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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työntekijöiden omia kokemuksia liittyen 
johtamiseen ja työhyvinvointiin. Tämän tutkimuksen avulla pyrittiin saada tietoa ja 
ymmärrystä henkilökunnalta, miten he kokevat johtamisen merkityksen työhyvinvointiin 
sekä millainen johtaminen tukee työssä jaksamista. Tutkimus tehtiin yhteistyössä sosiaali- 
ja terveyspalveluja tuottavan Kolmostien Terveys Oy:n kanssa. 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys koostuu valmentavasta johtamisesta ja johtamisen 
merkityksestä työhyvinvointiin sekä vanhustyön johtamisesta. Lisäksi käsiteltiin 
valmentavan johtamisen suuntausta ja ideologiaa sekä kerrotaan pääkohtia siitä, 
minkälainen on valmentava johtaja ja mitä valmentava johtaminen tarkoittaa. 
Tutkimuksessa tutkimusmenetelmänä on määrällinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus. 
Määrällinen tutkimus perustuu mittaamiseen, jonka tuloksena syntyy arvoja sisältävä 
havaintoaineisto, jota analysoidaan tilastollisin menetelmin. Tutkimuksen aineisto kerättiin 
strukturoidun kyselylomakkeen muodossa, eli kyselyn vastaukset olivat ennalta rajattuja. 
Vastaajan oli valittava omaa mielipidettä lähinnä oleva vaihtoehto. 

Johtamisen merkitys työhyvinvointiin on suuri. Arvostavassa ja avoimessa ilmapiirissä 
työntekijöillä on halu kehittää itseään sekä työn toimintatapoja entistä toimivammiksi. 
Kannustava, avoin, rehellinen ja luotettava johtamiskulttuuri tukee parhaiten työntekijöiden 
työssäjaksamista.   
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The purpose of the study was to find out the employees' own experiences related to 
management and well-being at work. With the help of the research, the aim was to get 
information and understanding from the staff, how they perceive the importance of 
leadership for well-being at work, and what kind of leadership supports coping at work. 
The research was carried out in cooperation with Kolmostien Terveys Oy, which produces 
social and health services. 

The theoretical reference framework of the thesis consisted of coaching management and 
the importance of management for well-being at work, as well as management of work for 
the elderly. In addition, the trend and ideology of coaching leadership were discussed, and 
the main points about what a coaching leader is like and what coaching leadership means. 
In the research, the research method is quantitative research. Quantitative research is 
based on measurement, the result of which is observation material containing values, 
which is analyzed using statistical methods. The research material was collected in the 
form of a structured questionnaire, the survey answers were pre-defined. The respondent 
had to choose the option closest to his own opinion. 

The importance of management for well-being at work is great. In an appreciative and 
open atmosphere, employees have the desire to develop themselves into more efficient 
work methods. An encouraging, open, honest and reliable management culture supports 
employees' ability to work. 

 

1 Keywords: coaching management, well-being at work, coping at work, elderly work 



3 

SISÄLTÖ 

Opinnäytetyön tiivistelmä  .............................................................................. 1 

Thesis abstract  ............................................................................................. 2 

SISÄLTÖ ....................................................................................................... 3 

Kuvioluettelo .................................................................................................. 4 

JOHDANTO ................................................................................................... 6 

1 JOHTAMINEN ............................................................................................ 8 

1.1 Vanhustyön johtaminen .......................................................................................... 8 

1.2 Työhyvinvoinnin johtaminen ................................................................................... 9 

2 VALMENTAVA JOHTAMINEN ................................................................ 11 

2.1 Valmentavan johtamisen suuntausta .................................................................... 11 

2.2 Valmentavan johtamisen rooleja ............................................................................. 13 

3 TUTKIMUSPROSESSI ............................................................................. 18 

3.1 Tutkimusmenetelmä ............................................................................................... 18 

3.2 Aineiston keruu ja analysointi ................................................................................. 18 

3.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys .................................................................... 19 

4 TUTKIMUSTULOKSET............................................................................. 20 

4.1 Johtaminen ............................................................................................................. 20 

4.2 Ammatillinen arvostaminen ..................................................................................... 23 

4.3 Työhyvinvointi ......................................................................................................... 25 

5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA KEHITTÄMISIDEAT .......................................... 32 

6 POHDINTA .............................................................................................. 34 

LÄHTEET .................................................................................................... 36 

LIITTEET ..................................................................................................... 38 

 

 

  



4 

Kuvioluettelo 

Kuvio 1. Esihenkilötehtäviä eri johtamisrooleissa. ......................................................... 15 

Kuvio 2. Esihenkilötyön tiimalasi. ................................................................................... 16 

Kuvio 3. Valmentavan johtajuuden kokonaisuus. ........................................................... 16 

Kuvio 4. Esihenkilö on oikeudenmukainen. .................................................................... 20 

Kuvio 5. Esihenkilö on kannustava. ............................................................................... 21 

Kuvio 6. Esihenkilön johtamistyyli on suunnitelmallista. ................................................. 21 

Kuvio 7. Esihenkilö välittää työntekijöidensä hyvinvoinnista. ......................................... 22 

Kuvio 8. Esihenkilö kannustaa kehittymään työssä. ...................................................... 22 

Kuvio 9. Esihenkilö tunnistaa työntekijöiden vahvuudet ja esihenkilö osaa hyödyntää 

työntekijöiden osaamisen. .............................................................................................. 23 

Kuvio 10. Esihenkilö kannustaa kehittymään työssäni. .................................................. 23 

Kuvio 11. Esihenkilöltä saa kannustavaa positiivista palautetta. .................................... 24 

Kuvio 12. Esihenkilön ja työntekijän välillä vallitsee luottamus. ..................................... 24 

Kuvio 13. Esihenkilö on kiinnostunut työntekijöiden jaksamisesta. ................................ 25 

Kuvio 14. Työyhteisössämme on hyvä työilmapiiri. ........................................................ 25 

Kuvio 15. Esihenkilömme on tasapuolinen kaikkia työntekijöitä kohtaan. ...................... 26 

Kuvio 16. Tulen kuulluksi työhöni liittyvissä asioissa ja voin vaikuttaa päätöksien tekoon 

omassa työssäni. ........................................................................................................... 27 

Kuvio 17. Työvuorotoiveeni otetaan huomioon. ............................................................. 27 

Kuvio 18. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. ....................................................... 28 



5 

Kuvio 19. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Hoiva-avustajat. ............................ 29 

Kuvio 20. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Sairaanhoitaja. .............................. 30 

Kuvio 21. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Laitoshuoltaja. ............................... 30 

Kuvio 22. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Laitoshuoltaja. ............................... 31 

 

  



6 

JOHDANTO 

Sosiaali- ja terveysalalla toimivat kunnat, palveluntuottajat, yrittäjät ja muut toimijat ovat nyt 

suuressa muutoksessa. Muutos on seurausta hyvinvointialueiden toiminnan käynnistymi-

sestä 1.1.2023. Johtaminen ja esihenkilötyö ovat avainasemassa uudistuksissa. Ennen 

kaikkea johtamisella on vaikutusta henkilöstön veto- ja pitovoiman onnistumiselle sekä 

työntekijöiden työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin. 

Skholen (2022) toteaa, että Sote-uudistus edellyttää uudenlaista osaamista monella eri ta-

solla. Johtajuuden päämääränä on tukea toiminnan tavoitteita, asiakkaille suunnattuja pal-

veluja ja ammattihenkilöstön toimintaa. Esihenkilöiden johtamistyylien tiedetään vaikutta-

van keskeisesti työntekijöiden ja organisaatioiden toimintaan sekä ammattilaisten työssä 

viihtymiseen ja työhyvinvointiin. Johtaminen voidaan ajatella toimintana, jolla pyritään or-

ganisaation päämääriin. Toteuttaessaan johtamistyötä johtaja rakentaa tulevaisuutta yh-

dessä työntekijöiden kanssa. Johtajuus on kyky ja tahto vaikuttaa muiden ihmisten, ryh-

mien ja organisaatioiden ajatteluun, toiminnan suunnitteluun, konkreettiseen toimintaan ja 

käyttäytymiseen. Se on myös käyttäytymistä, jonka on aina oltava tarkoituksenmukaista, 

johdonmukaista ja sovittava erilaisiin tilanteesiin sekä asiayhteyksiin ollakseen tuloksel-

lista. 

STM (2009) painottaa, että kuntarakenteiden ja sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteiden 

uudistamisen lisäksi myös sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja ja toimintatapoja on kehi-

tettävä. Ne vaikuttavat myös hoitohenkilöstön työn johtamiseen. Johtamisen kehittämisen 

tavoite on parantaa sosiaali- ja terveyspalveluiden vaikuttavuutta ja saatavuutta sekä edis-

tää henkilöstön työhyvinvointia uudistuvissa toimintaympäristöissä. 

Työterveyslaitoksen (TTL), i.a-a.) mukaan esihenkilötyön laadulla ja johtamistyylillä on vai-

kutusta työntekijöiden työhyvinvointiin. Esihenkilöllä on monta eri roolia työhyvinvoinnin 

kannalta. Työhyvinvoinnin kehittäminen on työn kehittämistä yhdessä työntekijöiden 

kanssa sellaiseksi, että se tukee työhyvinvointia paremmin. Hyvä johtaminen on arkisia te-

koja ja tietoinen valinta. Parhaimmillaan se on palvelevaa johtamista, josta tulee työpaikan 

yhteinen kulttuuri toimia yhdessä; toinen toisiaan kannustaen ja tukien. Kaikkia johtami-

sessa tarvittavia taitoja on mahdollista kehittää, eikä täydellisyyttä tarvitse tavoitella. 
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Esihenkilön riittävän hyvä toiminta voi edistää merkittävästi työntekijöiden hyvinvointia, 

pito- ja vetosoimaisuutta, työhön sitoutumista ja työn tuottavuutta. Kun työyhteisössä yh-

teistyö on toimivaa ja työ on sujuvaa, helpottuu myös esihenkilötyö. Esihenkilön tärkeä 

tehtävä on mahdollistaa työntekijöiden työtä, auttaa heitä onnistumaan ja voimaan hyvin. 

Valmentava johtaminen on yksi johtamisen suuntaus (Ahonen & Daria, 2018, s. 12–15). 

Valmentava johtaja keskittyy työntekijöiden kehitykseen. Valmentavaan johtamistyyliin 

kuuluu muun muassa alaisten ohjaus, opastus ja jokaisen työntekijän vahvuuksien sekä 

heikkouksien tunnistaminen ja kehittäminen. Valmentavan johtamisen ytimenä on yksilöi-

den laadukas ja moderni uudistuminen sekä kehittyminen. Esihenkilön tehtävänä ei ole 

vain johtaa asioita ja ihmisiä, vaan rohkaista ottamaan vastuuta, tukea ratkaisuiden löytä-

misessä sekä tarjota erilaisia näkökulmia. Valmentava johtaminen perustuu suuresti johta-

jan kykyyn ja haluun ymmärtää sekä hyödyntää työyhteisössä olevaa mahdollisuutta ja eri-

laisuutta. 

Valmentava johtaminen ja työhyvinvointi valikoitui aiheeksi työhöni, koska olen kiinnostu-

nut valmentavasta johtamisesta ja sen ulottuvuuksista sekä oman johtamisosaamiseni ke-

hittämisestä. Kun kerroin työni aiheesta kollegoille ja omalle esihenkilölleni, sain hyvää 

sekä kannustavaa palautetta. Elämme työn ja työelämän murroksessa, muutoksien kes-

kellä valmentavan johtamistyylin on todettu olevan erittäin hyödyllinen. Myös omien koke-

muksieni kautta valitsin johtamisen suuntauksista juuri valmentavan johtamisen, koska se 

on arvostavaa, toista kunnioittavaa ja luottamukseen perustuvaa. Johtamisen merkitys työ-

hyvinvointiin on noussut myös vahvasti esiin arjessa, työssä sekä hyvinvointikeskuste-

luissa. Työhyvinvoinnista ei koskaan puhuta liikaa, joten koen sen olevan erittäin tärkeää 

johtamisenkin näkökulmasta katsottuna. 
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1 JOHTAMINEN 

1.1 Vanhustyön johtaminen 

Kulmala (2017, s. 8) toteaa, että vanhustyön esihenkilöt ja johtajat ovat avainasemassa 

varmistamassa laadukasta sekä ennen kaikkea vanhusten tarpeista lähtevää hoitoa. Pa-

ras vanhustenhoito ei voi kuitenkaan toteutua ilman hyvinvoivia ja tyytyväisiä työntekijöitä. 

Yleensä työntekijän ja asiakkaan hyvä hoito kulkevat tiiviisti käsikädessä. Hyvinvoiva ja ar-

vostusta kokeva työntekijä pyrkii tekemään parhaansa sekä on motivoitunut tekemään 

työnsä hyvin. Arvostavassa ja avoimessa työskentelyilmapiirissä työntekijät haluavat kehit-

tää itse työtään ja työskentelytapojaan entistä toimivammiksi. 

Kulmala (2017, s. 11–15) sanoo, että vanhustyön johtajuudessa korostuu vanhustyötä te-

kevien työntekijöiden työhyvinvoinnin tukeminen ja mahdollisimman toimivan sekä työky-

kyä ylläpitävän työympäristön luominen, koska vanhustyön fyysistä ja henkistä kuormitta-

vuutta ei voi kiistää. Vanhustyön johtamisessa on tärkeää huomioida myös eri-ikäisten 

työntekijöiden tarpeet ja erityispiirteet. Yhteistoiminnallinen työote mahdollistaa jokaisen 

työntekijän näkökulmien huomioimisen. On erityisen tärkeää saada työyhteisössä oleva 

työntekijöiden osaamispotentiaali, niin sanottu hiljainen tieto näkyviin ja yhteiseen käyt-

töön. 

Kulmalan (2017, s. 15–16) mukaan paras vanhustyön johtaminen on onnistuneita ihmisten 

kohtaamisia ja ammattilaisten työn tukemista sekä mahdollistamista. Ikääntyvien määrän 

kasvaessa sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tulee pitää huoli siitä, että osaavaa ja työhön 

sitoutunutta hoitohenkilökuntaa on tarpeeksi. Ei saa antaa hyvien työntekijöiden uupua 

joko työhön liittyvien syiden tai ainakaan huonon johtamisen vuoksi. Vanhustyön johtajien 

on oltava valmiita päivittämään omaa osaamistaan ja kehittämään johtamistaan jatkuvasti. 

Johtamistehtävissä tuskin koskaan voi olla liian hyvä. Jokaisen vanhustyössä olevan johta-

jan tulisi pyrkiä siihen, että vanhuksille taataan paras mahdollinen hoiva sitten kun sen 

aika on. Jos vanhustyötä tekevät työntekijät eivät voi työssään hyvin, se heijastuu suoraan 

vanhusten saamaan hoitoon ja laatuun. Tämän vuoksi työhyvinvoinnin ja työntekijöiden 

työssäjaksamisen turvaaminen on ensiarvoisen tärkeä vanhustyön laadun tae. 
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Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveys-

palveluista (Finlex, 2022) on säädetty niin, että toimintayksiköissä on oltava johtaja, joka 

vastaa siitä, että asiakastyössä noudatetaan laissa säädettyjä periaatteita ja tuotetut pal-

velut täyttävät niille asetetut vaatimukset. 

Toimintaa on johdettava siten, että se tukee laadukasta asiakaslähtöisten sosi-
aali- ja terveyspalvelujen kokonaisuutta, kuntouttavan työotteen edistämistä, eri 
viranomaisten ja ammattiryhmien yhteistyötä sekä toimintatapojen kehittämistä 
(Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- 
ja terveyspalveluista luku 4 21§). 

1.2 Työhyvinvoinnin johtaminen 

Työhyvinvoinnin edistäminen ja kehittäminen on yhteistyötä. Työhyvinvointia voi määritellä 

eri tavoin, esimerkiksi työturvallisuus on turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota am-

mattitaitoiset työntekijät ja työyhteisö tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työ koe-

taan mielekkääksi, innostavaksi ja merkitykselliseksi. Työhyvinvointiin vaikuttavat työn, 

työpaikan, johtamisen ja työyhteisön rakenteet ja käytännöt sekä toimintatavat. Vaikka jo-

kainen meistä kokee työhyvinvoinnin yksilöllisesti, siihen liittyvien asioiden yhteinen käsit-

tely ja tarkastelu työpaikalla on tärkeää. Työhyvinvoinnin kehittäminen yhdessä on innosta-

vaa ja lisää osallisuuden kokemusta. Myös lainsäädäntö ohjaa organisaation johtajia kehit-

tämään työpaikkaa henkilöstön kanssa. (TTK, i.a.-a.) 

Sosiaali- ja terveysministeriö (i.a.-a.) kertoo verkkosivuillaan, että työhyvinvointi on koko-

naisuus, jonka muodostavat työ, sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Työ-

hyvinvointia lisäävät muun muassa hyvä ja kannustava johtaminen sekä työyhteisön ilma-

piiri ja työntekijöiden ammattitaito. Työhyvinvointi vaikuttaa myös työssä jaksamiseen. Hy-

vinvoinnin kasvaessa työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolo-

jen määrä vähenee. Työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu sekä työnantajalle että työnteki-

jöille. Työnantajan on huolehdittava työympäristön turvallisuudesta, hyvästä johtamisesta 

ja työntekijöiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Työntekijällä on kuitenkin suuri vastuu oman 

työkykynsä ja ammatillisen osaamisensa ylläpitämisestä. Itse kukin meistä voi vaikuttaa 

myös työpaikan myönteiseen ilmapiiriin. (STM, i.a.-a.) 
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Suonsivu (2014, s. 164) toteaa, että hyvän johtajan perusta on hyvä itsetuntemus ja mui-

den ihmisten käyttäytymisen sekä siihen vaikuttavien tekijöiden ymmärtäminen. Työnteki-

jöitä palkitseva, innostava, työntekijän yksilöllistä osaamista hyödyntävä, muutosmyöntei-

nen ja tulevaisuussuuntautunut johtaminen suojaa työuupumukselta. Suonsivun (2014, 

s.165) mukaan työhyvinvoinnin johtamisessa keskeisiä osa-alueita ovat henkilöstön osaa-

misen kehittäminen, yksilölliset ja työyhteisölliset ammatilliset kehittämissuunnitelmat to-

teutuksineen. Suonsivu painottaa edelleen työyhteisöjen toiminnan tavoitteiden asetta-

mista, työsuoritusten seurantaa ja arviointia sekä työn organisointia. Työhyvinvoinnin joh-

tamisessa tulisi kiinnittää huomiota siihen, ettei työ kuormita jatkuvasti ja kohtuuttomasti 

työntekijää. 

Julkisten hyvinvointialojen liitto (i.a.) on ottanut kantaa, että työssä jaksamisen perusedel-

lytykset muodostuvat kunnollisista työoloista, riittävästä osaamisesta, mielekkäästä työstä 

ja työntekijän työkyvystä sekä yksityiselämästä. Nämä kaikki osa-alueet tulisi olla tasapai-

nossa. Kunnolliset työolot tarkoittavat turvallista työpaikkaa, jossa olosuhteet ovat kun-

nossa, työn määrä on sopiva ja työn järjestelyt ovat kunnossa. Työn vaativuus, vaihtele-

vuus ja uuden oppimisen mahdollisuus ovat yhteydessä työntekijän osaamiseen. Oppimi-

seen on oltava mahdollisuus työn muuttuessa. Uuden oppimista tarvitaan myös erilaisiin 

tehtäviin hakeutumiseksi. Ajan kuluminen muuttaa sekä työntekijää että työtä, eikä asioi-

den muuttumattomuutta kannata turhaan tavoitella. Kokemukset työn mielekkyydestä ja 

motivaatio vaihtelevat eri aikoina. Niiden säilymiseksi tarvitaan muun muassa luottamusta, 

oikeudenmukaista esihenkilötyötä, kokemusta työn arvostuksesta ja palkitsevuutta. Toimi-

vat henkilösuhteet ja vuorovaikutus tukevat työssä jaksamista. 
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2 VALMENTAVA JOHTAMINEN 

2.1 Valmentavan johtamisen suuntausta 

Ristikankaiden (2017, s. 43) mukaan valmentava johtaminen on arvostavaa, osallistavaa 

ja tavoitteellista yhteistä toimintaa, jossa yksilöiden mahdollisuudet vapautuvat ryhmän ja 

organisaation käyttöön. Tämä tukee vastavuoroisesti yksilöiden voimaantumista. Valmen-

tava johtaminen perustuu luottamukseen ja se kuuluu yhtä lailla johtajalle sekä johdetta-

ville. Ristikangas ym. (2020, s. 18–19) kertovat, että valmentava johtaminen on tapa levit-

tää organisaatioon valmentavaa ajattelu- ja toimintatapaa. Parhaimmillaan se on koko toi-

mintakulttuuriin vaikuttava kehittämistyyli, joka parantaa organisaation yhteistyötä. Val-

mentavan johtajan tehtävä on tukea johdettavaa. Johtaja keskittyy kehittämään johdetta-

van kykyjä työskentelemällä tämän tarpeiden kanssa, jotta johdettava ymmärtää oman po-

tentiaalinsa ja saa todelliset vahvuutensa käyttöön. Johdettava vastaa omasta oppimises-

taan ja kehityksestään sekä määrittää suunnan ja tavoitteet. Johtajan ja johdettavan suhde 

on kahdensuuntaista ja se pohjautuu molemminpuoliseen kunnioitukseen sekä luottamuk-

seen. 

Ristikankaiden (2017, s. 43–45) mukaan valmentavan johtamisen avainasia on johdettavat 

ihmiset ja positiivinen sekä luottamusta herättävä suhde johdettaviin ihmisiin. Valmentavan 

johtamisen pääperiaatteena on mahdollistaa ja vaikuttaa johdettaviin siten, että luottamuk-

sellinen ilmapiiri säilyy työpaikalla. Arvostus ja vahvuuksien esille nostaminen on aitoa val-

mentavaa johtamista, ja näiden kautta johdettavat tuovat työyhteisöön asioita, jotka palve-

levat koko työyhteisöä. Johdettavat saavat toteuttaa itseään luovasti ilman valmiita ohjeita 

tai vastauksia, oivallusten ja annettujen yhteisten tavoitteiden kautta. Kokonaisuutena val-

mentava johtaminen perustuu toista arvostavaan asenteeseen eikä pääasiana ole johtami-

sen tekniikka. 

Ahonen ja Daria (2018, s.12–15) kertovat, että valmentavan johtamisen tavoitteita on ke-

hittyminen, suorituksen parantaminen, oppimisen ja tavoitteiden saavuttaminen. Valmenta-

van johtamisen keskiössä on jokaisen valmennettavan valta ja vastuu asian oppimisesta 

sekä saavuttamisesta ja suorituksen parantamisesta. Valmentavan johtajan tehtävä on 

kulkea mukana ja mahdollistaa, että valmennettava saavuttaa asetetut tavoitteet. Hyvän 
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valmentavan johtajan tulee havainnoida johdettavaa ja osata auttaa tarvittaessa kulloisen-

kin tilanteen ja tehtävän mukaan. 

Soback (2021, s. 57) puolestaan sanoo, että valmentavaa johtajuutta voidaan määritellä 

voimalla, viisaudella ja myötätunnolla.  

Valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii tietoisesti kehittämään 
johdettavien kykyä oman työnsä viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta. 
Soback, 2021, s. 57) 

Soback (2021, s. 57) tarkoittaa voimalla työntekijöiden, johdettavien uskallusta tehdä 

omaa työtään koskevia valintoja. Taitoja toimia omassa työssään ilman liiallista riippu-

vuutta johtajasta. Kykyä tehdä päätöksiä ilman varmistelua, kykyä keskittyneeseen toimin-

taan, sinnikkyyttä viedä aloitetut tehtävät päätökseen, resilienssiä ja vahvuutta kohdata yl-

lättävätkin tilanteet sekä kokonaisvaltaista vastuunkantamista oman työn organisoimisesta 

ja jatkuvasta oppimisesta. 

Soback (2021, s.57–58) tarkoittaa viisaudella valmentavassa johtajuudessa työntekijän ky-

kyä johtaa omaa työtään tilannetajuisesti ja koko organisaation kokonaisuus huomioiden. 

Viisaus on myös kyky hahmottaa kokonaisuuksia ja syy-seuraussuhteita sekä ennakoita-

vuutta, tietoisuutta omasta itsestä ja roolista työyhteisössä. Viisaus on kykyä oman ajatte-

lun reflektointiin ja taitoa katsoa pidemmälle tulevaisuuteen.  

Sobackin (2021, s. 58) mielestä myötätunto tarkoittaa tässä yhteydessä työntekijöiden ha-

lua ja taitoa kohdata itsensä sekä muut työyhteisön jäsenet hyväksyvällä, arvostavalla ja 

inhimillisellä tavalla. Se on myös tietoisuutta omista ja toisten tarpeista, kykyä osoittaa em-

patiaa ja armollisuutta itseään sekä muita kohtaa ja kyvykkyyttä hyväksyä omat sekä mui-

den vahvuudet että heikkoudet. Myötätuntoinen ihminen tiedostaa omat voimavarat ja nii-

den rajat, omat valot ja varjot. 

Soback (2021, s. 58–61) sanoo, että valmentavalla johtamisella pyritään siis kehittämään 

johdettavien voimaa, viisautta ja myötätuntoa. Johtamistyylillä rohkaistaan johdettavia itse-

näiseen päätöksentekoon, taitoon ottaa muut ihmiset ja kokonaisuus huomioon päätöksiä 

tehtäessä. Nämä ominaisuudet ovat johtajuuden keskiössä näin ollen valmentava johta-

juus kehittää johtajuutta kaikissa. Valmentava johtajuus on keino kasvattaa työntekijöiden 
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kykyjä ja mahdollisuuksia itsenäiseen oman työnsä organisoimiseen ja johtamiseen sekä 

aikaansaamiseen myös odottamattomia tilanteita kohdatessa. Valmentava johtajuus on 

kokonaisvaltainen johtajan ja johdettavan välille syntyvä luottamus ja vuorovaikutussuhde. 

Valmentavan johtamisen ytimessä ovat erityisesti pyrkimys antaa johdettaville omaa tilaa 

johtaa omaa työtään ja tehdä siihen liittyviä valintoja sekä vaikuttaa ja osallistua päätök-

sentekoon. Tukea johdettavien itsenäisetä päätöksentekoa, itsenäistä ajattelua ja jatkuvaa 

ammatillista kasvua. Kohdata jokainen työntekijä/johdettava inhimillisesti ja jokaisen henki-

lökohtaista vahvuutta vahvistaen sekä rakentaa itsensä johtamista kaikissa. 

2.2   Valmentavan johtamisen rooleja 

Ristikankaiden (2017, s. 38–43) mukaan valmentavaan johtamiseen kuuluu kolme ydinroo-

lia: manager, leader ja coach. Johtamiseen kuuluu asioiden aikaansaamista, ohjaamista 

tiettyyn suuntaan ja johdettavien ajatteluttamista sekä merkityksen rakentamista. Valmen-

tavassa johtajuudessa managerin, leaderin ja coachin roolit ovat sovussa keskenään. Ma-

nagerin roolissa esihenkilö huolehtii asioiden ja prosessien toiminnasta, laadusta sekä la-

kisääteisien velvollisuuksien hoitamisesta. Leaderin roolissa taas esihenkilön tehtävänä on 

olla suunnannäyttäjä ja varmistaa, että ihmiset kulkevat yhdessä yhteiseen sovittuun suun-

taan. Coachin roolissa esihenkilö sparraa, kannustaa, ja oivalluttaa työntekijöitä toteutta-

maan itseään organisaation yhteisten tavoitteiden suuntaisesti ja löytämään omat vahvuu-

det sekä persoonallisuuden. Managerin, leaderin ja coachin tehtävät sekoittuvat arjessa 

keskenään. Tehtävät eivät ole niin tarkkarajaisia vaan nämä roolit korostavat esihenkilön 

tehtävien moninaisuutta ja esihenkilön mahdollisuuksia ansaita johtajuutta johdettavien 

kesken. 

Mitä enemmän käyttää aikaa johtamiseen, sen enemmän sitä oppii. Se, mihin 
keskittyy, vahvistuu (Ristikankaat, 2017, s. 40). 

 

Carlsson ja Forssell (2017, s. 38–41) toteavat, että leader-roolissa johtaja johtaa johdetta-

via omalla esimerkillään ja piirtää organisaation visiosta johdettuja selkeitä, puhuttelevia ja 

inspiroivia tulevaisuuden tavoitekuvia sekä suunnitelmia. Manager-roolissa johtaja keskit-

tyy organisaation perustehtävän muuntamiseen arjen tavoitteiksi, tehtäviksi ja tehokkaiksi 

tapahtumiksi. Johtaja jakaa vastuut ja roolit sekä keskittyy työyhteisön pelisääntöjen 
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noudattamisen edistämiseen. Coach-roolissa esihenkilö tukee työntekijöitä yhteisesti sovit-

tujen tehtävien toteuttamisessa työntekijöiden yksilöllisen osaamisen kautta, joka antaa jo-

kaiselle mahdollisuuksia onnistua, oppia ja voida työssään hyvin. Jokaisen esihenkilön on 

tärkeää kehittää itseään ja näitä edellä mainitsemia kaikkia kolmea ydinroolia. Se, kuinka 

esihenkilö toimii näissä rooleissa, on pohjauduttava hänen omiin arvoihinsa ja vahvuuksiin. 

Vain täten kaikista rooleista muodostuu itselle sopivat, persoonalliset, kantavat ja aidot. 

Ristikankaan ym. (2021, s. 52–55) mukaan valmentavalla johtajalla on kolme asemaa, 

joista ensimmäinen on tavoitteellinen suunnannäyttäjä, joka pitää alaiset tietoisina siitä, 

mitä ollaan tekemässä ja miksi. Suunnannäyttäminen ja työyhteisön olemassaolon vahvis-

taminen ovat työyhteisön olemassaolon perusasioita, joihin koko työyhteisön työskentely 

pohjautuu. Valmentava johtaja ohjautuu tavoitteista ja ohjaa samalla johdettaviaan toimi-

maan tavoitteellisesti. Toisena on osallistava yhteistyön rakentaja, jossa valmentava joh-

taja työskentelee tasavertaisena työntekijänä työyhteisössä. Valmentavan johtajan tehtä-

vänä on saada muita aktivoitumaan ja pohtimaan, miten asioita hoidetaan tavoitteellisesti 

yhteistyössä. Valmentava johtaja ei siis kerro, miten tehdään, vaan hän uskoo yhteiseen 

tekemiseen ja ajatteluun, joiden ansiosta ratkaisut löydetään. Kolmannessa toimintata-

vassa valmentava johtaja toimii yksilöiden kukoistuksen mahdollistajana, jossa hän luo 

edellytyksiä onnistumiselle. Arvostavalla otteella, joka kumpuaa ihmiskäsityksestä ja suh-

tautumisesta toisiin ihmisiin. Kun valmentava johtaja siirtyy keskeltä sivuun, pääsee työyh-

teisö loistamaan ja tekemään työtään parhaalla mahdollisella tavalla. 

Ristikankaat (2017, s. 26, 39–40) listaavat valmentavan johtajan kolmen roolin suuntavii-

voja tehtävälistan muodossa (Kuvio 1.).  Johtamistehtäviä ovat perustan luoja ja kohtaaja, 

jonka ydinosaamista on välittömyys, nöyryys, kyky asettua toisen asemaan, toisten kunni-

oittaminen sekä odotusten asettaminen. Vuorovaikuttaja, jonka osaaminen kohdentuu 

kuuntelutaitoon, kysymysten tekemisen taitoon ja kykyyn antaa palautetta sekä vastaanot-

taa sitä. Kehittymisen mahdollistajana ydinosaaminen kohdentuu havainnointi- ja analyysi-

taitoon, kykyyn arvioida ja saada muut mukaan sekä osallistaa. 
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Kuvio 1. Esihenkilötehtäviä eri johtamisrooleissa (Ristikangas & Ristikangas 2017, s. 
39–40).  

 

 

  

Manager Leader Coach 

• toteuttaa yrityksen 
strategiaa ja 
toimintasuunnitelmaa 

• rakentaa visiota yhdessä 
kollegojensa kanssa 

• tekee päätökset 

• suunnittelee ja ojaa työtä 

• delegoi tehtäviä 

• rekrytoi ja varmistaa 
resurssien saatavuuden 

• vastaa työsuhdeasioista ja -
sopimuksista 

• perehdyttää 

• raportoi 

• vastaa tuloksen 
tekemisestä 

• budjetoi 

• seuraa kustannuksia 

• pitää palavereja 

• käy kehityskeskustelut 

• huolehtii työympäristöstä 

• kehittää prosesseja 

• johtaa osaamista 

• tarkkailee ja varmistaa 
laadun 

• jakaa työt tasapuolisesti 

• valvoo 

• seuraa sovittuja mittareita 

• kehittää toimintaa 

• irtisanoo 

• vastaa työsuojelusta 

• organisoi 

• kartoittaa uusia 
mahdollisuuksia 

• hankkii tietoa 

• etsii ja hyödyntää 
asiantuntijatietoa 

• varmistaa työvälineiden 
kunnon 

• hoitaa hallinnollisia tehtäviä: 
lomat, palkat, palkkiot 

• henkilöstöpalvelujen 
byrokratia: terveydenhuolto, 
asuntoasiat, ruokailu, 
virkistystoiminta jne. 

• näyttää suuntaa 

• hahmottaa kokonaisuuksia 

• punnitsee vaihtoehtoja 

• toimii esimerkkinä ja 
esimerkillisesti 

• ”walk the talk” 

• viestii ja jakaa tietoa 

• keskustelee ja pohtii 

• tukee yksilöiden ja tiimin 
kehittymistä 

• osallistuu johdettavien 
arkeen 

• toimii tarvittaessa myös 
sielunhoitajana ja ”säiliönä” 

• sitouttaa 

• osallistaa ja aktivoi 

• edistää ja ylläpitää ryhmän 
ilmapiiriä 

• antaa palautetta 

• motivoi ja kannustaa 

• ohjaa vastuuseen 

• tarkkailee 

• rakentaa yhteistyösuhteita 

• asettaa rajoja 

• ratkaisee ongelmatilanteita 

• puuttuu epäkohtiin 

• ottaa puheeksi 

• sovittelee 

• osoittaa empatiaa 

• asettaa tavoitteita yhdessä 
johdettaviensa kanssa 

• arvostaa ihmisiä 

• kohtaa ja välittää 

• suunnittelee tulevaisuutta 

• verkostoituu 

• huolehtii 
sidosryhmäsuhteista 

• kunnioittaa 
monimuotoisuutta 

• vastaanottaa palautetta 

• ideoi yksin ja yhdessä 

• on tavoitettavissa 

• hyödyntää yksilöiden 
erilaisia vahvuuksia  

 

• oivaltaa 

• kysyy kysymyksiä 

• on läsnä ja kuuntelee 

• asettaa tavoitteita yhdessä 
toisten kanssa 

• tukee tavoitteiden 
toteuttamisessa 

• mahdollistaa päämäärien 
saavuttamisen 

• tukee toisia menestymään 

• kasvattaa toisista tähtiä 

• on onnellinen toisen 
menestymisestä 

• sitouttaa yksilöllisesti 

• keskittyy yksilöiden 
vahvuuksiin 

• valmentaa, innostaa, 
kannustaa 

• ihmettelee, kokeilee 

• seuraa ryhmän toimintaa 

• ryhmäyttää 

• vahvistaa vastuunottoa ja 
itsensä johtamista 

• tunnistaa ja tunnustaa 
mokansa sekä oppii niistä 

• tukee yksilö, tiimiä ja 
organisaatiota 
saavuttamaan ja jopa 
ylittämään tavoitteet 

• asettaa itselleen 
kehittymistavoitteita 

• pyytää tukea ja apua 

• on kiinnostunut toisista 

• näkee potentiaalia 

• uskoo toiseen, jopa toisen 
omaa ”uskoa” 

• haastaa ja kyseenalaistaa 

• sparraa ja tsemppaa 

• huolehtii itsestään ja 
hyvinvoinnistaan 

• ilmaisee ääneen ei-
tietämistään 

• arvioi omaa ja toisten 
toimintaa yhdessä toisten 
kanssa 
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Ristikankaat (2017, s. 17) kuvaavat esihenkilötyötä tiimalasina (Kuvio 2.). Tiimalasissa 

oleva hiekka valuu asiantuntijuudesta johtajuuteen. Tiimalasin yläosassa tekemistä hallit-

see asiantuntijuus. Tietoja, taitoja ja osaamisen arvostamista, eli keskittyminen on asian-

tuntijuudessa sekä sen kehittämisessä. Tiimalasin alaosassa taas esihenkilötyön paino-

piste siirtyy johtamiseen ja huomio johdettaviin sekä yhdessä tekemiseen. Todellinen me-

nestys syntyy silloin, kun organisaation perustehtävä, tavoitteet ja työntekijöiden omat tar-

peet yhdistyvät. Yhteisellä ja yhdessä tekemisellä on silloin tarkoitus. 

 

Ristikankaiden (2017, s. 17) mielestä matka kohti johtajuutta on lopputulosta tärkeämpi. 

Jatkuva kehitys ja uuden oppiminen tarjoavat elämyksen, jossa saa kuulua joukkoon ja 

vaikuttaa. Kokeilujen, epähuomioiden, innostumisten ja kyseenalaistusten myötä ammatilli-

suus johtajana vahvistuu. Halu olla ja toimia sekä vaikuttaa, esihenkilönä ja ihmisten johta-

jana. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Kuvio 2. Esihenkilötyön tiimalasi (Ristikangas & Ristikangas, 2017, s.17). 
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Ristikankaat (2017) kuvaavat myös valmentavan johtajuuden kokonaisuutta (Kuvio 3.), 

jossa aikaansaavan managerin, suuntaa näyttävän leaderin ja coachin valmentavat mene-

telmät yhdistyvät tasapainoiseksi kokonaisuudeksi. Valmentavat johtamiskeinot rakentuvat 

yhdessä tekemisestä, keskinäisestä luottamuksesta, erilaisuuden ymmärtämisestä ja tois-

ten huomioimisesta sekä kyvystä olla läsnä hetkessä.  

Ristikankaat (2017, s. 42) kertovat, että tässä valmentavan johtajuuden kokonaisuudessa 

perinteiset leaderin ja managerin roolit saavat coach näkökulmasta tärkeän lisäarvon. Joh-

tajuus pohjautuu valmentavalle suhtautumiselle, joka on kykyä olla läsnä tässä hetkessä, 

toisen huomioimisena, haluna ymmärtää ja hyödyntää jokaisen yksilön erilaisuutta, luotta-

muksen rakentamisena sekä yhdessä tekemisenä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ristikankaiden (2017, s.43) mukaan valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen tapa olla, 

vaikuttaa toisiin ihmisiin ja tulla itse vaikutetuksi. Valmentava johtaminen on arvostavaa, 

osallistavaa ja yhteistä tavoitteellista toimintaa, joissa yksilöiden mahdollisuudet tukevat 

vastavuoroisesti yksilöiden voimaantumista. Valmentava johtaminen perustuu luottamuk-

seen ja se kuuluu kaikille. 

Kuvio 3. Valmentavan johtajuuden kokonaisuus (Ristikangas & Ristikangas, 
2017). 
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3 TUTKIMUSPROSESSI 

3.1 Tutkimusmenetelmä 

Hirsjärven ym. (2013, s 139–142) ohjeiden mukaan tässä tutkimuksessa tutkimusmenetel-

mänä on määrällinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus. Määrällisessä tutkimuksessa 

keskeisintä on aiemmat teoriat ja käsitteiden määrittely. Määrällinen tutkimus perustuu siis 

mittaamiseen, jonka tuloksena syntyy arvoja sisältävä havaintoaineisto, jota analysoidaan 

tilastollisin analyysimenetelmin. Määrällinen tutkimus on menetelmä, joka antaa yleisen 

kuvanmuuttujien välisistä suhteista ja eroista (Vilkka, 2007, s. 13). Aineiston keräämisen 

tavaksi sopii parhaiten strukturoitu kysely. Kysely on aineiston keräämisen tapa, jossa ky-

symysten muoto on sama. Kaikilta kyselyyn vastanneilta kysytään täsmälleen samat asiat, 

samassa järjestyksessä ja samalla tavalla (Vilkka, 2007, s. 19–27).  

Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittää kahden eri tutkimuskysymyksen kautta johtamisen 

vaikutuksia työhyvinvointiin.  

 

1. Millainen on johtamisen merkitys suhteessa työhyvinvointiin.  

2. Millainen johtaminen tukee parhaiten työntekijän työssä jaksamista.  

3.2 Aineiston keruu ja analysointi 

Tutkimuksen aineisto kerättiin Surveypal-ohjelman avulla strukturoidun kyselylomakkeen 

muodossa, eli kyselyn vastaukset olivat ennalta rajattuja, joten vastaajan oli valittava omaa 

mielipidettä lähinnä oleva vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1–5. 1 ei tar-

peeksi kokemusta, 2 täysin eri mieltä, 3 jokseenkin erimieltä, 4 jokseenkin samaa mieltä ja 

5 täysin samaa mieltä.  

Tässä tutkimuksessa oli tarkoitus selvittää henkilökunnan omia kokemuksia ja näkökulmia 

johtamisesta sekä työhyvinvoinnista. Tämän tutkimuksen avulla pyrittiin saamaan tietoa ja 

ymmärrystä henkilökunnalta, liittyen johtamiseen sekä johtamisen vaikutuksesta työhyvin-

voinnissa. Tutkimus tehtiin yhteistyössä sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavan Kolmostien 

Terveys Oy:n kanssa. 
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Kohderyhmänä olivat vanhusten tehostetun palveluasumisyksiköiden työntekijät, johon 

kuuluvat eri ammattiryhmiä; sairaanhoitajat, fysioterapeutit, lähihoitajat, kuntohoitajat, 

hoiva-avustajat ja laitoshuoltajat. Kysely osoitettiin koko henkilöstölle mutta ei esihenki-

löille. Kyselylomake lähetettiin henkilökunnalle työsähköpostiosoitteisiin marraskuun 2022 

loppupuolella. Sähköpostin yhteyteen tein lyhyen diaesityksen, jossa kerrottiin valmenta-

vasta johtamisesta ja työhyvinvoinnin johtamisen periaatteista pähkinänkuoressa. Ajatuk-

sena siis, että työntekijät katsoivat ensin diaesityksen, jonka jälkeen vastaavat kyselyyn. 

Vastausaikaa kyselyn vastaamiseen työntekijöillä oli viikko. 

3.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2022) ohjeen mukaan opinnäytetyön kai-

kissa vaiheissa noudatetaan hyvää tieteellistä käytäntöä. Näitä ovat rehellisyys, yleinen 

huolellisuus ja tarkkuus, tietojen tallentaminen ja esittäminen sekä tutkimuksen ja näi-

den tulosten arviointi. Tutkittavien ihmisarvoa ja itsemääräämisoikeutta kunnioitetaan 

eikä tutkimuksesta aiheutunut tutkittavina oleville ihmisille, yhteisöille tai muille tutkimus-

kohteille riskejä, vahinkoja tai haittoja.   

Työssäni kyselyyn vastanneiden henkilöiden henkilöllisyys ei tule missään vaiheessa 

ilmi. Nimi, sukupuoli ja ikä eivät tule esiin, kyselyyn ilmoitetaan ainoastaan ammatti-

nimike ja työsuhteen laatu. Kyselyssä otetaan kuitenkin kantaa oman esihenkilön kyvyk-

kyyteen ja taitoihin johtaa alaisiaan. Kyselylomakkeen tietoja ei käytetä mihinkään muu-

hun tarkoitukseen kuin työtekijöiden kokemusten kartoittamiseen. Kyselylomakkeen tie-

toja käsittelee vain tutkija itse ja tietoja säilytetään tutkijan omalla henkilökohtaisella tie-

tokoneella, joka on suojattu tietoturvallisin salasanoin. Aineisto hävitetään heti kun opin-

näytetyö valmistuu poistamalla kaikki siihen liittyvät tiedot tutkijan omalta henkilökohtai-

selta tietokoneelta, tiedostoista ja pilvipalvelusta. Kyselyyn vastaaminen oli henkilöille 

vapaaehtoista, eikä vastaamattomuudesta aiheutunut henkilöille haittaa. Tutkimuksessa 

ei synny liikesalaisuuksia. 
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4 TUTKIMUSTULOKSET 

Loin kyselyn yhteistyössä työnantajani kanssa Surveypal-ohjelmalla, joka on organisaa-

tiossamme käytössä. Kysymykset ovat työn lopuksi liitteinä. Kysely lähetettiin 147 työnteki-

jälle, vastauksia tuli 23. 

Vastaajista suurin osa oli ammattiryhmältään lähihoitajia ja toistaiseksi voimassa olevassa 

työsuhteessa. 81,8 % vastaajista oli lähihoitajia, 9,1 % hoiva-avustajia, 4,5 % sairaanhoita-

jia ja 4,5 % laitoshuoltajia. 95,7 % työsuhteen laatu oli toistaiseksi voimassa oleva ja 4,3 % 

vastaajista oli määräaikaisessa työsuhteessa. Vastauksia ei tullut kahdelta ammattiryh-

mältä ollenkaan, eli kuntohoitajilta ja fysioterapeuteilta. 

4.1 Johtaminen 

 

 

 

 

 

 

 

Kysyttäessä esihenkilön oikeudenmukaisuutta, 30,4 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä 

ja saman verran 30,4 % oli täysin samaa mieltä. Jokseenkin samaa mieltä oli 17,4 % ja 

täysin eri mieltä 13,0 %. 8,7 %:lla vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 4.). 

  

Kuvio 4. Esihenkilö on oikeudenmukainen 
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30,4 % oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että esihenkilö on kannustava. Täysin samaa 

mieltä asiasta oli 30,4 %. Loput vastaajista oli jokseenkin eri mieltä, täysin eri mieltä ja 4,3 

%:lla vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 5.). 

 

 

 

 

 

 

 

30,4 % mielestä vastaajista oli täysin samaa mieltä, että esihenkilön johtamistyyli on suun-

nitelmallista. Jokseenkin eri mieltä oli kuitenkin 34,8 %. Jokseenkin samaa mieltä 8,7 % ja 

täysin eri mieltä oli 21,7 %. 4.3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 6.). 

 

Kuvio 5. Esihenkilö on kannustava 

Kuvio 6. Esihenkilön johtamistyyli on suunnitelmallista 
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39,1 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä, että esihenkilö välittää työntekijöidensä hyvin-

voinnista. Täysin samaa mieltä oli 30,4 % ja loput jokseenkin samaa mieltä ja täysin eri 

mieltä (Kuvio 7.). 

 

 

 

 

 

 

 

43,5 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä, että esihenkilö kannustaa kehittymään 

työssä.  21,7 % oli täysin samaa mieltä, 17,4 % oli jokseenkin eri mieltä ja loput vastaajista 

täysin eri mieltä tai ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 8.). 

Kuvio 7. Esihenkilö välittää työntekijöidensä hyvinvoinnista 

Kuvio 8. Esihenkilö kannustaa kehittymään työssä 
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4.2 Ammatillinen arvostaminen 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vastaajista 26,1 % olivat jokseenkin eri mieltä siitä, että esihenkilö tunnistaa työntekijöiden 

vahvuudet ja esihenkilö osaa hyödyntää työntekijöiden osaamisen. 26,1 % vastaajista oli 

myös jokseenkin samaa mieltä ja täysin samaa mieltä. 13 % oli täysin eri mieltä ja 8,7 

%:lla ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 9.). 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 9. Esihenkilö tunnistaa työntekijöiden vahvuudet ja esihenkilö osaa hyödyntää työn-
tekijöiden osaamisen 

Kuvio 10. Esihenkilö kannustaa kehittymään työssäni 
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43,5 % vastaajista oli jokseenkin sitä mieltä, että esihenkilö kannustaa kehittymään työssä. 

21,7 % oli täysin samaa mieltä. 17,4 % oli jokseenkin samaa mieltä ja loput täysin eri 

mieltä ja/tai ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 10.). 

 

 

 

 

 

 

 

 

30,4 % vastaajista kokee olevansa jokseenkin eri mieltä siitä, että esihenkilöltä saa kan-

nustavaa positiivista palautetta. 21,7 % oli täysin eri mieltä, jokseenkin samaa mieltä ja 

täysin samaa mieltä asiasta. 4,3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 11.). 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 11. Esihenkilöltä saa kannustavaa positiivista palautetta 

Kuvio 12. Esihenkilön ja työntekijän välillä vallitsee luottamus 



25 

39,1 % vastaajista on sitä mieltä, että esihenkilön ja työntekijän välillä vallitsee luottamus. 

30,4 % on jokseenkin eri mieltä. 13 % jokseenkin samaa mieltä ja 17,4 % täysin eri mieltä 

(Kuvio 12.). 

4.3 Työhyvinvointi 

 

 

 

 

 

 

 

26,1 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä siitä, että esihenkilö on kiinnostunut työntekijöi-

den jaksamisesta ja täysin samaa mieltä myös 26,1 % vastaajista. 21,7 % vastaajista taas 

täysin eri mieltä ja jokseenkin samaa mieltä. 4,3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta 

(Kuvio 13.). 

 

 

 

 

 

Kuvio 13. Esihenkilö on kiinnostunut työntekijöiden jaksamisesta 

Kuvio 14. Työyhteisössämme on hyvä ilmapiiri 
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56,5 % vastaajista oli jokseenkin sitä mieltä, että työyhteisössä on hyvä ilmapiiri. 17,4 % oli 

täysin samaa mieltä. 21,7 % jokseenkin eri mieltä ja 4,3 % täysin eri mieltä (Kuvio 14.). 

 

 

 

 

 

 

 

 

30,4 % vastaajista oli täysin samaa mieltä siitä, että esihenkilö on tasapuolinen kaikkia 

työntekijöitä kohtaan. 26,1 % oli jokseenkin eri mieltä ja saman verran myös oli täysin 

eri mieltä. 4,3 % vastaajista ei ollut tarpeeksi kokemusta vastata (Kuvio 15.). 

 

 

 

Kuvio 15. Esihenkilömme on tasapuolinen kaikkia työntekijöitä kohtaan 
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Vastaajista 43,5 % koki, että tulee kuulluksi työhön liittyvissä asioissa ja voi vaikuttaa 

päätöksen tekoon koskien omaa työtään. 26,1 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä, 13 

% oli täysin samaa mieltä ja sama prosenttiosuus oli myös täysin eri mieltä. 4,3 % ei ol-

lut tarpeeksi kokemusta (Kuvio 16.). 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 16. Tulen kuulluksi työhöni liittyvissä asioissa ja voin vaikuttaa päätöksien tekoon 
omassa työssäni 

Kuvio 17. Työvuorotoiveeni otetaan huomioon 
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Kaikkien kyselyyn vastanneiden työntekijöiden työyksiköissä on käytössä autonominen 

työvuorosuunnittelu. Melkein puolet, eli 47,8 % oli jokseenkin sitä mieltä, että työvuoro-

toiveet otetaan huomioon. 43,5 % oli täysin samaa mieltä. 8,7 % jokseenkin eri mieltä 

(Kuvio 17.). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yli puolet vastaajista (52,2 %) tunsi olevansa jokseenkin samaa mieltä siitä, että kokee 

olevansa arvostettu työyhteisössä. 21,7 % vastaajista oli täysin samaa mieltä, 13 % jok-

seenkin eri mieltä, 8,7 % täysin eri mieltä ja 4,3 %:lla ei ollut tarpeeksi kokemusta vasta-

takseen (Kuvio 18.). 

 

Viimeisimmät pylväsdiagrammit (Kuviot 19, 20, 21, 22) ovat niin sanotusti ristiintaulukoin-

tia. Ristiintaulukoinnilla tutkitaan muuttujien jakautumista ja niiden välisiä riippuvuuksia. 

Riippuvuus- tai riippumattomuustarkastelussa tutkitaan, onko tarkastelun kohteena olevan 

selitettävän muuttujan jakauma erilainen selittävän muuttujan eri luokissa. (KvantiMOTV, 

2004). Ristiintaulukoinnin avulla saatetaan löytää muuttujien välisiä riippuvuuksia. Riippu-

vuus tarkoittaa sitä, että jokin muuttuja vaikuttaa toiseen muuttujaan (Vilkka, 2007, s. 129).  

  

Kuvio 18. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni 
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Laitoshuoltajista, hoiva-avustajista ja sairaanhoitajista 100 % olivat jokseenkin samaa 

mieltä siitä, että he kokevat olevansa arvostettu työyhteisössä. Lähihoitajien kesken vas-

tauksissa oli hajontaa. Alla olevissa kuvioissa 19, 20, 21 ja 22 on erikseen kaikkien vastan-

neiden ammattiryhmien vastaukset kyselyssä esitettyyn kysymykseen, koen olevani arvos-

tettu työyhteisössäni.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaikista kyselyyn vastanneista hoiva-avustajista (2 vastaajaa) koki olevansa jokseenkin ar-

vostettuja työyhteisössä (Kuvio 19.). 

  

 

 

Kuvio 19. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Hoiva-avustajat. 
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Kyselyyn vastanneista oli 1 ammattinimikkeeltään sairaanhoitaja. Hän koki olevansa 

jokseenkin arvostettu työyhteisössä (Kuvio 20.). 

 

 

 

 

 

 

 

Kyselyyn vastanneista yksi oli laitoshuoltaja ja hän koki myös jokseenkin olevan arvos-

tettu työyhteisössä (Kuvio 21.).  

  

Kuvio 20. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Sairaanhoitaja. 

Kuvio 21. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Laitoshuoltaja. 
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Kyselyyn vastanneista enemmistöstä, eli lähihoitajista 44,4 % kokivat jokseenkin ole-

vansa arvostettuja työyhteisössä. 27,8 % lähihoitajista taas vastasi olevansa täysin sa-

maa mieltä. 11,1 % oli jokseenkin eri mieltä ja täysin eri mieltä. Tarpeeksi kokemusta 

tähän vastaukseen ei ollut 5,6 %:lla (Kuvio 22.). 

Kuvio 22. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni. Lähihoitajat. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA KEHITTÄMISIDEAT 

Tutkimukseen osallistui hoitohenkilökuntaa, jotka työskentelevät vanhustenhoitoalalla te-

hostetuissa palveluasumisyksiköissä. Muutamia asioita nostaisin vastauksista esiin, kuten 

sen, että henkilökunta suurimmaksi osaksi oli jokseenkin eri mieltä siitä, että esihenkilö vä-

littää työntekijöiden työhyvinvoinnista. Tähän asiaan on syytä organisaatioissa kiinnittää 

huomiota. Johtamisen merkitys työhyvinvointiin on suuri. Kuten Kulmala (2017) myös to-

teaa, arvostavassa ja avoimessa ilmapiirissä työntekijöillä on myös halu kehittää itseään 

sekä työn toimintatapoja entistä toimivammiksi. Kannustava, avoin, rehellinen ja luotettava 

johtamiskulttuuri tukee parhaiten työntekijöiden työssäjaksamista. Sosiaali- ja terveysmi-

nisteriökin (2009) sanoo, että työhyvinvointia lisäävät muun muassa hyvä ja kannustava 

johtaminen sekä työyhteisön ilmapiiri ja työntekijöiden ammattitaito sekä työhyvinvointi vai-

kuttaa myös työssä jaksamiseen. Tutkimuksessani tulee julki se, että työntekijät kokevat 

esihenkilön kiinnostuksen työntekijöiden jaksamisesta hyvin eri tavalla. Lähes puolet olivat 

jokseenkin erimieltä tai täysin eri mieltä. Taasen suurin osa koki olevansa jokseenkin sa-

maa mieltä tai täysin samaa mieltä, että kokee olevansa arvostettu työyhteisössä. Eli työ-

yhteisön tuki ja johtamisen merkitys hyvinvointiin sekä arvostavaan kulttuuriin on merkityk-

sellinen. 

Tutkimus luo mielenkiintoisia ja ajankohtaisia ajatuksia. Jatkuvassa muutoksessa ja mur-

roksessa oleminen luo paineita työyhteisöön sekä koko organisaatioon. Tosiasia on, että 

sosiaali- ja terveydenhuoltoala tarvitsee johtamiskulttuurin uudistamista. Valmentavalla 

johtamiskulttuurilla luodaan arvostavaa ja kannustavaa ilmapiiriä työyhteisöön. Tärkeää 

johtamisen kehittämisen kannalta on se, että esihenkilöt tietävät valmentavan johtamisen 

perusperiaatteet ja mitä toimintatapoja sekä työkaluja heillä on käytettävissä omassa päi-

vittäisessä johtamistyössään. Itse opiskelu ja lisäkouluttautuminen ovat avainasemassa. 

Tätä tutkimusta voisi käyttää esimerkiksi organisaation koulutusmateriaalina esihenkilöille. 

Työhyvinvoinnin johtamisen kehittämisessä ja työntekijöiden työhyvinvoinnin parantami-

sessa. Valmentavaa johtajuutta voisi tutkia työntekijöiden veto- ja pitovoimaisuuden näkö-

kulmasta, esimerkiksi miten sillä saataisiin houkuteltua työntekijöitä organisaatioon ja mikä 

vaikutus sillä olisi henkilöstön pitovoimaisuuteen. Kysely voitaisiin toteuttaa myös esihenki-

löille ja näin saataisiin esihenkilöiden vastauksia ja omia näkemyksiä johtamisesta sekä 
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työhyvinvoinnista. Miten esihenkilöt kokevat valmentavan johtamisen ja sen kulttuurin mer-

kityksen työhyvinvointiin? 
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6 POHDINTA 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, miten työntekijät kokevat johtamisen, oman 

työn arvostamisen ja työhyvinvoinnin omassa työyhteisössään. Valmentava johtaminen 

kiinnostaa minua itseäni kovasti ja mielestäni tämänhetkinen tyylini johtaa työntekijöitä 

omassa työssäni vastaa kuvausta valmentavasta johtamisesta. Valmentavasta johtami-

sesta ja työhyvinvoinnista on kirjoitettu paljon, ja siitä löytyy paljon tutkittua tietoa sekä tut-

kimuksia. Halusin kuitenkin pitää tietoisesti työn tarkkaan rajattuna ja napakkana, jottei se 

lähtisi rönsyilemään. 

Kyselyn kysymyksistä jäin pohtimaan kysymystä 13. Tulen kuulluksi työhöni liittyvissä asi-

oissa ja voin vaikuttaa päätöksien tekoon omassa työssäni. Tarkoitus ei ollut esittää kysy-

mystä näin, koska kyselyn yhdessä kysymyksessä voi kysyä vain ja ainoastaan yhtä kysy-

mystä. Tässä kysymyksessä kysytään kahta asiaa, johon vastaajana on ehkä vähän vai-

kea saada oikeaa vastausta. Kysymykset 5 ja 7 ovat samansisältöiset, toinen kysymys liit-

tyy johtamiseen ja toinen ammatilliseen arvostamiseen. Näistä kysymyksistä tuli täysin sa-

mat vastausprosentit. Nämä huomasin itse, kun kysely oli jo tehty ja vastaukset saatu. 

Mielestäni kysymykset tarkistin moneen kertaan ennen lähettämistä, mutta tällaiset kysy-

mykset oli epähuomiossa jäänyt kyselyyn. 

Harmikseni täytyy kuitenkin todeta, että kyselyn vastausprosentti oli hyvin pieni, siihen 

nähden monelleko se lähetettiin. Minulle ei ole tullut selkeää kuvaa siitä, mistä se voisi joh-

tua, sähköposti on kuitenkin yleisin ja käytetyin viestinnän väline organisaatiossamme. 

Toki vuosilomat voivat vaikuttaa vastausprosenttiin sekä myös vastausajan pidentäminen-

kin olisi voinut tuoda lisää vastauksia. Tutkimukseen ei myöskään osallistunut lainkaan 

kuntoutuksen henkilökuntaa, eli kuntohoitajia tai fysioterapeutteja. Tätäkin asiaa pohdin, 

että mikä siihen voisi olla syynä. Tiedän, että sähköpostin käyttäminen osalle työntekijöistä 

on haastavaa, eivätkä täten sitä käytä. Hoitoalalla työn tempo ja tahti on kova sekä sähkö-

postia tulee paljon. Ajattelen, että tämän tyyliseen kyselytutkimukseen vastaaminen ei var-

masti ole prioriteeteissä ykkössijalla.  

Todettakoon edelleen, että johtamisella ja johtamistyylillä on suuri merkitys työntekijöiden 

työhyvinvointiin, työtyytyväisyyteen ja työssä jaksamiseen. Siksi siitä ei koskaan mielestäni 

puhuta liikaa. Kun osoittaa johdettaviin arvostusta, tukea, myötätuntoa ja vakautta sekä on 

johdonmukainen, luo se työyhteisöön turvallisuudentunnetta. Kiitollinen olen omalle 
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organisaatiolleni, että sain tutkimuksen toteuttaa tutussa ympäristössä ja tehdä tutkimusta 

tärkeästä ja ajankohtaisesta aiheesta. 
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LIITTEET 

Liite 1. Kysely henkilökunnalle 

  



1 (2) 

Ammattiryhmäsi? 

 

Sairaanhoitaja  [] 

Lähihoitaja  [] 

Fysioterapeutti  [] 

Kuntohoitaja  [] 

Hoiva-avustaja  [] 

Laitoshuoltaja  [] 

 

Työsuhteesi laatu? 

Toistaiseksi voimassa oleva [] 

Määräaikainen  [] 

 

Johtamiseen liittyvät kysymykset 

1. Esihenkilö on oikeudenmukainen? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

2. Esihenkilö on kannustava? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

3. Esihenkilön johtamistyyli on suunnitelmallista? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

4. Esihenkilö välittää työntekijöiden hyvinvoinnista? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

5. Esihenkilö kannustaa kehittymään työssä? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

 

Ammatillisuuden arvostamiseen liittyvät kysymykset 

6. Esihenkilö tunnistaa työntekijöiden vahvuudet ja esihenkilö osaa hyödyntää työntekijöiden osaami-

sen? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

7. Esihenkilö kannustaa kehittymään työssäni? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

8. Esihenkilöltä saa kannustavaa positiivista palautetta? 



2 (2) 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

9. Esihenkilön ja työntekijöiden välillä vallitsee luottamus? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5= 

täysin samaa mieltä 

 

Työhyvinvointiin liittyvät kysymykset 

10. Esihenkilö on kiinnostunut työntekijöiden jaksamisesta? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

11. Työyhteisössämme on hyvä ilmapiiri? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

12. Esihenkilö on tasapuolinen kaikkia työntekijöitä kohtaan? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

13. Tulen kuulluksi työhöni liittyvissä asioissa ja voin vaikuttaa päätöksien tekoon omassa työssäni? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

14. Työvuorotoiveeni otetaan huomioon? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 

15. Koen olevani arvostettu työyhteisössäni? 

1 = ei tarpeeksi kokemusta 2 = täysin eri mieltä 3 = jokseenkin eri mieltä 4 = jokseenkin samaa mieltä 5 = 

täysin samaa mieltä 
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