyéhyvinvoinnin tilanteena, jossa tyon fyysiset
ja psyykkiset vaatimukset sekd voimavarat ovat tasapainossa tyontekijan oman kehon ja
mielen kunnon kanssa. Tyodntekijan kokemus tydhyvinvoinnista on positiivinen silloin, kun
han tuntee omien fyysisten ja psyykkisten voimavarojensa riittavan tai ylittavan tyon aset-
tamat vaatimukset.

Ty6hyvinvoinnin perusta rakentuu terveestd ja tasapainoisesta tydyhteisdsta, jossa jokai-
sen jasenen toiminta vaikuttaa muihin ja yhteison yleiseen ilmapiiriin. Tallaisessa yhtei-
sOssa pyritdan sovittamaan yhteen tyd ja tyontekijan muu eldma niin, ettd molemmat osa-
alueet tukevat toisiaan. Sukupuolten tasa-arvon liséksi huomioidaan myos eri ikaiset ja eri-
laisista taustoista tulevat tyontekijat, mika luo monimuotoisuutta ja edistaa kaikkien jasenten
hyvinvointia. Tyohyvinvointi syntyy erityisesti silloin, kun seké tydymparisto ettd tydyhteiso
ovat terveytta edistavia, turvallisia ja tukevat tyontekijdiden tyburaa. Tallaisessa ymparis-
tossa tyontekija kokee tyonsd sujuvaksi ja mielekkdaksi, mika vahvistaa motivaatiota ja
tydssa viihtymista. Liséksi on tarkedd, ettéa tyon vaatimukset ja tyontekijan henkilokohtaiset
voimavarat ovat tasapainossa, jolloin tydn kuormitus pysyy hallittavana ja yksilon jaksami-
nen seka tyokyky sailyvat pitkalla aikavalilla. Kokonaisuudessaan tyohyvinvointi kehittyy
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yhteisssd, jossa tydssa suoriutuminen ja yksilén voimavarat tukevat toisiaan, mikéa edistaa
seka tydntekijan etta koko tydyhteisdn hyvinvointia. (Nurmi 2019, 28-30.) Tydhyvinvointi
vaikuttaa tyontekijdiden vapaa-ajan hyvinvointiin seké painvastoin (Rauramo 2020).

Ty6hyvinvoinnin portaat —malli (kuvio 3) sisaltaa viisi tasoa: terveys, turvallisuus, yhteisolli-
syys, arvostus ja osaaminen. Malli yhdistda tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita yksilén ja
organisaation nakdkulmista. Sen avulla voidaan suunnitelmallisesti yllapitaa ja kehittaé tyo-
hyvinvointia pitkalla aikavalilla niin yksilén, tydyhteison kuin organisaationkin tasolla. (Rau-
ramo 2012, 13.)

O 5 Osaaminen
LI

O 4 Arvostus é?

08 Yhteisollisyys f&

02

0T

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukailtu Rauramo 2012, 15)

Yksilon ty6hyvinvointi ndkyy selkeésti hanen tydnsa tuloksissa. Sen saavuttaminen edellyt-
tda tasapainoa omien voimavarojen ja tyén vaatimusten valilla. (Virtanen & Sinokki 2014,
189.) Hyvinvointia tukee se, etta tydntekija osaa tydnsa ja tuntee pystyvansa suoriutumaan
siita. Lisaksi tybelamassa tarvitaan halua ja innokkuutta kehittdd omaa osaamista. Hyvin-
voinnin ja motivaation kannalta on tarkedd, etta tyo tarjoaa riittdvasti haasteita ja vastaa
tyontekijan taitoja. Tasta syystd osaamisen jatkuva kehittdminen ja yllapitdminen on merki-
tyksellista seka yksildlle ettd koko tydyhteisolle. (Nurmi 2019, 28.)

Ty6hyvinvointi voidaan myds maaritella tydturvallisuuslain (738/2002) nakdkulmasta. Lain
tavoitteena on parantaa tyfolosuhteita ja tydymparistod seka turvata tyontekijoiden tyokyky.
Lisaksi laki korostaa ammattitautien, tydtapaturmien ja tydn aiheuttamien fyysisten ja psyyk-
kisten haittojen ehkaisya.
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Kuvio 4. Hyvinvoiva tydpaikka on monen eri tekijan summa (Pietild & Lahdensaari-Néatt
2010, 2)

Liitteena olevasta kuvio 4:sta voi tarkastella hyvinvoivan ty6paikan peruspilareita kiteyte-
tysti. Kuvio kertoo hyvin sen, etté hyvinvointi tydpaikalla ei riipu vain yhdesta tekijasta, vaan

se on monen tekijan summa.
3.2 Tyohyvinvointia tukevat ja vaarantavat tekijat

Kaltiainen ja Hakanen (2023) toteuttivat Tyoterveyslaitokselle tutkimuksen, jossa tarkastel-
tiin tydhyvinvointia edistavia tekijoita tyopaikoilla. Tutkimukseen osallistuneista 525 vastaa-
jasta monet korostivat tyon ja tyontekijan panostuksen tasapainoa seka siitd saatavia vas-
tineita, kuten palkkaa, arvostusta ja yhteisollisyytta. Tyohyvinvointia tukevia tekijoitéa olivat
myos tyon itsendisyys, mahdollisuus oppia uutta seka tydon myonteiset vaikutukset. Lisaksi
kollegoiden ja esihenkildiden tarjoama tuki seké luottamus heitd kohtaan néhtiin tarkeina
tyohyvinvoinnin tekijéind. Myds vahaisempi epdvarmuuden tunne tydssa ja tyon ja muun

elaman valinen tasapaino vaikuttivat positiivisesti tydhyvinvointiin.

Hyvinvoivan ja menestyvan organisaation perustana on yhteinen visio, jossa oppiminen
nahdaan keskeisena kilpailuetuna. Tama edellyttdd ymparisttn muutosten tunnistamista,
houkuttelevan tulevaisuudenkuvan luomista ja joustavaa organisaatiorakennetta, mika
mabhdollistaa tiimity6n, tiedonvaihdon ja jatkuvan kehittymisen. Oppimista tukevat puitteet,
avoin ilmapiiri ja palautekulttuuri tukevat muutosta ja uudistumista. (Manka 2023, 18). Li-
saksi tydympariston fyysiset puitteet, kuten hyva siséilma, valaistus, ergonomia, keskeytys-
ten hallinta, akustiikka ja esteettémyys, ovat olennaisia tehokkaan tyonteon ja tydhyvinvoin-
nin kannalta (Tydterveyslaitos d).
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Yksilon tydhyvinvointia tukevat monet samat asiat kuin elaméassa yleensa. Henkista ja fyy-
sistd hyvinvointia voi edistdd huolehtimalla terveellisista elintavoista, kuten valttamalla tu-
pakointia ja liiallista alkoholinkayttdéa, syomalla terveellisesti seké huolehtimalla riittavasta
liikunnasta ja unesta. Liikunnalla on tutkitusti myodnteinen vaikutus ihmisen fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen. (Mehilainen.) Lisédksi oman tydn hallinnan tunne on
myds yksi keskeisemmista elementeista yksilon tydhyvinvoinnissa. Kun tyon vaatimukset
ovat korkeat, mutta tyntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin ja tyon siséltoon, se
vahvistaa sitoutumista ja véahentda poissaoloja. Tdma hallinnan tunne auttaa myds raken-
tamaan sosiaalisia verkostoja ja vastaanottamaan tukea tarpeen tullen. (Manka & Manka
2023, 108-109.)

Tyb6hyvinvointia vaarantavat tekijat iimenevét usein tydpahoinvointina, joka heijastuu tytn-
tekijoilla henkisen&a pahoinvointina, kuten stressing, vasymyksend, uupumuksena tai ma-
sennuksena. Naméa henkiset ongelmat vaikuttavat mygs tyontekijan fyysiseen ja sosiaali-
seen terveyteen. Organisaation tasolla tydpahoinvointi voi johtaa tydyhteisén yleiseen uu-
pumiseen, tyon tehokkuuden heikkenemiseen, tyotyytymattomyyden lisdantymiseen, sai-
rauspoissaolojen kasvuun ja ty6ilmapiirin heikkenemiseen (Suonsivu 2014, 13—-14). Esihen-
kilo, joka koetaan epéaoikeudenmukaiseksi, vastuuta valttelevaksi tai loukkaavaksi, lisda
merkittavasti tydhyvinvoinnin vaarantumista. Tyontekija, joka voi huonosti, on usein jannit-
tynyt, kirea tai vasynyt, mika heikentad hanen kykyaan keskittya tyote htaviinsa (Tampereen
yliopisto).

Vesterisen mukaan (2006, 77-80) monet tydyhteisot karsivat tydhyvinvoinnin puutteesta,
mika nakyy tyontekijoiden vaikeutena jaksaa ty6ssaan. Tydpaikalla negatiiviset tunteet le-
vidvat helposti, ja pahoinvoinnin synnyttaminen on usein helpompaa kuin hyvinvoinnin ra-
kentaminen. Artyneisyys ja huono mieliala tarttuvat tydyhteisossa huomaamatta, mika voi
johtaa kiredéan ilmapiiriin. Toisten arvostelu, selan takana puhuminen ja tydpaikkakiusaami-
nen ovat esimerkkeja siita, miten yksilén pahoinvointi voi vaikuttaa koko tydyhteisé6n. Jos
pahoinvoiva henkild toimii esinenkilbasemassa, negatiivinen ilmapiiri voi levita entista no-
peammin ja laajemmin, mik& vaikeuttaa tyéhyvinvoinnin palauttamista.

Liiallinen tydkuormitus on merkittava tydhyvinvointia vaarantava tekija, mik& voi pahimmil-
laan johtaa tyduupumukseen eli burn outiin. Tyduupumus ei itsess@dn ole sairaus, mutta
se lisaa riskia muihin sairauksiin, kuten masennukseen, unihairidihin tai paihdeongelmiin.
Ty6uupumus on vabhitellen kehittyva stressioireyhtyméa, mika tulee ottaa vakavasti. Se ilme-
nee fyysisena ja henkisena uupumuksena, heikentyneena ammatillisena itsetuntona seka
valinpitamattdmana suhtautumisena tyotehtaviin. (Vesterinen 2006, 81-83.) Stressille ja
tyduupumukselle altistavat tilanteet, joissa ty6 vaatii paljon, mutta voimavaroja ja tukea on
liian v&han. Hyvinvointia edistavat tekijat voivat tasapainottaa kuormittavaa tyota ja estda
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uupumista. Tyodntekija voi selviytyd haastavistakin tilanteista, jos hanella on riittavasti re-
sursseja ja tukea, jotka tukevat hyvinvointia ja jaksamista. (TyoOterveyslaitos 2024c.)

TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Organisaatio Yksilo Yhteiso Tyo Johtaminen
ILMENTYMAT
[ HYVINVOINTI J * [ PAHOINVOINTI }
Flow Tveni Tyotyyty- Leipaan- _
YOy vaisyys tyminen Shess Sheln

SEURAUKSET/VAIKUTUKSET

Organisaatiotasolla
- Tuottavuus ja tuloksellisuus
- Sairauspoissaolot

Yksilotasolla
- Tuloksellisuus ja tyytyvaisyys
- Motivaatio ja moraali

. b - Vaihtuvuus
- Tyoyhteisotaidot - Rekrytointi
- Terveys - Asiakas/kayttaja -tyytyvaisyys

Kuvio 5. Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli (Heikkila-Tammi)

Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella kokonaisvaltaisena ilmiénd, mika kattaa seka myontei-
set ettd kielteiset kokemukset ty6ssa. Tama tarkoittaa muun muassa tyén imua, flow-tiloja
ja tybtyytyvaisyytta, mutta myos stressia, leipdantymisté ja uupumusta. Positiiviset koke-
mukset, kuten ty6n ja vapaa-ajan tasapaino vahvistavat hyvinvointia, kun taas kuormitus
lisda pahoinvointia. (Heikkila-Tammi.) Yll& oleva kuvio 5. esittelee tyohyvinvoinnin koko-

naisvaltaisen mallin.
3.3 Tyobhyvinvointi hoitoalalla

Tyo6hyvinvointi mielletdan usein tydn vaikutuksena joko hyvinvointiin tai pahoinvointiin (Pel-
tomaa 2015, 105). Tyossa jaksamiseen vaikuttavat muun muassa tyon mielekkyys, hallitta-
vuus, tydyhteisdn toimivuus, johtaminen ja organisaation rakenne. Tyontekij on vastuussa
omasta hyvinvoinnistaan, mutta tyénantajan tehtava on tukea tata kehittdmalla tydymparis-
t6a ja tyon vaatimuksia tyontekijan kykyjen mukaisiksi. Tyonantaja vastaa myds koulutuk-
sesta ja tyOprosessien vaatimusten asettamisesta. Hyvinvointi parantaa eldméanlaatua,
edistaa tyoyhteistn toimivuutta ja lisda tuottavuutta. (Ranta & Tilander 2014, 9-11, 160.)
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Hoitotyontekijoilla on usein hyvat mahdollisuudet ammatilliseen kasvuun ja he kokevat
tydnsa merkitykselliseksi, mutta osa karsii tyduupumuksesta, etenkin emotionaalisesta va-
symyksesta. (Haggman-Laitila 2013, 305.)

Hoitotyontekijoiden tyéhyvinvointi rakentuu useista tekijoistd, kuten tydon imusta, ammatilli-
sesta itsetunnosta, tyon hallinnasta ja ammatillisesta kasvusta. Tutkimusten mukaan hoito-
tydntekijoilla on vahva tydn imu, mika nakyy tyéhon omistautumisena ja energisyytena. Hei-
dan ammatillinen itsetuntonsa on usein korkea. Esimerkiksi 75 % hoitotyontekijoista arvioi
ammatillisen itsetuntonsa vahvaksi, mika edistdd motivaatiota ja sitoutumista tyohon. Si-
sdista palkkiota ja tyoiloa syntyy, kun tyontekijat kokevat tekevansa asioita asiakkaan hy-
vaksi. TAma motivoi heita sitoutumaan tyohon ja parantaa heidan kykyaan jaksaa tyossaan.
(Kalliola 2012, 24.) Samalla kuitenkin koetaan, ettd tydsta saatu arvostus on vahaista, eri-
tyisesti tietyilla terveydenhuollon osa-alueilla, kuten terveyskeskusten vuodeosastoilla ja
kotihoidossa. (Haggman-Laitila 2013, 305.)

Ty6n haasteellisuus koetaan hoitoalalla monesti positiivisena asiana, mika motivoi tydnte-
kijad tekemaan parhaansa, vaikka ty6 on kuormittavaa. Selkeat ty6tehtavat, vastuullisuus,
selkeat tavoitteet ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon lisdéavat tyon mielekkyytta (Vainio
2008, 50-52). Tyobhyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan ika, tyokokemus, tydaika ja siviili-
saaty. Nuoret ja vAhemman kokeneet sekd vanhemmat ja kokeneet tyontekijat kokevat
usein enemman uupumusta kuin keski-ikdiset. Yksin asuvat tyontekijat kokevat tyduupu-
musta enemman kuin parisuhteessa olevat, ja vuoroty6 lisaa my6s uupumuksen riskia.
(Kanste 2005, 163-165.) Tyt koetaan merkityksellisemmaksi ja motivoivammaksi, kun ty6-
tehtavat suunnitellaan huomioiden tyontekijoiden omat vahvuudet ja kehityskohteet. (Kujala
2014, 47).

Hoitoalalla tydntekijdilla on usein vapaus vaikuttaa omiin tehtaviinsa, tehda paatoksia itse-
naisesti ja ottaa vastuuta. Tyotyytyvaisyys lisaantyy erityisesti silloin, kun tyontekijat voivat
vaikuttaa tyokuvaansa ja kehittaa sitéd. Kouluttautuminen tukee tydmotivaatiota, avaa uusia
nakokulmia, virkistad mielta ja edistaa ammatillista kehittymista. (Kujala 2014, 48, 52, 54.)
Tyontekijat kokevat usein, ettd heilld on tyépaikalla avoin ilmapiiri ja kollegoiden tuki, mutta
joissain tydyhteisdissa esiintyy myos tydyhteiséa heikentavia tekijoita, kuten autoritaarista
johtamista, luottamuksen puutetta ja rajoittunutta avoimuutta. Lisédksi tydpaikkakiusaaminen
on hoitoalalla merkittava ongelma. Useimmat hoitotydntekijat ovat havainneet kiusaamista
tydyksikdissaan, ja joka viides on joutunut sen kohteeksi. Kiusaaminen on usein verbaalista
ja psyykkista, ja siihen liittyy myds tydn kritisointia ja tiedon panttaamista. Kiusaamiseen
puututaan harvoin, ja kiusatut joutuvat usein selviytymaan tilanteista itse, silla tydyhteison
tuki koetaan usein riittamattomaksi. (Haggman-Laitila 2013, 305.)



16

Esihenkilon rooli hoitotydsséa on keskeinen tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. Tybhyvinvointia
edistava johtaminen voi vaikuttaa henkildstén asenteisiin, sitoutumiseen, tyokykyyn, tyo-
stressiin ja sairauspoissaoloihin. Hyvin johdettu tydymparistd tukee tydntekijdiden hyvin-
vointia ja parantaa heidan jaksamistaan tyossa. (Ranta & Tilander 2014, 145-146). Ty6hy-
vinvointia edistava johtaminen perustuu demokraattisuuteen, oikeudenmukaisuuteen ja
tyontekijalahtoisyyteen. Se tasapainottaa vapauden ja vastuun antamista sek& mahdollis-
taa tyontekijoiden vaikuttamisen omaan tyohonsa ja tydymparistoonsa. Johtajan tehtavana
on osoittaa luottamusta tyéntekijoiden kykyihin ja tarjota heille tilaa toteuttaa tydtehtaviaén
itsendisesti. (Virolainen 2012, 105-106.) Valinpitamattomyys tyontekijoitéa kohtaan tai liialli-
nen puuttuminen heidan tydhoénsa voi aiheuttaa tyytymattomyytta ja konflikteja esihenkildi-
den ja tyontekijoiden valilla. Yhtendisyytta voidaan liséta, kun esihenkiléa ohjaa avoimuus,
kannustava ja innostava asenne seka tuki, joka auttaa tyontekijoita vaikeissa tyttilanteissa.
(Peipponen ym. 2004, 20.) Esihenkilén lasnaolo ja osallistuminen tydyhteisén toimintaan
ovat tyontekijoille merkityksellisia. (Kujala 2014, 47.)

Esihenkildilla itselladn on kuitenkin usein suurempi riski tybuupumukseen kuin suorittavan
tason tyontekijoilla. Tama johtuu muun muassa hallinnollisten tehtéavien ja johtamistyén vaa-
timuksista. Kuitenkin, jos esihenkilt osallistuvat myds perustyéhon, heilla on paremmat
mahdollisuudet suojautua uupumukselta ja samalla tukea hoitohenkiléstéa jaksamaan pa-
remmin tyéssaan. (Haggman-Laitila 2013, 305.)

Tehyn (2023) kyselyn mukaan suuri osa erikoissairaanhoidossa tydskentelevista hoitajista
harkitsee alanvaihtoa, erityisesti nuoret hoitajat. Alle 30-vuotiaista peréti 93 % on harkinnut
vaihtavansa alaa, ja vaikka tyéhyvinvointi ja jaksaminen ovat hieman parantuneet pande-
miavuosista, tilanne on edelleen huolestuttava. Erityisesti palkka, joka ei vastaa tyon vaati-
vuutta, seka arvostuksen puute ovat merkittavia syita alanvaihtoharkintaan. Kyselyyn vas-
tanneista 89 % ilmoitti, ettd palkkaus ei vastaa tytn kuormittavuutta, ja lahes joka kolmas
kokee paivittain ajatuksia alanvaihdosta. Liséksi kiire ja vahainen henkilékunta kuormittavat
hoitajia edelleen, ja noin kolmasosa vastaajista ei usko jaksavansa ty6uraansa loppuun
sote-alan toissa.

Nuorten hoitajien tilanne on erityisen kriittinen, silla 1&hes 60 % alle 30-vuotiaista epailee
jaksamistaan alalla tyburan loppuun asti. Tehyn puheenjohtaja Millariikka Rytkdnen on ve-
taamaan tyon vaativuutta ja kuormittavuutta, jotta alalla pysyminen olisi houkuttelevampaa.
Kiinnostus siirtya ulkomaille tydskentelemaan on hieman vahentynyt, mutta lahes puolet
hoitajista on harkinnut ulkomaille l[&ht6a paremman palkan ja arvostuksen vuoksi. Erityisesti
Ruotsi ja Norja houkuttelevat suomalaisia hoitajia korkeammalla palkkatasolla ja raata-
I6idyilla tydmahdollisuuksilla, mika aiheuttaa huolta Suomessa vallitsevan hoitajapulan kes-
kella. (Tehy 2023.)
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3.4 Keinoja tyéhyvinvoinnin tukemiseen tyon imun kautta

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tydhyvinvointia tydn imun kasitteen avulla, koska tyon
imu edustaa tydhyvinvoinnin positiivista puolta, jossa tyontekijd kokee tydonséd merkityksel-
liseksi, inspiroivaksi ja energisoivaksi. Tyohyvinvointia kasitellaan usein ongelmaléhtdisesti,
painottaen haittojen ehkaisya ja kuormituksen hallintaa, mutta tydn imu tuo esiin sen, mika
tydssa saa tyontekijan voimaan hyvin ja sitoutumaan tyéhonsa. (Hakanen 2011, 5-8.)

Hakasen (2011, 49) mukaan ty6n imu viittaa tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutu-
miseen tydtehtaviin. Tyon imua kokeva tyontekija ei ainoastaan suorita tyotdan tehokkaasti,
vaan kokee sen myds miellyttavana ja merkityksellisend. Toisin kuin hetkellinen flow-tila,
tyon imu on pidempikestoinen hyvinvoinnin tila, mik& vaikuttaa myonteisesti seké yksiloon
ettd organisaatioon. Tutkimukset osoittavat, ettéd tyon imu lisdé tydntekijéiden suoriutumista
ja parantaa heidéan yleista terveyttdédn, mika voi myoés heijastua positiivisesti heidan perhe-

elamaansa ja vapaa-aikaansa.

Tyon imua kokevat tyontekijat ovat yleensa terveempié ja tyokykyisempida, minka ansiosta
he voivat panostaa tyohonsa pitkdjanteisesti. Tydn imun myonteiset vaikutukset voivat
myos levitéd koko tyéyhteis6on, mika voi vahvistaa tiimihenked ja edistda organisaation suo-
rituskykyd. Lisaksi tyon imua kokevat tydntekijat ovat usein tuotteliaampia, aloitteellisempia
ja halukkaampia pysymaan organisaatiossa pidempaan. Tydn imun edistaminen onkin or-
ganisaatioille arvokas investointi, silla sen avulla luodaan yhteisd, jossa jokainen jasen tun-
tee tyopanoksensa arvokkaaksi, mika edistdd koko tydyhteison hyvinvointia. (Hakanen
2011, 40-42.) Alla olevasta kuvio 6. voi tarkastella enemman tyéhyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista.
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Kuvio 6. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka ym. 2007)

Jari Hakasen (2011, 52—-69) kirjoittaman "Tyon imu” kirjan mukaan tydnantajilla on monia
konkreettisia keinoja lisata tyon imua tyontekijoissa. Keskeisia menetelmia ovat tyon rooli-
tuksen ja tavoitteiden selkeyttaminen, silla ne tarjoavat tyontekijoille perustan, mika tukee
tyotehtavien mielekkyytta ja tyén sujuvuutta. Tyonantajan tarjoama tuki ja kokemus arvos-
tuksesta puolestaan vahvistavat sitoutumista ja motivaatiota tyontekijoissé. Psykologinen
sopimus, eli tydnantajan ja tyontekijan valinen luottamuksellinen suhde lisaa osaltaan tytn
imua ja kannustaa tyOntekijoita antamaan parastaan. Tyon tuunaaminen eli tehtavien
muokkaaminen omien vahvuuksien mukaan on toinen tarkea keino, jonka avulla tyontekijat
voivat lisata tyon mielekkyytta esimerkiksi ottamalla vastuuta uusista projekteista tai vahen-
tamalla kuormittavia rutiineja. Riittdva palautuminen tyon lomassa auttaa estamaan uupu-
musta ja tukee hyvaa tydssa suoriutumista myds kuormittavina aikoina. Tydn imun edista-
minen ei siis vaadi suuria taloudellisia resursseja tydnantajalle, vaan sen rakentaminen on
usein mahdollista pienilla arjen teoilla ja kaytanndilld, joilla on merkittava vaikutus tyonteki-

joiden kokemukseen tydssaan.
3.5 Tyobhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteys mitattuna

Auran, Ahosen ja Hussin (2016, 65) tutkimus osoittaa, etta hyvin johdetulla tydhyvinvoinnilla
on merkittaviad vaikutuksia yritysten tuottavuuteen ja taloudellisiin tuloksiin. Tutkimuksen
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mukaan organisaatiot, joissa tydhyvinvointia johdettiin laadukkaasti, saavuttivat positiivisia
taloudellisia tuloksia 83 prosentin todennakdisyydelld, kun taas heikosti johdetuissa organi-
saatioissa vastaava luku oli vain 7 prosenttia. TAma ero korostaa ty6hyvinvoinnin merkitysta
henkiloston ja koko organisaation suorituskyvylle. Organisaatiot, jotka olivat sitoutuneet pa-
rantamaan tydhyvinvointia strategisesti ja pitkajanteisesti, pystyivat hyodyntamaan tyénte-
kijoidensa potentiaalia paremmin, mik& heijastui myos taloudelliseen menestykseen. Li-
séksi tutkimuksen mukaan hyvalla johtamisella organisaatioissa voidaan saavuttaa selke-
asti parempia taloudellisia tuloksia kuin heikosti johdetuissa, vaikka molemmat kayttaisivat
yhta paljon resursseja tyontekijoiden hyvinvointiin. Liitteena olevasta kuvio 7:sta voidaan
havaita strategisen hyvinvoinnin johtamisen merkitys taloudelliseen tulokseen (SHJI). Ku-
viossa nakyy, etta huomattavasti parempia tuloksia saivat organisaatiot, joissa johtamisen
taso oli korkea verrattuna heikosti johdettuihin organisaatioihin, vaikka hyvinvointiin panos-
tettu summa oli sama 870 euroa per tyontekija. (Aura ym. 2016, 75.)
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Resursoinnit samalla tasolla, keskimdarin 870 €/henkild/v.

Kuvio 7. Hyvan johtajuuden merkitys tyontekijdiden hyvinvoinnissa (Aura ym. 2016)

Tutkimuksessa arvioitin myos henkildstétuottavuuden tilaa kysymalla tyéhyvinvointiky-
selyssa eri osa-alueista, kuten tyokyvystd, osaamisesta ja motivaatiosta. Naiden kysymys-
ten vastauksista muodostettiin tutkimuksessa tunnusluku, eli henkilostdtuottavuusindeksi,
joka kuvaa henkildston kokonaisvaltaista tuottavuutta. Indeksi lasketaan naiden osa-aluei-
den perusteella asteikolla 0-100. Korkea indeksi arvo tarkoittaa, ettd henkildstd on
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motivoitunutta, osaavaa ja tyokykyista, mikd heijastuu suoraan organisaation tehokkuuteen
ja tuloksellisuuteen. Henkildstotuottavuusindeksin tulokset vaihtelivat tutkimuksessa huo-
mattavasti eri organisaatioiden valilla. Keskimaarainen indeksin arvo oli 50, mutta alhaisim-
mat arvot olivat alle 30 ja korkeimmat yli 75. Tama osoittaa, ettd organisaatioiden valilla on
suuria eroja henkilostétuottavuudessa, ja lisédksi ettd parannuspotentiaalia on jopa 30—
40 prosenttia. Yhteenvetona voidaan todeta, etté strategisesti johdettu tydhyvinvointi ei ai-
noastaan tue tyontekijdiden jaksamista ja hyvinvointia, vaan se on mygs taloudellisesti kan-
nattava investointi, mika lisda yrityksen kilpailukykya ja vahentaé sairauspoissaolojen ai-
heuttamia kustannuksia. (Aura ym. 2016, 66—67.)
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4 Sairauspoissaolojen palkanmaksu
4.1 Sairauspoissaolot kasitteena

Tybsopimuslain mukaan tyontekijalla, joka ei pysty tekeméaén ty6ta sairauden tai tapatur-
man vuoksi, on oikeus saada sairausajan palkkaa. Jos tydsuhde on kestanyt vahintaan
kuukauden, tyontekija voi saada tdyden palkan sairastumispdivalta ja siita seuraavalta yh-
deksalta arkipaivalta, mutta kuitenkin enintaan siihen saakka, kun hanen oikeutensa sai-
rausvakuutuslain mukaiseen paivarahaan alkaa. Jos tydsuhde on poissaolon alkaessa kes-
tanyt alle kuukauden, tyontekija saa 50 prosenttia palkastaan. (Tyosopimuslaki 55/2001,
118))

Tybehtosopimuksissa on sovittu, ettd sairausajan palkan saamiseksi tyontekijan on todis-
tettava sairautensa ladkarintodistuksella tai muulla tydnantajan hyvaksymalla asiakirjalla.
Tietyissa tapauksissa myods terveyden- tai sairaanhoitajan todistus voi riittdd. On myos
usein mahdollista sopia lyhyista sairauspoissaoloista tydntekijan omalla ilmoituksella, jos

sairauden luonne on sellainen, ettei se vaadi ladkarin toteamista.

Toimeksiantajayrityksella tyontekijoiden tydehtosopimuksena on Yksityisen sosiaalipalve-
lualan tydehtosopimus. Tassa tydehtosopimuksessa, kuten paaasiallisesti muissakin tyo-
ehtosopimuksessa, on sovittu, etta Kela maksaa sairauspéaivarahan suoraan tyonantajalle,
jolloin tybnantaja huolehtii sairausajan palkan maksamisesta tydntekijalle pidemmalta ajalta
kuin omavastuuaika on. Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksessa on maaritelty
viela tarkemmin sairausajan palkallisuuden kestot perustuen tydsuhteen kestoon ennen

sairastumista. Tama taulukko ndhtavissa kuviossa 8.

Tydsuhteen Sairausajan

pituus: palkanmaksujakso:

alle 1 kuukausi Sairastumispdiva ja 9 seuraavaa

arkipdivaa (50 % palkasta)

1 kuukausi-alle 3 vuotta 28 kalenteripaivaa (taysi palkka)
3-5vuotta 35 kalenteripaivaa (téysi palkka)
yli 5—10 vuotta 42 kalenteripaivaa (taysi palkka)
yli 10 vuotta 56 kalenteripdivaa (tdysi palkka)

Kuvio 8. Sairauspoissaolojen palkallisuus Yksityisen sosiaalipalvelualan ty6éehtosopimuk-

sen mukaan.
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Tyontekijalla ei kuitenkaan ole oikeutta sairausajan palkkaan, jos hén on tahallaan tai tor-
kedlla huolimattomuudella aiheuttanut tyokyvyttdmyytensa. Lisaksi tydntekijan on tarvitta-
essa esitettava tydnantajalle luotettava todistus tydkyvyttdémyydestaan. (Tydsopimuslaki
55/2001, 118.)

4.2 Kustannukset tydnantajalle

Vuonna 2022 keskiméarin 168 000 suomalaista palkansaajaa eli noin 7 % oli poissa tdista
sairauden takia viikoittain. Poissaoloista suurin osa oli lyhytkestoisia, ja erityisesti yhden tai
kahden paivan mittaiset poissaolot olivat yleisia. Naiset olivat keskimaérin miehia useam-
min yhden paivan poissa sairauden vuoksi, mika voi liittyd myds perheenjasenten hoitoon.
Sairauspoissaolojen maara vaihteli mydés ammattiryhmittéin, ja eniten poissaoloja kertyi
asiakaspalvelutydssa, opetusalalla ja terveydenhoitoalalla. Johtajilla ja erityisasiantuntijoilla
poissaoloja kertyi keskimaérin vahemman. Kokonaisuutena palkansaaijilla oli vuonna 2022
keskimaarin 13 sairauspoissaolopéivad, naisilla 14 ja miehilla 12. (Taskinen & Heikura
2023.)

Sairauspoissaolot aiheuttavat tyonantajille huomattavia kustannuksia, jotka syntyvat paitsi
menetetysta tydpanoksesta, myos sijaisjarjestelyista, tyon hidastumisesta ja mahdollisista
ylityokorvauksista muille tydntekijdille. Yhden sairauspaivan arvioitu kustannus tydnanta-
jalle on noin 370 euroa, mutta todelliset kustannukset voivat vaihdella suuresti riippuen yri-
tyksen koosta, toimialasta ja henkiloston maarasta. Pienyrityksissa vaikutus korostuu, silla
yhden tydntekijan poissaolo voi suoraan vaikuttaa koko tydyhteisdn toimintaan ja mahdolli-
sesti jopa pysayttaa tuotannon. Esimerkiksi maanrakennus- ja teollisuusalalla tydntekijan
poissaolo saattaa tarkoittaa, etta kalliit tuotantovalineet, kuten kaivinkoneet tai muut koneet,
seisovat tyhjan panttina poissaolon ajan. Vaikka laitteet eivat ole kaytéssa, niiden yllapito-
kustannukset, kuten leasing-maksut, juoksevat silti, mika lisdd sairauspoissaolon kustan-
nuksia merkittavasti.

Yrityksille erityisen kalliita ovat lyhyet, alle 10 paivaa kestavét sairauspoissaolot, koska
naista ei makseta Kelan sairauspaivdrahaa. Lyhyiden poissaolojen kustannukset sek&
mahdolliset sijaiskulut jaavat talloin taysin tydnantajan vastuulle. Jos sairausloma jatkuu
pidempéaén, Kelan korvaus astuu voimaan, mutta vain siina tapauksessa, etta poissaolon
Syy pysyy samana. Tama rajaus lisda kustannuksia, jos tyontekija sairastuu eri syista pe-
rakkain lyhyilla poissaolojaksoilla, jolloin Kelan korvausta ei voida hakea. Pidemmat sai-
rauspoissaolot ovat usein seurausta tyduupumuksesta tai tuki- ja liikuntaelinsairauksista,
joiden ennaltaehkéisy vaatii resursseja ja investointeja tydhyvinvointiin. (Haka 2024.)

Kokonaisvaltaisen tyoterveyshuollon kustannukset ovat keskimaarin noin 455 euroa tyon-
tekijad kohden vuodessa (Kela 2023). Tasta summasta yrittaja saa kuitenkin viela Kelan
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myo6ntdman korvauksen, joka on 60 % lakisaateisesta ennalta ehkaisevasta toiminnasta,
kuten terveystarkastuksista ja 50 % yleislaakaritasoisen tytterveyspainotteisen sairaanhoi-
don kustannuksista. Tyoterveyshuollon korvauksissa voidaan kuitenkin huomioida hyvak-
syttavia kustannuksia vain enintdan laskennallisen enimmaismaaran verran. Mikali kustan-
nukset ylittavat tdman enimmaismaaran, niista ei voida myontaa korvauksia. (Kela 2024e.)

On arvioitu, etta tydhyvinvointiin sijoitetut varat voivat tuottaa moninkertaisen saaston yri-
tykselle, kun tydntekijoiden poissaolot ja tybkykyongelmat vahenevét ennaltaechkaisevan
terveydenhuollon ansiosta. Vuosittain kahden sairauslomapaivan vahentaminen tydnteki-
jaa kohden kattaa jo héanen ty6terveyshuoltonsa kustannukset kyseiselta vuodelta. (Haka
2024.) Tybhyvinvoinnin parantuessa sairauspoissaoloista, tyokyvyttémyydesta ja tapatur-
mista aiheutuvat kustannukset vahenevat, miké johtaa yrityksen kustannustehokkuuden ja
kilpailukyvyn kasvuun. (Pietila & Lahdensaari-Néatt 2010, 3.)

Mikali hallitus toteuttaa suunnitellun sairauslomauudistuksen, ensimmaisen sairauspoissa-
olopdivan palkallisuus maaraytyisi jatkossa tydehtosopimusten ja paikallisten sopimusten
mukaisesti. Uudistus tulisi vaikuttamaan erityisesti niihin palkansaajiin, jotka eivat ole min-

k&éan tydehtosopimuksen piirissa. (Taskinen & Heikura 2023.)
4.3 Kelan sairauspaivaraha

Sairauspaivarahaa voi saada 16—67-vuotias henkild, joka ei voi sairautensa takia tehda ta-
vallista tyotaan (Kela 2024a). Sairauspéivaraha korvaa alle vuoden kestavasta tyokyvytto-
myydesta johtuvaa ansionmenetystd. Maksamisen edellytyksena on, etta tyontekijalla on
sairauspoissaolonsa ajalle sairauslomatodistus. (Kela 2024b.) Kela korvasi 4,2 miljoonalta
paivalta sairauspaivarahaa tuki- ja liikuntaelinsairauksien vuoksi vuonna 2019 (Liikkuva ty6-

elama).

Kela (2024c) mukaan sairauspéivarahaa maksetaan vasta omavastuuajan paattymisen jal-
keen. Omavastuupaivia ovat sairastumispéiva ja siitd seuraavat yhdeksan arkipaivaa, si-
séltden myds lauantait ja aattopaivat. Sairauspaivarahaa ei siis myonneta viela ensimmais-
ten yhdeksén paivan aikana sairastumisen jalkeen. Omavastuuajan laskenta alkaa yleensa
laakarintodistuksessa mainitusta tyokyvyttémyyden alkamispaivasta. Jos tyontekijan tyoky-
vyttomyys alkaa uudelleen saman sairauden vuoksi 30 kalenteripaivan sisalla edellisesta
sairauspdaivaraha- tai osasairauspaivarahakaudesta, omavastuuaika on vain yhden paivan
verran, eli tyokyvyttdmyyden alkamispaiva. Naissa tapauksissa sairauspaivaraha myonne-
taan heti. Omavastuuaikaa ei kuitenkaan ole, jos sairauspaivarahaan oikeuttava tyokyvyt-
tomyys alkaa tai jatkuu suoraan osasairauspdaivaraha- tai kuntoutusrahakauden jalkeen.

Tybnantaja maksaa sairausajan palkan suoraa tyontekijélle ja hakee sairauspéivarahaa it-
selleen Kelalta saatuaan tyontekijalta  siihen  liittyvat  selvitykset,  kuten
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sairauslomatodistukset. Tydntekija on velvollinen toimittamaan selvitykset viipymatta. Tyon-
antaja ei ole oikeutettu saamaan sairauspaivarahaa, jos ei ole maksanut tyontekijélle palk-
kaa enaa omavastuuajan paattymisen jalkeen. Omavastuuaika alkaa yleensa siita paivasta,
jolloin ladkari on vahvistanut tyontekijan tyokyvyttomyyden. (Kela 2024b.) Tyontekijalla on
oikeus saada palkkaa sairauden ajalta vahintd&dn omavastuuajalta. Alan tytehtosopimus tai
tyontekijan oma tydsopimus voi kuitenkin velvoittaa tydnantajaa maksamaan palkkaa myds
omavastuuajan jalkeen. Tyonantajan tulee hakea sairauspaivarahaa Kelalta kahden kuu-
kauden sisalla tyontekijan tyokyvyttdomyyden alkamisesta. Jos tydntekijdn sairauspoissaolo
johtuu tyétapaturmasta, liikennevahingosta tai ammattitaudista, haetaan korvausta vakuu-
tusyhtiolta. (Kela 2024d.)
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5 Toteutus jatulokset
5.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen kulku

Opinnaytetydssa kaytettiin tutkimusmenetelmana kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ilmidita tarkastellaan prosenttiosuuksien ja lukuméaarien
avulla, mika edellyttaa riittdvan suurta otoskokoa luotettavan aineiston keraamiseksi (Heik-
kila 2014, 15). Sita kaytetaan usein tutkimaan muuttujien valisia yhteyksia ja tekemaan en-
nusteita tai yleistyksia laajemmasta vaestosta otoksen perusteella. Tietoja kerataan
yleensa kyselyilla, kokeilla tai muilla jasennellyilla menetelmilld, ja niitd analysoidaan tilas-
tollisin keinoin. Kyselyissa kaytetdan usein suljettuja kysymyksia, jotka antavat vastaukset
numeerisessa muodossa, esimerkiksi asteikoilla 1-5. Taman tutkimustavan tavoitteena on
sdilyttaa objektiivisuus ja véahentaa tutkijan omaa vaikutusta tuloksiin. (Abbadia 2023.)

Maaréallinen tutkimusmenetelma on hyddyllinen, kun halutaan selvittaa kuinka usein tai pal-
jon jokin asia ilmenee, ja etsitddn samalla syyta, miksi nédin tapahtuu. Kvantitatiivisen tutki-
musmenetelman tavoitteena on selittaa, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ihmisten ominai-
suuksia, kokemuksia tai ilmidita. (Vilkka 2021, osa l.)

Abbadia (2023) mukaan kvantitatiivinen tutkimus keskittyy usein tutkimaan muuttujien vali-
sia korrelaatioita, eli se pyrkii selvittdmaan, miten eri tekijat vaikuttavat toisiinsa. Yksi tAméan
tutkimusstrategian keskeisista tavoitteista on I0ytaa yleistettavia malleja suuremmasta va-
estdsta otoksen perusteella. TAma tarkoittaa, etta vaikka tutkimuksessa analysoidaan vain
tiettyd ihmisryhmaa tai ilmittd, tuloksia voidaan usein soveltaa laajemmin koko populaati-
oon. On kuitenkin muistettava, ettd humeerinen data voi olla altis virheille tai epatarkkuuk-
sille.

Tutkimuksessa paadyttiin analysoimaan jo valmiiksi kerattyja kyselytuloksia sen sijaan, etta
olisi toteutettu uusi kysely. Tama ratkaisu perustui siihen, ettd olemassa oleva aineisto ol
laaja, kattava ja tarjosi mahdollisuuden tarkastella tyéhyvinvointia pitkajanteisesti useam-
man ajanjakson aikana. Lisaksi tutkimuksen kohteena oleva organisaatio oli jo vakiinnutta-
nut kyselyn osaksi toimintaansa, joten uuden kyselyn toteuttaminen ei olisi tuonut lisdarvoa
tassa tutkimusasetelmassa. Keskittymalla jo olemassa olevaan aineistoon, pystyttiin tarjoa-
maan syvallisempi analyysi aiemmin keréttyjen tietojen perusteella, miké tukee tutkimuksen
tavoitteita ja mahdollistaa laajempien johtopaatdsten tekemisen tydhyvinvoinnin kehittami-
sesta.

Tutkimuksen toimeksiantaja toteuttaa tyOhyvinvointikyselyt puolen vuoden vélein kaikille
hoivakotien tyontekijoille. Kysely lahetetd&n linkin muodossa tyontekijdille tekstiviestitse,
mika mahdollistaa helpon ja nopean p&dsyn vastaamiseen. Kyselyn tavoitteena on
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kartoittaa tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia tydhyvinvointiin liittyvista asioista, kuten
tydn kuormittavuudesta, tydyhteison toimivuudesta ja esihenkildtyon laadusta. Kyselyt to-
teutetaan anonyymisti, koska se rohkaisee tyontekijoita antamaan rehellisid ja avoimia vas-
tauksia.

Kyselyt perustuvat maaralliseen lahestymistapaan ja hyddyntavat Likert-asteikkoa, jonka
avulla vastaajat arvioivat vaittamiad asteikolla 1-5. Asteikon arvojen merkitykset ovat seu-
raavat: 5 tarkoittaa "samaa mieltad", 4 "jokseenkin samaa mieltd", 3 "en samaa enka eri
mieltd", 2 "jokseenkin eri mieltd" ja 1 "eri mieltd". Tam& menetelmd mahdollistaa tydnteki-
joiden kokemusten ja mielipiteiden humeerisen analysoinnin ja vertailun ajanjaksojen va-

lill&.

Toimeksiantaja toimitti valmiit tydhyvinvointikyselyn tulokset ajanjaksolta 2022—-2024 taulu-
koituina havaintomatriiseina (liite 1), mika mahdollisti aineiston tarkastelun tilastollisesti ja
systemaattisesti. Naiden avulla voitiin vertailla eri ajanjaksojen tuloksia, tunnistaa tydhyvin-
voinnin trendeja ja analysoida mahdollisia muutoksia. Vilkan (2021, luku 4.4) mukaan maa-
rallisessa tutkimuksessa aineiston muuttujia kasitelladn numeerisesti ja tilastollisten ana-
lyysien avulla, jolloin havaintomatriisit ovat olennainen osa aineiston analysointia.

Lisaksi tutkimuksessa tutkittiin sitd, ettéd tuleeko yritykselle kallimmaksi useat lyhyet sai-
rauspoissaolot vai pitkittyneet sairauspoissaolot. Tutkimuskysymyksen vastaamisen tueksi
valittiin kaksi esimerkkihenkil6a, joilla oli euroméaaraisesti sama palkka. Tarkastelujaksoksi
valittiin 3 kuukautta, ja henkil6t pyrittiin [0ytamaéan toistensa aaripaista, jotta saadaan tulos
selkeammin nékyville. Toisella henkildlla oli ollut useita lyhyita sairauslomapatkia ja toisella
henkildlla yksi yhtajaksoinen sairauspoissaolo.

Lyhyiden ja pitkittyneiden sairauspoissaolojen kustannukset yritykselle vaihtelevat monien
tekijéiden mukaan, kuten sairausajan palkanmaksujakson pituus, mahdolliset Kelan kor-
vaukset ja sijaisjarjestelyiden kulut. Esimerkkind henkilé A oli poissa useita lyhyité jaksoja
(33 kalenteripéaivad) ja sai talta ajalta palkkaa 3160,49 euroa. Télta ajalta tytnantaja ei ole
saanut Kelalta sairauspaivarahaa. Henkilo B oli yhtéjaksoisesti poissa pidemmaén aikaa (70
kalenteripaivad) ja hanelle maksettiin palkkaa 2695,66 euroa. Télté poissaolojaksolta Kela
korvasi tydnantajalle 456,6 euroa. Henkild B poissaolo muuttui palkattomaksi 28 paivan jal-
keen, mika vahensi yrityksen kustannuksia. Henkildiden palkanmaksutiedot katsottu toi-

meksiantajan kayttssa olevasta palkkatietojarjestelmasta.
5.2 Kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmé&na oli hoivakotien henkildstd, joka koostuu monipuolisesta ja mo-
niammatillisesta joukosta terveys- ja sosiaalialan ammattilaisia. Ty6hyvinvointia koskevan
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kyselyn kohdentaminen talle ryhmalle oli erityisen tarkeaa, silla hoivakotien henkildsto toimii
vaativissa ja vastuullisissa tehtavissa, joissa fyysinen ja henkinen kuormitus voivat olla mer-
kittavia. Hoivakodeissa tytskentelee esimerkiksi lahihoitajia, sairaanhoitajia ja muita hoi-
toalan tydntekijoitd, jotka huolehtivat asukkaiden paivittédisesté hoidosta, turvallisuudesta ja
hyvinvoinnista. Tahan tyoéhon liittyy laheinen vuorovaikutus asukkaiden kanssa, minka
vuoksi tyontekijoilté vaaditaan erityisia vuorovaikutus- ja inmissuhdetaitoja.

Ty6hyvinvoinnin tutkiminen juuri tdssa henkilostoryhméssa on tarkedd, koska hoivakoti-
tydssa jaksaminen ja tydympadristdn tukevuus vaikuttavat suoraan tydntekijdiden motivaati-
oon ja kykyyn suoriutua tehtavistaan. Hoivakotien arjessa tydntekijat kohtaavat erilaisia ty6-
hyvinvointiin vaikuttavia tekij6itd, kuten ty6tahtiin, tydvuoroihin ja resurssien riittavyyteen
littyvid haasteita. Liséksi fyysinen kuormitus voi olla merkittava, silla paivittaisiin tehtaviin
kuuluvat esimerkiksi asukkaiden avustaminen, siirrot ja muu fyysista ponnistelua vaativa
hoitotyd. Myds henkinen kuormitus on lasné, silla tydssa kohdataan haastavia elamantilan-
teita, kuten ikaéntyneiden asukkaiden terveyden heikkeneminen ja kuolema.

Kyselytutkimuksen avulla haluttiin kartoittaa erityisesti tyontekijdiden nakemyksia tyohyvin-
vointiin liittyvista tekijoista, kuten tydyhteison ilmapiiristd, johtamisen laadusta ja tyon re-
surssien riittAvyydestd. Naiden seikkojen kartoittaminen oli tarkedd, jotta saataisiin koko-
naiskuva siitaq, millaiset tekijat tukevat hoivakotien henkiléston hyvinvointia ja millaisia ke-
hittdmistarpeita mahdollisesti esiintyy. Kohderyhmén valinta auttoi tunnistamaan konkreet-
tisia ty6hyvinvoinnin osa-alueita, joiden parantaminen voisi tukea hoivakotien tyontekijoita
paremmin heidan paivittdisessa tydssdan ja vahentaa alalla esiintyvaa tyduupumusta.

5.3 Kyselytutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tyotyytyvaisyyden taso vaihteli huomattavasti yksikdi-
den ja tarkastelujaksojen valilla. Monet tyontekijat kokivat tydnsa merkitykselliseksi, mika
nayttaytyi yhtena selkeana vahvuutena kaikilla tarkastelujaksoilla. Tyén merkityksellisyys
korostui erityisesti positiivisena tekijand myads silloin, kun tyytyvaisyys tyOnantajaan tai
tyossa viihtyminen oli laskusuunnassa. Tama osoittaa, ettd merkityksellisyyden tunne on
vahva ty6ssé jaksamista tukeva tekija.

Tyo6yhteison ilmapiiri ja tiimitydskentely vaikuttivat voimakkaasti tyéhyvinvoinnin kokemuk-
siin. Tiimitydskentely arvioitiin ajoittain erittain sujuvaksi ja se oli usein yksi tyotyytyvaisyy-
den kulmakivista. Toisaalta my®s heikkouksia ilmeni, ja joillakin tarkastelujaksoilla tiimityon
ongelmat heijastuivat tydyhteisén ilmapiiriin, mik& puolestaan nadkyi tyytymattémyytena
tydssa viihtymiseen. Esihenkilotyohon liittyvat arviot vaihtelivat kausittain. Useimmilla ajan-
jaksoilla esihenkilot saivat positiivisia arvioita ja heidan toimintansa nahtiin tarke&na
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tyotyytyvaisyytta vahvistavana tekijana. Kuitenkin myds esihenkilétydhon liittyvia kriittisia
huomioita esiintyi, erityisesti tilanteissa, joissa tydyhteistn toiminta koettiin haasteelliseksi.

Sairauspoissaolojen maarassa ilmeni kausittaista vaihtelua, seka lyhyiden ja pitkien sai-
rauspoissaolojen maara vaihteli paljon. Vaikka poissaolojen ja ty6tyytyvaisyyden valilla ha-
vaittiin osittaista yhteyttd, suoraa syy-seuraussuhdetta ei voitu maarittaa. Esimerkiksi jois-
sakin tapauksissa poissaolojen vahentyminen kulki k&si kadessa tyotyytyvaisyyden para-
nemisen kanssa, kun taas toisinaan sairauspoissaolot lisdéntyivat ilman, etta tyytyvaisyys
vaheni merkittavasti. Tama viittaa siihen, etta sairauspoissaolot ovat vain yksi mittari tydhy-
vinvoinnin arvioinnissa.

Kyselyiden vastausprosentit kasvoivat koko ajan vuoden 2022 tuloksista aina vuoden 2024
kevaan tuloksiin, mikd mahdollisti kattavamman analyysin henkiloston kokemuksista. Tu-
loksista kavi ilmi, ettd kevaan ja syksyn kyselykausien valilla esiintyi selkeitd eroja, mika
saattoi viitata kausivaihteluun tyfssa koetussa kuormituksessa ja tyytyvaisyydessa. Esi-
merkiksi kevaisin tydtyytyvaisyys oli usein housussa, kun taas syksyisin havaittiin joissakin
yksikoissa tyytyméattomyyden kasvua. Joissakin yksikdissa oli myds huomattavasti enem-

man sairauspoissaoloja syksyisin kuin kevaisin.
5.4 Tulosten analysointi

Tulokset osoittivat, etté tydhyvinvointi ei riipu pelkastaan yksittaisista tekijoista, kuten tyon-
antajan tai esihenkilon toiminnasta. Kokemukset ovat moniulotteisia ja sidoksissa niin yksi-
16N kuin tydyhteison ja organisaation toimintaan. Tyotyytyvaisyyden vaihtelut kertovat myos
siitd, kuinka tarkeaa on yllapitaa jatkuvaa dialogia tyontekijoiden kanssa, jotta heidan tar-
peensa ja kokemuksensa voidaan ottaa huomioon tydolojen kehittamisessa. Vaikka tulok-
sissa nakyi selkeitad onnistumisia, kuten tydn merkityksellisyyden kokeminen ja tiimitydsken-
telyn sujuvuus, on myos selvaa, etta tietyt haasteet, kuten tydssa viihtymisen ongelmat ja

ajoittainen tyytymattémyys tydnantajaan, vaativat pitkjanteistd huomiota.

Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset vuosilta 2022—-2024 osoittavat merkittavia eroja seka yksi-
koiden valilla ettd ajanjaksoittain. Tyotyytyvaisyyden vaihteluvali on laaja: alin havaittu tulos
oli 10,5 % kevaalla 2022 yhdessa yksikdssa, kun taas korkein saavutettu tulos oli 90 %
syksylla 2023 toisessa yksikdssa. Joissakin yksikdissa tyotyytyvaisyys on parantunut tasai-
sesti, kun taas toisissa on havaittavissa suuria vaihteluita tai jopa laskusuuntaa. Yksikoiden
sisélla tyotyytyvaisyys on voinut vaihdella voimakkaasti vuodesta toiseen, mika viittaa sii-

hen, ettd pysyvien parannusten saavuttaminen vaatii pitkdjanteista tyota.

Joissakin yksikoissa tyotyytyvaisyys on parantunut tasaisesti, kuten yksikossa, jossa tyyty-
vaisyys nousi tarkastelujaksolla noin 30 prosenttiyksikkdd, paatyen 77,8 prosenttiin ke-
vaalla 2024. Toisissa yksikdissa kehitys on ollut epavakaampaa, ja tyotyytyvaisyys on
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voinut laskea jopa lahes 50 prosenttiyksikkdéa kahden vuoden aikana. Nama tulokset koros-
tavat tarvetta pitkajanteiselle ja yksikkdkohtaiselle tydhyvinvoinnin tukemiselle.

Tulosten tarkastelu osoittaa, etta yksikodiden valilla on huomattavia eroja. Joissakin yksi-
koissa tyOtyytyvaisyys on selvasti korkeampi kuin toisissa, mutta sairauspoissaolojen
maara ei valttamatta seuraa samaa kaavaa. Tama viittaa siihen, ettd tyohyvinvoinnin ja
sairauspoissaolojen valinen suhde voi riippua monista yksikkdkohtaisista tekijoista, kuten
johtamistavoista, ty6tehtavien luonteesta tai tydyhteisdn ilmapiirista.

On kuitenkin tarkeda huomata, ettd tutkimuksessa kaytetyista kyselytuloksista ei ole saata-
villa vastaajien taustatietoja, kuten sukupuolta, tehtavanimiketté tai ikda. Naiden tekijoiden
puuttuminen rajoittaa analyysin syvyytta ja tekee haastavaksi arvioida, miten esimerkiksi
demografiset tai ammatilliset tekijat voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin.
Taustatietojen puuttuminen voi myds selittdd, miksi yksikdiden véliset erot ovat niin suuria,
sillda ilman néita tietoja on vaikea tarkastella esimerkiksi tydn kuormittavuuden tai henkilos-
ton ikarakenteen vaikutuksia tuloksiin.

Seuraavien kuvioiden (kuvio 10 ja kuvio 11) tarkoituksena on havainnollistaa tyéhyvinvoin-
nin prosentuaalisten tulosten ja sairaslomapaivien valista suhdetta eri yksikdissa kahden
eri ajanjakson, syksyn 2022 ja kevaan 2023 aikana. Kuvioita on tarkoitus katsoa saman
aikaisesti siten, ettd vertaa saman yksikén muutoksia eri ajanjaksojen valilla. Kuvioissa sa-
tunnaisesti valitut yksikot on esitetty vaakasuunnassa X-akselilla, jolloin jokaiselle yksikolle
on omat palkkinsa (A, B, C, D). Y-akselit puolestaan kuvaavat kahta eri mittaria, tydhyvin-
vointiprosenttia ja sairaslomapaivia. Siniset palkit kuvaavat tyohyvinvointikyselyn tulosten
perusteella saatuja tyhyvinvoinnin prosentteja kussakin yksikossa. Prosenttiluku ilmaisee,
kuinka suuri osa tyontekijoistd voisi suositella tydnantajaansa ja omaa tiimiaan. Oranssit
palkit puolestaan edustavat sairaslomapaivien kokonaismaaraa kussakin yksikdssa saman
ajanjakson aikana, ja ne kertovat, kuinka monta péivaa yksikon tyontekijat ovat olleet sai-

rauslomalla.
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Kuvio 10. Syksyn 2022 Ty6hyvinvointiprosentit ja sairauslomapéaivien maarat yksikaittain.

Kevat 2023
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Kuvio 11. Kevaan 2023 Tybhyvinvointiprosentit ja sairauslomapéaivien maarat yksikdaittain.

Kuvioiden perusteella voidaan todeta, ettei tyotyytyvaisyyden ja sairauslomapaivien maa-
ran valilla ole selkeda lineaarista yhteytta tarkasteltaessa samoja yksikoita eri ajankohtina.
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Tama osoittaa, etta tyotyytyvaisyys ja sairauslomien maara voivat vaihdella toisistaan riip-
pumatta, mika korostaa naiden ilmitéiden monimutkaista ja moniulotteista suhdetta.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytety6lla pyrittiin vastaamaan kysymyksiin: millainen yhteys on tyéhyvinvoinnin ja
sairauspoissaolojen valilla hoiva-alan yrityksessa sekéa tuleeko yritykselle kallimmaksi
useat lyhyet sairaspoissaolot vai pitkittyneet poissaolot. Naihin kysymyksiin vastaaminen
vaati perehtymista kokonaisvaltaisesti tydhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valisiin yh-
teyksiin seké niiden vaikutuksiin hoiva-alan toiminnassa.

Millainen yhteys on tyohyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valilla hoiva-alan yrityk-

sessa?

Tutkimustulokset osoittavat, etta tydhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen vélista yhteytta ei
voida tulkita yksiselitteisesti. Sairauspoissaolot voivat johtua monista eri tekijoista, kuten
yleisista sairauksista, fyysisista vaivoista tai tapaturmista, jotka eivat valttamatta kerro mi-
tdan tyohyvinvoinnin tasosta. Toisaalta tydhyvinvoinnin heikentyminen voi nakya viiveella
esimerkiksi uupumuksen tai kroonisten terveysongelmien muodossa, mika tekee yhteyden
hahmottamisesta haastavaa.

Huonon tyéhyvinvoinnin vaikutukset eivat aina ilmene pelkastaan sairauspoissaoloina. Ne
voivat ndkya myos tydtehtavien suorittamisen laadun heikkenemisena tai sitoutumisen
puutteena. Tyontekija voi olla fyysisesti paikalla mutta hoitaa tehtavansa huolimattomasti,
mika ei valttamatta kay ilmi poissaolotilastoista. Tybhyvinvoinnin, tydékyvyn ja tydyhteison
ilmapiirin valilla on vahva vuorovaikutus, jossa jokainen naista tekijoista vaikuttaa toisiinsa.

Aikaisemmat tutkimukset kuitenkin osoittavat, ettd tydhyvinvoinnilla ja sairauspoissaoloilla
on selkea yhteys. Heikentynyt tydhyvinvointi nékyy yleensa sairauspoissaolojen lisaantymi-
sena, erityisesti silloin, kun tyéssa koetaan kuormitusta tai tydyhteisén ilmapiiri on negatii-
vinen. Tama korostaa tydhyvinvointiin panostamisen merkitysta, silla sen parantaminen voi

vahentaa poissaoloja ja tukea tyontekijoiden jaksamista.

Vaikka tutkimuksessa ei l[0ydetty yksiselitteistd syy-seuraussuhdetta tyéhyvinvoinnin ja sai-
rauspoissaolojen valilla, nama ilmiot ovat kiistatta yhteydessa toisiinsa. Tyohyvinvointia tu-
kevat tekijat, kuten hyva johtaminen ja toimivat sijaisjarjestelyt, voivat auttaa pitamaan sai-
rauspoissaolot hallinnassa ja lieventaa tyéhyvinvointiin kohdistuvia paineita. Kokonaisuu-
dessaan tulokset korostavat, etta tydhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valinen yhteys on
monitahoinen, ja sen ymmartaminen vaatii laajempaa tarkastelua ja jatkotutkimusta.
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Tuleeko yritykselle kalliimmaksi useat lyhyet sairaspoissaolot vai pitkittyneet pois-

saolot?

Lyhyet poissaolot tulevat usein kallimmaksi, koska sairausajan palkka maksetaan kokonai-
suudessaan. Ne voivat myos kuormittaa tyOyhteisbd enemman, silla sijaisjarjestelyt ovat
haastavampia ja tiimi joutuu jatkuvasti sopeutumaan muutoksiin. Pitkittyneet poissaolot
puolestaan vahentavat suoria palkkakustannuksia, mutta voivat vaikuttaa tydyhteison dy-
namiikkaan, lisata rekrytoinnin tarvetta ja sen kustannuksia seka aiheuttaa viivastyksia tyon
suorittamisessa.

Taustalla vaikuttavat myos tyosuhteen kesto ja tydehtosopimus, jotka maarittavat palkan-
maksuvelvollisuuden. Lisdksi poissaolot eivat pelkastddn aiheuta suoria kustannuksia,
vaan niilla on myds epasuoria vaikutuksia, kuten tyontekijoiden kuormituksen lisddntyminen
ja tydtehokkuuden lasku. Hoiva-alalla, jossa poissaolojen sijaisjarjestelyt ovat kriittisia, mo-
lemmat poissaolotyypit voivat aiheuttaa merkittavia taloudellisia ja toiminnallisia haasteita.

Lyhyet sairaspoissaolot tulevat siis yritykselle usein kallimmiksi kuin pitkittyneet poissaolot.
Tama johtuu siita, ettd lyhyistd poissaoloista maksetaan sairausajan palkka taysimaarai-
send ilman Kelan korvauksia, kun taas pitkittyneiden poissaolojen palkkakustannukset pie-
nenevéat palkanmaksuvelvollisuuden paattyessa. Tarke&dd on huomioida, etté lyhyet poissa-
olot voivat tuntua taloudellisesti raskaammilta lyhyella aikavalilla, mutta pitkittyneet poissa-
olot voivat jattaa pitkaaikaisia vaikutuksia tydyhteison hyvinvointiin ja toimivuuteen.

Kaiken kaikkiaan tulokset vahvistavat aiempien tutkimusten ja teorian ndkemysta siita, etta
tyéhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valilla on monisyinen yhteys, mutta eivat osoita suo-
raa, yksiselitteistd syy-seuraussuhdetta. Aiemmat tutkimukset ovat korostaneet tyohyvin-
voinnin merkitysta poissaolojen vahentamisessa, ja tamakin tutkimus tukee ajatusta, etta
heikko tydhyvinvointi voi pitkalla aikavalilla lisaté poissaoloja.

6.2 Tulosten pohdinta

Tutkimustuloksista kay ilmi, etté tyéhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valista yhteytta ei
voida tulkita yksiselitteisesti. Sairauspoissaolot voivat johtua monista eri syista, joilla ei aina
ole suoraa yhteytta tyéhyvinvointiin. Esimerkiksi yleiset flunssat, selkavaivat tai tyétapatur-
mat ovat tyypillisia sairauspoissaolojen syitd, mutta ne eivat valttamatta heijasta tyohyvin-
voinnin tilaa. Tyohyvinvoinnin heikentymisen vaikutukset saattavat ilmeta vasta viiveella,
esimerkiksi kroonisten terveysongelmien tai uupumuksen muodossa.

Ty6hyvinvoinnin heikkeneminen ei aina heijastu suoraan sairauspoissaolojen maaraan.
Huono tyohyvinvointi voi ilmetd myds tyon tehokkuuden ja laadun heikkenemisena. Tyon-
tekija voi tulla téihin, mutta hoitaa tehtavansa puutteellisesti tai ilman sitoutumista. Tama
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voi jaada huomaamatta, koska se ei valttamatta nay poissaolotilastoissa, mutta sen vaiku-
tukset tydyhteist6n ja organisaation toimintaan voivat olla merkittavia. Tyokyky, tydsuoritus
ja tydyhteisdn hyvinvointi ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa. Tyokyky vaikuttaa tydntekijan
suoriutumiseen, tyésuoritukset heijastuvat tydyhteisén hyvinvointiin, ja tydyhteisén ilmapiiri
puolestaan tukee tyokykya. Tata ilmiota voi tarkastella kuviosta 9. Tyotehon tarkastelua ei
kuitenkaan ole tutkimuksessa huomioitu, joten sen vaikutuksia tyohyvinvointiin ei voitu ar-

vioida tarkemmin.

Tyopaikan menestykseen vaikuttavat tekijat

Tyokyky *\ RN TyoOsuoritus
/ \
Ll [ S < | Tysntekijsiden

Tyontekijoiden fyysinen \\Q/Y ) £7a0\ )
ja henkinen kyky / | @ /  suorittamien tehtévien
suorittaa tyotaan. O . S tehokkuus ja
\ T vaikuttavuus.
(D)
N £

Tyontekijoiden yleinen
terveys ja onnellisuus
tyopaikalla.

Kuvio 9. Tyopaikan menestykseen vaikuttavat tekijat

Myos ulkoiset tekijat, kuten hoivakriisi ja koronapandemia, ovat voineet vaikuttaa tuloksiin.
Hoiva-ala on ollut viime vuosina myllerryksessa, mika on asettanut seké tyontekijéille etta
organisaatioille uusia haasteita. Koronapandemia toi mukanaan paitsi terveydellisid myds
psykologisia ja sosiaalisia kuormitustekij6ita, jotka saattoivat vaikuttaa seka sairauspoissa-
olojen maaraan etta tyohyvinvointiin. Erityisesti yksityiset toimijat ovat saaneet osakseen
my6s paljon negatiivista julkisuutta, mik& on voinut heijastua henkiloston kokemuksiin tyon

arvostuksesta ja tydhyvinvoinnista.

Alhainen vastaajamaara heikentaa tutkimuksen luotettavuutta, ja jAd epaselvéaksi, hyddyn-
netaanko tyohyvinvointikyselyjen tuloksia yksikéissa. Olisi suositeltavaa, ettd tuloksia kasi-
teltaisiin yhdessa tydyhteisoissa, jotta kehityskohteita voitaisiin kartoittaa, ja tyokulttuuria
parantaa. On myds mahdollista, ettd kyselyyn vastaaminen heijastaa hetkellistd mielialaa
eikd anna tarkkaa kuvaa pidemman aikavalin tydhyvinvoinnista. Tydntekijan vastaukset
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voivat esimerkiksi vaihdella riippuen kyselyn ajankohdasta tai yksittaisista tapahtumista tyo-
paikalla. Tamé voi vaaristaa tuloksia ja antaa liian yksioikoisen kuvan tydhyvinvoinnin ti-
lasta, ellei tuloksia tarkastella osana laajempaa kokonaisuutta.

Huomionarvoista on, ettd hyva tydhyvinvointi ei aina tarkoita vahaisia sairauspoissaoloja.
Tyo6paikoilla, joissa on hyvin toimivat sijaisjarjestelyt ja joustavat toimintatavat, tyéhyvin-
vointi voi olla korkealla tasolla, vaikka sairauspoissaoloja esiintyisi paljon. Tydkyvyn, tyo-
tehtavien, sijaisjarjestelyjen ja johtamisen kaltaiset tekijat muodostavat monimutkaisen ko-
konaisuuden, jossa yksittaisten vaikutusten erottaminen on haastavaa. Esimerkiksi hyva
johtaminen voi helpottaa tydyhteisén toimivuutta my®s sairauspoissaolojen aikana, mika voi
lieventaa tyohyvinvointiin kohdistuvia paineita.

Vaikka tutkimuksessa ei 10ytynyt selkedd syy-seuraussuhdetta tydhyvinvoinnin ja sairaus-
poissaolojen valilla, ndiden kahden ilmion yhteytta ei voida taysin poissulkea. Tulokset ko-
rostavat, ettd tydhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen valinen yhteys on monisyinen ja vaatii
tarkempaa tutkimusta. Tama tutkimus antaa kuitenkin arvokasta tietoa siitd, miten erilaiset
tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat kietoutuvat yhteen ja miten ne saattavat nakya tyéyhtei-
son arjessa. Aikaisemmin kuvatussa kuviossa 4. on havainnollistettu se, kuinka monen eri
tekijan summa on hyvinvoiva ty6paikka.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuus perustuu validiteettiin ja reliabiliteettiin. Validiteetti tarkoittaa sita,
etta tutkimus keskittyy tutkimuskysymysten kannalta olennaisiin asioihin, kun taas reliabili-
teetti viittaa siihen, etté tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa. (Kananen 2015, 343.)

Tutkimuksessa kaytettiin toimeksiantajalta saatuja tydhyvinvointikyselyn tuloksia ja otos va-
littiin satunnaisesti 15 yksikosta. Kyselyn anonymiteettiin on kiinnitetty erityistd huomiota.
Vastaukset kerataan yksikkokohtaisesti, eikéa kyselylinkkeja ole sidottu yksiléllisiin tunnis-
teisiin, mik& varmistaa vastaajien henkil6llisyyden sailymisen tuntemattomana. Tama roh-
kaisee tyontekijoitda antamaan rehellisia ja avoimia vastauksia. Kanasen (2008, 148-149.)
mukaan satunnaisuus lisaa tutkimuksen ulkoista luotettavuutta, koska se mahdollistaa tu-
losten yleistamisen laajempaan henkilostéryhméaan. Suurempi otoskoko auttaa myoés va-
hentdmaan satunnaisvirheiden vaikutusta ja parantaa tulosten tilastollista merkitsevyytta.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin myds vastausprosentin perusteella. Korkea vastaus-
prosentti lisdsi tulosten luotettavuutta ja yleistettavyyttd. Tassa tutkimuksessa tyéhyvinvoin-
tikyselyjen vastausprosentti kuitenkin vaihteli kausittain, eik& valikoiduissa yksikoissa ylitté-
nyt merkittdvasti 50 prosenttia. Alhainen vastausprosentti saattoi vaikuttaa tulosten
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yleistettavyyteen, silla se rajoitti esille nousevien nakdkulmien edustavuutta ja painotti tiet-
tyjen tyontekijaryhmien kokemuksia.

Tutkimuksen eettisyytta arvioitaessa huomioitiin ammattikorkeakoulujen eettiset suosituk-
set ja hyva tieteellinen kaytantd. Tydssé noudatettiin Arenen (2020) eettisia linjauksia, jotka
perustuvat seka lainsdadantoon etta kansallisiin ja kansainvalisiin tutkimuseettisiin suosi-
tuksiin. Ennen tutkimuksen aloittamista hankittiin asianmukainen tutkimuslupa toimeksian-
tajalta, mika on oleellinen osa tutkimuksen eettistéd ennakointia ja luotettavuutta. Koska tut-
kimus ei sisaltanyt riskeja tutkijoiden tai osallistujien turvallisuudelle, eettistéa ennakkoarvi-
ointia ei tarvittu.

Tutkimuksessa kunnioitettiin tutkittavien oikeuksia, ja opinnaytetyon kaikki vaiheet suunnit-
telusta raportointiin toteutettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden mukaisesti. Re-
hellisyys, tarkkuus ja huolellisuus ovat olleet keskeisia periaatteita tyon toteutuksessa, ja
kaikki lahteet on ilmoitettu asianmukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023.)

Kaytetty aineisto koostui vapaasti saatavilla olevista artikkeleista, aihetta kasittelevasta kir-
jallisuudesta, tieteellisista tutkimustuloksista seka aineistosta, joka saatiin suurelta yksityi-
sen hoiva-alan yritykseltd. Aineiston arkaluonteisuuden vuoksi palveluntuottajan nimea ei
mainittu, ja sairauspoissaoloihin liittyvat tiedot kasiteltiin yleisella tasolla yksityisyyden suo-
jan takaamiseksi. Tutkimusaineisto kasiteltiin luottamuksellisesti, ja opinndytetydn valmis-
tuttua aineisto tullaan havittamaan tietoturvallisesti. Nain varmistetaan aineiston kasittelyn
asianmukaisuus, ja tutkimuksen korkea eettinen taso.

6.4 Oman oppimisen ja prosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi eteni hyvin ja olemme tyytyvaisia aiheen rajaukseen. Kun paatimme
tutkia tyéhyvinvoinnin vaikutusta sairausajan palkanmaksuun, tiesimme, etta aihe on laaja
ja monin tavoin merkityksellinen, joten tarkka suunnittelu oli alusta alkaen keskeisesséa roo-
lissa. Aihe koskettaa monia tydelamassa olevia ihmisia, silla tydhyvinvointi ja sairauspois-
saolot vaikuttavat suoraan seka tydntekijoiden jaksamiseen etta yritysten taloudellisiin kus-
tannuksiin. Taman vuoksi on tarkeaa, etta lahestyimme aihetta selkeén ja rajatun nakokul-
man kautta, jotta tydsta tuli hallittava ja tutkimuksellisesti perusteltu.

Alkuvaiheessa kaytimme aikaa aiheen tarkempaan rajaukseen ja tutkimuskysymysten
muotoiluun. Koska tydhyvinvointi ja sairausajan palkanmaksu ovat laajoja kasitteita, py-
rimme ldytamaan nakokulmia, joilla voimme tehda aiheen kasittelysta keskittyneempéa ja
kaytannonlaheisempada. Valitsemamme lahestymistapa painottuu siihen, miten tyéhyvin-
vointiin panostaminen voi vahentaa sairauspoissaoloja ja sairausajan palkanmaksun kus-
tannuksia.
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Seuraavaksi paneuduttiin teoreettisen viitekehyksen rakentamiseen, mika auttoi ymmarta-
maan syvemmin tyéhyvinvointiin ja sairausajan palkanmaksuun liittyvia yhteyksia. Loydet-
tiin tutkimuksia, joissa tydhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen suhdetta oli tutkittu, seka mal-
leja, jotka tarkastelivat, kuinka ty6terveyteen panostaminen voi vahentad kustannuksia pit-
kalla aikavalilla. Tamé& auttoi rakentamaan tyén pohjalle vahvan teoriapohjan, joka antoi
tutkimuksellemme selkean suunnan.

Prosessi kohtasi myds haasteita, jotka antoivat meille oppia ja kehittivat taitojamme tutki-
mustydssa. Aiheen laajuus oli yksi keskeisin haaste, silla tydhyvinvointiin vaikuttavia teki-
joita oli lukuisia ja niiden vaikutukset vaihtelivat eri toimialojen ja organisaatiokulttuurien va-
lila. Tama néakyi muun muassa siing, ettéd tydhyvinvointikyselyn tuloksien pohjalta ei voitu
saada taysin kattavaa vastausta siihen, kuinka vahvasti tyéhyvinvointi ja sairauspoissaolot
ovat yhteydessa toisiinsa. Tutkimuksen aihe olisi vaatinut jatkotutkimuksia, jotka olisivat
vaatineet enemman aikaa ja resursseja, joten paatimme rajata tutkimuksen keskittymaan
olemassa olevan aineiston analysointiin. Lisaksi tutkimusmateriaalin analysointi oli aikaa
vievaa, ja oli haastavaa poimia sielta tarkeitd tietoja ja muodostaa niisté jarkevia lauseita

opinnaytetyéhon.

Kaiken kaikkiaan prosessi on ollut opettavainen ja syventanyt ymmarrystamme tutkimus-
tyosta seka tydhyvinvoinnin merkityksestéa tydelamassa. Tyo on kehittanyt kykydmme ana-
lysoida aineistoa ja esittdd selkedd argumentaatiota, ja se on tarjonnut arvokkaita taitoja,

joita voimme hyddynt&a tulevaisuudessa.
6.5 Jatkotutkimuskohteet

Jatkotutkimuskohteena voisi tutkia koronapandemian vaikutuksia sairauspoissaolojen maa-
riin ja tybhyvinvointiin. Koronapandemia on muuttanut tydskentelytapoja ja lisdnnyt sairaus-
poissaoloja huomattavasti monilla aloilla. Koronan myéta tyontekijat eivét ole olleet poissa
ainoastaan fyysisten sairauksien vuoksi, vaan myés psyykkinen kuormitus on kasvanut.
Etatyo ja eristaytyminen ovat voineet aiheuttaa yksindisyytta ja stressia, ja toisaalta jatkuva
epavarmuus on heijastunut monien henkiseen jaksamiseen. Naiden tekijdiden vaikutusta
tyohyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin voisi analysoida syvemmin. Lisaksi olisi tarke&a tut-
kia, kuinka tydhyvinvointitoimenpiteilld, kuten etatyémahdollisuuksilla ja joustavilla ty6-
ajoilla, on pyritty lieventamaan koronan kielteisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja

vahentamaan sairauspoissaoloja.

Toinen jatkotutkimuskohde voisi olla tutkia hallituksen esitysta, jonka mukaan sairausloman
ensimmainen péaiva olisi palkaton. Tallainen muutos voisi vaikuttaa tyontekijoiden kayttay-
tymiseen ja ty0paikan sairauspoissaolojen maaraan monin eri tavoin. Jos sairausloman en-
simmainen paiva olisi palkaton, saattaisi tilanteet lisdéntyd, jossa tyontekijat tulevat téihin
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puolikuntoisina, koska eivéat halua menettaa tulojaan. Tama ilmio voi pitkalla aikavalilla li-
sata sairauspoissaoloja ja jopa pahentaa tydntekijoiden terveysongelmia. Toisaalta palkat-

tomuus voisi myds vahentaa lyhyita, epavirallisia sairauspoissaoloja.

Jatkossa olisi hyodyllista myos tutkia tarkemmin, miten tyohyvinvointi vaikuttaa tyon tehok-
kuuteen, eli kuinka hyvin ja nopeasti tehtavat sujuvat. Liséksi olisi tarkeda selvittdd, miksi
tydntekijoiden vaihtuvuus saattaa kasvaa, ja miten se liittyy tydoloihin ja johtamiseen. Joh-
tamisen rooli tydyhteisdn hyvinvoinnissa on myos keskeinen, ja sen vaikutuksia voisi tutkia
tarkemmin. Nailla tutkimuksilla saataisiin selville, miten parhaiten voidaan tukea tytyhtei-
s6ja ja varmistaa tydntekijoiden pysyvyys ja motivaatio.

Olisi myOs hyddyllistéa haastatella tyontekijoita ja johtajia tydhyvinvointiin liittyen, silla hen-
kilokohtaiset kokemukset antavat arvokasta tietoa. Haastatteluissa voisi kysya, miten tyon-
tekijat kokevat oman tydhyvinvointinsa, millaisia haasteita he kohtaavat tydyhteisona ja mil-
laisia kehitysehdotuksia heilla on. Liséksi olisi mielenkiintoista kuulla johtajien ndkemyksia
siitd, miten he tukevat tydhyvinvointia ja miten heidan johtamistyylinsa vaikuttaa tiimin hy-
vinvointiin. Tallainen tutkimus voisi antaa syvallisemman kasityksen siitd, miten tydyhteisot

voivat kehittya ja parantaa tydhyvinvointiaan.
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7 Yhteenveto

Opinnaytetydssa tutkittiin tydhyvinvoinnin ja sairauslomapéivien valista yhteytta hoiva-alan
yrityksessa seka sitd, kumpi tulee yritykselle kallimmaksi, useat lyhyet sairauspoissaolot
vai yksi pitkittynyt sairauspoissaolo. Lyhyiden ja pitkien sairauslomien taloudellista vaiku-
tusta tarkasteltiin vertailemalla kahta esimerkkihenkil6&, joilla oli sama euromdaardinen
palkka. Kolmen kuukauden tarkastelujaksolla toinen henkild oli ollut poissa useina lyhyina
jaksoina, ja toinen yhtajaksoisesti pitkalla sairauslomalla. Opinnaytetydn tavoitteena oli 16y-
taa vastaus tutkimuskysymykseen, tuleeko yritykselle kallimmaksi pitkittyneet sairauspois-
saolot vai useat lyhyet sairauspoissaolot.

Tutkimuksen empiirinen osuus perustui toimeksiantajalta saatuun ty6éhyvinvointikyselyai-
neistoon, joka kattoi tiedot ajanjaksolta 2022—-2024. Kyselya on toteutettu saanndallisesti
puolen vuoden vélein hoivakotien henkilostolle, ja siind on hyddynnetty Likert-asteikkoa.
Tutkimuksessa analysoitiin tydhyvinvointiprosentteja ja sairauslomapaivien maaria yksikko-
kohtaisesti eri ajanjaksojen valilla. Tarkoituksena oli selvittaa, onko tyéhyvinvoinnin ja sai-
rauslomapaivien valilla suoraa yhteytta ja kuinka naité ilmioita voitaisiin tulosten perusteella
ymmartaa ja kehittaa.

Tutkimuksen kohderyhméana olivat hoivakotien tyontekijat ja sen tavoitteena oli tarjota toi-
meksiantajalle tietoa tyéhyvinvoinnin merkityksestd seka sairauslomapéivien kustannuk-
sista yritykselle. Ennakkokasityksena oli, etta tydhyvinvoinnin ja sairauslomapaivien valilla
olisi suora ja helposti selitettavissa oleva yhteys. Tulokset kuitenkin osoittivat, etta yhteys
ei ole yksiselitteinen, vaan siihen vaikuttavat monet muut tekijat, kuten hoiva-alan erityis-
piirteet, ulkoiset haasteet, kuten koronapandemia, seka yksikkdkohtaiset erot. Tydhyvin-
vointi ja sairauslomapaivat eivat liikkkuneet lineaarisesti, mika tekee naiden ilmididen valisen
suhteen tarkastelusta monimutkaisempaa kuin alun perin oletettiin.

Ty6hyvinvointikyselyn tulokset antoivat arvokasta tietoa, mutta ne eivat yksindan riittdéneet
antamaan taydellista vastausta tutkimuskysymyksiin. Syvallisempi analyysi olisi vaatinut
jatkotutkimuksia ja laajempaa aineistoa, mutta tyon rajauksen ja aikataulun vuoksi keskityt-
tiin olemassa olevan aineiston hyédyntamiseen. Tutkimuksen aikana ilmeni, etta tyéhyvin-
voinnin heikentyminen ei aina ndy suoraan sairauslomapaivien maarissa, vaan se voi ilmeta
esimerkiksi tydn laadun heikkenemisena tai tydntekijoiden sitoutumisen puutteena, mika ei
tule esiin sairauslomatilastoissa. Lisaksi kyselyn vastausprosentit vaihtelivat, mika osaltaan
vaikutti tulosten edustavuuteen ja tulkintaan.

Opinnaytetydn tulokset korostavat, etta tydhyvinvointi ja sairauslomapdaivat ovat monisyi-
sesti yhteydessa toisiinsa. Vaikka suoraa syy-seuraussuhdetta ei pystytty yksiselitteisesti
osoittamaan, aineisto osoitti, ettd huono tydhyvinvointi voi pitkalla aikavalilla lisata
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sairauslomapaéivia ja vaikuttaa negatiivisesti organisaation toimintaan. Tulokset osoittavat
myos, etta tydhyvinvointia voidaan parantaa tukemalla tyontekijéiden jaksamista esimer-
kiksi hyvalla johtamisella ja toimivilla sijaisjarjestelyilla, mika voi osaltaan vahentaa sairaus-

poissaolojen aiheuttamia kustannuksia.

Tutkimustulosten my6ta tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia, ja opinndytetyd saavultti
sille asetetut tavoitteet. Tyo tarjoaa yksityiselle hoiva-alan yritykselle realistisen analyysin
tydhyvinvoinnin merkityksesta sairauspoissaoloihin seka niihin liittyviin palkanmaksun maa-
riin. Opinnaytetydprosessin keskeisin anti tekijdille oli oman osaamisen ja asiantuntemuk-
sen kehittyminen niin tutkimuksen aihealueella kuin tutkimusprosessin toteuttamisessa.
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