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1 Johdanto

Tyohyvinvointi ja ty6olot puhuttavat paljon. Varsinkin sosiaali- ja terveysalan tydvoimapula,
hoitovelka, tydn kuormittavuus ja huono palkkaus ovat olleet otsikoissa jo pitkdan. Vasyneet
hoitajat ja ylikuormittuneet sosiaalitydntekijat ja varhaiskasvatuksen tyontekijat vaihtavat
alaa eika uusia saada palkattua. Sairauspoissaoloja on paljon ja enenevissa maarin sai-
rauslomalle jaddaan mielenterveysongelmien takia. Antti Tanskanen kirjoittaa Elinkeinoela-
man keskusliiton blogissa (2022) sairauspoissaolojen maksavan tydnantajalle jopa 2 euroa
minuutilta. My&s Elinkeinoelaman keskusliiton vuonna 2020 tekema tutkimus tukee tata:
lyhyiden poissaolojen vuoksi menetetaan noin 10 miljoonaa tydpaivaa ja tydpanosta noin
3,6 miljardin euron arvosta. Emeritusprofessori Guy Ahonen puolestaan kertoo Ylen haas-
tattelussa (2016) tyokyvyttdmyyselakkeelle jaddvien vuoksi menetettdvan vuosittain 250
000-260 000 tydvuotta.

Jotta tulevaisuudessa saadaan uusia hakijoita sosiaali- ja terveysalan koulutuksiin ja alalle
valmistuneet pysymaan tydssaan on tarkeaa, etta organisaatiot panostavat tydhyvinvointiin.
Onkin oleellista nahda tyéhyvinvointi sijoituksena eika kuluerana. Oikeudenmukainen ja
johdonmukainen johtaminen, vuorovaikutteinen toiminta, tyéntekijan fyysinen ja psyykkinen
terveys seka organisaatiorakenteet vaikuttavat tydhyvinvointiin (Manka 2011, 35). Tyohy-
vinvointi tulee olla osa organisaation strategista toimintaa ja esihenkild on merkittavassa
asemassa taman strategian toteuttamisessa. Esihenkil6 tuo tydhyvinvoinnin strategian na-
kyvaksi jokapaivaisessa toiminnassa ja hanen yhtena tehtadvanaan on luoda ilmapiiri, joka
tukee tydhyvinvointia. Guy Ahonen toteaa, ettd huono henkildstéjohtaminen on suomalais-
ten tyopaikkojen ongelma ja nakyy sitoutumattomuutena tyohdn, sairauspoissaoloina seka
tydkyvyttomyytena (Yle 2016). Ei ole siis yhdentekevaa millainen johtamiskulttuuri tyépai-
koilla vallitsee. Vastuu tydhyvinvoinnista on kuitenkin kaikilla tydyhteison jasenilla ja jokai-

nen voi osaltaan vaikuttaa oman tyopaikkansa tyGilmapiiriin ja omaan tyohyvinvointiinsa.

Sosiaali- ja terveysala on kokenut isoja muutoksia viime vuosina. Koronapandemia toi mu-
kanaan etatyon, joka on vakiintunut lyhyessa ajassa yhdeksi tavaksi tydskennella. Tallai-
sella joustavalla hybriditydmallilla on omat hyvat puolensa, mutta se on tuonut mukanaan
myo0s haasteita. Tyontekijoiden voi olla vaikea rajata tydaikaansa kotona tyoskenneltaessa
ja moni kokee sosiaalisen vuorovaikutuksen puuttumisen kuormittavana. Etatyé on myos
lisannyt aivojen kuormitusta. Laaketieteellisen tiedekunnan dekaani Anne Remes Helsingin
yliopistosta kertoo aivojen kuormittuvan tiiviista etatyopaivista seka lisaantyneista viesteista

ja videopalavereista (Yle 2022).

Sote-uudistus ja hyvinvointialueet haastavat myds tyéhyvinvointia. Tydterveyslaitos toteutti

yhteisty0ssa sosiaali- ja terveysministerion kanssa Mitd kuuluu? — tydhyvinvointikyselyn



vuonna 2021 (STT 2022). Tutkimus osoittaa, ettd valmentavaan johtamiseen on tullut posi-
tiivista kehitysta. Tyontekijat myds kokevat voivansa vaikuttaa muutoksen toteuttamiseen.
Kuitenkin tydmaarien kerrotaan lisdantyneen ja koronan olevan kuormittava tekija yhdessa
hyvinvointialueille siitymisen kanssa. Hyvinvointialueisiin siirryttiin 1.1.2023 ja uusimman
kyselyn (Valtioneuvosto 2023) mukaan luottamus henkil6sté6n ja johdon osaamiseen on
korkealla. Aika nayttaa miten hyvinvointialueet lahtevat toimimaan ja millaisia vaikutuksia

niihin siirtymisella on tyéhyvinvointiin.

Tyobhyvinvointia on tutkittu paljon eri nakdkulmista ja erilaisia menetelmia tyohyvinvoinnin ja
tyodurien pidentamiseksi kehitetdan jatkuvasti. Taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tar-
koituksena on tutkia hyvan johtamisen vaikutusta tydhyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla
tarkastellun aineiston nakdkulmasta. Opinnaytetyossa tarkastellaan myoés, mita hyva johta-

minen on ja millaiset esihenkildn toimintatavat tukevat tydhyvinvoinnin kokemusta.



2 Johtaminen

2.1 Johtaminen ilmiona

Johtaminen sosiaalialalla on moniulotteista ja vaatii laajaa osaamista. Sen erityisyytta voi-
daan tarkastella samoista Iahtokohdista kuin muitakin yhteiskunnallisten alojen johtamista.
Johtaminen liittyy tavoitteelliseen ja organisoituun toimintaan (Niiranen ym. 2010, 13). Kun
halutaan korostaa johtamiseen liittyvia prosesseja, tyOyhteison kokonaisuutta ja toiminta-

malleja ja yhteisollisen vastuun aikaansaamista, puhutaan johtajuudesta.

Johtaminen ja johtajuus voidaan erottaa toisistaan myoés niin, etta johtamisella tarkoitetaan
johtamistyoéta ja johtajuudella tarkoitetaan johtajana olemista ja johtajan asemaa seka joh-
tamisprosesseja. (Niiranen ym. 2010. 13.) Moderni johtaminen on vuorovaikuttamista ja ti-
lannejohtamista, jossa ihmisten ja toiminnan johtaminen sulautuvat yhteen. Hyvalla johta-

misella luodaan hyvia tydyhteisoétaitoja. (Manka 2011, 96.)

Sosiaalialan johtamisen luonteenomaisia piirteitd ovat poliittinen tulosvastuu, toiminnan
avoimuus ja lapinakyvyys, lakisidonnaisuus ja oikeudenmukaisuus ja jossain maarin rajoi-
tettu asiakasorientaatio. Vahva ammatillisuus ja tietoon perustuva johtaminen nakyvat so-
siaalialan johtamisessa; moniammatillisessa tyoyhteisdssa tietointensiivisyyden odotukset
korostuvat. (Niiranen ym. 2010, 15.) Sosiaalialan johtaja joutuu toimimaan ymparistossa,
jossa on nopeita ja hitaita muutoksia. Voimistuva monialaisuus ja lisaantyva erikoistuminen

ovat alati I1asna johtajan ty6ssa.

Niirasen ym. (2010, 21) mukaan 2000-luvun sosiaalialan johtamiselle tyypillistd on osaami-
sen maarittelyjen muuttuminen samalla kun toimintarakenteiden eriyttdmisen ja yhdistymi-
sen prosessit vuorottelevat. Alue- ja seutuyhteistyd muotoutuu toiminnallisesti ja tdméa ha-
martaa yksityisen ja julkisen rajat. Tama edellyttda johtamiselta verkostomaisempaa toimin-
taa ja omaa toimialaa laajempien kokonaisuuksien hallintaa. Sosiaalialalla hyvan tyépaikan
edellytys on, etta keskijohto ja esihenkildt huolehtivat strategisesta henkiléstdsuunnittelusta

(Sosiaali- ja terveysministerio 2009 ,47).

Hyva johtaminen nakyy organisaation tuottavuudessa. Tutkimusten mukaan hyvan ja huo-
non johtamisen ero nakyy organisaation liikevaihdossa jopa kymmenen prosentin erona ja
itisanoutumisista jopa 70 % johtuu huonosta johtamisesta. Teknologian kayton lisdantymi-
nen tyopaikoilla on ymmarrettavasti puhuttanut ja herattanyt huolta pysyvyydesta. Kuitenkin
aineettoman paaoman mm. henkildstén osaamiseen liittyvien voimavarojen osuus tuotta-
vuudesta on 50-60 % kun taas aineellisen padoman, kuten toimitilojen ja laitteiden osuus

on vain 10-50 %. (Repo ym. 2015, 2.) On siis perusteltua panostaa tyéhyvinvoinnin ja



tyontekijoiden osallisuuden kehittdmiseen. Henkildstdén potentiaali voidaan parhaiten hyo-

dyntaa organisaatiossa, jossa toimintatavat tukevat tydhyvinvointia.

Johtamista ilmiéna on pohdittu jo vuosisatoja ja tutkimuksia on tehty laajalti 1900-luvulla.
1980-luvulla henkilostojohtamisesta keskustelu alkoi yleistya, vaikkakin tuloksellisuustutki-
mus vakiintui vasta seuraavalla vuosikymmenelld (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 120).
Johtamisen erilaiset ilmentymat ja millainen henkildé on hyva johtaja, ovat muuttuneet vuo-
sien saatossa. Tietynlainen ankaruus ja ehdottomana auktoriteettina nayttaytyminen on ai-
kansa elanyt kasite johtajuudesta, tallaista johtajuutta kuitenkin esiintyy edelleen. Tydelama
on muuttunut nopeasti ja hierarkkisista malleista ollaan siirtymé&ssa kohti palvelevan johta-
misen kulttuuria (Spears 2010). Johtamisen tyylit ovat kuitenkin myds sidonnaisia kulttuu-
riin. Eri kulttuureissa arvostetaan erilaisia ominaisuuksia ja johtamistyyleja. Johtajuus ja
etenkin hyva johtaminen ovat siis hankalia maariteltavia, koska vaikuttavia tekijoita on pal-
jon ja voivat olla hyvin kulttuurisidonnaisia. Myds poliittiset riippuvuustekijat vaikuttavat joh-
tamiseen. Niiranen ym. (2010, 80-81) toteaa, etta poliittisesti suuntautuneessa johtajuu-
dessa otetaan huomioon myds organisaation yhteiskunnallinen konteksti. On tarkeaa tun-
nistaa heikkoudet ja vahvuudet organisaatiossa seka sen sisaisissa verkostoissa. Sisaisten
ja ulkoisten poliittisten riippuvuustekijdéiden huomioiminen pyrkii takaamaan organisaatiolle

sen tarvitsemat resurssit.

Neilimon (2012, 71) mukaan hyvaa johtajuutta ohjaa tydntekijdiden osaamisen ja motivaa-
tion huomioiminen. On osattava johtaa seka &aripaita etta erilaisia osaamisen ja innostu-
neisuuden valimuotoja. Hyvan johtajuuden keskidssa on kyky innostaa ja motivoida tyonte-
kijoita. Spears (2010) toteaa, ettd hyvan johtajuuden ydin on aito halu ymmartaa tyonteki-
joitaan ja hyvaksya heidat sellaisina kuin he ovat. Tunnetyd onkin noussut omana tyolaji-

naan fyysisen ja henkisen tyon rinnalle (Neilimo 2012, 75).

Organisaation asemointi suhteessa muihin, suuren kuvan nakeminen ja jatkuva uudistu-
miskyky ovat hyvan johtajuuden osaamisalueita (Neilimo 2012, 74). Johtajuus on kuitenkin
aina ehdollista, silla viime kadessa yksilé paattdad omasta toiminnastaan ja nama paatokset
ohjaavat seka yksilén omaa suoritusta seka koko tiimin toimivuutta ja tuloksellisuutta. Niinpa
yhteinen toimintakulttuuri ei takaa tuloksellisuutta ja johdonmukaista toimintaa organisaa-
tiossa. Amanchukwu, ym. (2015, 12) kirjoittavat hyvan johtajuuden kulttuurin luovan hyvan
ja terveen ilmapiirin, jonka keskitssa johtaja on sen sijaan, etta johtaisi ulkopuolelta. Tallai-
nen johtaminen luo oppimisen ilmapiirin ja tydntekijéilld syntyy tunne osaamisesta. Hyva
ilmapiiri puolestaan kannustaa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen ja sitouttaa tyonteki-

joita tydhon seka organisaatioon.



2.2 Johtamisen eri muodot

Modernia johtajuutta kuvataan dynaamiseksi, vuorovaikutteiseksi vaikuttamisprosessiksi,
kun taas perinteisessa johtamismallissa johtajan tehtdvana on Iahinna johtaa ja valvoa alai-
siaan, jotta he eivat pakoilisi tyota. Yksilo haluaa tuntea itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi,
joka on modernin johtajan perustehtava. Olennaista on kuunteleminen ja avoin tiedonkulku.
Johtajan tehtdvana on saada aikaan ymparistd, jossa jokainen voi kayttaa kykyjaan mah-
dollisimman tehokkaalla tavalla. (Manka & Manka 2016, 135.)

Jaettu johtajuus kohdistaa huomion ryhman dynamiikkaan ja sisaltaa vertaistyoskentelya ja
my0s ylOs- tai alaspain vaikuttamista hierarkiassa. Tall6in johtajuus on levittaytynyt ryhman
sisalle ei niinkaan kiinnittynyt yhteen henkilédn. Yhteinen tavoite, sosiaalinen tuki ja mah-
dollisuus vaikuttaa toimintatapoihin edistavat jaettua johtamista. (Manka & Manka 2016,
138.) Johtaminen on itsensa likoon pistamista, neuvottelua, mutta ei ennalta tietamista.
Kuunteleva visiointi on osa yhteistoiminnan johtamista. (Ropo 2005, Mankan 2011, 108 mu-

kaan.)

Vuorovaikutteinen johtajuus perustuu LMX-teoriaan (leader-member-exchange) eli esihen-
kilon ja alaisen keskindiseen vaihtosuhteeseen. Tata vaihtosuhdetta kuvaa molemminpuo-
linen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus. Tydntekija saa tydhdnsa resursseja seka
tarpeen mukaan tukea ja ohjausta, he myds saavat vaikuttaa tyéhénsa ja tehda sita itse-
naisesti. Laadukas vastavuoroisuus edistdd myos hyvia tyoyhteiséotaitoja: epaitsekkyytta,
tunnollisuutta, reiluutta ja kohteliaisuutta. Organisaatiotasolla tyOyhteisétaidot liittyvat va-
paaehtoiseen osallistumiseen, johon virallisesti sovitut sopimukset eivat velvoita, mutta
tyontekija henkisesti sitoutuu. Vastavuoroisuus lisda sosiaalista padomaa, jolla on todettu
olevan yhteys vahaisempaan sairastuvuusriskiin, mutta toisaalta masennuksen ilmenemi-
sen riskiin. (Manka & Manka 2016, 138—-140.)

Palvelevassa johtajuudessa johtajan ensisijainen tehtadva on palvella. Tarkoituksena on,
ettad palveleva johtamistyyli auttaa tydntekijoitd voimaantumaan ja voimaan hyvin. (Spears
2010.) Voimaannuttava johtaminen on kannustamista itsensa johtamiseen ja itsendiseen
paatoksen tekoon ja omaan potentiaaliinsa kasvamista. Sokoll (2014, 97) havaitsi hyvan
johtajuuden vaikuttavan myoénteisesti tyontekijdiden sitoutuneisuuteen ja hyvinvointiin seka
vahentavan henkiléstén vaihtuvuutta. Kun organisaatiossa voidaan keskittya tyon tehok-
kaaseen tekemiseen alituisen rekrytoinnin ja perehdyttamisen sijaan, tyontekijoilld on mah-
dollisuus kouluttaa ja kehittaa omaa osaamistaan. Palvelevassa johtajuudessa perimmai-
nen tarkoitus on siis alaisten kehitys, kun taas esimerkiksi muutosjohtamisessa tarkoitus on

saavuttaa organisaation asettamat tavoitteet tyontekijdiden kehityksen kautta (Eva ym.



2014, 113.) Palvelevassa johtajuudessa on yhteisia piirteitd vuorovaikutuksellisen johtajuu-

den kanssa.
2.3 Esihenkilotyo

Esihenkild maaritelldan juridisesti tydnantajan edustajaksi, joka on vastuussa tydntekijéiden
oikeuksien toteutumisesta ja noudattaa omia velvollisuuksiaan. Esihenkilo kayttaa tyon-
johto- eli direktio-oikeutta tydnantajan edustajana ja tdman juridinen ja organisatorinen rooli
on perustavasti erilainen kuin yksittaisen asiantuntijan, jolla ei ole alaisia hallittavanaan.
(Johtajuus.info 2022.)

Esihenkilo viestii ja jalkauttaa organisaation strategiaa. Strategia ohjaa esihenkil6n ja tiimin
jokapaivaista tyota siten, ettd toiminta fokusoituu vastaamaan strategisia tehtavia. Tyonte-
kijoiden henkilokohtaisten tavoitteiden tulisi vieda toimintaa kohti seka lyhyen etta pitkan
tahtaimen tavoitteita. Tama edellyttaa, etta tyontekija ymmartaa mita hanelta ja tiimilta odo-

tetaan, jotta he pystyvat priorisoimaan tehtavidan tavoitteiden avulla. (Johtajuus.info 2022.)

Esihenkildn vastuulla on tiimin tehtavien suunnittelu, organisointi ja aikataulutus. Hanen
tehtavanaan on huolehtia, ettd tydntekijat voivat kayttaa ja kehittdd osaamistaan tehtavis-
saan mahdollisimman hyvin. (Johtamis.info 2022.) Esihenkilon tulee tuntea tyonteki-
joidensa tyo ja tydymparisto ja tyohon liittyvat riskit. On tarkeda myos tunnistaa voimavara-
tekijat ja miten niitd vahvistetaan. TyOyhteison luottamuksen ja avoimen ja toisista valitta-
misen kulttuurin luominen edistdd yhdenvertaisuutta tydyhteisdssa. (Tyoterveyslaitos
2022a.)

Tyon vaatimukset ovat kasvussa ja myos esihenkilon tyo vaatii enemman tekijaltaan. 1980-
luvulla syntynyt Y-sukupolvi odottaa tydltdan ja esihenkil6ltddn enemman, ja he osaavat
vaatia muutosta vanhoihin toimintatapoihin. Aiemmin esihenkildn tyd painottui organisointiin
ja asioiden johtamiseen (management), mutta nykyaan keskitéssa on ihmisten johtaminen
(leadership). (Makela-Pusa & Terava 2011, 8.)

Esihenkild valmentaa tydntekijoidensa kehittymista, jota voidaan tehda monella tavalla ja
monissa tilanteissa. Kehityskeskustelut ja saanndllinen palaute vahvistavat tyontekijan it-
setuntemusta ja auttavat tunnistamaan omia vahvuuksiaan ja kehittymistarpeita. Palaute ei
saa olla syyllistavaa, vaan sen tulee olla rakentavaa ja eteenpain vievaa, koska aito jaka-
minen ja yhteistyé parantaa yksildiden ja tiimin suoriutumista ja tyéhyvinvointia. (Johta-
juus.info 2022, Jabe 2012,10.)

Palaute annetaan lahtdkohtaisesti henkilokohtaisesti, mutta myoénteista palautetta voi antaa

my0s julkisesti, mikali se soveltuu tydyhteisdn kulttuuriin. Kielteistéd palautetta tulee aina



antaa vain henkildkohtaisesti. Ryhméapalautetta voi kayttaa, mutta talldin on vaarana, ettei

sita oteta vakavasti ja siita tulee tehotonta. (Makela-Pusa & Terava 2011, 10.)

Esihenkild ymmartdd oman roolinsa auktoriteettina, jolla on velvollisuuksia tydyhteisda ja
sen jasenia kohtaan, ja my0s oikeus toteuttaa naita velvollisuuksia. Suhde alaisiin on haas-
tava ja keskeinen osa esihenkildtydta. On tarkeaa osallistaa ihmisia paatdksentekoon, mut-
ta johtajuus ei saa kadota. Esihenkil® ei voi eristaytya tydyhteisdstaan ja tiimistaan, koska
hanen taytyy olla 1asna ja hanen on luotava tyoilmapiiri, jossa alaiset voivat kokea voivansa
tulla avoimesti keskustelemaan esihenkilon kanssa tyohon liittyvista asioista. Pelolla ei voi

johtaa tydyhteisda. (Makela-Pusa & Terava 2011, 9.)



3 Tyohyvinvointi
3.1 TyoOhyvinvoinnin osa-alueet

Sosiaali- ja terveysministerio (2022) maarittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jonka
muodostavat ty0 ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia li-
saavat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoi-
den ammattitaito. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta, sosi-
aalisesta ja henkisesta hyvinvoinnista. Nama osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja tasta syysta
tydhyvinvointia tulee tarkastella kokonaisuutena irrottamatta siité yhta osa-aluetta. Puutteet

yhdella osa-alueella heijastuvat toisiin osa-alueisiin.

Tyohyvinvoinnin edistaminen jakaantuu yhteiskunnan, organisaation ja yksilon kesken. Yh-
teiskunta luo puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiseen lakien ja toiminnan kautta,
jolla edistetaan kansalaisten terveytta, oppimista, tydssa osaamista ja tyonteon kannatta-
vuutta. Organisaatiot ovat vastuussa tydpaikan turvallisuudesta, tydénteon lainsdadannon
noudattamisesta sekd miellyttavan tydilmapiirin rakentamisesta. Yksilé vastaa omista elin-

tavoistaan ja tyopaikan ohjeiden ja saantéjen noudattamisesta. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvointi ei synny sattumalta, vaan se luodaan kulttuurilla, jossa kommunikoidaan,
tehdaan ja paatetaan yhdessa. Tama vaatii pitkajanteista tyota, johon osallistuu johto, tiimit
ja jokainen yhteison jasen. (Jabe 2012, 9-10.) Tutkimuksessa (Makiniemi, Heikkila-Tammi,
Manka 2015, 13) on todettu ty6hyvinvoinnin tarttuvan vuorovaikutuksessa sosiaalisissa
suhteissa. My6s organisatoristen tekijdiden yhteys tyéhyvinvointiin on havaittu. Suomalai-
set kunnat kayvat talla hetkella l1api laajoja rakenteellisia muutoksia, jotka haastavat tyohy-

vinvointia, mutta onnistuessaan voivat myos synnyttaa sita.

Suomalainen tydhyvinvoinnin kasite sisaltaa tydon sujumisen arjessa ollen varsin laaja-alai-
nen maailmanlaajuiseen kasitteeseen verrattuna, jossa keskitytdan yleensa tydterveyteen
ja tyokykyyn. Tarkeinta tyéhyvinvoinnissa on tyén jokapaivainen sujuminen. (Manka &
Manka 2016, 75). Tydhyvinvoinnin stressimalleissa ei huomioida ty6n, tydorganisaation ja
teknologian eika tyontekijan aktiivista toimijuutta. Ne tutkivat tyon psyykkista rasittavuutta
tyonilon sijaan. Tyokyvyn kehittamisesta on siirrytty tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja myon-
teisten voimavarojen korostamiseen. (Manka & Manka 2016, 68.) Voimavaroja kehittamalla
voidaan edistaa tyohyvinvointia, ja pahoinvointia puolestaan ehkaistaan pitamalla tyon vaa-
timukset kohtuullisina. Voimavarat ovat yksildllisia, yhteisdllisia ja rakenteellisia tekijoita, ja

ovat tilanneriippuvaisia ja muutettavissa. (Manka & Manka 2016, 69.)



3.1.1 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi kasittaa fyysiset tydolosuhteet sekd kuormituksen ja ergonomiset
tekijat. Fyysiseen tybhyvinvointiin vaikuttaa myos tydpaikan siisteys, melu, lampétila ja tyo-
valineet. Nama tekijat korostuvat fyysisessa tydssa, kun taas toimistotydssa huono ergono-
mia ja liikkumattomuus voivat kuormittaa tyontekijad. Tyoolobarometrin (2021) mukaan 69
% tydntekijdista koki tydonsa fyysisesti kuormittavana, mutta suurin osa kuitenkin koki tyo-
kykynsa hyvaksi tyon fyysisista ja henkisista vaatimuksista huolimatta. Tyo tarjosi voimava-

roja ja kokemuksen yhteisollisyydesta, joka vaikutti tydkykyyn mydnteisesti.

Sisailman laatu on merkittava tekija jokaisessa tydoymparistdssa. Kati Huttusen (2021, 6-9)
mukaan puhdas ja raikas sisdilma parantaa tuottavuutta, viihtyvyytta ja oppimistuloksia
seka tukee terveytta ja toimintakykya. Eurooppalaisittain Suomessa on hyva sisailma, mutta
siihen liittyva oireilu on silti yleista. Puoli miljoonaa tyoikaista kertoo kokeneensa oireita tyo-
paikallaan edellisen vuoden aikana. Toimistorakennuksiin keskittyneessa tutkimuksessa
havaittiin yhteys korkeampien epapuhtauspitoisuuksien ja oireista raportointien maarassa.
Esille noussut yksittainen altiste etyylibentseeni lisasi oireilun maaraa puolitoistakertaiseksi.
Kuitenkin mm. tyéstressin ja sukurasitteiden havaittiin nostavan rakennukseen liittyvan oi-
reilun jopa viisinkertaiseksi, ja nain ollen tydhon ja yksiloon liittyvien tekijéiden voidaan tul-

kita olevan myos merkittava tekija oireilussa.

Tyon tauottaminen ja likkuminen tydpaivan aikana tuovat keholle vaihtelua tyopaivan ai-
kana. (Virolainen 2012, 17.) Tauot tutkitusti ehkaisevat vasymista ja pienentavat vahinkojen
riskia (Tucker 2003, Karniston 2014, 6 mukaan) ja voivat ylipaataan kasvattaa tyytyvaisyytta
tyéhon, mika laskee stressitasoja. Toisin sanoen tauot vaikuttavat kortisolitasoon ja veren-
paineeseen. Lepotoiminnot kuten hiljaa istuminen ja rentoutuminen edistavat hyvinvointia
(Karnisto 2014, 6) ja sopivat hyvin tyOpaivan tauottamiseen. Hyva fyysinen toimintakyky
vaikuttaa yhdessa psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn kanssa merkittavasti tyontekijan
tyokykyyn. Myos terveellinen tydaikainen ruokailu tukee jaksamista tydssa, ja heijastuu

myds kotona tehtaviin valintoihin. (Tyoterveyslaitos 2022b.)
3.1.2 Psyykkinen hyvinvointi

Yhteiskunta, jossa tyd on jatkuvassa muutoksessa, vaatii tydntekijaltd psyykkista tasapai-
noa ja hyvinvointia. Tyo6terveyslaitoksen (2022c) artikkelissa kerrotaan, ettd WHO (2014)
maarittelee mielenterveyden hyvinvoinnin tilaksi, jossa ihminen tunnistaa omat kykynsa,
pystyy selviytymaan normaaleista elamaan kuuluvista paineista ja pystyy tydskentelemaan

tuloksia tuottavasti seka ottamaan osaa yhteisénsa toimintaan. Hyvat tydolosuhteet, kuten
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oikeudenmukainen esihenkilotyd, tydsta saatu arvostus, mielekkaat tyon sisallét ja hyvin

organisoidut tydprosessit ovat yhteydessa parempaan mielenterveyteen tyépaikalla.

Mielenterveysongelmat ovat silti tuki- ja liikuntaelinsairauksien ohella suurin tyokyvytto-
myyttd aiheuttava sairausryhma. (Tyoterveyslaitos 2022c.) Ihminen on emotionaalinen
olento ja on tarkeaa, etta tydpaikalla on mahdollisuus ilmaista tuntemuksiaan ja mielipitei-
téan. Tunteiden tukahduttaminen aiheuttaa ahdistusta ja tyopahoinvointia. (Virolainen
2012, 19.) Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa myos yksilon henkilokohtaisen eldman eri
osa-alueet. Muun muassa hyvat ihnmissuhteet, terveys, rakkauden kokemus, harrastukset
ja yhteiskunnallinen osallistuminen ovat keskeisia psyykkisen hyvinvoinnin osatekijoita.
(Jabe 2012, 27.) Vaikka ty6ilmapiiri vaikuttaa merkittavasti koettuun hyvinvointiin, myoés yk-
silon henkildkohtaisessa elamassa tapahtuvat muutokset voivat nain ollen vaikuttaa tyohy-
vinnin kokemukseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Tutkimuksessaan Makela ja Uotila (2014)
toteavat, ettd 20 % tydhyvinvoinnin kokemuksen vaihtelusta selittyi seka lahijohtajuudella
etta yksilon oman onnellisuuden kokemuksesta. Kokonaisuus on siis ratkaisevassa ase-

massa psyykkisesta tydhyvinvoinnista puhuttaessa.
3.1.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tydntekijalla on mahdollisuus vuorovaikutukseen
tydyhteisdn muiden jasenten kesken. Tyontekijdiden keskinadiset hyvat valit ja helposti 1a-
hestyttavyys ovat olennaisia sosiaaliselle tyéhyvinvoinnille. Kun tyékavereihin tutustuu ih-
misina ja tuntee heidat henkildkohtaisella tasolla, on heitd helpompi l[ahestyd myos tydasi-
oissa. Yhteiset tauot ja vapaa keskustelu tydkavereiden kesken luovat positiivisen tydilma-
piirin ja ystavyyssuhteet ovat yleisid suomalaisilla tydpaikoilla. Nama ystavyyssuhteet jat-

kuvat usein myos tydpaikan vaihtuessa. (Virolainen 2012, 25.)

Tyoyhteisolld on jopa suurempi merkitys tydhyvinvointiin kuin yksilon ammatillisella osaa-
misella tai tydoloilla. Tydpaikan sosiaalinen padaoma vaikuttaa myds sairauspoissaolojen
vahenemiseen. (Fadjukoff ym. 2022, 329.) Esihenkilon tuki ja ajantasainen tiedottaminen,
erityisesti muutosten aikana, ovat osa sosiaalista hyvinvointia (Jabe, 2012, 30; Fadjukoff
ym. 2022, 330).

3.1.4 Henkinen hyvinvointi

Virolainen (2012) erottelee henkisen tydhyvinvoinnin psyykkisesta omaksi osa-alueekseen.
Silla tarkoitetaan tapaa, jolla tydkaverit kohtaavat toisensa ja miten yhteisty6 toimii ja etta

tybkavereista valitetdan ja kuinka henkiléstoa arvostetaan. Henkiseen tyéhyvinvointiin liittyy
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tydn merkityksellisyyden kokemus ja tyénilo. Kun ihminen kehittyy tydéssaan, han kokee ke-

hittyvansa myos ihmisena.

Ihmisen tarve kokea yhteiséllisyytta ulottuu myds tydeldmaan, ja monille tydpaikka on kes-
keinen paikka, jossa saadaan kokea yhteisollisyytta toisiin ihmisiin. Tyontekijan arvomaail-
man kohdatessa organisaation arvojen kanssa, ihminen tuntee harmoniaa. Jos taas omat
arvot ja moraalikasitys ovat ristiriidassa organisaation arvomaailman kanssa, aiheuttaa se
henkistad tyopahoinvointia, koska talldin organisaation arvot koetaan ulkopuolisina vaati-
muksina. (Virolainen 2012, 27; Jabe 2012, 28.)

3.2 Tyohyvinvoinnin edistaminen
3.2.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointi tulee nahda investointina siind missa muutkin lilkketoimintainvestoinnit. Tyo-
hyvinvoinnin johtaminen on kokonaisvaltainen ilmid, jossa tyohyvinvointi tulee olla osa or-
ganisaation arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria. Tyohyvinvointi on keskeinen osa esi-
henkiloty6ta kaikilla esihenkilotasoilla. Vaikka tydhyvinvointiin liittyy monia tekijoita, voi yk-
sittdisen osa-alueen kehittdmiselld olla suuri vaikutus organisaation tyohyvinvointiin. (Vi-
rolainen 2012, 105, 107.)

Suomalaisessa johtamiskulttuurissa on pitkaan ollut vallalla ajatus, etta yksilon hyva terveys
ja toimintakyky ovat hyvan tyokyvyn edellytys. Yksil6a korostavan ajattelutavan sijaan tyo-
hyvinvointia olisi parempi tarkastella osana tyon tekemista ja tydyhteis6a. Talloin tydhyvin-
voinnin edellytysten ndhdaan olevan sidoksissa tyon mielekkyyteen, hyvaan organisointiin
seka organisaation ja lahitydyhteison toimivuuteen. Selkea johtaminen ja tdiden jarjestely,
oikeudenmukaisuus ja yhteiset pelisaannot, hyva vuorovaikutus sekad mahdollisuus vaikut-
taa ovat merkittavampia asioita kuin terveys sinansa. Sosiaalialan erityispiirteet ja ammat-
tiryhmakohtaiset erot asettavat haasteita tyohyvinvointia tukevien rakenteiden ja keinojen
luomiseksi. (Niiranen ym. 2010, 150-152.)

Johtamistyyleja on useita ja esimerkiksi palvelevan johtamistyylin on tutkitusti havaittu edis-
tavan tyon imua ja tyéhyvinvointia. Esihenkild, joka toimii reilusti, aidosti, avoimesti ja oi-
keudenmukaisesti, on tyohyvinvointia edistava tekija tyoyhteisossa. Tutkimukset ovat tun-
nistaneet tyohyvinvointia tukevat johtamistyylit, mutta yksilOlliset tekijat vaikuttavat siihen,
kuinka johtamistyylit koetaan. Kaikki eivat hyddy samanlaisesta johtamisesta, ja tyohyvin-
voinnin kannalta tarkeada on yksilollisten tarpeiden huomioiminen eli esihenkilon taytyy

osata johtaa yksilOllisesti alaisiaan. (Heikkilda-Tammi ym. 2015, 21-22.)
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3.2.2 Tydhyvinvoinnin kehittdminen

Tavoitteellisuus on hyvinvoivan organisaation perusta. Johtamisella luodaan edellytyksia ja
mahdollisuuksia tyon tekemiselle ja siten myos tydhyvinvoinnille. Siksi tydhyvinvointia kan-
nattaa kehittdd organisaation tavoitteista kasin sen sijaan, etta se olisi erillistd toimintaa.
(Virolainen 2012, 134; Manka & Manka 2016, 80—-81.) Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulisi
nahda investointeina, jotka tuottavat organisaatiolle positiivisia seurauksia pitkalla aikava-
lilld ja n&in investointeihin on helpompi sitoutua. Jos tyohyvinvoinnin kehittdminen nahdaan
kuluerana, huomio kKiinnittyy kasvaneisiin kuluihin positiivisten seurausten sijaan. (Virolai-
nen 2012, 134.)

Organisaation tuloksellisuuteen vaikuttaa suuresti se, miten aikaisessa vaiheessa hyvin-
vointia haittaaviin tekijoihin puututaan (Manka & Manka 2016, 82). Suurimmat saastavat
vaikutukset saadaan, kun luodaan olot, joissa on helppo tyoskennella sen sijaan, etta kor-

jattaisiin vain jo olemassa olevia ongelmia (Manka 2011, 48).

Kehittamistoimenpiteitd ei kannata kdynnistaa useita samanaikaisesti, varsinkin jos kehit-
tamistoimenpiteet ovat isoja kokonaisuuksia. Ajankohta on myds valittava tarkoin, vaikka
kaikkea ei voikaan ennakoida. On kannattavaa kartoittaa ja minimoida riski- ja uhkatekijat.
(Virolainen 2012, 136, 154).

Muutostilanteet kuten yt-neuvottelut ovat nopeita ja merkittavia, ja ne vaikuttavat negatiivi-
sesti tydhyvinvointiin. Talléin kehittamistoimenpiteisiin voidaan palata vasta, kun turvallisuu-
den tunne tyopaikkojen sailymisesta on saatu palautettua tyoyhteisdon. Yt-neuvottelutkaan
eivat ole irrallinen osa tyohyvinvointia, ja tapa, jolla ne hoidetaan vaikuttavat henkiloston

luottamukseen ja ilmapiiriin. (Virolainen 2012, 136.)

Kun hyvinvointiohjelma kytketdan osaksi organisaation kulttuuria, se on organisaation it-
sensa nakoista ja sitd seurataan kuten muutakin organisaation toimintaa. Tydhyvinvoinnin
kehittamishankkeissa olennaista on tydyhteison jasenten aktiivinen osallistuminen. Yh-
dessa henkildston kanssa luotu hyvinvointisuunnitelma sitouttaa siihen ja saadaan tietoa
suoraan tyontekijoilta, mika lisaisi tydhyvinvointia. (Manka 2011, 87; Virolainen 2012, 136,
139.)

3.2.3 Tyodturvallisuus

Tyoturvallisuus on osa tyohyvinvointia ja tyoturvallisuusjohtamisen tavoitteena on tyohyvin-
voinnin lisdamisen lisaksi tyétapaturmien ja sairauspoissaolojen vahentaminen (Tydsuo-
jelu.fi 2023). Perinteisesti tydsuojelulla viitataan fyysiseen tydymparistédn, mutta tydn muut-

tuessa yhad enemman tietointensiivisemmaksi, on alettu korostaa myds henkista
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tydsuojelua. Henkisesta tydsuojelusta puhutaan, kun tarkoitetaan tyépaikkakiusaamista,
tydn mielekkyytta ja ylisitoutumista. (Niiranen ym. 2010, 154.) Turvallisuuden kehittami-
sessa ja turvallisesti tydskentelyssa tarkeaa on ennaltaehkaisy ja yhteiset toimintasaannot
(Virolainen 2012, 144).

Sosiaalialalla tydskentelevat kohtaavat tydssaan henkista ja fyysista vakivaltaa, joka nayt-
taytyy eri tavoin eri ammattiryhmien keskuudessa. Vaikka sosiaaliala on yksi tyévakivallan
riskialoista, sen seuraamisessa on edelleen puutteita. (Antikainen-Juntunen 2008, Niiranen
ym. 2010, 155 mukaan.) Tutkimuksen mukaan toimivat tydétilat ja tekniset turvajarjestelmat
koettiin turvallisuuden tunnetta parantavaksi. Toimiva kommunikaatio ja vuorovaikutus
tyontekijoiden ja asiakkaiden kesken seka esihenkilon fyysinen lasnaolo olivat edellytyksia
uhka- ja vaaratilanteiden riskin pienentamiseen tyopaikalla. Lasna oleva esihenkild valvoi
ja vaati toimintamallien noudattamista, joka paransi turvallisuuden kokemusta. (Keiholehti

2020, 48-49.) Tyoéturvallisuudesta huolehtiminen on tarke& osa tydhyvinvointia.
Tyoéturvallisuuslain 738/2003 8§ mukaan

Tybnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tydntekijiden tur-
vallisuudesta ja terveydesté tyossé. Tassé tarkoituksessa tybnantajan on otettava
huomioon tybhon, tybolosuhteisiin ja muuhun tybympéristéén samoin kuin tyéntekijan

henkilbkohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat.

Tybsuojelussa painopiste on siirtynyt tydyhteisén kehittdmiseen eli parempien ja toimivim-
pien vaihtoehtojen etsimiseen. Tallaiset psykososiaaliset tekijat, kuten johtaminen ja esi-
henkildtyd paivittdisessa toiminnassa, korostuvat kehittdmiseen liittyvia arviointeja tehta-
essa. (Juuti & Vuorela 2014, 122.)

Tyobterveyshuoltolaissa 21.12.2001/1383 sééddetdén tyénantajan velvollisuudesta jérjestaa
tybterveyshuolto seké tybterveyshuollon siséllésté ja toteuttamisesta. Tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelma on oltava tydnantajalla. Tyopaikan olosuhteiden tarpeet ja tyoterveys-
huollon kanssa yhteiset tavoitteet tulee kayda ilmi tastd suunnitelmasta. (Manka & Manka
2016, 93).

Tyo6terveyshuoltolaki korostaa tiivimpaa yhteistyota tydterveyshuollon tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Tama tarkoittaa tydnantajan, henkildston ja tyéterveyshuollon yhteisty6ta. Tyo-
terveyshuollon ja tydpaikan valinen yhteistyd ja vuorovaikutus mahdollistavat tydhyvinvoin-

nin suunnitelmallisen kehittdmisen. (Virolainen 2012, 180.)

Tyky- toiminta eli tyokykya yllapitava toiminta on suomalainen innovaatio ja tarkoittaa toi-

mintaa, jonka avulla pyritddn edistdmaan ja tukemaan henkildston tyo- ja toimintakykya
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tyburan eri vaiheissa. Ammattitaitoisesti kehitetty tyky-toiminta ehkaisee tyokyvyttomyytta

ja edistaa tydkyvyn sailymista ja tydssa jaksamista.

Vaaditaan aktiivisuutta koko tyoyhteisolta, jotta tyky-toiminta onnistuu. Parhaat tulokset
saavutetaan, kun tyky-toiminta on kokonaisvaltaista eika kehitysty® koske ainoastaan yk-
sittaisia osa-alueita. Tyky-toimenpiteiden tulisi olla osa organisaation tyohyvinvointisuunni-
telmaa, joka tukee organisaation muuta kokonaisuutta (Virolainen 2012, 148, 158.) On kui-
tenkin hyva muistaa, ettei yhteinen virkistystoiminta itsessaan riita. Mikali tydyhteison sisai-
sia ristiriitoja ei ratkaista, yhteisen ajan viettaminen ei asiaa korjaa. Ongelmat saattavat jopa
syventy4, jos yhteiseen ajanviettoon yhdistetdan alkoholin nauttiminen, jonka toivotaan hel-

pottavan keskustelua.
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4 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus tutkimusprosessina
4.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus jaetaan kolmeen eri tyyppiin: meta-analyysiin, systemaattiseen kirjalli-
suuskatsaukseen ja kuvailevaan kirjallisuuskatsaukseen. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on
perustyypeista yleisimmin kaytetty. Sen tavoitteena on kehittdd olemassa olevaa tietoa,
mutta myos tuottaa uutta tietoa aiheesta. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan
my0Os arvioida ja rakentaa kokonaiskuvaa tarkastelun kohteena olevasta asiakokonaisuu-
desta. Teorian mukaan kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleiskatsaus, jossa kaytetyt aineis-
tot ovat laajoja eika niiden valintaa rajata tiukoilla sdannailla. (Salminen 2011, 6.) Tassa

opinnaytetydssa on kuitenkin kaytetty suppeaa aineistoa.

Kuvailevasta kirjallisuuskatsauksesta voidaan erottaa kaksi erilaista orientaatiota: narratii-
vinen ja integroiva katsaus. Voidaan todeta, etta tama opinnaytety6é on narratiivinen. Nar-
ratiiviseen kirjallisuuskatsaukseen valikoitunut aineisto ei ole kaynyt |api erityisen syste-
maattista seulaa, koska tutkimuskysymykset ovat valjempia. Yhteenveto on ytimekas, joh-

donmukainen ja helppolukuinen. (Salminen 2011, 6-7.)
4.2 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

Opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia hyvan johtamisen vaikutusta tyéhyvinvointiin sosi-
aali- ja terveysalalla. Tavoitteena on tarkastella tutkimusaineiston nakokulmasta, millaista
on hyva johtaminen ja millaiset esihenkilon toimintatavat tukevat tyohyvinvoinnin koke-
musta. Taman opinnaytetydn avulla halutaan nostaa esiin hyvan johtamisen merkitysta tyo-

hyvinvointiin tydyhteisossa.
Opinnaytetyon tutkimuskysymys on:

Miten hyva johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin?
4.3 Aineiston haku ja valinta

Tutkimuskysymyksesta muodostettiin alustavat hakusanat ja niiden avulla kokeiltiin hakua
eri hakualustoilta. Tietokantoina kaytettiin LAB Primoa ja Google Scholaria. Haku aloitettiin
LAB Primosta rajaamalla haku vuosiin 2010-2022 ja hakusanana kaytettiin "esimiestyo so-
siaalialalla”. Haussa kaytettiin vanhentunutta termia "esimies”, koska monissa julkaisuissa
se on edelleen kaytetty termi, mutta myos "esihenkild” yhdistyy hyvin naihin hakuihin. Toi-
nen hakusanapari oli "tydhyvinvointi esimiestyd”. Kumpikaan naista ei tuottanut tarpeeksi

tuloksia. "Tydhyvinvointi sosiaalialalla” tuotti 30 tulosta, mutta olivat fyysisia kirjoja eivatka
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nain ollen soveltuneet lahdemateriaaliksi. Haku rajattiin “saatavilla online”, joka tuotti 8 tu-

losta, mutta ndma eivat olleet opinnaytetyon kannalta oikeanlaisia tutkimuksia.

Hakua muokattiin muotoon "esimiesty6 JA tyOhyvinvointi” ja rajattiin "master thesis and ot-
her”, tama tuotti 18 tulosta. Hakutulokset LAB Primossa eivat olleet tyydyttavia, ja oikean-
laisten hakusanojen maarittely osoittautui tarpeettoman tyolaaksi, joten LAB Primon kaytto

hakualustana hylattiin.

Google Scholar oli hakualustana paras, vaikka tassakin hakualustassa sopivan hakusanan
muotoilu oli haastavaa. Hakusana "esimies” vaihdettiin termiin “johtajuus”, jolloin saatiin
enemman osumia, joista I&hdettiin alustavasti rajaamaan kuvailevaan kirjallisuuskatsauk-
seen sopivaa materiaalia. Opinnaytetydn menetelma vaihtui kuvailevaan kirjallisuuskat-
saukseen opinnaytetydn suunnitelman teon jalkeen ja hakuja tehdessa kavi ilmi, etta nako-
kulman tarkennus auttaisi sopivien lahteiden Ioytamiseen ja toisi parempia osumia. Nako-
kulma vaihdettiin hyvaan johtajuuteen ja sen myo6ta myds hakusanoja ja aikajanaa muokat-
tiin.

Google Scholarissa aikajana rajattiin vuosiin 2013—-2023 ja hakusanana kaytettiin "hyva joh-

n ” o,

taminen” ja "tydhyvinvoinnin johtaminen”, "millaista on hyva johtaminen”, "tutkimus tyohy-
vinvoinnista” ja "tutkimus hyvasta johtajuudesta”. Nama hakusanat tuottivat tarpeeksi tulok-

sia, joten nama hakusanaparit maaritettiin lopullisiksi hakusanoiksi.

Hakusanojen maarittdmisen jalkeen maariteltiin aineiston sisdanotto- ja poissulkukriteerit
(taulukko 1), jotka perustuivat tutkimuskysymykseen. Tutkimusten vastaavuutta kriteereihin
tarkasteltiin otsikko- ja tiivistelmatasolla sekd koko tekstin tasolla. Sisaanottokriteerit maa-
rittyivat alustavassa haussa. Aineiston tuli olla YAMK-tasoinen tai pro gradu -tutkielma, joka
kasitteli tydhyvinvointia, johtamisen vaikutusta tyéhyvinvointiin ja johtamista ilmiéna. Aineis-
ton tuli kasitelld iimiéta sosiaali- ja terveysalalla. Aineisto tuli sijoittua vuosien 2013-2023
valille. Aineisto tuli olla suomeksi. Aineiston tuli olla saatavilla kokonaisuudessaan maksut-

tomasti. Tutkimuskysymys ohjasi aineiston valintaa.

Aineiston sisaanottokriteerit Aineiston poissulkukriteerit

Tyohyvinvointia, tyohyvinvoinnin  johta- | Muussa kontekstissa tyohyvinvointia ja joh-
mista ja sen vaikutuksia kasittelevat tutki- | tamista kasittelevat tutkimukset

mukset, johtaminen

Kasittelee iimidta sosiaali- ja terveysalan | Kasittelee ilmiéta muun alan nakékulmasta

nakokulmasta
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Julkaisuvuosi 2013-2023 Ennen vuotta 2013 julkaistut tutkimukset

Suomenkieliset tutkimukset Muut kuin suomenkieliset tutkimukset

Koko teksti saatavilla maksuttomasti Maksulliset tutkimukset tai pelkat tiivistel-

mat

Taulukko 1. Aineiston sisaanotto- ja poissulkukriteerit

Taulukosta 2 ndhdaan, milld hakusanoilla aineistoa on haettu ja hakujen tulokset. LAB Pri-
mossa kaytettiin hakusanaa "tyohyvinvointi sosiaalialalla”. Haku tuotti yhteensa 38 tulosta,
joista lahempaan tarkasteluun otettiin 8 tutkimusta. Nama eivat tayttaneet sisaanottokritee-
reitd. Google Scholarissa kaytettiin useaa hakusanaa, joiden tulosten perusteella aineisto-

»

valinnat tehtiin. Hakusanoina kaytettiin "hyva johtaminen”, "tyéhyvinvointi ja johtaminen”,
"millaista on hyva johtaminen”, "tutkimus hyvasta johtajuudesta” ja "tutkimus tyéhyvinvoin-
nista”. Nama tuottivat tuloksia muutamasta kymmenesta tuhansiin. Tarkasteluun otettiin 8
sisdanottokriteereita parhaiten vastaavaa aineistoa (taulukko 2). Valitut aineistot kaytiin lapi

useaan kertaan. Viimeisen tarkastelun jalkeen valittiin 6 lopulliseksi aineistoksi.

Tietokanta Hakusanat Tulokset Otettu tarkas- | Valittu aineis-
teluun toksi

LAB Primo Tyohyvinvointi | 38 8 0
sosiaalialalla

Google Scholar | Hyva johtami- | 3370 2 1
nen

Google Scholar | Tydhyvinvoin- 15100 3 2
nin johtaminen

Google Scholar | Millaista on | 32 0 0
hyva johtami-
nen

Google Scholar | Tutkimus  hy- | 8990 1 1
vasta johtajuu-
desta

Google Scholar | Tutkimus tydhy- | 14 900 2 2
vinvoinnista

Taulukko 2. Tiedonhaku
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Taman kirjallisuuskatsauksen aineisto koostuu yhdesta ylemman ammattikorkeakoulutut-
kinnon opinnaytetyOsta ja viidestad Pro gradu -tutkielmasta. Aineisto on esitetty liitteessa 1
taulukkona. Taulukosta ilmenee tekija, julkaisutyyppi, julkaisuvuosi ja julkaisun nimi seka
keskeiset tulokset. Aineiston laatuun kiinnitettiin huomiota ja niiden valinnassa kaytettiin

kriittista arviointia.

Eklund (2021) tutki Pro gradu — tutkielmassaan ty6hyvinvointia yksityisessa suunterveyden-
huoltoalan yrityksessa nakokulmana esihenkilon vaikutusmahdollisuudet. Tutkimuksessa

oli kaytetty teemahaastattelua, johon vastasi kuusi yrittdjaa tai esihenkiloa.

Haimin (2020) Pro gradu -tutkielman aiheena oli sosiaalitydn hyva johtaminen. Laadulli-
sessa tutkimuksessa oli kaytetty sahkopostitse lahetettya kirjoituspyyntda, johon olivat vas-

tanneet Oulun kaupungin sosiaalityontekijat.

Pesonen (2020) tutki Pro gradu -tutkielmassaan lastensuojelun sosiaalitydntekijéiden ko-
kemuksia tyohyvinvoinnista. Tutkimus oli laadullinen ja toteutettu haastattelemalla kuutta

lastensuojelun tydntekijaa.

Rafstenin (2019) Pro gradu -tutkielmassa tutkittiin tydhyvinvoinnin johtamista osana esihen-
kilotyota. Tutkimus oli kvalitatiivinen ja toteutettu ryhmahaastatteluna. Tutkimuksessa mu-

kana olleita esihenkildita oli yhteensa 13 ja heidat oli jaettu viiteen ryhmaan.

Lehdon (2018) YAMK-opinnaytety6 tutki esihenkilétydén merkitysta tydhyvinvoinnissa. Tut-
kimus oli kvalitatiivinen ja aineistonkeruumenetelmana oli kysely. Vastaajina olivat Hameen
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen ylemman ammat-

tikorkeakoulun vuoden 2016 linjan opiskelijat.

Piirainen (2015) tutki tydhyvinvointia ja tyéhyvinvoinnin johtamista Pro gradu -tutkielmas-
saan. Tutkimus oli teemahaastattelu, joka tehtiin 20 kotihoidon tydntekijalle viidessa eri ryh-

massa.
4.4 Aineiston analysointi

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin aineiston analysointiin sisallénanalyysia. Tuomen ja Sa-
rajarven (2018, 117) mukaan talld menetelmalld saadaan tiivistetty ja yleisessa muodossa
oleva kuvaus tutkittavasta ilmiésta. Sisallonanalyysi valittiin analyysimetodiksi, koska siina
etsitdan merkityssuhteita ja merkityskokonaisuuksia, joita ei voi esitella numeerisina tulok-
sina, vaan tulokset esitetdan sanallisina tulkintoina. Sisalldnanalyysin voi tehda aineistolah-
toisesti tai teorialahtoisesti. (Vilkka 2015, 163.) Tassa opinnaytetydssa kaytettiin aineisto-

|ahtbista sisalldnanalyysia.
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Analyysi aloitettiin paattamalla, mika aineistossa kiinnosti eli vastasi tutkimuskysymykseen.
Aineisto kaytiin [&pi useaan kertaan ja siita eroteltiin ja kerattiin yhteen kiinnostavat asiat.
Taman jalkeen aineisto ryhmiteltiin tietyiksi tyypeiksi. Aineistossa esiintyvien teemojen si-
salta etsittiin nakemyksille yhteisia ominaisuuksia ja naista tehtiin yleistys eli tyyppiesi-
merkki, joka teorian mukaan on tyypittelylle ominainen tapa ryhmittda aineisto. Tuomen ja
Sarajarven (2018, 107) mukaan tassa vaiheessa viimeistaan paatetaan, haetaanko aineis-
tosta samankaltaisuutta vai erilaisuutta. Tassa kirjallisuuskatsauksessa aineistosta etsittiin

samankaltaisuuksia.

Tyypittelyn jalkeen aineisto pelkistettiin eli epdolennaiset asiat suljettiin pois havittamatta
tarkeaa informaatiota. Aineisto ryhmiteltiin analyysiyksikdiden mukaan, joita tadssa opinnay-
tety0ssa oli useampi. Analyysiyksikot olivat sanoja, lauseita tai ajatuskokonaisuuksia, joi-
den teemat olivat tydhyvinvointi, johtaminen ja esihenkilotyd. Nain saatiin muodostettua ka-
sitteita, jotka toimivat vastauksena tutkimuskysymykseen eli muodostivat tutkimuksen tu-
lokset. Analyysia jatkettiin tarkastelemalla tutkittavaa ilmioéta tutkimus- ja teoriatiedon kautta
(Vilkka 2015, 170). Taulukossa 3 nahdaan esimerkki aineiston sisallénanalyysin proses-

sista eli aineiston pelkistamisesta, ryhmittelysta ja ylakasitteiden luomisesta.

Alkuperainen il- | Pelkistys Analyysiyksikko Ylaluokka
maisu
Kuulluksi tulemisen | Kuulluksi tuleminen | Kuuntelu Esihenkilon tuki

kokemus esimiehen | esimiehen tasolta
taholta ilmeni anta-
malla tyontekijoille
mahdollisuuksia vai-
kuttaa asioihin ja
vastuun antamista
oman tyon tekemi-
sesta, jattamatta

kuitenkaan tyonteki-

jaan yksin.
Esimieheltd odotet- | TyOntekijdiden tasa- | Tasa-arvoisuus Oikeudenmukai-
tin  kykya luoda | arvoinen johtaminen suus

hyva tyoilmapiiri,

jossa  tyontekijoita
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johdetaan

voisesti.

tasa-ar-

Taulukko 3. Aineiston sisalldnanalyysi pelkistamisesta ylakasitteiden luomiseen
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5 Kirjallisuuskatsauksen tulokset
5.1 Hyvan johtamisen merkitys

Taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli lisdtd ymmarrysta hyvan johta-
misen merkityksesta tyohyvinvoinnille tydyhteisdssa. Tyon tavoitteena oli tarkastella, mil-

laista hyva johtaminen on ja miten se vaikuttaa tyGhyvinvointiin.

Tutkimuskysymys oli hyvan johtamisen vaikutukset tydhyvinvointiin, ja ilmiéta tarkastellaan
taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tutkimusaineiston nakékulmasta. Tydhyvinvoinnin
nakokulmasta tutkimuksista ilmeni useita tekijoita, jotka ovat osa hyvaa johtamista. Tydhy-
vinvointi perustuu vuorovaikutukseen tyoyhteison eri jasenien valilla eika esihenkild yksin
voi luoda ja yllapitaa tyohyvinvoinnin kokemusta tydyhteisdssa. Tyohyvinvointi on laaja ko-
konaisuus, joka koostuu johtamisesta, yksilon hyvinvoinnista, toimivasta tydyhteisosta seka

tydn sisalldsta ja rakenteista.

Kun tydyhteisdn perustat ovat kunnossa, sen varaan voidaan rakentaa hyvinvoiva tydyh-
teis0, jossa jokaisella yksilolld on mahdollisuus vaikuttaa ja tuoda oma panoksensa tyéyh-
teisdon. Esihenkildn rooli tassa kuulluksi tulemisen kokemuksessa on merkittava. Kestavat

rakenteet ja turvallisen ilmapiirin luominen ovat osa tyohyvinvoinnin johtamista.
5.2 Esihenkilon tuki

Tassa kirjallisuuskatsauksessa tarkastellussa aineistossa esihenkilon antama tuki nousi
merkityksellisimmaksi tydhyvinvoinnin kokemuksen kannalta. Esihenkildon antamaan tukeen
liitettiin tutkimuksissa useita tekijoita ja siksi se maarittyi yhdeksi ylaluokaksi taman opin-
naytetydn tuloksissa. Aineistona kaytettyjen tutkimusten mukaan kuuntelu ja vuorovaiku-
tuksellinen keskustelu, toimiva viestinta, lasnaolo ja saavutettavuus, ongelmatilanteiden en-
naltaehkaisy ja ratkaisu sekd& hyvan ilmapiirin luominen olivat esihenkildn antaman tuen
maaritelmia. Hyva esihenkilé on empaattinen ja avoin keskustelulle. Juuti (2006, 84) toteaa

keskustelevan johtamistyylin luovan edellytykset korkeatasoiselle osaamiselle.

Eklundin (2021, 64) tutkimuksessa todettiin vastuun tydoloista olevan tyonantajalla ja esi-
henkildlla, ja tydhyvinvointia pidettiin kaiken tyon tekemisen lahtokohtana. Hyvinvoiva tyon-
tekija teki tyonsa hyvin. Tutkimuksessa havaittiin palvelevan johtajuuden korostuvan. Sille
ominaista oli alaisten tyytyvaisyyden ja onnellisuuden varmistaminen. Palveleva johtaja
kuunteli alaisiaan, tuki tyontekijan henkista kasvua ja hyvinvointia. Hyvaa johtajuutta oli on-
gelmatilanteissa tukeminen seka niiden ennaltaehkaisy ja ratkaiseminen. (Piirainen 2015,
33; Eklund 2017, 66.)
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Aito kiinnostus tyontekijéita ja heidan asioitaan kohtaan oli tarked osa tukemista. Varsinkin
muutostilanteissa esihenkilén antama tuki oli ensiarvoisen tarkeaa. Ristiojan (2022, 46—47)
mukaan muutoksesta keskusteleminen ja tiedon jakaminen muutoksen toteuttamisesta, li-
saavat muutosmyodnteisyytta ja osallisuuden tunnetta. Se myds tukee keskustelevaa orga-

nisaatiokulttuuria.

Esihenkilon yksi tarkeimmista tehtavista oli hyvan ilmapiirin luominen (Piirainen 2015, 33;
Eklund 2017, 64—65; Lehto 2018, 29), johon vaikutti edelld mainittujen asioiden lisaksi,
kuinka organisaation sisalla viestittiin. Toimivalla viestinnalla oli merkittava vaikutus tyohy-
vinvointiin. Myonteisyys organisaation ja esihenkilon viestinnassa vaikutti positiivisesti tuot-
tavuuteen (Eklund 2017, 64—66). My6s Haimi (2020, 42) havaitsi tutkimuksessaan viestin-
nan merkityksen. Hyvan johtaja oli saavutettavissa ja lasna tyontekijoilleen, joka koettiin
erittain tarkeaksi. Tahan liitettiin toimivan viestinnan lisaksi riittavat resurssit eli asianmukai-
set laitteet ja yhteydet, jolloin alaiset saivat yhteyden esihenkilodnsa joustavasti ja esihen-
kil kykeni tukemaan alaisiaan silloinkin, kun nama tydskentelivat hajautetusti eri toimipai-
koissa. (Réafsten 2019, 26—-27; Haimi 2020, 42; Pesonen 2020, 62.)

5.3 Kehittymiseen kannustaminen

Ammatillinen kehittyminen ja oman tyon kehittdmisen mahdollisuudet ovat tarkeita tekijoita
tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. Jokainen haluaa tuntea olevansa merkityksellinen ja tar-
ked osa toimivaa tiimid. Kun tyontekija saa esittda kehitysideoita ja esihenkild kuuntelee ja
ottaa ideoita vastaan, se vaikuttaa myonteisesti seka tydilmapiiriin ettd tyon tuottavuuteen.
Tyoyhteis6ssa yhteinen suunnittelu ja ideoiden toteutus rakentaa me-henkea ja saa aikaan
positiivisen kehityksen kehan. Aineiston nakdkulmasta hyvan johtamisen tunnusmerkkeja
on juuri kuulluksi tulemisen kokemus ja esihenkildon avoimuus uusille ideoille. Esihenkilon
ei pida asettua korkealle jalustalle, josta jaetaan ehdottomia kaskyja, vaan han on osa tii-
mia, osallistuu palavereihin ja kuuntelee, mita tyontekijat kertovat tyostaan. Erityisesti koti-
hoidossa koettiin tarkeaksi, etta esihenkilolla oli kokemusta kotihoidon tyosta ja ymmarrys

tydn vaatimuksista.

Aineiston mukaan tydntekijdille oli tarkeaa tuntea, etta he voivat vaikuttaa omaan tydhonsa.
Hyva esihenkil6 jousti ja otti vastaan kehitysideoita, jotka ovat Eklundin (2017, 61-62) mu-
kaan tarkeita ominaisuuksia tyohyvinvoinnin yllapidon kannalta. Riittavat resurssit ja toimin-
taperiaatteet loivat pohjan hyvinvoivalle tyoyhteisolle. Talloin tyon tekeminen oli mielekasta
ja tydntekija voi toteuttaa ja kehittaa itsedan. (Lehto 2018, 28.) Resurssien riittavyys oli eri-

tyisen tarkeassa asemassa tydssa, jossa tyoskentely oli liikkuvaa eivatka tyontekijat olleet
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sidottuja yhteen paikkaan. Liikkuva ty0 ja aikataulu olivat tekij6ita, jotka koettiin kuormitta-
viksi, mikali tydn suunnittelu ei ollut onnistunutta. Tassa suunnittelussa esihenkilon ammat-
titaito tuli esiin: hyva esihenkilé osasi kuunnella ja antoi tyontekijdiden vaikuttaa omiin tyo-

vuoroihinsa.

Piirainen (2015) tutki johtamista ja tydhyvinvointia kotihoidon nakékulmasta. Tutkimuksessa
havaittiin tyontekijdiden kaipaavan enemman tiimipalavereja, joissa seka esihenkild etta
tydntekijat voisivat antaa ja vastaanottaa palautetta. Tutkimus osoitti kiireen olevan suurin
syy palaverien ja koulutusmahdollisuuksien vahyydelle, mika taas heikensi tydhyvinvoinnin
kokemusta (Piirainen 2015, 45). My6s Haimi (2020, 51) havaitsi kehityskeskustelujen ja
erilaisten kehitystoimien merkityksen. Voidaan siis todeta, ettd kuulluksi tuleminen ja mah-

dollisuus kehittdd omaa ammatillista osaamistaan tukee tyohyvinvointia.

Rafsten (2019, 30) puolestaan havaitsi, ettd esihenkilét kannustivat oman osaamisen ke-
hittdmiseen ja sallivat tydajan kayttamisen kehitystydhdén. Oman ammattitaidon yllapitami-
sen ja kehittdmisen vaikutus tyohyvinvointiin oli selked. Tyontekija sai viedd osaamistaan

haluamaansa suuntaan, joka loi jatkuvuutta ammatilliseen osaamiseen. ~

Tyohon voi “leipiintyd” mikali tyontekija kokee polkevansa paikoillaan. Kehittymisen mah-
dollisuus vaikuttaa myds tyéhon sitoutumiseen. Sitoutumisen teoreettiseen maaritelmaan
liittyy oletus tydntekijan halusta olla osa organisaatiota seka tehda toita yhteisten arvojen ja
tavoitteiden eteen (Saari & Pyoria 2012, 42.)

Yksil6lle oli tarkeaa, etta tyota voi tehda omalla persoonalla ja oman tydotteensa voi muo-
kata sellaiseksi, ettd se parhaiten palveli omaa tyénkuvaa. Kun tydntekijan ei tarvinnut pie-
nentaa itsedan tyopaikalla, vaan han koki tulevansa kuulluksi ja saavansa vaikuttaa tyo-
honsa ja tydaikojensa suunnitteluun, han voi hyvin. Tutkimuksessa havaittiin oman tilan ja
kunnioituksen, mahdollisuuden vaikuttaa tyooloihin sekd kuormittaviin asioihin nopean
puuttumisen olleen merkittava tekija tydhyvinvoinnin kokemuksessa. (Eklund 2017, 62-63;
Lehto 2018, 28; Pesonen 2020, 62.)

Jokainen ihminen on ainutlaatuinen vahvuuksineen ja heikkouksineen. Tyohyvinvoinnin
kannalta on tarkeaa saada olla oma itsensa, silloin tyontekija tuntee itsevarmuutta itsestaan
ja osaamisestaan. Kun yksilo hyodyntaa vahvuuksiaan, luodaan toimiva tyoyhteiso, jossa
jokaisella on roolinsa ja paikkansa. Juutin (2006, 85) mukaan oppiva organisaatio edellyttaa
jokaisen aktiivista itsensa kouluttamista ja kehittamista. Tallaisen oppimisen kulttuurin luo-

minen voi olla vaikeaa, ja vaatii korkeaa keskinaista arvostusta, avoimuutta ja luottamusta.
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5.4 Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukainen johtaminen kasittda monia eri osa-alueita. Oikeudenmukaisuudesta pu-
hutaan esimerkiksi, kun on kyse tyontekijoiden kohtelusta tydyhteisdn sisalla, tyétehtavien
ja eri vastuualueiden jakamisesta tai tydévuorojen suunnittelusta. Oikeudenmukaisuuden ka-
sitteeseen liitettiin tutkimuksissa myds muun muassa tasa-arvoinen kohtelu, esihenkilon

reiluus ja luotettavuus.

Tutkimuksessa (Eklund 2017) havaittiin, ettéd tydnantajan joustavuuden avulla tyéntekijan
oli helpompi sovittaa tyo ja perhe-elama yhteen. Kun tyonjako oli toimiva ja tyontekijat ko-
kivat saavansa tasavertaista kohtelua, tyopaikassa viihdyttiin ja jokaisella oli tilaa tehda
tydnsa omalla tavallaan. Eklund (2017, 62) toteaa tutkimuksessaan tyGvuorosuunnittelun
olleen tarkea aihe tyopaikoilla. Tutkimuksessa haastatelluissa yrityksissa tydévuorojen suun-
nittelua ei ollut ulkoistettu henkilostoosastolle, vaan vuorot tehtiin yhteistydssa yrittdjien tai
esihenkildiden ja heidan alaistensa kanssa. Tama loi ja yllapiti tydhyvinvointia, koska tyon-

tekijat kokivat saavansa reilua ja tasavertaista kohtelua tyévuorojen suunnittelussa.

Luottamus arvotettiin tutkimuksessa korkealle. Vastavuoroinen luottamus liittyi vahvasti tyo-
yhteisdn keskustelukulttuuriin ja sen katsottiin olevan osa seka yksildn ettéd organisaation
sosiaalista padomaa (Piirainen 2015 42; Haimi 2020, 46.) Hyvaan johtamiseen ja esihenki-
I6tyohon liitettiin riittava tietotaito, jolloin esihenkilolld oli kykya ammattitaitoiseen johtami-
seen, joka nakyi tyontekijoiden tasapuolisessa kuuntelemisessa ja tyotehtavien jakami-

sessa. Tallainen johtaminen koettiin tyéntekijdiden arvostamisena. (Lehto 2018, 29.)

Hyva johtaminen on vuorovaikutusta ja molemminpuolista luottamusta. Hyva esihenkild
osallistaa tydntekijoita ja on keskusteleva. Tasa-arvoinen kohtelu ja reiluus toteutuvat par-
haiten, kun jokainen saa tuoda danensa kuuluviin ja tyonjako tehdaan kaikkia kuunnellen.
Esihenkil6 ei voi kuitenkaan olla kaveri, vaan hdnen on muistettava oma asemansa tydyh-
teisdssa. Toiveiden kuuntelu ei takaa niiden toteutumista sellaisenaan, ja tallin esihenkilon
taytyy kyeta tekemaan ratkaisut ammatillisesti eikd tunnepohjalta. Luotettavuuteen kuuluu
my0s se, ettad tyontekijat tietdvat esihenkildn kykenevan pitdmaan omat henkilékohtaiset

tunteensa poissa paatoksenteosta, jottei suosimista ilmene.
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6 Yhteenveto

6.1 Pohdinta

Tarkoituksena oli tarkastella hyvan johtamisen vaikutusta tyohyvinvointiin sosiaali- ja ter-
veysalalla. Tyohyvinvointi koostuu useasta eri tekijasta, joita ei voi erottaa kokonaisuudesta
vaan sitd o tarkasteltava isona kokonaisuutena. On kuitenkin mahdollista nimeta tarkeimpia
tekijoita johtamisessa, joiden vaikutus on suurin tydhyvinvoinnin kokemuksessa. Taman ku-
vailevan kirjallisuuskatsauksen tulokset ovat hyvin samankaltaisia kuin aiemmissa tyohy-

vinvointia koskevissa tutkimuksissa (Repo ym. 2015, 7; Kollanen 2019, 9-10) on esitetty.

Esihenkildn on kyettava luomaan tyohyvinvointia tukeva ilmapiiri ja sellaiset toimintatavat,
jotka mahdollistavat tydntekijoiden potentiaalin hyddyntamisen ja ammattitaidon kehittami-
sen. Kun tydntekijat saavat osallistua tyon toteutuksen suunnitteluun ja voivat vaikuttaa
omaan tyohonsa seka aikatauluihin, he voivat hyvin. Tutkimusten mukaan tuottavuus on

korkeampi organisaatioissa, joissa vallitsee hyva johtamisen kulttuuri.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella esihenkilon tuki, oikeudenmukaisuus ja kehittymiseen
kannustaminen nousivat tarkeimmiksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin kokemuksessa. Hyvaan
johtamiseen kuuluu keskusteleva vuorovaikutus ja toimiva viestinta. Tutkimuksessa (Jena
ym. 2017, 231) havaittiin selkea yhteys tyontekijoiden tydhon sitoutumiseen ja tydhyvinvoin-
nin kokemukseen, kun viestinta ja kommunikaatio olivat avointa ja yhteisia tavoitteita pidet-
tiin jatkuvasti ylla. My6s johtajan luotettavuus vaikutti myonteisesti tyontekijoiden itsevar-

muuteen, joka nakyi parempana tydilmapiirina.

Hyva esihenkild kuuntelee ja ottaa vastaan kehitysehdotuksia. Esihenkilén tehtavana on
ennaltaehkaistd ongelmatilanteita seka ratkaista niitad. Helposti [8hestyttava esihenkild luo
turvallisuuden tunnetta tyéyhteisd6n ja antaa tyontekijoille tunteen, ettd heitd kuunnellaan

ja etta heilla on valia.

Yhteenkuuluvuuden tunne seka sosiaalinen vuorovaikutus ovat tarkeitd tydhyvinvoinnin
kannalta. Tyontekijat voivat paremmin, kun he voivat vaikuttaa tydvuorojen suunnitteluun ja
nain sovittaa yhteen tyo- ja perhe-elamansa. Tyotehtavien jakaantuminen tasapuolisesti lii-
tetdan tutkimuksissa arvostuksen tunteeseen. Vesterinen (2006, 41) toteaa, ettad hyvinvoi-
van tyopaikan tunnistaa juuri toimivasta vuorovaikutuksesta ja vaikutusmahdollisuuksista,
oikeudenmukaisuudesta ja kunnioituksesta seka tyon oikean mitoituksen henkiloston maa-
raan nahden. Innostunut ja hyvinvoiva tyontekija tekee tydnsa hyvin ja haluaa kehittda
omaa ty6tadan. Mankan (2011, 85) mukaan oppiminen edellyttda vuorovaikutusta, ja varsin-

kin kokemustieto siirtyy niin sanotussa epamuodollisessa ilmapiirissa. Tydyhteisén jasenet
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kohtaavat paivittain ja kun ilmapiiri on rento, kiireetén eikd kuormita henkisesti, oppimisil-

mapiiri on suotuisa.

Hyva johtajuus perustuu tasapuolisuuteen ja oikeudenmukaiseen kohteluun. Esihenkilén
toimintaa ohjaa yhteisesti sovitut arvot ja periaatteet (Vesterinen 2006, 47) ja tydhyvinvoin-
nin kannalta on merkityksellista pitaa kiinni sovituista asioista. Vastavuoroinen luottamus ei
synny sattumalta, vaan se on tietoinen, yhteinen tapa tyéskennelld. Kun esihenkild luottaa
alaisiinsa ja heidan ammattitaitoonsa, myds tyontekijdiden on helpompi kayttdd omaa po-
tentiaaliaan ja ammattitaitoaan parhaalla mahdollisella tavalla. Etaty6t ovat koronapande-
mian aikana muuttuneet yhdeksi tavaksi tydskennelld. Kun tydyhteisd ei ole sidottu yhteen
paikkaan, johtajuuden merkitys nousee uudelle tasolle. Hyva johtaja osaa organisoida, oh-
jata ja tukea tyoyhteisda, jonka toimialue on laaja ja tyontekijat saattavat olla jopa eri kau-
pungeissa. Talloin saavutettavuus ja resurssit ovat tarkeita. Tyontekijoilla taytyy olla toimi-
vat laitteet ja yhteydet, jotta he voivat tarvittaessa vaivattomasti tavoittaa esihenkilénsa.
Esihenkildlta kysytaan taitoa delegoida ja ohjata tiimia etana, ja varmistaa etta tyot tulevat
tehdyiksi sovitussa ajassa. Etatyo vaatii siis molemminpuolista luottamusta. Jarvensivu ja
Piirainen (2012, 85) korostavat yksilon vastuuta tyon rajoista, kun tyonteon aika ja paikka
hamartyvat. Itseohjautuvuus ja kyky rajata tyoskentelyaan on tarkeaa etatdissa, jotta tyo ei

muutu kuormittavaksi.

Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen ovat hyvin toimivan organisaation perusta.
liman tydhyvinvointia tuottavuus karsii, sairauspoissaolot lisdantyvat eivatka tydntekijat si-
toudu tyéhénsa. Huono johtaminen on suurin syy tyépaikan vaihtamiseen. Rekrytointi ja
perehdyttaminen tulevat kalliiksi yritykselle eikd huonolle johtamiselle nain ollen ole sijaa
terveessa organisaatiossa. Kun tyohyvinvointi nahdaan sijoituksena eika kuluerana, voi-
daan ehkaista ongelmien syntya sen sijaan, etta pyrittaisiin korjaamaan jo olemassa olevia
vaurioita. Huonosti voivat tydntekijat eivat ole kiinnostuneita organisaation strategian eteen-
pain viemisesta tai oman ammattitaitonsa kehittamisesta, vaan heille jokainen paiva on vain

selviamista voimattomuuden keskella.

On helppoa paatella, ettd ennaltaehkaisy ja tydntekijdiden hyvinvointiin panostaminen tulee
paljon halvemmaksi yritykselle kuin loppuun palaneiden tydntekijdiden kuntouttaminen tai
uusien tyontekijdiden rekrytointi. Yritysten sisdinen tydhyvinvointi on merkityksellistd myds
yhteiskunnan kannalta. Tyokyvyttomyyseldkkeelle nuorena jaavat ovat suuri kuluerd myds
yhteiskunnalle. Pysyvyys luo yhteiséllisyytta ja vahentaa kuormitusta. Kun henkildstd ei
vaihdu tiuhaan eika tyopaikalla vallitse ikuisen perehdyttamisen kulttuuri, voidaan keskittya
tyon tekemiseen hyvin ja jokainen tyontekija voi kayttaa tyoaikansa tehokkaasti ja tuotta-

vasti. Tybuupumusta ei ole maaritelty sairaudeksi (Duodecim 2023), mutta sen vaikutukset
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ovat merkittava tekija esimerkiksi tyokyvyttémyyseldkkeelle jaamiselle tai alan vaihdolle.
Vuonna 2011 tehdyn tutkimuksen mukaan vakavasta tyduupumuksesta karsi 2 % miehista
ja naisista 3 %. Lievasta uupumuksesta karsivien maarat olivat miehillda 23 % ja naisilla 24
%. Esiintyvyytta ei ole arvioitu tdman jalkeen, mutta Tyo6terveyslaitoksen vuonna 2018 te-
keman tyoolotutkimuksen mukaan tyduupumuksen oireet ovat lisdantyneet aiemmista vuo-

sista. Nama tutkimukset kertovat karua tarinaa siita, miten isosta ongelmasta on kyse.

Hyva johtaminen on kaikkien etu. Esihenkildiden patevyyden ja ammattitaidon tulisi olla sel-
laisella tasolla, ettd hyva johtajuus on mahdollista. Kuka tahansa ei sovellu |&hijohtamisen
tehtaviin, ja olisi tarkoituksen mukaista valita johtamistehtaviin henkil6ita, jotka soveltuvat
myo6s muilta osin esihenkildén tehtaviin kuin pelkastaan koulutuksellisin meriitein. Mikali esi-
henkildksi valitaan henkild, joka on saatavilla muttei soveltuva, voivat seuraukset tyoyhtei-
son hyvinvoinnille olla kauaskantoiset. Esihenkild ei voi yksin rakentaa ja yllapitaa tyohyvin-
vointia, mutta han voi toiminnallaan tuhota sen. Tydyhteisd on elava organismi, jonka toi-
minta on riippuvainen kaikkien kitkattomasta yhteistyosta ja yhteisesta paamaarasta tehda
tyopaikasta hyva paikka kaikille olla. Sen toiminta voi kuitenkin heikentya tai jopa tuhoutua,
jos yksikin osa-alue toimii heikosti. Tulevaisuuden tyopaikkojen toimintaa tulisi tarkastella
tyohyvinvoinnin mittareiden kautta, koska vain talla keinolla organisaatioiden toiminta voi-

daan taata, ja ihmiset jaksavat tydssaan eivatka tyourat katkea nuorella ialla.
6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tassa kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa, jonka
on maaritellyt Tutkimuseettinen neuvottelukunta yhdessd suomalaisen tiedeyhteisdn
kanssa. Opinnaytetydn tutkimusty® ja tulosten arviointi tehtiin rehellisesti ja tarkasti seka
yleista huolellisuutta noudattaen. Muiden tutkijoiden ty6 ja saavutukset on huomioitu ja niita
on kunnioitettu viittaamalla naihin julkaisuihin asianmukaisesti. Lahteina kaytetyille julkai-
suille on annettu niille kuuluva arvo ja merkitys taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen eri
tyévaiheissa. (TENK 2021.)

Hyvan tieteellisen kaytanndn noudattamisesta vastaa tassa opinnaytetydssa ensisijaisesti
tekija itse. Tassa opinnaytetytssa ei ole vaaristelty tai sepitetty havaintoja tai lainattu luvat-

tomasti toisten tekijoiden tekstia tai sen osaa (TENK 2012, 6-9).
6.3 Jatkotutkimus

Tama kuvaileva kirjallisuuskatsaus antoi tietoa aineistona kaytetyn tutkimusten pohjalta
siitd, miten hyva johtaminen vaikuttaa tyohyvinvointiin. Kirjallisuuskatsauksen perusteella

hyvd johtaminen ja hyva esihenkilotyd ovat merkittdva tekijd organisaation
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tydéhyvinvoinnissa. Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa henkiléston pysyvyyteen, tuotta-
vuuteen sekad vahentaa sairauspoissaoloja. Hyvinvoiva tyontekija tekee tyénsa hyvin. Toi-
saalta huono johtaminen on yleinen syy vaihtaa tyopaikkaa. On siis merkille pantavaa,

kuinka suuressa osassa hyva johtaminen on tydyhteisdssa.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksia voivat hyodyntaa henkilot, jotka ovat kiinnostuneet esihen-
kilotyosta tai toimivat esihenkilding ja haluavat rakentaa hyvaa johtamiskulttuuria. Tuloksia
voi my0s peilata omaan ammattitaitoon ja tydotteeseen, ja pohtia sen riittavyytta esihenki-
I6na toimimiseen. Jatkossa hyvaa johtamista ja esihenkilotyota voisi tutkia lisda esihenki-
I6ksi padsemisen nakdkulmasta. Olisi mielenkiintoista selvittda, huomioidaanko valinnassa
todellinen soveltuvuus lahijohtamiseen ja esihenkilotydhon vai paatyykd esihenkildiksi liian
helposti henkildita, jotka eivat ole soveltuvia esihenkilotydhon, mutta tulevat valituksi muilla
kriteereilla. Tutkimukseen voisi liittaa kysymyksen patevien tyontekijoiden puutteen vaiku-

tuksesta esihenkildiden valintaperusteissa sosiaali- ja terveysalalla.
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Liite 1. Aineistona kaytetyt alkuperaistutkimukset

Kirjoittaja, vuosi, julkaisu-

tyyppi

Tutkimus

Tulokset

Hanna Eklund, 2021

Pro gradu -tutkielma

Tyohyvinvointi yksityisessa
suunterveydenhuoltoalan

yrityksessa

Hyvaan johtamiseen kuu-
luva tuen antaminen, kehit-

tymiseen kannustaminen

Elina Haimi, 2020

Pro gradu -tutkielma

Sosiaalitydn hyva johtami-

nen

Hyvaan johtamiseen kuu-
luva tuen antaminen, oikeu-
denmukaisuus, kehittymi-

seen kannustaminen

Veera Pesonen, 2020

Pro gradu -tutkielma

Lastensuojelun sosiaali-
tyontekijoiden tydhyvin-
vointi  yhteiskunnallisessa

kontekstissa

Hyvaan johtamiseen kuulu-
van tuen antaminen, kehit-

tymiseen kannustaminen

Kati Rafsten, 2019

Pro gradu -tutkielma

Tyohyvinvoinnin johtaminen

osana esimiestyota

Hyvaan johtamiseen kuu-
luva tuen antaminen, kehit-

tymiseen kannustaminen

Hanna Lehto, 2018

YAMK opinnaytetyd

Esimiestydn merkitys tyohy-

vinvoinnissa

Hyvaan johtamiseen Kkuu-
luva tuen antaminen, oikeu-
denmukaisuus, kehittymi-

seen kannustaminen

Outi Piirainen, 2015

Pro gradu -tutkielma

Tybhyvinvointi ja tydhyvin-
voinnin johtaminen kotihoi-

dossa

Hyvaan johtamiseen kuulu-
van tuen antaminen, oikeu-
denmukaisuus, kehittymi-

seen kannustaminen
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