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Tutkimuksen aiheena on ldhijohtajan vaikutus tydhyvinvointiin. Tavoitteena on selvittaa
millaiseksi hoitotyontekijat kokevat ldhijohtamisen tason talla hetkelld, millaiseksi
hoitotyontekijat kokevat Iahijohtajan merkityksen tydntekijéiden tyohyvinvointiin sekda mitka
tekijat lahijohtajan toiminnassa edistavat ja mitka estavat tyontekijoiden tydhyvinvointia.

Nykypdivana ihmiset vaativat tyOpaikalta enemman, ja tyohyvinvointi on tarked tekija
tyOpaikassa viihtymiseksi. Tyoelama ja -kulttuuri ovat muutoksessa, ja muutoksen vuoksi
johtamisen tueksi on saatava uutta ajantasaista tietoa. Ldhijohtajan kaytoksellda on yhteys
tyontekijoiden hyvinvointiin, ja tyodpaikoilla heitetdan hukkaan hyvia resursseja huonon
johtamisen vuoksi. Taman vuoksi ldhijohtaja on tarkedssa roolissa, kun luodaan hyvinvoivia
tyopaikkoja. On tarkeda tuoda esille ldhijohtajan keinoja edistdd ja tukea tyontekijoiden
tyohyvinvointia.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena ja sitd taydennetaan
avoimella  kysymyksellda. Aineisto kerdtaan verkossa toteutetulla strukturoidulla
kyselylomakkeella. Kyselylomake jaetaan hoitoalan tydntekijoille suunnatussa sosiaalisen
median -ryhmassa. Tutkimustulokset kdaydaan lapi hyddyntden seka laadullista ettd maarallista
analyysia. Maaralliset vastaukset analysoidaan Google Forms -ohjelman luomien taulukoiden
avulla, ja avoimen kysymyksen vastaukset analysoidaan sisallonanalyysilla.

Tutkimustuloksista nousi esille ldhijohtajan suuri rooli tyontekijéiden tyohyvinvoinnissa; yli
puolet vastaajista kokevat ldhijohtajan vaikuttavan heidan tyohyvinvointiinsa erittdin paljon.
Talla hetkella lahijohtaminen ei kuitenkaan ole tutkimuksen perusteella hyvalla tasolla. Melkein
puolet vastaajista kokevat olevansa tyytymattémia tamanhetkisen ldhijohtajansa toimintaan.
Tutkimuksen perusteella tyohyvinvoinnin edistamistda ajatellen l3dhijohtajan tarkeimpia
ominaisuuksia ovat tyontekijoiden arvostus, oikeudenmukaisuus, joustavuus tyoajoissa,
molemminpuolinen luottamus seka olla helposti lahestyttava. Merkittavimmat tyontekijoiden
tyohyvinvointia estavat lahijohtajan ominaisuudet taas ovat epadoikeudenmukaisuus,
arvostuksen puute, toykea kaytos, luottamuksen puute seka ettei pida kiinni sovituista asioista.

Sote-alalla on pulaa tyontekijoista, ja patevat tyontekijat eivat pysy alalla. Yksi tehokkain
ty6hyvinvoinnin lisdédmisen keino on johtamisen laatuun panostaminen, ja tata varten tarvitaan
ajankohtaista tutkittua tietoa aiheesta. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntda |ahijohtamista
kehitettdessa sote-alan organisaatioissa. Tutkimus antaa tarkeda tietoa organisaatioille siita,
miten tyontekijat kokevat lahijohtamisen vaikuttavan heidan tyohyvinvointiinsa.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Hyvinvointi on tdand padivana paljon esilla oleva aihe. Myds tybhyvinvoinnista puhutaan
paljon ja se koskettaa jokaista tyossdkayvaa ihmista. |hmiset vaativat tyopaikalta
nykypdivdnda enemman, ja tyopaikalla viihtyminen on keskeinen tekija tyopaikassa
pysymiseksi. Milleniaalien, eli 1980-luvun alun ja 1990-luvun puolivalin valilla
syntyneiden, arvot poikkeavat aiempiin sukupolviin verrattaessa; he ovat syntyneet
ihmislahtdisemman johtamisen aikakaudella ja tdman vuoksi tydhyvinvoinnin
johtaminen on heille aiempia sukupolvia tiarkedampaa (Mellanen & Mellanen, 2019).
Tyohyvinvointi onkin nykyaan organisaatioille strateginen kilpailutekija (Suutarinen &
Vesterinen, 2010, s. 53, 57). Ennen ei myodskadan tuotu vapaa-ajan huolia téihin, mutta
nykypdivand ymmarretddn nadiden asioiden keskeinen vaikutus tydontekoon (Mellanen &
Mellanen, 2019). Tyéelama ja tyokulttuuri ovat keskelld muutosta, ja organisaatioiden
taytyy kehittda toimintatapojaan lisatdkseen omaa arvoaan tyémarkkinoilla (Manka &
Manka, 2016, s. 13). Tyoelama kuormittaa nykydan ihmisia eri tavoin kuin aikaisemmin,
silla fyysisen kuormituksen sijaan ty6 on nykyddan yhda useammin psyykkisesti
kuormittavaa (Tyoolobarometri 2020, 2021, s. 101). Vuoden 2020 tyéolobarometrin
mukaan palkansaajista 60 % koki tyonsa henkisesti rasittavaksi vuonna 2020

(Ty6olobarometri 2020, 2021, s. 120).

Tyokulttuurin muutoksen vuoksi Mankan ja Mankan (2016, s. 13) mielesta johtamisen
tueksi on saatava uutta ajantasaista tietoa. He myds nostavat esille, ettd uusilla
sukupolvilla on erilainen ajatusmaailma, ja monet kokevat vapaa-ajan tyota
tarkeammaksi. Julkisessa keskustelussa on usein tuotu esille haasteet tydntekijoiden
pysyvyydessa seka sairaspoissaolojen suuruudesta (ks. Pakka & Réaty, 2010, s. 3). Sutelan
ja muiden (2019, s. 345) tekemadstd vuoden 2018 tydolotutkimuksesta nousi
huolestuttavia tuloksia tyon kuormittavuuden kasvusta ja sen heijastumisesta
tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin. Tuloksista nousi esille, ettda vahintaan

viikoittain koettu vasymys ja tarmottomuus, vaikeudet nukahtamisessa tai Oisin



herdileminen, jannittyneisyys seka artyneisyys ovat lisddntyneet koko ajan. Lisaksi yli
puolet palkansaajista koki vakavan tyOouupumuksen uhkana tai mydnsivat ainakin

ajattelevan sita ajoittain.

Manka ja Manka (2016, s. 7) tuovat esille, ettd Suomessa pohditaan sitd, miten saadaan
kasvatettua tuottavuutta ja kansainvalista kilpailukykya. Keinoja tdhdan on heidan
mukaansa haettu esimerkiksi ty6ajan pidennyksistd, ja on unohdettu taysin tydelaman
laatuun liittyvat tekijat. Heidan mielestdaan tyoelamaa voidaan kehittdad ja se on myods
tarpeellista, silla tyohyvinvoinnin laiminlyénneista johtuvan tekemattd jaavan tyon
hinnaksi arvioidaan vahintdaan 24 miljardia euroa vuodessa. Tahdan heidan mainitsemaan
arvioon kuuluu muun muassa ammattitaudit, sairauspoissaolot, sairaana tydskentelysta
aiheutuvat kustannukset, ennenaikainen eldkoityminen sekd terveydenhoitokulut.
Tuottavuuden lisdamiseksi ja tyourien pidentamiseksi on Vanhalan & von Bonsdorffin
(2012, s. 131) mukaan mietitty ratkaisuksi tyokyvyn edistamista. Taman taustalla on
ajatus terveesta tyontekijasta, joka on koko tydikdansa ajan tehokas. Lisdaksi yha enemman
on kiinnitetty huomiota erityisesti tyontekijoiden mielenterveyteen ja tyon psyykkiseen
kuormittavuuteen.  Heiddn mukaansa myo6s  tyokyvyttomyyseldkkeet  ovat

tulevaisuudessa suuri uhka ja kuluera organisaatioille.

Mankan ja Mankan (2016, s. 7) mukaan tydssa heitetddan hukkaan hyvid resursseja
huonon johtamisen vuoksi sekd my6s huonojen tydyhteisotaitojen takia. TyOpaikoilla
stressaavia tekijoita ovat heiddn mukaansa usein epdavarmuus, tydpaikkakiusaaminen,
esihenkilon ja tyokavereiden tuen puute sekd roolien epaselvyys. Heiddn mielestdan
tyopaikoilla olisi potentiaalia, joka vain vaatisi kdyttoonottamista. He nostavat esille, etta
jos tyota tehtaisiin innokkaina, saataisiin enemman aikaiseksi, eika tahan innokkuuteen
tarvitsisi aina edes rahaa. Erityisesti sote-alalla on ollut tyontekijoiden irtisanoutumista
seka alanvaihtoa. Lahijohtajan kaytoksella on selked yhteys tyontekijéiden hyvinvointiin,
ja sen on todettu vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin jopa enemman kuin tyokaverit
tai ystavat (Gilbreath & Karimi, 2012, s. 4). Taman vuoksi lahijohtaja on tarkedssa roolissa,

kun luodaan paremmin voivia tydpaikkoja. Onkin tarkeda tuoda esille, miten lahijohtaja



voi edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tydhon sitoutumista. Tutkittu tieto aiheesta
on tarpeellista, jotta tuodaan esille johtamisen ja erityisesti ldhijohtajan roolia

tyohyvinvoinnissa.

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rakenne

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia, miten ldhijohtaja vaikuttaa tydhyvinvointiin.
Tutkimuksessa on kolme tutkimuskysymystd. Johtamista voidaan tutkia monesta eri
nakokulmasta ja monella eri tavalla. Tassa tutkimuksessa tutkitaan hoitoalan
tyontekijoiden kokemuksia, ja ndkokulmana on ldhijohtajan rooli tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Ajantasainen tutkittu tieto tuo lahijohtajille ymmarrysta siita, millaisilla
keinoilla he voivat tukea tyontekijoidensa tyohyvinvointia seka tyohon ja tyonantajaan
sitoutumista. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntdd johtamistyossa. Lahijohtajat
voivat arvioida johtamistaan ja sen vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tutkimuskysymykset

ovat:

1. Millaiseksi hoitotyontekijat arvioivat ldhijohtamisen tason talla hetkella?

2. Millaiseksi hoitotyontekijat kokevat ldhijohtajan merkityksen tyontekijoiden
tyohyvinvointiin?

3. Mitka tekijat 1ahijohtajan toiminnassa edistavat ja mitka estavat tyontekijoiden

tyohyvinvointia?

Tutkielma rakentuu johdannosta, kahdesta teoreettisesta paaluvusta, tutkimuksen
toteutuksen  kuvauksesta, tutkimustulosten esittelystd, johtopaatoksista ja
pohdintaluvusta. Tutkielman alussa johdannossa kuvataan tutkimuksen taustaa ja
esitelladan tutkielman aihepiiri, tavoite ja tutkimuskysymykset. Seuraavat kaksi paalukua
pitdvat sisdlladn teoreettisen viitekehyksen ja niissd maaritelladn tutkielman
paadkasitteet tyohyvinvointi ja ldahijohtaminen. Luvussa nelja kasitelldan tutkimuksen
toteutusta: tutkimusmenetelman kuvausta seka aineiston keruuta ja analyysia. Tutkimus

toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jota tdydennettiin kyselylomakkeen laadullisella



kysymyksellad. Tutkielman aineistona on kaytetty sosiaalisen median ryhmassa jaetusta
kyselysta saatuja tuloksia. Tutkimus toteutettiin anonyymina kyselytutkimuksena verkon
kautta Google Forms -ohjelmaa kayttaen. Maarallinen aineisto on analysoitu hyédyntden
suoraan Google Formsista saatuja tietoja ja taulukoita, ja avoimen kysymyksen
vastaukset on analysoitu sisallonanalyysilla. Luvussa viisi kuvataan tutkimuksen tuloksia,
ja luvussa kuusi kdydaan lapi johtopdatokset sekd vastataan tutkielman
tutkimuskysymyksiin. Seitsemadnnessa luvussa pohditaan tutkielman eettisyytta ja

luotettavuutta seka esitelldan jatkotutkimusidea.
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2 Tyohyvinvointi

Ihmisen hyvinvointi koostuu Robertsonin ja Cooperin mukaan (2011, s. 3) kolmesta
osasta: fyysinen, sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi. Heiddan mukaansa ty6 voi tehda
sinut sairaaksi tai onnelliseksi ja se kumpi tapahtuu, riippuu taysin siitd, kuka sina olet,
mita teet tyoksesi ja miten tulet toissa kohdelluksi. Myo6s palkitseva tyo, mika pitaa
sisallddan muun muassa hyvat suhteet tyokavereihin sekd mahdollisuuden kokea
saannollisesti saavuttaneensa jotain, on keskeistd henkisessd hyvinvoinnissa.
Makikankaan ja muiden (2017, s. 80) mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa tyossa jaksamista
ja siella viihtymista. Heiddn mukaansa tyohyvinvoinnilla viitataan tyoturvallisuuteen,
tyoergonomiaan sekd yleiseen ilmapiriin. Makiniemen ja muiden (2015, s. 11) mukaan
tyohyvinvoinnilla  tarkoitetaan tyohon kohdistuvaa hyvinvoinnin  kokemusta.
Tyohyvinvointi rakentuu heiddan mukaansa monista asioista, muun muassa innostuksesta,
merkityksellisyydesta sekd tavoitteiden saavuttamisesta. Tyohyvinvoinnin ilmentymia
heiddin mukaansa ovat esimerkiksi tyotyytyvdisyys ja tyon imu, kun taas
tyopahoinvoinnin ilmentymia ovat esimerkiksi tyostressi seka tyouupumus. Heidan
mukaansa tyohyvinvointi lisda tyotehoa, tuottavuutta seka tuloksellisuutta, silla kun
ihminen on hyvinvoiva, hdan saa enemman aikaiseksi. Tydpahoinvointi heiddn mukaansa

lisda sairauspoissaoloja, fyysista kuormitusta seka alentaa ty6tehoa.

Tyohyvinvointia tulee yllapitdda sekd kehittdd niin tyonantajan kuin tyontekijankin
toimesta (Tyoterveyslaitos, 2021). Positiivisia tunteita tulisi olla tydssa moninkertaisesti
negatiivisiin tunnekokemuksiin verratessa, silla kielteiset tunteet ovat vahvempia kuin
positiiviset  tunteet (Manka & Manka, 2016, s. 71). Tyohyvinvoinnin
kokonaisymmarryksen lisdaminen olisi tarkeaa, jotta ihmiset osaisivat ennaltaehkaista

mahdollisia tydhyvinvoinnin ongelmia (Manka & Manka, 2016, s. 9).

Makiniemen ja muiden (2015, s. 12) mukaan tydhyvinvointiin vaikuttaa monet asiat,
kuten sosiaaliset suhteet, organisaatio seka esihenkil6tyd ja johtaminen. Naiden lisaksi
yhteiskunnalliset tekijat, kuten yleinen taloudellinen tilanne, kytkeytyvat heidan

mukaansa tyohyvinvointiin. He kuitenkin korostavat, ettd tyohyvinvoinnin perustan
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luovat yksilolliset tekijat, kuten terveys, yksilolliset ajattelutavat sekd elamantilanne.
Makiniemen ja muiden (2015, s. 13) mukaan toimivat sosiaaliset suhteet edistavat
tyohyvinvointia muun muassa niin, ettd muilta tyontekijoilta tai asiakkailta voi saada
innostusta tyohon. Heidan mukaansa sosiaaliset suhteet voivat kuitenkin
tyohyvinvoinnin edistamisen lisdksi olla uhkana tyohyvinvoinnille. Sama patee heidan
mukaansa myos esihenkilotyotd ja johtamista, silla nekin voivat olla uhkaavia tai
edistdvia tekijoitd. Hakasen ja muiden (2019, s. 46) mukaan vyksi keskeinen
tyohyvinvointiin vaikuttava tekija on esihenkilon kannustava ja valmentava ote.
Esihenkild, joka kannustaa ja tukee tyontekijan kehittymistd, vaikuttaa myonteisesti
tyontekijoiden halukkuuteen tehda parhaansa tyossa, mikda myos omalta osaltaan tukee

tyohyvinvointia (Hakanen, 2011, s. 121).

Kokemuksella siitd, ettd tyontekija voi vaikuttaa oman tyonsa tekemiseen ja siina
kehittymiseen on Hakasen ja muiden (2019, s. 25-26) mukaan positiivinen yhteys
tyohyvinvointiin. Lisdksi tiedon oikea-aikainen saaminen tydpaikan kaytdnnoista ja
muutoksista ovat heiddn mukaansa yhteydessa vahvempaan tyopaikkaan sitoutumiseen.
Hyvat tiedonsaantimahdollisuudet voivat heistd myods vahentdda tyohon liittyvaa
epavarmuutta sekd vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Hakasen (2011, s. 55-59)
mukaan merkittavassa roolissa ovat myds tyoyhteison ja esihenkilon tuki, silla
haastavissa tyotilanteissa voi esihenkil6ltd tai tyotovereilta saatu tuki olla tarkein
voimavara. Kokemus siitd, ettei ole yksin on hdnestd hyvinvointia ajatellen tarkeaa.
Lisdaksi hanen mukaansa on merkittdvaa saada palautetta ja arvostusta. Kun tyontekija
on epaitsekas seka ponnistelee ja joustaa tydpaikan vuoksi, on hanen mukaansa tarkeaa
tyon mielekkyyden kannalta tulla huomatuksi. Hyvinvoinnin yllapitamista tukee myos se,
ettd esihenkil6 muistuttaa tyontekijoita tyon merkityksellisyydestd seka se, ettd han
kertoo luottavansa tyontekijoiden kykyyn selvitd tyossa kohdattavista haasteista (Perko,

2018, s. 29).

Hakasen (2011, s. 55-59) mukaan tyontekijoille on tarkeda tyoroolien ja -tavoitteiden

selkeys, tyOaikojen joustavuus sekd mahdollisuus osallistua tyotd koskevaan
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paatoksentekoon. Lisdksi laadukas perehdyttdminen ja toimiva viestintd heijastuvat
tyohyvinvointiin (Hakanen ja muut, 2019, s. 8). Joustavilla tyojarjestelyilld on Hakasen ja
muiden (2019, s. 43) mukaan my0s positiivisia vaikutuksia niin yksilolle kuin
organisaatiolle. Joustavuus voi heiddn mukaansa ilmeta esimerkiksi mahdollisuutena
tehda etatoita seka tyonteon ajoittamisena omaan eldmaan sopivaksi. Tyon joustavuus
voi heistd ndkya tyontehon lisddantymisend, tydomotivaation kasvuna seka tyontekijan
hyvinvointina. Parhaimmassa tapauksessa joustavat tyojarjestelyt parantavat heidan

mukaansa luottamusta tyonantajan ja tyontekijan kesken.

Yksi merkittava tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttava tekija on esihenkilén
valmentava ja kannustava ote (Hakanen ja muut, 2019, s. 46). Kannustava ja tyontekijan
kehittymista tukeva esihenkil® vaikuttaa positiivisesti henkilston halukkuuteen tehda
parhaansa, mikd vahvistaa samalla tyohyvinvointia (Hakanen, 2011, s. 121). Myods
perehdytyskdytantdjen toimivuus on Hakasen ja muiden (2019, s. 44) mukaan
yvhteydessa korkeampaan tyon imuun, silla tyésuhteen alku vaikuttaa pitkdan yksilon
kokemuksiin tyostd seka tyopaikasta. Jos tyontekija saa heiddan mukaansa heti
tyosuhteen alussa tarvittavat tiedot tyosta selviytymiseen ja han saa onnistumisen

kokemuksia, tyontekijan ammatillinen itsetunto kasvaa.

Hakasen (2011, s. 26) mukaan tyon mielekkyys perustuu osittain tydon merkitykseen.
Ty6hon suhtautuminen voidaan hanen mukaansa jakaa kolmeen ryhmaan: tyd tyona,
urana tai kutsumuksena. Tyodhyvinvointi ei ole Hakasen (2011, s. 22) mukaan
yksiulotteinen ilmid, vaan usein on mahdollista kokea eriasteista mielihyvaa seka
mielipahaa lyhyelldkin aikavalilla. Tyéhyvinvoinnin perustila on hanen mukaansa pitkalla
aikavalilla katsottuna melko pysyvd, joten onkin tarkeda itse tunnistaa miten

padsaantoisesti voi ja mihin suuntaan oma hyvinvointi on menossa.
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2.1 Tyopahoinvointi

Kun organisaatioissa puhutaan tydhyvinvoinnista, Suonsivun (2014, s. 13) mukaan tulisi
ennemminkin puhua tydpahoinvoinnin eri muodoista. Organisaatioiden johdossa
keskustellaan hdanen mukaansa sairaspoissaoloista, niiden maarista ja pituuksista eli
tarkastellaankin tyohyvinvoinnin sijaan tyépahoinvointia. Tyépahoinvointia voidaan
pitdd  Suosivun mukaan tydhyvinvoinnin  vastakohtana tai puutteellisena
tyohyvinvointina ja se ilmenee usein pahoinvointina, kuten vasymyksena, stressina tai
uupumuksena. Organisaatio- ja tyoyhteisotasolla tydpahoinvointi voi ilmetad Suonsivun
(2014, s. 13-14) mukaan muun muassa vasymyksena seka tyétehon heikkenemisena,
josta voi seurata yleistd tyotyytymattomyyttd, sairaslomien lisdantymistda seka
tyoilmapiirin  heikkenemista. Talléin hdnen mukaansa tyoyhteisdssda vahvistuu
negatiivinen kierre. TyOpahoinvointi heijastuu Suonsivun mukaan organisaation
ongelmakeskeisesta ajattelutavasta. Makikankaan ja muiden (2017, s. 70) mukaan
tyopahoinvointi ei monesti tule ilmi tyopaikalla kovin nopeasti, vaan monesti se
havaitaan ensin ihmisen vapaa-ajan kaytoksesta. Heidan mukaansa uupunut ja huonosti
voiva tyontekija kayttda kaiken energiansa ty0ssa parjdamiseen, joten uupumus nakyy

tyopaikalla viiveella.

Stressaantunut tyontekija voi Hakasen (2011, s. 22) mukaan saada paljon aikaiseksi,
mutta jatkuvassa kuormituksessa tyoskentely ei palkitse. Pitkdan jatkuessa tama johtaa
hianen mukaansa madaltuneeseen tyosta suoriutumiseen, mikd heijastuu tuloksiin.
Kyllastynyt tai uupunut tyontekija ei ole hanesta myodskaan yhta tarmokas, vastuullinen
ja uudistushakuinen kuin motivoitunut tyodntekija. Taman vuoksi tydhyvinvoinnin
prosessinomainen kehittdminen on Mankan ja Mankan (2016, s. 10) mielesta tarkeaa.
Parhaimmassa tapauksessa se on heiddn mukaansa koko organisaation henkil6stoa
osallistavaa toimintaa. Kehittamistyota tulisi tehda heidan mukaansa pienin askelin ja

henkilokuntaa osallistaen, silld usein toimenpiteet koskevat nimenomaan henkildstoa.
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2.2 Tyon voimavarat ja vaatimukset

Positiivisen psykologian my6ta on kiinnitetty huomiota tyon voimavaratekijoihin, kuten
tyotyytyvdisyyteen ja tyositoutuneisuuteen (Manka, 2015, s. 252). Tyon voimavarat
auttavat Hakasen (2011, s. 103-104) mukaan tyontekijaa saavuttamaan tyon tavoitteet
ja kohtaamaan tyon vaatimukset. Tydn voimavarat voivat hanen mukaansa motivoida
ulkoisesti seka sisdisesti. Positiivisen psykologian mukaan hyvinvointia edistetdan
tyontekijoiden voimavaroja kehittdvia toimenpiteita lisdamalla ja pahoinvointia
ehkaistdadn pitamalld vaatimukset kohtuullisina (Manka & Manka, 2016, s. 69).
Ndkemyksessa tyohyvinvointi ja organisaation menestys kytkeytyvat Mankan (2015, s.
252) mukaan yhteen. Yksi organisaation menestymisen edellytys on hanen mukaansa
hyva johtaminen. Yksilén kannalta hyvinvointiin taas liittyy elaman- ja tyon hallinta seka
sitoutuminen tyohon sekd organisaatioon. Lisdksi toimiva tydyhteisé on keskeinen

voimavara (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 57).

Tyon voimavarojen lisdksi tydoloihin kuuluu Hakasen ja muiden (2019, s. 18) mukaan
tyon vaatimukset. Tyon vaatimuksiin kuuluvat heiddan mukaansa tyon sellaiset piirteet,
jotka vaativat ponnistelua joko fyysisesti tai psyykkisesti. Voimavarat sekad vaatimukset
voivat kumpikin sisdltda Hakasen (2011, s. 103—104) mukaan tyon fyysisia, psyykkisia,
sosiaalisia seka organisatorisia piirteita. Mikali tydssa ei ole voimavaroja tarpeeksi, talloin
hanen mukaansa uuvutaan ja kuormitutaan seka voi esiintya terveysongelmia. Ty6n
vaatimuksien ja tarvittavien voimavarojen maaran suhteella on Hakasen (2011, s. 106)
mukaan vaikutusta kokonaishyvinvointiin. Tyohyvinvointi ei yleensa ole mustavalkoista,
ja pahimmassa tapauksessa tyossa on Hakasen mukaan jatkuvasti liian suuria
vaatimuksia ja samalla tyon voimavarat saattavat puuttua. Tama johtaakin
tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyon tulosten romahdukseen. Optimaalisessa tilanteessa
tyon vaatimukset ovat hdnen mukaansa kohtuulliset, jotta ne eivat aiheuta pysyvaa
kuormittuneisuutta. Myo6s tyon voimavaroja tulisi olla saman aikaisesti niin paljon, etta

niiden avulla selvida tehtavista ja ne innostavat tyontekijaa.
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Tyoperdisen stressin yleisimpia syitd ovat Mankan (2015, s. 248) mukaan tyotaakan
maara, pitkat tyoajat, epavarmuus tyopaikasta seka tyopaikkakiusaaminen ja -hairinta.
Yksi merkittava suomalaisten tyohyvinvointia heikentdva tekija on Mankan mukaan
tyopaikan henkinen vakivalta. Henkisellda vakivallalla han tarkoittaa esimerkiksi
uhkaamista, tyon mitatointia ja selan takana puhumista. Riskit tallaiselle vakivallalle voi
kasvaa psykologisesta tydymparistosta tai tyopaikan ilmapiiristda johtuen. Tydpaikoille,
joissa ilmenee henkista vadkivaltaa, on Mankan mukaan tyypillista esimerkiksi
tiedonkulun haasteet, heikko mahdollisuus osallistua paatoksentekoon seka keskustelun
puute tavoitteista. Yksi merkittava tyohyvinvoinnin haaste on Hakasen (2011, s. 23)
mukaan tyéhyvinvoinnin yksildllistyminen. Johtajia haastaa hanen mukaansa se, etta
heidan taytyy pystya yhteisolliseen seka yksil6lliseen tydéhyvinvoinnin johtamiseen.
Lisdksi johtajien tadytyisi samanaikaisesti |0ytdaa oikeat toimintamallit lisdatakseen
kyllastyneiden tyontekijoiden tyon imua, vyllapitdadkseen tyon imua kokevien
tyontekijoiden hyvinvointia seka ehkaistdkseen ja hoitaakseen tyduupumusta (Hakanen,

2011, s. 23).

2.3 Tyonimu

Tyolla on myoOs positiivisia terveysvaikutuksia, vaikka tyoé kuormittaakin monia
(Ty6olobarometri, 2019, s. 99). Nykyaan on alettu puhua paljon tyon imusta. Tyon imua
voidaan pitaa Hakasen (2011, s. 18-19) mukaan tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilana
eli "flow”-tilana. Tyon imun kokeminen kertoo hdnen mukaansa toiminnan
mielekkyydestda ja ihmisen tahdosta ponnistella tdissd saatavien tulosten vuoksi.
Hakasen mukaan parhaimmat hetket toissa eivat kuitenkaan usein ole helppoja tilanteita,
vaan monet nostavat parhaiksi ja palkitsevimmiksi hetkikseen tdissa haastavan tilanteen,
josta on lopulta onnistunut menemaan eteenpain. Tyon imu ei tarkoitakaan, etta toissa
on aina kivaa, vaan palkitseva ja hyva olo voi syntyd nimenomaan ponnistelun ja
onnistumisen kautta. Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksessa on todettu, etta paivittdin
tyon imua kokee 40 prosenttia palkansaajista ja jopa 90 prosenttia kokee sita viikoittain

(Manka & Manka, 2016, s. 41).
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Tyon imun on todettu tukevan ihmisten terveytta seka tyokykya (Tyoolobarometri, 2019,
s.99). Tyon imu vaikuttaa myos muun muassa tyopaikan menestykseen ja tyontekijoiden
sitoutumiseen (Manka, 2015, s. 249). Tyon imulla on Hakasen ja muiden (2019, s. 19)
mukaan monia positiivisia vaikutuksia tyontekijalle seka organisaatiolle. Naitd ovat muun
muassa fyysinen ja psyykkinen terveys, palautumisen parantuminen, tyén ja perhe-
elaman onnistunut yhteensovittaminen, sitoutuminen, tuottavuus sekd halu jatkaa
tyopaikassa ja tydelamassa pidempadan. Taman vuoksi tydpaikoilla tulisi lisata tyon imua
luomalla mahdollisuuksia tyontekijoille, silla sen avulla synnytetdaan tydntekijoissa aitoa

innostusta (Manka & Manka, 2016, s. 41).

2.4 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Suonsivu (2014, s. 10) nostaa esille, ettd ty6elama on tdaynna jatkuvasti muuttuvia
haasteita, ja moniin toimialoihin kohdistuu jatkuvasti uudistamistarpeita. Tyéelaman
muutokset, kuten tyosuhteiden monimuotoisuus ja uudenlaiset tehtdvankuvat
haastavat hanen mukaansa ty6hyvinvoinnin kehittdmista. Aiemmin suurimmalla osalla
tyontekijoista oli vakinainen tydsuhde, mutta nykyaan tyosuhteet ovat entistda useammin
maardaikaisia ja projektiluonteisia. Tastd johtuvat ongelmat, kuten epavarmuus
tyosuhteen jatkumisesta, heikot koulutusmahdollisuudet ja riittimaton tyoyhteisoon
kiinnittyminen, heikentdavat hanen mukaansa ajan myo6ta tydhyvinvointia. Suonsivun
mukaan organisaatiolta vaaditaan nykypaivana jatkuvaa muutosvalmiutta, muutoksen
hallintaa seka epavarmuuden sietamistd, ja taman vuoksi tyontekijoilta vaaditaan entista
monipuolisempaa osaamista, entistd enemman itseohjautuvuutta seka joustavuutta.
Johtamiselta sen sijaan vaaditaan kykya innovatiivisuuteen, laaja-alaisuuteen,
muutosten johtamiseen sekd vastuiden tarkkaa maarittelya (Suonsivu, 2014, s. 11).
Suonsivun (2014, s. 11) mukaan tyoelamaa haastetaan tarkastelemaan tyohyvinvointia
laaja-alaisesti. Palvelujarjestelmien kehittamiseen kohdistuu hanen mukaansa odotuksia
tyohyvinvoinnin  kehittamisestd, henkiloston jaksamisen vahvistamisesta seka
tyoyhteisbongelmien vahentamisesta. Taman mahdollistumiseksi on Suonsivun mukaan

tyohyvinvoinnin  edistaminen  sisallytettdvd  organisaation  strategioihin ja
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toimintasuunnitelmiin. Ja jotta tyohyvinvoinnin edistamistd tapahtuisi koko
organisaatiossa, on johdon, esihenkildiden seka tyontekijoiden toteutettava sita yhdessa,
ja tama vaatii hdnen mukaansa asiantuntijuutta, erilaisuuden hyvaksymista seka toisiin

luottamista.

Tyokyky on tyohyvinvointia edeltava kasite, tosin niita kdytetaan valilla yhta aikaa eli
kasitteiden kdytto ei ole viela taysin vakiintunut (Suonsivu, 2014, s. 18). Kauhasen (2016,
s. 25) mukaan tyokyky tarkoittaa tyohyvinvoinnin keskeistd osaa, mikd rakentuu
voimavarojen ja vaatimusten tasapainosta. Suonsivun (2014, s. 14) mukaan tyokyvylle ei
ole yhta yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa ja tyokyvyn kasite ei ole kaikissa tilanteissa
sama, vaan siihen vaikuttaa se, mista suunnasta sita tarkastelee. Tyokykya voidaan hanen
mukaansa tarkastella fyysiseltd, psyykkiseltd sekd sosiaaliselta kantilta. Myos se
vaikuttaa, kenen nakokulmasta tyokykya arvioidaan (Suonsivu, 2014, s. 17). Tydkyvyn
madrittelyssd kokonaisvaltaisuus on tarkeda (Suonsivu, 2014, s. 18). Ndkemykset
tyokyvyn maarittelystd ovat muuttuneet ajan kuluessa (Suonsivu, 2014, s. 15). Kasitteen
monimuotoisuus tekee tyokyvyn arvioinnista ja mittaamisesta haastavaa (Suonsivu,
2014, s. 17). Yhteiskunnan kehitys on vaikuttanut tyokyvyn kasitteen muuttumiseen, ja
sen madritelmd on laajentunut vyksilon voimavaroista ja tydorganisaation
ominaisuuksista yhteiskunnallisiin ja eri toimijoiden rooleja kuvaaviin tekijoihin

(Suonsivu, 2014, s. 18).

2.5 Tyokykytalo

Tyokyky voidaan kuvata talona professori Juhani limarisen kehittdman Tyokyky-
talomallin (ks. kuvio 1) kautta (Tyoterveyslaitos, 2022). Sen mukaan tyokykytalo koostuu
neljasta kerroksesta, joista kolme alimmaista kerrosta sisaltavat yksilon henkil6kohtaisia
voimavaroja ja neljas kerros sisaltaa itse tyon ja tyoolot seka johtamisen. Tyokyky-talo
pysyy pystyssa jatkuvasti kehittamalla naitd kaikkia kerroksia lapi koko tydelaman

(Tyoterveyslaitos, 2022).
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Kuvio 1. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Kauhanen, 2016, s. 25).

Ensimmainen kerros eli tyokyvyn perusta muodostuu terveydestd ja fyysisesta,
psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta (Tyoterveyslaitos, 2022). Taman kerroksen
paalle koko muun rakennelman paino kohdistuu eli ilman tata kerrosta ei voi rakentaa
kestavaa tyokykya (Kauhanen, 2016, s. 24). Mitd paremmassa kunnossa tama
pohjakerros on, sitd suuremman rakennuksen voi rakentaa sen paalle (Suutarinen &

Vesterinen, 2010, s. 28).

Toinen kerros muodostuu osaamisesta ja ammattitaidosta (Kauhanen, 2016, s. 24).
Osaamisen pohjana toimivat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot ja taidot

(Tyoterveyslaitos, 2022). Nailla tiedoilla ja taidoilla sekd niiden saannolliselld
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paivityksella vastataan tyoelaman tuomiin haasteisiin (Kauhanen, 2016, s. 24). Taman
kerroksen merkitys on korostunut viime vuosina, kun uusia osaamisen alueita syntyy

jatkuvasti (Tyoterveyslaitos, 2022).

Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet sekd motivaatio (Tyoterveyslaitos,
2022). Kerroksessa kasitelladn tydon ja omien voimavarojen tasapainoa seka tyoelaman
ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Kauhanen, 2016, s. 24). Neljas kerros sisaltda tyon ja
siihen liittyvat tekijat ja se on koko talon painavin kerros (Kauhanen, 2016, s. 25). Kun
kaikki kolme alinta kerrosta ovat kunnossa, ne kestdvat tdman neljannen kerroksen
painon (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 28). Kerros muodostuu johtamisesta,
tyoyhteisOsta seka tyooloista ja se pitda sisdlladn myos konkreettisen tydpaikan, itse tyon,
tyoolot, tydyhteison seka organisaation (Tyoterveyslaitos, 2022; Kauhanen, 2016, s. 25).
Johtaminen ja esihenkilotyo ovat keskeisia tekijoita tassa kerroksessa, ja esihenkil6illa
onkin vastuu kerroksesta sekd toiminnan organisoinnista ja kehittdmisestd tyokykya

yllapitavaksi (Kauhanen, 2016, s. 25).

Tyoterveyslaitos (2022) tuo esille, ettd tyokykyyn kuuluu olennaisesti ihmisen
voimavarojen ja tyon valinen yhteensopivuus seka tasapaino. Tyokykytalon toimivuuden
ja pystyssa pysymisen ehtona onkin, etta kaikki talon kerrokset tukevat toisiaan. Talon
kaikkia kerroksia taytyykin sen mukaan jatkuvasti kehittada. Tyokykytalomallin mukaan
kerrosten yhteensopivuus tulisi pystyda turvaamaan ihmisen ja tyon muuttuessa
(Tyoterveyslaitos, 2022). Siihen kuuluu my®6s, ettd yksilo on itse padvastuussa omista
voimavaroistaan, ja tyonantaja ja esihenkilot ovat sen sijaan paadvastuussa tyosta ja
tyooloista eli talon neljannesta kerroksesta. Perhe, sukulaiset ja ystavat taas ymparoivat
tyokykytaloa. Lisdksi yksilon tydkykyyn vaikuttavat myods yhteiskunnan rakenteet ja
saannot. Mallin mukaan vastuu yksilon tydkyvysta onkin jakautunut yksilon, yrityksen ja

yhteiskunnan kesken.
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2.6 Tyohyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on Pdivi Rauramon kehittama malli, joka on luotu
hyodyntamalld olemassa olevia tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn edistdmisen malleja
(Rauramo, 2012, s. 13). Malli pohjautuu teoreetikko Abraham Maslowin
tarvehierarkiaan, jonka mukaan ihmisten toiminta sekd motivaatio muodostuvat
perustarpeista. Maslowin tarvehierarkia (1943) onkin yksi tunnetuin motivaatioteoria.
Sadri ja Bowen (2011, s. 45) ovat perehtyneet artikkelissaan Maslowin tarvehierarkiaan
ja heiddan mukaansa Maslowin tarvehierarkiaa kaytetdan nykypaivanakin
organisaatioissa. Sen avulla organisaatiot voivat tarjota erilaisia palkkioita
tyontekijoilleen motivoidakseen heita padsemaan seuraavalle tarvehierarkian tasolle
(Rauramo, 2012, s. 13). Kun edellinen tarve on tyydytetty, se ei Rauramon mukaan enaa
motivoi tyontekijaa, ja talléin tulee siirtya seuraavalle portaalle. Tama tarkoittaa, etta
organisaation tulee tarjota tyontekijoilleen uusia tarpeita, jotka motivoivat siirtymaan
taas seuraavalla tasolle. Maslowin mukaan on olemassa viisi perustarvetta: fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa
toteuttamisen tarve (Rauramo, 2012, s. 13). Nama perustarpeet ovat Rauramon (2008,
s. 29) mukaan hierarkkisen olettamuksen mukaisesti riippuvaisia toisistaan. Kun tarve on
melko hyvin tyydytetty, alkaa seuraavan tason tarve dominoida. Tyydytetyt tarpeet eivat
ole tall6in hanen mukaansa enda aktiivisia, joten vallitseva tarve hallitsee ihmisen

kayttaytymista.

Rauramon (2012, s. 13) tyohyvinvoinnin porras -mallissa yhdistyy ndma perustarpeet
sekd naiden tarpeiden merkitys tyossa. Nadiden Maslowin nimedmien perustarpeiden
perusteella on muodostettu viisi tyohyvinvoinnin porrasta (ks. kuvio 2): terveys,
turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Mallin tavoitteena on ollut luoda
kokonaisvaltainen kuva tyohyvinvoinnin taustalla olevista tekijoistd, joiden pohjalta
tyohyvinvointia voidaan kehittda pitkajanteisesti ja suunnitelmallisesti (Rauramo, 2012,
s. 13). Jokaiselle portaalle on otettu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita niin yksilon kuin
organisaation nadkokulmasta seka lisdaksi aiheeseen liittyvia mittareita ja

arviointimenetelmia (Rauramo, 2008, s. 34). Mallissa on kdytetty ymmartamisen tukena
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systeemiajattelua, jolla pyritddn ymmartamaan eri asioiden vaikutuksia kokonaisuuteen
(Rauramo, 2008, s. 34-35). Mallin avulla voidaan kehittda porras portaalta niin yksilon,
tyoyhteison kuin organisaationkin tyohyvinvointia (Rauramo, 2012, s. 13). Jokainen
porras on analysoitu pohtien, miten eri tarpeiden tyydyttyminen ilmenee ja minkalaisia

seurauksia voi tulla tarpeen tyydyttymisen puutteesta (Rauramo, 2008, s. 34).

— Oppiva organisaatio,
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Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2012, s. 15).
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Portaiden ensimmadinen porras on terveys ja se pitdda sisalladn psykofysiologiset
perustarpeet (Rauramo, 2012, s. 14). Terveys toimii hyvinvoinnin perustana ja se on myos
voimavara, jota kannattaa yllapitaa (Rauramo, 2012, s. 26-27). Riittdva ravinto, liikunta
ja sairauksien ehkaisy ovat valttamattomia terveyden yllapitamiseksi (Rauramo, 2012, s.
14). Terveena pysyakseen ihminen tarvitsee sopivasti kuormitusta ja haasteita, sopiva
tyonkuormitus edistda terveyttd (Rauramo, 2008, s. 37). Tyon tulee olla mahdollisimman
hyvin ihmisen ominaisuuksia vastaavaa ja sen tulee mahdollistaa virikkeinen vapaa-aika
(Rauramo, 2012, s. 14). Ty ei saa olla liian yksipuolista, vaikeaa tai raskasta, mutta ei
myo6skaan liian helppoa (Rauramo, 2008, s. 37). Ihmisen kokema kuormitus on hyvin
yksilollista, mutta kokonaiskuormitus muodostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta
(Rauramo, 2008, s. 37, 39). Tyoterveyshuolto toimii asiantuntijana tyokuormituksen
arvioinnissa (Rauramo, 2012, s. 43). Taman portaan keskeisena tavoitteena on saavuttaa

hyva terveys (Rauramo, 2012, s. 14).

Toinen porras on turvallisuus eli sisdltda turvallisuuden tarpeen (Rauramo, 2012, s. 14).
Siihen kuuluvat fyysinen, tyohon ja toimeentuloon liittyva, psykologinen ja moraalinen
turvallisuus seka lisdksi terveyteen, omaisuuteen ja rikoksien torjuntaan liittyva
turvallisuus (Rauramo, 2012, s. 69). Jokaisella on oma subjektiivinen kasitys
turvallisuudesta ja turvattomuudesta (Rauramo, 2008, s. 31). Turvallisuus on jokaisen
ihmisen perusoikeus niin yhteiskunnassa kuin tyopaikalla (Rauramo, 2012, s. 70).
Turvallisuuden tarpeen tayttyminen edellyttdda tyon pysyvyyttd, turvallista
tyoymparistoa sekd oikeudenmukaista ja tasa-arvoista tyoyhteis6a (Rauramo, 2012, s.
14-15). Turvallisena tyopaikkana voidaan pitaa sellaista tyopaikkaa, joka mahdollistaa
toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin seka osaamisen yllapitdmisen
(Rauramo, 2008, s. 85). Yksi merkittdva viime aikoina lisddantynyt hyvinvoinnin
haittatekija on tydsuhteeseen liittyvd turvattomuus (Rauramo, 2008, s. 85). Tasta
aiheutuva epavarmuus ja pelko voivat heikentda tyohyvinvoinnin lisdksi myos tyon
tuloksellisuutta (Rauramo, 2012, s. 70). Toisen portaan keskeisin tavoite on saavuttaa

kokonaisvaltainen turvallisuus (Rauramo, 2012, s. 14).
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Kolmas porras on yhteisollisyys ja se sisaltaa yhteisollisyyden tarpeen (Rauramo, 2012, s.
14). Se liittyy sosiaalisuuteen ja pitaa sisalladn tunnepohjaiset suhteet (Rauramo, 2012,
s. 103). Yhteisollisyytta voidaan pitdaa ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksena
(Rauramo, 2008, s. 122). Kun aikaisemmat portaat eli fysiologiset tarpeet ja
turvallisuuden tarve on tyydytetty, aktivoituu tarve rakkauteen, kiintymykseen ja
yhteenkuuluvuuteen (Rauramo, 2008, s. 31). Myo6s ihmisen itsetunto muodostuu
suhteessa toisiin ihmisiin, ja hyvassa yhteisossa ihmisen persoona paasee kukoistamaan
(Rauramo, 2008, s. 122). Yhteisollisyyden tarpeen tayttymiseen tyopaikalla vaikuttavat
tyopaikan yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen seka
ulkoinen ja sisdinen yhteistyo (Rauramo, 2012, s. 14-15). Portaan keskeisena tavoitteena
on vahva yhteisollisyys, mika tukee yksilon hyvinvointia, perustehtavaa, paamaaraa ja

tavoitteita (Rauramo, 2012, s. 14).

Neljds porras on arvostus ja se pitaa sisallaan arvotuksen tarpeen (Rauramo, 2012, s. 14).
Arvostuksen kokeminen ja saaminen ovat ihmiselle perusedellytyksid itsetunnon
kehittymiseksi ja yllapitamiseksi (Rauramo, 2012, s. 124). Arvostuksen tarpeen
tyydyttymistd edistdvdt muun muassa eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia tukeva
paamaara, oikeudenmukainen palkka, palkitseminen sekd sdanndllinen toiminnan
arviointi ja kehittdminen (Rauramo, 2012, s. 14-15). Maslowin mukaan arvostuksen
tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen: alempi tarve tarkoittaa toisilta
ihmisilta saatavaa sosiaalista arvostusta, kun taas ylempi tarve tarkoittaa itsearvostusta
(Rauramo, 2008, s. 143). Yksiloa ajatellen on erityisen tarkeda saada arvostusta sellaisilta
henkilGiltd, joita pitda itse tarkeind (Rauramo, 2012, s. 124). Portaan keskeisimpana

tavoitteena on nakyva arvostus omaa ja muiden tyota kohtaan (Rauramo, 2012, s. 14).

Viides porras on osaaminen eli se sisaltad itsensa toteuttamisen tarpeen (Rauramo, 2012,
s. 14). Osaaminen toimii perustana vyksilon, yhteison, organisaation sekd koko
yhteiskunnan kilpailukyvylle ja se edellyttda uuden tiedon luomista (Rauramo, 2012, s.
146). Itsensa toteuttamisen tarvetta tukevat yksilon ja yhteisén oppimisen ja osaamisen

tukeminen, omien edellytysten hydédyntaminen, uuden tiedon tuottaminen seka eettiset
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kokemukset (Rauramo, 2012, s. 14—-15). Tyo toimii yksilolle keskeisend mahdollisuutena
itseilmaisuun, kykyjen hydédyntamiseen sekd uuden oppimiseen (Rauramo, 2012, s. 146).
Portaan tavoitteena on saavuttaa yksilon ja organisaation kilpailukykya tukeva

osaaminen (Rauramo, 2012, s. 14).
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3 Johtaminen

Niirasen ja muiden (2010, s. 14) mukaan johtaminen kuuluu tavoitteelliseen ja
organisoituun toimintaan. He korostavat johtamisen maarittelyn vaikuttavan siihen,
miten johtaminen lopulta ymmarretdaan. Yleiselld tasolla he pitdavdat johtamista
toimintana, jonka tavoitteena on saada asiat tehdyiksi. Johtamistyd on Meierin (2015)
mukaan mukana kaikessa toiminnassa ja se on eri tilanteissa erilaista, esimerkiksi eri
ammattiryhmien valilla tarvitaan erilaista johtamista. Siihen, millaista johtaminen on,
vaikuttavat muun muassa ymparistd ja organisaation perustehtdava. Eri kentilla
johtaminen vaatii erilaisia toimintatapoja, ja terveydenhuollon kentdllda johtaminen
onkin asiantuntijoiden johtamista ja talléin johtamiseen kuuluu keskeisesti erilaisten
toimintayksikdiden ja asiantuntijoiden osaamisen yhdistaminen (Aarva, 2009, s. 97).
Asiantuntijaorganisaatiossa johtaminen taas on enemmankin neuvottelemista,
vaikuttamista seka eri tilanteisiin reagoimista ja talldin johtajan tulee huomioida monia

eri ndkokulmia ja ryhmia (Rytild, 2011, s. 87).

Ihmisten johtamisen keskeisena tavoitteena on saada ihmiset toimimaan haluttuun
suuntaan ja tata kautta tarvittavat asiat tapahtumaan (Tyoturvallisuuskeskus, 2022).
Johtamista maarittavia tekijoitd ovat organisaatio, sen toimintaymparisto, sijainti,
rakenne ja perustehtdvat (Niiranen ja muut, 2010, s. 23). Nama Niirasen ja muiden
mainitsemat tekijat luovat pohjan johtamisen muotoutumiselle. Suutarisen ja Vesterisen
(2010, s. 56) mukaan johtaminen vaikuttaa yksiloon ja koko tydyhteis6on sekd niiden

hyvinvointiin.

Hakasen ja muiden (2019, s. 52) mukaan johtajuudella pyritddan vaikuttamaan toisten
ihmisten kdyttaytymiseen: pyritddn saamaan ihmiset ymmartamaan se, mita tulee tehda
ja miten, jotta voidaan paastd tavoitteeseen. Mankan (2015, s. 250) mukaan hyvaan
johtamiseen kuuluu vahvasti luottamus sekd oikeudenmukainen ja ystavallinen
tyontekijoiden kohtelu. Kun johtaminen on hyvaa, eli esimerkiksi kannustavaa seka
tyontekijan kehittymista tukevaa ja kun tydyhteison ilmapiiri on myonteinen, ihmiset

antavat todennakodisemmin tdyden panostuksensa tyolle ja tydyhteisolle (Hakanen, 2011,
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s. 121). Paljon hyvia resursseja kuitenkin menetetddan Mankan ja Mankan (2016, s. 7)
mukaan huonolla johtamisella. He toivat myos esille, etta sosiaali- ja terveysministerién
raportissa arvioitiin tyohyvinvoinnin laiminlydnnin vuoksi tekemattoman tyon
kokonaismenetyksen hinnan olevan vuosittain vahintaan 24 miljardia euroa. On siis

paljon kdyttamatonta potentiaalia, mitka tulisi heidan mukaansa saada kayttéon.

Tyohyvinvointia pyritddn Hakasen (2011, s. 18-19) mukaan monesti johtamaan
epakohtia ja oireita hoitamalla seka riskeihin ja huonoihin tydoloihin puuttumalla. Talla
tavoin ei Hakasen mukaan kuitenkaan paasta parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen,
vaan ennemmin tulisi edistda tyontekijéiden hyvinvointia. Hyvinvointia luo ja vahvistaa
Hakasen mukaan se, ettd tyontekija voi toteuttaa omia mahdollisuuksiaan ja tehda
arvokasta tyota. Tyohyvinvointia johdettaessa on Hakasen (2011, s. 107) mukaan
huomioitava tyon voimavarat ja vaatimukset tyoyhteisotasolla sekd yksilotasolla.
Hakasen mukaan on huomioitava, etta samalla nimikkeella tyoskentelevilld voi olla hyvin
erilaiset tyoolot sekda kokemukset asioista, joten heiddn hyvinvoinnin tukeminen ja
edistdminen voi vaatia erilaisia tapoja. Suutarinen ja Vesterinen (2010, s. 59) nostavat
esille, ettd tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii muutosjohtajuutta. Heista on myos tarkeaa
ymmartdaa tyohyvinvointiin vaikuttavat asiakokonaisuudet, jotta ei panostettaisi vain
yksittaisiin ja irrallisin ilmi6ihin, silla johtamisessa tulee huomioida monien tekijéiden
yhteisvaikutus. Heista tydhyvinvoinnin johtamisen yksi keskeisista haasteista on se, etta
pystyttdisiin edistamaan seka vyllapitimaan samanaikaisesti tuloksellisuutta ja

hyvinvointia.

Johtamisen rinnalla puhutaan johtajuudesta. Niiranen ja muut (2010, s. 13) selittavat
johtamisen ja johtajuuden vilisen eron niin, ettd johtamisella tarkoitetaan itse
johtamistyotad ja johtajuudella tarkoitetaan johtamisprosesseja ja johtajana olemista.
Johtamisen tulisi olla asioiden sekd ihmisten johtamista, jotta se olisi tydhyvinvointia
tuottavaa (Tyoturvallisuuskeskus, 2022). Asioiden johtamisella (management)
tarkoitetaan Hakasen ja muiden (2019, s. 52) mukaan organisaation toiminnan

suunnittelua, hallintaa, kontrollointia sekd seurantaa. I|hmisten johtamisella eli
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johtajuudella (leadership) taas tarkoitetaan heiddn mukaansa sitd prosessia, jossa

vaikutetaan ihmisten toimintaan, jotta padstaan asetettuihin tavoitteisiin ja pdamaariin.

Laaksonen ja Ollila (2017, s. 148-149) korostavat, etta jokainen tydntekija on aina yksilo.
Jokainen tyontekija myos heiddan mukaansa kehittyy tdman vuoksi eri tavoin ja jokaisella
on erilaiset ammatilliset ja henkiset valmiudet. He tuovat esille Pirnesin kuvaaman
viisiosaisen asteikon tyontekijoiden kehittymisesta. Asteikon mukaan ensimmaisessa
kehitysvaiheessa oleva henkilo tarvitsee ohjausta ja turvallisuutta. Henkilé on tall6in
vield heidan mukaansa epdvarma itsestdan ja taidoistaan ja tyon avulla han haluaa saada
perusturvallisuutta. Vastuun ottaminen on tallaiselle ihmiselle vaikeaa ja ahdistavaa.
Nama esihenkilon tulisi huomioida johtamisessaan. Asteikon toisessa kehitysvaiheessa
henkilo kaipaa huomiota, hyvaa ohjausta seka perusteltuja tavoitteita ja tehtavia. Han
haluaa saada kiitosta ja tunnustusta kehityksestdaan. Tallaiselle henkil6lle voi heidan
mukaansa antaa vahitellen vastuuta. Asteikon kolmannessa kehitysvaiheessa henkil®
alkaa kaivata vaikutusmahdollisuuksia. Hin omistautuu tyélleen ja on vaikuttamis- ja
kehittamishaluinen. Tallaiselle tyontekijdlle kannattaa antaa heiddn mukaansa enemman
vastuuta. Asteikon neljannessa kehitysvaiheessa henkilé on oma-aloitteinen, taidoiltaan
kehittynyt, asioita kehittava ja han haluaa pdasta toteuttamaan asioita. Tallaiselle
tyontekijalle kannattaa vastuun antamisen lisdksi heiddn mukaansa antaa valtaa.
Asteikon viidennessa kehitysvaiheessa henkilo6 kokee tyon sisdllon ja tulokset
motivaattoreina, han sietdd epavarmuutta, ymmartdaa kokonaisuuksia ja hadn auttaa
my0s toisia kehittymaan. Tallainen tyontekija on heidan mukaansa valmis vastuuseen ja

valtaan.

Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 149) mukaan kaikkia ei siis voi johtaa samalla tavalla ja
vastuuta on jaettava vahitellen tyontekijan edistymisen mukaan. Esihenkilén oma tyossa
jaksaminen on heidan mukaansa hyvin tarkeda koko tyoyhteisda ajatellen. Taman vuoksi
heista esihenkilon on jaettava vastuuta ja valtaa sopivassa maarin henkilostolle. Jos
esihenkil® uupuu, niin uupuu heiddan mukaansa myos tyoyhteis6. Taman vuoksi heista on

tarkeda, ettda esihenkild priorisoi ja delegoi tehtdvid. Heidan mukaansa esihenkilén
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tehtdvana onkin omalla esimerkilldan yllapitaa tydmotivaatiota ja innostaa tyontekijoita.
Laaksonen ja Ollila tuovat esille myds, ettd esihenkilé toimii kahden eri minuuden
varassa: ihmisend sekda ammattiroolissa. Ndiden roolien tasapaino vaikuttaa heidan
mukaansa siihen, miten esihenkil6 onnistuu tehtavassaan. Laaksonen ja Ollila (2017, s.
144) tuovat esille, ettd esihenkilon kdyttdma johtamistapa heijastuu suoraan
tyontekijoiden hyvinvointiin, muun muassa oikeudenmukaisella paatoksenteolla ja

kohtelulla on suora yhteys tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin.

Esihenkil6 on Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 146) mukaan keskeisessa roolissa siina, miten
henkilostd6 ymmartaa organisaation strategian, miten se jalkautetaan yksikkoon seka
siind, miten yksittdinen tyontekija toteuttaa naita sovittuja toimia. Esihenkilon tehtavana
on heiddan mukaansa myos valvoa, ettd toiminta etenee tavoitteita kohti. Laaksosen ja
Ollilan (2017, s. 147) mukaan esihenkilon yhtena tehtdvana on organisoida oma yksikko
niin, etta tyd on tehokasta ja tydilmapiiri olisi mahdollisimman hyva. Hyvalla
koordinoinnilla voidaan heidan mukaansa valttya paallekkaisilta toimilta. Esihenkilén on
my0Os heista hyva pohtia keinoja, joilla voi lisata tyontekijoiden motivaatiota, silla
tyontekijoiden motivaatiolla on merkittava vaikutus tavoitteeseen padsemiseksi.

Motivoituneet ja tyytyvaiset tyontekijat tekevat heidan mukaansa parempaa tulosta.

3.1 Lahijohtajan tehtdvat ja toimenkuva

Lahijohtajalla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa terveydenhuollossa toimivia hoitotyon
lahijohtajia kuten osastonhoitajaa. Lahijohtajan tehtdvana on Laaksosen ja Ollilan (2017,
s. 10) mukaan toteuttaa oman yksikkonsa tasolla koko organisaation strategisia linjauksia,
joita hanen tulee itse ymmartaa ja tulkita niitd omalle henkilokunnalleen. Lahijohtajan
tuleekin henkilékuntaa osallistaen muuttaa nama strategiset linjaukset kdytannon
toimiksi. Surakan mukaan (2009, s. 116) lahijohtaminen on paivittdin tehtavaa ihmisten
seka toimintojen johtamista, mikad pohjautuu asiantuntijuuteen. Lahijohtajalla on hdanen
mukaansa tarkea rooli tyoyhteisdjen johtamisessa ja ldhijohtajaa tarvitaan “kentalla” eli

lahelld perustoimintaa ja kdytannontyota. Lahijohtaja toimii my6s organisaation johdon
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ja tyontekijoiden valilla ja hanen tehtdvandan on valittda tietoa molempiin suuntiin.
Lahijohtajien tyonkuvaan kuuluu keskeisesti tyontekijoiden ohjaus, tukeminen,
ongelmien ratkaisu seka tarpeisiin vastaaminen (Viitala, 2013, s. 35). Isosaaren (2008, s.
43) mukaan ldhijohtajan johtamiskdyttdaytymiseen vaikuttavat johtajan oma persoona,
tyontekijoiden ominaisuudet ja tilanteen luonne. Johtajan kayttdaytyminen riippuu
paljolti myos siitd, onko kyseessa tilanne, jossa maaraykset tulevat ylemmalta johdolta
vai johtajan oma johtamiskdytds ja osaaminen vai tyontekijoiden odottama
johtamiskaytds. Silloin kun johtaminen on linjassa tyontekijoiden odotusten kanssa,
johtamistoiminta on Isosaaren mukaan helpompaa. Jos taas tyontekijdiden ja ylemman
johdon odotukset ovat ristiriidassa, johtaminen on yleensa vaikeampaa. Lahijohtajan tyo
onkin hdanen mukaansa suurelta osin vuorovaikutusta ja tasapainoilua johtajan ja

alaisten odotusten valilla.

Yhtenda ldhijohtajan tehtdvana on ristiriitatilanteiden ratkaiseminen, ja tdssa
onnistumiseen vaikuttaa merkittavasti ldhijohtajan asenne ja tilanteeseen
suhtautumistapa (Salmi ja muut, 2014). Ldhijohtajan yksi keskeinen tehtdava on myos
puuttua tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin ja ennaltaehkdistda mahdollisten
ongelmien syntymista (Viitala, 2013, s. 230). Lahijohtajan vaikutus henkilokunnan tydssa
jaksamiseen ja siind pysymiseen on nimittdin suuri (Roche ja muut, 2015). Tutkimusten
mukaan (esim. Hewison, 2013), ldhijohtajien rooli johtamisjarjestelmassa on merkittava
ja heidan vaikutus koko organisaation toimintaan ja perustehtdvan toteutumiseen on
suuri. Lahijohtaja toimii Maen ja muiden (2014, s. 7-9) mukaan oman tyOnantajansa
edustajana ja tdamadn vuoksi hdneltd odotetaan luottamuksellisuutta, esimerkillisyytta,
oikeudenmukaisuutta ja johdonmukaisuutta. Hanelld odotetaan olevan myds hyvaa
paineensietokykya ja ristiriitojen ratkaisutaitoja seka luovaa ja innovatiivista tyootetta.
Lahijohtajan ty6 on vaativaa ja han tarvitseekin tukea niin tyontekijoilta, organisaation
ylemmalta johdolta kuin yhteistyoverkostoiltakin (Niiranen & Lammintakanen, 2014, s.
144-145). Monesti lahijohtajan merkitystd organisaatiossa ei tunnusteta, eika sita tueta

tarpeeksi (Hewison, 2013). Léhijohtajan rooli on monimutkainen ja vaikeasti hallittava ja
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lahijohtajat ovat Bonnerin ja McLaughlinin (2014) mukaan epavarmoja roolistaan, kuten

siitd tuleeko heidan toimia henkilokunnan vai organisaation edustajana.

Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 10) mukaan lahijohtajan on tydssdadan onnistuakseen
tunnettava terveydenhuollon lait ja hallinnon jarjestelma seka kyettava tulkitsemaan ja
toteuttamaan ylemmaltda johdolta tulevat strategiset linjaukset ja toimeksiannot.
Lahijohtajan tyohoén kuuluu heiddn mukaansa myds olennaisesti hyva asia- ja
henkilostojohtajuus, talousjohtaminen, asiakaspalvelujohtaminen, hoitoprosessien
hallinta sekda ammatillisen eettisen arvopohjan yllapitaminen. Yksi lahijohtajan tehtavista
on my0ds toiminnan valvonta ja tdssa erilaiset tilastot ja rekisterit toimivat |ahijohtajalle
hyvana tukena (Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 147). Lahijohtajan taytyykin osata Kuuselan
(2013, s. 14-15) mukaan toimia monissa eri rooleissa ja eri tilanteissa on keskenaan
erilaiset tavoitteet, velvoitteet ja odotukset. Lahijohtaja nimittdin kohtaa alaisiltaan
erilaisia toiveita ja odotuksia ja ldhijohtajan on paivan aikana vaihdettava roolia useaan
kertaan. Han joutuu Kuuselan mukaan toimimaan muun muassa pdatoksentekijana,
toteuttajana, palautteen antajana seka palautteen kohteena. Kaikissa ndissa rooleissa

hdnen tulee ilmaista itsedan eri tavoin, riippuen siitd kenen kanssa han on tekemisissa.

Johtaminen vaatii Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 140-141) mukaan monipuolista
osaamista ja johtamiskompetenssi muodostuukin erilaisista taidoista. He my6s tuovat
esille, ettd lahijohtajan tyohon kuuluu paljon valtaa ja vastuuta, silla johtaminen on
vallankdyttoa. Laaksonen ja Ollila (2017, s. 141-142) tuovat esille my0s, ettd nykypaivana
harvoin ldhijohtaja voi paattda asioista yksin, silla paatosten lopputuloksesta vastaa
yleensa johto. Lahijohtajan tulee ottaa huomioon, ettd esihenkiléaseman myo6ta han on
henkilostolle auktoriteetti, kdytti han valtaa tai ei (Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 142).
Valta-aseman myota lahijohtajalla on Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 143) mukaan tyon
johto- ja valvontaoikeus ja lisdksi hanen tyotdan ohjaa tietyiltd osin tyo- ja
virkaehtosopimus. Virkaehtosopimus ohjaa ldhijohtajaa heiddn mukaansa muun muassa

tyovuorojen laatimisessa ja vuosilomien jarjestamisessa.
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Lahijohtaja voi Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 144) mukaan antaa vastuuta alaisilleen,
mutta silti vastuu on lahijohtajalla eli johtajan vastuu on jakamatonta. Delegoimalla
asioita tyontekijoille voidaan heiddan mukaansa kuitenkin innostaa ja motivoida
tyontekijoitd. Delegoinnissa heiddn mukaansa molemmat osapuolet oppivat ja
kehittyvat. Delegointi vaatii esihenkil6lta heiddan mukaansa kuitenkin kypsyytta, tiedon

jakoa seka alaisiin luottamista. Joskus delegoinnin esteeksi tulee kuitenkin byrokratia.

Jakamalla vastuuta ldhijohtaja osallistaa Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 145) mukaan
tyontekijoita tydyhteison toimintaan. Osallisuus on heiddn mukaansa vahimmillaan sita,
ettd tyontekija tulee kuulluksi tyoyhteisossa ja enimmilldan sitd, ettd tyoyhteisolla on
padvastuu kaikista asioista. Lahijohtaja on Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 146) mukaan
padvastuussa oman yksikkdnsd toiminnan suunnittelusta, mutta henkiloston
osallistaminen ja sitouttaminen on tarkeda. Henkiloston osallistaminen voi heidan
mukaansa tdssa tarkoittaa esimerkiksi henkiloston ottamista mukaan toiminnan
suunniteluun. Osallisuudella on todettu olevan monia positiivisia vaikutuksia
henkilostoon, kuten vahvistaa heidan kokemaa luottamusta tyoyhteisdon ja johtoon,
vahvistaa syiden ja seurausten ymmartamistd, lisaa tyytyvaisyyttd seka vahentaa
epavarmuutta, pelkoa ja uhkakuvia esimerkiksi muutoksiin liittyen (Laaksonen ja Ollila,

2017, s. 145).

Ihmiset haluavat myo6s Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 147) mukaan tulla johdetuksi
kunnioittavasti, kohteliaasti, rehellisesti ja ystavallisesti, ja tyontekijoiden
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu onkin hyvin tadrkeda. Lahijohtajan
kayttamalla viestintatyylilla on siis merkitysta. Lahijohtajan positiivisella viestinnalla on
Monnotin ja Beehrin (2014) mukaan merkitystda tyontekijoiden kokemukseen
lahijohtajasta, silla positiivisella viestinnalla ldhijohtaja saa tyontekijoille aikaan
subjektiivisen hyvinvoinnin kokemuksen ja innostuneisuuden lisddntymisen. Runsas
positiivinen viestintd ldhijohtajan kanssa voikin lisdata tyontekijoiden mielekkyyden
tunnetta, riippumatta viestinnan sisallosta. Lahijohtajan negatiivisella kayttaytymisella

taas on Gillbrethin ja Karimin (2012, s. 5, 8) tutkimuksen mukaan merkittava yhteys
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tyontekijoiden tyostressiin. Tallaisilla negatiivisilla sosiaalisilla kohtaamisilla on myds
vaikutuksia kauemmas tulevaisuuteen kuin positiivisilla. Laaksosen ja Ollilan (2018, s.
148) mukaan johtaminen onkin ihmissuhdetyota, jossa tdytyy panostaa arvoihin ja
taitoihin. Naiden avulla tuetaan heiddan mukaansa muun muassa ihmisten luottamusta,
kommunikaatiota ja sitoutumista. Johtamisen tulee olla heistd myds perusteltua, avointa

ja tavoitteellista, jotta paastaan mahdollisimman hyvin tavoitteeseen.

Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 150) mukaan ldhijohtaja kohtaa tydssaan melkein paivittdin
eettisia kysymyksia. Etiikka muodostuu heiddan mukaansa arvoista ja periaatteista, ja
eettiset ongelmat pitavat sisallddan hyvan ja pahan ristiriidan. Lahijohtajalta vaaditaan
heiddn mukaansa taitoa kdyttda arvoja tietoisesti toiminnan ohjaamiseen. Hoitoalalla
joudutaan tarkastelemaan resurssien jakamisen eettisyytta paivittdin, silla resurssit ovat
heiddn mukaansa rajallisia. Hoitoalan keskeinen kysymys on heiddn mukaansa, etta
miten tarjota laadukkaita terveyspalveluita rajallisilla resursseilla. Tyypillista eettisille
ongelmille on Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 151) mukaan, etta niita ei voida ldhes koskaan
ratkoa pelkdstadn tietoon vetoamalla. Usein myos eettisiin ongelmiin tehdyilla
ratkaisuilla voi olla heiddan mukaansa kauaskantoisia seurauksia. Eettisten ongelmien
kohdalla esihenkilon tehtdavana on miettia ongelmaa tyon, asiakkaan seka henkildstén
nakokulmasta ja hanella tulee olla valmius ongelmien selvittimiseen (Laaksonen ja Ollila,
2017, s. 152). Vaikka eettisia ongelmia ei voida Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 152-153.)
mukaan ratkoa vain tietoon perustuen, niin ongelmien ratkominen vaatii
asiantuntijuutta, mika syntyy osittain tutkitun tiedon kautta. Erityisesti hoitotyossa
l[ahijohtajan on heiddan mukaansa puututtava sellaisiin ongelmiin, jotka saattaisivat
vahingoittaa hoidon laatua ratkaisematta jaadessaan. Esihenkilon tulee heidan
mukaansa omalla toiminnallaan osoittaa henkilostolle, mitka asiat ovat eettisesti

hyvaksyttyja ja mitka eivat.

Esihenkilon tehtdavana on luoda sellainen turvallinen ilmapiiri yksikkoon, ettad eettisista
ongelmista pystytdan keskustelemaan avoimesti (Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 152).

Luottamus on Kalliomaan ja Kettusen (2010, s. 40-46, 55) mukaan johtajuuden
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perustekijoista yksi keskeisin. Luottamuksen voidaan nahda heidan mukaansa olevansita,
ettd tietdd mita vuorovaikutustilanteessa voi odottaa toiselta. Tydosuhteen alkuvaiheessa
luottamus on heiddan mukaansa helpoin rakentaa, kun taas luottamuksen menetettya,
on sen uudelleen rakentaminen hidasta. Lahijohtajan yhtena keskeisena tehtavana on
heistd nimenomaan rakentaa ja yllapitaa luottamusta organisaatiossa. Lahijohtajan rooli
on moninainen ja siihen kuuluu heiddn mukaansa olla luottaja seka luotettu, rakentaja
seka yllapitaja, ymmartadja sekd empaatikko, sitoutuja seka riskin hyvaksyja, yhteistyon
tekija, ihmisten johtaja ja ennustettava toimija. Kuitenkin tilanteesta riippumatta
tarkeintd on totuudessa pysyminen, se luo seka yllapitda luottamusta ja luotettavaa

Iahijohtajaa on tyontekijoiden helpompi ldhestya.

3.2 Lahijohtajan rooli tydhyvinvoinnissa

Lahijohtajat eli esihenkilot ovat avaintekij6ind tyohyvinvoinnin ylldpitdmisessa ja
tyoturvallisuuslakikin  velvoittaa esihenkiléd huolehtimaan fyysisen ja psyykkisen
kuorman kohtuullisuudesta (Manka & Manka, 2016, s. 9). Esihenkil6t voivat Hakasen ja
muiden (2019, s. 4) mukaan vaikuttaa tyontekijoiden tyon vaatimuksiin sekd tyon
voimavaroihin ja niiden tasapainoon. Heiddan mukaansa esihenkilé voi vaikuttaa
tyontekijoiden tyohyvinvointiin edistavasti parhaiten hoitamalla esihenkilélle kuuluvan
henkildstdéjohtamisen hyvin (Hakanen ja muut, 2019, s. 44). Esihenkilon keskeisimpia
tapoja vaikuttaa tyohyvinvointiin edistavasti on hdanen tyylinsad johtaa (Makiniemi ja
muut, 2015, s. 20). Esihenkil6 voi rakentaa hyvinvointia esimerkiksi resurssien oikealla
kohdentamisella, tehtdvien jakamisella jarkeviin kokonaisuuksiin, tavoitteiden
maarittelyllda,  perehdyttdmiselld, osaamisesta  huolehtimalla, palkitsemisen
oikeudenmukaisuudella, toimivalla viestinnalld, palautteen antamisella ja urakehityksen
edistamiselld (Hakanen ja muut, 2019, s. 45). Esihenkil6tyohon tarvitaan kuitenkin
faktatiedon lisdksi tunneosaamista. Esimerkiksi Utriaisen ja muiden (2015, s. 736)
tutkimuksesta nousi esille, ettd reilu ja oikeudenmukainen johtajuus vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Johtaminen onkin parhaimmillaan hyvaa vuorovaikutusta esihenkilon

ja tyontekijan kesken (Manka & Manka, 2016, s. 9).
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Esihenkildiden tunnealyllda on vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja pienetkin
teot merkitsevat, kuten tervehtiminen (Manka & Manka, 2016, s. 9). Tarked osa
johtamistyota on tukea henkil6kuntaa kdytannon tyossa, kuten potilaiden hoitamisessa
(Meier, 2015). Esihenkilotyon laatuun panostaminen on Hakasen ja muiden (2019, s. 45)
mukaan tehokkain tyéhyvinvoinnin lisaamisen keino. Heiddan mukaansa on tarkeaa
kehittdaa esihenkildiden osaamista, ja tdman lisdksi esihenkilot tarvitsevat tukea

organisaation johdolta.

Perkon (2018, s. 29-30) tutkimuksen mukaan tyontekijalle suotuisat johtamispiirteet
auttavat tyontekijoita tavoitteiden saavuttamisessa ja lisddavat motivaatiota. Muun
muassa oikeudenmukaisuus, kunnioittava ja puolueeton kohtelu sekd tasapuolinen
tyonjako vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden hyvinvoinnin pysymiseen seka tyon
imun lisdantymiseen. Perkon tutkimuksen perusteella tyontekijoilla on vaikeuksia
erottaa l3hijohtamisen ja tyOhyvinvoinnin syy ja seuraus, sillda tydhyvinvoinnin
parantuessa mielikuva esihenkilésta muuttuu usein positiivisemmaksi. Tutkimuksen
mukaan ldhijohtamisella voidaankin merkittavasti joko tukea tai estaa tyontekijoiden
hyvinvointia. Lipposen ja muiden (2018, s. 211) tutkimuksen mukaan ei ole yhta oikeaa
tapaa toimia esihenkiléna. Esihenkilollda on heista hyva olla taito soveltaa eri
johtamistyyleja. Lisdksi he toivat tutkimuksessaan esille yhteistydn suuren merkityksen

sujuvalle tyoskentelylle.

Lipposen ja muiden (2018, s. 212) havaintona nousi myds hyvan esihenkil6tyon
vaikutukset muun muassa tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen
tunteeseen, joilla molemmilla on vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin. Heidan
mukaansa esihenkilon huomioidessa tyontekijoiden kehitysideoita, tyontekijoiden tyon
merkityksellisyys kasvaa ja tama lisdaa tyon imua. Vaikka tyontekijat kaipaavatkin heidan
mukaansa myos itsendistd tyoskentelyd, he kuitenkin kaipaavat samalla tukea ja
kannustusta esihenkil6lta. Esihenkilon tulisi heista valttaa eristaytymista hallinnollisiin
tehtaviin ja sen sijaan hanen tulisi osallistua tyontekijéiden tyohon niin, ettd he kokevat

esihenkilon olevan saatavilla.
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Perkon (2018, s. 30) tutkimuksen mukaan esihenkilon ja ldhijohtamisen vaikutus
tyontekijoiden hyvinvointiin kytkeytyi ainoastaan kahdenkeskisiin suhteisiin, silla riski
hyvinvoinnin heikkenemiseen oli yksilollista sen sijaan, etta se olisi ollut koko tyoyksikon
yhteinen ilmio. Esihenkildiden ja alaisten valiset suhteet voidaan siis nahda uniikkeina ja
niihin vaikuttavat molempien osapuolien henkilohistoriat, tydkokemus, persoonallisuus

seka psykologinen hyvinvointi.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin  kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, jonka
tarkoituksena on pyrkia yleistimaan tuloksia koko perusjoukkoa koskevaksi (Heikkild,
2004, s. 16). Aineisto kerattiin verkossa toteutetulla kyselylomakkeella. Hirsjarven ja
muiden (2009, s. 136) mukaan maarallistd tutkimusta voidaan tdydentaa laadullisen
tutkimuksen piirteilld, ja tassa tutkimuksessa kvantitatiivista tutkimusta tdydennettiin
avoimella kysymykselld, mika analysoitiin laadullisella tutkimusmenetelmalla.
Kvantitatiivinen ja  kvalitatiivinen tutkimus ndhddan toisiaan tdydentdvina
tutkimusmenetelmina, vaikka myo6s vastakkainasettelua joskus nahdaan (Hirsjarvi ja
muut, 2009, s. 137; Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 65). Kvantitatiivisissa tutkimuksissa
kasitelladn yleensa numeroita ja kvalitatiivisissa tutkimuksissa merkityksia (Hirsjarvi ja
muut, 2009, s. 137). Tutkimustavan valinnan |dhtékohtana oli se, ettd pohdittiin milla
menetelmalld ja aineistonkeruutavalla saadaan paras selvyys tutkimusongelmiin seka

minka tutkija koki siihen sopivimmaksi.

Kvantitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan maarallista tutkimusta. Ominaista
kvantitatiiviselle tutkimukselle on, etta tutkittava ilmié on tutkijalle tuttu, jolloin han
tietad, mita tutkimuksessa mitataan (Kananen, 2011, s. 12). Kvantitatiivisen tutkimuksen
tarkoituksena on vyleistdd tutkittavaa ilmiotd ja on tarkeaa, etta tutkimukseen
osallistunut ryhma on tarpeeksi suuri luotettavien tutkimustulosten saamiseksi
(Kananen 2011, s. 17-18). Tulosten perusteella tehdaan yleistyksia perusjoukosta eli

kohderyhmasta (Kananen 2011, s. 65).

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin kuuluu ihmisten subjektiivisten kokemusten
ja ndkemysten tarkastelu (Puusa & Juuti, 2020, s. 56). Siina aineiston analyysia tehdaan
tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa ja kohdetta pyritdan tutkimaan mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161; Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 108).

Aineiston kasittelyyn kuuluu looginen paattely ja tulkinta, jossa aineisto ensin hajotetaan



37

osiin, tdman jalkeen kasitteellistetddn ja lopuksi kootaan uudella tavalla loogiseksi

kokonaisuudeksi (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 108).

4.2 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineistona toimii sosiaalisessa mediassa toteutetun kyselyn vastauksista saatu
aineisto. Tutkimus toteutettiin anonyymina kyselytutkimuksena verkon kautta Google
Forms -ohjelmaa kayttden. Sosiaalista mediaa voidaan kayttdaa tutkimuksissa monin
tavoin ja tutkimusprosessissa se toimii dataldhteena seka kanavana hankkia tutkittavia
(Ahteensuu, 2019). Sosiaalisen median tutkimukset ovat nykyaan Vallin ja Perkkildn
(2018, s. 105) mukaan painottuneet entistd enemman Twitteriin ja Facebookiin.
Tutkimuksissa sosiaalista mediaa voidaan heiddn mukaansa kayttda joko tutkimuksen
vdlineenad, ldhteena tai paikkana. Tassa tutkimuksessa sosiaalista mediaa kaytettiin
vilineend, silld sosiaalinen media voidaan heidan mukaansa maaritelld tutkimuksen
vdlineeksi silloin, kun sen avulla kerdtddan aineistoja esimerkiksi suljettujen

keskustelualustojen kautta.

Tutkimusaineisto kerattiin strukturoidun kyselylomakkeen (liite 1) avulla, joka sisalsi
monivalintakysymyksia seka yhden avoimen kysymyksen. Lomakkeen linkki ja saateteksti
jaettiin Facebookin Hoitajat-ryhmassa syyskuussa. Kysely oli vastattavissa 12.—25.9.2022
valisen ajan ja kyselyyn tuli vastauksia yhteensa 64 kappaletta. Kyselytutkimuksissa on
yleensd varattu vastausaikaa 10-14 pdivasa, jonka aikana myds ldhetetdan
muistutusviesti vastaajille (Vilkka, 2007, s. 106). Tassa tapauksessa muistutus tapahtui
niin, ettd kyselyd koskeva Facebook-pdivitys jaettiin uudestaan ryhmassa
muistutustekstin kera. Aineisto kerattiin verkkokyselylla ja kyseessa on survey-tutkimus.
Survey-tutkimuksessa aineisto kerataan standardoidusti eli kaikilta vastaajilta kysytaan
samat kysymykset ja kohdehenkil6t muodostavat otoksen jostakin tietysta perusjoukosta
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 134, 193). Kysely on yksi survey-tutkimuksen keskeinen

menetelma (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 193).
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Kyselylomakkeessa kysyttiin taustatietoja, tyontekijan nykyhetken tydhyvinvoinnista,
nykyisen l3hijohtajan toiminnasta ja sen vaikutuksista seka vyleisesti ldahijohtajan
toiminnasta ja vaikutuksista. Kyselyn monivalintakysymysten vastausvaihtoehdoissa
kaytettiin  viisiportaista  Likert-asteikkoa.  Kyselylomakkeessa ei  maaritelty
vastausvaihtoehtojen keskimmaisid arvoja 2—4 vaan ainoastaan aaripaat, esimerkiksi 1=
Taysin eri mieltd ja 5= Taysin samaa mielta. Vastauksia analysoitiin suoraan Google Forms
-ohjelman luomien taulukoiden avulla. Tutkimustulokset kdydaan lapi hyodyntden seka
laadullista ettda maarallista analyysia. Laadullisen analyysin vastaukset koostuvat yhden
kysymyksen vastauksista, maarallinen analyysi puolestaan koostuu muiden kysymysten

vastauksista.

Tutkimuksessa kerattyja taustatietoja ei kaytetty eri osa-alueiden kuvaamiseen ja
selittamiseen. Taustatietojen kysyminen mahdollistaa kuitenkin  myéhemmin
huomattavasti yksityiskohtaisemman tulosten tarkastelun ja tutkimisen. Tuloksista
voidaan esimerkiksi tutkia sitd, miten vastaajien ika, koulutus tai tydkokemus vaikuttaa
siihen, miten ldhijohtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin koetaan. Tassd kohtaa ei

kuitenkaan katsottu tarpeelliseksi perehtya kaikkien taustatietojen vaikutuksiin.

4.3 Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin hyodyntden suoraan Google Forms -ohjelmasta saatuja tietoja ja
taulukoita. Analyysid tehdessa kysymyksista tarkasteltiin vastausjakaumaa eli miten
kysymyksen eri vaihtoehtoihin oli vastattu seka laskettiin vastausten keskiarvo. Google
Formsista sai suoraan vastausvaihtoehtoihin tulleiden vastausten lukumaaran seka
prosenttiosuuden. Lisdksi vastaukset pisteytettiin asteikolla 1-5 ja laskettiin pisteiden

perusteella vastausten keskiarvo.

Taman tutkielman tarkoituksena on selvittdad tutkittavien kokemuksia tutkittavasta
aiheesta ja kysely sisdlsi yhden avoimen kysymyksen. Kyselylomakkeen avoimen

kysymyksen vastaukset analysoitiin sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysi on yksi yleisin
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laadullisen aineiston tarkastelussa kadytetyistd metodeista ja se soveltuu monenlaiseen
laadulliseen tutkimukseen (Puusa & Juuti, 2020, s. 143-144). Sisallénanalyysin
tarkoituksena on pyrkia kuvaamaan aineiston sisdltéa sanallisesti sekd saamaan
tiivistetty ja selked kuvaus tutkittavasta ilmiosta niin, ettd aineiston sisaltama informaatio
ei katoa (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 103, 106, 108). Sisadllonanalyysin tavoitteena on siis
tiivistaa aineistoa ja jarjestaa se uudelleen niin, ettei mitdan olennaista jaa puuttumaan
(Eskola, 2015, s. 196—-197). Sisallonanalyysin avulla voidaan jasentda empiirista aineistoa
helpommin tulkittavaan muotoon, jotta tutkittavasta ilmiosta voidaan tehda selkeita ja
luotettavia johtopadatoksia (Puusa & Juuti, 2020, s. 145; Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 108).
Sisdllénanalyysia voidaan pitaa yksittdisend metodina sekd myds valjana teoreettisena
kehyksend, jonka avulla aineistoa voidaan tarkastella monipuolisesti (Puusa & Juuti, 2020,

s. 143-144; Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 91).

Avoimen vastauksen analysointi aloitettiin aineiston pelkistamiselld, jonka tarkoituksena
on karsia aineistosta epdolennaiset asiat pois (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123). Samalla
aineistoista koottiin toistuvia ilmidita ja ndiden perusteella aineisto klusteroitiin.
Klusteroinnissa eli ryhmittelyssd aineistosta etsitddan samankaltaisuuksia ja/tai
eroavaisuuksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124). Taman jalkeen ryhmiteltiin samaa asiaa
kuvaavat ilmi6t eri luokiksi ja muodostui alaluokkia. Alaluokat nimetdan kyseessa olevan
luokan sisaltéa kuvaavan termin tai kdsitteen avulla (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124—
125). Tutkimuksen tuloksia on esitetty luvussa viisi ja niiden perusteella tehdyt

johtopaatokset luvussa kuusi.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Vastaajien taustatiedot

Taman tutkimuksen aineisto koostui 64 hoitotyontekijan vastauksesta sosiaalisen
median ryhmadassa jaettuun kyselylomakkeeseen. Kyselyn alkuun vastaajilta kysyttiin
taustatietoja, silla taustatietojen kysyminen mahdollistaa haluttaessa eri ryhmien vélisen
vertailun. Vastaajien taustatiedot on koottu taulukkoon 1. Vastaajista suurin osa
tyoskentelee lahihoitajana ja toiseksi eniten sairaanhoitajana. Kaikkien vastaajien
tyoskentelynimikkeet jakautuivat seuraavanlaisesti: ldhihoitajana tyoskentelee 62,5 %
(n=40), sairaanhoitajana 31,3 % (n=20), ohjaajana 3,1 % (n=2), erikoissairaanhoitajana

1,6 % (n=1) ja mielenterveyshoitajana 1,6 % (n=1).

Ikdaryhmittdin innokkaimpia verkkokyselyihin vastaajia ovat yleensd 15—-25-vuotiaat ja
vahiten innokkaita vanhemmat ikaryhmat (Valli ja Perkkild, 2018, s. 102). Tassa
tutkimuksessa suurin osa vastaajista oli kuitenkin 36-50-vuotiaita ja toiseksi eniten
vastaajia oli 25—-35-vuotaista. Kaikkien vastaajien ikdjakauma jakautuu seuraavanlaisesti:
vastaajista alle 25-vuotiaita on 7,8 % (n=5), 25-35-vuotiaita 21,9 % (n=14), 36-50-
vuotiaita 57,8 % (n=37) ja yli 50-vuotiaita 12,5 % (n=8). Tybkokemusta hoitoalalta
vastaajilla on suurimmalla osalla yli 10 vuotta. Kaikkien vastauksien osalta hoitoalan
tyokokemuksen maara jakautuu seuraavanlaisesti: tyokokemusta on alle kaksi vuotta
6,3 %:lla (n=4), 2-5 vuotta 23,4 %:lla (n=15), 6-10 vuotta 10,9 %:lla (n=7) ja yli 10 vuotta
59,4 %:lla (n = 38).

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot.

Taustatiedot n %
Tydskentelynimike

Ldhihoitaja 40 62,5
Sairaanhoitaja 20 31,3
Ohjaaja 2 3,1
Erikoissairaanhoitaja 1 1,6
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Mielenterveyshoitaja 1 1,6
1kd

alle 25-vuotias 5 7,8
25-35-vuotias 14 21,9
36—-50-vuotias 37 57,8
yli 50-vuotias 8 12,5
Tyékokemus

alle 2-vuotta 4 6,3
2-5 vuotta 15 23,4
6-10 vuotta 7 10,9
yli 10 vuotta 38 59,4

5.2 Tyohyvinvointi

Taustatietojen kerdamisen jalkeen selvitettiin tyontekijoiden omaa kokemusta
tyohyvinvoinnista, nykyisen l|ahijohtajan vaikutuksesta siihen seka arvioitiin nykyista
lahijohtajaa. Ensimmaiseksi selvitettiin, millaiseksi tyontekija kokee tydhyvinvointinsa
talla hetkelld. Kuten luvussa kaksi tyohyvinvointia maariteltdessa tuli esille,
tyohyvinvoinnille ei ole vain yhta tarkkaa maaritelmaa, mutta paapiirteittdin silla
tarkoitetaan tyohon kohdistuvaa hyvinvoinnin kokemusta, joka rakentuu monista
asioista (Makiniemi ja muut, 2015, s. 11). Tehokkain tyéhyvinvoinnin lisddmisen keino on
Hakasen ja muiden (2019, s. 45) mukaan esihenkilotyon laatuun panostaminen.
Arviointiasteikkona toimi viisi portainen Likert-asteikko: erittdin huonona (1) — erittdin
hyvana (5). Kuten kuviosta 3 ndkee, eniten vastauksia tuli kohtaan melko hyva: vastaajista
noin kolmasosa, 34,4 % (n=22), kokee tydhyvinvointinsa olevan melko hyva (4). Toiseksi
eniten tuli neutraaleja vastauksia eli tydhyvinvointia ei koeta huonona eikd hyvana (3).
Erittdin hyvana tyohyvinvointinsa kokee vain 4,7 % (n=3). Vastauksien keskiarvo on
neutraali eli 3. Jos vertaa tuloksia Hirvosen (2018, s. 28) vuonna 2018 tehdyn
tutkimuksen tuloksiin, jossa kartoitettiin vuorotyota tekevien hoitajien tyohyvinvointia,

niin Hirvosen tutkimuksessa yli puolet, 55 %, hoitajista arvioi oman tyéhyvinvointinsa
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hyvaksi. Tassa tutkimuksessa hyvaksi, eli melko hyvaksi (4) tai erittdain hyvaksi (5),
tyOhyvinvointinsa arvioi vain 39,1%. Huonoksi, eli melko huonoksi (2) tai erittdin
huonoksi (1), tdssd tutkimuksessa tyohyvinvointinsa arvioi 32,8 %. Vastaukset
jakautuivat niin, ettd 25 % kokee tyohyvinvointinsa melko huonoksi ja 7,8 % erittdin
huonoksi. Hirvosen (2018, s. 28) tutkimuksessa tydhyvinvoinnin arvioi huonoksi vain 7 %
hoitajista. Nama tulokset ovat linjassa tyoterveyslaitoksen toteuttaman, Miten Suomi voi
—tutkimuksen tuloksien kanssa siind, ettda tutkimuksen perusteella tydntekijoiden
tyohyvinvointi on heikentynyt viime vuosina (Makiniemi ja muut, 2022). Sen mukaan
tybuupumusoireilu on lievasti lisdantynyt, kun taas tyon imu ja tyotyytyvaisyys ovat

lievasti laskeneet.

Millaiseksi koet talla hetkella tydhyvinvointisi?

40,0 %
35,0 %
30,0 % 28,1% (n=18)

4,7 % (n=3)

25,0 % (n=16)
25,0 %
20,0 %
15,0%
10,0 % 7,8 % (n=5)
-
00% 1

Erittdin huono (1) Melko huono (2)  Ei huono eika Melko hyva (4)  Erittdin hyva (5)
hyva (3)

34,4 % (n=22)

Kuvio 3. Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tila.

5.3 Nykyisen lahijohtajan toiminta

Seuraavaksi kysyttiin, kuinka paljon tyontekija kokee ldhijohtajan vaikuttavan
tyohyvinvointiinsa, silla lahijohtajalla on keskeinen rooli tyéhyvinvoinnin edistamisessa
(Aura ja muut, 2014, s. 47). Lahijohtajalla tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa
terveydenhuollossa toimivia hoitotyon ldhijohtajia. Lahijohtamisen arvioitiin vaikuttavan
tyohyvinvointiin melko paljon (ka. 4,3). Kuten kuviosta 4 nakee, suurin osa vastaajista,

53,1 % (n=34), kokee ladhijohtajan vaikuttavan tyohyvinvointiinsa erittdin paljon (5).
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Toiseksi eniten, 28,1 % (n=18), koetaan ldhijohtajan vaikuttavan tyohyvinvointiin melko
paljon (4). Lahijohtajan rooli tyohyvinvointiin koetaan siis suureksi. Tama tulos on linjassa
Mankan ja Mankan (2016, s. 9) esiin nostaman asian kanssa siind, etta lahijohtaja on
keskeisessa roolissa tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa. Myds Lavantin (2022, s. 56)
tutkimuksessa nousi esille |dhijohdon suuri merkitys tyohyvinvoinnin tukemisessa.
Kukaan tdman kyselyn vastaajista ei ollut sitd mieltd, ettd ldhijohtaja ei vaikuttaisi
lainkaan (1) tydhyvinvointiin. Vastaajista vain 7,8 % (n=5) koki, etta Idhijohtaja vaikuttaa
vain vahan (2) tydhyvinvointiin. Tuloksen kanssa samalla linjalla on myds Makelén ja
muiden (2013, s. 39) tutkimus, jonka mukaan ldhijohtajien rooli alaistensa

tyohyvinvoinnin rakentumisessa on merkittava.

Kuinka paljon koet lahijohtajan vaikuttavan
ty6hyvinvointiisi?

60%
53,1 % (n=34)

50%
40%
30% 28,1 % (n=18)
20%
10,9 % (n=7)
N = -
Ei lainkaan (1) Vahan (2) Ei paljon eika Melko paljon (4) Erittdin paljon (5)
vahan (3)

Kuvio 4. Lahijohtajan vaikutus tyohyvinvointiin maarallisesti.

Seuraavaksi kartoitettiin, onko tyontekija tyytyvdinen ldhijohtajansa toimintaan.
Lahijohtajan toiminta vaikuttaa keskeisesti tyontekijoiden tyohyvinvointiin muun muassa
vaikuttamalla tyontekijoiden tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin sekd niiden
tasapainoon (Hakanen, 2019, s. 4). Tutkimusten mukaan (esim. Lansikallio & llves, 2016)
lahijohtajaan tyytyvdiset tyontekijat myods kokevat tyoOstressia vahemman kuin

[ahijohtajaan tyytymattomat tyontekijat. Tyytyvaisyys lahijohtajan toimintaan arvioitiin
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keskitasolle (ka. 2,8). Kuten kuviosta 5 nakee, suuri osa, 32,8 % (n=21), vastanneista ovat
melko tyytymattomia (2) lahijohtajansa toimintaan. Toiseksi eniten, 21,9 % (n=14),
koetaan olevan jokseenkin tyytyvdisia (4) lahijohtajan toimintaan. Erittdin
tyytymattomia (1) olivat 15,6 % (n=10), kun taas erittdin tyytyvaisia (5) olivat 10,9 %
(n=7). Vastaukset painottuvat hieman enemmaéan tyytymattomyyden puolelle.
Lahijohtaminen koetaan siis melko huonoksi, mikd on linjassa muiden tutkimusten
kanssa, silla esimerkiksi Ojalan ja muiden (2016) tutkimuksen mukaan ldhijohtaminen on
yksi heikoimmin toteutuvista tydhyvinvointitekijoistda. Myods Hannulan (2021, s. 24)
tutkimuksessa johtaminen arvioitiin kaikista heikkotasoisimmaksi toimintaympariston

osa-alueeksi.

Oletko tyytyvainen lahijohtajasi toimintaan?
35,0 % 32,8 % (n=21)
30,0 %

25,0 % 21,9 % (n=14)

18,8 % (n=12)

20,0 %

15,6 % (n=10)

15,0 %

10,9 % (n=7)

10,0 %

5,0 %

0,0 %
Erittdin Jokseenkin Ei tyytyvdinen eika Jokseenkin Erittain
tyytymaton (1) tyytymaton (2) tyytymaton (3)  tyytyvdinen (4)  tyytyvainen (5)

Kuvio 5. Tyytyvaisyys lahijohtajan toimintaan.

Seuraavaksi kysyttiin, onko tyontekija tyytyvdinen, ettd saa tyoskennelld juuri kyseisen
Iahijohtajan alaisuudessa. Johtaminen on mukana kaikessa toiminnassa ja se vaikuttaa
yksil6on seka koko tydyhteis6on ja niiden hyvinvointiin, joten silla on merkitystd, kenen
johtajan alaisuudessa tyoskentelee (Meier, 2015; Suutarinen ja Vesterinen, 2010, s. 56).
Vastaajat arvioivat tyytyvaisyyden keskitasoiseksi (ka. 3). Kuviosta 6 ndkee, etta suuri osa
vastaajista, 29,7 % (n=19), koki olevansa jokseenkin tyytymaton (2) tyoskennellessaan
juuri kyseisen ldhijohtajan alaisuudessa. Toiseksi eniten vastauksia tuli kohtaan erittdin

tyytyvdinen (5), silld joka viides eli 20,3 % (n=13) vastasi olevansa erittdin tyytyvainen,
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ettd saa tyoskennella juuri kyseisen ldahijohtajan alaisuudessa. Neutraaleja vastauksia eli,
ei tyytyvaisia eikd tyytymattomia (3), tuli 18,8 % (n=12). Erittdin tyytymattomia ja

jokseenkin tyytyvadisia oli yhta paljon eli 15,6 % (n =10).

Oletko tyytyvainen, etta saat tyoskennella juuri
kyseisen lahijohtajan alaisuudessa?

35,0 %

29,7 % (n=19)
30,0 %

25,0 %

20,3 % (n=13)

18,8 % (n=12)

20,0 %

15,6 % (n=10)

15,6 % (n=10)

15,0 %
10,0 %

5,0 %

0,0 %
Erittdin Jokseenkin Ei tyytyvdinen eika Jokseenkin Erittdin
tyytymaton (1) tyytymaton (2) tyytymaton (3) tyytyvadinen (4) tyytyvainen (5)

Kuvio 6. Tyytyvaisyys kyseisen lahijohtajan alaisuudessa tyoskentelysta.

Sosiaaliset suhteet usein toimivat tyohyvinvointia edistavana tekijana, mutta ne voivat
myos olla uhkana tyohyvinvoinnille (Makiniemi ja muut, 2015, s. 13). Tama koskee myo6s
esihenkilotyota ja johtamista, ja lahijohtamisella voidaankin merkittavasti joko tukea tai
estdaa tyontekijoiden hyvinvointia (Perko 2018, s. 29-30). Seuraavaksi kysyttiin,
vaikuttaako ldhijohtaja vastaajan tyohyvinvointiin estavasti vai edistavasti. Lahijohtajan
vaikutus tyohyvinvointiin arvioitiin neutraaliksi (ka. 3). Kuten kuviosta 7 ndkee, ettad
vaikka keskiarvo muodostui keskitasolle, niin melkein kolmas osa, 29,7 % (n=19), vastasi
kokevansa lahijohtamisen vaikutuksen tyohyvinvointiin melko estavaksi (2). Toiseksi
eniten vastauksia tuli kohtaan ei edistavasti eika estavasti (3), jonka vastasi 21,9 % (n=14).
Vahiten vastauksia eli 10,9 % (n=7) tuli kohtaan estavasti (1). Edistavasti (5) ja melko
edistavasti (4) kohtiin vastauksia tuli yhtd monta, 18,8 % (n=12). Tallaisella
tyohyvinvointia estavalla johtamisella voi olla suuret taloudellisetkin seuraukset, silla
tyohyvinvoinnin laiminlyonnistd johtuvan tekemattoman tyon kokonaismenetyksen

hinnaksi arvioidaan vuosittain vahintdadan 24 miljardia euroa (Manka ja Manka, 2016, s.



46

7). Yksi tyohyvinvoinnin johtamisen keskeinen haaste onkin se, ettd miten pystytdaan
edistimaan sekd vyllapitamaan samanaikaisesti tuloksellisuutta ja hyvinvointia
(Suutarinen ja Vesterinen, 2010, s. 59). On tavoiteltavaa, ettd tyontekijat kokisivat
johtamisen positiivisessa valossa. Positiivisia tunteita tulisi nimittdin olla tydssa
moninkertaisesti negatiivisiin tunnekokemuksiin verratessa, silla kielteiset tunteet ovat

vahvempia kuin positiiviset tunteet (Manka & Manka, 2016, s. 71).

Lahijohtajani vaikuttaa tyohyvinvointiini

35,0 %
200 29,7 % (n=19)
) (]
25,0 %
° 21,9 % (n=14)
20.0% 18,8 % (n=12) 18,8 % (n=12)
15,0 %
10,9 % (n=7)
10,0 %
5,0 %
0,0%
Estdvasti (1) Melko estdvasti (2) Eiedistavasti eikd  Melko edistavasti Edistavasti (5
estavasti (3) (4)

Kuvio 7. Lahijohtajan vaikutus tyohyvinvointiin.

Seuraavaksi vastaajat arvioivat tamanhetkisen ldhijohtajansa ominaisuuksia 28 eri
kysymyksen kautta. Jokainen tyontekija on yksild ja jokainen tydntekija kehittyy eri
tavoin sekd omaa erilaiset ammatilliset ja henkiset valmiudet ja tdman vuoksi
tarvitseekin erilaista johtamista (Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 148-149). Tassa
kysymyksessa jokainen vastaaja peilaa lahijohtajan ominaisuuksia omiin nakemyksiinsa
ja tarpeisiinsa. Kuviosta 8 nakee kysymyskohtaisesti vastausten keskiarvon, kun 1= taysin
eri mieltd — 5= tdysin samaa mieltd. Selkedsti parhaimman keskiarvon vastausten
perusteella sai kohta ”Lahijohtajani antaa tyontekijoille vastuuta”, jonka keskiarvoksi
muodostui 3,9. Tyontekijat siis saavat hyvin vastuuta, mika Laaksosen ja Ollilan (2017, s.

145) mukaan on hyva lahijohtajan keino osallistaa tyontekijoita. Toiseksi paras keskiarvo
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vastauksissa eli 3,4 muodostui kohdalle ”Lahijohtajani kuuntelee toiveita tydaikojen
suhteen”. Hakasen (2011, s. 55-59) mukaan tybaikojen joustavuus on tyodntekijoille
tarkeda ja silla onkin suuri vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin. Huonoimman
keskiarvon eli 2,4 sai kohta ”“Lahijohtajani huolehtii tyontekijoiden perehdytyksesta”.
Myos Saulamaan (2019, s. 42) tutkimuksesta nousi esille sairaanhoitajien kokema huono
perehdytys tyohon; perehdytystd kuvailtiin jopa ldhes olemattomaksi. Toiseksi
huonoimman keskiarvon eli 2,6 sai kohta ”Ldhijohtajani osaa ottaa vastaan palautetta”.

Liitteesta 2 ndakee tarkemmin vastausten jakautumisen kysymyksittain.

Valitse sopivin vaihtoehto (vastausten keskiarvo)

1 =Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = Ei samaa eika eri mieltd, 4 = Jokseenkin
samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mieltd

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45

Lahijohtajani on ammattitaitoinen eSS 3 ]

’

Lahijohtajani on helposti ldhestyttdvd e 3 3

’

Lahijohtajani on kannustava eeessssssssssssssss————— 3 0

’

Lahijohtajani toimii oikeudenmukaisesti ETTTTTTEEEE————— ) O

’

Lahijohtajaltani saa tarvittaessa tukea jaapua SEETETTTTEEEEEETEEEEEEEEEE———— 3 ]

’

Lahijohtajallani on hyvat vuorovaikutustaidot eSS 3 0

’

Lahijohtajani osaa huomioida tyontekijat yksiloind eess———————eeee— ) 7

’

Lahijohtajani osoittaa luottavansa tyontekijoihin  meee——————e——eeessssss———— ) O

’

Lahijohtajaani voi luottaa EEEEEEEEEEEE———— ) O

’

Lahijohtajani antaa palautetta tekemastani tydstd meeesssssssssssssssssss————— 3 0

’

Lahijohtajani osaa ottaa vastaan palautetta T T TTTTTTE—————— ) (

’

Lahijohtajaltani voi kysyd apua eSS 3 3

’

Lahijohtajani antaa tyontekijoille vastuuta S 3 O

’

Lahijohtajani motivoi tyontekijoitd ~mee—————————eeeeeeee———— ) O

’

Lahijohtajani tekee tyoroolit ja tavoitteet selkedksi... m—————sssssssssssssss——— ) O

’

Lahijohtajani kuuntelee toiveita tydaikojen suhteen... - 3 [

’

Lahijohtajani toimii esimerkkind omalla toiminnallaan S essss———e——————— ) 7

’

Lahijohtajani huolehtii tyontekijoiden perehdytyksestéd meeesssssssssss————— ) /]

’

Lahijohtajani viestintd on toimivaa EEEEEEEEEEEEEEEEE——— ) 7

’

Lahijohtajani osaa tehda paatoksia eSS 3 3

i

Lahijohtajani osaa tehda nopeita paatoksia tarpeen... - 3 3

’

Lahijohtajani kantaa vastuun vaikeissakin tilanteissa ST TssssTEEEEE——— ) 7

’

Lahijohtaja hoitaa sovitut asiat T 3 (

’

Lihijohtajani laittaa/asettaa yhteisen edun oman etunsa... T ) O

’

Lahijohtajani osaa johtaa muutostilanteita T T T T TTTTTsEEEE————— ) 8

’

Lahijohtajani kannustaa tyontekij6ita vahvistamaan omaa... e 3 |

’

Lahijohtajani arvostaa minua tyontekijand meessssssssssssssssSSSS—— 3 )

’

Arvostan ldhijohtajaani eeeEEeeSEEEEEEEES——— 3 0

’

Kuvio 8. Ladhijohtajan ominaisuuksien arviointi.
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5.4 Ldhijohtajan toiminnan vaikutukset yleisella tasolla

Seuraavaksi vastaajat arvioivat yleisellad tasolla ldhijohtajan ominaisuuksien vaikutuksia
tyontekijoiden tyohyvinvointiin 28 eri kysymyksen kautta. Kuten aiemmin on tuotu esille,
johtamisen tulisi olla sekd asioiden ettd ihmisten johtamista ja tdssa kartoitettiin
padasiassa ihmisten johtamiseen liittyvida ldhijohtamisen ominaisuuksia (Hakanen ja
muut, 2019, s. 52). Kuviosta 9 ndkee kysymyskohtaisesti vastausten keskiarvon, kun 1=
ei lainkaan vaikutusta — 5= erittdin paljon vaikutusta. Paras keskiarvo eli 4,7 muodostui
useammalle ominaisuudelle. Nama ominaisuudet, joilla vastaajat kokevat eniten olevan
vaikutusta tyontekijan tydhyvinvointiin, ovat: l3hijohtaja toimii oikeudenmukaisesti,
Iahijohtajaan voi luottaa, ldhijohtaja kantaa vastuun vaikeissakin tilanteissa, ldhijohtaja
hoitaa sovitut asiat, ldhijohtaja arvostaa minua tyontekijanda seka lahijohtaja tukee
tyossajaksamista. Myos Manka (2015, s. 250) tuo esille, ettd hyvaa johtamiseen kuuluu
oikeudenmukainen kohtelu ja luottamus. Myds arvostuksen saanti on Hakasen (2011, s.
55-59) mukaan merkittavaa, silld on tarkeaa tulla huomatuksi. Arvostuksen tarve on
myOs Maslowin mukaan vyksi ihmisen perustarpeista ja tdma muodostaakin
tyohyvinvoinnin portaiden neljannen portaan (Rauramo, 2012, s. 13—14). Huonoimman
arvosanan eli 4,1 sai kohta ”Ladhijohtaja huolehtii tyontekijoiden perehdytyksesta”.
Toiseksi huonoimman arvosanan eli 4,2 sai kohta ”Lahijohtaja laittaa/asettaa yhteisen
edun oman etunsa edelle”. Nama huonoimmat keskiarvot saaneet ominaisuudetkin
saivat kuitenkin keskiarvoksi yli 4 eli vastausten perusteella ndilla kaikilla 28 eri
ominaisuudella koetaan olevan paljon vaikutusta tyontekijéiden tyohyvinvointiin. Tama
tulos tuo taas esille ldhijohtajan suurta roolia tyontekijéiden tydhyvinvointiin. Liitteesta

3 ndkee tarkemmin vastausten jakautumisen kysymyksittain.
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Kuinka paljon koet seuraavilla Iahijohtajan ominaisuuksilla
olevan vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin?
(vastausten keskiarvo)

1 =Ei lainkaan, 2 = Vahan, 3 = Jonkin verran, 4 = Paljon, 5 = Erittdin paljon

3,8 39 40 41 42 43 44 45 46 4,7 48

Lahijohtaja on ammattitaitoinen IEEEEEEEEEEEEEEES———— 4,4
Lahijohtaja on helposti ldhestyttévd I 4,6
Lahijohtaja on kannustava ISR 45
Lahijohtaja toimii oikeudenmukaisesti I 4,7
Lahijohtajalta saa tarvittaessa tukea ja apua TN 45
Lahijohtajalla on hyvat vuorovaikutustaidot IS 45
Lahijohtaja osaa huomioida tyontekijat yksiloind I 4.5
Lahijohtaja osoittaa luottavansa tyontekijoihin I 4,6
Lahijohtajaan voi luottaa I 4,7
Lahijohtaja antaa palautetta tekemdstdni tyostd TS 43
Lahijohtaja osaa ottaa vastaan palautetta IEEEEEEEEGEEEEEE—————— 4 3
Lahijohtajalta voi kysyd apua IR 4 4
Lahijohtaja antaa tyontekijdille vastuuta TS 4,3
Lahijohtaja motivoi tyontekij6itd I 4,5
Lahijohtaja tekee tydroolit ja tavoitteet selkedksi... TGS 4 4
Lahijohtaja kuuntelee toiveita tydaikojen suhteen... IS 4.6
Lahijohtaja toimii esimerkkind omalla toiminnallaan TS 4 4
Lahijohtaja huolehtii tydntekijoiden perehdytyksestd mmE———————— 4 1
Lahijohtajan viestintd on toimivaa N 45
Lahijohtaja osaa tehdd pdatoksia TR 4,6
Lahijohtaja osaa tehdd nopeita padtoksid tarpeen vaatiessa  IEEEEEEEEEEEEEEEEEESEE——— 4 5
Lahijohtaja kantaa vastuun vaikeissakin tilanteissa I 4,7
Lahijohtaja hoitaa sovitut asiat IR 4,7
Lahijohtaja laittaa/asettaa yhteisen edun oman etunsa... IEEEEEEE———————— 4, )
Lahijohtaja osaa johtaa muutostilanteita TG 45
Lahijohtaja kannustaa tyontekijéitd vahvistamaan omaa... IS 4 4
Lahijohtaja arvostaa minua tyontekijand I 4,7
Lahijohtaja tukee ty6ssd jaksamistani I 4,7

Kuvio 9. Lahijohtajan ominaisuuksien vaikutus tyéhyvinvointiin.

Seuraavaksi kysyttiin mitka viisi lIdhijohtajan ominaisuutta edistavat vastaajan mielesta
eniten tyontekijéiden tyohyvinvointia. Kuten aiemmin on tuotu esille, tyontekijéiden
tyohyvinvointiin vaikuttaa monet asiat, kuten sosiaaliset suhteet, organisaatio seka
esihenkilotyo ja johtaminen (Makiniemi ja muut, 2015, s. 12). Tydhyvinvoinnin perustan
luovat Méakiniemen ja muiden (2015, s. 12) mukaan kuitenkin yksil6lliset tekijat, mutta

johtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnin  moniin  muihin osa-alueisiin.



50

Lahijohtajan toimintaan liittyvia tyontekijoiden tydhyvinvointia edistdvia asioita ovat
muun muassa esihenkilon kannustava ja valmentava ote, tyoyhteison ja esihenkilon tuki,
vaikuttamisen mahdollisuus tyohon ja paatoksentekoon, tydaikojen joustavuus, tiedon
oikea-aikainen saaminen, palautteen, arvostuksen ja luottamuksen saaminen, laadukas
perehdytys seka toimiva viestintd (Hakanen, 2011, s. 55-59; Hakanen ja muut, 2019, s.
8, 25—-26, 43—-46; Perko, 2018, s. 29). Kyselyn vastausten perusteella viisi eniten edistavaa
ominaisuutta ovat tyontekijoitd arvostava, oikeudenmukainen, molemminpuolinen
luottamus, joustavuus tyoajoissa sekd helposti ldahestyttava. Kysymyksen kaikki
vastaukset nakyvat kuviossa 10. Nama viisi vastauksista noussutta ominaisuutta voidaan
liittdd tyohyvinvoinnin eri portaille. Arvostus liittyy neljanteen portaaseen,
oikeudenmukaisuus ja luottamus liittyvat toiseen portaaseen eli turvallisuuteen ja
joustavuus tyoajoissa sekd helposti lahestyttava l|ahijohtaja liittyvat kolmanteen
portaaseen eli yhteisollisyyteen (Rauramo, 2012, s. 14-15). Myo6s Enehin ja muiden
(2012) tutkimuksesta nousi esille, ettd hoitajat kokevat tarkedksi arvostuksen,

kiinnostuneisuuden henkilékunnan hyvinvoinnista seka joustavat tyovuorot.
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Mitka viisi [ahijohtajan ominaisuutta edistavat mielestasi

eniten tyontekijoiden tyohyvinvointia?
0,0% 10,0 % 20,0 % 30,0 % 40,0 % 50,0 % 60,0 % 70,0 %
helposti [ahestyttdvd ma—————————————— 35,9 % (n=23)
kannustava m— 23 4 % (n=15)
tyOntekijoitd arvostava 5 6 % (n=42)
ystavallinen kohtelu 4,7 % (n=3)
oikeudenmukainen I E5 6 % (n=42)
saa tukea ja apua mEEEEEEE————— 18,8 % (n=12)
hyvét vuorovaikutustaidot ~ m———— 18,8 % (n=12)
huomioi yksil6t — m————— 20,3 % (n=13)
ottaa tyontekijat mukaan... m————————————— 29,7 % (n=19)
molemminpuolinen luottamus T ———————————————— 48 4 % (n=31)
motivointi  m— 9 4 % (n=6)
antaa palautetta m— 7,8 % (n=5)
osaa ottaa vastaan palautetta IE———— . 125 % (n=8)
vastuunanto s 6,3 % (n=4)
selked tydroolien jako  m———— 15,6 % (n=10)
avoin vuorovaikutus S 21,9 % (n=14)
joustavuus tyGajoissa I 39,1 % (n=25)
esimerkkind toimiminen m——— 12,5 % (n=8)
hyvé perehdytys m——— 18,8 % (n=12)
toimiva viestintd m————— 125 % (n=8)
osaa tehdd paatoksia mmmm——— 9,4 % (n=6)
ottaa vastuuta ja tekee mitd... m 1,6 % (n=1)
eisuosi ketddn m 1,6 % (n=1)

Kuvio 10. Tyontekijoiden tyohyvinvointia edistavat |ahijohtajan ominaisuudet.

Vastaajia  pyydettiin  laittamaan edellisen  kysymyksen viisi ominaisuutta
paremmuusjarjestykseen niin, ettd 1. eniten edistava, 2. toiseksi eniten edistava jne.
Tulokset pisteytettiin niin, etta 1. laitetusta ominaisuudesta tuli viisi pistetta kyseiselle
ominaisuudelle, 2. laitetusta ominaisuudesta tuli nelja pistetta kyseiselle ominaisuudelle,
3. laitetusta ominaisuudesta kolme pistettd kyseiselle ominaisuudelle, 4. laitetusta
ominaisuudesta tuli kaksi pistettd kyseiselle ominaisuudelle ja 5. laitetusta
ominaisuudesta tuli yksi piste kyseiselle ominaisuudelle. Ndin saatiin tyontekijoiden
tyohyvinvointia edistavat ldhijohtajan ominaisuudet tarkeysjarjestykseen vastausten
perusteella ja tulokset kayvat ilmi kuviosta 11. Eniten tyOhyvinvointia edistavaksi
ominaisuudeksi vastausten perusteella nousi tyontekijoiden arvostus. Toiseksi

edistdvimmaksi nousi oikeudenmukaisuus. Kolmanneksi eniten edistavimmaksi
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ominaisuudeksi nousi molemmin puolinen luottamus ja neljanneksi helposti
l[ahestyttavyys. Nama nelja eniten edistavdaa ominaisuutta erottuivat selkedsti muista,
mutta viides ominaisuus ei pistemaarallisesti erottunut enda niin reilusti. Viidenneksi
eniten edistavaksi ominaisuudeksi nousi joustavuus tybajoissa. Monet naista
ominaisuuksista kytkeytyvat toisiinsa, esimerkiksi luotettavaa Idhijohtajaa on

tyontekijoiden myos helpompi lahestya (Kalliomaa ja Kettunen, 2010, s. 40—46).

Laita nama edellisen kysymyksen vastauksesi viisi
ominaisuutta paremmuusjarjestykseen.
0 20 40 60 80 100 120 140 160

helposti lahestyttdvd meeees—————————— 7
kannustava meeess—— 4]
tyontekijoitd arvostava e 147
ystavallinen kohtelu mm 6
oikeudenmukainen ITETEEEEEEEEEEEEEEEEEEEESEEEEEEEE ()8
saa tukeaja apua E——— )
hyvat vuorovaikutustaidot m——— 26
huomioi yksilot m——— 26
ottaa tyontekijat mukaan paatdksentekoon m———— 30
molemminpuolinen luottamus EEEETETEEEEEE——— 37
motivointi e 11
antaa palautetta m 5
0saa ottaa vastaan palautetta mmm 10
vastuunanto m 5
selked tyoroolien jako s 19
avoin vuorovaikutus —m— 2
joustavuus tydajoissa  meeees————— 45
esimerkkind toimiminen s 13
hyva perehdytys meee——— 3)
toimiva viestinta mmmm 12
osaa tehda paatoksia mmm 9
ottaa vastuuta ja tekee mitd lupaa mm 5
ei suosi ketdan m 5§

Kuvio 11. Tyontekijoiden tyOhyvinvointia edistavdt I|3hijohtajan  ominaisuudet
paremmuusjarjestyksessa.

Seuraavaksi kysyttiin mitka viisi ldhijohtajan ominaisuutta estdavat vastaajan mielesta
eniten tyontekijoiden tyohyvinvointia. Kysymyksen vastaukset nakyvat kuviossa 12.
Vastausten perusteella viisi eniten estavaa ominaisuutta ovat epdoikeudenmukaisuus,
arvostuksen puute, toykea kaytos, luottamuksen puute sekd ei pida kiinni sovituista

asioista. Gillbrethin ja Karimin (2012, s. 5, 8) tutkimuksen mukaan lahijohtajan
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negatiivisella kaytoksellda on merkittava yhteys tyontekijoiden tyostressiin. Esimerkiksi
luottamuksen menetettyd on sen uudelleen rakentaminen hidasta (Kalliomaa ja
Kettunen, 2010, s. 40—-46, 55). Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 147) mukaan ihmiset
haluavat tulla johdetuksi kunnioittavasti ja ystavallisesti, ja juuri oikeudenmukainen ja

tasa-arvoinen tyontekijoiden kohtelu on tarkeaa.

Mitka viisi lahijohtajan ominaisuutta estavat mielestasi
eniten tyontekijoiden tyohyvinvointia?
0,0 % 10,0 %20,0 %30,0 %40,0 %50,0 %60,0 %70,0 %80,0 %

kannustuksen puute mmm 6,3 % (n=4)
arvostuksen puute EE————————————— 3 8 % (n=44)
toyked kdytés mem————————————— 57,8 % (n=37)
epdoikeudenmukaisuus E————EE——————0 3 % (n=45)
tuen ja avun puute = 125 % (n=8)
huonot vuorovaikutustaidot —=—— 20,3 % (n=13)
ei huomioi yksiloitd e 14,1 % (n=9)
ei anna tydntekijoille mahdollisuutta osallistua... E————— 23 4 % (n=15)
luottamuksen puute ————— 43 8 % (n=28)
motivoinnin puute = 3,1 % (n=2)
eianna palautetta = 3,1 % (n=2)
ei ota vastaan palautetta s 12 5 % (n=8)
ei anna kiitosta ~e————— 20,3 % (n=13)
ei ota vastaan kehitysehdotuksia = 156 % (n=10)
tunnedlyn puute Ee—— 172 % (n=11)
ei kuuntele/ole kiinnostunut tyontekijoiden asioista e —————— 34 4 % (n=22)
ei pida kiinni sovituista asioista T ——— 37 5 % (n=24)
tyrmaa tyontekijoiden ideat = 10,9 % (n=7)
ei kanna vastuuta Se—— 28 1 % (n=18)

Kuvio 12. Tyontekijoiden tydhyvinvointia estavat lahijohtajan ominaisuudet.

Taman jalkeen vastaajia pyydettiin laittamaan nama edeltdavat viisi ominaisuutta
paremmuusjarjestykseen niin, ettd 1. eniten estdva, 2. toiseksi eniten estdva, jne.
Tulokset pisteytettiin samalla tavalla kuin edistdavien ominaisuuksien kohdalla eli niin,
ettd 1. laitetusta ominaisuudesta tuli viisi pistetta kyseiselle ominaisuudelle, 2. laitetusta
ominaisuudesta tuli nelja pistettd kyseiselle ominaisuudelle, 3. laitetusta
ominaisuudesta kolme pistetta kyseiselle ominaisuudelle, 4. laitetusta ominaisuudesta
tuli kaksi pistetta kyseiselle ominaisuudelle ja 5. laitetusta ominaisuudesta tuli yksi piste
kyseiselle ominaisuudelle. N&in saatiin tyontekijoiden tyohyvinvointia edistavat

Iahijohtajan ominaisuudet tarkeysjarjestykseen vastausten perusteella ja tulokset kayvat
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ilmi kuviosta 13. Eniten tyontekijoiden tydhyvinvointia estdavaksi ominaisuudeksi nousi
arvostuksen puute. Toiseksi nousi epadoikeudenmukaisuus ja kolmanneksi toykea kaytos.
Nama liittyvat ihmisten johtamiseen ja vuorovaikutukseen. Johtaminen onkin Mankan ja
Mankan (2016, s. 9) mukaan parhaimmillaan hyvaa vuorovaikutusta esihenkilon ja
tyontekijan kesken ja pienilldkin teoilla on merkitysta siihen, miten tyontekijat kokevat
Iahijohtajan, esimerkiksi se tervehtiikd han tyontekijoitd. Nama aiemmin mainitut kolme
ominaisuutta olivat selvasti kolmen karki ja ndiden jalkeen muut ominaisuudet olivat
tasavakisempid. Neljanneksi nousi kuitenkin luottamuksen puute ja viidenneksi ei
kuuntele/ei ole kiinnostunut tyontekijoiden asioista. Lipposen ja muiden (2018, s. 212)
mukaan tydntekijat kaipaavatkin sitd, etta he kokevat esihenkilén olevan kiinnostunut ja

saatavilla.

Laita nama edellisen kysymyksen vastauksesi viisi
ominaisuutta paremmuusjarjestykseen.
0 20 40 60 80 100 120 140

kannustuksen puute mm 6
arvostuksen puute T 123
toyked kdytos eSS 09
epdoikeudenmukaisuus TS (15
tuenja avun puute mmm 1]
huonot vuorovaikutustaidot e 2?2
ei huomioi yksiloita mm 6
ei anna tyontekijoille mahdollisuutta osallistua... m— 27
luottamuksen puute EEETETETTEEEEEE————— 4
motivoinnin puute mm 7
eianna palautetta m 5
ei ota vastaan palautetta mm 7
ei anna kiitosta = 19
ei ota vastaan kehitysehdotuksia e 21
tunnedlyn puute m——— 17
ei kuuntele/ole kiinnostunut tyontekijoiden asioista T ———— 5]
ei pida kiinni sovituista asioista T 47
tyrmaa tyontekijoiden ideat mmm 9
ei kanna vastuuta m————— 39

Kuvio 13. Tyontekijoiden  tyohyvinvointia  estdvat  lahijohtajan  ominaisuudet
paremmuusjarjestyksessa.
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5.5 Avoimen kysymyksen laadulliset vastaukset

Kyselylomakkeessa oli viimeisena avoin kohta "Vapaa sana, mikali tulee mieleen jotakin
lisattavaa tai kommentoitavaa kyselyyn liittyen.” Kohta oli vapaaehtoinen ja vastauksia
tahan kohtaan tuli 16 eli 25 % vastaajista vastasi kohtaan. Vastaukset painottuivat

negatiivisiin kokemuksiin ldhijohtajasta.

Yksi eniten vastauksista esille noussut asia oli, ettd huono ldhijohtaja saa tai on saanut
monet vaihtamaan tyopaikkaa tai jopa koko alaa. Tyopaikan vaihto aikeet kertoo
tyontekijoiden voivan huonosti ja usein tyopahoinvointi heijastuu organisaation
ongelmakeskeisesta ajattelutavasta (Suonsivu, 2014, s. 13—14). Mankan ja Mankan (2016,

s. 7) mukaan huonolla johtamisella menetetaan paljon hyvia resursseja.

“En ole tdllaiseen ennen térmdénnyt, ja se avasi silmdt muillekin epdkohdille
esimiestybssd tyépaikallani. Tein pddtoksen irtisanoutua.”

“Edellisen tyépaikkani ldhijohtaja oli todella kauhea. Irtisanouduin, ja sain uuden
tyopaikan. Vanhasta tyépaikasta moni irtisanoutunut.”

“Ldhiesimiehen vaihtumiset ovat usein johtaneet ajan mittaan irtisanoutumiseen.”

Monissa vastauksissa mainittiin myds huono johtaminen ja johtamistaidon puuttuminen.
Vastausten perusteella hoitoalan johtaminen koetaan talla hetkelld huonoksi. Useampi
vastaaja oli sitd mieltd, ettd kaikki eivat sovi johtajaksi. Isosaaren (2008, s. 43) mukaan
johtajan oma persoona vaikuttaakin ldhijohtajan johtamiskayttaytymiseen, joten
johtajan luontaisillakin ominaisuuksilla on merkitysta. Myds johtajan kdyttama
johtamistapa heijastuu suoraan tyontekijéiden hyvinvointiin (Laaksonen ja Ollila, 2017,

s. 144).

“Ja tdlld hetkelld on terveydenhuoltoalalla huonoa johtamista. Eivéit ymmdirrd sitd
itse.”

”Pitdisi oikeasti katsoa kenet palkataan johtajaksi.”
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“En tiedd onko vika hoitoalan johtamisessa, johtajien koulutuksessa vai siind, etté

huonoon johtamiseen ei haluta puuttua ja kehittdd johtajien johtamistaitoja.”

Useammasta vastauksesta nousi esille ldhijohtajan koulutus. Koulutus nahtiin niin
positiivisessa kuin negatiivisessa valossa. Koetaan, ettd pelkka koulutus ei tee hyvaa
Iahijohtajaa, jos muuten henkil6 ei ole ominaisuuksiltaan johtajaksi sopiva. Vastausten
perusteella toivotaan kuitenkin myo6s sitd, ettd lahijohtajalla olisi taustalla
johtamiskoulutusta, ettei johtamistyota tehda ilman minkdanlaista oikeaa teoriatietoa.
Surakan mukaan (2009, s. 116) ldhijohtaminen pohjautuukin asiantuntijuuteen, joten

my6s koulutuksen tuomalla tiedolla on vaikutusta johtamiseen.

"Mielestdni johtaminen ei kuitenkaan tule koulutuksen myétd, vaan paljon on
kiinni luonteesta ja vuorovaikutustaidoista, joita toki koulutuksellakin voidaan
kehittdd.”

“Léhijohtajalla pitdisi olla koulutus, joka tukee ammattia eikd vaan riitd jos on

sairaanhoitaja.”

Muutama vastaaja toi myos esille, ettd lahijohtajalla on vaikutusta siihen, mihin

tyopaikkaan hakeutuu toéihin.

“Itse valitsen tydpaikkani Iéhiesimiehen mukaan, koska tieddn, ettd hdn tukee ja

arvostaa.”

Lahijohtajan on tydssaan onnistuakseen tunnettava terveydenhuollon lait seka hallinnon
jarjestelma, ja lisdksi ldhijohtajan tyéhon kuuluu olennaisesti hyvda asia- ja
henkilostdjohtajuus (Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 10). Vastausten perusteella moni
kuitenkin kokee, etta lahijohtajalta puuttuu tieto asioista. Lahijohtajalta ei saa neuvoa tai
ohjausta asioihin, vaan tyontekija joutuu itse selvittdmaan asioita. Viitalan (2013, s. 35)

mukaan l3dhijohtajien keskeinen tehtava onkin tydntekijoiden ohjaus ja tukeminen.
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“Tyéhyvinvointia vdhentdd myds, kun Idhiesimies ei ole lainkaan perillG
palkanmaksupdivistd, eikd osaa ndissé opastaa.”
“Esimies ei mydskédn oma-aloitteisesti kertonut, ettd minun pitdd hakea itse

kelalta sairauspdivdrahaa. Asia selvisi kun palkanmaksu katkesi.”

Lahijohtajan rooli tydyhteison hyvinvointiin ja toimivaan tydyhteis6on koetaan
merkittavaksi. Useammassa vastauksessa tuli esille, kuinka paljon tuhoa ldhijohtaja voi
saada tyopaikalla aikaiseksi omalla toiminnallaan. Lahijohtajalla on suuri valta, joten
hdnelld on mahdollisuus sotkea koko tydyhteis6é ja han voi toteuttaa tdysin itse
haluamiaan asioita. Laaksonen ja Ollila (2017, s. 140-141) tuovatkin esille ldhijohtajan
tyohon kuuluvan suuren vallan ja vastuun, silld johtaminen on vallankayttod. Myos
tyopaikkakiusaaminen nousi muutamassa vastauksessa esille, esimerkiksi kiristdminen.
Yksi merkittdva suomalaisten tyohyvinvointia heikentdava tekija onkin tyopaikan
henkinen vakivalta, ja tyypillista tallaisille henkista vakivaltaa sisaltavalle tydpaikalle on
esimerkiksi tiedonkulun haasteet, heikko mahdollisuus osallistua paatoksentekoon seka

keskustelemattomuus tavoitteista (Manka, 2015, s. 248).

“Ldhiesimiehillé on jérjeton valta sotkea koko tydyhteisé.”

“Omaa taitoa korostava, mutta kuitenkin jatkuvasti erindisid tyéehto ym.
sopimuksia tarkoituksellisesti rikkova esimies voi olla ndenndisesti pétevd. Mutta
saa tuloksia aikaan esimerkiksi nuoria hoitajia kiristdmdlld ja painostamalla tai

joitakin tyéntekijéitd suosimalla.”

Myos luottamuksen tarkeys nousi vastauksissa. Kalliomaan ja Kettusen (2010, s. 40—-46)
mukaan luottamus onkin yksi tarkeimmista johtajuuden perustekijoista ja lahijohtajan
tehtaviin kuuluu olla luottaja seka luotettu. Myos Mankan (2015, s. 250) mukaan hyvaan
johtamiseen kuuluu vahvasti luottamus seka lisdaksi oikeudenmukainen ja ystavallinen

tyontekijoiden kohtelu.
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“Luottamus on kokemukseni mukaan térked tyéhyvinvoinnin kannalta. Jos
Idhijohtaja ei luota alaisiinsa se saattaa johtaa turhaan selvittelyyn, joka vie

energiaa, aikaa ja motivaatiota.”

Lahijohtajista oli myds hyvia kokemuksia. Yhdestd vastauksesta nousi esille, etta
osallistuva ja hyvaa esimerkkid nayttdva johtaja auttaa tyontekijoita jaksamaan
rankassakin tydssa. Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 149) mukaan esihenkilon tehtdvana
onkin omalla esimerkilldan yllapitaa tydmotivaatiota ja innostaa tyontekijoita. Toisesta
vastauksesta nousi, ettd han on vaihtanut tyota hyvan lahijohtajan perassa, silla on ollut
niin tyytyvdinen kyseisen ldhijohtajan toimintaan. Han myo6s toi esille, ettd hyvan

johtajan vuoksi ollaan valmiita myds itse joustamaan.

“Téllé hetkelld on todella osallistuva pomo polikliinisessd tydssd. On itse rivissd,
jos joku pois. Tyé henkisesti kuormittavaa, mutta jaksaa kun kaikki osallistuu.”

“Hyvéin Iédhiesimiehen vuoksi joustan myds omista tarpeistani, koska hdn
ymmdirtdd, ettd haasteemme on yhteinen. Nykyinen Iéhiesimieheni on nyt jo

kolmannen kerran ldhiesimieheni.”

Myds palkka nousi esiin vastauksista. Yksi vastaajista korosti sitd, etta lahijohtaminen on
tarkedammassa roolissa kuin palkka. Jos johtaminen on kunnossa, niin huonompi
palkkakaan ei haittaisi. Myds Morganin ja Lynnin (2009) tutkimuksesta nousi esille, etta
palkka- ja muut edut eivat olleet niitd paaasiallisia tyydytyksen tuojia. Toinen vastaaja

taas oli sitd mieltd, etta juuri nimenomaan palkka pitdisi saada ensisijaisesti kohdalleen.

“Vaikka palkkakin olisi ok (ei siis hyvéd) niin huono johto saa hakeutumaan uusiin
téihin. Huonompi palkkakin olisi ok jos homma toimii.”
“Mikddn ndisté ei endid riitd parantamaan hoitotyén mainetta, jos arvostus ei ndy

myés palkassa.”
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Lahijohtajaa kohtaan I6ytyi kuitenkin myds ymmarrysta. Ymmarretdan, ettd ldhijohtaja
toimii my0Os alaisena ja pyrkii noudattamaan omalta esihenkil6ltadan saamia kaskyja.
Tama kuitenkin valitettavasti nakyy negatiivisesti tyontekijoille. Isosaaren (2008, s. 43)
mukaan ldhijohtajan tyo onkin suurelta osin tasapainoilua johtajan ja alaisten odotusten
valilla. Yhdestd vastauksesta nousi myods muistutus tyontekijoille siitd, etta
Iahijohtajankaan ei tarvitse sietda kaikkea ja heidan tehtavansa on toimia esihenkilona
eika esimerkiksi terapeuttina. Lahijohtajan tyo onkin vaativaa ja han tarvitsee tukea niin
tyontekijoilta, organisaation ylemmalta johdolta kuin yhteistyoverkostoiltakin (Niiranen

& Lammintakanen, 2014, s. 144-145).

“Léhijohtaja on ns. puun ja kuoren viilissé ja haluaa olla omalle esihenkildlle hyvi
alainen. Tdmd kostautuu tydntekijoille.”

”

“Esihenkildlld pitdd olla silti esihenkilon rooli, ei tyépaikan psykologi tai jéiteastia.

Yhdessa vastauksessa nousi esille my0s se, etta lahijohtamisella ei ole mitdadan merkitysta

enaa tassa hoitoalan muutenkin huonossa tilanteessa.

“Kuinka paljon tdssd hoitajapulassa ja soten kaaoksessa on vaikutusta sillé, miten

esimies meitd alaisiaan kohtelee.”

Kuvioon 14 on laitettu avoimen kohdan vastauksissa toistuneet ominaisuudet.
Ylakategorioiksi vastauksista nousi hyvdan ldhijohtajan ominaisuudet, huonon
l[ahijohtajan ominaisuudet sekd muut asiat. Kuviossa on listattu hyvaan ldhijohtajaan
yvhdistetyt ominaisuudet sekd mitd hyvasta ldhijohtajasta seuraa. Samalla tavalla on
listattu huonon ldhijohtajan ominaisuudet ja mitd huonosta ldhijohtajasta seuraa. Kuvion

muut-kohdassa on listattuna avoimeen kysymykseen tulleita muita seikkoja.



Hyva lahijohtaja

Tukee ja arvostaa

Luottamus

H taiset .
Osallistuva

j janominaisuudet
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ehitEma Toimii esimerkkina

Voisi sietdd huonoa
palkkaa, jos on hyva
ldhijohtaja

Tyontekijat valmiita

joustamaan hyvan
johtajan alaisuudessa
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Huono
ldhijohtaja

Luontaiset johtajan
hyvat ominaisuudet
puuttuvat

Ei tieda asioista

Ei ohjeista ja neuvo
tyontekijoita

Tyopaikkakiusaaminen,
esim. kiristaminen

Johtamistaidon
puuttuminen
Pelkka koulutus ei
takaa hyvaa johtajuutta

Tyontekijat jattavat
hakematta tyopaikkaa

Kuvio 14. Avoimen kohdan vastauksista nousseet ominaisuudet.
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Ymmarrys lahijohtajan
vaikeasta roolista:
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eivat kuulu hanelle
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6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdad, millaiseksi hoitotyontekijat kokevat
l[ahijohtamisen ja ldhijohtajan merkityksen tyontekijoiden tyohyvinvointiin sekd mitka
tekijat lahijohtajan toiminnassa edistdavat ja mitkd taas estdvat tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Ensimmaiselld tutkimuskysymykselld haluttiin selvittdaa millaiseksi
hoitotyontekijat kokevat [ahijohtamisen tason talla hetkella. Toisen tutkimuskysymyksen
tarkoituksena oli selvittaa millaiseksi hoitotyontekijat kokevat lahijohtajan merkityksen
tyontekijoiden tyShyvinvointiin. Kolmannella tutkimuskysymykselld haluttiin selvittaa
mitkd tekijat ldhijohtajan toiminnassa edistdavat ja mitkda estavat tyontekijoiden

tyohyvinvointia.

Tutkimuksessa  viitekehys  muodostui  keskeisten  kdsitteiden  maarittelysta.
Tyohyvinvoinnin tarkka maarittely on vaikeaa, silla tyohyvinvointi on laaja kasite ja se
kattaa monta osa-aluetta. Tutkimuksen viitekehyksessa kaytetty kirjallisuus osoitti sen,
ettd kirjallisuudesta loytyy tyohyvinvoinnille niin monta maaritelmada kuin on
maarittelijoitakin. Kokemus tyéhyvinvoinnista on taysin yksil6llista ja se riippuu monista
tekijoista tyossa seka tyon ulkopuolella. On tarkeda huomioida se, ettad tydhyvinvoinnissa
on lopulta kyse yksilon kokemasta tyéhon kohdistuvasta hyvinvoinnin kokemuksesta
(Méakiniemi ja muut, 2015, s. 11). Jokaisen kokemus tyohyvinvoinnista voi olla hyvin
erilainen, vaikka heilld olisi samat taustatekijat ja olosuhteet. Tutkimuksen tuloksista kavi
ilmi, etta vastaajien kokema tyohyvinvointi vaihtelee. Huolestuttavaa on, etta kolmas osa
vastaajista kokee tyohyvinvointinsa olevan huono eli erittdin huono tai melko huono.
Hieman yli kolmasosa kuitenkin kokee tydhyvinvointinsa erittdin hyvaksi tai melko

hyvaksi.

Tassa tutkimuksessa tyOhyvinvointia tutkittiin  ldhijohtamisen roolin kautta.
Lahijohtajalla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa terveydenhuollossa toimivia hoitotyon
Iahijohtajia. Lahijohtajan rooli on hyvin laaja ja haastava, ja monet ldhijohtajat kaipaavat
enemman tukea johtamistydhonsa. Bonnerin ja Mclaughlinin (2014) mukaan

lahijohtajan rooli onkin vaikeasti hallittava ja ldhijohtajat ovat epavarmoja omasta
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roolistaan. Lahijohtajat ovat niin sanotusti puun ja kuoren vilissa, silla lahijohtaja toimii
organisaation johdon ja tyontekijoiden valilla. Lahijohtajan tyo onkin Isosaaren (2008, s.

43) mukaan vuorovaikutusta ja tasapainoilua johtajan ja alaisten odotusten valilla.

Kun tdssa tutkimuksessa arvioitiin timanhetkista lahijohtajaa, hajontaa vastauksissa oli
paljon molempiin suuntiin, mutta mikdan asia ei ollut selkedsti hyvalla tasolla eli
keskiarvo 4 tai yli. Osa vastaajista oli enemman tyytyvaisen puolella, mutta yhta lailla osa
vastaajista oli enemmadn tyytymattomyyden puolella. Taman perusteella
Iahijohtamisessa on siis parantamisen varaa monessa asiassa. Parhaimman keskiarvon
kuitenkin sai kohta ”Lahijohtajani antaa tyontekijoille vastuuta”. Vastuunanto onkin hyva
lahijohtajan keino osallistaa tyontekijoita (Laaksosen ja Ollilan, 2017, s. 145). Melkein
puolet vastaajista kokivat olevansa tyytymattomia eli jokseenkin tyytymattomia tai
erittdin tyytymattomia tdmanhetkisen ldhijohtajansa toimintaan. Kolmas osa vastaajista
taas koki olevansa jokseenkin tyytyvaisia tai erittdin tyytyvaisia. Tutkimusten mukaan
(esim. Lansikallio & llves, 2016) ldhijohtajaan tyytyvaiset tyontekijat kokevat tyostressia
vihemman kuin l3dhijohtajaan tyytymattomat tyontekijat. Enemman vastaukset
kallistuivat kuitenkin negatiivisen puolelle. Melkein puolet vastaajista olivat myos sita
mieltd, ettd he ovat tyytymattomia eli erittdin tyytymattomia tai jokseenkin
tyytymattomia, ettd tyoskentelevat juuri kyseisen ldhijohtajan alaisuudessa. Reilu
kolmas osa oli kuitenkin myds tyytyvaisia eli jokseenkin tyytyvaisia tai erittdin tyytyvaisia,
ettd saavat tyoskennella juuri kyseisen lahijohtajan alaisuudessa. Enemman vastaukset
kuitenkin kallistuivat tassakin tyytymattomyyden puolelle. Suurimmalla osalla kyselyyn
vastanneista on tyokokemusta hoitoalalta yli 10 vuotta, joten heilld on hyva kuva pitkalta
ajalta hoitoalan johtamisesta. Heillda on varmasti kokemusta useamman johtajan

alaisuudessa tyoskentelystd, mika tuo perspektiivia lahijohtajan arviointiin.

Lahijohtajalla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin edistdmisessa (Aura ja muut, 2014, s.
47). Myo6s taman tutkimuksen perusteella ldhijohtajan rooli tydhyvinvointiin koetaan
suureksi, silla yli puolet vastaajista kokivat Ildhijohtajan vaikuttavan heidan

tyohyvinvointiinsa erittdin paljon. Vastausten keskiarvoksi muodostui 4,3 eli tdman
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perusteella ldhijohtajan merkitys tyontekijdéiden tydhyvinvointiin on hyvin suuri.
Lahijohtamisella voidaan merkittdvasti myos joko tukea tai estda tyontekijoiden
hyvinvointia (Perko, 2018, s. 29-30). Taman tutkimuksen vastaajilta kysyttiin vaikuttaako
heidan ldhijohtajansa heidan tyohyvinvointiinsa edistavasti vai estavasti ja jopa 40,6 %
kokee lahijohtajan vaikuttavan estadvasti eli estavasti tai melko estavasti. Kuitenkin 37,6 %
kokee myos lahijohtajan vaikuttavan tyohyvinvointiin edistavasti eli edistavasti tai melko
edistavasti. Kyselyyn vastanneet siis kokevat talla hetkelld ldhijohtajan roolin
tyohyvinvointiin suureksi, ja lahijohtajan vaikutus tyéhyvinvointiin on osalla estdvaa ja

osalla kuitenkin myds edistavaa.

Vastaajilta kysyttiin 28 eri lahijohtajan ominaisuuden merkitysta tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Kaikkien 28 tekijan kohdalla keskiarvoksi muodostui yli 4 eli kaikki nama
|ahijohtajan ominaisuudet koetaan merkittaviksi tyohyvinvoinnin kannalta. Tamakin
kertoo lahijohtajan merkityksen suuruudesta tyontekijéiden tyohyvinvoinnissa. Myds
muiden tutkimusten mukaan (esim. Roche ja muut, 2015) ldhijohtajan rooli
henkilokunnan tydssa jaksamisessa ja siind pysymisessd on merkittdva. Taman
tutkimuksen perusteella kaikista merkittavimpia lahijohtajan ominaisuuksia ovat
oikeudenmukaisuus, luottamuksen arvoisuus, vastuun kanto vaikeissakin tilanteissa,
sovittujen asioiden hoitaminen, tyontekijan arvostus seka tyossa jaksamisen tukeminen.
Myos Manka (2015, s. 250) tuo esille oikeudenmukaisen kohtelun ja luottamuksen
merkityksen johtamisessa. Arvostuksen tarve taas on Maslowin mukaan yksi ihmisen
perustarpeista ja tyohyvinvoinnin portaiden neljas porras koostuukin arvostuksesta
(Rauramo, 2012, s. 13—14). Muita yli 4,5 keskiarvon saaneita ldhijohtajan ominaisuuksia
ovat helposti lahestyttava, tyontekijoitd tukeva ja auttava, hyvat vuorovaikutustaidot,
tyontekijoihin luottava, kuuntelee toiveita tyoajoista sekd omaa kyvyn tehda paatoksia.
Myo6s esimerkiksi Enehin ja muiden (2012) tutkimuksessa nousi esille, ettd hoitajat
kokivat tarkedksi tyontekijoiden arvostamisen, kiinnostuneisuuden henkilokunnan

hyvinvoinnista seka joustavat tyovuorot.
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Perkon (2018, s. 29-30) tutkimuksen perusteella Idhijohtaminen voi merkittavasti joko
tukea tai estaa tyontekijoiden hyvinvointia. Taman tutkimuksen tulosten mukaan osa
kokee tyohyvinvointinsa huonoksi ja ldhijohtajan roolin siihen suureksi, eli naissa
tapauksissa ldhijohtajan voidaan katsoa estdvan tyontekijéiden tyéhyvinvointia. Taman
perusteella Idhijohtamisen laatua parantamalla voitaisiin saada tyontekijoiden huonoksi
koettua tyohyvinvointia paremmaksi, silla lahijohtajan rooli koetussa tyohyvinvoinnissa
on suuri. Suutarisen ja Vesterisen (2010, s. 56) mukaan johtaminen vaikuttaakin niin
yksilon kuin koko tydyhteison hyvinvointiin. Osa vastaajista kuitenkin kokee myds
tyohyvinvointinsa hyvdksi ja lahijohtajan roolin suureksi, joten tallaisten vastaajien
kohdalla ldhijohtaminen luultavasti tukee ja edistdaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.
Talloin lahijohtaminen on tydhyvinvoinnin osalta kunnossa ja Hakasen (2011, s. 121)
mukaan johtamisen ollessa kunnossa ihmiset antavat todenndkdisemmin tdyden

panostuksensa tyolle ja tyoyhteisolle.

Tutkimuksen perusteella lahijohtajan viisi eniten tyohyvinvointia edistdavda ominaisuutta
ovat tyontekijoita arvostava, oikeudenmukainen, molemminpuolinen luottamus,
joustavuus tydajoissa seka helposti lahestyttava. Nama kaikki viisi ominaisuutta |6ytyvat
my0s tyohyvinvoinnin eri portailta. Naistd ominaisuuksista kaikista tarkeimmaksi eli
eniten edistavaksi ominaisuudeksi nousi selkedsti tyontekijoita arvostava kaytos ja
toiseksi eniten edistavaksi oikeudenmukainen kaytés. Myos esimerkiksi Utriaisen ja
muiden (2015, s. 736) tutkimuksesta nousi esille reilu ja oikeudenmukainen johtajuus
tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Vastausten perusteella viisi eniten estdvaa
ominaisuutta taas ovat epdoikeudenmukaisuus, arvostuksen puute, toykea kaytos,
luottamuksen puute seka ei pida kiinni sovituista asioista. Naista kaikista eniten estavaksi
ominaisuudeksi  nousi arvostuksen puute ja toiseksi eniten estdvaksi
epdoikeudenmukaisuus. Tyontekijat siis kaipaavat lahijohtajaltaan arvostusta ja
oikeudenmukaista kohtelua. Myds Enehin ja muiden (2012) tutkimuksen mukaa hoitajat
kokevat arvostuksen saannin tarkeaksi. Gluschkoffin (2013, s. 46) tutkimuksen tuloksista
nousi esille, ettd koettu epdoikeudenmukaisuus taas altistaa tyduupumukselle. Myds

luottamus on vastausten perusteella tarkedssa roolissa tyontekijoiden hyvinvoinnissa.
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Luottamus onkin Kalliomaan ja Kettusen (2010, s. 40-46) mielesta yksi tarkeimmista
johtajuuden perustekijoistd, ja luotettavaa ldhijohtajaa tyontekijan on paljon helpompi

lahestya.

Tutkimuksen avoimen kysymyksen vastausten perusteella tyohyvinvointia edistava eli
hyva lahijohtaja tukee ja arvostaa tyontekijoitad, on luotettava ja osallistuva seka toimii
esimerkkind. Myds Meierin (2015) mukaan keskeinen osa johtamisty6td on tukea
henkilokuntaa kadytdnnoén tyohon osallistumalla ja samalla toimimalla esimerkkina.
Vastausten perusteella Idhijohtajan toivotaan omaavan luontaiset johtajanominaisuudet,
mutta lisdksi kaivataan koulutusta tukemaan johtajuutta. Ldhijohtamisen tuleekin
pohjautua asiantuntijuuteen (Surakka, 2009, s. 116). Johtajan kayttamalla
johtamistavalla on my6s suora vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin (Laaksonen ja Ollila,
2017, s. 144). Hyvan lahijohtajan alaisuudessa tyontekijat ovat myods itse valmiita

joustamaan, ja talloin he voisivat jopa sietda alan huonoa palkkausta.

TyOhyvinvointia estdava eli huono ldhijohtaja sen sijaan kadyttda valtaa vaarin, on
tyopaikkakiusaaja, ei tieda asioista, ei ohjeista ja neuvo tyontekijoita ja haneltd puuttuu
johtamistaito sekd luontaiset johtajan ominaisuudet. Yksi merkittdavd suomalaisten
tyohyvinvointia heikentava tekija onkin tyopaikan henkinen vakivalta (Manka, 2015, s.
248). Lahijohtajan keskeinen tehtava olisi myos tyontekijoiden ohjaus ja tukeminen seka
hyva asia- ja henkiléstéjohtajuus (Laaksonen ja Ollila, 2017, s. 10; Viitala, 2013, s. 35).
Tyontekijat myos kokevat, ettd pelkkd koulutus ei takaa hyvaa johtajuutta. Huonon
Iahijohtajan vuoksi tyontekijat saattavat vaihtaa tyopaikkaa tai jopa koko alaa seka jattaa
hakematta kyseistd tyopaikkaa. Huonolla johtamisella menetetdaankin paljon hyvia
resursseja (Manka ja Manka, 2016, s. 7). Johtamisella nimittain on vaikutusta yksilon seka
koko tydyhteison hyvinvointiin, jopa enemman kuin tyokavereilla (Suutarinen ja

Vesterinen, 2010, s. 56; Gilbreath & Karimi, 2012, s. 4).

Osalta tyontekijoista 16ytyy kuitenkin ymmarrysta lahijohtajan haastavaan tehtavaan,

sillda han toimii sekd alaisena ettd esimiehend. Lahijohtajan tyd onkin suurelta osin
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tasapainoilua johtajan ja alaisten odotusten valilld (Isosaari, 2008, s. 43). Lisaksi
ymmarrysta [6ytyi myos siitd, ettd lahijohtajallakin on tyonkuva eikd hanenkaan tehtaviin
kuulu aivan kaikki, vaikka tydnkuva onkin hyvin laaja. Lahijohtajan rooli onkin
monimutkainen ja vaikeasti hallittava (Bonner ja Mclaughlin, 2014). Avoimen
kysymyksen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd ldhijohtajan henkil6kohtaiset

ominaisuudet ja vuorovaikutustaidot merkitsevat enemman kuin koulutus.
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7 Pohdinta

Tutkimuksella haluttiin selvittaa millaiseksi hoitotyontekijat kokevat lahijohtamisen
tason talla hetkelld, millaiseksi hoitotyontekijat kokevat lahijohtajan merkityksen
tyontekijoiden tyéhyvinvointiin seka mitka tekijat Iahijohtajan toiminnassa edistavat ja
mitkd estdavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tutkimuksen voidaan arvioida
onnistuneen tavoitteena olleen tiedon tuottamisessa. Lahijohtajan rooli koetaan
suureksi tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa, ja tutkimuksen perusteella Idhijohtaminen ei
talla hetkella ole hyvalla tasolla. Tyéhyvinvoinnin edistamistd ajatellen ldhijohtajan
tarkeimpia ominaisuuksia ovat tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijoiden arvostus,
oikeudenmukaisuus, joustavuus tyoajoissa, molemminpuolinen luottamus sekd olla
helposti lahestyttdavda. Tyohyvinvointia estdvistda ldhijohtajan ominaisuuksista
merkittavimpia taas ovat epaoikeudenmukaisuus, arvostuksen puute, toykea kaytos,

luottamuksen puute seka ettei pida kiinni sovituista asioista.

Tulokset olivat teoriatiedon kanssa samassa linjassa tydhyvinvointiin vaikuttavien
lahijohtajan tarkeiden ominaisuuksien kanssa. Myo6s ldhijohtajan suuri  rooli
tyohyvinvointiin nakyi aikaisemmassa teoriassa. Hoitoalan huonot tyoolot ovat olleet
viime aikoina paljon uutisissa pinnalla, ja uutisoinnin kanssa samalla linjalla on
tutkimuksesta saatu tulos tyontekijoiden kokemasta huonosta ldhijohtamisesta.
Hoitoalan tyoolojen ohessa alan niukat resurssit ovat puhututtaneet paljon, joten
keskeista olisi miettid Suutarisen ja Vesterisenkin (2010, s. 59) esiin tuomaa johtamisen
haastetta siitd, miten pystyttdisiin edistamaan sekd yllapitdamaan samanaikaisesti
tuloksellisuutta ja hyvinvointia. Tassa tutkimuksessa on kayty lapi tydntekijoiden
tyohyvinvointia, mutta ei pidad kuitenkaan unohtaa esihenkildiden tyossdjaksamista.
Onkin tdrkeda panostaa tyontekijéiden tyohyvinvoinnin lisdksi myds ldhijohtajien
tyohyvinvointiin, silla Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 149) mukaan esihenkilon oma tydssa
jaksaminen on hyvin tarkeaa koko tyoyhteis6a ajatellen; jos esihenkil uupuu, niin talléin
uupuu myos tyoyhteisd. Tama tutkimus on osoittanut ldhijohtajien suuren roolin
tyontekijoiden tydhyvinvointiin, joten ensimmadinen askel kohti paremmin voivia

tyontekijoita on [ahijohtamiseen ja lahijohtajien hyvinvointiin panostaminen.
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Tutkimusta arvioidaan Hirsjarven ja muiden (2009, s. 231) mukaan tutkimuksen
luotettavuuden (reliaabelius) seka patevyyden (validius) kasitteilld. Reliaabeliudella
heiddn mukaansa tarkoitetaan tulosten toistettavuutta ja siihen liittyy se, etta tulokset
eivat ole vain sattumanvaraisia. Validiudella taas tarkoitetaan mittarin kykya mitata juuri
haluttua asiaa. Sisdisen validiteetin kautta arvioidaan sitd, mittaako tutkimus todellakin
juuri sitd, mita haluttiinkin mitata (Metsamuuronen, 2011, s. 125). Tutkimuksen voidaan
arvioida onnistuneen tuottamaan tavoitteena ollutta tietoa ldhijohtajan merkityksesta
tyohyvinvointiin, silla kaikkiin tutkimuskysymyksiin vastattiin. On tarkeda muodostaa
kyselylomake niin, ettd siind mitataan juuri niitd asioita mihin halutaan vastauksia.
Tutkimuksen validius voi Vilkan (2021) mukaan vaarantua, jos tutkittavat tulkitsevat
kyselylomakkeen kysymykset eri tavoin kuin tutkija on ne kyselylomakkeessa
tarkoittanut.  Kyselylomaketta  laatiessa  kiinnitettin  huomiota  vaitteiden
samansuuntaisuuteen, jotta ehkdistdaan vastaajien vastaaminen painvastaisesti kuin mita

he ovat tarkoittaneet.

Tassa tutkimuksessa lahdettiin liikkeelle teoriaosuudesta eli kasitteiden maarittelysta
ennen kyselylomakkeen muodostamista. Tallainen tyojarjestys lisda tutkimuksen
luotettavuutta ja se on jopa edellytys, jotta teoriataso siirtyy oikein empiiriselle tasolle,
eli kyselylomakkeeseen (Vilkka 2021). Tyohyvinvointi ja l|dhijohtaminen olivat
tutkimuksen paakasitteita, ja kyselylomake muodostui niihin liittyvistd kysymyksista.
Kasitteiden laajuus ja vaikeasti rajattavuus haastoivat niiden maarittelya.
Ty6hyvinvointia kasiteltiin eri nadkdkulmista, kuten tydpahoinvoinnin, tydén imun,
tyokykytalon ja tydhyvinvoinnin portaiden nakdkulmista. Yhden tietyn spesifimman

nakokulman sijaan pyrittiin kdsittelemaan aihetta laajempana kokonaisuutena.

Usein sisdisestd validiteetista tutkitaan myos sisdllon validiteettia eli arvioidaan
kuvaavatko kasitteet oikealla tavalla ja tarpeeksi kattavasti ilmiota (Metsamuuronen,
2011, s. 126). Tassa tutkimuksessa sisdllon validiteettia lisdsi useiden l|dhteiden
kdayttdminen kasitteiden maarittelyssa. Tutkimuksen eettisyyteen kuuluu oikeanlainen

muiden tutkijoiden teoksiin viittaaminen seka lainaaminen (Hirsjarvi ja muut, 2015, s.
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26-27). Tutkimusraportissa on merkitty selkeasti kaikki viittaukset ja lainaukset niin, etta
lukija pystyy erottamaan ne tutkijan omasta tekstistd ja paatelmistd. Tulosten
raportoinnissa on myds pyritty noudattamaan huolellisuutta eli tulokset on pyritty

raportoimaan niin, kuin ne ovat tutkimuksen aineiston perusteella tulleet esille.

Lopulta koko tutkimuksen luotettavuus muodostuu tutkijan luotettavuudesta ja hdanen
tutkimuksen aikana tehdyistd valinnoistaan. Tutkimuksen tulokset kasiteltiin ilman
ennakkoasenteita ja -odotuksia, silla Hirsjarven ja muiden (2009, s. 232) mukaan tutkijan
kasiteltdaessa tuloksia aiemman ajattelumallinsa mukaisesti, tulokset eivat ole luotettavia.
Luotettavuutta lisda heiddan mukaansa se, etta tutkija kertoo mahdollisimman tarkasti
siitd, miten analyysin tekeminen on edennyt vaihe vaiheelta. Taman tutkimuksen
aineistonanalyysistd on kerrottu kappaleessa 4.3. Laadullisen osion analyysin
luotettavuutta tassa tutkimuksessa lisdda myos vastausten suorien lainausten esittdminen

tuloksissa.

Ulkoisen validiteetin avulla arvioidaan Metsdamuurosen (2011, s. 125) mukaan
tutkimuksen yleistettavyytta. Tama tutkimus toteutettiin sosiaalisen median -ryhmassa,
jossa on jasenida ympdri Suomea eri organisaatioista. Vastaukset eivat siis ole tiettya
organisaatiota koskevia vaan niistd voidaan tehda yleistyksia. Taustatiedoista ndkee myos,
ettd kyselyyn vastasi useammalla eri nimikkeella toimivia seka eri ikdisia ja eri pituisen
tyohistorian omaavia hoitoalan tyontekijoitd. Tallainen eri taustatekijoitd omaava

vastaajakunta parantaa tulosten yleistettavyytta.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta eli sita, etta
tutkimustulokset olisivat samanlaisia myds toisena ajankohtana ja toisen tutkijan
toteuttamana (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231; Vilkka, 2021). Kyselylomakkeen
kysymykset eivat ole vain tahan hetkeen sidonnaisia, joten siltd osin kyselyn voi toteuttaa
my0s toisena ajankohtana. Tutkimuksen tulokset perustuivat kuitenkin vastaajien omaan
kokemukseen heiddan omasta hyvinvoinnistaan seka ldhijohtajan ominaisuuksista ja

toimintatavoista. Tulokset voivatkin vaihdella, kun vastaajat ovat eri henkildita. Lisaksi
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ajankohdalla on vaikutusta, silla tydon muuttuvat olosuhteet, yhteiskunnan muutokset

seka henkilokohtaiset muutokset elamassa voivat vaikuttaa vastaajien kokemuksiin.

Kyselymuotoinen aineistonkeruu sopi tahan tutkimukseen. Kyselytutkimuksen etuna
voidaan Hirsjarven ja muiden (2009, s. 195) mukaan pitda laajan tutkimusaineiston
kerdaamista, silla kyselyyn voi helposti osallistua useita henkil6ita ja kerralla voidaan kysya
useita kysymyksia. Kyselytutkimus onkin heiddan mielestad tehokas aineistonkeruutapa,
jolla voidaan saastaa aikaa. Aineisto on siind mahdollista saada helposti tallennettavaan
muotoon ja se on helposti analysoitavassa muodossa. Kyselyn heikkoutena he pitavat

pinnallisuutta, seka ettei voida varmistaa kuinka keskittyneesti vastaajat ovat vastanneet.

Tutkimuksessa kaytettiin sosiaalisen median alustaa eli Facebookin Hoitajat-ryhmaa
tutkimusalustana. Ryhmassa jaettiin sahkdinen kyselylomake, jonka avulla saatiin
mahdollisimman laaja ja kattava otanta hoitotyontekijoista maantieteellisesta sijainnista
riippumatta (Valli & Perkkild, 2018, s. 100). Kyselyn laittaminen sosiaalisen median
alustalle, esimerkiksi Facebookiin tai Twitteriin, on yksi tapa tehda verkkokysely ja talldin
kyselyyn voi vastata ne ketka haluavat eika tutkija voi juurikaan rajata vastaajiaan (Valli
& Perkkila, 2018, s. 102). Talld tavoin toteutettu sahkdinen kysely lisdsi vastaajien
anonymiteettida verraten kyselyyn, jossa kysely ldhetetddn sahkopostitse vastaajille.
Kuitenkin sdhkopostitse lahetetyissa kyselyissa voidaan Vallin ja Perkkilan (2018, s. 101)
mukaan paremmin varmistaa, ettei sama henkilo vastaa kyselyyn useampaan kertaan.
Tallaisessa tilanteessa ei heiddn mukaansa kuitenkaan voida taata vastaajalle taytta

anonymiteettid, joka tutkimuksen onnistumisen kannalta voi olla tarkeaa.

Jos vastaajia tarkastelee ikdaryhmittdin, Vallin ja Perkkilan (2018, s. 102) mukaan
innokkaimpia verkkokyselyihin vastaajia aikuisista ovat 15-25-vuotiaat ja vahiten
innokkaita vastaajia ovat vanhemmat ikdaryhmat. Tassa tutkimuksessa kysyttiin
taustatietoina ika, jotta tiedetdan, painottuuko vastaajat vain nuoriin tai vaihtoehtoisesti
vain vanhempiin ikdaryhmiin. Tassa tutkimuksessa vastaajat olivat niin nuoria kuin

vanhempiakin. Kuitenkin reilusti yli puolet vastaajista olivat yli 35-vuotiaita, eli tdssa
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tutkimuksessa nuorten vastausinnokkuus ei korostunut. Tama voi selittya silla, etta
kyseessa oli tyohon liittyva kysely, ja kaikki 15—25-vuotiaat eivat ole viela tyoelamassa,

jolloin he eivat ole pystyneet vastaamaan kyselyyn.

Sosiaalisessa mediassa tehtyjen tutkimusten luotettavuuden varmistamiseksi tutkijan
tulee Vallin ja Perkkilan (2018, s. 108) mukaan huomioida tutkimusaineiston konteksti eli
miksi kyseinen aineisto on syntynyt ja ketkd sen ovat tuottaneet. Heidan mukaansa on
lisdksi tarkedd huomioida muun muassa aineiston ajankohtaisuus ja julkisuus. Tulee
my0Os ottaa huomioon se, ettd tietdvatko tutkittavat henkilot olevansa tutkimuksen
kohteena. Tassa tutkimuksessa nama eivat laske luotettavuutta, silld tutkimuksen
aineistoa ei keratty verkossa syntyneista julkisista aineistoista vaan tata tutkimusta
varten luodusta verkossa jaetusta kyselystd. Tutkimukseen osallistuneet ovat myos

tienneet olevansa tutkimuksen kohteena.

Jatkotutkimusaiheena on mahdollista selvittda sosiaali- ja terveysalan lahijohtamisen
tasoa syvallisemmin, esimerkiksi laadullisella tutkimuksella. Tutkimuksessa voitaisiin
ottaa mukaan niin tyontekijoiden kuin l|3hijohtajien ndkdkulma. Alalla on pulaa
tyontekijoista, ja patevat tyontekijat irtisanoutuvat ja vaihtavat alaa. Hakasen ja muiden
(2019, s. 45) mukaan tehokkain tyéhyvinvoinnin lisdamisen keino on esihenkilétyon
laatuun panostaminen, ja tatd varten tarvitaan ajankohtaista tutkittua tietoa
Iahijohtamisen laadun parantamiseksi. Varsinkin hyvinvointialueuudistuksen my6ta
johtaminen on entista tarkeammassa roolissa, kun organisaatiot muuttuvat ja erityisesti
muutostilanteissa vaaditaan hyvaa johtajuutta. Hyva johtaminen onkin onnistumisen

edellytyksena historiallisesti suuressa hallinnon uudistuksessa (Jurmu & Niemi, 2022).
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Liitteet

Liite 1. Google Forms -kysely hoitoalan henkil6stélle

Lahijohtajan vaikutus tyohyvinvointiin
Lahijohtajalla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa terveydenhuollossa toimivia hoitotydn
I&hijohtajia, kuten osastonhoitajia.

Talla kyselylla kerataan tietoa pro gradu -tutkielmaa varten, jonka aiheena on lahijohtajan
vaikutus tyohyvinvointiin. Kokonaisuudessaan tutkimukseen osallistuminen kestaa noin
10 minuuttia. Kyselyn alussa on muutamia taustatietokysymyksia, joiden jalkeen tulee
lahijohtajan  toimintaa  arvioivia  kysymyksia. Kysymykset ovat paaasiassa
monivalintakysymyksia. Vastaaminen on taysin vapaaehtoista eikd se edellyta
henkildtietojen luovuttamista. Tutkimukseen osallistumalla voit olla mukana tuottamassa
tarkeaa tietoa lahijohtajien vaikutuksesta tydéhyvinvointiin.

Kiitos vastaamisesta jo etukateen!

1. Tyéskentelen
Lahihoitajana
Sairaanhoitajana
Ohjaajana

Muu:

2. Olen ialtani
Alle 25-vuotias
25 - 35 -vuotias
36 - 50 -vuotias
Yli 50-vuotias

3. Tyokokemukseni hoitoalalta on
Alle 2 vuotta

2-5 vuotta

6-10 vuotta

Yli 10 vuotta

4. Millaiseksi koet talla hetkella tydhyvinvointisi?
Erittéin huono Erittéin hyva
1 2 3 4 5

5. Kuinka paljon koet I&hijohtajan vaikuttavan tyéhyvinvointiisi?
Ei lainkaan Erittain paljon
1 2 3 4 5
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6. Oletko tyytyvainen lahijohtajasi toimintaan?
Erittdin tyytymaton Erittain tyytyvainen
1 2 3 4 5

7. Oletko tyytyvainen, etta saat tydskennella juuri kyseisen lahijohtajan alaisuudessa?
Erittdin tyytymaton Erittain tyytyvainen
1 2 3 4 5

8. Lahijohtajani vaikuttaa ty6hyvinvointiini
Estavasti Edistavasti
1 2 3 4 5

9. Valitse sopivin vaihtoehto:

Taysin eri mielta  Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin
samaa mielta Taysin samaa mielta

Lahijohtajani on ammattitaitoinen

Lahijohtajani on helposti lahestyttava

Lahijohtajani on kannustava

Lahijohtajani toimii oikeudenmukaisesti

Lahijohtajaltani saa tarvittaessa tukea ja apua

Lahijohtajallani on hyvat vuorovaikutustaidot

Lahijohtajani osaa huomioida tyéntekijat yksiloina
Lahijohtajani osoittaa luottavansa tyéntekijoihin

Lahijohtajaani voi luottaa

Lahijohtajani antaa palautetta tekemastani tyosta

Lahijohtajani osaa ottaa vastaan palautetta

Lahijohtajaltani voi kysya apua

Lahijohtajani antaa tyontekijoille vastuuta

Lahijohtajani motivoi tydntekijéita

Lahijohtajani tekee tydroolit ja tavoitteet selkedksi tyontekijoille
Lahijohtajani kuuntelee toiveita tydaikojen suhteen (joustavuus tydajoissa)
Lahijohtajani toimii esimerkkind omalla toiminnallaan
Lahijohtajani huolehtii tyontekijoiden perehdytyksesta
Lahijohtajani viestinta on toimivaa

Lahijohtajani osaa tehda paatoksia

Lahijohtajani osaa tehda nopeita paatoksia tarpeen vaatiessa
Lahijohtajani kantaa vastuun vaikeissakin tilanteissa
Lahijohtaja hoitaa sovitut asiat

Lahijohtajani asettaa yhteisen edun oman etunsa edelle
Lahijohtajani osaa johtaa muutostilanteita

Lahijohtajani kannustaa tydntekijoitd vahvistamaan omaa osaamistaan
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Lahijohtajani arvostaa minua tyontekijana
Arvostan lahijohtajaani

10. Kuinka paljon koet seuraavilla lahijohtajan ominaisuuksilla olevan vaikutusta
tydntekijdiden tydhyvinvointiin.

Ei lainkaan Vahan Jonkin verran Paljon Erittain paljon

Lahijohtaja on ammattitaitoinen

Lahijohtaja on helposti lahestyttava

Lahijohtaja on kannustava

Lahijohtaja toimii oikeudenmukaisesti

Lahijohtajalta saa tarvittaessa tukea ja apua

Lahijohtajalla on hyvat vuorovaikutustaidot

Lahijohtaja osaa huomioida tyontekijat yksiloina

Lahijohtaja osoittaa luottavansa tydntekijoéihin

Lahijohtajaan voi luottaa

Lahijohtaja antaa palautetta tekemastani tyosta

Lahijohtaja osaa ottaa vastaan palautetta

Lahijohtajalta voi kysya apua

Lahijohtaja antaa tydntekijoille vastuuta

Lahijohtaja motivoi tydntekijoita

Lahijohtaja tekee tyoroolit ja tavoitteet selkedksi tydntekijodille
Lahijohtaja kuuntelee toiveita tydaikojen suhteen (joustavuus tyOajoissa)
Lahijohtaja toimii esimerkkind omalla toiminnallaan
Lahijohtaja huolehtii tyontekijoiden perehdytyksesta
Lahijohtajan viestintad on toimivaa

Lahijohtaja osaa tehda paatoksia

Lahijohtaja osaa tehda nopeita paatoksia tarpeen vaatiessa
Lahijohtaja kantaa vastuun vaikeissakin tilanteissa
Lahijohtaja hoitaa sovitut asiat

Lahijohtaja asettaa yhteisen edun oman etunsa edelle
Lahijohtaja osaa johtaa muutostilanteita

Lahijohtaja kannustaa tydntekijoita vahvistamaan omaa osaamistaan
Lahijohtaja arvostaa minua tyéntekijana

Lahijohtaja tukee ty0ssa jaksamistani

11. Mitkad viisi lahijohtajan ominaisuutta edistdvat mielestasi eniten tydntekijdiden
tydhyvinvointia?

helposti lahestyttava
kannustava
tyéntekijoita arvostava
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ystavéllinen kohtelu
oikeudenmukainen

saa tukea ja apua

hyvat vuorovaikutustaidot
huomioi yksil6t

ottaa tyontekijat mukaan paatdksentekoon
molemminpuolinen luottamus
motivointi

antaa palautetta

osaa ottaa vastaan palautetta
vastuunanto

selkea tyoroolien jako

avoin vuorovaikutus
joustavuus tybajoissa
esimerkkina toimiminen

hyva perehdytys

toimiva viestinta

osaa tehda paatoksia

Muu:

12. Laita nama edellisen kysymyksen vastauksesi viisi ominaisuutta
paremmuusjarjestykseen (1. eniten edistava, 2. toiseksi eniten edistava, jne)

13. Mitkd viisi lahijohtajan ominaisuutta estavat mielestasi eniten tydntekijdiden
tydhyvinvointia?

kannustuksen puute

arvostuksen puute

toykea kaytos

epaoikeudenmukaisuus

tuen ja avun puute

huonot vuorovaikutustaidot

ei huomioi yksil6ita

ei anna tyontekijoille mahdollisuutta osallistua paatoksentekoon
luottamuksen puute

motivoinnin puute

ei anna palautetta

ei ota vastaan palautetta

ei anna kiitosta

ei ota vastaan kehitysehdotuksia

tunnealyn puute

ei kuuntele/ole kiinnostunut tyontekijdiden asioista
ei pida kiinni sovituista asioista
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tyrmaa tydntekijdiden ideat
ei kanna vastuuta
Muu:

14. Laita nama edellisen kysymyksen vastauksesi viisi ominaisuutta
paremmuusjarjestykseen (1. eniten estava, 2. toiseksi eniten estava, jne)

15. Vapaa sana, mikali tulee mieleen jotakin lisattdvaa tai kommentoitavaa kyselyyn
liittyen.
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Liite 2. Kysymys 9. vastaukset Google forms -kuvioina.

9, Valitse sopivin vaihtoehto:

W Taysiner moks [ Jokseenkin or micith I Ei samaa okh en mictd [l Jokseenkin samaa micta [l Taysin samaa méeith

Lahjohtajars on Lahjohtajani on helposs Latohtajani on karnustava Lanichtajani tolmil Lahjohtay 55 Lahiohtap on hyvat Lahjohtajars osaa
ammattitstonen Ahestymive Ok eulnnmukssest Lraitieessy ks @ s VUOroVakLtULaEcE hucmicids
yhsikend

Lahyjohtajand osottaa Lahiohtagpan vol luotiaa Lahijohtajani antaa Lahjohtajaitans vol kysyd
hottavansa tySotokioen palautotis tekemastan vastsan palautetts wud tyonekodie vashaita
tyosta

Lahsehtajani tekee tydrookt Lahiohtajan kaunteloe Lahiohtajani viestnta on Lahiohtaian 0saa tehad
2 tavoitieet selkodks toiveta tydakoen sutteen | esimerkknd omala tyontekiouden fomivaa padksid nopeta pddtoksid tarpoen
tySntekiodie Justavass tyOonsa) wiminnallaan perehaytyhsesth vRADESSA

Lahiohtaars kantaa vastuun  Lahiohta hotaa sovitt  Lahqottajors laitiaa asettaa  Lahiohtafar 0saa johtaa Latwchtapni karrustsa  Labgohtaan arvostaa mina  Arvostan Latvohtajsant
varkeosaon anlesss asal yhisisen edun oman etunss v ¥ ¥
odelle OmMaa osaamistaan

=l
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Liite 3. Kysymys 10. vastaukset Google forms -kuvioina.

10. Kuinka paljon koet seuraavilla I8hijohtajan ominaisuuksilla olevan valkutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin

B Eiwickass I Vahén B Jookinverran [ Pation I Ernthin palon

adddddd

Lahiohtaja on Lahiohiaa on helposti Lanjohtag on kannustava Lanjohtag 1ome Lanichiaaka saa Lahjohtajaila on hyvat Lahiohiaja csaa huomioda
ammatitatormen lahestyttavd ofkeudenmutaisost arviTaessa uked |3 apua tadot 1 yhsiona
Laryohtaja osoitiaa Lahgortajaan vol luotiaa Lahiohtan antaa palauteta Lahichtap osaa ottaa Lahgortajaita vol kysyd apua Lahiohtaja antaa Lanichtaj motvol
lucttavanss tyGntekopshin tokemdstini tydsty vastaan palstetia tyntokiiile vastuuts tydrtnhopais
Latsohtag lokoe tyOrooit ja Latyohtap kuunieloe Lahjohtaja tSolmil Lahiohiaa huolehts Latichtajn viestintd on Lahjohtajs osaa lehdd Latichiagn osaa tehdd
tavartioet selbndbs: 1orveits tybakojen subitoen ( esimarkiind omalls tySnlekidiion omivas PAMChsY NOpAts pASok Ll tarpmen
tyomekpolie pustavuus tydajoissa) iomnnalaan perehdytyhsesta vaatessa
Lanychtap kantaa vastuun Lahgohiaja hottaa sovitut Lahiohtaa amaa asetiaa Lahiohiaja osaa johtaa Lahiohta@ kannustaa Lahiohiaja arvostaa minua Lahjohtaja tukee tyossd
vaknissakn tamesss auat yhieisan edun oman olunsa ™ ¥ vat J tydrtekng Jaksamestard
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