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Mielekäs työ, turvallinen ympäristö, työpaikan ilmapiiri, työntekijöiden ammatti-
taito sekä laadukas johtaminen ovat esimerkkejä monista tekijöistä, jotka vaikut-
tavat työhyvinvointiin. Tässä opinnäytetyössä tuotiin esiin sosiaalialalla työsken-
televien kriisi – ja väkivaltatyön ammattilaisten näkökulmaa työhyvinvointia tuke-
vista käytänteistä.  
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä. Ta-
voitteena oli tutkia sitä, millainen merkitys esihenkilöllä on työyhteisölle ja kuinka 
lähijohtamisella voidaan vaikuttaa työntekijöiden hyvinvointiin ja työssä viihtymi-
seen. Työhön kerättiin teoriatietoa työhyvinvoinnista sekä johtamisesta. 
 
Opinnäytetyö toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto kerät-
tiin Tampereen turvakotien henkilöstölle teetetyllä sähköisellä työhyvinvointiky-
selyllä syksyn 2023 aikana. Kyselyyn vastasi 12 työntekijää ja kolme esihenkilöä 
vastausprosentin ollessa noin 55,5 %.  Työntekijöiden kyselylomake sisälsi struk-
turoituja ja avoimia kysymyksiä. Esihenkilöiden kyselylomake sisälsi vain struk-
turoituja kysymyksiä. Kyselyn tulokset analysoitiin hyödyntäen induktiivista lähes-
tymistapaa. 
 
Työhyvinvointia vahvistaviksi tekijöiksi koettiin esihenkilön merkitys osana työyh-
teisöä, työyhteisön tuen merkitys sekä joustava työvuorosuunnittelu. Heikentä-
viksi tekijöiksi koettiin kiire, riittämättömyyden tunne, haastavat asiakastilanteet 
ja lähiesihenkilön puuttuminen. 
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Meaningful work, a safe environment, workplace atmosphere, employee 
competence, and quality management are examples of many factors that affect 
well-being at work. This thesis presents the perspective of professionals in crisis 
intervention and violence prevention working in the social field on the practices 
that support well-being at work. 
 
The purpose of the thesis was to identify factors related to well-being at work. 
The goal was to examine the significance of a superior in the workplace, and how 
close leadership can influence the well-being and job satisfaction of employees. 
In preparation for the study, theoretical knowledge on well-being at work and 
management styles was gathered. 
 
The thesis was conducted as a quantitative study. The research data was 
collected through a well-being survey conducted for the personnel of shelter 
homes in Tampere, Finland, during the autumn 2024. The survey was responded 
to by 12 employees and three superiors, with a response rate of approximately 
55,5%. The employees' survey included both structured and open-ended 
questions, while the superiors´ survey only consisted of structured questions. The 
survey results were analysed using an inductive approach. 
 
Elements perceived to strengthen well-being at work included the significance of 
the superior as part of the work community, the importance of support from the 
work community, and flexible work schedule planning. Hindering factors that were 
identified were being in a hurry, feelings of inadequacy, challenging customer 
situations, and the absence of an immediate superior. 
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 JOHDANTO 

 

 

Organisaation työntekijät ovat toiminnan perusta, mutta samanaikaisesti he ovat 

hauraita muutosten tai haasteiden edessä. Pienetkin muutokset työpaikoilla hen-

kilöstössä tai toimintatavoissa heilauttaa työpaikan dynamiikkaa. Hyvästä työhy-

vinvoinnista seuraa parempi motivaatio ja sitoutuneisuus työhön, mikä taas on 

yhteydessä työn tehokkuuteen ja laatuun. (Viitala, 2014.) Työhyvinvointi on ai-

heena ajankohtainen. Helsingin sanomien ja Talentian teettämän kyselyn mu-

kaan jopa kolme viidestä sosiaalialan työntekijästä kokee, että ei pysty tekemään 

työtään niin hyvin, kuin haluaisi. Tämä lisää eettistä kuormitusta ja vaikuttaa työn 

laatuun. Kun työntekijöiden hyvinvointi on kunnossa, he pysyvät motivoituneina 

ja pystyvät palautumaan työstään paremmin. (Junkkari, 2022.) 

 

Työhyvinvointi muodostuu monista eri tekijöistä. Työn mielekkyys, turvallisuus ja 

yksilön terveys ovat hyvän työhyvinvoinnin perusta. Näitä tukee työyhteisön ilma-

piiri, hyvä ja osaava johtaminen sekä työntekijöiden ammatillinen osaaminen. 

Kun työhyvinvointi on kunnossa, työhön sitoudutaan paremmin, sairauspoissa-

olojen määrä vähenee ja työn tuottavuus kasvaa. (STM, i.a.) Johtaminen voi olla 

työhyvinvointia lisäävä tai vähentävä tekijä. Hyvällä ja laadukkaalla henkilöstö-

johtamisella pystytään vaikuttamaan työhön sitoutumiseen sekä motivaatioon. 

Taloudelliset resurssit ovat usein rajattu, mutta työntekijöiden osaaminen on par-

haimmillaan ehtymätön pääoma. Moninainen työyhteisö, erilaisen osaamisen ar-

vostus ja potentiaalin näkeminen jokaisessa luo mahdollisuuksia. (Lanne-Eriks-

son, 2017, s. 77–78.) 

 

Opinnäytetyön tavoitteena on tutkia työhyvinvointia sekä työhyvinvointia tukevaa 

lähijohtamista teoreettisen viitekehyksen sekä Tampereen turvakodeille teetetyn 

työhyvinvointikyselyn avulla. Työhyvinvointia voidaan tarkastella monista eri tulo-

kulmista, ja kokemusnäkökulma on opinnäytetyössämme isossa roolissa. Opin-

näytetyössämme käsittelemme työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä ole-

massa olevan tutkimustiedon kautta, lähijohtamista sekä erilaisten johtamistyy-

lien vaikutuksia työhyvinvointiin. Tarkoituksenamme on selvittää, miten lähiesi-

henkilön toiminta voi vaikuttaa henkilöstön hyvinvointiin ja minkälaisilla seikoilla 



5 
 

 

on merkitystä turvakotien työntekijöiden kokemukseen toimivasta, hyvinvoivasta 

työyhteisöstä. 

 
 
 

 TYÖHYVINVOINTI 

 

 

2.1 Työhyvinvoinnin merkitys 

 

Työ voi olla ihmiselle hyvin tärkeä identiteetin perusta sekä voimavarojen luoja 

(Vesterinen, 2006, s. 29). Työkyvyllä tarkoitetaan henkilön toimintakykyä kolmella 

eri osa-alueella; psyykkisellä, fyysisellä sekä sosiaalisella. Siihen vaikuttaa työn 

osaaminen ja siihen liittyvät vaatimukset, työyhteisön toiminta, esihenkilötyö ja 

johtaminen. Mielekäs ja sopivan haasteellinen työ vahvistaa työkykyä. (Työter-

veyslaitos, i.a.) Työhyvinvointi vaikuttaa merkittävästi töissä jaksamiseen. Toi-

miva työhyvinvointi luodaan yhdessä ja se vaatii strategista suunnittelua ja työ-

hyvinvoinnin jatkuvaa arviointia. (Manka & Manka, 2023, s.49.) 

 
Kaikki vaikuttavat yhdessä työpaikan ilmapiiriin. Myönteinen työilmapiiri on vält-

tämätön, jotta tiimi on toimiva. Työnantajan vastuulla on työympäristön turvalli-

suus, yhdenvertainen kohtelu sekä hyvä johtaminen, kun taas työntekijän tehtä-

vänä on ylläpitää omaa työkykyään sekä ammatillista osaamistaan. (Ranta, 

2021, s. 27, 78.) Myönteinen vuorovaikutus vahvistaa työilmapiiriä ja ilmapiiri vai-

kuttaa siihen, kuinka raskaaksi työntekijät kokevat työnsä. Myönteistä ilmapiiriä 

voi vahvistaa erimerkiksi tervehtimällä kaikkia tasapuolisesti. Omien työtehtävien 

tunnollinen hoitaminen vahvistaa luottamusta työntekijöiden välillä, mikä taas 

vahvistaa avoimuuden tunnetta työpaikalla. Myös hyvät käytöstavat sekä ongel-

mien avoin puheeksi otto tukevat hyvän työilmapiirin muodostumista. (Työpiste, 

2017.) 

 

Yhä useampi kokee, ettei pysty tekemään työtään niin huolellisesti kuin tarvitsisi. 

Tämä lisää erityisesti eettistä kuormitusta, mitä syntyy, kun työntekijän arvot ovat 

ristiriidassa toimintaympäristön kanssa. Resurssipula, vaikeat tilanteet sekä 
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riittämättömyyden tunne vuorovaikutustilanteissa vaivaavat erityisesti sosiaali- ja 

terveysalalla työskenteleviä. (Työturvallisuuskeskus, i.a.) Monet sosiaali- ja ter-

veysalan ammattilaiset ovat tästä syystä suunnitelleet työstään irtisanoutumista. 

Johtamisen laadun painoarvo on korostunut entisestään. (Manka & Manka, 2023, 

s.  8–9.) Työhyvinvointi on keskeisessä roolissa, kun tarkastellaan organisaation 

vaikuttavuutta pidemmällä aikavälillä. Henkilöstön terveys ja hyvinvointi ovat suo-

raan yhteydessä yrityksen tuottavuuteen ja tämän vuoksi hyvinvointikysymyksiä 

on alettu käsittelemään yhä laajemmin. Jos työntekijöiden hyvinvointiin ei panos-

teta, voi se aiheuttaa työpaikalla erilaisia ongelmia kuten stressiä, kiusaamista, 

konflikteja ja mielenterveyshäiriöitä. Mahdollisia ratkaisuja tähän aiheeseen ovat 

laadukas johtajuus ja viestintä. (ILO, i.a.) 

 

Työterveyshuoltolaissa (L 1383/2001) määritellään, että työnantajan on järjestet-

tävä toimintaa, joka suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti edistää ja tukee työnte-

kijöiden toimintakykyä. Pitkäjänteisen toiminnan tavoitteena on parantaa ter-

veyttä ja hyvinvointia läpi työuran. Toimintaan on kannattavaa panostaa, sillä se 

vaikuttaa positiivisesti yksilön hyvinvoinnin lisäksi myös yrityksen tulokseen ja 

tuottavuuteen. (Manka & Manka, 2023, s. 39.) Työkykyä parantavan toiminnan, 

eli TYKY-toiminnan, lisäksi on alettu puhumaan TYHY-toiminnasta, joka tarkoit-

taa työhyvinvointia edistävää toimintaa. TYHY-toiminnan tulisi näkyä arjessa 

osana jokapäiväistä toimintaa. Sitä ei käsitetä irrallisena toimintana, vaan yhtenä 

osana henkilöstöpolitiikkaa ja kehittämistoimintaa. Työhyvinvointi toimii olennai-

sena johtamisen osa-alueena ja hyvä johtaja voi edistää työhyvinvointia myös 

esimerkillään. (Vesterinen, 2006, s.30)  

 

 

2.2 Työhyvinvoinnin laaja-alainen malli 

 

Työhyvinvoinnin tarkasteluun on kehitetty useita eri malleja, joista modernein on 

laaja-alainen työhyvinvoinnin käsite. Se on tuonut aiheen ympärille mukaan 

uutta, nykyaikaista termistöä. Yksi termistön käsitteistä on flow-tila. Tämän koke-

miseen liittyy ajan tajun menetys, työhön uppoutuminen sekä tunne asioiden su-

jumisesta. Sitä voi kokea ammatista tai tehtävästä riippumatta. (Heikkilä-Tammi, 

i.a.)  
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Toinen yleistynyt termi on työn imu, mihin liittyy kolme yleistä ominaisuutta. En-

simmäinen on tarmokkuus, joka ilmenee energisyytenä sekä työhön panostami-

sena. Toisena ominaisuutena on omistautuminen, joka tarkoittaa ammattiyl-

peyttä, innostusta ja työn merkitykselliseksi kokemista, minkä vastakohtana pide-

tään puolestaan kyynisyyttä. Kolmantena ominaisuutena on pidetty uppoutu-

mista, jota kutsutaan myös flow-tilaksi. Se vaatii keskittymistä ja työhön paneutu-

mista. (Manka & Manka, s. 101.) Alla olevasta kaaviosta 1 käy ilmi työhyvinvoin-

tiin vaikuttavia tekijöitä sekä niiden vaikutuksia. 

 

 

 

Kaavio 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (mukaillen Heikkilä-Tammi, i.a.) 

 

 

2.3 Psykologinen pääoma 

 

Psykologinen pääoma on termi, jota käytetään, kun tarkastellaan työntekijän 

omaa hyvinvointia. Tämä on yhteydessä esimerkiksi organisaatioon sitoutumi-

seen, työtyytyväisyyteen, vähäisempiin poissaoloihin sekä työssä suoriutumi-

seen ja työntekijän psykologinen pääoma vähentää myös irtisanomisaikeita. Voi-

daankin todeta, että psykologinen pääoma on kannattavaa niin työntekijän, kuin 

Mihin nämä vaikuttavat?

Työntekijöiden motivaatioon ja 
sitoutumiseen

Työyhteisön toimivuuteen ja hyvinvointiin

Sairauspoissaoloihin, henkilöstön 
vaihtuvuuteen

Asiakastyytyväisyyteen, palvelun laatuun

Hyvinvointia/pahoinvointia

tyytyväisyys, työn sujuvuus, myönteinen 
tunne työhön

työuupumus, kyllästyminen työhön, 
stressi

Mikä vaikuttaa työhyvinvointiin?

työ, työntekijät työyhteisö, johtaminen
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organisaationkin näkökulmasta. Psykologinen pääoma muuttuu elämän varrella 

ja siihen voi itse vaikuttaa. (Manka & Manka, 2023, s. 204.)  

 

Psykologisen pääoman osatekijöitä ovat itseluottamus, optimismi, sinnikkyys 

sekä toiveikkuus.  Omaa itseluottamustaan voi kehittää pienin askelin. Uusien 

asioiden kokeileminen ja riskien ottaminen edistää parempaa itseluottamusta. 

Myös palautteen pyytäminen esihenkilöltä sekä kollegoilta on tärkeää itseluotta-

muksen rakentamisessa. (Duunitori, 2022.) On tärkeää, että sekä tavoitteita että 

keinoja niiden saavuttamiseksi, mietitään yhdessä koko työyhteisön kesken. Ta-

voitteiden on oltava sopivan haastavia, mutta saavutettavissa. Tavoitteiden pa-

rissa työskentelyn lisäksi toiveikkuutta lisää työntekijän omaehtoinen kouluttau-

tuminen sekä harjoitteleminen. Optimismia voi lisätä opettelemalla uusia ajatus-

malleja, kuten esimerkiksi kiitollisuutta. Tämän harjoittaminen sisältää keskittymi-

sen nykyhetkeen sekä elämän arvostamisen sellaisena kuin se on. Rauhoittumi-

nen ja rentoutuminen edistävät myös positiivista ajattelua ja erilaiset miellyttävät 

tilanteet laukaisevat ihmisessä myönteisiä voimia ja luovuutta. Sitkeyttä taas voi 

harjoittaa voimavaratyöskentelyllä, vastoinkäymisten tulkinnan harjoittelulla sekä 

oman toimintansa reflektoinnilla. (Manka & Manka, 2023, s. 209–213.) 

 

 

 

 LÄHIJOHTAMINEN 

 

 

3.1 Lähiesihenkilön rooli 

 

Johtamisen tyylejä on monia erilaisia; esimerkiksi valmentava johtaminen, muu-

tosjohtaminen ja palveleva johtaminen. Työterveyslaitoksen tutkija Pahkin nostaa 

esille kuitenkin näkemyksen siitä, että johtamisen painotus muuttuu eri organi-

saatioissa aina tilanteen mukaan. Työorganisaatio elää erilaisia vaiheita, milloin 

esihenkilöstön on tärkeää osata luovia työntekijöiden ja tilanteiden vaatimalla ta-

valla. Hyvä johtaminen on ennen kaikkea vahvaa ja toimivaa vuorovaikutusta. 

Lähiesihenkilön tavoitteena on luoda välitön ja avoin ilmapiiri, jotta työntekijät 
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uskaltavat tuoda rohkeasti esille omia ajatuksiaan ja kehitysideoita työpaikan 

käytänteisiin. Hyvin johdetun yhteisön tunnusmerkkejä ovat selkeät yhteiset ta-

voitteet ja yhdessä tekemisen tunne. Johtajan olisi hyvä hahmottaa laajojakin ko-

konaisuuksia, jotta työyhteisössä voidaan hyödyntää kaikkien osaaminen par-

haalla mahdollisella tavalla. (Tjäder, 2017.)  

 

Johtamisen perimmäisenä tavoitteena on saada joukko ihmisiä toimimaan pa-

remmin, kuin ilman johtajaa ja johtamista esiintyy monella eri tasolla. Ihmisiä voi 

johtaa, ei asioita. Johtamisella on aina tavoitteensa ja se perustuu vahvaan vuo-

rovaikutukseen. Johtamisen tehtävänä on yhdistää yksilöiden erilainen osaami-

nen, tieto, ja kulttuuriset tekijät toimivaksi yhtälöksi. (Rousu & Lanne-Eriksson, 

2021, s. 19–20.) Stenvallin (2008) mukaan esihenkilötoiminta sekä henkilöstö-

johtaminen tarkoittaa kaikkia toimia, millä vaikutetaan henkilöstöön ja organisaa-

tion toimintaan (Suonsivu, 2011, s. 135). Esihenkilön tehtävänä on saada työyh-

teisö toimimaan juuri sopivasti yhteen hiileen, mutta ei niin, että työyhteisö jää 

ikään kuin polkemaan paikallaan. Esihenkilön tehtävä on tuoda työyhteisölle eri-

laisia kehittämiseen tähtääviä toimia tai hankkeita, mihin kaikkien on mahdolli-

suus päästä osallistumaan, jolloin päästään eräänlaiseen jaetun johtajuuden vai-

heeseen. Jaetun johtajuuden onnistuessa, jokainen työyhteisössä saa käyttää 

omaa osaamistaan ja valtaansa yhteisen hyvä eteen. (Juuti, 2016.) 

 

Lähijohtajan tehtävänä on varmistaa, että työyhteisössä säilyy riittävä työvoima, 

sekä työntekijöillä on riittävä osaaminen, motivaatio ja hyvinvointi toteuttaa työtä 

laadukkaasti. Henkilöstösuunnittelulla pidetään kiinni organisaation tavoitteista 

henkilöstön määrän sekä osaamisen suhteen ja tämän lisäksi on tarpeen varau-

tua erilaisiin muutoksiin esimerkiksi henkilöstön vaihtuvuuden tai sairaspoissa-

olojen varalle. Henkilöstösuunnittelulla pyritään ennakoimaan myös tulevaisuu-

den rekrytointi-, kehittämis- tai koulutustarpeisiin. Hyvällä johtamisella on myös 

iso rooli työpaikan houkuttelevuuden näkökulmasta. Saadaanko organisaatioon 

luotua toimivat ja hyvät rakenteet, jotta se houkuttelee myös uusia osaajia? 

(Lanne-Eriksson, 2017, s 78–79.)  

 

Työorganisaation tavoitteita mietittäessä on aina hyvä ottaa huomioon työnteki-

jöiden näkökulma. Työyhteisöiltä odotetaan nykypäivänä enemmän joustavuutta 
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ja on tärkeää, että työtä järjestetään siten, että se ottaa huomioon erilaiset elä-

mänvaiheet ja tilanteet. Esimerkiksi mielenterveyden haasteet, perheellistyminen 

tai iän tuomat muutokset työntekijän jaksamisessa on hyvä ottaa huomioon, jotta 

saadaan luotua joustava työilmapiiri ja näin myös muun muassa sitoutettua ihmi-

siä työyhteisöön. Työterveyslaitoksen Kunta10 -tutkimuksessa (2010) on todettu, 

että johtaja, joka ottaa huomioon erilaiset näkökulmat ja pystyy perustelemaan 

omia päätöksiään selkeästi ja tekee niitä johdonmukaisesti, pystyy luomaan työn-

tekijöille oikeudenmukaisuuden tunteen. (Suonsivu, 2011, s. 166–167.)  

 

 

3.2 Henkilöstöjohtamisen teorioita 

 

Tutkijat Mark A. Huselid ja Brian E. Becker (1996) sekä David Guest (1997) ovat 

tuoneet esille, että henkilöstöjohtamisen tutkimisessa tärkeintä on selvittää, 

kuinka henkilöstöjohtamisella pystytään vaikuttamaan organisaation menestyk-

seen. Henkilöstöjohtamisella vaikutetaan organisaation tuloksiin välillisesti. Tut-

kimuksissa on yritetty erilaisin keinoin löytää selitystä johtamisen käytänteiden 

sekä organisaation suoriutumisen ja tulosten väliin jäävää niin sanottua ”mustaa 

aukkoa”. AMO-malli on yksi teorioista, mikä on kehitelty selittämään tätä väliin 

jäävää ”mustaa aukkoa”. AMO tulee sanoista ability (kyvyt), motivation (motivaa-

tio) ja opportunity (mahdollisuudet). Teorian perusta on siinä, että henkilön kyvyt 

ja motivaatio työn tekemiselle yhdessä työympäristön tarjoamiin mahdollisuuksiin 

muodostavat suoriutumisen kaavan. Jokaisen osaamista ja kykyjä voidaan vah-

vistaa hyvällä perehdyttämisellä sekä lisäkoulutuksilla. Motivaatioon pystytään 

taas vaikuttamaan eri tavoin palkitsemalla, sekä antamalla kehittävää palautetta. 

Työympäristön mahdollisuuksiin taas voidaan tuoda uutta ja kehittävämpää 

otetta aktiivisesti kuuntelemalla työntekijöiden ideoita ja ajatuksia työympäristön 

kehittämiseen, sekä työn tekoon liittyvien käytänteiden toteuttamiseen. (Viitala, 

2021, i.a.) 

 

David E. Bowenin ja Cheri Ostrofin (2004) mukaan henkilöstöjohtamisen sekä 

organisaation suoriutumisen linkittyminen toisiinsa riippuu työyhteisön sisällä val-

litsevista käsityksistä siitä, mitä organisaatio odottaa henkilöstöltään, mistä kai-

kesta palkitaan työntekijöitä ja mitä seikkoja arvostetaan. Tätä teoriaa kutsutaan 
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nimellä HRSS (HR system strenght) -teoria. Teoria painottaa henkilöstön tulkin-

toja. Organisaatio viestittää henkilöstölle erilaisilla käytännöillä toimintamalleja, -

tapoja olla ja erilaisia viestejä työyhteisöön toivotusta ilmapiiristä. Kukin taas tul-

kitsee nämä omalla tavallaan ja näin tuo yhteisöön oman panoksensa. Teoria 

lähtee siitä, että mahdollisimman selkeällä ja vahvalla henkilöstöjohtamisella saa-

vutetaan hedelmällisin ilmapiiri, mikä taas näkyy työn tuloksissa. Johtamisen vah-

vuutta arvioidaan kolmen piirteen näkökulmasta; selväpiirteisyys, johdonmukai-

suus ja yhteisymmärrys johtamisen taustalla. (Viitala, 2021, i.a.) 

 

Yksi tunnetuimmista johtamisen teorioista on Frederick Taylorin 1900-luvun 

alussa kehittämä tieteellinen johtamisteoria eli Taylorismi. Taylor uskoi työtehtä-

vien tieteelliseen analysointiin ja tutkintaan. Työhön kohdistettiin jatkuvasti tutki-

muksia, joilla pyrittiin maksimaaliseen tehokkuuteen. Hänen teoriansa mukaan 

kannattavinta oli jakaa työnkuvat tarkkaan niin, että jokaisella työntekijällä oli juuri 

hänelle räätälöity tarkka työtehtävä. Taylorin mukaan työntekijöitä kannatti pal-

kata heidän suoritustensa perusteella, mikä motivoi työntekijöitä tehokkaampaan 

työskentelyyn. Taylorismi on vaikuttanut moniin myöhempiin johtamisteorioihin. 

Nykypäivänä sitä pidetään vanhanaikaisena työntekijöiden hyvinvoinnin näkökul-

masta. (Libretexts, i.a.) 

  

Osallistava henkilöstöjohtaminen korostaa työntekijöiden osallistumista organi-

saation toimintaan ja sitä koskeviin päätöksiin. Vaikutusvallan kautta on tarkoi-

tuksena lisätä henkilöstön sitoutuneisuutta, motivaatiota ja tuottavuutta. Osallis-

tavassa henkilöstöjohtamisessa painotetaan säännöllisiä kehityskeskusteluja, 

joissa käydään läpi organisaatiota koskevia asioita. Työntekijöiden antama pa-

laute on tärkeää ja se otetaan huomioon, kun kehitetään organisaatiota koskevia 

tavoitteita ja parannusehdotuksia. Osallistava henkilöstöjohtaminen edistää työn-

tekijöiden psyykkistä hyvinvointia, lisää heidän sitoutumistaan organisaatioon 

sekä lisää heidän luottamustaan johtajiinsa. Myös organisaatiot hyötyvät osallis-

tavasta johtamisesta, sillä se parantaa merkittävästi organisaation suorituskykyä. 

(Shonk, 2023.) 
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3.3 Työhyvinvointia tukeva johtaminen 

 

Johtamisella vaikutetaan työyhteisön jäsenten mielikuvaan itsestään ja muista. 

Hyvä johtaja kykenee asettumaan muiden ihmisten asemaan ja näkemään hei-

dän perspektiivistään erilaiset tilanteet. Empatialla ja ymmärryksellä toisten tun-

teista voidaan päästä samalle ajatuksen tasolle ja näin luoda yhteenkuuluvuuden 

tunnetta. Ristiriitatilanteissa hyvä johtaja ymmärtää kokonaisuuden ja osaa koh-

data ihmiset tavalla, jotta voidaan vaikeuksista luoda jotain uutta. Tunnetaidot 

ovat tärkeässä roolissa esihenkilön työssä, jossa tarkoitus on saada kaikki työ-

yhteisössä samanlaiseen tunnemaisemaan. (Juuti & Vuorela, 2015.) 

 

Johtaja etsii toiminnalle merkitystä ja mielekkyyttä keskustelemalla muiden 

kanssa. Onnistuessaan johtaja saa työyhteisön jäsenet kokemaan toisensa yh-

teistyökumppaneiksi ja kaikille syntyy yhteneväinen näkemys siitä, mihin toiminta 

tähtää, mikä on sen tarkoitus ja kuinka tavoitteisiin päästään. Esihenkilön yksi 

tärkeimmistä tehtävistä on löytää jokaisen voimavarat ja saada ne käyttöön. 

(Juuti & Vuorela, 2015.)  

 

Esihenkilön tehtävä on puuttua myös epäkohtiin ja esiin nousseisiin huoliin kos-

kien työntekijöiden hyvinvointia. Mikäli työntekijän työkyvyssä havaitaan selkeää 

laskua, tulee esihenkilön ottaa asia puheeksi ja käynnistää suunnitelma, kuinka 

tilanne saadaan korjattua ja kuinka tätä suunnitelmaa tullaan seuraamaan. Mikäli 

tilanteeseen ei saada yhteistä näkemystä esihenkilön ja työntekijän välillä, voi-

daan asia käsitellä työterveysneuvottelussa. Kolmantena osapuolena tällöin on 

työterveyden edustaja ja tarkoituksena on etsiä keinoja, kuinka saadaan työ jär-

jesteltyä uudelleen niin, että se vastaa työntekijän työkykyä. (Viitala, 2014.)  

 

Esihenkilöllä on valta ja mahdollisuus luoda onnistumisia ja motivoituneita työn-

tekijöitä. Mikäli johtaja lähtökohtaisesti ajattelee työyhteisön koostuvan osaavista 

tekijöistä, näkyy tämä myös epäsuorasti johtajan viestinnässä alaisilleen. Vain 

arvostavasti ja kunnioittavasti kohdatut ihmiset saavat innon ja motivaation 

päästä hyviin suorituksiin. Avainasemassa tähän on esihenkilön oma hyvinvointi, 

koska liian kuormittunut, tai stressaantunut johtaja, ei pysty välttämättä 
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näkemään kaikkea potentiaalia ja hyvää, jolloin taas kehä ikään kuin pyörii vää-

rään suuntaan. (Juuti & Vuorela, 2015.) 

 

 

 

 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 

 

 

Opinnäytetyömme tarkoitus on kartoittaa työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. 

Tutkimusaineistona käytämme Tampereen turvakotien työntekijöiden sekä esi-

henkilöiden näkemyksiä omasta työhyvinvoinnista ja työympäristönsä toimivuu-

desta. Tavoite on tuottaa tietoa siitä, mitkä kaikki seikat vaikuttavat työssä viihty-

miseen ja minkälaisia merkityksiä lähiesihenkilöllä ja tämän toimintatavoilla on 

työyhteisön toimivuuteen. Opinnäytetyömme tarjoaa turvakodeille tutkimustietoa 

osastojen tämänhetkisestä työhyvinvoinnin tilasta ja tutkimustiedon pohjalta tur-

vakodeilla on mahdollisuus kehittää toimintaansa sekä tunnistaa toimivat raken-

teet heidän tämän hetken työtilanteessa. 

 

Tarkoitus on pohtia ja analysoida työntekijöiden esiin tuomia seikkoja työhyvin-

vointia lisäävistä sekä sitä alentavista tekijöistä. Tutkimusaineistosta poimimme 

olennaisimmat huomiot ja niiden kautta voimme peilata kokemuksia tutkittuun tie-

toon ja teoriaan ja näin tuottaa turvakodeille hyödyllistä tietoa heidän työyhtei-

sönsä onnistumisista sekä mahdollisista kehittämistarpeista.  

 

Tämän opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 

 

1. Minkälainen merkitys lähiesihenkilöllä on työyhteisön hyvinvointiin? 

2. Minkälaiset tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin? 
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 TUTKIMUSYMPÄRISTÖ JA TYÖELÄMÄYHTEISTYÖ 

 

 

Toteutimme kyselyn Tampereen ensi- ja turvakoti ry:n turvakotien henkilöstölle. 

Työntekijöille ja lähiesihenkilöille koostimme omat kyselynsä. Tampereella toimii 

yhteensä kolme turvakotiyksikköä: Hämeenkadun turvakoti ja Kaukajärvellä 

osastot Anna ja Kaisa. Näissä kaikissa on yhdeksän vakiotyöntekijän tiimi, jossa 

lähiesihenkilönä toimii sosiaalityöntekijä. Tutkimusjoukkomme koostui siis yh-

teensä 27 henkilöstä. Turvakodeilla kiinnitetään erityistä huomiota työhyvinvoin-

tiin ja työssä jaksamiseen, joten tutkimuksemme oli heidän kertomansa mukaan 

kiinnostava. Yksiköiden esihenkilöt toivoivat, että voivat hyödyntää tutkimuk-

semme tuloksia oman toiminnan kehittämisessä. 

 

Turvakotipalveluille kehitettiin kansalliset laatusuositukset vuonna 2013, minkä 

tarkoituksena oli ohjata kunnat tarjoamaan riittävät turvakotipalvelut. Palvelun ra-

hoitus oli kuitenkin tällä tavoin epävarmalla pohjalla, eikä kaikkialla Suomessa 

vastattu riittävästi turvakotipalvelun tarpeeseen. Tilanne muuttui kuitenkin 

vuonna 2015, kun voimaan astui laki valtion varoista maksettavasta korvauksesta 

turvakotipalvelun tuottajalle (L 1354/2014). Lain tarkoituksena on taata laaduk-

kaat turvakotipalvelut valtakunnallisesti. Samanaikaisesti uudistui Sosiaalihuolto-

laki (L 1301/2014), johon lisättiin kuntien velvoite tarjota apua lähisuhdeväkival-

taa kokeville asukkailleen. (Ewalds, ym., 2019, s. 3.) Turvakodilla työskentelevien 

henkilöiden pätevyydestä on säädetty asetus (1103/2018), minkä mukaan turva-

kodin vastuuhenkilöllä tulee olla sosiaalityöntekijän pätevyys sekä ohjaus- ja tu-

kityötä tekevillä tulee olla sosiaali- tai terveydenhuollon ammattikorkeakoulutut-

kinto. Henkilöstölle on tarjottava mahdollisuus osallistua työtä tukeviin lisäkoulu-

tuksiin sekä säännöllisesti järjestettävä työnohjaus. (Ewalds, ym., 2019, s 15.) 

 

Turvakodit tarjoavat akuuttia kriisiapua sekä väkivaltatyötä lähisuhdeväkivaltaa 

tai sen uhkaa kokeneille. Turvakodit ovat kodinomaisia lyhyen ajan asumisyksi-

köitä, jossa henkilökunta on paikalla vuorokauden ympäri. (THL, 2021.) Turvako-

deilla tehdään töitä koskettavien sekä vahvoja tunteita herättävien asioiden pa-

rissa, ja tämä tuo työhön omat haasteensa. Työpaikalla viihtymisen merkitys ko-

rostuu, kun itse työ on aika ajoin todella raskasta. Työyhteisön tuki ja avoin 
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ilmapiiri vaikeidenkin tunteiden käsittelylle on ensiarvoisen tärkeää. Henkilöstöllä 

tulee olla kattava osaaminen väkivallasta ilmiönä sekä sen monista eri osa-alu-

eista ja erityispiirteistä. Vahva tietotaito väkivallan vaikutuksista ihmiseen tuo var-

muutta työn tekemiseen ja vähentää työn kuormittavuutta. (Ewalds, ym., 2019, s. 

16.) 

 

Kun asiakas tulee turvakotiin, hänelle nimetään oma työntekijä. Asiakkaan on 

mahdollisuus käsitellä laajasti omia tarpeitaan, elämäntilannettaan, kokemaansa 

väkivaltaa sekä saada apua omien käytännön asioiden hoitamisessa. Jokainen 

jakso katsotaan yksilöllisesti, mutta toiminnan vaikuttavuuden kannalta on toivot-

tavaa, että turvakotityöhön sitouduttaisiin vähintään viikoksi. Työ on tavoitteellis-

ta, ja sitä tehdään yhteistyössä muun viranomaisverkoston kanssa, asiakkaan 

vaatimalla laajuudella. (Tampereen ensi- ja turvakoti ry, i.a.) 

 

 

 

 TUTKIMUSPROSESSI 

 

 

6.1 Tiedonhaku 

 

Tutkimusprosessimme alkoi tiedonhaulla. Aloitimme keräämällä kirjallisuutta lä-

hijohtamisesta, esihenkilötyöstä sekä työhyvinvoinnista kirjastoista. Hyödyn-

simme muun muassa EBSCO – tietokantaa tieteellisten artikkeleiden hakuun. 

Käytimme hakusanoina esimerkiksi ”työhyvinvointi”, ”lähijohtaminen”, ”työssä 

viihtyminen”, ”esihenkilötyö” ja ”työhyvinvointi sosiaalialalla”. Finna.fi sivustolta 

”työhyvinvointi” sanalla tuloksia tuli yli 35 000 kappaletta. Näistä rajasimme ensin 

opinnäytetyöt pois, sitten rajasimme tulokset verkossa saatavilla oleviin kirjoihin, 

ja kieleksi rajasimme suomen, jolloin hakutuloksia saimme 3388. Yhdistetty-

ämme hakusanat ”työhyvinvointi ja lähijohtaminen” ja käyttäessämme samaa ra-

jausta verkossa saatavilla oleviin kirjoihin, tuloksia jäi jäljelle 14. Hakusanoilla 

”työssä viihtyminen, lähijohtaminen” ei tuottanut tuloksia. Poistettuamme sanan 

lähijohtaminen, saimme tuloksia 152.  
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Valikoimme käytettäviksi lähteiksi aineistoa pääasiassa 2010 vuoden jälkeen jul-

kaistua materiaalia, mutta käytimme myös vanhempaa tutkimustietoa. Ajatte-

lemme työhyvinvoinnin olevan tutkimusaiheena sellainen, että tietoa tuotetaan 

aiemman tutkimuksen pohjalta ja vanhemmastakin tutkimustiedosta saa poimit-

tua nykypäivään sopivia ja edelleenkin ajankohtaisia näkemyksiä. Tämän vuoksi 

emme rajanneet tiedonhakua vain viime vuosina tuotettuun tietoon.  

 

 

6.2 Tutkimusaineiston keruu 

 

Aloitimme kyselylomakkeen kokoamisen lokakuun 2023 aikana ja olimme tällöin 

yhteydessä yhteen esihenkilöistä. Sovimme, että toteutamme työhyvinvointiky-

selyn heidän työtiimeilleen. Tämän jälkeen lähdimme selvittämään Pirkanmaan 

hyvinvointialueen tutkimuslupakäytänteitä. Tutkimuslupaa emme kuitenkaan tar-

vinneet, koska kysely toteutettiin kolmannen sektorin palvelun henkilöstölle.  

 

Turvakodeilla on yhteensä kolme erillistä osastoa ja käsittelemme tutkimukses-

samme näitä kaikkia kokonaisuutena. Saimme toteuttaa kyselyn haluamallamme 

tavalla ja päädyimme toteuttamaan kyselyn verkossa Google forms -alustan 

kautta ja koostamaan erilliset kyselyt työntekijöille sekä esihenkilöille. Laitoimme 

suunnitteluvaiheessa kaikille esihenkilöille sähköpostilla tiedoksi laatimiamme 

kysymyksiä ja pyysimme mahdollista palautetta tai muutosideoita kysymysten 

asetteluun. Emme saaneet muutosehdotuksia, joten sovimme tämän jälkeen ai-

kataulun kyselyn julkaisulle.  

 

Kysymysten asetteluun käytimme Likert-asteikkoa. Rensis Likertin (1932) kehit-

telemällä asteikolla pystytään mittaamaan asenteita ja mielipiteitä, sillä vastauk-

set järjestellään samanmielisyyden perusteella. (KvantiMOTV, 2007.) Kyse-

lyymme teimme valmiit väittämät, joiden vastausvaihtoehdot olivat numeroiden 

1-5 välillä (Liite 2). Numero 5 tarkoitti ”täysin samaa mieltä”, kun taas numero 1 

tarkoitti ”täysin eri mieltä”. Kysymykset ja niiden muotoilu tukee tutkimuksemme 

teoreettista viitekehystä. Painopisteenä kysymyksissä on työntekijöiden hyvin-

vointi sekä lähijohtamisen vaikutukset työyhteisön toimivuuteen. Esihenkilöiden 

kyselyssä painottuu esihenkilöiden näkemys omasta tavastaan toimia johtajana 
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(Liite 3). Halusimme tuoda tällä tavoin mahdollisuuden peilata työntekijöiden ko-

kemusta esihenkilöiden näkemykseen; kokevatko kaikki tilanteen samalla tavalla, 

vai löytyykö esihenkilön ja työntekijöiden näkemyksistä isojakin eroja?  

 

Tutkimusjoukkomme muodostui kolmen osaston työntekijöistä ja heidän esihen-

kilöistään. Yhteensä turvakodeilla työskentelee 24 vakituista työntekijää ja kolme 

sosiaalityöntekijää osastojen esihenkilöinä. Esihenkilö jakoi alustuskirjeemme 

(Liite 1) työryhmille ja tämän jälkeen jakoi kyselymme yhteissähköpostiin. Viralli-

nen vastausaika oli 20.11.–3.12.2023, mutta ensimmäisen viikon aikana emme 

saaneet työntekijöiltä vastauksia lainkaan. Lähetimme tällöin esihenkilöille säh-

köpostia ja kysyimme, onko työryhmille ilmoitettu tutkimuksesta. Saimme vas-

tauksen, että he jakavat viestimme kyselystä yleisen sähköpostin sijasta kaikkien 

omiin työsähköposteihin. Pienen viiveen takia päätimme pitää kyselyn avoinna 

vielä ylimääräisen viikon, jolloin kysely oli avoinna 10.12.2023 asti. 

 

Tutkimuksemme raportointivaiheessa olimme uudelleen yhteydessä esihenki-

löön. Kerroimme opinnäytetyömme tilanteesta ja tavoiteaikatauluista koskien tut-

kimuksen valmistumista ja halusimme kysyä, millä tavalla he toivoisivat, että 

jaamme kyselyn tulokset. Sovimme yhdessä, että kokoamme selkeän tiivistelmän 

koko työryhmän vastauksista ja jaamme sen sosiaalityöntekijöille. Kokosimme 

erilliselle tiedostolle tekemämme kaaviot vastausten tuloksista. Tämän lisäksi lä-

hetämme valmiin opinnäytetyömme heille luettavaksi. He saavat hyödyntää näitä 

omissa työryhmissään haluamallaan tavalla. 

 

 

6.3 Tutkimusaineiston analyysi 

 

Kvantitatiivisen, eli määrällisen tutkimuksen keinoin pystytään kartoittamaan ole-

massa olevaa tilannetta, kuitenkaan avaamatta tarkemmin syitä. Tällöin käyte-

tään usein strukturoituja kyselylomakkeita. Kvantitatiivisen sekä kvalitatiivisen 

tutkimuksen menetelmät eivät sulje toisiaan pois, vaan niitä voidaan käyttää mo-

lempia samassa tutkimuksessa. (Heikkilä, 2014.) Kyselyn tulokset analysoimme 

pääasiassa määrällisen analyysin keinoin, mutta tälle tueksi käytimme laadullisen 

analyysin menetelmää. Työntekijöille oli osoitettu suljettuja kysymyksiä sekä 
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niiden lisäksi kaksi avointa kysymystä, jotta saimme heidän kokemuksiaan laa-

jemmin nostettua esille. Esihenkilöiden kyselyyn valikoimme vain suljettuja kysy-

myksiä, jotta painopiste tutkimuksessa säilyy työntekijöiden näkemyksessä työ-

hyvinvointia tukevasta johtamisesta. Määrällisessä analyysissä käytimme tilas-

tollisesti kuvaavia menetelmiä. Muodostimme kyselyn tuloksista kaavioita, ja ana-

lysoimme tuloksia prosenteilla sekä frekvensseillä eli vastausten lukumäärillä.  

 

Laadulliseen, eli kvalitatiiviseen tutkimukseen yhdistetään perinteisesti subjektiu-

den arvostaminen. Tutkimuksen kohderyhmä ei ole tutkimuksen kohde, vaan jo-

kaisella heistä on subjektiivinen kokemus tutkittavaan asiaan ja heidän vastauk-

sensa antavat näkökulmaa ja syvyyttä tutkittavaan asiaan. (Juhila, i.a.) Kvalitatii-

vinen tutkimus pyrkii ymmärtämään tiettyä toimintaa, tai ymmärtämään jotain ta-

pahtumaa (Eskola & Suoranta, 1998). Laadullisen analyysin menetelmänä käy-

timme induktiivista eli aineistolähtöistä lähestymistapaa, mikä tarkoittaa sitä, että 

analyysiin lähdetään tutkimuksen aineisto edellä. Aineistoa käsitellään kokonai-

suudessaan, mutta tutkimukseen voidaan nostaa vain tutkimuksen kannalta olen-

naista tietoa. (Juhila, i.a.) Kokosimme kerätyn aineiston ensin yhteen, josta poi-

mimme tutkimuksen aiheeseen sopivat huomiot ja nostot. Kyselyn tulosten sekä 

teoriatiedon pohjalta voimme tehdä päätelmiä ja analysoida tutkimusaihettamme. 

Kirjoitimme kaikki vastaukset erilliselle tiedostolle. Tästä lähdimme jäsentämään 

vastauksia ja kirjaamaan samankaltaisia, toistuvia vastauksia rinnakkain. Jäsen-

telimme vastaukset erilaisten kokonaisuuksien ja teemojen alle ja valikoimme tut-

kimuksemme kannalta tärkeimmät ja vastauksista useimmin toistuneet seikat 

keskiöön. 

 

Käytimme analyysissämme kokemusnäkökulmaa. Kokemusnäkökulma eroaa 

faktoihin perustuvasta näkökulmasta siten, että tutkimuksella ei pyritä saavutta-

maan mitään universaalia faktatietoa, vaan jokaisen vastaajan ääni ja oma koke-

mus otetaan vastaan sellaisenaan. (Jokinen, i.a.) Saimme vastaajien kokemuk-

sista tietoa, jota voidaan tarkastella teoriatiedon rinnalla. Kokemusnäkökulma liit-

tyi vahvasti tutkimuksemme kokonaisuuteen. Tutkimme, kuinka turvakotien työn-

tekijät sekä esihenkilöt kokevat nykytilanteen työpaikalla ja onko näissä havaitta-

vissa suurta eroa ja vallitseeko työpaikalla jaettu näkemys työhyvinvoinnista. 
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 TYÖHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET TEEMOITTAIN 

 

 

7.1 Työntekijöiden kyselyn suljetut kysymykset 

 

Työntekijöiden kokonaismäärä oli 24. Kyselyymme vastasi 12 työntekijää, jolloin 

vastausprosentti oli 50 %. Muodostimme suljettujen kysymysten vastauksista 

kaaviot, mikä osoittaa väittämän ja siihen annetut vastaukset. (Kaaviot 2 ja 3). 

Värikoodeilla on eroteltu vastaukset 1–5 asteikolla ja palkit osoittavat kuhunkin 

väittämään annettujen vastausten määrän. 

 

 

Kaaviot 2 ja 3. Työntekijöiden vastaukset 

 

Vastaukista selviää, että kaikki vastaajat olivat joko täysin tyytyväisiä (75 %) tai 

lähes täysin tyytyväisiä (25 %) käytössä olevaan työvuorosuunnitteluun.  
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Väittämään ”työmäärä on minulle sopiva” neljä vastaajaa (33 %) vastasi olevansa 

täysin samaa mieltä sekä neljä (33 %) jokseenkin samaa mieltä. Kaksi vastaajaa 

(16 %) vastasivat olevansa väittämän kanssa jokseenkin eri mieltä. Kaksi vas-

taajaa (16 %) eivät olleet samaa eivätkä eri mieltä. 

 

Väittämän ”lähiesihenkilöni tuki on riittävää” vastausten keskiarvoksi muodostui 

3,6. Vastausten välillä ilmeni jonkin verran hajontaa. Kolme vastaajista (25 %) 

olivat väittämän kanssa täysin samaa mieltä, kun taas neljä vastaajista (33 %) 

olivat väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä.  Kaksi vastaajista (16 %) eivät 

olleet samaa eivätkä eri mieltä. Kolme vastaajaa (25 %) oli väittämän kanssa 

jokseenkin eri mieltä. 

 

Väittämään ”lähiesihenkilöni on avoin kehitysideoille” viisi vastaajaa (42 %) vas-

tasi olevansa täysin samaa mieltä ja kuusi vastaajaa (50 %) jokseenkin samaa 

mieltä. Yksi henkilö (8 %) taas oli väittämän kanssa täysin eri mieltä. 

 

Väittämän ”voin vaikuttaa riittävästi työpaikkani asioihin” kanssa yhdeksän (75 %) 

vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltä. Loput vastaajat hajaantuivat vaihtoehto-

jen ”täysin samaa mieltä”, ”en samaa enkä eri mieltä” ja ”täysin eri mieltä” kanssa. 

Näihin kaikkiin vastasi yksi (8 %) henkilö. 

 

Hajontaa aiheutti myös väittämä ”pystyn palautumaan töistä, enkä mieti töitä ko-

tona.” Tämän vastausten keskiarvoksi tuli 3,25. Kaksi vastaajaa (16 %) oli väittä-

män kanssa täysin samaa mieltä ja viisi (44 %) jokseenkin samaa mieltä. Kaksi 

vastaajista (16 %) eivät olleet väittämän kanssa samaa eivätkä eri mieltä. Sen 

sijaan kolme vastaajaa (25 %) olivat väittämän kanssa jokseenkin eri mieltä. 

 

Suurin osa vastaajista oli samaa mieltä väittämän ”työpaikallani on kaikkia kun-

nioittava ilmapiiri”. Viisi vastaajaa (44 %) oli väittämän kanssa täysin samaa 

mieltä ja viisi vastaajaa (44 %) jokseenkin samaa mieltä. Kaksi vastaajaa (16 %) 

eivät olleet väittämän kanssa samaa tai eri mieltä.  
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Myös väittämä ”koen kuuluvani tähän työyhteisöön” sai melko yhtenäisen vas-

taanoton. Yhdeksän vastaajaa (75 %) oli väittämän kanssa täysin samaa mieltä. 

Yksi vastaajista (8 %) oli väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä. Kaksi vas-

taajista (16 %) eivät olleet väittämän kanssa samaa eivätkä eri mieltä. 

 

 

5.2 Avoimet kysymykset - työhyvinvointia vahvistavat tekijät 

 

Kyselyyn vastanneista kaikki eivät vastanneet avoimiin kysymyksiin. Ensimmäi-

nen avoin kysymys kyselyssämme oli, ”Mitkä asiat parantavat työhyvinvointiasi?”. 

Tähän vastasi 10 työntekijää, kokonaisvastaajamäärän ollessa 12 työntekijää.  

 

Aloitimme analyysin kirjoittamalla kaikki vastaukset erilliselle tiedostolle. Tästä 

lähdimme jäsentelemään vastauksia yksinkertaisempaan muotoon ja nostamaan 

samanlaisia vastauksia esille ja näistä muodostimme pyramidimallisen kaavion 

(Kaavio 4). Pyramidiin on koottu kolmeen palkkiin vastaajien useimmin esiin tuo-

mat työhyvinvointia tukevat seikat järjestyksessä ylhäältä alaspäin toistuvuuden 

mukaan.   

 

 

Kaavio 4. Useimmin esille nousseet työhyvinvointia lisäävät tekijät 

 

Työntekijät kokivat selkeästi vahvimpana työhyvinvointia vahvistavana tekijänä 

työyhteisön toimivuuden. Työporukan yhteneväisyys, avoimuus ja kannustavuus 

nousivat esiin useimpien vastauksissa työhyvinvointia parantavista seikoista. 

Työyhteisön tuki - avoin ja 
keskusteleva ilmapiiri, huumori

Työhyvinvoinnin 
priorisointi 

(esim. tauotukset, 
purkumahdollisuudet, 

rajaaminen)

Mahdollisuus 
vaikuttaa 
työpaikan 
asioihin
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Tämän lisäksi useissa vastauksissa nousi esille työssä jaksamisen sekä työnte-

kijöiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tärkeyden korostamisen yhteys työhyvin-

vointiin. Lainauksiin lisäsimme V-kirjaimen sekä numeron kuvaamaan vastauk-

sen antajaa.   

 

Avoin keskusteluilmapiiri, huumori, kokemus siitä, että ollaan yhte-
näinen tiimi. V3 

 
Tiimin tuki ja keskusteleva työkulttuuri sekä työvuorosuunnittelun 
joustavuus. V1 

 
Kannustava ja tukeva työyhteisö, huumori, työpaikan ilmapiiri, onnis-
tumisen kokemukset. V4 

 
…keskustellaan avoimesti myös työhyvinvoinnista ja muistutetaan 
työhyvinvointia parantavista asioista, kuten tauotus. V8 

 
…tauotus ja oman tilan ottaminen asiakastyön välissä… V6 

 

Mahdollisuus vaikuttaa omaan työntekoon, sekä se, että työtä saa tehdä omalla 

persoonallaan, nousivat monissa vastauksissa myös esille. Työyhteisön tuki 

haastavissa asiakastilanteissa sekä kannustus koettiin positiivisena tekijänä työn 

kuormittavuuden rinnalle.  

 

Tiimissäni kaikki saavat mahdollisuuden käyttää omia vahvuuksiaan 
ja luovuuttaan. On monia tapoja tehdä töitä ja tiettyjen raamien puit-
teissa monenlaiset lähestymistavat sallitaan. V5 

 
Saan tehdä työtä omalla persoonallani… V6 

 

 

5.3 Avoimet kysymykset - työhyvinvointia heikentävät tekijät  

 

Toinen avoin kysymys kyselyssämme oli ”Mitkä asiat heikentävät työhyvinvoin-

tiasi?” Tähän kysymykseen vastasi 9 henkilöä, kokonaisvastaajamäärän ollessa 

12. Kirjasimme taas kaikki vastaukset ylös, ja listasimme samanlaiset vastaukset 

erilliselle paperille. Kokosimme yleisimmistä vastauksista teemoittain pyramidi-

mallisen kaavion (Kaavio 5). Vastaukset etenevät kuviossa ylhäältä alaspäin vas-

tausmäärän mukaisesti. 
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Kaavio 5. Useimmin nousseet työhyvinvointia heikentävät tekijät 

 

Asiakastilanteissa esiintyvät haasteet sekä työnteon muuttunut luonne tuli useim-

min esiin työntekijöiden vastauksista työhyvinvointia heikentävinä seikkoina. Kiire 

sekä laajemmin yhteiskunnan palvelujärjestelmän toimivuuden ongelmat vaikeut-

tavat turvakodilla tehtävää työtä. Asiakkaat voivat huonommin ja turvakotijaksot 

saattavat pitkittyä liian pitkiksi puutteellisten palveluiden takia, mikä tuo työhön 

uudenlaisia haasteita.  

 

Kiire, koska asiakkaat enemmän huonokuntoisia ja tarvitsevia... V6 
  

Riittämättömyyden tunne mm. haastavissa asiakastapauksissa, 
työnkuvan ajoittainen epäselvyys, palvelujärjestelmän puutteellisuus 
(työtaakka lisääntyy turvakodilla). V4 

 
…hetkittäinen liika kiireisyys, liian huonossa kunnossa olevat asiak-
kaat V3 

 

Yhdellä osastolla vastauksiin vaikutti epäselvä muutosvaihe liittyen esihenkilön 

vaihtumiseen, mikä tulee monien vastauksissa esille. Lähiesihenkilön puuttumi-

nen työyhteisön arjesta tuo epäselvyyttä käytänteisiin sekä työn toteuttamiseen 

ja tiimi koetaan ikään kuin vajaaksi, koska yksi puuttuu. Tämän lisäksi kommuni-

kaatioon liittyvät ongelmat tai haasteet koetaan selkeästi vaikuttavan työssä jak-

samiseen. Ristiriidat sekä ulkopuolisuuden tunne heikentävät työssä viihtymistä.  

 

Omalta osastolta sosiaalityöntekijän puuttuminen tällä hetkellä… V6 
 

Riittämättömyyden tunne, 
haastavat asiakastilanteet

Lähiesihenkilön 
puuttuminen, 
epäselvyys 

käytännöissä

Kiire
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Pitkään jatkunut lähiesihenkilön puuttuminen/poissaolo asiakastyön 
arjesta ja siitä seuraava epäselvyys ja epämääräisyys asiakaspro-
sessien etenemisessä ja verkostoyhteistyössä. V8 

 
Erimielisyys tai ristiriita työyhteisön sisällä, erilaiset käytänteet. V7 

 

 

7.4 Esihenkilöiden kyselyn tulokset 

 

Esihenkilöitä on yhteensä 3, joista kaikki vastasivat kyselyyn, joten vastauspro-

sentti oli 100 %. Kokosimme esihenkilöiden vastaukset kolmeen kaavioon (Kaa-

viot 6, 7 ja 8). Kaavioissa on värikoodein vastaukset sekä annettujen vastausten 

kappalemäärä. 
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Näen, että tehtäväni on päättää työpaikan
käytänteet ja ilmoittaa niistä työntekijöille

Koen olevani osa muuta työryhmää

Työntekijöiden ideat/ajatukset ovat tärkeitä
työpaikan käytänteiden kehittämisessä

Kohtaan työntekijät tasa-arvoisesti

Annettujen vastausten määrä
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Kaaviot 6, 7 ja 8. Esihenkilöiden vastaukset  

 

Esihenkilöiden vastauksista tulee esiin, että asiat koetaan hyvin samassa lin-

jassa. Täysin yhtenäisesti vastattiin väittämiin ”kohtaan työntekijät tasa-arvoi-

sesti”, ”työntekijöiden ideat/ajatukset ovat tärkeitä työpaikan käytänteiden kehit-

tämisessä”, sekä ”haluaisin enemmän palautetta omasta työskentelytavastani”. 

Näihin kaikkiin väittämiin vastaajat olivat täysin tai lähes samaa mieltä.  

 

Väittämiin ”koen olevani osa muuta työryhmää”, ”saan tarpeeksi palautetta työn-

tekijöiltä omasta työskentelytavastani”, ”joudun keskittymään liikaa työyhteisössä 

vallitseviin ristiriitoihin” ja ”koen työyhteisön toimivana” vastaukset noudattivat 

selkeää kaavaa. Kaksi on antanut saman arvon ja yksi eri. Kuitenkin linja on ollut 

kaikilla vastaajilla taulukon samalta puolelta.  

  

Väittämään ”näen, että tehtäväni on päättää työpaikan käytänteet ja ilmoittaa 

niistä työntekijöille”, yksi vastasi lähes samaa mieltä ja kaksi vastasi lähes eri 

mieltä. 

  

Väittämään ”haluan nostaa mahdolliset ongelmatilanteet kaikkien tietoon” yksi 

vastasi lähes samaa mieltä ja kaksi vastasi lähes eri mieltä. 

 

Väittämä ”haluan pitää ongelmatilanteet vain sen osallisten väliltä” sai yhden lä-

hes samaa mieltä vastauksen ja kaksi lähes eri mieltä vastausta.  

 

0 1 2 3

Koen työyhteisön toimivana

Haluan pitää ongelmatilanteet vain sen
osalisten välillä

Haluan nostaa mahdolliset
ongelmatilanteet kaikkien tietoon
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Näissä kolmessa väittämässä on nähtävissä samanlainen kaava, kaksi kolmesta 

vastaa samalla tavalla ja yksi eri tavalla. Ero aiempiin on se, että vastaukset tuo-

vat esiin selkeästi erilaisen näkemyksen vastaajien välillä. 

 

Väittämä ”uskallan ottaa asiat puheeksi huomatessani työntekijöiden välillä jän-

nitettä” vastaukset olivat jokaisella eri. 

 

 

 

 POHDINTA 

 

 

6.1 Tulosten tarkastelu ja jatkoideoita 

 

Työntekijöiden vastauksista nousi esille se, että työhyvinvoinnin parantaminen 

onnistuu monilla pienillä, ja yksinkertaisillakin keinoilla. Aito kohtaaminen ja avoin 

keskusteluilmapiiri työpaikalla toistui lähes kaikkien vastauksissa kysyttäessä 

työhyvinvointia lisäävistä tekijöistä. Tutkimusaineistostamme voimme päätellä, 

että selkeät käytänteet ja esihenkilön rooli työyhteisön vetäjänä koetaan turvako-

deilla tärkeäksi. Yhden osaston muutosvaihe ja esihenkilön puuttuminen tuo hy-

vin esiin sen, että esihenkilöllä on selkeä vaikutus työn tekemiseen sekä työpai-

kan ilmapiiriin. 

 

Esihenkilöiden kyselyssä juuri heidän rooliinsa liittyvät väittämät toivat esille mah-

dollisia näkemyseroja esihenkilötyön toteuttamisessa. Onko esihenkilön rooli olla 

osa työryhmää ja toimia vertaisena, vai enemmänkin irrallisena osana työyhtei-

sössä ja ikään kuin ohjata työyhteisöä omalla tavallaan? Tähän ei ole yhtä oikeaa 

tapaa, eikä oikeaa vastausta ja tämän teeman voisi ottaa aiheeksi jatkotutkimuk-

selle. Mikäli eri osastoilla johdetaan eri tavoin, miten se näkyy työilmapiirissä tai 

työntekijöiden hyvinvoinnissa? Turvakotityötä tehdään vuoroissa ja monihenki-

sessä tiimissä. Työntekijät nostivat esiin sen, että työtä voi tehdä laadukkaasti 

monin eri tavoin. Tämä sama pätee myös johtamiseen. Esihenkilöiden vastaus-

ten perusteella voi ajatella, että osastoilla on käytössä hieman erilaiset 
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lähtökohdat, mitä tulee lähijohtamisen teorioihin. Erilaiset näkökulmat toimivat 

erilaisille tiimeille. 

 

Tutkimusaineistomme perusteella voimme todeta, että työntekijöiden ja esihen-

kilöiden näkemykset kulkevat melko samassa linjassa. Toivomme, että tutkimuk-

semme saa aikaan keskustelua aiheesta turvakodeilla ja tulokset otetaan vas-

taan mielenkiinnolla ja toiminnan kehittämisnäkökulman kautta avoimin mielin. 

Tutkimuksemme voisi olla myös hyvä lähtökohta jatkotutkimukselle työhyvinvoin-

tiin vaikuttavista tekijöistä nimenomaisesti turvakotityön näkökulmasta. Mitä eri-

tyispiirteitä kriisi- ja väkivaltatyö tuo työssä viihtymiseen ja millä tavoin työnanta-

jan tulisi huomioida raskaiden aiheiden kanssa työskentely? 

 

 

8.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

 

Tutkimuksemme aineiston keruuseen ja kyselyn toteuttamiseen liittyy eettistä 

pohdintaa. Esihenkilöiden toive kyselylle oli, että he haluavat mahdollisimman re-

hellistä palautetta, jotta voivat kehittää toimintaansa ja saada rehellisen kuvan 

työntekijöiden näkemyksestä. Mahdollisuus vastata anonyymisti madaltaa kyn-

nystä tuoda esille työyhteisössä koettuja epäkohtia ja muutostarpeita. Eettisiin 

periaatteisiin kuuluu noudattaa tutkittavien oikeutta yksityisyyteen sekä heidän 

itsemääräämisoikeuttaan. Tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tai vahinkoa tutki-

mukseen osallistuville. Tutkijan omat näkemykset eivät saa vaikuttaa tutkimus-

tiedon vastaanottamiseen tai sen analysointiin. (Vuori, i.a.) Työelämäyhteis-

työmme Tampereen ensi- ja turvakodit ry on entuudestaan tuttu, sillä toinen 

meistä on työskennellyt sijaisena tässä organisaatiossa. Tämän takia kiinnitimme 

erityistä huomiota tutkimuksen eettiseen toteuttamiseen. Anonymiteetti oli taat-

tava vastaajille. Tähän auttoi kyselyyn vastaaminen verkossa. Vaikka nimiä ei 

kerättykään, olisi käsialasta voinut tunnistaa vastaajan, mikäli kysely olisi toteu-

tettu käsin kirjoitettuna paperille. 

 

Kohderyhmämme oli kokonaisuudessaankin varsin pieni, ja vastausmäärän jää-

dessä tästä vain noin puoleen, oli mietittävä, millä tavoin voimme taata vastaajien 

anonymiteetin. Työntekijöiden kyselyssä oli kohta, jossa vastaajat saivat kertoa, 
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millä osastolla työskentelevät. Tulosten analyysin yhteydessä kuitenkin tote-

simme, että vastausten jaottelu osastoittain saattaisi riskeerata luvatun anonymi-

teetin. Turvakodin sosiaalityöntekijän kanssa olimme alustavasti puhuneet, että 

annamme heille tiivistelmän osastoittain vastauksista, mutta toimme esille tämän 

eettisen näkökulman. Yhdessä päädyimme siihen, että käsittelemme vastauksia 

ja tutkimusaineistoa yhtenä kokonaisuutena. 

 

Kyselyn toteutustapa oli yksi eettisen pohdinnan aihe. Pohdimme aluksi kyselyn 

tekemistä paperille ja vastausten keruuta perinteisemmällä vastauslaatik-

koidealla. Tähän olisi pitänyt ottaa huomioon kuitenkin salassapitoasiat eri ta-

valla. Pohdimme myös sitä, että kummalla tavalla toteutettu kysely olisi vastaajille 

mieluisampi. Kaikki eivät välttämättä koe verkkokyselyitä niin helposti lähestyttä-

vinä ja niihin vastaamiseen voi liittyä hankaluutta tai epävarmuutta. Jokaisella 

työntekijällä on kuitenkin käytössään työsähköposti, jota jokainen lukee säännöl-

lisesti. Päädyimme siihen, että näin kysely saavuttaa tehokkaammin kaikki.  

 

Luotettavuutta arvioidessa tulee ottaa huomioon se, että saatuihin tutkimustulok-

siin vaikuttaa myös tutkimuskysymysten asettelu. Haastattelijan kysymysten ra-

jaukset, tyyli ja asettelu vaikuttavat saatuihin tuloksiin. Kyselyjä toteutettaessa on 

tukeuduttava kyselyjen standardointiin luotettavan ja laadukkaan aineiston ke-

ruun mahdollistamiseksi. Kyselylomakkeen tärkeitä elementtejä ovat looginen ra-

kenne, sopiva pituus ja selkeät kysymykset. (Leinonen ym., 2017, s. 67.) Py-

rimme luomaan kyselylomakkeemme mahdollisimman neutraaliksi ja helposti 

ymmärrettäväksi. On kuitenkin hyvä tiedostaa, että kyselyihin vastaavat mahdol-

lisesti vain selkeästi tyytyväiset tai selkeästi tyytymättömät henkilöt. On riskinä, 

että niin sanotusti keskiverrot ajatukset jäävät kokonaan pois, mikä saattaa vää-

ristää kyselyn tuloksia. Tämä tarkoittaa, että vain yhden kyselyn perusteella ei 

voida tehdä kokonaisvaltaisempia johtopäätöksiä tilanteesta. 
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8.3 Pohdintaa ammatillisesta kasvusta 

 

 

Kyselyn muotoiluun olisimme voineet käyttää enemmän aikaa. Alun muutosten 

ja viivästysten takia halusimme edetä tutkimuksemme kanssa hieman nopeam-

min ja tukeuduimme siihen, ettei esihenkilöiltä tullut muutosehdotuksia. Jälkikä-

teen, tulosten analyysin yhteydessä aloimme kuitenkin miettiä, ovatko kaikki väit-

tämät olleet tarpeeksi selkeitä ja kuinka paljon vastauksissa näkyy väittämien tul-

kintaerot. Tähän olisi yhtenä ratkaisuna voinut olla palautteen keruu kohderyh-

mältä, tällöin olisimme saaneet vielä näkemyksen siitä, koettiinko kysely sel-

keänä, vai olisiko väittämien asettelussa ollut parannettavaa. Toinen kokeilemi-

sen arvoinen asia olisi voinut olla kyselyn koekäyttäminen ulkopuolisella taholla.  

 

Tutkimuksen tekemiseen vaikutti merkittävästi kohderyhmän muutos. Jou-

duimme alkuperäisen työelämäkumppanin kanssa tutkimuslupahakemusproses-

siin, joka ei edennyt kuukausiin. Lopulta päätimme etsiä uuden yhteistyökump-

panin, jotta työn valmistuminen ei olisi tutkimusluvasta kiinni. Turvakotien aito 

kiinnostus ja mielenkiinto tutkimuksemme aiheeseen muovasi omaa ajattelu-

amme paljon ja saimme itsekin siitä intoa viedä prosessia eteenpäin. Oli ilo saada 

toteuttaa kysely organisaatiossa, jossa näitä asioita pidetään arvossa.  

 

Työhyvinvointiin panostamisen koemme työelämässä yhdeksi tärkeimmistä ar-

voista. Tämä on vahvistunut tutkimuksemme edetessä ja koemme, että otamme 

tätä esiin tulevaisuuden työpaikollammekin. Konkreettiset näkemykset yhden or-

ganisaation henkilöstöltä vahvistivat ajatustamme siitä, kuinka tärkeä toimiva, hy-

vin johdettu työyhteisö on. Ajattelemme, että tutkimuksemme aihe on ajankohtai-

nen ja tärkeä ja aiheen tarkempi tutkiminen vahvisti omaa arvopohjaamme tule-

vaisuuden tekijöinä sosiaalialalla. Pidämme työnhyvinvointiin panostamista yh-

tenä tärkeänä kriteerinä hyvän työpaikan etsinnässä. Näemme tulevaisuudessa 

tämän entisestään korostuvat ja toivomme, että aihetta jaksetaan nostaa jatku-

vasti esille pohtiessa sosiaalialan vetovoimaa. Jatkuvien tulostavoitteiden, työ-

määrän lisääntymisen tai tiukkojen budjettien seassa pitäisi muistaa, että hyvin-

vointiin panostaminen on iso osa tätä kaikkea. 
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LIITE 1. Saatekirje työhyvinvointikyselyyn turvakotien henkilöstölle 

 

Moi kaikille!   
  

Ollaan sosionomiopintojen loppupuolella ja nyt työn alla opinnäytetyö. Teemme 
kirjallisen tutkimuksen työhyvinvointiin liittyen.   
Olemme koonneet teille aiheesta kyselyt; Tampereen turvakodin vakituisille työn-
tekijöille, sekä lähiesihenkilöille omansa.  
  

Käytämme vastauksia yhtenä aineistona tutkimuksessamme jo olevan teoriatie-
don lisänä.   
Saatte kyselyn tulokset myös työyhteisöönne, jotta voitte niitä käyttää haluamal-
lanne tavalla.   
  

Vastaaminen toteutetaan anonyymisti.   
  

Kyselyyn pääsee vastaamaan sähköisesti sähköpostissa olevan linkin kautta 
20.11.-3.12.2023 välisen ajan.  Tämän jälkeen keräämme vastaukset.   
  

Toivomme, että mahdollisimman moni ehtisi töidensä lomassa vastailemaan ja 
toisi esille omat ajatuksensa. Näin saadaan hyvää dataa työhömme, ja teille mah-
dollisia parannusehdotuksia työhyvinvoinnin tueksi.    
  

Kiitokset!   
  

Ystävällisin terveisin Tiia Hannukainen ja Sanna Myllymäki  
Diakonia ammattikorkeakoulu, Pori   
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LIITE 2. Kyselylomake työntekijöille 

 

Työmäärä on minulle sopiva 

Esihenkilöni tuki on riittävää 

Lähiesihenkilöni on avoin kehitysideoille 

Saan vaikuttaa riittävästi työpaikkani asioihin 

Pystyn palautumaan töistä vapaa-ajalla, enkä mieti töitä kotona 

Olen tyytyväinen käytössä olevaan työvuorosuunnitteluun 

Työpaikallani on kaikkia kunnioittava ilmapiiri 

Koen kuuluvani tähän työyhteisöön 

 

Avoimet kysymykset: 

 

Mitkä asiat parantavat työhyvinvointiasi? 

Mitkä asiat heikentävät työhyvinvointiasi? 

 

Missä yksikössä työskentelen? 
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LIITE 3. Kyselylomake esihenkilöille 

 

 

Kohtaan työntekijät tasa-arvoisesti 

Koen, että työntekijöiden ideat/ajatukset ovat tärkeitä työpaikan käytänteiden 

kehittämisessä 

Koen olevani osa muuta työryhmää 

Näen, että tehtäväni on päättää työpaikan käytänteet ja ilmoittaa niistä työryh-

mälle 

Saat tarpeeksi palautetta työntekijöiltä omasta työskentelytavastani 

Haluaisin enemmän palautetta omasta työtavastani 

Joudun keskittymään liikaa työyhteisössä vallitseviin ristiriitoihin 

Uskallan ottaa asiat puheeksi huomatessani työntekijöiden välillä jännitettä 

Haluan nostaa mahdolliset ongelmatilanteet kaikkien tietoon 

Haluan pitää ongelmatilanteet vain sen osallisten välillä 

Koen työyhteisön toimivana 
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