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Tama opinnaytetyd keskittyy tutkimaan esihenkilon johtamistyylin vaikutusta HR-asiantuntijoiden
tydhyvinvointiin. Tyéhyvinvointi on tarkea tekija organisaation menestyksessa, ja esihenkilon joh-
tamistyyli voi merkittavasti vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen ja tyytyvaisyyteen
tyohdnsa. HR-asiantuntijat toimivat organisaatioissa keskeisessa roolissa henkildstéhallinnon ja
tydsuhteiden alueella. Heidan tyénsa vaatii erityisosaamista ja ammattitaitoa, mutta myos hyvin-
vointi ja tydmotivaatio ovat tarkeita tekijoitd, jotka vaikuttavat heidan suoriutumiseensa ja sitoutu-
miseensa.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan erilaisia johtamistyyleja, kuten autoritaarista, osallistavaa,
kannustavaa ja valmentavaa johtamista, ja niiden vaikutuksia HR-asiantuntijoiden tydhyvinvointiin.
Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, miten erilaiset johtamistavat vaikuttavat tydilmapiiriin, mo-
tivointiin, tydntekijoiden sitoutumiseen ja yleiseen tehokkuuteen HR-asiantuntijoiden keskuudessa.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys rakentui kolmesta keskeisesta osa-alueesta: tyéhyvinvoin-
nista, tyokykyjohtamisesta ja esihenkilon johtamistyyleista. Tietoperustassa syvennyttiin naiden
teemojen eri nakokulmiin ja osa-alueisiin. Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa. Aineistonkeruumenetelmina kaytettiin puolistrukturoitua haastatteluja, eli teemahaastatte-
lua. Tutkimuksen tulokset auttavat ymmartamaan, miten erilaiset johtamistavat voivat edistaa tai
haitata HR-asiantuntijoiden tydssa jaksamista ja ammatillista kehittymista.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd esihenkilon johtamistyylilla on merkittava vaikutus HR-
asiantuntijoiden ty6hyvinvointiin. Esihenkilon kannustavan ja osallistavan johtamistyylin todettiin
edistavan positiivista tydilmapiiria ja parantavan tyontekijoiden yleista tehokkuutta. Tulokset koros-
tavat myods valmentavan johtamistyylin roolia HR-asiantuntijoiden ammatillisessa kehittymisessa.

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntdd HR-johtajien, esihenkildiden ja organisaatioiden johdon
toimesta kehittdessaan johtamiskaytantoja ja luodessaan tukevaa tydymparistta HR-
asiantuntijoille. Tavoitteena on parantaa tyéhyvinvointia, edistdd HR-asiantuntijoiden sitoutumista
ja samalla vahvistaa organisaation kilpailukykya ja menestysta.
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1 Johdanto

Tyobkyky, tybhyvinvointi ja esihenkildiden johtamistyylit ovat keskeisia tekijditd organisaatioiden
menestyksessa ja tyontekijoiden hyvinvoinnissa. HR-asiantuntijat ovat tarkea osa organisaation
henkilostéhallintoa ja heidéan tydhyvinvointinsa on olennainen osa tehokasta ja tuloksellista tyds-
kentelya. Esihenkildiden johtamistyylit voivat vaikuttaa merkittavasti HR-asiantuntijoiden tydkykyyn

ja tydhyvinvointiin.

Tyokyky on yksilon kyky suoriutua tyotehtavistaan fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. Se koos-
tuu eri tekijoista, kuten terveydestd, osaamisesta, motivaatiosta ja tydympariston tuomista mahdol-
lisuuksista. HR-asiantuntijoiden tyokyky on valttamatén heidan ammattitaitonsa yllapitamiselle ja
kehittamiselle. Esihenkildiden johtamistyylit voivat tukea tai heikentdd HR-asiantuntijoiden tydkykya
esimerkiksi antamalla selke&é ohjausta, tarjoamalla resursseja ja kannustamalla tyén merkityksel-

lisyyteen.

Ty6hyvinvointi puolestaan kuvaa tyontekijan kokemusta ty6n ilmapiiristd, tyotehtavien hallinnasta,
tydyhteison tuen saamisesta seka tyon ja yksityiselaman tasapainosta. HR-asiantuntijoiden tydhy-
vinvointi on tarkeda seké heidan itsensa etta organisaation kannalta. Hyvinvoivat HR-asiantuntijat
kykenevat paremmin vastaamaan organisaation tarpeisiin ja luomaan positiivisen ty6ilmapiirin.
EsihenkilGiden johtamistyylit voivat vaikuttaa HR-asiantuntijoiden tydhyvinvointiin esimerkiksi luo-

malla tukea tarjoavan ja kannustavan ilmapiirin tai aiheuttamalla liiallista tydkuormitusta ja stressia.

Esihenkildiden johtamistyylit ovat tapa, jolla esihenkilét ohjaavat ja johtavat alaisiaan. Johtamistyy-
lit voivat vaihdella esimerkiksi autoritaarisesta ja kontrolloivasta lahestymistavasta osallistavaan ja
valmentavaan johtamiseen. Esihenkildiden johtamistyylit voivat vaikuttaa merkittavéasti HR-

asiantuntijoiden tyokykyyn ja tyohyvinvointiin. Esimerkiksi osallistava ja valmentava johtaminen voi
lisdtd HR-asiantuntijoiden motivaatiota ja sitoutumista tyéhon, kun taas kontrolloiva johtaminen voi

aiheuttaa epavarmuutta ja tyon imuun liittyvia haasteita.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan esihenkildiden johtamistyyleja ja niiden vaikutusta HR-
asiantuntijoiden tydkykyyn ja tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaiset joh-
tamistyylit edistavat HR-asiantuntijoiden tyéhyvinvointia ja tyokykya seka tunnistaa mahdollisia
haasteita, joita tietyt johtamistyylit voivat aiheuttaa. Tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa organisaati-
oille ja esihenkildille siitd, miten he voivat kehittda johtamistaan tukemaan HR-asiantuntijoiden ty6-

hyvinvointia ja tyokykya.



2 Tyon tavoite ja tutkimusongelmat

2.1 TyoOn tavoite ja sen tarkoitus

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia esihenkilon johtamistyylin vaikutusta HR-asiantuntijoiden tyo-
hyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin merkitys organisaatioissa on tunnustettu, silla se vaikuttaa suoraan
tyontekijdiden motivaatioon, sitoutumiseen, tuottavuuteen ja pitkaaikaiseen tydssa jaksamiseen.
Esihenkilon johtamistyyli on yksi keskeinen tekija, jolla on vaikutusta tydympaéristdn ilmapiiriin,

tyontekijoiden kokemukseen tytstaan seka heidan psykologiseen ja fyysiseen hyvinvointiinsa.

Aihe on tarkea useista syista. Ensinnakin HR-asiantuntijat ovat organisaation keskeisia toimijoita,
joiden tydpanos ja osaaminen vaikuttavat suoraan organisaation henkildstéon. He vastaavat muun
muassa rekrytoinnista, henkildston kehittdmisesta ja tydhyvinvoinnin edistdmisesta. Taman vuoksi
on tarkedd ymmartad, miten esihenkilén johtamistyyli voi vaikuttaa HR-asiantuntijoiden tydhyvin-

vointiin ja siten heidan kykyynsa hoitaa tehtavidan tehokkaasti.

Toiseksi esihenkildn johtamistyylin vaikutus HR-asiantuntijoiden tydhyvinvointiin voi olla pitkaaikai-
nen ja vaikuttaa myds organisaation tulokseen. Hyvin johdetut HR-asiantuntijat ovat todennakai-
sesti motivoituneempia, tyytyvaisempia tydhonsa ja sitoutuneempia organisaation tavoitteisiin. Ta-
ma voi puolestaan johtaa parempaan tydsuoritukseen, alhaisempaan vaihtuvuuteen ja parantaa

organisaation mainetta tyénantajana.

Kolmanneksi tutkimalla esihenkilon johtamistyylin vaikutusta HR-asiantuntijoiden tyohyvinvointiin
voidaan l6ytaa keinoja parantaa tyontekijdiden hyvinvointia ja sitoutumista. Tulosten perusteella
voidaan kehittdéa suosituksia ja kaytantdja, joilla edistetaédn terveellista tydymparistdoa HR-
asiantuntijoille seka luodaan tehokkaampia johtamiskaytantdja organisaatioissa. Tama voi hyddyt-
taa seka yksittaisia HR-asiantuntijoita ettd organisaatioita kokonaisuutena.

2.2 Tutkimusongelmat

Tama osuus opinnaytetydsta yleensa alkaa tarkentamalla tutkimustavoitetta tai -tehtavaa, minka
jalkeen esitetaan tutkimusongelmat. Ensin esitetddn padongelmat ja sitten mahdolliset alaongel-
mat. Tutkimusongelmat tuodaan esiin yleensa kysymyksing, ja tulokset raportoidaan tydn loppu-
puolella yleensa seuraamalla tutkimusongelmien esittamisen jarjestysta. (Kniivil&, Lindblom-Ylanne
& Mantynen, 2017.)

2.2.1 Paakysymys tutkimusongelmalle

e Kuinka esihenkilon johtamistyyli on vaikuttanut HR-asiantuntijan tyéhyvinvointiin?



Taman paakysymyksen lisdksi on tarke&é tarkastella useita alakysymyksid, jotka auttavat hahmot-
tamaan kokonaiskuvaa ja tuottamaan syvempda ymmarrysta aiheesta.

2.2.2 Alakysymykset tutkimusongelmalle

Alakysymykset, joihin tarvitaan vastauksia pdakysymyksen ratkaisemiseksi, ovat:

¢ Mika on tydhyvinvointi?

Tama alakysymys pyrkii maarittelemaéan, mité tyéhyvinvointi tarkoittaa rekrytointialan HR-

asiantuntijoiden nadkdkulmasta. Millaisia ulottuvuuksia ja tekijéita tydhyvinvointi sisaltaa?

e Minkalainen esihenkilén johtamistyylin tulisi olla HR-asiantuntijan mielesta?

Tama kysymys pyrkii selvittdmaan, millaisia odotuksia HR-asiantuntijat asettavat esihenkilGilleen
johtamistyylin suhteen. Millaiset johtamiskaytannoét ja -ominaisuudet he kokevat edistavan parhai-

ten heidan tyéhyvinvointiaan?

o Mitka tekijat edistavat HR-asiantuntijan tyéhyvinvointia?

Tama alakysymys keskittyy tunnistamaan ne tekijat, jotka vaikuttavat HR-asiantuntijoiden tydhy-
vinvointiin rekrytointialalla. Onko esihenkilén johtamistyyli yksi naista tekijoista vai vaikuttavatko

muut ulkoiset tai sisaiset tekijat enemman?

Naiden tutkimusongelmien avulla opinnaytetyd pyrkii syventymaan esihenkilon johtamistyylin ja
tydhyvinvoinnin valisiin yhteyksiin rekrytointialalla. Tutkimuksen osalta haastateltavien vastausten
avulla voidaan hahmottaa, miten esihenkilon johtamistyyli voi vaikuttaa HR-asiantuntijoiden tyohy-

vinvointiin sek& millaisia tekijoita on huomioitava tythyvinvoinnin edistamiseksi kyseisella alalla.



3 Esihenkilon johtamistyylit

3.1 Autoritaarinen johtamistyyli

Autoritaarinen johtajuus ilmenee vahvana kontrollina alaisten toimintaan, kun johtaja antaa suoraa

ohjausta heille. Tamantyyppinen johtaja pitaa yleensa etaisyytta alaisiinsa vuorovaikutustilanteissa
ja korostaa selkeiden ohjeiden antamisen tarkeytta. Vaikka autoritaarisen johtamisen on huomattu

ajoittain lisdavan tuottavuutta, samalla se voi vahentaa tyontekijdiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista.
Tama johtamistyyli edustaa perinteista lahestymistapaa, jossa johtaja antaa kaskyja, antaa neuvo-

ja, hallitsee vuorovaikutusta, harvoin antaa positiivista palautetta ja korostaa virheiden huomioimis-
ta. Vaikka tallaisia johtajia on ollut runsaasti menneisyydessa, heidan maaransa on nykypaivana

vahentynyt merkittavasti. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2.)

Tama johtotyyli perustuu vallan keskittamiseen ja kontrolliin johtajan kasiin, mikéa johtaa usein mui-
den tydntekijoiden epavarmuuteen ja passiivisuuteen. Johtaja korostaa omaa valta-asemaansa ja
kayttaa erilaisia keinoja, kuten arvostelua ja manipulointia, pitddkseen asemansa ja saadakseen
tahtonsa lapi. Tassa johtotavassa keskeista on se, etta johtaja hallitsee kaiken paatoksenteon ja
ohjaa tyota tarkasti. Tyontekijat eivat saa osallistua paatoksentekoon tai tuoda omia ideoitaan esil-
le, mikd heikentaa heidan sitoutumistaan tyéhon. Liséaksi johtaja korostaa omaa kuvaa ja valta-
asemaansa, mika voi luoda etaisyytta tydyhteisdssa ja heikentaa avointa viestintaa. (Hoffrén, Sy-
vanen & Laulainen 2017, 48—49.)

Tamantyyppinen johtaminen voi luoda negatiivisen ilmapiirin tydyhteisdssa, silla tyontekijoiden
osaamista ja ideoita aliarvioidaan ja jopa sivuutetaan. Tama voi johtaa epatyytyvaisyyteen ja pas-
siivisuuteen tyontekijoiden keskuudessa. Lisdksi jatkuva valvonnan ja kontrollin ilmapiiri voi estaa
luovuuden ja innovaatioiden syntymisen, mika voi pitkalla aikavalilla haitata organisaation kehitty-
mista. (Hoffrén, Syvanen & Laulainen 2017, 48—49.)

3.2 Demokraattinen johtamistyyli

Demokraattinen, yhteistoiminnallinen ja dialoginen johtamistyyli on kontekstissaan merkittavasti
erilainen kuin autoritaarinen vastineensa. Tassa johtamistyylissa korostuvat avoin viestinta, kes-
kustelu ja yhteinen paatoksenteko tydyhteison jasenten kesken. Tama luo positiivisen ilmapiirin,
jossa tyodntekijat voivat ilmaista nakemyksiaan ja osallistua paatdéksentekoon. (Hoffrén, Syvanen &
Laulainen 2017, 49.)



Keskustelu ja asioiden kasittely muiden tydyhteison jasenten kanssa ovat demokraattisen johta-
mistyylin kulmakivia. Tama edistaa avointa tiedonkulkua ja varmistaa, etta kaikki tietavat tydyhtei-
s6n tavoitteet. Samalla yhteinen paatoksenteko mahdollistaa tydntekijoiden sitoutumisen ja tyyty-
vaisyyden, kun he tuntevat olevansa osa paatoksentekoprosessia. Johtajan objektiivisuus kehues-
saan tai arvioidessaan tyoyhteison jasenid on toinen myodnteinen piirre demokraattisessa johtamis-
tavassa. Objektiivisuus luo oikeudenmukaisuuden tunteen ja vahvistaa tyontekijoiden luottamusta
johtajaan. T&ma puolestaan voi johtaa parempaan tydmotivaatioon ja suoritukseen, kun tyéntekijat
tietavat, etta heita arvioidaan reilusti. (Hoffrén, Syvanen & Laulainen 2017, 49.)

Demokraattinen johtajuus nayttaytyy viestintatyyliltddn innostavana alaisille osallistuvan vuorovai-
kutukseen ja yhteisten tavoitteiden asettamiseen. Téllainen johtaja luottaa vankasti alaistensa ky-
kyyn tehda paatoksia ja nakee muiden ehdotukset mahdollisuutena, ei uhkana, uskoen etté erilai-
set nakemykset ja keskustelut rikastuttavat lopputulosta. Positiivisen palautteen antaminen tulee
hanelta luontevasti, ja hdnen vahvat kuuntelutaitonsa korostuvat. Tutkimusten mukaan demokraat-
tinen johtajuus nousee kaikkein tehokkaimmaksi, silla se lisaa alaisten tyytyvaisyytta, tuottavuutta

ja sitoutuneisuutta. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2.)

Nykyajan johtajuusihanteet heijastelevat monimuotoisuutta ja monipuolisuutta, ja demokraattinen
johtamistyyli nayttaisi olevan yksi vastaus naihin odotuksiin. Kuitenkin, vaikka demokraattisessa
johtamistavassa on selkeita etuja, se ei ole vailla omia haasteitaan. Yksi naista haasteista ilmenee
pitkissa ja toistuvissa yhteisissa keskusteluissa, joissa asetetaan tavoitteita, suunnitellaan toimin-

taa ja arvioidaan tuloksia. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2.)

Demokraattinen johtamistyyli korostaa avointa viestintaa, yhteisty6ta ja yhteista paatoksentekoa.
Tama vastaa nykyajan odotuksia johtajista, jotka ovat enemmankin fasilitaattoreita ja tiimipelaajia
kuin yksinaisia paattajia. Demokraattinen johtaja uskoo alaistensa kykyyn tehda paatoksia ja ottaa
heidat mukaan prosessiin, mika voi luoda vahvemman sitoutumisen ja tydntekijoiden tyytyvaisyy-
den. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2.)

3.3 Valmentava johtaminen

Valmentava johtajuus edustaa seka vuorovaikutussuhdetta ettd prosessia. Tassé lahestymistavas-
sa korostuvat kysymykset, kuunteleminen ja kannustaminen, ja ne ohjaavat toimintaa enemman
kuin antaminen suoria neuvoja tai kskyja. Valmentava johtajuus pyrkii avaamaan tien uusiinrat-

kaisuihin, oivalluksiin ja ideoihin. (Ty6terveyslaitos a.)

Soback (2021) méaarittelee valmentavan johtajuuden vuorovaikutussuhteeksi, joka pyrkii tietoisesti
kehittamaan johdettavien kykyé viisaaseen johtamiseen omassa tydsséaén, osana laajempaa koko-

naisuutta. Tam& né&kemys korostaa myos valmentavan johtajuuden olevan prosessi, jossa valmen-



taja tukee valmennettavaa hyodyntdmaan voimavarojaan mahdollisimman tehokkaasti omien ta-

voitteidensa saavuttamiseksi. (Soback 2021, 10-11.)

Valmentava johtamissuhde edustaa ydinkohdaltaan uuden ajan johtamista. Siina keskeista on siir-
tyminen perinteisista vastuun, vallan, ja paatoksenteon tiukasti keskitetyista rakenteista kohti vii-
saasti jaettua vastuuta, valtaa ja paatoksentekoa. Valmentava johtaminen pyrkii ensisijaisesti tu-
kemaan ja mahdollistamaan tyontekijoitéd heidan omassa tydssaan seka henkilokohtaisessa kas-
vussaan. Suhde tyontekijoihin rakentuu keskeisesti arvostuksen ja luottamuksen perustalle heidan
osaamiseensa. Tama ei ole pelkastaan yksittaisten tekniikoiden tai metodien kysymys, vaan pi-
kemminkin valmentava johtaminen keskittyy naiden tavoitteiden saavuttamiseen. (Soback 2021,
10-11.)

Valmentavan johtamisen lahestymistapa luo puitteet innovatiiviselle tydymparistolle, missa johdet-
tavilla on vapaus etsié luovia ratkaisuja omiin tydhaasteisiinsa. Kun ongelmiin tartutaan rohkeasti
niiden syntypaikoilla, tydprosessit muuttuvat notkeiksi, tehokkaiksi ja kykeneviksi vastaamaan Kkil-
pailun vaatimuksiin. Nain johtaja voi keskittya laajempiin strategisiin n&kdkulmiin, ja tiimin jasenet
kokevat samalla suurempaa osallisuutta tydhonsé ilman, ettd heidan paivittdinen tekemisensa riip-
puu johtajan jatkuvasta lasnadolosta. Organisaation valmius vastata ennakoimattomiin haasteisiin
kasvaa. (Soback 2021, 10-11.)

Uutelan (2019) tutkimuksessa esitettyyn vaitteeseen pohjautuen voidaan todeta, etta esihenkilon
rooli on merkittava seka tydssa oppimisen ettd tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Tutkimuksen tulok-
set osoittavat, etta valmentava esihenkil6 ei ainoastaan toimi tydssa oppimisen mahdollistajana,

vaan myo0s edistaa tydhyvinvointia monipuolisesti. (Uutela 2019, 138.)

Kasite "valmentava esihenkilotyd" vaikuttaa olevan keskitssa hanen tutkimuksessansa. Valmenta-
va esihenkild nayttaa toimivan enemmankin ohjaavana voimana kuin perinteisen esihenkilén roo-
lissa. Tama tarkoittaa, ettéa esihenkildn tehtéavana on olla innostava ja tukemassa tydntekijoita hei-
dan oppimisprosesseissaan. Tutkimuksessa mainitaan, ettd valmentava esimiestyd on voimavara
ty6hyvinvoinnille ja tydssa oppimiselle, mika viittaa siihen, etté esihenkilén toiminta vaikuttaa

myonteisesti organisaation kokonaisvaltaiseen suorituskykyyn. (Uutela 2019, 138.)

Tutkimuksen esille tuoma vuorovaikutus tydssa oppimisen ja tyéhyvinvoinnin valilla on kiinnostava
havainto. Tutkimuksen perusteella nayttaisi silta, ettd kun esihenkil® tukee ty6ssa oppimista, se
heijastuu positiivisesti tydntekijoiden hyvinvointiin ja painvastoin. Tama vuorovaikutussuhde luo
synergiaa organisaation toiminnassa, missa jokainen osa-alue vahvistaa toistaan. (Uutela 2019,
138.)



4 Tyokykyjohtaminen
4.1 Tyokykyjohtamisen méaaritelma

Tyobkykyjohtaminen on merkittdva osa yrityksen menestyksekésta johtamista, silla sen keskitssa
ovat tyontekijéiden voimavarat ja tydkyvyn vahvistaminen. On tarkeaa, etta tyokykyjohtaminen su-
lautuu saumattomasti yrityksen yleiseen johtamiseen ja johtamisjarjestelméaéan. Tavoitteena on
edistaa tyontekijdiden tyokykya, ennaltaehkaistd mahdollisia tydkyvyttomyysriskeja ja puuttua no-
peasti tyokykyongelmiin oikeilla toimenpiteilla. Tallainen lahestymistapa saastaa kustannuksia,

varmistaa tyévoiman riittavyyden ja luo vetovoimaisen maineen tyonantajana. (Forma 2023, 110.)

Tyokykya johdetaan usealla tasolla yrityksessa. Kokonaisvaltainen tydkykyjohtaminen voi kattaa
koko yrityksen tai sen tietyt osat, kuten eri toiminnot, divisioonat tai osastot. Riskiryhméat muodos-
tuvat tyontekijoista, joilla voi olla erilaisia tyokykyhaasteita. Yrityksen tyokykyjohtamisen koko-

naisuus voidaan hahmottaa eri osa-alueisiin jakamalla. (Forma 2023, 110.)

Kuvassa esitetty kokonaisuus (kuvio 1.) toimii myds viitekehyksena yrityksen johdolle, joka voi tar-
kastella tyokykyjohtamisen tilaa ja kehittamismahdollisuuksia eri osa-alueiden avulla. Taman avulla

voidaan varmistaa, etta tyokykyjohtaminen on jatkuvaa ja tehokasta. (Forma 2023, 110.)

Johto
s 2

Yrityksen resurssit Tietotaito
Toiminta menetelmat Seuranta

\ 4 \ 4

Henkilokunnan tyokyky

2

Tyokyvyttomyyden aiheuttamat kulut

Kuvio 1. Tyokykyjohtamisen osa-alueet (Forma 2023, 110.)



4.2 Milloin tydkykyjohtaminen alkaa?

Tyokykyjohtaminen alkaa jo rekrytointivaineesta, jossa korostuu arviointi siitd, onko uusilla tyonte-
kijoilla riittavat edellytykset selviytya tarjolla olevista ty6étehtavista. Tama nakoékulma on erityisen
keskeinen yrityksissa, joissa tehtavat ovat fyysisesti vaativia ja joissa korostetaan hyvan fyysisen
tyokyvyn merkitysta. Rekrytoitaessa on tarkeaé ennakoida, pystyvatkd henkilot suoriutumaan teh-
tavista pitkalla aikavalilla, silla vaarat valinnat voivat johtaa tyokyvyttomyyteen myéhemmin. (For-
ma 2023, 146.)

Henkilén voimavarojen ja tydn vaatimusten tasapaino on merkittava seikka myds yrityksissa, jotka
toimivat tietotyon tai palvelualan parissa. Esimerkiksi tietotyoyrityksissa projektien aikataulut ja
palvelualan yrityksissa vaativat asiakaspalvelutilanteet voivat aiheuttaa henkistd kuormitusta. Rek-
rytointivaiheessa on néin ollen ratkaisevaa arvioida, miten rekrytoitava henkil® pystyy suoriutu-
maan tarjolla olevista ty6tehtavista. Tama nakdkulma on olennainen osa tyokykyjohtamista ja saa
erityistéa merkitystd, kun tydvoimaa on niukasti saatavilla. (Forma 2023, 146.)

Tyobkykyjohtamisen rooli on keskeinen osa paivittaista johtamista, ja sen on oltava luonteva osa
esihenkilon toimenkuvaa. Tyokykyjohtamisessa painottuu toimintojen yksil6llinen kohdentaminen,
joka korostaa tarvetta tunnistaa ja tukea niita tyontekijoita, joilla saattaa olla tyokykyyn liittyvia ris-
keja. Tarkeda on loytdd nama henkilot nopeasti ja kehittdd heidan tilannettaan tehokkaasti. (Aura &
Ahonen 2016, luku 3.2.)

Kaytannossa tyokyvyn tukeminen rakentuu varhaisen tuen prosessin ymparille, jossa erilaiset sig-
naalit voivat toimia laukaisevana tekijana. Naita signaaleja voivat olla esimerkiksi havainnot tyétter-
veyshuollon tekemista arvioinneista, poissaolotiedot palkkahallinnosta tai esihenkilén huomiot tyon
laadun mahdollisesta heikkenemisesta. Liséksi merkkeja voivat olla esimerkiksi jatkuva ylitydnteko

tai normaalina tydaikana tehtavan tyon riittamattomyys. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.2.)

Esihenkilon proaktiivinen rooli on tassa keskeinen. Hanella tulee olla kyky ja valmiudet tunnistaa
nama merkit, tarjota tukea ja ohjausta tyontekijoille seka toimia valittdjana eri sidosryhmien, kuten
tyoterveyshuollon ja henkiloston valilla. Tallainen ennaltaehkaiseva toiminta voi auttaa vahenta-
maan tyokyvyttdmyyteen johtavia riskeja ja luomaan tydympéariston, jossa jokainen voi menestya

parhaalla mahdollisella tavalla. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.2.)

On tarkeda ymmartaa, etta tyokykyjohtamisen ei tarvitse olla pelkastaan reaktiivista toimintaa, jos-
sa vastataan jo ilmenneisiin ongelmiin. Se voi olla my6s ennakointia ja jatkuvaa vuoropuhelua
tyontekijoiden kanssa, jotta heidan tarpeensa tunnistetaan ajoissa ja niihin voidaan vastata ennen

kuin ne muodostuvat suuriksi ongelmiksi. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.2.)



Tehokkaassa tyokykyjohtamisessa korostuu myds avoimuus, keskustelukulttuuri ja jatkuva oppimi-
nen. Organisaation on oltava valmis kehittdma&an ja muokkaamaan kaytantojaan vastaamaan tyo-
elaman muutoksiin ja yksil6llisiin tarpeisiin. Esihenkilot tarvitsevat tdhan tarkoitukseen sopivia tyo-
kaluja ja koulutusta, jotta he voivat toimia tehokkaasti ja empaattisesti tukien tyontekijoita lapi hei-
dan tyduransa eri vaiheissa. (Aura & Ahonen, 2016)

4.3 Tyokykyjohtaminen hybriditydssa

Kun tehd&an toita etatyona, keskeista on luottamus. Esihenkilén on voitava luottaa siihen, etta ha-
nen tiiminsa on sitoutunut hoitamaan tydtehtavansa asianmukaisesti, ja samalla hanen on voitava
luottaa avoimeen ja jatkuvaan vuorovaikutukseen. Lasn&olo ei ole vain fyysistd, vaan mygs tunne
siitd, ettd etatydsta huolimatta tiimin jasenet kommunikoivat tehokkaasti ja esihenkilé on henkisesti
mukana tiimin toiminnassa. Johtaminen etatydssa vaatii esihenkildilta taysin uudenlaista taitoa ja
toimintatapoja. On tarkeaa asettaa selkeét ohjeet ja sdénnét lasndolon ja yhteisollisyyden edista-
miseksi, samalla kun teknologia mahdollistaa tyéntekijoiden ja tiimien toimimisen kaukana perintei-
sisté tyopaikoista. (Huoponen, 2022.)

Etatyon yleistyminen asettaa uusia vaatimuksia tyokykyjohtamiselle, silld se muuttaa yhden tyoky-
kyjohtamisen keskeisen elementin: esihenkilon kykya havaita ja reagoida alaistensa mahdollisiin
jaksamisen haasteisiin. Varhaisen tuen tarve saa uuden ulottuvuuden. Tydnantajan vastuulla on
varmistaa, etta etatydoskentely tapahtuu terveellisissa ja turvallisissa olosuhteissa. (Forma 2023,
230.)

Yhteist on tarkea tydkyvyn yllapitamisen kannalta. Hybridityossa yhteisollisyys katoaa tai se muut-
taa muotoaan. Etatydskentely mahdollistaa tyéyhteistista vetaytymisen ja eristaytymisen, jos tyon-
tekija haluaa tehda nain. Yksinaisyys ei tee hyvaa tilanteessa, jossa mielenterveyden haasteet
muutenkin yleistyvat tybelamassa. Osana hyvaa hybridiajan tydkykyjohtamista tydpaikalla tulisikin
varmistaa, etté yhteys kaikkiin tyontekijéihin sailyy joko virtuaalisesti tai kohtaamalla kasvokkain.
Yhteydenpitoon on hyva maarittdd konkreettiset tavoitteet esihenkildille. Yhtd olennaista on suunni-

tella kohtaamisia tiimille, osastolle ja laajemmalle yhteisélle. (Forma 2023, 230.)

Tyokyvyn yllapitamisen peruspilari séilyy oleellisena myfds etéatydssa, ja se on tyon sujuvuus. Yri-
tyksen on ensiarvoisen tarkeda huolehtia siitd, etta tydvalineet, prosessit ja toimintatavat ovat
suunniteltu tukemaan tyon tehokasta etenemista etatydssa. Tama tarkoittaa paitsi tyovalineiden
jatkuvaa kehittamista myds tyontekijoiden osaamisen kasvattamista. Etatydssa osaaminen kattaa
erityisesti digitaaliset ty6valineet, mutta myds oman tyon hallintataidot. Naiden avulla voidaan te-
hokkaammin hallita ty6kuormaa ja varmistaa, ettéa tyontekijat pystyvat palautumaan riittdvasti tyon
rasituksesta. (Forma 2023, 230.)
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4.4 Tyokyvyn jatydhyvinvoinnin ero

Tyohyvinvointi on monisyinen ja kokonaisvaltainen nékdkulma ihmisen tyéelamaan. Se ilmentaa
sitd, miten yksil6 itse kokee oman tydnsa ja siihen liittyvat tekijat. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat mo-
nenlaiset osatekijat, jotka koostuvat niin henkilokohtaisista asenteista ja tuntemuksista kuin vireys-
tilasta tydssa. Naihin tekijoihin vaikuttavat seké& tydympariston olosuhteet etté tyon luonteen piir-
teet, jotka ovat yksil6llisesti erilaisia. (Kaniin, 2020.)

Tyokyky sen sijaan kasittaa laajemman kokonaisuuden, joka koostuu henkilén omista voimavarois-
ta ja niihin liittyvista tekijoista tydelamassa. Tyokyky kattaa terveyden ja toimintakyvyn, ammattitai-
don, motivaation, asenteet ja arvot, jotka yhdessa vaikuttavat siihen, miten hyvin henkild kykenee
suoriutumaan tyotehtavistaan. (Tyoterveyslaitos b.)

Tyokyvyttomyys, toisaalta, merkitsee tyokyvyn merkittdvaa laskua, mika rajoittaa yksilon kykya
suoriutua tydstdédn. Tama voi johtua terveysongelmista, motivaation puutteesta, ammattitaidon
vahenemisesta tai muista syista. Tyokyvyttomyys on tila, joka vaatii erityistd huomiota ja tukea
tyoymparistdssa, jotta yksild voi mahdollisesti palauttaa tyokykynsa. (Terveyskyla, 2021.)

On olennaisen tarkeaa ymmartaa, etta tydhyvinvointi ja tyokyky ovat tiiviisti kytkdksissa toisiinsa.
Hyvinvoiva tyontekija on todennéakdisemmin myos tyokykyinen, ja toisaalta hyva tyokyky edistaa
ty6hyvinvointia. Siksi tytnantajilla ja organisaatioilla on suuri rooli ndiden tekijéiden tukemisessa ja

edistamisessa tyopaikoilla. (Terveystalo, 2021.)

Tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn tukeminen voi siséltad monenlaisia toimenpiteita, kuten terveys- ja
hyvinvointipalveluiden tarjoamisen, tyontekijoiden osallistamisen paéatoksentekoon, tydon mukaut-
tamisen yksil6llisiin tarpeisiin ja tyontekijoiden ammattitaidon kehittdmisen. Naiden toimenpiteiden
avulla organisaatiot voivat luoda tydympariston, jossa yksilgilla on mahdollisuus kukoistaa ja saa-

vuttaa parhaat mahdolliset tulokset samalla, kun he yllapitavat hyvaa tyokykyaan. (Rauramo, 2022)

Tarkeinta on tunnistaa, ettd yksildiden hyvinvointi ja kyky tuottaa tydssaan liittyvat kiinteasti toisiin-
sa, ja niiden edistdminen on kannattavaa seka yksiloiden ettéd organisaatioiden kannalta. Terve ja
motivoitunut tyévoima on avain menestykseen tydelamassa ja taloudelliseen kestavyyteen organi-
saatioille. Ty6hyvinvoinnin ja tydkyvyn tukeminen on investointi tulevaisuuteen, joka voi tuoda mo-

ninkertaisesti hyotya niin yksil6ille kuin organisaatioillekin. (Kaniin, 2020.)
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5 TyoOhyvinvointi

5.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyo6lla on monenlaisia vaikutuksia hyvinvointiin, silla se muokkaa elamaa monin tavoin, erityisesti
tydikaisten ihmisten osalta. Ty antaa mahdollisuuden taloudelliseen itsenéisyyteen, tarjoaa tilai-
suuden toteuttaa intohimoisia pyrkimyksia ja rakentaa yhteiséllisyytta yhdessa muiden kanssa.
Tyo6n tekeminen vaatii sinnikkyytta ja energiapanostuksia, mutta samalla se voi tarjota voimavaroja

ja voimistaa ihmisia eri tavoin. (Ty6terveyslaitos a.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat monet eri osatekijat ja parannuskeinot, jotka kattavat henkildston, tyon
luonteen, tydympadristdn ja organisaation tuen. Naita nakokohtia ohjaa monenlaiset suunnittelupro-
sessit, paatokset ja toimintatavat organisaation eri tasoilla. On valttamaténta ottaa huomioon seka

tyon kuormittavat tekijat etta voimavarojen edistaminen tybelamassa. (Terveystalo, 2021.)

Tybelamassa korostuu tyon ja tydntekijan fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja resurssien har-
monia, kun tarkastellaan tyéhyvinvointia. Tyéhyvinvointi merkitsee positiivista tunnetta tydntekijasta
siita, etta seka tydhon liittyvat voimavarat ettd henkilon omat fyysiset ja psyykkiset vahvuudet ovat
riittvat tai jopa ylittavat tyon vaatimukset. Usein tydhyvinvointia tutkitaan huomioiden ongelmat ja
heikko tybhyvinvointi, jolloin painopiste on korjaavissa toimenpiteissa. Ty6hyvinvoinnin tukeminen

ja ongelmien ennaltaehkaisy ovat kuitenkin yhté lailla keskeisiad. (Terveystalo, 2021.)

Tyoelaman hyvinvointi on merkityksellisté seka yksilolle ettd organisaatiolle. Yksilon kannalta hy-
vinvoiva tyontekija ei ainoastaan ota huomioon omaa hyvinvointiaan, vaan toimii myods keskeisessa
roolissa organisaation nakokulmasta. Hyvinvointia nauttiva tydntekija ei ainoastaan suoriudu tyo-
tehtavistdan menestyksekkaasti, vaan myos edistda organisaation tavoitteiden saavuttamista. Ter-
veyttd ja tasapainoa tukeva tydymparist6 vaikuttaa positiivisesti yksilon kokemaan hyvinvointiin, ja
samalla se on keskeinen tekija organisaation paaméaarien toteuttamisessa. Hyvinvointi tydpaikalla
on siis kaksisuuntainen voitto, joka heijastuu positiivisesti seka yksilon ettd organisaation menes-

tykseen ja kestavaan kasvuun. (Tyoterveyslaitos a.)

Tyo6hyvinvoinnin hallinta ei ole erillinen komponentti muusta johtamisesta, vaan sen edistamisen
tulisi olla keskeinen osa organisaation strategista johtamista, jonka tavoitteena on tukea organisaa-
tion kokonaisvaltaista menestysta. Tyohyvinvoinnin huomioiminen ja sen edistaminen liittyvat kiin-
tedsti organisaation laajempiin strategisiin johtamistoimiin. Tarkoituksena on varmistaa, etta tyon-
tekijat voivat suoriutua tehtavistaén tehokkaasti ja samalla edistdd organisaation tavoitteiden saa-
vuttamista. Tydhyvinvoinnin integrointi osaksi strategista johtamista on ratkaiseva askel kohti me-

nestyksekasta ja kestavaa organisaation toimintaa. (Terveystalo, 2021.)
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5.2 Tyoterveyshuolto

Tyontekijoiden hyvinvointi ja terveys ovat nykypaivana tyopaikkojen keskeisia huolenaiheita, ja
tydterveyshuolto nahdaan usein avainasemassa terveyden johtamisen kokonaisuudessa. Tyoter-
veyshuollon tarkeytta korostaa sen lakiséateinen asema, joka velvoittaa tyonantajat huolehtimaan
tyontekijoidensa terveydesta ja tyokyvysta. (Alahautala & Huhta 2018, 115.)

Tyo6terveyshuollon rooli terveyden johtamisen keskitssa korostuu etenkin siind, miten se auttaa
tyontekijoita yllapitamaan terveyttaan ja hyvinvointiaan tyopaikalla. Tyoterveyshuolto tarjoaa moni-
puolisia palveluita, jotka ulottuvat ennaltaehkaisevisté toimenpiteista sairaanhoitoon ja kuntoutuk-
seen. Naiden palveluiden ansiosta tyontekijat voivat saada tarvitsemaansa hoitoa ja tukea nopeas-
ti, mik& edistdd heidan tyokykyaan ja vahentaé sairauspoissaolojen maaraa. (Alahautala & Huhta
2018, 115))

Lakisaateisen tyoterveyshuollon merkitys on kiistaton, ja se varmistaa, etta jokaisella tyéntekijalla
on oikeus saada tarvittavaa terveydenhoitoa tyopaikalla. Tama lakisdéateinen velvoite onkin suurel-
ta osin ohjannut tydnantajia yhteistyohon tyéterveystoimijoiden kanssa. Tyoterveyshuolto ei ole
kuitenkaan pelkké& pakollinen velvoite, vaan se tarjoaa myos mahdollisuuksia edistaé tyonanta-
jaimagoa ja tydyhteison hyvinvointia. (Alahautala & Huhta 2018, 116.)

Vaikka lakisdéateinen tyoterveyshuolto on tarkeé osa terveyden johtamista, se on vain osa laajem-
paa kokonaisuutta. Ty6nantajat voivat halutessaan tarjota tyéntekijoilleen monipuolisempia ter-
veyspalveluita, kuten terveyskampanjoita, liikuntapalveluita, tai mielenterveysresursseja. Naiden
palveluiden avulla voidaan edistaa tydntekijoiden terveyttd ja hyvinvointia entisestdén, mika puo-
lestaan vaikuttaa positiivisesti tydpaikan ilmapiiriin ja tuottavuuteen. (Alahautala & Huhta 2018,
116.)

On tarkeaa huomata, ettéa tyoterveyshuollon merkitys ei rajoitu pelkdstaén terveyden yllapitoon ja
tyokyvyn palauttamiseen. Se voi myds olla kilpailuetu tyénantajille. Tarjoamalla laadukkaita ter-
veyspalveluita tydntekijoilleen, yritykset voivat houkutella ja sailyttdd korkeasti koulutettuja ja moti-
voituneita tyontekij6ita. Hyvinvoiva tyévoima on voimavara, joka voi auttaa yrityksid menestymaan

pitkalla aikavalilla.
5.3 TydOhyvinvointipddoma

Tyo6hyvinvointipadoma on kasite, joka kokoaa yhteen eri ndkodkulmat tyéhyvinvointiin organisaa-
tioissa. Tama konsepti hahmottaa tydhyvinvoinnin monimuotoisuuden, jakautuen inhimilliseen,

sosiaaliseen ja rakenteelliseen padomaan. (Manka & Manka 2023, 70.)
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Tydhyvinvointi
paddoma

Inhimillinen Sosiaalinen

Kuvio 2. Osa-alueet, jotka muodostavat tyéhyvinvointipadoman. (Manka & Manka 2023, 69.)

Inhimillinen padoma muodostaa tyéhyvinvointipadoman perustan. Se kattaa yksildiden terveyden,
hyvinvoinnin, osaamisen, voimavarat ja motivaation. Terveyden ja hyvinvoinnin merkitys korostuu,
silla terve tyOntekija on usein motivoituneempi ja tuotteliaampi. Samalla inhimillisen padaoman osa-
alueisiin kuuluva osaaminen on keskeinen tekija, joka tukee ty6tehtévien laadukasta suorittamista.
Organisaatioiden on huomioitava tyontekijdiden fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi seka tarjottava
mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 10-11.)

Sosiaalinen paaoma liittyy vahvasti tydyhteison dynamiikkaan. Tydntekijoiden valiset sosiaaliset
suhteet, esihenkilotyd, yhdessa tekeminen ja osallistumisen mahdollisuudet vaikuttavat merkitta-
vasti tyohyvinvointiin. Positiiviset ihmissuhteet tydpaikalla voivat luoda tukea ja yhteenkuuluvuutta,
mika puolestaan vahvistaa tytmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Esihenkildiden rooli on tassa kes-
keinen, sill& heidan kykynsa luoda avoin ja kannustava ilmapiiri vaikuttaa suoraan sosiaalisen paa-
oman kasvuun. Lisdksi yhteiset pelisaannot ja vaikutusmahdollisuudet ovat osa sosiaalista paa-
omaa, mika korostaa tarvetta avoimelle kommunikaatiolle ja yhteiselle p&atdksenteolle. (Larjovuori
ym. 2015, 10-11.)

Rakenteellinen padoma puolestaan kuvastaa organisaation toimintaymparistoa ja sen rakenteita.
Tahan sisaltyvat muun muassa johtamisjarjestelmé&, organisoituminen, tavoitteet, resurssit, tyévali-
neet ja kulttuuri. Tehokas johtaminen on avainasemassa, silla hyva johtaminen luo vakaan perus-
tan organisaation toiminnalle. Organisaation kulttuuri ja arvot vaikuttavat suuresti siihen, miten
tyontekijat kokevat tydnsa ja organisaationsa. Samaan aikaan tavoitteiden selkeys ja resurssien
riittdvyys vaikuttavat suoraan tyontekijoiden tyokykyyn ja sitoutumiseen. (Larjovuori ym. 2015, 10—
11)
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6 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa opinnaytetydssa hyddynnetdan kvalitatiivista tutkimusmenetelméaa, jonka avulla pyritaan
syventymaan ja ymmartamaan paremmin erilaisten johtamistapojen vaikutuksia HR-
asiantuntijoiden tydssa jaksamiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. Kvalitatiivisen tutkimuksen
valinta perustuu tarpeeseen saada syvéllista tietoa ilmiosta seka perehtya yksityiskohtaisesti HR-

asiantuntijoiden kokemuksiin ja nakemyeksiin.

Opinnaytetydn kohdatessa tehtavan haastatella kolmea HR-asiantuntijaa heidan kokemuksistaan
esihenkilon johtamistyyleista ja naiden vaikutuksista tyéhyvinvointiin, kvalitatiivinen tutkimus nou-
see Ylivertaiseksi menetelmaksi. Kvalitatiivinen tutkimus antaa mahdollisuuden sukeltaa syvélle
iImiéon ja ymmartaa laajasti tutkittavia kokemuksia, tulkintoja ja nakemyksia. Opinnaytetydn tavoit-
teena on saada rikasta ja monipuolista tietoa, joka kattaa subjektiiviset kokemukset ja henkildkoh-
taiset merkitykset. (KvaliMOTV a.)

Kvalitatiivinen tutkimus sopii erityisen hyvin tilanteisiin, joissa pyritdé&dn ymmartamaan ilmiéita moni-
ulotteisesti ja kokonaisvaltaisesti. Kolmen HR-asiantuntijan kokemusten keraaminen ja analysoimi-
nen kvalitatiivisin menetelmin mahdollistaa yksityiskohtaisten kuvauksien ja syvéllisten havaintojen
saamisen. Tallainen tutkimusote tuo esiin rikkaan kirjon erilaisia nédkdkulmia ja auttaa hahmotta-
maan kokonaiskuvaa siitd, miten esihenkilon johtamistyylit vaikuttavat HR-asiantuntijoiden tyohy-
vinvointiin. (KvaliMOTV a.)

Kun tarkastellaan aineistonkeruumenetelmaa, puolistrukturoitu teemahaastattelu osoittautuu ihan-
teelliseksi valinnaksi. Taméa menetelma yhdistaa strukturoimattoman haastattelun joustavuuden ja
strukturoitujen kysymysten ohjauksen. HR-asiantuntijoiden kokemukset ja nakemykset voivat liik-
kua moninaisissa suunnissa, ja puolistrukturoidun haastattelun avulla voidaan varmistaa, etta tar-
keat teemat tulevat esiin, samalla antaen tilaa osallistujien omille kerronnallisille painotuksille.
(KvaliMOTV b.)

Puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla voidaan valttaa liiallista ennalta maarittelya ja antaa
tilaa yllattaville oivalluksille. Haastattelijalla on joustavuus reagoida osallistujien vastauksiin ja sy-
ventya kysymyksiin, jotka nousevat esiin haastattelun aikana. Tama lahestymistapa mahdollistaa
myos sen, ettd HR-asiantuntijoiden yksildlliset kokemukset paésevat taysimaaraisesti esiin. (Kva-
[IMOTV b.)

Valitsemalla kvalitatiivisen tutkimuksen ja puolistrukturoidun teemahaastattelun pyritd&an rakenta-
maan kokonaisvaltainen ymmarrys siité, miten esihenkilon johtamistyylit heijastuvat HR-

asiantuntijoiden tyéhyvinvointiin. Tama lahestymistapa tarjoaa mahdollisuuden tunnistaa yksittaiset
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vaikutukset ja samalla hahmottaa mahdollisia yhteisia teemoja, jotka koskettavat kaikkia haastatel-
tuja. (KvaliMOTV b.)

Kvalitatiivinen ndkokulma tassa opinnaytetydssa ei ainoastaan vastaa kysymykseen mité tapahtui,
vaan myo6s miksi ja miten tapahtui. Se tarjoaa syvallisen ymmarryksen ilmiost&, miké on erityisen
tarke&d, kun tutkitaan ihmisten kokemuksia ja niiden vaikutuksia. Puolistrukturoidun teemahaastat-
telun avulla voidaan varmistaa, ettd nama kokemukset tulevat esiin monipuolisesti ja saavat an-

saitsemansa huomion. (KvaliMOTV a.)

Yhdistamalla kvalitatiivinen tutkimus ja puolistrukturoitu teemahaastattelu, tdmé opinnaytety6 ta-
voittelee syvallista ymmarrysta siita, miten esihenkilon johtamistyylit iilmenevat ja vaikuttavat HR-
asiantuntijoiden kokemuksiin ja tyohyvinvointiin. Joustava teemahaastattelu luo mahdollisuuden
rikkaaseen vuorovaikutukseen ja moniaanisiin kertomuksiin, jotka puolestaan rakentavat vankkaa

perustaa laajalle ja syvdlliselle ymmarrykselle tutkimusaiheesta. (KvaliMOTV a.)
6.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisessa yhteiskuntatutkimuksessa tutkijan rooli korostuu erilailla verrattuna perinteisempiin
kvantitatiivisiin tutkimusmenetelmiin. Sen sijaan, etté tutkija laatii etukateen tiukkoja kysymyksia,
tutkimushenkiltille annetaan tilaisuus avoimesti jakaa omia kokemuksiaan ja mielipiteitaan tutki-
muksen aihealueesta. Tama lahestymistapa tunnetaan "ymmartavanad menetelmana” ja se tarjoaa
ainutlaatuisen mahdollisuuden tarkastella yhteiskunnallisia ilmidit& niiden monimuotoisuudessaan.
(Tilastokeskus 2023.)

Ymmartavassa menetelmassa tutkijan tavoitteena ei ole rajoittaa vastausten kirjoa valmiisiin kysy-
myksiin, vaan pikemminkin antaa tilaa ja kuunnella huolellisesti tutkimushenkildiden nakemyksia.
Tama voi tapahtua esimerkiksi syvahaastattelujen muodossa, joissa keskustellaan avoimista ai-
heista ja annetaan osallistujille vapaus tuoda esille omia ajatuksiaan ja tunteitaan. (Tilastokeskus
2023.)

6.2 Tutkimushaastattelu

Haastattelu on erittdin monipuolinen tutkimusmenetelma, joka soveltuu laajaan kirjoon erilaisia
tutkimustarkoituksia. Se avaa mahdollisuuden suoraan ja vuorovaikutteiseen keskusteluun tutkijan
ja tutkittavan valilla, mika tekee siita ainutlaatuisen tiedonhankintavalineen. Tama vuorovaikuttei-
nen tilanne mahdollistaa tietojen keraamisen ja ohjaamisen reaaliaikaisesti. (Hirsjarvi & Hurme
2022, luku 4.2.3.)
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Yksi haastattelun vahvuuksista on kyky paljastaa vastausten taustalla olevia motiiveja ja ajatuksia.
Haastattelija voi tunnistaa sanattomia vihjeita, jotka auttavat ymmartamaan vastauksia syvalli-
semmin ja jopa korjaamaan alustavia oletuksiaan. Naiden ei-kielellisten vihjeiden tulkinta voi johtaa
uusiin oivalluksiin ja syvempaan ymmarrykseen tutkittavasta ilmiosta. (Hirsjarvi & Hurme 2022,
luku 4.2.)

Haastattelun joustavuus ja vuorovaikutteisuus tekevat siitéd voimakkaan vélineen laadukkaan tie-
donkeruun varmistamiseksi. Tutkijalla on mahdollisuus sopeuttaa kysymyksiaan ja keskustelua
tilanteen mukaan, mik& mahdollistaa syventymisen aiheeseen ja sen moniin ulottuvuuksiin. Haas-
tattelu voi paljastaa uusia nékdkulmia ja rikastuttaa tutkimuksen tuloksia. (Hirsjarvi & Hurme 2022,
luku 4.2.2.)

Teemahaastattelussa ilmenee sen keskeinen piirre, joka korostaa aiheen ymmartamisté ja vuoro-

vaikutusta osallistujien kanssa. Tassa menetelmassa painotetaan teemoja enemman kuin tarkkoja
ja yksityiskohtaisia kysymyksia, mika antaa tilaa osallistujille tulla kuulluiksi. Teemahaastattelu pe-
rustuu vakaumukseen, etta ihmisten tulkinnat ja antamat merkitykset ovat ratkaisevia ymmartaes-

samme tutkittavaa aihetta. Lisaksi se ottaa huomioon, etta merkitykset syntyvat vuorovaikutukses-
sa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.2.)

Teemahaastattelu edustaa joustavampaa lahestymistapaa verrattuna strukturoituun haastatteluun,
jossa kysymykset on ennalta méaaritelty tarkasti. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma,
mika tarkoittaa, ettd siind on tiettyja yhteisia teema-alueita, jotka ohjaavat keskustelua, mutta sa-
malla annetaan tilaa osallistujien vapaalle ilmaisulle. Taméa menetelma antaa aanen tutkittaville, ja
se mahdollistaa heidan kokemustensa ja nakemystensa tulemisen esiin ilman liiallista ohjausta.
Teemahaastattelun avulla tutkimus voi syventya aiheen ytimen ymparille ja ottaa huomioon moni-
naiset nakokulmat. Talla tavoin se tarjoaa rikkaan ja syvallisen kuvan tutkittavasta ilmiésta. (Hirs-
jarvi & Hurme 2022, luku 4.2.2.)

Aineistonkeruumenetelmané kaytetdan puolistrukturoituja teemahaastatteluja. TAma menetelméa
mahdollistaa joustavuuden haastattelutilanteessa, samalla kun se antaa mahdollisuuden syventya
tutkittaviin teemoihin ja keréata rikasta tietoa ilmiosta. Haastattelukysymykset on suunniteltu niin,
ettd ne avaavat HR-asiantuntijoiden ndkemyksia erilaisista johtamistavoista, niiden vaikutuksista

tyonkuvaan, jaksamiseen ja ammatilliseen kehittymiseen.
6.3 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti viittaa siihen, miten luotettavia ja vakaasti toistettavia saamamme tulokset ovat. Kun

suoritamme tutkimuksen uudelleen, odotamme saavaamme samat tulokset kerta toisensa jalkeen.
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Tama tarkoittaa sita, etta kaytetty mittari tai mittausmenetelma tuottaa johdonmukaisesti samat
tulokset eri mittauskertojen valilla, eik& tulosten vaihtelu johdu sattumasta. (Kananen 2019, 36.)

On tarkeaa ymmartaa, etta vaikka mittari voi olla erittéin luotettava, eli se tuottaa aina saman tu-
loksen, se ei valttamatta mittaa oikeita asioita. Tama tarkoittaa, etta mittarin luotettavuus ei auto-
maattisesti takaa mittauksen validiteettia eli sitd, etta mittari mittaa juuri sitd, mita sen pitaisi mitata.
(Kananen 2019, 36.)

Luotettavuuden varmistaminen voi olla haasteellista. Yksi tapa tehda se on toistomittaus eli tutki-
muksen suorittaminen uudelleen samalla mittarilla. Kuitenkin tdma ei aina ole perusteltua kustan-
nussyitten takia, ja siksi on tarke&da harkita muita keinoja luotettavuuden arvioimiseksi. (Kananen
2019, 36.)

6.4 Validiteetti

Validiteetti toimii mittarina, joka arvioi tutkimuksen laadun ja kyvyn mitata oikeita ilmi6ita. Validitee-
tin arviointi alkaa jo tutkimusongelman muotoilusta ja sen varmistamisesta, ettd se on asianmukai-
sesti maaritelty. Tietojen kerd&dmisen osalta on olennaista, ettd aineisto on aitoa ja riittdvan katta-
vaa. Myos tehdyt padatelmat ja tulkinnat on oltava tarkkoja ja oikeita. (Kananen 2019, 36.)

Validiteetin eri ulottuvuuksia tunnistetaan monia, ja keskeisimpiin kuuluvat sisainen validiteetti ja
ulkoinen validiteetti. Sisdisella validiteetilla tarkoitetaan oikean syy-seuraussuhteen tunnistamista,
erityisesti kysymysta siita, liittyyko tekija X tekijaan Y. Ulkoinen validiteetti puolestaan liittyy saa-
miemme tulosten soveltamiskelpoisuuteen laajemmassa mittakaavassa, ja se liittyy siihen, kuinka

hyvin otoksemme edustaa koko populaatiota. (Kananen 2019, 36.)
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7 Tutkimuksen tulokset

Tahan opinnéaytetyohon, jonka keskitsséa on "Esihenkilon johtamistyylin vaikutus HR-
asiantuntijoiden tydhyvinvointiin," osallistui yhteensa kolme HR-asiantuntijaa kolmesta eri henkilds-
topalveluyrityksesta. Haastatteluprosessi alkoi yhteydenotolla ja yhteisella sopimuksella haastatte-
luaikatauluista. Kaikki kolme haastateltavaa olivat innokkaita ja halukkaita osallistumaan tutkimuk-

seen.

Haastattelut toteutettiin virtuaalisesti kayttden Microsoft Teams -alustaa. Tama valinta mahdollisti
haastattelujen joustavuuden sekd mahdollisti osallistujille helpon paasyn keskusteluihin. Lisaksi
jokainen haastattelu nauhoitettiin tarkkuuden ja varmuuden vuoksi. Nauhoitusten avulla voitiin tar-
kastella vastauksia ja yksityiskohtia myéhemmin tarkemmin, mika on erityisen tarkeaa tieteellises-

sé tutkimuksessa.

Kaikki haastateltavat olivat valmiita jakamaan kokemuksiaan ja nakemyksidén esihenkilon johta-
mistyylista seka sen vaikutuksesta heidan tydhyvinvointiinsa. Tama monipuolinen otos ja huolelli-

nen menetelméavalinta luovat hyvan pohjan taman tutkimuksen tulosten luotettavuudelle ja pate-

vyydelle.

7.1 Haastatteluun osallistuvien taustatiedot

Haastateltava 1: Tydskentelee HR-asiantuntijana suuressa henkiltstdpalveluyrityksessa, joka on
erikoistunut logistiikan, teollisuuden ja rakentamisen rekrytointiin. Hanella on kertynyt kokemusta
alalta neljan vuoden ajan. Haastateltava 1:n ty6historia ja tydskentely suuressa yrityksessa tarjoa-

vat ainutlaatuisen nakdkulman ja ymmarryksen kyseisen alan haasteista ja mahdollisuuksista.

Haastateltava 2: Toimii HR-asiantuntijana toisessa suuressa henkilostopalveluyrityksessa, joka
myos erikoistuu logistiikan, teollisuuden ja rakentamisen rekrytointiin. Hanella on kokemusta alalta
noin kolmen vuoden ajalta. Haastateltava 2:n tausta tuo esiin toisen suuren yrityksen nakoékulman,

mik& voi tuoda esille eroja ja yhtalaisyyksia verrattuna ensimmaiseen haastateltavaan.

Haastateltava 3: Tydskentelee HR-asiantuntijana suuressa yrityksessa, joka keskittyy monenlais-
ten alojen rekrytointiin. Hanella on kertynyt kokemusta alalta viiden vuoden ajan. Haastateltava 3:n
tydskentely erilaisissa rekrytointiprojekteissa ja monipuolisuus eri alojen parissa antavat laajem-

man kuvan HR-asiantuntijoiden tehtévista ja kokemuksista.

Nama haastatteluihin osallistuvat henkil6t tuovat monipuolisuutta ja erilaisia ndkdkulmia tutkimuk-
seen, mika mahdollistaa syvemman ymmarryksen esihenkilon johtamistyylin vaikutuksista HR-

asiantuntijoiden tydhyvinvointiin erilaisissa organisaatioymparistdissa. Koska haastateltavat toivoi-
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vat sailyttaa yksityisyytensa, heidan oikeita nimidan tai muita tunnistettavia tietoja ei paljasteta téas-
sa tydssa.

7.2 HR-asiantuntijoiden haastattelu
7.2.1 Johtamistyyli

Naiden haastateltavien kokemukset organisaationsa esihenkilon johtamistyylista heijastavat moni-
muotoisuutta ja erilaisia vaikutuksia HR-asiantuntijoiden ty6hon ja tyéhyvinvointiin. Kullakin haasta-
tellulla on omat havaintonsa ja hakemyksensa esihenkildn toimintatavoista, ja yhdessa nama ker-

tomukset luovat kattavan kuvan johtamistyylin moninaisuudesta.

Positiiviset piirteet, kuten avoin kommunikaatio, kuuntelutaidot ja osallistuminen paattksentekoon,
nayttavat olevan keskeisia kaikissa haastatteluissa. Nama tekijat ovat luoneet avoimen ja luotta-
muksellisen ilmapiirin, joka on positiivisesti vaikuttanut tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin HR-

asiantuntijoiden keskuudessa.

Kuitenkin jokainen haastateltava on tuonut esiin myds negatiivisia piirteita esihenkilon johtamista-
vassa. Liiallinen varovaisuus paattksenteossa, vaativuus tai vaikeuksia vaikeiden paatdsten teke-
misessa ovat naista esimerkkeja. Nama piirteet ovat johtaneet viivastyksiin, epavarmuuteen pro-

jekteissa ja stressiin tiimissa.

Yhteenvetona naiden kertomusten perusteella voidaan todeta, ettd organisaatiossa esihenkilén
johtamistyyli on moniulotteinen ja monimutkainen. Se vaikuttaa merkittavasti HR-asiantuntijoiden

tyéhdn ja hyvinvointiin, tuoden seka myonteisia ettd haasteellisia vaikutuksia.

Tarkeda onkin ymmartaa, etta yhdenmukainen johtamistyyli voi tuoda mukanaan seka etuja etta
haittoja erilaisille tytntekijoille. Olennaista on tasapainottaa erilaisia johtamispiirteité ja pyrkia hyo-
dyntdmaan positiivisia puolia, kuten avoimuutta ja osallistamista, minimoimalla samalla negatiivisia

vaikutuksia, kuten liiallista vaativuutta tai epaselvdd kommunikointia.

Tama yhteinen analyysi korostaa tarvetta kehittaa johdon toimintatapoja niin, etta ne edistavéat
avoimuutta ja selkeytta, samalla kun otetaan huomioon tyontekijoiden tarpeet ja tydhyvinvoinnin
tukeminen. Esihenkilon johtamistyylin jatkuva arviointi ja tarvittaessa muokkaaminen voivat olla

ratkaisevia tekijoita tasapainoisen ja tuottavan tydymparistén luomisessa.
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7.2.2 Johtamistyylin vaikutus tydhyvinvointiin

Haastateltavien tarjoamat kertomukset organisaatioidensa esihenkildiden johtamistyylista paljasta-
vat monipuolisuutta ja ristiriitaisuuksia. Vaikka jokaisella haastatellulla on omat ainutlaatuiset ko-
kemuksensa, voidaan tunnistaa yhteisia teemoja, jotka heijastavat organisaatioiden monitahoista
johtamista ja sen vaikutuksia HR-asiantuntijoiden ty6hon ja tyohyvinvointiin.

Positiiviset kokemukset organisaation ilmapiirista ja avoimuudesta ovat yhdistava tekija kaikissa
haastatteluissa. Avoimuus, kuuntelu ja mahdollisuus osallistua paatéksentekoon ovat luoneet il-
mapiirin, jossa tyontekijat voivat ilmaista itseaan pelkaamaéttad seuraamuksia. Positiiviset vaikutuk-
set nakyvat erityisesti tyotyytyvaisyyden lisdé&ntymisena ja yleisen tydhyvinvoinnin parantumisena.
Tama korostaa, kuinka avoimen johtamistyylin voima vaikuttaa suoraan tyontekijéiden kokemuk-
seen tydymparistosta.

Samanaikaisesti haastatellut nostavat esiin haasteita, jotka liittyvat esihenkildidensa vaatimusta-

soon. Korkea odotustaso ja tiukat aikataulut voivat aiheuttaa painetta ja stressia tiimissa. Erityisesti
huomion kiinnittdminen yksityiskohtiin ja paatoksenteon hidastuminen voivat lisata turhautumista ja
epavarmuutta. Haastateltavat tunnistavat, ettd jatkuva venyminen omien rajojen yli vaikuttaa nega-

tiilvisesti heid&n tyohyvinvointiinsa erityisesti kiireisissa tilanteissa.

Toinen huomionarvoinen seikka on selkeys ja tehokkuus. Haastateltavat, erityisesti Haastateltava
2, korostavat esihenkildidensa kykyé asettaa selkeita tavoitteita ja odotuksia. Tama luo rakenteen,
joka auttaa tyontekijoitéa organisoimaan tyonsa ja vahentaa epavarmuutta. Saanndllinen ja raken-

tava palaute myds mainitaan myodnteisena tekijana, joka tukee ammatillista kehittymista.

Kaikki haastateltavat korostavat esihenkildidensa vaativaa luonnetta. Vaikka tdma saattaa aiheut-
taa stressid ja painetta, he myo6s tunnustavat sen olevan motivaattori. Esihenkilon korkeat odotuk-
set kannustavat tyontekijoita ylittAmaan itsensa ja saavuttamaan parempia tuloksia. Tama dualisti-

nen vaikutus voi tuoda mukanaan seka haasteita ettd mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnille.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta haastatellut kokevat organisaationsa esihenkildiden johtamis-
tyylin monimutkaiseksi ja moninaiseksi. Positiiviset vaikutukset liittyvat avoimuuteen ja osallistami-
seen, kun taas negatiiviset liittyvat korkeaan odotustasoon ja tiukkaan aikatauluun. Tasapainon

I6ytaminen naiden eri piirteiden valilla ndyttada olevan keskeinen tekija tydhyvinvoinnissa.

Tulevaisuudessa organisaatiot voivat hyotya jatkuvasta johtamistyylin arvioinnista ja mahdollisesta
muokkauksesta. Tasapainottaminen vaativuuden ja avoimuuden vélilla voi olla ratkaisevaa tyonte-
kijdiden hyvinvoinnin ja organisaation tehokkuuden kannalta. Samalla on tarke&a, ettd esihenkilot

ottavat huomioon yksityiskohdat paatoksenteossa ja pitdvat mielessa timinsa kuormituksen. Yhtei-
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sen ymmarryksen luominen organisaation johtamiskulttuurista auttaa varmistamaan, etta tydympéa-

risto tukee kaikkien tydntekijéiden hyvinvointia ja menestysta.
7.2.3 Palautekulttuuri

Haastateltavien vastaukset antavat kokonaisvaltaisen kuvan siitd, millaista palautetta ja palaute-
kulttuuria he ovat kokeneet organisaatioissaan osana esihenkilon johtamistyylid. Analyysissa tulee

esiin sekd myonteisia ettéa haastavia nakokohtia, jotka heijastavat johtamistyylin moniulotteisuutta.

Kaikki haastateltavat korostivat avoimen palautekulttuurin merkitysta. Positiivisena tekijand nousi
esiin mahdollisuus avoimeen keskusteluun ja mielipiteiden ilmaisuun ilman pelkoa negatiivisista
seuraamuksista. Tama ilmapiiri oli vahvistanut heidéan tunnettaan osallisuudesta ja vaikuttamisesta

ty6honsa. Erityisesti haastateltavat 1 ja 3 painottivat, ettd avoimuus oli edistanyt ty6ilmapiiria ja
lis&nnyt tyotyytyvaisyytta.

Liséksi haastateltavat 2 ja 3 mainitsivat, ettd esihenkilon tarjoama rakentava palaute oli ollut arvo-
kasta heidan ammatillisessa kehittymisessaan. Selkeét tavoitteet ja odotukset loivat haastateltavil-
le suuntaviivat, jotka helpottivat tydén organisointia ja suoriutumista. Tama oli vahentanyt epavar-

muutta ja luonut mahdollisuuden ammatilliseen kasvuun.

Vaikka avoimuus ja rakentava palaute olivat vahvuuksia, haastateltavat myos tuovat esiin haastei-
ta. Useat mainitsivat esihenkilon kriittisen palautteen ja vaativuuden aiheuttamat paineet ja stressin
tiimissa. Esihenkilén asettamat korkeat odotukset ja tiukat aikataulut saattoivat luoda tilanteita,

joissa tydntekijat kokivat tarvetta venyé yli oman mukavuusalueensa.

Liséksi haastateltavat 1 ja 3 mainitsivat, ettd esihenkilon tarkkuus yksityiskohdissa ja paatoksente-
on hidastuminen saattavat aiheuttaa viivastyksia ja lisata turhautumista tiimissa. Yksityiskohdista

tarkka esihenkild voi hidastaa paatoksentekoa ja vaikuttaa negatiivisesti tehokkuuteen.

Yhteinen teema kaikissa vastauksissa on, etta esihenkilon johtamistyyli ja palautekulttuuri vaikutta-
vat merkittéavasti tyontekijoiden kokemukseen tydssaéan. Positiiviset tekijat, kuten avoimuus ja ra-
kentava palaute, vahvistavat tydymparistoa ja edistavat ammatillista kehittymista. Toisaalta kriitti-
nen palaute ja liiallinen vaativuus voivat luoda stressia ja painetta, mika vaikuttaa negatiivisesti

tydhyvinvointiin.

Analyysin perusteella organisaation johtamistyylin kehittaminen kohti tasapainoisempaa ja tuke-
vampaa palautekulttuuria voisi olla hyodyllista. Esihenkilot voivat pyrkia yllapitamaan avoimen kes-

kustelun ilmapiiria samalla, kun tasapainotetaan vaativuutta ja selkeytta palautteessa. Johdon on
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tarke&a olla tietoinen siitd, miten heidan toimintansa vaikuttaa tyéntekijoiden tyéhyvinvointiin ja

pyrkia jatkuvasti parantamaan johtamistyyliaan vastaamaan paremmin tiimin tarpeisiin.
7.2.4 TyOelaman tasapaino

Haastateltujen HR-asiantuntijoiden kertomukset tarjoavat kattavan katsauksen erilaisista lahesty-
mistavoista tydelaman tasapainon tukemiseen organisaatioissa. Naiden haastateltavien kokemus-
ten analysointi keskittyy yhteisiin teemoihin ja kaytantoihin, jotka ovat tarkeita HR-alalla tydskente-

levien hyvinvoinnin kannalta.

Joustavuus ja autonomia ovat keskeisia tekijoita, joita kaikki haastatellut korostivat esihenkildiden-
sa tukevan. Mahdollisuus jarjestella tyéaikoja omien tarpeiden mukaan ja etatydon mahdollisuus
ovat ratkaisevia tekijoita, jotka antavat tyontekijdille tilaa sovittaa tydelamaa omaan elamantilan-
teeseensa. Tama vahvistaa tyontekijoiden kokemusta kontrollista omasta ajankaytéstaan ja luo
edellytyksia paremmalle tydelaman tasapainolle.

Toinen huomionarvoinen seikka on selkeiden roolien ja vastuiden maarittdminen. Kaikki haastatel-
lut mainitsivat tdméan kaytannon merkityksena tydkuorman hallinnassa. Kun tyéntekijat tietavat tar-
kasti oman vastuualueensa ja tehtavansa, se vahentad epaselvyytta tyossa ja auttaa valttamaan
stressid, joka voi syntya tehtavien paallekkaisyydesta tai epaselvista odotuksista.

Stressinhallintakoulutukset ja muut vastaavat ohjelmat olivat myos keskeisia kaikille haastatelluille.
Naiden ohjelmien tarjoaminen antaa tyontekijdille konkreettisia tydkaluja stressin hallintaan ja en-

naltaehkaisyyn. Lisdksi se osoittaa organisaation sitoutumista henkildstonsa hyvinvointiin. Esihen-
kilon aktiivinen osallistuminen néihin koulutuksiin korosti myds johtamisen esimerkillisyyden merki-

tysta.

Yhteisollisyys ja tiimin tukeminen olivat my6s huomionarvoisia tekij6itéd. Haastatellut mainitsivat
erilaisia tapahtumia ja aktiviteetteja, jotka edistivat positiivista tyoilmapiirid ja tiimin yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. Nama kaytannot voivat auttaa vahentamaan tyostressia tarjoamalla mahdolli-

suuksia rentoutumiseen ja vuorovaikutukseen ty6tovereiden kanssa.

Lopuksi, kaikki haastateltavat mainitsivat esihenkildidensd kyvyn kuunnella ja reagoida tyonteki-
joidensa tarpeisiin. Tama viittaa avoimeen ja lapinakyvaan kommunikaatioon organisaatiossa, mi-
k& on olennainen osa tytelaméan tasapainon tukemista. Esihenkildiden kyky vastata tyontekijoiden-

sd tarpeisiin ja osoittaa valittdmista oli keskeista heidan kokemuksissaan.

Kokonaisuudessaan haastateltavien kokemukset korostavat, etta tydelaméan tasapainon tukeminen

HR-alalla vaatii monipuolisia lahestymistapoja ja kaytantja. Joustavuus tydajoissa, selkeat roolit,
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stressinhallintakoulutukset, yhteisollisyys ja avoin kommunikaatio ovat keskeisia tekijoita, jotka
voivat auttaa vahentdmaan tyostressia ja parantamaan tyontekijoiden hyvinvointia. Organisaation
sitoutuminen naihin kaytantoihin voi luoda positiivisen tydympéariston, jossa tyontekijat voivat me-

nestya ja kehittya.
7.2.5 Resurssien hallinta

Kokemukset, joita haastateltavat HR-asiantuntijat jakavat resurssien oikeudenmukaisesta jakami-
sesta ja ty6kuorman hallinnasta, antavat kattavan kuvan erilaisista nakokulmista ja kaytannoista
HR-tiimeissa. Tassa voimme nahda yhtenevia piirteita ja eroja heidén kokemuksissaan.

Positiiviset kokemukset korostavat usein avoimuutta ja systemaattisia menetelmia resurssien ja-
kamiseksi. Sdanndlliset resurssienarvioinnit tai jatkuvat seurantajarjestelmét auttavat tiimeja tun-
nistamaan resurssien jakamisen epakohtia ja tarpeita. Tama mahdollistaa reagoinnin nopeasti
muuttuviin tilanteisiin ja vahvistaa tiimin tehokkuutta. Lisaksi avoimuuden ja osallistavan paatok-
senteon merkitys korostuu positiivisissa kokemuksissa. Tiimilaisten osallistaminen paatdksente-
koon ja avoin keskustelu luo ilmapiirin, jossa on turvallista tuoda esiin haasteita ja etsid yhdessa
ratkaisuja.

Negatiivisissa kokemuksissa nousevat esiin haasteet, kuten hitaat paatbksentekoprosessit, epa-
selvat roolit ja tarve lisata joustavuutta. Paatoksenteon hitaus voi aiheuttaa ongelmia erityisesti
nopeasti muuttuvissa tilanteissa, jossa tiimi tarvitsee nopeaa reagointia kasvavaan tyékuormaan.
Liséksi epaselvat roolit ja vastuualueet voivat johtaa paallekkaisyyksiin ja hidastaa projektien ete-
nemista. Joustavuuden puute voi vaikeuttaa resurssien siirtelyé tarpeen mukaan ja heikentaa tiimin

kykya sopeutua nopeasti muuttuviin tilanteisiin.

Yhteenvetona haastateltavien kokemuksista voidaan nahda, etta hyva resurssien hallinta ja tyo-
kuorman jakaminen vaativat tasapainoa selkeiden arviointimenetelmien ja joustavuuden valilla.
Positiiviset kokemukset osoittavat, etta systemaattiset menetelmat, avoin viestinta ja osallistami-
nen ovat avainasemassa tasapainon léytamisessa. Toisaalta negatiiviset kokemukset korostavat
haasteita, jotka voivat syntya hitaasta paatoksenteosta, epaselvista rooleista ja tarpeesta lisata
joustavuutta. Parhaat k&ytannot resurssien hallinnassa voivat vaihdella organisaatiosta toiseen,

mutta avainasemassa on jatkuva oppiminen ja kyky sopeutua muuttuviin tarpeisiin.
7.2.6 Muutosjohtaminen

Haastatteluissa HR-asiantuntijat antoivat monipuolisen kuvan siitd, miten heidan esihenkilonsa
hallitsevat muutoksia organisaatiossa ja miten he tukevat HR-tiimi& muutostilanteissa. Positiiviset

kokemukset keskittyivat esihenkildiden proaktiivisuuteen, avoimeen viestintaan, koulutuksiin seka
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esimerkilliseen johtamiseen muutoksessa. Toisaalta negatiiviset kokemukset valottivat myds vies-
tinn&n puutteita, resurssien niukkuutta ja epéselvia tavoitteita, jotka vaikuttavat HR-tiimin sopeutu-

miseen muutoksiin.

Yksi keskeinen positiivinen teema oli esihenkildiden proaktiivisuus ja kyky tunnistaa muutostarpeet
varhaisessa vaiheessa. Kaksi haastateltavista kertoivat, kuinka heidan esihenkilonsa aloittivat sel-
keat kommunikaatiokanavat tiiminsa kanssa heti, kun muutostarpeet tunnistettiin. Tama proaktiivi-
nen l&hestymistapa loi organisaatiokulttuurin, jossa muutoksia nahdaan mahdollisuuksina kehittya
ja oppia uutta. Liséksi avoin viestintd muutostilanteissa oli merkittava tekija. Saanndlliset tiimipala-

verit ja koulutusohjelmat auttoivat tiimid ymmartdmaan muutoksia ja sitoutumaan niihin paremmin.

Negatiiviset kokemukset painottivat puutteita resurssien puutteessa, epaselvissa tavoitteissa ja
ainakin yhden haastateltavan mukaan myds viestinndssé. Muutostilanteissa tiedonkulku oli epa-
sadanndllista ja epaselvad, mikéa aiheutti turhautumista ja epavarmuutta tiimissa. Lisaksi resurssien
niukkuus vaikeutti tiimin sopeutumista muutoksiin ja vaikutti heidan kykyynsé suoriutua tehtavis-
tdan. Epaselvat tavoitteet taas aiheuttivat epavarmuutta tiimissa ja vaikeuttivat muutoksen etene-

misen seuraamista.

Tama monipuolinen kuvaus haastatteluista osoittaa, etta muutoksenhallinta organisaatiossa voi
olla seka onnistunutta etta haasteellista rippuen esihenkilon l&hestymistavasta ja kaytetyista kay-
tannoistd. Positiiviset kokemukset antavat esimerkkeja siité, miten tehokkaat muutoksenhallinnan
strategiat voivat edistaa tiimin sitoutumista ja menestysta muutostilanteissa. Toisaalta negatiiviset
kokemukset tuovat esiin ne tekijat, jotka voivat vaikeuttaa muutosten lapivientid, kuten viestinnéan
puutteet ja resurssien niukkuus. TAma analyysi tarjoaa arvokasta tietoa siitd, millaiset tekijat voivat
vaikuttaa organisaation kykyyn hallita muutoksia ja miten naita tekijoita voidaan parantaa tulevai-

suudessa.
7.2.7 Motivaatio ja sitoutuminen

HR-asiantuntijat antoivat kattavan kuvan siitd, miten heidan esihenkilénsa rohkaisee motivaatiota
ja sitoutumista tiimissa seké kayttdd kannustimia ja tunnustuksia. Positiiviset kokemukset korosti-
vat selkeiden tavoitteiden asettamista, monipuolisia kannustimia, osallistavaa johtamista ja tunnus-
tuksia saavutuksista. Toisaalta negatiiviset kokemukset valottivat puutteita myos kannustimien
kaytossa, epaselvyyksia tavoitteissa seké resurssien puutetta, jotka vaikuttivat merkittavasti tiimin

motivaatioon ja sitoutumiseen.

Positiivisissa kokemuksissa esihenkil6t olivat onnistuneet luomaan innostavan tydilmapiirin kayt-
tamalla erilaisia kannustimia ja tunnustuksia. Selkeiden tavoitteiden asettaminen ja niiden saavut-

tamisen juhlistaminen edisti tiimin yhtendaisyytté ja innostusta. Lisaksi monipuolisten kannustimien,
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kuten rahallisten etujen tai tydhyvinvointiin panostamisen, kaytté auttoi luomaan positiivisen ilma-

piirin, jossa tydntekijat kokivat olevansa arvostettuja.

Negatiivisissa kokemuksissa ilmeni haasteita kannustimien puutteessa, epaselvissa tavoitteissa
seka resurssien niukkuudessa. Kannustimien tai tunnustusten puuttuminen vaikutti negatiivisesti
tiimin motivaatioon ja sitoutumiseen. Liséksi epaselvat tavoitteet vaikeuttivat tiimin keskittymista ja
pyrkimysté parempiin suorituksiin. Resurssien niukkuus puolestaan heikensi tiimin suoriutumista

tehtavistaan ja vaikutti heidan motivaatioonsa.

Tama kuvaus antaa ymmarrysta siita, miten erilaiset kédytannot voivat vaikuttaa HR-tiimin motivaa-
tioon ja sitoutumiseen. Positiiviset kokemukset osoittavat, ettd selkeiden tavoitteiden asettaminen,
monipuolisten kannustimien kaytto ja osallistava johtaminen voivat vahvistaa tiimin sitoutumista ja
innostusta. Toisaalta negatiiviset kokemukset tuovat esiin, miten puutteet kannustimissa, epaselvat

tavoitteet tai resurssien puute voivat heikentda tiimin suorituskykya ja tydmotivaatiota.

Tama analyysi antaa tietoa siitd, millaiset kaytannot voivat vaikuttaa HR-tiimin motivaatioon ja si-
toutumiseen. Esihenkildiden rooli ja kayttamat kaytannot vaikuttavat merkittavasti tiimin ilmapiiriin
ja suorituskykyyn. Tassa huomataankin, ettd tarkeda olisi kiinnittd& huomiota selkeiden tavoitteiden
asettamiseen, monipuolisten kannustimien kayttoon seka resurssien varmistamiseen tiimin tyohy-

vinvoinnin tukemiseksi ja motivaation yllapitamiseksi.
7.2.8 Koulutusmahdollisuudet ja urakehitys

HR-asiantuntijoiden kokemukset kouluttautumisen tuesta ja ammatillisesta kehittymisestéa esihenki-
I6n johdolla késittelivat laajaa skaalaa seka positiivisia ettd negatiivisia ndkdkulmia. Positiivisissa
kokemuksissa korostuivat esihenkilon tarjoamat monipuoliset koulutusmahdollisuudet, selkeat ura-
kehityspolut ja yksilolliset kehityssuunnitelmat sekd innostava koulutuskulttuuri. Toisaalta negatiivi-
set kokemukset valottivat haasteita, kuten rajoitukset kouluttautumisessa, mentoroinnin puutteen,

epaselvat urapolkujen ja kehityssuunnitelmien seka koulutusresurssien niukkuuden.

Positiiviset kokemukset antoivat kuvan esihenkildiden tuen monipuolisuudesta ja laajuudesta kou-
luttautumisen saralla. Erityisesti maininta laaja-alaisista koulutustuista, mentoroinnista ja selkeista
urapoluista on merkittdvaa. Naiden elementtien avulla HR-asiantuntijat kokivat voivansa kehittya ja
kasvaa niin henkildkohtaisesti kuin ammatillisestikin. Yksilolliset kehityssuunnitelmat antoivat sel-
ke&n suunnan ja mahdollistivat henkilokohtaisten tavoitteiden asettamisen, mika lisasi sitoutumista

ja tyytyvaisyytta.

Negatiiviset kokemukset paljastivat my6s osittain puutteita esihenkilon tarjpamassa tukemisessa.

Kouluttautumisen rajoitukset, mentoroinnin puute ja epaselvat kehityssuunnitelmat vaikeuttivat HR-
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asiantuntijoiden kasvua ja kehittymista. Liséksi resurssien niukkuus ja puutteellinen tiedonkulku

muodostivat esteita tiimin mahdollisuuksille parantaa osaamistaan ja sitoutumistaan.

Kokonaisuutena ndméa kokemukset osoittavat, ettd tehokas tuki kouluttautumiselle ja ammatilliselle
kehittymiselle on keskeistd HR-tiimien menestymiselle. Koulutusten monipuolisuus, selkeat urapo-
lut ja yksil6lliset kehityssuunnitelmat luovat perustan tiimin kasvulle. Toisaalta haasteet, kuten rajoi-
tukset kouluttautumisessa ja puutteet kehitysohjelmissa, voivat heikentaa tiimin sitoutumista ja
kykya vastata muuttuviin tarpeisiin.

Analyysi paljastaa, etta tehokas kouluttautumisen tuki ja ammatillinen kehittyminen edellyttavéat
selkeita rakenteita, yksilollisia suunnitelmia seka riittavia resursseja. Naiden elementtien puute voi
heikentaa HR-tiimin suorituskykyé ja motivaatiota. Tulevaisuuden kannalta olisi olennaista panos-
taa resursseihin ja luoda selkedmpia rakenteita tukemaan HR-asiantuntijoiden jatkuvaa kehittymis-
td ja menestysta.

7.2.9 Henkilokohtainen tuki

Analyysi haastateltavien kokemuksista avoimuudesta ja tuen tarjoamisesta vaikeissa tilanteissa
paljastaa monipuolisen kuvan HR-asiantuntijoiden tydymparistosta. Positiiviset kokemukset 0soit-
tavat, ettd avoin vuorovaikutus ja esihenkilon tarjoama tuki voivat merkittavasti edistaa tyontekijoi-
den hyvinvointia ja sitoutumista organisaatioon. Toisaalta negatiiviset kokemukset tuovat esiin

haasteita, joita voi syntyd, kun esihenkilon lahestymistapa ei ole riittavan tukeva tai avoin.

Positiiviset kokemukset korostavat avoimuuden merkitysta henkilokohtaisissa keskusteluissa. HR-
asiantuntijat, jotka kokivat esihenkilonsé olevan avoin henkildkohtaisille keskusteluille, kuvailivat
luottamuksellista ilmapiirid, joka edisti avointa kommunikaatiota. TAma ilmapiiri auttoi tyontekijéita
ilmaisemaan huoliaan ja vaikeuksiaan ilman pelkoa tuominnasta. Avoimuus loi perustan tukevalle
tydyhteisodlle, jossa vaikeista tilanteista puhuminen nahtiin mahdollisuutena ratkaista ongelmia ja

kehittyd henkilokohtaisesti.

Liséksi myonteiset kokemukset korostivat esihenkilon aktiivista tuen tarjoamista vaikeissa tilanteis-
sa. HR-asiantuntijat, jotka kokivat saavansa konkreettista apua esihenkiloltaan, arvostivat taman
rohkaisevaa asennetta. Esihenkildiden tarjoama tuki ei rajoittunut pelkéstaan kuuntelemiseen,
vaan se sisalsi myos kaytadnnon ratkaisuja ja resursseja vaikeuksien voittamiseksi. TA&ma lahesty-

mistapa vahvisti tiimin yhteenkuuluvuutta ja loi perustan yhteiselle onnistumiselle.

Negatiiviset kokemukset kertoivat haasteista, joita voi syntya, kun esihenkild ei ole riittdvan avoin
tai tarjoa tarvittavaa tukea vaikeissa tilanteissa. Haastateltavat, jotka kokivat vaikeuksia paasta

puheeksi esihenkildonsé kanssa, ilmaisivat turhautumista ja vaikeutta ratkaista ongelmia tehokkaas-
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ti. Puutteellinen avoimuus loi esteitd avoimelle viestinndlle ja vaikeutti tyontekijoiden mahdollisuuk-

Sia saada tarvitsemaansa tukea.

Lisaksi negatiiviset kokemukset paljastivat tilanteita, joissa esihenkilon tarjoama tuki oli puutteellis-
ta henkilokohtaisissa kriiseissé. Tyontekijat, jotka eivat kokeneet saavansa riittdvaa tukea vaikeis-

sa henkilokohtaisissa tilanteissa, kokivat tydhyvinvointinsa heikentyneen. Taméa puute vaikutti ne-

gatiivisesti motivaatioon ja sitoutumiseen tyohon, mika voi pitkalla aikavalilla vaarantaa seké yksi-

Ion etta organisaation menestysta.

Kokonaisuutena analyysi tuo esiin, kuinka merkittavaa on, etté esihenkilot luovat ilmapiirin, jossa
avoimuus ja tuki vaikeissa tilanteissa ovat keskeisia arvoja. Positiiviset kokemukset tukevat néke-
mysta siitd, ettéd avoimen ja tukevan ilmapiirin luominen edistaa tyohyvinvointia, lisda sitoutumista
ja vahvistaa tiimin yhteenkuuluvuutta. Toisaalta negatiiviset kokemukset osoittavat, etta haasteet
voivat syntyd, kun néita elementteja ei ole tarpeeksi vahvasti lasné organisaatiossa.

Tulevaisuuden kannalta on tarke&d, ettd organisaatiot kiinnittavat huomiota esihenkildiden rooliin
avoimen ja tukevan ty6ilmapiirin luomisessa. Koulutusohjelmat, jotka painottavat viestintataitoja ja
tuen tarjoamista, voivat auttaa esihenkil6ité kehittama&an naita taitojaan. Lisaksi organisaatioiden
tulisi luoda rakenteita, jotka tukevat avointa keskustelua ja tarjoavat tarvittavaa tukea vaikeissa

tilanteissa. Tama voi vahvistaa organisaation resilienssia ja edistaé pitkaaikaista menestysta.
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8 Johtopdaatokset

Tutkimuksen paatulokset ja johtopaattkset ovat mielestani valideja. Haastattelut antoivat monipuo-
lisen kuvan esihenkildn johtamistyylista ja sen vaikutuksesta HR-asiantuntijoiden tydhyvinvointiin.
Esihenkilon johtamistyylin moniulotteisuus nakyi seké positiivisina etté haasteellisina piirteind, ku-
ten avoin kommunikaatio ja kuuntelutaidot vs. paatoksenteon varovaisuus ja vaikeudet vaikeiden

paatdsten tekemisessa.

Yhteenvetona tuloksista voidaan todeta, etta tasapainoinen johtamistyyli, joka hyédyntaa avoi-
muutta ja osallistamista minimoimalla samalla negatiivisia vaikutuksia, on tarkea tyéhyvinvoinnille.
Liséksi havaitsin, ettd avoin palautekulttuuri ja selkeat roolit edistavat tydhyvinvointia, kun taas

liiallinen vaativuus ja epaselvd kommunikaatio voivat aiheuttaa stressia ja epavarmuutta.

Tutkimus vastasi paakysymykseen selvittdmalla, kuinka esihenkildn johtamistyyli vaikuttaa HR-
asiantuntijoiden tydhyvinvointiin. Alakysymykset, jotka kasittelivat toivottua johtamistyylia HR-
asiantuntijoiden naktkulmasta ja tekijoita, jotka edistavat heidan tyéhyvinvointiaan, saivat vastauk-
sia haastatteluista. Positiiviset ja negatiiviset johtamispiirteet seka niiden vaikutukset tyéhyvinvoin-

tiin tulivat selvasti esille.

Johtopaatdksena totean, etté jatkuva johtamistyylin arviointi ja tarvittaessa muokkaaminen voivat
olla ratkaisevia tekijoita tasapainoisen ja tuottavan tydymparistdén luomisessa. Esihenkildiden tulisi
pyrkia yllapitamaén avointa keskusteluilmapiiria ja tasapainottamaan vaativuutta ja selkeytta pa-
lautteessaan. N&in voitaisiin varmistaa tydympariston tukeminen kaikkien tyontekijoiden hyvinvoin-

nille ja menestykselle.

Tutkimuksessa hyddynsin kolmea HR-asiantuntijaa eri organisaatioista, mika antoi monipuolisen
nakokulman. Vaikka tdma oli rajoitettu otanta, se tarjosi silti arvokasta tietoa esihenkilén johtamis-
tyylin monimuotoisuudesta ja sen vaikutuksista tyéhyvinvointiin erilaisissa organisaatioymparistois-
sd. Tulevaisuudessa lisaresurssien ja laajemman otannan avulla voitaisiin syventda ndita tuloksia

ja laajentaa yleistettavyytta.
8.1 Jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetyon pohjalta avautuu useita mahdollisuuksia syventaa ymmarrystamme esihen-
kilon johtamistyylin ja HR-asiantuntijoiden tyohyvinvoinnin valisista suhteista. Mieleeni tuli muuta-
mia jatkotutkimusaihetta, jotka voivat tuoda arvokasta tietoa ja hyodyllisia kaytannén nakdkulmia

organisaatioiden johtamiseen.
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Jatkotutkimuksessa voitaisiin tarkastella esihenkilon johtamistyylin vaikutusta HR-asiantuntijoiden
tyohyvinvointiin monikulttuurisissa tydymparistoissa. Globalisaation my6té organisaatiot toimivat
yha monimuotoisemmissa ymparistoissa, joissa erilaiset kulttuuriset nakokulmat voivat vaikuttaa
merkittavasti johtamiseen. Tallainen tutkimus voisi tarjota syvéallistda ymmarrysté siitd, miten johta-
mistyyli voi sopeutua erilaisiin kulttuurisiin konteksteihin ja miten se vaikuttaa HR-asiantuntijoiden
kokemukseen tyohyvinvoinnista. TAma on erityisen tarke&a organisaatioille, jotka pyrkivat luomaan

monimuotoisia tydymparistoja.

Monikulttuurisilla tydpaikoilla on omat haasteensa, ja johtamistyylin on oltava joustava ja herkka
erilaisille kulttuurisille odotuksille ja arvoille. Tutkimus talla alueella voi tarjota organisaatioille konk-
reettisia suosituksia siitd, miten parantaa esihenkilon ja HR-asiantuntijoiden valistd vuorovaikutusta

monikulttuurisissa ymparistissa, miké edistdd seka tythyvinvointia ettéa organisaation tehokkuutta.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimuskohde liittyy teknologian vaikutukseen esihenkilon johtamis-
tyyliin ja sité kautta HR-asiantuntijoiden tyéhyvinvointiin. Digitalisaation edetessa tyéymparistot
muuttuvat, ja etatyoskentely seké teknologian kayttd ovat arkipaivaa monille organisaatioille. Tut-
kimuksessa voitaisiin selvittdd, miten teknologia muokkaa esihenkilon vuorovaikutusta alaistensa
kanssa ja miten tama heijastuu HR-asiantuntijoiden tydhyvinvointiin. Kun teknologia muuttaa ta-
paa, jolla organisaatiot toimivat, on tarkedd ymmartaa, miten tama vaikuttaa esihenkilon johtamis-
tyyliin ja sita kautta tyontekijéiden hyvinvointiin. Tutkimus voi tarjota ndkemyksia siitd, miten esi-
henkil6t voivat parhaiten tukea HR-asiantuntijoita teknologian murroksessa ja miten sailyttaa posi-

tiivinen ty6ilmapiiri etatyoskentelyssa.

Kolmas keskeinen jatkotutkimusaihe liittyy esihenkilén rooliin resilienssin ja muutosjohtamisen kon-
tekstissa. Organisaatiot kohtaavat jatkuvia muutoksia, ja esihenkildiden kyky tukea HR-
asiantuntijoita ndissa tilanteissa voi olla ratkaisevan tarkeaa. Tutkimuksessa voitaisiin syventya
siihen, miten esihenkilon johtamistyyli voi edistaa tydntekijdiden resilienssia ja helpottaa muutos-
prosesseja HR-asiantuntijoiden keskuudessa. Muutosjohtamisen tehokkuus on suorassa yhtey-
dessa tyontekijdiden hyvinvointiin ja organisaation menestykseen (Vaitoja & Niittyviita-Sipil& 2023,
35.) Tama jatkotutkimus voi antaa organisaatioille kdytannon tydkaluja ja suosituksia siitd, miten
esihenkilot voivat tukea HR-asiantuntijoita muutosten aikana, ja miten naita taitoja voidaan kehittaa

organisaatioiden tasolla.

Yhteenvetona totean, ettd ndma jatkotutkimusaiheet tarjoavat syvemp&a ymmarrysta siita, miten
esihenkilon johtamistyyli voi vaikuttaa HR-asiantuntijoiden tyéhyvinvointiin erilaisissa tydymparis-
toissa. Tutkimustulokset voivat toimia kaytdnnon tyokaluina organisaatioille, kun ne pyrkivat paran-
tamaan johtamiskaytantojaan ja tukemaan tyontekijéidensa hyvinvointia muuttuvassa liiketoimin-

taymparistossa.
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9 Oma pohdinta

Opinnaytetydprosessi on ollut mielenkiintoinen matka, joka on tarjonnut monia oppimisen ja kas-
vun hetkia. Aluksi kohtasin haasteita sopivan ja kiinnostavan aiheen loytdmisessa, mutta pitkan
pohdinnan jalkeen péaéatin tutkia esihenkilén johtamistyylien vaikutusta tyéhyvinvointiin. Aihe heratti
mielenkiintoni, silla olen aina ollut kilnnostunut organisaatioiden toiminnasta ja siita, miten johta-

mistavat vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin.

Tyo6hyvinvointi on laajasti tutkittu aihe, mutta sain mahdollisuuden syventaa ymmarrystani siita,
miten juuri esihenkildon johtamistyyli voi olla keskeinen tekija tyontekijoiden kokemassa hyvinvoin-
nissa. Taman tutkimuksen myoéta pystyin tutustumaan aiheeseen syvillisemmin ja analysoimaan

erilaisia johtamistapoja niiden vaikutusten nakdkulmasta.

Tyo6n suunnittelu alkoi kevaalla 2023, ja alun perin tavoitteena oli saada lopullinen tyd valmiiksi
syksyksi. Kuitenkin aikatauluhaasteet tulivat vastaan, erityisesti tydn ohessa tapahtuneiden muiden
velvoitteiden vuoksi. Opinnaytetydn tekeminen tydn ohella oli vaativa tehtavad, mutta samalla se
tarjosi mahdollisuuden soveltaa teoriaa kaytantoéén omassa tydympadristéssani. Haasteista huoli-

matta pystyin pitdmaan kiinni tavoitteestani, ja opinnaytetyd valmistui marraskuussa.

Prosessin aikana opin paljon tutkimuksen suunnittelusta, aineiston kerddmisesté ja analysoinnista.
Erityisesti haastattelut osoittautuivat arvokkaaksi menetelméksi, silla sain syvallista tietoa tyonteki-
joiden nakokulmasta ja pystyin yhdistdmé&an sen teoreettiseen viitekehykseen. Analysointivaihe oli
ajoittain vaativa, mutta samalla erittdin opettavainen. Se vaati tarkkuutta ja johdonmukaisuutta,

mutta tulokset antoivat arvokasta tietoa johtamistyylien vaikutuksista tyohyvinvointiin.

Olen tyytyvainen lopputulokseen ja siihen, miten opinnaytetydni onnistui vastaamaan siihen kysy-
mykseen, jonka asetin tydn alussa. Vaikka matka oli paikoin haastava, kokemus on ollut antoisa, ja
uskon sen vaikuttaneen positiivisesti myds omaan ammatilliseen kehitykseeni. Opinnaytetyoni
avasi uusia nakokulmia esihenkilon johtamistyylien merkityksesta tyohyvinvoinnille, ja toivon sen

myds inspiroivan muita tutkimaan tata tarkeda aihetta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

1.Johtamistyyli ja kommunikointi:
*Kuinka kuvailet esihenkildsi johtamistyylia? Miten han kommunikoi ja valittaa
odotukset HR-tiimille?

2 Palautekulttuuri:
*Miten esihenkildsi antaa palautetta ja arviointeja? Miten tama vaikuttaa sinun ja
muiden ty&hyvinvointiin HR-tiimissa?

3. Tiimityo ja yhteistyd:
*Miten esihenkilési edistaa timitysta HR-tiimissa? Onko han luonut ilmapiirin, joka
tukee avointa vuorovaikutusta ja yhteistyota?

4 Resurssien hallinta:
*Miten esihenkilosi tukee resurssien oikeudenmukaista jakamista ja tyékuorman
hallintaa HR-tiimissa?

5.Tydeldmin tasapaino:
*Miten esihenkildsi tukee tydeldaman tasapainoa HR-asiantuntijoiden keskuudessa?
Onko hanella kaytantojad, jotka auttavat vahentamaan tydstressia?

6.Koulutusmahdollisuudet ja urakehitys:
*Miten esihenkildsi tukee kouluttautumista ja ammatillista kehittymistad HR-tiimissa?
Onko olemassa selkeita urakehityspolkuja?

7 Muutosjohtaminen:
*Kuinka hyvin esihenkildsi hallitsee muutoksia organisaatiossa? Miten han tukee HR-
tiimia muutostilanteissa?

8.Motivaatio ja sitoutuminen:
*Miten esihenkildsi rohkaisee motivaatiota ja sitoutumista HR-asiantuntijoiden
keskuudessa? Onko kaytdssa kannustimia tai tunnustuksia?

9. Tyoilmapiiri:
*Miten kuvailet tydilmapiiria HR-tiimissa? Kuinka paljon se on peréisin esihenkildon
johtamistyylista?

10.Henkilokohtainen tuki:
*Onko esihenkilosi avoin henkilkohtaisille keskusteluille ja tuen tarjoamiselle
vaikeissa tilanteissa?



