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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia hoitotyontekijoiden kokemuksia siita, mitka te-
kijat johtamisessa vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa. Opinnaytetyon tavoitteena oli, etta
tutkimustulokset hyodyntavat opinnaytetyon toimeksiantajan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin

edistamista.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kuvattiin kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, joh-

tamista, esimiestyota seka tyohyvinvoinnin johtamista

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Aineistonkeruumenetel-
mana kaytettiin kyselya, jossa oli nelja avointa kysymysta. Kysely toteutettiin opinnaytetyon
toimeksiantajan tyontekijoille. Kyselyyn vastasi kuusi hoitotyontekijaa. Taman opinnaytetyon
analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Sisalloanalyysissa kaytettiin induktiivista

sisallonanalyysia eli aineistojen peruanalyysimenetelmaa.

Opinnaytetyon avoimia kysymyksia oli kuusi kysymysta. Kyselyyn vastaajien mielesta keskeisin
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita olivat tyoyhteiso ja tyoilmapiiri. Kyselyyn vastaajien
taidot ja epaasiallinen kaytos. Viimeisessa kysymyksessa johtaja pystyisi vaikuttamaan tule-
vaisuudessa ottamalla huomioon tyontekijoiden palkitseminen hyvasta ja ahkerasta tyosta.
Jatkossa tulisi karkoittaa mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin seka selvittaa

mitka johtajan ominaisuudet vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, Tyohyvinvointi johtajuus, Johtajuus & Esimiestyo
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The purpose of this thesis is to ascertain the experiences of nursing workers and what factors
in management affect their wellbeing at work. The aim of this thesis is to examine the
research results gathered and how the sponsor’s employee can make use of this study for
their well-being.

The theoretical framework of the thesis describes holistic well-being at work, management,
supervisory work and well-being at work management. A qualitative research method was
used in this thesis. A questionnaire with four open-ended questions was used as the data
collection method. The survey was conducted for the employees of the thesis client. Six
nursing staff responded to the survey. Content analysis was used as the analysis method of
this thesis. Inductive content analysis was used in the content analysis, for example, the basic
data analysis method.

There were six open questions in the thesis. According to the respondents, the most
important factors influencing well-being at work were the work community, the work
atmosphere and good leadership. According to some of the respondents, inappropriate
behaviour were factors that contributed to and weakened the characteristics of leadership. In
the last questions, the manager would be able to make a positive impact by considering
rewarding staff for good and hard work as well as showing appreciation to their workers.

Future research should consider which factors affect the employees well-being at work and
how managers characteristic affect their employees well-being and management skills.

Keywords: Well-being at work, Well-being at work leadership, Leadership and Supervision
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin kehittamisen ja sen tutkimisen perinne on alkanut yli vuosia sitten. Tarkoi-
tuksena on ollut edistaa tyontekijan tyoturvallisuutta ja vahentaa sairauksia. Vahitellen tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen ja tutkimiseen on tullut laajempia nakokulmia. Yksilon sijasta
huomio on koko tyoyhteison toimivuudessa ja sairauksien sijasta terveyden edistamisessa.
Siita huolimatta tyohyvinvointia ymmarretaan edelleenkin tyopaikoilla usein pelkastaan fyysi-
sen kunnon kohentamiseksi ja virkistykseksi.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia hoitotyontekijoiden kokemuksia, mitka tekijat
johtamisessa vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa. Opinnaytetyon tavoitteena on hyodyntaa
tyoyhteison tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamista. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana
on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Tavoitteena on paasta mahdollisimman lahelle tutkit-

tavan totuutta. (Denzin & Lincolnc 1994.)

Johtamisella on iso asema tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Johtamisella voidaan vaikuttaa

hyva ilmapiiri. (Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Opinnaytetyo toteutetaan hoitotyontekijoille avoimien kysymysten avulla. Sen avulla selvitan
johtamisen tekijoita, mitka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Vastaajia olivat sairaanhoitajia seka
lahihoitajia. Avoimien kysymysten avulla halutaan saada todellista ja kaytannonlaheisia tie-

toa, joita he voisivat jatkossa hyodyntaa organisaatiossaan.

2  Tyohyvinvointi

Tassa osiossa kerrotaan kokonaisesta tyohyvinvoinnista seka tyohyvinvoinnin malleista. Viimei-

sessa osiossa avataan mika on fyysinen, psyykkinen, henkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi.
2.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi on iso kokonaisuus, mika muodostuu tyosta ja sen mielekkyy-
desta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)
Tyohyvinvointia lisaa hyva ja motivoiva johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden
ammattitaito, mika vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Tyohyvinvoinnin kasvaessa tyon tulos ja sii-

hen sitoutuminen kasvaa sita myota. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)



Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittaminen jakaantuu yhteiskunnan, organisaation ja yk-
silon kesken. Yhteiskunnan tehtavana on luoda puitteet ja antaa mahdollisuutta tyokyvyn ylla-
pitamiselle saatelemalla lakeja ja tukemalla toimintaa, koska sen avulla voidaan edistaa kan-
salaisten terveytta, oppimista, tyossa osaamista ja tyonteon kannattavuutta. Organisaatioiden
tehtavana on huolehtia tyopaikan turvallisuudesta, noudattaa tyontekoa koskevaa lainsaadan-
toa ja rakentaa hyvan tyoskentelyilmapiiri. Yksilo on vastuussa omasta elintavoista ja tyopai-

kan saantojen ja ohjeiden noudattamisesta. (Virolainen 2012, 12.)

Tyohyvinvointia liitetaan yleensa tyokykyyn ja tyoterveyteen, mutta Suomessa tyohyvinvoin-
tiin ja tyoilmapiiriin kiinnitetaan enemman huomiota. Tyohyvinvointiin on tarkeaa panostaa,
koska se on iso menestys organisaatiolle, tuottavuudelle ja sen kestavyydelle. Hyvinvoivaan

tyoyhteisoon taytyy systemaattisesti seka suunnitelmallisesti panostaa. Hyvinvointiin vaikut-

taa myos hyva johtaminen ja yleinen organisaation ilmapiiri. (Manka M-L & Manka M 2016.)

Moni tyoelaman asia muuttuu vuosien aikana ja sen myota kasitys tyohyvinvoinnista myos.
Vuosia sitten tyohyvinvointia pidettiin enemmankin fyysisena kasitteena, johon vaikutti esi-
merkiksi ergonomian tuottamat ongelmat. Nykyaan tyohyvinvointia katsotaan kokonaisuutena,
johon siihen kuuluu fyysinen, psyykkinen, henkinen seka sosiaalinen puoli. Lisaksi hyvinvointia
katsotaan ihmisen kokonaisuutena, johon liittyy yksityiselaman asiat. Tyohyvinvointiin voi
kuulua myos ulkoiset asiat, kuten tyoolot, terveydentila seka tunnepuolen liittyvat ongelmat.
(Makela & Uotila 2014, 203-206.)

Makela ja Uotila (2014, 208-209) ottivat selvaa heidan tutkimuksessaan, mista tyohyvinvointi
muodostuu. Yhtena kokonaisuutena on maaritelty organisaation rakenne, vastuunjako ja tyon-
tekijoiden maara organisaatiossa. Toisena haasteena nahdaan erilaiset organisaation muutos-
tilanteet, mitka aiheuttavat tyontekijoille epavarmuutta. Sen takia sosiaaliset taidot, hyva

kommunikaatio ja avoin vuorovaikutus edistaa tyohyvinvointia.

2.2  Fyysinen, psyykkinen, henkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa ihminen
nahdaan kokonaisuutena. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24). Tyohyvinvoinnissa taytyy huo-
mioida yksilollisyys ja hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus (Juuti & Vuorela 2015, 86). Ihmisten ko-
konaisvaltaiseen terveyskasitteeseen kuuluu ihmisen elintavat, tottumukset, fyysinen ja
psyykkinen terveys, kyvyt, toimintamallit, perhe- ja tyotilanne, ihmissuhteet, kasitys omasta
itsestaan seka fyysinen ymparisto. Keskeista on, etta ihminen taytyy ottaa vastuuta omastaan

terveydentilastaan ja edistaa asioita, mitka vahvistavat terveyttaan. (Jabe 2010, 184)

Tyohyvinvointia jaetaan Virolaisen (2012,11) mukaan neljaan eri osa alueisiin: fyysiseen,
psyykkiseen, henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Tyohyvinvointia yleensa tulee tarkastella

kokonaisuutena, koska kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Jos jokin osa-alueista on
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tyohyvinvoinnin kannalta puutteellista, se vaikuttaa muihin osa-alueisiin. Esimerkiksi psyykki-

sesti stressaava tyo nakyy helposti fyysiseen terveyteen. (Virolainen 2012, 11.)

Fyysinen tyohyvinvointi on iso osa ja nakyva kokonaisvaltainen osa tyohyvinvointia. Siihen
kuuluu fyysiset tyoolosuhteet, tyon fyysisen kuormitukset ja tyoergonomia, kuten esimerkiksi
tyoasennot. Fyysiseen tyohyvinvointiin kuuluu myos tyovalineet, tyoympariston siisteys seka
melu- ja lampotila tasot. Fyysinen tyohyvinvointi korostuu eniten raskaissa tyotehtavissa, silla
keho on rasituksessa. Toimistotyossa olevilla fyysinen kuormitus on erilaista, kun tyota teke-
villa. Istuma tyo on raskasta, koska se kuormittaa elimistoa yksipuolisesti ja se on rasittavaa.
Virolainen 2012, 17.)

Psyykkinen tyohyvinvointi on ollut nousussa viimeisten vuosien aikana. Psyykkinen tyohyvin-
vointi kuuluu tyon stressaavuuden, tyopaineet ja tyoilmapiiri. Psyykkisella tyohyvinvoinnilla
on merkitys sairauspoissaolojen ehkaisyssa ja yleisessa tyossa viihtymisessa. Suurimmista
psyykkista kuormitusta aiheuttavista tekijoista on kiire. Siina tapauksessa, sita voidaan edis-
taa tukemalla henkilosta, jakamalla toita henkiloston kesken seka huolehtimalla riittavasta
tyon, vapaanajan ja levon suhteesta. Psyykkiseen tyohyvinvointii liittyy, etta ihminen kokee
tyotehtavansa mielekkaaksi. Mielekas ja mielenkiintoinen tyo edistaa mielenterveytta. (Viro-
lainen 2012, 18.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi pitaa sisallaan sosiaalisen kanssakaymiseen tyoyhteison jasenten
kesken. Silla tarkoitetaan, etta tyopaikalla on mahdollisuus keskustella tyoasioista vapaasti
tyoyhteison jasenien kanssa, tyontekijoiden valit ovat hyvat seka tyokavereita on helppo la-
hestya. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy myos tyokavereihin tutustuminen ihmisina. Virolainen
2012, 24). Sosiaalinen tuki lievittaa tyoelamassa olevien paineita, koska terveytta edistavat ja
voimavaroja tukevat tekijat auttavat tyon mielekkyyden kokemiseen ja ty0ssa onnistumiseen.
Tyopaikan ihmissuhteet ovat oleellinen osa tyohyvinvointia ja vaikuttavat myos tyon tulok-
seen ja tyomotivaatioon. Tyossa jaksamisen kannalta sosiaalisen tuen saaminen on tarkeaa.
(Rauramo 2012, 105.)

Osa tyohyvinvointia kasittelevia kirjallisuudet henkinen hyvinvointi on yhdistetty psyykkiseen
hyvinvointiin. Henkisyys on tyopaikalla tuore ilmio, vaikka se ei ole kuitenkaan ihmiskokemuk-
sena tuore. (Virolainen 2012, 26-27.). Henkinen hyvinvointi on osa kokonaisvaltaista tyohyvin-
vointia ja se yleensa yhdistetaan psyykkiseen hyvinvointiin. (Suutarinen & Vesterinen 2010,
105.) Henkisyyteen liittyy se, etta miten tyokaverit kohtaavat toisiinsa, miten yhteistyo sujuu
ja miten asiakkaita kohdellaan. Nakyvana piirteena on ihmisten iloisuus ja asiakkaista ja tyo-
kavereista valittaminen. Tyossa kehittymisen myota tyontekija kehittyy myos ihmisena ja
painvastoin. Myos henkisyyteen tyopaikalla liittyy yhteisollisyyden tunne tyokavereiden, asiak-

kaiden ja muiden sidosryhman edustajien kanssa. (Virolainen 2012, 26-27.).
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2.3 Tyohyvinvoinnin mallit

Tyonhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voidaan jakaa viiteen eri tekijaan eli organisaation ra-
kenteeseen ja toimintaan, johtamisen tapaan, tyoyhteison toimivuuteen, tyon organisoinnin
tapaan ja yksilon vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin tar-
kasteluun sisaltyy tyontekijan ihan oma kokemus omasta hyvinvoinnistaan. Positiivisesti vai-
kuttavia ovat tyokokemukset, tyon imu ja tyotyytyvaisyys. Kielteisesti vaikuttavia ovat tyohon
tylsistyminen, stressi ja uupumus. (Tampereen yliopisto Tampereen ammattikorkeakoulu
2020.)

Organisaation rakenne ja toiminta organisaatiolla on yleensa iso ja tarkea rooli tyohyvinvoin-
nin kehittymisessa tyopaikalla. Yleensa siihen vaikuttaa henkilostokaytannot. Muita vaikutta-
via tekijoita ovat organisaatiokulttuuri ja sen rakenne, toimintatavat seka kaytannot ja osaa-
misen kehittamisen mahdollistuminen. (Tampereen yliopisto Tampereen ammattikorkeakoulu
2020.)

Tavoitteellisessa organisaatiossa tunnetaan visiot, strategiat ja arvot. Visio on tahtotila, jossa
halutaan organisaation suuntautuvan. Strategiat ovat keinoja, joiden avulla toimintaa ohja-
taan visiota pain. Arvot ovat yleensa yhteisia toiminnan pelisaantoja. Joustava rakenne tekee
organisaatiosta hyvan. Rajoittuneet ja jaykat tyonsisallot seka asemavaltaan perustuva yhteis-
tyo eivat enaa toimi, silloin organisaatio ei pysty vastaamaan asiakkaiden muuttuviin tarpei-
siin. Osaamisen kehittaminen tekee tyoyhteisosta osaavan. Tyoymparistokin vaikuttaa tyonte-
kijan hyvinvointiin. Tyotilojen ja apuvalineiden on oltava kunnossa. Siihen velottavat tyotur-
vallisuuslaki ja tyosuojelun valvonta laki. (Manka M-L & Manka M 2016.)

Jokainen yksilon on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Se kuinka ihminen huolehtii
omasta fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnistaan vaikuttaa paljon tyohyvinvointiin. Yksiloteki-
joita ovat psykologinen paaoma, osaaminen ja tyokokemus, palautuminen seka ihmisen per-
soonallisuuspiirteet. ltsensa kehittava ihminen nakee ymparistonsa positiivisemmaksi. Tyon
haasteellisuus, vapaus, tyoryhman ja esimiehen tuki edistavat kehittymisen halua. (Tampe-

reen yliopisto Tampereen ammattikorkeakoulu 2020.)

Tyoverkostosta saatu tuki lisaa tyohyvinvointia seka vahentaa tyouupumisen tunnetta. Tyoyh-
teison tyohyvinvointiin vaikuttaa, kun tyopaikalla on huono tyoilmapiiri ja erilaiset konfliktit.
Se myos kuormittaa tyontekijoita. Myos kun tyoskentelee yksin ilman mitaan sosiaalista vuoro-
vaikutusta voi olla tosi kuormittavaa. (Tampereen yliopisto Tampereen ammattikorkeakoulu
2020.) Hyva tyohenki syntyy toisten arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta ja onnis-
tumisesta ja luottamuksesta. Yhteisollisyyden edistamiseksi on erilaisia keinoja, kuten positii-
vinen vuorovaikutus, vastavuoroisuus, asian puheeksi ottaminen, verkostoiminen ja myos on-
gelmien esille tuonti. (Manka M-L & Manka M 2016.)



Tyo on yksi keskeisista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Jokaisessa tyossa on erilaisia
voimavaratekijoita ja kuormitustekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin merkittavasti.
Kuormitustekijoita voi olla esimerkiksi tyopaikassa oleva kiire ja ristiriitaiset vaatimukset.
Voimavaratekijoita voi olla esimerkiksi selkeat tavoitteet tyontekemisessa seka mahdollisuus
vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin. (Tampereen yliopisto Tampereen ammattikorkeakoulu
2020.) Mielekkaaseen tyohon sisaltyy vaikuttamismahdollisuudet omaa tyota koskevaan tavoi-
teasetantaan ja pelisaantoihin. (Manka M-L & Manka M 2016.)

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin seka johtamistyyliin. Johtamisella on vaiku-
tusta tyon hallintaan, tyoilmapiiriin seka oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Johtamisen
vuorovaikutus vaikuttaa seka tukee tyohyvinvointia. (Tampereen yliopisto Tampereen ammat-
tikorkeakoulu 2020.) Esimiehen tehtavana on saada tyontekijoitaan motivoitumaan organisaa-
tion tavoitteisiin. Esimiehen on osattava nahda tulevaisuuden linjat ja luoda edellytykset uu-
distumiselle. (Manka M-L & Manka M 2016.)

TYOHYVINVOINNIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Organisaatio

ORN

|
©

Kuvio 1: Tampereenyliopisto.2021. Tyohyvinvointi.
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3 Johtaminen

Tassa luvussa kasitellaan ensin, mita johtaminen on. Jonka jalkeen tarkastellaan esimies-
tyota, joka tulee sisaltamaan esimiehen rooli, velvollisuus ja hyvan esimiehen ominaisuus.
Tyohyvinvointi johtaminen on osa esimiestyota, mika tullaan tarkastelemaan tassa opinnayte-

tyossa.
3.1 Johtamisen kasite

Johtaminen voidaan kuvata vuorovaikutusprosessiksi, jonka avulla johtaja tai esimies yrittaa
vaikuttamaan yrityksen toimintaan siten, etta asetettu paamaara saavutetaan. Johtaminen
nahdaan prosessina, jonka tarkoitus on vaikuttaa tyontekijoiden kayttaytymiseen ja ohjata
heita toimimaan oikeaan suuntaan. (Juuti 2006, 160). Johtamisen toimintaa voidaan jakaa
myos ihmisten johtamiseen ja asioiden johtamiseen. Johtaminen voi johtaa toimintaa itse tai
johtaa tyontekijoita kannustamalla tarvittaviin tehtaviin. Johtamisessa voi myos johtaa tietoa

vaikuttaakseen ihmisiin. (Hokkanen, Makela, Taatila 2008, 15.)

Ihmisten johtamisella tarkoitetaan prosessia, jossa organisoitunutta ryhma toimintaa pyritaan
vaikuttamaan sen paamaarien ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajuus on toisten ihmisten
kayttaytymiseen vaikuttaminen, jossa yritetaan saamaan muut ihmiset toimimaan ja hyvaksy-

maan, mita tehtavia on, jotta organisaatio toimisi. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Johtajuuden tarkoitus on rohkaista ja kannustaa tyontekijoitaan, innostaa, ohjata, tukea,
neuvoa, kehittaa ja arvioida. (Viitala 2004, 14.) Johtaminen nakyy tyontekijoiden tyohyvin-
voinnissa esimiehen johtamistyylin kautta. Se myos voi nakya tyoilmapiirin ja tehtavanien
kautta. (Juuti & Vuorela 2015, 8-11.)

Asioiden johtamisen keskeisin asema on strategiat, rakenteet ja jarjestelmat. Asioiden johta-
misella tarkoitetaan esimerkiksi yrityksen toimintaprosessien hallintaa, organisointia, suunnit-
telua, kontrollointia, arviointia seka paatoksentekoa. Tyohyvinvointia tuottava asioiden johta-
minen on systemaattista toimintaa, jossa tavoitteet ja jarjestelmat tukevat toimintaa. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2020.)
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Tyon laatu ja tuloksellisuus
TyShyvinvointi ja tyokyky

Palaute edistymisesta
Osaamisen hyodyntéaminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittaminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tyoryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoitteet
Visio, strategia, arvot
Toimintaymparistd

Kuva 2: Tyoturvallisuuskeskus. Johtaminen ja esimiestyo. 2020
3.2 Esimiestyo

Esimiestyota maaritetaan vastuiden, velvollisuus, tehtavien ja roolien kautta. Naiden maarit-
taminen kohdentaa johtamista organisaation tarkeisiin asioihin. Esimiehen vastuu on hoitaa
tyonteon puitteet siten, etta tyon teko sujuu, onnistuu ja ongelmakohdat saadaan ratkaistua
ongelma paikoissa. Silla tavalla esimies varmistaa, etta tyontekijat vaikuttavat tyon ja tyoolo-
jen kehittamiseen ja he voivat hyvin. Tyontekijoille vastuun antaminen ja luottaminen heidan
kykyihinsa seka loytaa ratkaisut heidan ongelmiinsa on hyvaa esimiestyota. (Tyoturvallisuus-
keskus 2020). Esimiehen vastuulla on, etta organisaatio toimii asetettujen tavoitteiden ja teh-
tavien mukaisesti. (Hyppanen 2007, 9.) Tyoyhteiso tarvitsisi, jonkun, joka tekee vaikeat paa-
tokset ja sanoo viimeisen sanan, jotta se toimisi. Esimiehen taytyisi olla valmis tuottamaan

pettymyksia, ristiriitoja ja selvittelemaan konflikteja.

Esimiehen rooliin vaikuttavat tyonantajan osaaminen, persoona, organisaatio, tyoyhteiso ja
asiakkaiden odotukset. (Aarnikoivu 2008, 25.) Esimiehen rooli on tyonantaja edustaja, joka on
vastuussa, etta tyontekijoiden oikeudet toteutuvat. Esimiehen taytyisi noudattaa velvollisuuk-
siaan ja kayttaa tyonjohto eli direktio-oikeutta tyonantajan edustajana. (Johtajuus.info

jos esimies katsoo liikaa tyontekijoiden nakokulmasta, han ei valttamatta pysty kasittelemaan
vaikeita asioita. (Surakka & Laine 2011, 16.) Esimies roolissa on tarkeaa nayttaa esimerkki

roolia ja rakentaa organisaatio kulttuuria ja pelisaantoja. (Aarnikoivu 2008, 160.)

Esimies on vastuussa lakien ja tyoehtosopimuksien noudattamisesta. Esimiehen taytyy tunnis-
taa ne tilanteet, jossa hanen toimintansa voisi vaarantaa tyosopimuksissa sovittujen toteutu-
misen. Esimies on myos vastuussa perusprosessien lapiviennista tyontekijoilleen eli tavoittei-
den asettelusta, suorituksien arvioinneista, palkitsemista ja resurssoinnista. Esimies on joh-
taja organisaatiossaan. Esimiehella on vastuu koko yksikon kokonaisuudesta, mika sisaltaa

tyontekijoiden johtamisesta, asiakassuhteista, prosesseista, laadusta, taloudesta ja
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tunnusluvuista. Hyppanen 2007, 71.) Tyonantajalla on oikeus ottaa direktio eli tyonjohto oi-
keus, mika tarkoittaa, etta tyonantaja saa ohjata ja paattaa tyontekijan tehtavista lain, tyo-
ehtosopimuksen, tyosopimuksen puitteissa. Tyonantajalla on oikeus myos paattaa tyosuhde ja
irtisanoa tyontekija, jos on lainmukainen syy sithen. Lainmukainen syy voi olla esimerkiksi
tyontekijasta johtuva syy tai tyonantajasta johtuvasyy. (Johtajuus.info 2022.)

Tyosuojelulainsaadannossa sisaltyy asetuksia, jotka liittyvat tyontekijan fyysiseen ja psyykki-
seen hyvinvointiin. Tyontekijan terveys ei saa olla missaan olosuhteissa uhattuna tai liiallisen
kuormituksen alaisena. Tyoturvallisuuslaissa luku 2, 12§ ja 148 maaritellaan tyoymparistoon ja
tyoolosuhteisiin liittyvista tekijoista, mitka pitaisi turvata ja yllapitaa tyontekijoiden tyoky-
kya. Lain tavoite on estaa tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita sairastumisriskeja. Esimie-
hen taytyy olla varuillaan havaitsemaan tyoympariston, tyoyhteison ja tyotapojen turvalli-
suusriskeista. (Manka 2006, 21-23.)

saannonmukainen palkanmaksu, tyosuojeluvelvoite, mika tarkoittaa, etta tyonantajan taytyy
varmistaa, ettei tyontekijan tyo kuormita terveytta fyysisesti seka etta henkisesti ja yhteis-
toimintavelvoitteet. (Johtajuus.info 2022) Esimiehen taytyy saamiensa tavoitteiden, lakien ja
setuksien mukaisesti informoida yksikkoonsa toiminnasta omalle esimiehelleen. (Hyppanen
2007, 9.)

Esimiehen tehtavat jaetaan kahteen osaan management ja leadership tehtaviin. Management
tehtavissa esimies keskittyy organisaation toiminnan ja toimintaprosessien hallintaan, suunni-
telmien tekoon, tilauksiin, budjetointiin, organisointiin, valvontaan ja paatoksentekoihin.
Leadership tehtaviin keskitytaan tyontekijoiden johtamiseen. Siihen kuuluu visioiden antami-
nen ja yhteistyon seka pyrkia vaikuttamaan tyontekijoiden tunteisiin, ajatuksiin ja kayttayty-
misiin. Molemmat tehtavat ovat tarkeita ja niita ei pitaisi arjen johtamisessa erottaa toisis-

taan. Esimiehen taytyisi kykenee johtamaan asioita seka etta ihmisia. (Hyppanen 2007, 10-11)

Hyva esimies on semmoinen, joka tuntee itsensa hyvin ja ymmartaa seka hallitsee tunteitansa
ja kayttaytymistaan. Tarkeaa on, etta esimes tietaa omia vahvuuksiaan ja kehittymisiaan seka
hallita stressia ja painetta. (Jarvinen 2014, 142-143.). Hyvan itsetuntemuksen osaava esimies
ymmartaa toimintaansa ja paatoksensa. Silloin han pyytaa palautetta kehittyakseen parem-
maksi johtajaksi. Palautteiden avulla han voi kehittya ja ohjata tyontekijoitaan. (Pentiaikai-
nen 2009, 141.) Esimies, jolla on hyva itsetunto, huumorintaju ja itseluottamus voi kehittya
parhaaksi johtajaksi. (Jarvinen 2014, 142 161.)
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3.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa, etta esimies ottaa huomioon tyohyvinvoinnin nakokul-
man kaikessa toiminnassaan. (Johtajuus.info 2022.) Tyohyvinvointi on osa esimiestyota kai-
killa esimiestasoilla. Sen takia on suositeltavaa, etta esimiehet koulutetaan ja perehdytetaan
yleisten johtamistaitojen lisaksi tyohyvinvoinnista. (Virolainen 2012, 105.) Jokaisen esimiehen
velvollisuus on olla kiinnostunut tyontekijan hyvinvoinnista. Esimies on vastuussa tyoturvalli-
suus lainsaadannon mukaan tyontekijansa fyysisten ja henkisten tyoolo-suhteiden optimoin-
nista. (Johtajuus.info 2022)

Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu tyohyvinvoinnin nakeminen kokonaisvaltaisena. Toiseksi
siihen liittyy tyohyvinvointiin panostamisen nakeminen. Kolmanneksi tyohyvinvointi tulee kuu-
lua osaksi organisaation aitoa arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria. Naiden kolmen tekijan
sisaistaminen toimii perustana tyohyvinvoinnin hyvaksi tehtaville toimenpiteille. (Virolainen
2012, 105.) Tyohyvinvointia edistava johtaminen vaatii esimiehelta kykya kohdella tyonteki-
joitaan johdonmukaisesti. Esimiehen pitaisi olla rohkea myontamaan ja korjaamaan mahdolli-
set epaonnistumisensa. (Kehusmaa 2011, 178.) Esimiehella korostuu johtamistyyli ja asennoi-
tuminen tyohyvinvointia kohtaan. Positiivinen ja avoin asenne ohjaa esimiehia tyohyvinvointia

tukevaan toimintaan. (Virolainen 2012, 105.)

Tyohyvinvointia ei ole missaan elinkaaren vaiheessa valmis organisaatiossa, sita pitaa yllapi-
taa ja kehittaa jatkuvasti. Erilaiset ideoinnit, keskustelut tyontekijoiden kanssa ja erityisesti
arkipaivan tyoskentelytavat vaikuttavat paljon tyohyvinvointiin. Esimiehen ja tyontekijan yh-

teinen kanssakayminen ja kohtaaminen on osa tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 105.)

4  Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia hoitotyontekijoiden kokemuksia siita, mitka te-
kijat johtamisessa vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa opin-
naytetyon tilanneen tyoyhteison tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamisessa seka myos
muissa organisaatioissa, joissa halutaan kehittaa johtamista ja edistaa henkiloston tyohyvin-

vointia.
Opinnaytetyon tutkimus tehtavat ovat:

1) Mitka johtajan ominaisuudet edistavat seka heikentavat tyontekijan tyohyvinvointia?

2) Milla tavalla johtaja pystyisi vaikuttamaan tulevaisuudessa tyontekijan hyvinvointiin?
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5  Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetyossa on kaytetty laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksessa kaytettiin
aineistolahtoista analyysia. Se toteutettiin avoimilla kysymyksilla. Tassa osiossa kasitellaan
laadullisesta tutkimusmenetelmasta, kyselytutkimus tiedonhankintamenetelmasta, aineisto

analyysista, tutkimusetiikasta ja tutkimuksenluotettavuudesta.

5.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Menetelma
pyrkii antamaan syvallisen ymmarryksen tutkittavasti ilmiosta seka perusteellista tietoa vas-
taajien taustalla olevista syista ja motiiveista. Tutkimusmenetelman tavoitteena on tutkia ai-
hetta mahdollisimman syvasti ja kattavasti. Tiedot kerataan luonnollisissa ja todellisissa tilan-
teissa ja kohderyhma valitaan tarkoituksella. Tutkija pyrkii paljastamaan odottamattomia
faktoja tutkitusta aiheesta. Siksi tutkimuksen paakohta ei ole teorian tai hypoteesin testaus,
vaan monimutkaisen ja yksityiskohtaisen tiedon tutkiminen. Tutkimussuunnitelma on joustava
ja muuttuu olosuhteiden mukaan. Jokainen tapaus kasitellaan niin yksilollisesti kuin se on, ja
materiaali tulkitaan sen mukaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimus menetelmassa yritetaan ym-

martamaan kohteen ominaisuutta, laatua ja merkitysta. (Hirsijarvi ym. 2009, 161-164.)

Laadullisessa tutkimuksessa on vaikeaa maaritella yhta maaritelmaa, koska on erilaisia lahes-
tymis- ja analyysitapoja. Kuitenkin on erilaisia ominaispiirteita, jotka ovat lasna laadullisessa
tutkimuksessa. Ominaispiirteita ovat paily itsestaan selvasti tiedettya kohtaan, kvalitatiivisen
aineiston suosiminen, strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen, sitoutuminen
lahelle menevaan tarkasteluun, keskittyminen toimintaa, subjektisuuden arvostaminen, asian-
osaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen, tutkijan paikan reflektointi, moni-
mutkaisuuden sietokyky, mita- ja miten-kysymysten painottaminen ja analyysivetoisuus. (Tie-
toarkisto 2021)

Laadullista tutkimusta voidaan tehda monella eri tavalla. (Jyvaskylan ylipoisto 2020). Tutki-
muksessa tehdaan kyselyt etukateen. Silloin tutkimushenkilot voivat vapaaehtoisesti ilmaista
kokemuksistaan ja mielipiteistaan aiheeseen liittyen. (Tilastokeskus 2020). Laadullisen tutki-
muksen aineiston analyysissa voi kayttaa sisallonanalyysia. Laadullisen sisalloanalyysi on la-
hella teemoittelua ja sita usein kaytetaan vaihtoehtoisina nimityksina toisilleen. Sisalloana-

lyysissa keskitytaan, mista asioista aiheista ja teemoista aineisto kertoo. (Tietoarkisto 2021)
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5.2  Kyselylomake tiedonhankintamenetelmana

Kysely on nopea ja tehokas tutkimusmenetelmana. Se on yksi yhteiskuntatieteellisen tutki-
muksen yleisimmin kaytetyista viestintamenetelmista. Kyselyn tulokset perustuvat yleensa lu-
kuihin, joten tutkimuksen suurin heikkous on tuotetun tiedon pinnallisuus. Vastaajan suhtau-
tumista kyselyyn on myos vaikea arvioida kyselyssa, koska vastausvaihtoehtojen onnistumi-
sesta tai vastaajan tietoisuudesta ja kiinnostuksesta aihetta kohtaan ei tiedeta. Ainakin kyse-
lyt ovat kayton ja valmistelun osalta monipuolisia. Kysely sopii eri aiheiden kartoittamiseen.
Kyselyn laatimisen edellytyksena on, etta tutkittavasta aiheesta on riittavasti ennakkotietoa.
On tarkeaa esittaa kysymyksia, jotka ovat helposti lahestyttavia ja ymmarrettavia, jotta vas-

taaja ei erehdy kysymyksen tarkoituksesta. (Ojasalo 2014, 121-122)

Avointen kysymyksien avulla tulee esille tutkittavan nakemyksia esille, koska ne ei ole kysytty
aikaisemmin. Avoimeen kysymyksen vastaamiseen vie enemman aikaa, koska vastausvaihtoeh-

dot strukturoidaan, siten etta se vahentaa vastaamisinnokkuutta. (Luoto 2009)

Tutkimuksessa kaytettiin paperista kyselylomaketta. Pohjan laatimiseen on kaytetty Word
tiedostona, jonka jalkeen se tulostettiin. Kyselylomake koostuu neljasta kysymyksesta. Ensim-
maisen kysymyksen tarkoituksena on tarkastella tyontekijoiden tyohyvinvointia. Toisessa kysy-
myksessa tarkasteltiin, mitka johtajan ominaisuudet edistavat tyontekijan tyohyvinvointia.
Kolmannessa kysymyksessa katsottiin, mitka johtajan ominaisuudet heikentavat tyontekijan
tyohyvinvointia. Neljannessa kysymyksessa tarkasteltiin milla tavalla johtaja pystyisi vaikutta-

maan tyontekijan tyohyvinvointiin. (Liite 1)

Kyselyn vastaajat olivat satunnaisesti valittu organisaatiosta. Taman valitsi opinnaytetyon toi-
meksiantaja, silla perusteella ketka olivat tyovuorossa sina paivana. Kyselylomakkeeseen vas-

taaminen oli vapaaehtoista.

5.3 Aineistoanalyysi

Kyselylla hankittu aineiston on analysoitu aineistolahtdisella sisallon analyysilla. Aineistolah-
toisen analyysin tarkoituksena on tuottaa teoreettinen kokonaisuus, mika muodostuu tarkoi-
tuksen ja tehtavanannon mukaisesti. Havannoilla, teorialla ja tiedoilla ei ole yleensa merki-
tysta vain aineistolahtoisella analyysilla. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 18-23.) Laadullisen aineis-
ton analyysin tarkoitus on selventaa aineistoa, jonka kautta voidaan saada uutta tietoa tutkit-
tavasta aisasta. Analyysin avulla tieto tiivistetaan ilman, etta se sisaltama tieto haviaa. Ai-

neistosta tulee silloin selkea ja mielekas kokonaisuus. (Eskola & Suoranta 1998, 138.)
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Yleensa laadullisissa tutkimuksissa kaytetaan perusanalyysimenetelmaa, kun analysoidaan ai-
neistoa. Analyysikokonaisuuksiin kuuluu avoimen teoreettinen kehys ja yksittainen mene-
telma. Aineistoanalyysin perusohjeessa aloitetaan aineiston sisallon paattamisesta ja kiinnos-
tavuudesta, jonka jalkeen lapikaydaan aineistoa ja asioiden erittelya. Sen jalkeen otetaan
pois kaikki ylimaaraiset, mitka ei ole analyysille sopivia, jonka jalkeen kerataan yhteen kaikki
oleelliset jaljelle jaaneet aineistot. Taman jalkeen tehdaan yhteenveto. Pelkistetyt ilmauk-
set ryhmitellaan samankaltaisuuksien mukaan ja ne nimetaan sisaltoa kuvaavalla kasitteella,
silloin siita muodostuu alakategoria. Alakategoriaa yhdistetaan samankaltaisuuksien mukaan,
josta muodostuu ylakategoria. Ylakategoriaa muodostettiin kaikkia luokkia kuvaava paakate-
goria. (Latvala & Vanhanen 2001, 21-30.)

Luin aineistoa, laadin analyysin avuksi taulukon, jossa oli aineistolahtoinen. Taulukkoa voi-
daan jakaa viiteen vaiheen prosessiksi. Laadin taulukon Word-tiedostoon ja lisasin aineistoista
saadut vastaukset, mitka vastaavat tutkimuskysymyksiin ja ne ilmaukset pelkistin. kirjoitin
autenttiseen ilmaisuun tyontekijoiden suora vastaukset, kuten ”hyva tyoymparisto ja mukavat
tyosuhteet ovat tarkeita tekijoita tyohyvinvointiin”. Jonka pelkistin sen ilmaisun ”hyva tyo-
ymparisto ja mukavat tyosuhteet”. Laitoin ne kategorioihin ja sain siita paakategorian, mika

oli "tyoymparisto ja tyosuhteet”. Silla tavalla sain tutkimusvastaukset.

Autenttinen il- | Pelkistetty il- Alakategoria Ylakategoria Paakategoria

maisu maisu

Kuvio 3: Induktiivisen sisaltoanalyysin vaiheet. (Latvala & Vanhanen 2001, 21-30.)

6  Tutkimustulos

Tama opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mitka johtajuuden ominaisuudet heikentavat
ja edistavat tyontekijat tyohyvinvointia ja milla tavalla johtaja voi edistaa tulevaisuudessa
heidan tyohyvinvointiansa. Tuloksissa vastaajat tuovat esille, mitka johtajan ominaisuuden
tekijat edistavat ja heikentavat heidan tyohyvinvointiaan tyopaikalla. Vastaajat tuovat esille

myos, hyvinvointia edistavia kehittamisideoita tulevaisuudelle organisaation johdolle.
6.1  Mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiisi?

Vastaajien mielesta tyoymparisto ja tyosuhteet on tarkea tyohyvinvointia edistavan tekija.
Kyselyyn vastaajat vastasivat, etta heidan tyohyvinvointiinsa vaikuttavat hyvat tyokaverit.
Vastaajat toivat esille, etta tiimityo, hyvinvointi ja organisaation rakenne ja johtamisen tapa

vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin. Vastaaja vastasivat, etta elamantavat vaikuttavat
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kuten hyva terveys, liikunta, ravinto ja lepo vaikuttavat tyon jaksavuuteen. Vastaajat olivat
havainnoineet, etta tarpeellinen tyo resurssi eli mm. hyvat resurssit ja kahden hoitajan mitoi-
tus raskaiden asiakkaiden hoidon aikana vaikuttaa tyohyvinvointiin, etta turvalliseen tyoolo-

suhteeseen.
Nain hoitotyontekijat kuvasivat vaikuttavat tekijat heidan tyohyvinvointinansa:
”Hyvd ympdristd ja mukavat tyosuhteet ovat tdrkeitd tekijoitd tyohyvinvointiin.”

”Tarpeellinen miehitys tyovuoroissa ja kahden hoitajan mitoitus raskaiden asukkaiden

kanssa.”

"Tybhyvinvoinnin edistdminen kehittdd tiimityotd, minun jaksaminen, organisaation rakenne

ja toiminta johtamisen tapaan”
”Viihtyisd tyoympdristo ja tyokaverit”

”Hyvd terveys, liikunta, ravinto ja lepo”

6.2  Mitka johtajuuden ominaisuudet edistavat tyontekijan tyohyvinvointia?

Vastaajat olivat sita mielta, etta tyoohjeet, perehdyttaminen tyohon ja hyva perehtyminen
edistavat tyopaikan hyvinvointia. Joustavuus tuli ilmi monen vastaajan vastauksissa. Vastaajat
myos korostivat sita, etta johtamistaitoihin ja oikeudenmukaisuuteen kuuluu hyvat keskuste-
lutaidot, tyontekijan tukeminen, kunnioittaminen ja heihin luottaminen. Vastaajat olivat
myos sita mielta, etta johtajan empaattisuus on tyontekijoille tarkeaa, silla lasna oleminen ja
tyontekijoiden tukeminen edistavat tyohyvinvointia, myos ulkoiset tekijat ovat tarkeita vas-
taajille, silla asumiseen, terveyteen ja perheeseen liittyva stressi vaikuttaa vaistamatta tyon
tehokkuuteen. Vastaajissa tuli ilmi myos, etta he haluavat olla yhteisoa eika yksiloita tyos-

saan.

Nain hoitotyontekijat kuvasivat edistavat tekijat heidan tyohyvinvointiansa tyopaikalla:

”Selkedt tyoohjeet, hyvd perehtyminen ja joustavuus tyotehtdavissd.”
” Tyopaikan hyvd johtamistaidot ja asioista keskusteleminen”
”Olla yhteiso eiko yksilo”

"Tukea, ja huomioida ulkoiset tekijat myds”
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”Olla ldsnd ja tukea tyontekijoitd aina ”

”Hyvidt johtamistaidot esim. keskustelutaito, tukemine, kunnioittaminen ja luottaminen”

6.3  Mitka johtajan ominaisuudet heikentavat tyontekijan tyohyvinvointia?

Lahes kaikki vastaajista toivat esille, etta epaasiallinen kaytos ja luottamuksen puute vaikut-
tavat todella paljon henkilokunnan hyvinvointiin. Vastaajat mainitsivat myos, etta tyokuormi-
tus johtuu psyykkisesta ja henkisesta rasituksesta, silla niihin ei reagoida. Henkinen kuormi-
tus vaikuttaa seka nakyy herkasti tyontekijoiden jaksamiseen kuin fyysinen kuormitus. Vastaa-
jat havaitsivat, etta epaasiallinen kaytos seka moittiminen vaikuttavat heidan tyopaivaansa.
Tyokavereiden asioista kritisoiminen seka syytokset toista tyontekijaa kohtaa vaikuttavat tyo-

ilmapiiriin seka tyontekijan mielialaan.

Tyohyvinvointia heikentavat tekijat tyopaikalla:

” Luottamuksen puute ”
”Epdasiallinen kdytos”
”psyykkinen sekd henkinen kuormitus ja niistd ei reagoiminen”

” Kritisoiminen ja syyttdminen”
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6.4 Milla tavalla johtaja pystyisi vaikuttamaan tyontekijan tyohyvinvointiin?

Opinnaytetyon tuloksissa ilmenee, etta lahes kaikki vastaajista toivovat arvostusta tyopai-
kalla, silla palkitseminen ja virkistyspaivat organisaation johdolta vaikuttaa tyontekijan tyon-
teon ja tyon motivaatioon. Vastauksissa nousi esiin, etta esimiesten kiitoksen sanominen tyon-
tekijoille ahkerasta ja haastavasta tyonteosta on myos palkitsevaa. Tasa-arvoisuuden osoitta-
minen esimiehilta osoittaa kunnioitusta vastaajat vastasivat. Tyoilmapiirin epaocikeudenmu-
kaisten tilanteiden puuttuminen on myos yksi kehittamisideoista vastaajilta. Lopuksi muu-
tama vastaajista pohtivat, etta oman tyopaikan ongelmien ratkaiseminen ja esimiehen puut-

tuminen epaasiallisiin tilanteisiin vaikuttaa tyontekijan tyon ilmapiiriin seka jaksavuuteen.
Milla tavalla johtaja pystyisi vaikuttamaan tyohyvinvointiin tulevaisuudessa:

”Tyontekijoiden palkitseminen hyvdstd ja ahkerasta tydsta”

”Tasa-arvoisuus jokaista tyontekijdd kohtaan.”

”esimiehen puuttuminen epdasiallisiin tilanteisiin”

7  Tulosten tarkastelu

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella hoitotyontekijoiden kokemuksia, mitka te-
kijat johtamisessa vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa. Tavoitteena oli lisata tietoa hoito-
tyontekijoille seka johtajalle heidan tyohyvinvoinnistaan organisaatiossa. Opinnaytetyossani
pyrin selvittamaan tutkimuskysymyksiani ”Mitka johtajan ominaisuudet edistavat seka heiken-
tavat tyontekijan tyohyvinvointia?” ja ”Milla tavalla johtaja pystyisi vaikuttamaan tulevaisuu-
dessa tyontekijan tyohyvinvointiin?”. Avoimien kysymysten avulla sain tietoa organisaation
tyontekijoilta heidan omastaan tyohyvinvoinnin kasityksesta. Sain myos tietoa, mitka johtajan
ominaisuuden edistavat ja heikentavat seka milla tavalla johtaja pystyisi edistaa heidan tyo-

hyvinvointiaan tulevaisuudessa.

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi on iso kokonaisuus, mika muodostuu tyosta ja sen mielekkyy-
desta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)
Tyohyvinvointia lisaa hyva ja motivoiva johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden
ammattitaito, mika vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Tyohyvinvoinnin kasvaessa tyon tulos ja sii-
hen sitoutuminen kasvaa sita myota. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021). Tutkimuksessa sel-

visi, etta miten kokonaisvaltainen tyohyvinvointi nakyi tyontekijoilla. Tyontekijat kuvailivat
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omia nakokulmia tyohyvinvoinnistaan. Tutkimuksessa tyontekijoilla oli samat vaikuttavat teki-

jat omassa tyohyvinvoinnissa.

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin ja johtamisen tyyliin. Tutkimuksessa selvisi,
etta johtajan ominaisuuksia, mitka vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin on enemman-
kin johtamisentyyli. Johtamisella on vaikutusta tyohallintaan, tyoilmapiiriin seka oikeudenmu-
kaisuuden kokemukseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2020) Tutkimuksessa tutkimukseen vastaajat
korostavat enemmankin esimiehen roolia ja johtamisen tyylia. Esimiehen rooli on tyonantaja
edustaja, joka on vastuussa, etta tyontekijoiden oikeudet toteutuvat. Esimiehen taytyisi nou-
dattaa velvollisuuksiaan ja kayttaa tyonjohto eli direktio-oikeutta tyonantajan edustajana.
(Johtajuus.info 2022).

Tutkimuksessa selvisi, mitka johtamisen tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja
milla tavalla johtaja pystyisi tulevaisuudessa vaikuttamaan heidan tyohyvinvointiinsa. Mieles-
tani johtaja voisi kiinnittaa enemman huomiota johtamistyyliin, silla tavalla tyontekijoiden
tyohyvinvointi voisi kohentua.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja etiikka

Tassa opinnaytetyossa noudatin tutkimuseettisesti hyvia tieteellisia kaytantoja, kuten tark-
kuutta rehellisyytta ja huolellisuutta. Suomenperustuslaissa maaritellaan tietosuojan huoleh-
timisesta, koska se on lakisaateista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009, 8). Tutkijan
taytyy kayttaa hyvia standardoituja tiedonkeruumenetelmia, silla mahdolliset eettiset ongel-
makohdat ovat ennakoitavissa ja ratkaistavissa. Vapaamuotoisessa tiedonhankintatavassa tut-
kijan ja tutkittavan suhde on epamuodollisempi. Tutkimuksen eettisia kysymyksia voidaan ja-
kaa kahteen luokkaan. Ensimmaiseen luokkaan kuuluu tutkimuksen tiedonhankinta ja tutkitta-
vien suojaan liittyvat kysymykset. Toiseen luokkaan kuuluu tutkijan vastuu tutkimustulosten
soveltamisesta. Tama opinnaytetyo noudattaa toimeksiantajan ja kyselyn vastanneiden pyyn-
toa, etta mukana olevien henkiloiden nimia tai henkilotietojen paljastamattomuus. Tulosten
esittelyssa ei mainita kohdeorganisaation nimea. Vastaajien henkilollisyytta ei mainita tassa
opinnaytetyossa, kysely oli taysin anonyymi. Kyselyn vastaajilta kysyttiin lupa, jonka jalkeen
tutkimus tehtiin ja sen jalkeen alettiin kirjoittaa puhtaasti. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

Luotettavuuden arvioinnissa on asetettu tiettyja normeja ja arvoja, joihin taytyy pyrkia. Hy-
vaan tieteelliseen kaytannon mukaista on se, etta tutkijat tyoskentelevat tunnustamien toi-
mintatapojen mukaan, kuten rehellisesti, huolellisesti ja tarkkaavaisesti. Siina kaytetaan tie-
teellisen tutkimuksen vaatimukset ja eettiset menetelmia tiedon hankinnassa ja arvioinnissa
ja huomioivat asianmukaisia tutkijoiden tekemia toita. Ne voi maarittaa tutkimuksen yksityis-
kohtien suunnittelu, toteutus ja raportointia. Vaarien tietojen ja tutkimustulosten esittami-

nen tulkitaan loukkauksena ja eparehellisyytena. Tieteellisen kaytannon loukkaukset
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jaotellaan kahteen eri luokkaan. Piittaamattomuuteen hyvasta tieteellisen kaytannosta ja
vilppi tieteellisessa toiminnassa. Piittaamattomuudessa katsotaan torkeat laiminlyonnit ja
holtittomuutta tutkimuksessa. Vilppia tieteellisessa toiminnassa katsotaan vaarien tietojen ja
tutkimustulosten esittaminen ja niitten julkistaminen. Reliaabeleitta eritellaan laadullisen
tutkimuksen arvioimisessa kolmeen osioon mm. erityisen metodin reliaabeliuuden arvointiin
eli kun tutkimus on luotettava ja johdonmukainen, ajallinen reliaabelius, mika tarkoittaa mit-
tausten tai havaintojen pysyvyytta eri aikoina ja johdonmukaisuus tuloksissa, eli kun tutkimus
on saatu samaan aikaan eri valineilla. Validiteettia saadaan usein laadullisessa tutkimuksessa
enemman huomioon kuin reliabiliteetti. Validiteetti ilmaisee, miten hyvin tutkimuksessa kay-
tetty mittausmenetelma mittaa tutkittavan ilmion ominaisuutta. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Kaytin opinnaytetyossani virallisia julkaistuja tutkimuksia tietoperustana
luotettavana teoreettisena lahteena. Tulosten esittelyssa ei mainita kohdeorganisaation ni-
mea. Vastaajien henkilollisyytta ei mainita tassa opinnaytetyossa, kysely oli taysin anonyymi.
Kyselyn vastaajilta kysyttiin lupa, jonka jalkeen tutkimus tehtiin ja sen jalkeen alettiin kir-
joittaa puhtaasti. Opinnaytetyossani kaytin virallisia julkaistuja tutkimuksia tietoperustana
luotettavana teoreettisena lahteena. Samalla opinnaytetyossa huomioin lahteiden ikaa, ettei
se perustuisi vanhentuneeseen tietoon. Tutkimusta on toivonut taman opinnaytetyon toimek-
siantaja. Tutkimuksen myota organisaatio voi kehittaa tyontekijoiden tyohyvinvointia tyopai-
kallaan. Tutkimuksen pohjan laatimiseen on kaytetty Word tiedostoa, jonka jalkeen se tulos-
tettiin. Kyselyn vastaajat olivat satunnaisesti valittu organisaatiosta. Taman valitsi opinnayte-
tyon toimeksiantaja.

7.2 Opinnaytetyon tyoelamapalaute ja itsearviointi

Tutkijan roolissa aiheen alueen hallitsemisen lisaksi tarkeinta minulle oli opinnaytetyon onnis-
tuminen. Tutkimuksen kiinnostuksen takia opinnaytetyota oli kiinnostavaa tehda. Pienet asiat
ovat suuria asioita niille, jotka tekevat paivittain tyota. Jokaisella on vastuu omasta tyohyvin-
voinnistaan, mutta se tarvitsee myos johtajan tukea myos. Pienet asiat voivat kohentaa tyon-
tekijan tyohyvinvointia. Mielestani on myos hyva se, etta tyontekijat kertoisivat myos ongel-
mistaan. Se auttaa johtajaa edistaa tyohyvinvointia tyopaikalla. Mielestani kehityskeskustelut
auttavat siihen. Siihen vaikuttaa myos johtajan johtamistyyli. Opinnaytetyo kohteeni pitivat
opinnaytetyotani tarkeana apuna. Toimeksiantaja oli kiitollinen tasta ja sanoi, etta kaytta-

vansa taman apuna tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.
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7.3  Kehittamisehdotukset

Taman opinnaytetyon tuloksien perusteella olisi mielenkiintoista tulevaisuudessa tutkia tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia. Mielestani olisi tarkeaa ottaa huomioon tyontekijoiden tyohyvin-
vointi ja miten johtajuuden ominaisuudet vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Opin-
naytteen tuloksien perusteella organisaatioiden johtajat voivat ottaa huomioon tyontekijoi-
den tyohyvinvointia. Tutkimuksessani tarkeimmiksi kehittymisalueiksi nousi johtajuuden hei-
kentavia ominaisuuksia. Mielestani voisi ottaa huomioon heikentavia ominaisuuksia tyonteki-
jan tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Olisi mielenkiintoista tutkia johtamistyyleja eri esimiehilla

on.



26

Lahteet
Painetut

Aarnikoivu, H. 2008. Esimiehena arjessa. Juva: WSOY, WS Bookwell O.

Denzin, N. & Lincoln, Y. 1994. Handbook of qualitative research. California: Sage Publication,

Inc.

Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Jyvaskyla: Vastapaino.

Harri Virolainen. 2012. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. Book on Demand.Helsinki.

Hirsjarvi, S., Remes, P. ja Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi. 5. uudistettu painos. PS-

kustannus. Jyvaskyla.

Jarvinen, P. 2014. Esimiestyo ongelmatilanteissa. 8. uudistettu painos. Helsinki: Talentum.

Kehusmaa, Kirsti 2011. Tyohyvinvointi kilpailuetuna. Kauppakamari, Helsinki

Laine, N. & Surakka, T. 2011. Kasikirja ammattimaiseen esimiestyohon. Tampere: Taurus Me-

dia.

Marjatta Jabe & Helena Hakkinen. 2019. Uljas uusi johtaminen: arvoja, innostusta, hyvinvoin-

tia. Talentum.



27

Marjaana Suutarinen ja Pirkko-Liisa Vesterinen.2010. Tyohyvinvoinnin johtaminen. Otava.

Marja-Liisa Manka & Marjut Manka. 2016. Tyohyvinvointi. Painos 1. Talentum Pro.

Makela, L. & Uotila, T-P. (2014) . Hyvinvointi muuttuvan tyoelaman haasteena. Teoksessa
Henkilostojohtaminen edessa - henkilostobarometrin nostamat kehityshaasteet. Toim. Viitala,
R. & Jarlstrom, M. Osoitteessa http://www.uva.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952- 476-537-

4.pd.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2014. Kehittamistyon menetelmat - Uudenlaista osaa-

mista liiketoimintaan. 3. uudistettu painos. Helsinki: Sanoma Pro.

Pentikainen, M. 2009. Ensiaskeleet esimiehena. Juva: WSOYpro Oy.

Paivi Rauramo. 2012. Tyohyvinvoinnin portaat: viisi vaikuttavaa askelta. Edita.

Simo Hokkanen. 2008. Alan johtajaksi. WSOY. Jyvaskyla.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2013. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi.Vantaa: HansaprintOy.

Viitala Riitta 2004. Henkilostojohtaminen. Helsinki: Business Edita.


http://www.uva.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-%20476-537-4.pd
http://www.uva.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-%20476-537-4.pd

28

Sahkoiset

Anita Saaranen-Kauppinen & Anna Puusniekka. 2006. KvaliMOTV - Menetelmaopetuksen tieto-

varanto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu 26.5.2022

https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus

Luoto. R, 2009. Duodecim. Kyselytutkimuksen suunnittelu. Viitattu 21.5.2022

https://www.duodecimlehti.fi/duo98221

Sosiaali & terveysministerio. 2021. Tyohyvinvointi. Viitattu 20.3.2022

Tyohyvinvointi - Sosiaali- ja terveysministerio (stm.fi)

Tampereenyliopisto.2020. Tyohyvinvointi. Viitattu 30.3.2022

Tyohyvinvoinnin kartta (tyohyvinvointi.fi)

Tietoarkisto.2021.0Ominaispiirteet.Viitattu 21.5.2022

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteet - Tietoarkisto (tuni.fi)

Tietoarkisto.2021. Verkkokasikirja. Viitattu 21.5.2022

Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja - Tietoarkisto (tuni.fi)

Tilastokeskus. 2020. Kvalitatiivinen tutkimus. Viitattu 20.5.2022

Kvalitatiivinen tutkimus | Kasitteet | Tilastokeskus (stat.fi)

Tyoturvallisuuslaki. 2002. Ajantasainen lainsaadanto. Viitattu 20.3.2022


https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus
https://www.duodecimlehti.fi/duo98221
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://www.tyohyvinvointi.fi/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-ominaispiirteet/
https://www.stat.fi/meta/kas/kvalit_tutkimus.html

Tyoturvallisuuslaki 738/2002 - Ajantasainen lainsaadanto - FINLEX ®

Tyoturvallisuuskeskus. 2020. Johtaminen ja esimiestyo. Viitattu 3.4.2022

Johtaminen ja esimiestyo - Tyoturvallisuuskeskus (ttk.fi)

Johtajuus.info. 2022.Esimiehen rooli ja tehtavat. Viitattu 1.5.2022

Esimiehen rooli ja tehtavat - (johtajuus.info)

29


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L2P14
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo#fce94f43
https://johtajuus.info/johtajuus-ilmiona/esimiehen-rooli-ja-tehtavat/

Julkaisemattomat

Ensimmainen julkaisematon lahde

30



31

Kuviot

Kuvio 1: Numerointipainike .......c.ccceveeiveinneinnnnne. Virhe. Kirjanmerkkia ei ole maaritetty.
Kuvio 2: Mallikuvio.....coveiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiienee, Virhe. Kirjanmerkkia ei ole maaritetty.
Taulukot

Taulukko 1: Esimerkki taulukosta.........cccceeeueennenn. Virhe. Kirjanmerkkia ei ole maaritetty.



Liitteet

Liite 1: Ensimmaisen Litteen otSiKKO ....vviiiiei it ceere e eenes

Liite 2: Toisen liitteen otsikko

32



Liite 1:

Ensimmaisen liitteen otsikko

33



Liite 2: Toisen liitteen otsikko

34



