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Opinnayte tydn tarkoituksena oli tutkia minkalaisia ja selvittaa, milla tavoin erilaiset johtamis-
tyylit vaikuttavat tydhyvinvointiin. Tutkimus tehtiin teoriapohjaisena yleistutkimuksena, jolloin
se sopii kaikille aloille kaytettavaksi.

Opinnaytetyd koostuu johdannosta, teoriaosuudesta ja yhteenvedosta. Teoriaosuudessa avat-
tiin johtamista, tydhyvinvointia ja tutkittiin erilaisia johtamistyyleja. Johtamistyyleissa keskityttiin
Robert Blaken ja Jane Moutonin johtamismallissa oleviin sosiaaliseen, demokraattiseen, poliit-
tiseen, laissez faire ja autoritaariseen johtamistyyliin. Naiden johtamistyylien vaikutuksia tutkit-
tiin tyéhyvinvoinnissa.

Tutkimuksesta voidaan paatella johtamistyyleilla olevan vaikutusta tyéhyvinvointiin. Johtamis-
tyylien tiedostamisella on mahdollista kehittda eri johtajien taitoja, jolloin heilla voi olla positiivi-
sempi vaikutus tydyhteisdon.
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The purpose of this thesis was to investigate the effect of leadership styles on work
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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen taustaa

Ty on suuri osa monen ihmisen elamaa jopa kymmenia vuosia. Monet tyontekijat viettavat
tyopaikallaan keskimaarin kahdeksan tuntia paivassa, viitena paivana viikossa. Kun tyopai-
kalla tai tydssa vietetdan useita tunteja paivassa, on tarkeaa, etta siella myoés voidaan hyvin.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet erilaiset asiat kuten esim. tydn mielekkyys, tydajat, omat
elintavat myos tyon ulkopuolella seka johtaminen tyopaikalla 1dhde. Johtaminen on muuttu-
nut ajan myo6ta ja joskus johtaminen onkin ollut kaikessa yksinkertaisuudessaan sita, etta
on johtaja, joka sanelee kaskyja ja alaiset tekevat mita johtaja kdskee, ndin saatetaan toimia
jollain talossa vielakin, mutta vahenevissa maarin. Nykypaivana johtamisen tulisi olla enem-
man vuorovaikutteista, jolloin myds alainen saisi ddnensa kuuluviin, alaisilla on usein pa-
rempi kasitys kaytanndn tyon tekemisestd organisaatiossa ja heidan tietojaan ja taitojaan

on kannattavaa kayttaa hyodyksi.

Tyohyvinvoinnilla on suora yhteys organisaation menestykseen. Asiakastyytyvaisyys, joh-
taminen, osaamisen kehittdmisen panostaminen ja tuottavuus, kaikki nama ovat yhteyk-
sissa toisiinsa, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista ja organisaation menestymisesta. (Manka
2006, 75.)

Taman opinnaytetyon aihe sai alkunsa omasta kiinnostuksesta tyohyvinvointiin ja siihen,
minkalainen osa johtamisella on tydhyvinvoinnissa. Jokainen on varmasti nahnyt urallaan
erilaisia johtajia ja johtamistyyleja, olivat ne sitten hyvia tai huonoja. Jokaisella on oikeus
voida hyvin tbissa ja tdssa opinnaytetydssa tutkitaankin, minkalaisia vaikutuksia johtami-
sella on ty6hyvinvointiin ja voimmeko kehittda tyohyvinvointia johtamisella ja milla keinoin,

jotta tydntekijat jaksaisivat ja voisivat paremmin tyéssaan.
1.2 Aiheen rajaus ja tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetyossa tarkastelen tyohyvinvoinnin toteutumista erilaisten johtamistyylien
nakokulmasta. Johtamistyyleiksi on rajattu Robert Blaken ja Jane Moutonin (1964) johta-
mismallin johtamistyylit: autoritaarinen johtaminen, demokraattinen johtaminen, poliittinen
johtaminen, sosiaalinen johtaminen ja laissez faire. Opinnaytety6ssa pureudutaan Blaken
ja Moutonin johtamismalliin ja tutkitaan, minkalaisia vaikutuksia edelld mainituilla johtamis-
tyyleilld on tydhyvinvoinnissa. Blaken ja Moutonin johtamistyylit valitsin tdhan opinnaytety6-
hon niiden samaistuttavuuden seka yleisyyden vuoksi. Naihin johtamistyyleihin jokainen on

varmasti térmannyt tai térmaa jossain vaiheessa urallaan, jollain on saattanut olla



tyrannimainen johtaja, joka vain sanelee ohjeita tulokset mielessaan ja toisella taas johtaja,

joka ei ole kiinnostunut edes olemaan tavoitettavissa.

Tassa tutkimuksellisessa opinndytetydssa kaytetaan tietoperustana tyohyvinvointiin ja joh-
tamiseen perustuvan kirjallisuuden ja erilaisten artikkeleiden nakdkulmia ja niiden analy-
sointia (mm. Manka 2006, Juuti & Vuorela 2015, Seeck 2021). Tyo tehdaan yleiseen kayt-

toon, eika sita tehda millekaan tietylle alalle tai organisaatiolle.

Tyon tuottavuuden ja tehokkuuden parantamista alettiin tehda jo 1900-luvun alussa, kun
Frederick Winslow Taylor (1856—-1915) kehitti likkeenjohdon. Liikkeenjohto eli taylorismi
syntyi, kun han oppipoikana tehtaassa tyoskennellessaan tunnisti heikkoudet tydntekijdiden
nakokulmasta, mutta suurempana ongelmana huomasi olevan tyon jarjestely ja siihen liit-
tyva ajanhallitsemattomuus ja tuottavuus. Kun tiedetaan aika, joka kaytetaan mihinkin tyo-
tehtavan suorittamiseen, voidaan suunnitella, miten tyo jarjestetaan tuottavaksi ja nain olisi
my0ds tyontekijoille eduksi. Taylorismin periaatteissa tyontekijan henkildkohtaiset kasitykset
korvataan tieteelld eli naytetdan toteen suunnitelmallisuuden ja ajanhallinnan tehokkuus.
Tyontekijdiden valinta ja opetus tehdaan tieteen perusteella, eika niin, etta tydntekijat paat-
tavat itse asioista eika kehitys ole suunniteltua. Johdon ja tydntekijdiden on tehtava tiivista
yhteistyota tutkimustiedon tulosten mukaisesti. Tieteellisessa liikkeenjohdossa itse tyon te-
keminen erotetaan suunnittelusta ja paatdksenteosta, nain ty6 jakautuu luonnollisesti joh-
tajien ja tyontekijdiden kesken, johtajien panostaessa suunnitteluun ja valvontaan ja tyén-
tekijat hoitavat toteutuksen eli tydn itsessaan. Taylorismin monet periaatteet ovat antaneet
vaikutuksia sitd seuranneisiin johtamisoppeihin ja niitd voidaan nahda hieman viela tana
paivanakin tydelamassa. Tyon organisoimistavat, teknologia ja laatujohtamisen opit ovat
sellaisia, joissa tieteellisen liikkeenjohdon tunnuspiirteita voidaan havaita. (Seeck 2021, 55—
57,102.)

Johtamistyyleja on tutkittu paljon ja niitd on monia tieteellisen liikkeenjohdon lisaksi, kuten
Max Weberin (1904) johtamistyyli, joka viittasi byrokraattisiin organisaatiotyyppeihin, joissa
tavoitellaan omaa etua ja hyotya seka Peter Drucker (1954), joka tuli tunnetuksi tavoitejoh-
tamisesta. (Seeck 2021, 21, 133.) Tassa opinnaytetydssa keskitytdan Blaken ja Moutonin
johtamismallin viiteen eri johtamistyyliin ja niiden vaikutuksiin tydhyvinvoinnissa. Blaken ja

Moutonin johtamismalli on innostanut tutkijoita. (Roy 2019, 165.)
1.3 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite

Tyoterveyslaitoksen teettdman korona-aikaisen tutkimushankkeen (Kaltiainen & Hakanen,
2022) tuloksista saadaan selville, etta tydhyvinvointi on huonontunut viime vuosina. Tutki-

mushankkeen avulla on keratty tietoa eri ikaisten tydssakayvien ihmisten tyohyvinvoinnin



tilasta. Hanke on sijoittunut vuoden 2019 lopusta vuoden 2021 loppuun eli tutkimusaineis-
toa on saatu kerattya korona-ajalta ja muutaman kuukauden ajalta ennen koronaa, sen is-
kiessd Suomeen kunnolla vasta kevaalla 2020. Tyéhyvinvoinnin paranemista nahtiin ke-
vaalla 2020 jonkin verran, mutta jo saman vuoden syksyna tyéhyvinvoinnin tila oli laskenut
pandemiaa edeltavalle tasolle. Nuoret ja yksinasuvat olivat heikommassa asemassa hyvin-
voinnin suhteen koronan aikana, heikommin koulutetuilla ja |ahityéta tekevilla oli viitteita
tydhyvinvoinnin huononemiseen, kun taas etatyota tekevilla oli parempia vaikutuksia tyohy-
vinvointiin. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksella saatiin selville, ettd muutokset tydssakayvien
hyvinvoinnissa olivat suhteellisen pienia ja huolta olisi vastaisuudessa pidettava etenkin

nuoremmista tyéntekijoista. (Kaltiainen & Hakanen 2022, 457.)

Tassa tutkimuksessa keskitytaan hakemaan vastauksia tyohyvinvoinnin ongelmiin johtami-
sen nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ja I0ytaa vastauksia seuraaviin

kysymyksiin:
= Minkalaisia vaikutuksia johtamisella on tyéhyvinvointiin?
= Miten johtamisella voidaan kehittaa tyéhyvinvointia?
= Voidaanko tydhyvinvoinnin huononemista ehkaistd paremmalla johtamisella?

Kysymyksilla halutaan 16ytaa tyohyvinvoinnin onnistumiset ja ongelmat, jotka ovat liitok-
sissa johtamiseen. Kun johtamisesta johtuvat ongelmat |6ydetdan, selvitetddn minkalaisia,
kehitystoimenpiteitad voidaan tehda niiden kehittamiseksi. Tutkimuksen edetessa tutkimus-

kysymykset tasmentyivat seuraavasti:
= Minkalaisia vaikutuksia johtamistyyleilld on tyohyvinvointiin?
= Miten johtamistyylien tiedostamisen avulla voidaan kehittaa tyéhyvinvointia?

Tavoitteena on 16ytda nakodkulmia tydhyvinvoinnin kehittdmiseen johtamisen kannalta seka
auttaa johtajia tiedostamaan oman toimintansa merkitys osana tyohyvinvointia. Tyohyvin-
vointi ja johtaminen ovat molemmat ajankohtaisia tutkimuksen kohteita, niiden pitkan histo-
rian vuoksi. Johtamista on tutkittu jo 1900-luvun alkupuolelta asti. (Fredriksson & Saarivirta
2015,10). Tydhyvinvoinnin tutkiminen alkoi jo 1920-luvulla |&aketieteellisend, fysiologisena
stressitutkimuksena. Stressin uskottiin ennen aiheutuvan esimerkiksi myrkyllisten aineiden
tai melun kuormittavista fysiologisista tekijoista. Kayttaytymiseen vaikuttavat tekijat ja psy-

kologiset reaktiot liitettiin myéhemmin mukaan tutkimuksiin. (Manka & Manka 2016.)

Ylla mainituista aiheista on aiheellista tehda uusia tutkimuksia jatkuvasti, jotta tydhyvinvoin-

tia voidaan kehittda eteenpain ja saadaan uusia nykyaikaisempia nakdkulmia asiaan.



2 Johtaminen
2.1 Maaritelma ja tavoite

Johtaminen on jonkin tietyn ryhman toiminnan ohjaamista ja vastuun kantamista maara-
tyista asioista. Johtamista tarvitaan, jotta ryhma toimii tehokkaasti ja kaikki tietavat tehta-
vansa. Johtajalla on yleisesti maaraysvalta alaisiinsa tyopaikalla, vanhimmissa johtamistyy-
leissa ja tulosjohtamisessa johtajan ja alaisen suhde on usein kuvailtu hyvin passiiviseksi
alaisen osalta, mydhemmassa vaiheessa johtajan ja alaisen suhde on jo muuttunut vasta-
vuoroisempaan suuntaan, jolloin alaista kuullaan enemman. Johtamisen avulla on tarkoitus
saada aikaan ennakkoon maariteltyja tuloksia ryhman esim. alaisten toiminnan avulla.
Alaisten toimintaa voi johtaa huolehtimalla siita, etta he kehittyvat ja oppivat uutta tehtavas-
saan, talléin johtajan on tunnettava minkalaisia tarpeita ja taitoja hanen alaisillaan on. Joh-
tajaksi on mahdollisuus oppia, se ei suinkaan ole ominaisuus tai luonteenpiirre, jonka ihmi-
nen saa syntyessaan. Johtajalla tulisi kuitenkin olla tiettyja ominaisuuksia onnistuakseen
tehtavassaan, kuten tunnealy ja avoimuus. Johtajan hyvat vuorovaikutustaidot, luottamus,
motivoiminen seka se, miten han kohtaa yksilon ovat arvokkaita ominaisuuksia, joilla johta-
jan on helpompi onnistua ja saada johtajan tarvitsema arvostus alaistensa keskuudessa.
Tehokkaan toiminnan ja tavoitteiden saavuttamiseksi on tarkeaa, etta johtaja on jakanut
alaistensa kanssa organisaation tavoitteet, joihin yhteistyolla tahdataan, ilman tavoitteiden
jakamista johtaja ei tule onnistumaan tehtavassaan. (Fredriksson & Saarivirta 2015, 11—
12.)

Johtamisella annetaan tarkoitus tekemiseen. On tarkeaa, etta alainen tuntee tyéllaan ole-
van merkitysta, ilman merkitysta tai tarkoitusta ty6 voi tuntua inhottavalta pakolta, joka on
suoritettava paivasta toiseen. Muutosten ja uudistusten mydéta johtajan tulee pysya mukana
ja luoda uudenlainen merkitys tekemiselle. Johtamisella on tarkoitus selventaa yhteista toi-

mintaa ja kehittaa sita tarpeen mukaan. (Juuti & Vuorela 2015, 139.)
2.2 Johtamismalli

Johdon teoreetikot Robert Blake ja Jane Mouton kehittivat vuonna 1964 johtamismallin, jolla
voidaan tunnistaa erilaisten johtamistyylien kautta johtajan kiinnostus tehtavia ja ihmisia
kohtaan. Tama johtamismalli eli Managerial Grid (Kuva 1) antaa perusteet ymmartaa nor-
mien ja standardien tapaa saadella kayttaytymista johtajassa. Blaken ja Moutonin mukaan
johtajan kaytdsta voidaan arvioida silla, mikd on hanen suuntautumisensa ja kiinnostuk-
sensa ihmisiin (alaisiin) tai hanen suuntautumisensa ja kiinnostuksensa tehtaviin ja tulok-

siin.
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Kuva 1 Blaken ja Moutonin johtamismalli (mukaillen, 1964)

Robert Blaken ja Jane Moutonin johtamismallissa on viisi erilaista johtamistyylia: sosiaali-
nen, demokraattinen, poliittinen, autoritaarinen ja laissez faire, jotka on asetettu paikoilleen
sen mukaan, kuinka paljon nama kyseiset johtamistyylit ovat kiinnostuneita ihmisista tai
tehtavista. Tehtdvakeskeiset johtajat ohjaavat alaisiaan tavoitteita kohti, ovat suunnitelmal-
lisia ja ohjeistavat alaisiaan aikatauluissa ja tyotehtavissa. Ihmiskeskeiset johtajat ovat
enemman huolissaan alaisistaan ja kunnioittavat heidan tunteitaan ja ideoitaan, heidan on
helppo luoda vakaa luottamussuhde alaisiinsa ystavallisyydelldan ja hyvilld kommunikaatio
taidoillaan. Kuvassa 1, johtamistyylien kohdalla on nakyvissa luku, joka kertoo johtajan pa-
nostuksen maaran tehtaviin ja ihmisiin; esimerkiksi autoritaarinen johtamistyyli luvulla 9,1
kertoo siita, ettd talla johtamistyylilld on korkea tehtavakeskeisyys, mutta on hyvin vahan
kiinnostunut alaisistaan; laissez faire johtamistyyli luvulla 1,1 kertoo kiinnostuksen olevan
matala seka tehtaviin ettd ihmisiin. (Roy 2019, 165-167.)

Ruudukon avulla johtajan on mahdollista kehittéd myos omaa osaamistaan, asettamalla
itsensd johtamismallin ruudukkoon, voi huomata omat parannuskohteensa, ruudukkoon
asettamisen jalkeen on selkedmpaa havaita mihin suuntaan johtajana haluaa itseaan ke-
hittaa. Vaikka talla johtamismallilla keskitytaankin enemman tavoitteellisiin tehtaviin ja ihmi-
siin, johtajan taidoissa on paljon muitakin huomioon otettavia asioita, mukaan lukien nyky-
tilanne. (Roy 2019, 166-167.)



2.3 Johtamistyylit
2.3.1 Autoritaarinen johtaminen

Autoritaarinen johtaja keskittyy ennen kaikkea tuloksiin ja ottaa hyvin vahan huomioon alai-
set. Talld johtamistyylilld voidaan saada tuloksia aikaan, mutta johtajan alhainen moraali
vaikuttaa lopulta suoritukseen ja tulosten yllapitamiseen. Autoritaarinen johtaja ei saa ai-
kaan pitkaaikaisia tuloksia toiminnallaan. Luovaa tyOyhteis6a ei tavoiteta pitamalla ylla lii-
kaa kuria ja jarjestysta, johtajan tulee olla innostaja alaisilleen ja tavoitella yhdessa organi-

saation asettamia tavoitteita. (Juuti & Vuorela 2015, 35).

Autoritaarista johtamista voidaan kutsua myos tuhoavaksi johtamiseksi, koska silla saadaan
usein aikaan seurauksia, jotka ovat vahingoksi organisaatiolle. Kontrolloiva johtaja ohjaa
alaisiaan sanelemalla tehtavanjakoja ja jattaa alaiset epatietoiseksi tulevasta. Johtajan vas-
tuuseen kuuluu jakaa tietoa alaisilleen, autoritaarinen johtaja ei toimi nain, vaan pimittaa
tietoa, jakaen sita niukasti, jotta saa pidettya kontrollin itselldan ja korostaa omaa tarkeyt-
taan. (Hoffrén, Syvanen & Laulainen 2017, 48-49.)

Tamanlainen johtamistyyli on oman empiirisen kokemukseni mukaan helppo erottaa ty6-
elamassa. Johtaja saattaa hieman eristaytya alaisistaan, mutta samalla kay valvomassa
toiden tekoa ja kaskyttamassa ohjeita. Autoritaarinen johtamistyyli ei motivoivaa alaisille, se
saattaa olla enemmankin pelottavaa ja ahdistavaa. Tata nayttaisi tukevan myos teoreetti-

nen tutkimus. (mm. Juuti & Vuorela 2015, Hoffrén, Syvanen & Laulainen 2017)
2.3.2 Demokraattinen johtaminen

Johtamisessa paatdksenteko on tarkedssa asemassa ja se on jossain muodossa jokaisella
johtajalla edessa. Demokraattisessa johtamisessa alaista kannustetaan mukaan paatdk-
sentekoon, jolloin he tuntevat olonsa tarkeaksi ja motivoituneeksi. Johtaja luottaa alaisiinsa
ja edistdd osallistumista kuuntelemalla heidan ajatuksiaan ja ideoitaan asioista, joita voi-
daan kehittaa ja jotka vaikuttavat paatdksentekoon, nama keinot kehittavat alaisen sitoutu-
mista organisaatioon ja edesauttaa yhteistydta. Demokraattisella johtajalla on usein tun-
nealya ymmartda minkalaista tukea alaiset tarvitsevat ja pyrkia sita heille antamaan. Anta-
malla oikeanlaista tukea ja apua alaisilleen organisaatiosta tulee menestyva ja johtamiseen
ollaan tyytyvaisia, kun huomataan johtajan olevan kiinnostunut alaisistaan ja heidan viihty-

vyydestaan seka voinnistaan. (Sharma & Singh 2013, 54-55.)

Nykypaivana johtaminen on demokraattisempaa kuin aiemmin ja siind korostuu erityisesti
vuorovaikutus alaisen kanssa, kyky ottaa alainen vastaan yksilona ja erilaiset sosiaaliset

taidot ja tunnetaidot, jotka korostuvat erityisesti ryhmana tyéskentelyssa. Koska tyé on
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nykypaivana kaikilla aloilla aiempaa hektisempaa, myds alaisilta vaaditaan enemman kuin
ennen. Oman osaamisen ja kehittdmisen yllapito on jatkuvaa, jotta pystytaan vastaamaan

organisaation tavoitteisiin. (Fredriksson & Saarivirta 2015, 17-18.)

Demokraattinen johtamistyyli on tehokkainta, silla siina priorisoidaan tyotehtavat ja otetaan
samalla huomioon alaisten tarpeet. Tassa johtamistyylissa johtaja usein pitaa huolen siita,
etta alaiset ymmartavat organisaation tavoitteet ja heilla on realistiset mahdollisuudet myo6s
saavuttaa ne. Luottamuksen ja kunnioituksen maara molemmin puolin takaa korkean tyyty-

vaisyyden ja nousevan motivaation ja nailld saadaan aikaan yhdessa loistavat tulokset.
2.3.3 Laissez Faire

Laissez Faire on johtamistyyli, jossa johtaja toimii hyvin valinpitamattomasti, han ei ole kiin-
nostunut tehtavista eika alaisistaan. Johtaja ei johda, jolloin tyé on hyvin epaorganisoitua ja
alaiset tekevat mita haluavat eivatka ole kiinnostuneet tydsta tai organisaation tavoitteista.
Valinpitamaton johtaja ei motivoi alaisiaan ja valttelee vastuuta sitoutumatta tehtaviinsa.
(VonBergen 2012, 68.)

Laissez Faire johtamistyylilla on tehottomuuden lisdksi tuhoisaa, tdman valinpitdmattéman
johtamistyylin on tutkittu alentavan alaisten kiinnostusta tyéta kohtaan, huonontavan tyoétyy-
tyvaisyytta ja tyytyvaisyyttéd johtamiseen. Johtajan alaisena, joka ei ole kiinnostunut juuri
mistaan, voi olla vaikeaa tydskennella. Omaa motivaatiota on hankala 16ytaa, koska sita ei
ole johtajallakaan, jonka tehtavana on innostaa tyontekijoitaan saavuttamaan organisaation
tavoitteet. Stressi ja alaisten valiset konfliktit tulevat helposti esiin, koska ei ole selvaa tyo-
jaosta huonon johtamisen vuoksi. TyOntekijat saattavat olla usein myos epatietoisia siita,
mitd heiltd odotetaan. Tama johtamistyyli on ainutlaatuinen siina mielessa, ettd sen seu-
raukset ovat negatiiviset johtuen rakentavan kaytdksen puuttumisesta enemman kuin tu-

hoisan kaytoksen olemassaolosta. (Robert & Vandenberghe 2021, 535.)
2.3.4 Poliittinen johtaminen

Poliittinen johtaja yrittda usein tasapainoilla organisaation tavoitteiden ja alaisten tarpeiden
valilla, han tekee usein kompromisseja, jolloin hanen kiinnostuksensa ei ole kovin suuri
alaisia tai tehtavaa kohtaan, eikd han ole valmis tekemaan ylimaaraista tavoitteiden saa-
vuttamiseksi vaan tyytyy keskivertosuoritukseen, joka ei inspiroi alaisia. Talla johtamistyy-
lilld saavutetaan usein keskinkertainen suoritus kokonaisuudessaan, niin tydn tuottavuuden

kuin tyotyytyvaisyydenkin osalta. (Lindberg.)

Juutin & Vuorelan (2015) mukaan johtamisen tulisi olla yhteisen merkityksen etsimista. Po-

littinen johtaja yrittdd omalla tavallaan tasapainoilla pitaakseen tyytyvaisena seka
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organisaation, ettd alaiset, mutta hanen tulisi ennen kaikkea johtaa nayttamalla oikeaa
suuntaa ja tekemalla selvaksi organisaation tavoitteet, joita kohti yhdessa edetaan. (Juuti &
Vuorela 2015, 140.)

2.3.5 Sosiaalinen johtaminen

Sosiaalisen johtajan johtamistyyli on mukautuvaa, han on usein huolissaan tiiminsa tun-
teista ja tarpeista. Huolenpitdjand johtaja haluaa luoda alaisilleen mukavan tyopaikan,
mutta tyon tehokkuus karsii alaisten motivaation, ohjeistuksen ja tehtavien yleisen hallinnan
puutteesta. Sosiaalinen johtaja ei ole kovinkaan kiinnostunut tehtavien aikaansaamisesta
vaan enemmankin siita, ettd han huolehtii alaisten tarpeista ja luo alaisilleen mukavan ty6-

ympariston, jonka uskoo ennen pitkaa tuovan haluttuja tuloksia. (Lindberg.)

Taman johtamistyylin alla saavutetaan usein rento ja ystavallinen tydilmapiiri, mutta se ei
ole organisaatiolle kokonaisuudessaan tuottavaa toimintaa. Tyohon kunnolla keskittyvat yk-
sittdiset alaiset saattavat turhautua helposti taman tyylisen johtamisen alla, koska he tunte-
vat tekevansa muita enemman. Pitkalla aikavalilla, tdman johtamistyylin vaarana on heiken-
taa organisaation tyollisyystilannetta, mikali tyota ei tehda tavoitteellisesti organisaation on

my0s vaikea parantaa tulosta. (Lindberg.)

Kuten edellisista kappaleista huomataan, erilaisilla johtamistyyleilld on erilaisia vaikutuksia
tydn tehokkuuteen, sen tuottavuuteen ja alaisten motivaatioon seka yleiseen viihtyvyyteen
tyOpaikalla. Tassa opinnaytetydssa mukana olevat johtamistyylit ovat sellaisia, jotka ovat
suhteellisen helppo tunnistaa tybelamassa. Ne ovat osaltaan hyvin samaistuttavia ja osa
on sellaisia, joita haluaisimme olla johtajina toimiessamme. Kun tiedostetaan, minkalaisia
johtamistyyleja on olemassa ja mihin kategoriaan itse kuulutaan, on helpompi kehittya joh-
tajan roolissa, silloin tunnistetaan omat vahvuudet ja heikkoudet, jotka kaipaavat kehitta-

mista tai muunlaista parannusta.
2.4 Huono johtaminen

Juuti (2018) maarittelee johtamisen huonoksi silloin, kun se on haitallista henkiléston tai
yksilon tyéhyvinvoinnille. Kuten hyvaksi johtajaksi ei huonoksikaan johtajaksi synnyta tai
tulla hetkessa. Johtamistyylit kehittyvat vastaan tulevien tehtavien ja valintojen my6ta uran
aikana. Huono johtaminen ilmenee tydyhteisdssa monella eri tavalla, sen olemassaolo pitaa
ensin tunnistaa, jotta sitd voidaan alkaa kitkemaan pois. Monet huonon johtamisen aiheut-
tamista ongelmista myds lisdavat ongelmia, jotka taas lisdavat huonoa johtamista, seurauk-
sena voi olla jopa kostamista yksildlle, jonka johtaja arvelee epailevan hanen johtajantaito-

jaan. Muutamia huonoja valintoja tehneelld johtajalla madaltuu kynnys tehda huonoja



valintoja uudelleen ja uudelleen. Raja on hyvin pieni hyvien ja huonojen valintojen valilla ja
se saattaa olla johtajallekin vaikea raja erottaa, mitkd hanen tekemistaan valinnoista ovat
hyvia tai huonoja. Johtajan tehdessa tietoisesti ratkaisuja ja valintoja, joista on muille hait-
taa, on hyva esimerkki huonosta johtajasta. Johtajilla on paljon valtaa manipuloida ympa-
ristda ja kontrolloida yksil6ita valvomalla heidan toimintaansa ja tehda heista hanesta itses-
taan riippuvaisia, ihmisilla on halu tulla hyvaksytyksi ja kuulua joukkoon, jolloin johtajan ma-

nipulointi on helpompaa toteuttaa. (Juuti, 2018.)

Koska tyOyhteisdssa kaikki vaikuttaa kaikkeen ja kaikki on yhteyksissa toisiinsa, on esimer-
kiksi monimutkaisempaa puuttua huonoon johtamiseen. Johtajat ja esimiehet saattavat ko-
kea jotkin asiat hyvilta ja oikein hoidetuilta, kun taas tyontekijoilla voi olla samoista asioista
painvastainen kokemus. (Juuti 2018.) Hyvin hoidetussa johtamisessa tarvitaan kommuni-
kaatiotaitoja, jossa voidaan ottaa henkilokunta mukaan, mutta myds pystya kommunikoi-
maan johtajan roolissa omaksutun auktoriteetin voimin. (Jarvinen 2016, 16). Juutin (2018)
mukaan huono johtaminen tulisi heti sen tunnistettua kitkea pois, ennen kuin tilanne pahe-
nee. Tilanteet, jotka ovat tulleet huonon johtamisen mukana, eivat poistu itsestaan, silla
tyontekijat ovat jo puolustuskannalla, jolloin johtajat kayttavat viela kovempia otteita. Ulko-
puoliselle tamanlainen tilanne saattaa nayttaa silta, etta on lilan myohaista parannukselle

ja asiat ajautuvat vain huonompaan suuntaan. (Juuti 2018.)



3 Tyodhyvinvointi
3.1 Kasite

Tyohyvinvointi on kasitteena varsin laaja, mutta turvallinen ja terveellinen tydymparistd kuu-
luu jokaiselle tyontekijalle. Tyohyvinvoinnin tutkiminen aloitettiin jo yli sata vuotta sitten, sen
jalkeen tutkimuksen painopisteet ovat muuttuneet nykyaikaisemmiksi. Nykypaivana tyohy-
vinvointi ja hyva tyopaikka nahdaan eraalla tavalla samana asiana, nain ollen yksilo tuntee
tarpeensa tulleen taytetyiksi ja suunnitelmansa toteutuneeksi. Tydhyvinvointiin vaikuttaa
useat asiat, osaan naista voi yksil vaikuttaa itse ja osaan taas voi vaikuttaa organisaatio,
tydyhteisd, tybtehtavien mielekkyys ja johtaminen. Sitoutuminen tehtaviin ja toiminta paa-

maaraa saavuttaen luo hyvinvointia. (Kauhanen 2016, 21.)

Mankan (2016) mukaan tyéhyvinvoinnin kasite maailmalla on hieman outo, silla se on liitetty
vain tyoterveyteen ja tyokykyyn. Suomessa tyohyvinvoinnin kokonaisuus on laajempi,
koska se kasittdd myds sen, miten tyd sujuvuuden arjessa. Toimintatapa, johtaminen, ilma-
piiri tydyhteisdssa, tyontekijat itse ovat esimerkkeja niista asioista, jotka koostavat tydhyvin-
voinnin. Tyéhyvinvoinnin parantamiseksi voidaan jarjestaa virkistyspaivia, jolloin tydyhteisd
yleensa viettda aikaa yhdessa vapaammin, kuin tyopaikalla t6ita tehdessaan. Virkistyspai-
via tarkedampaa olisi kuitenkin se, etta tyd sujuisi normaalissa arjessa ongelmitta. Suunni-
telmallinen henkildstén johtaminen, jossa asetetaan tavoitteet ja suunnitellaan oikeanlaiset
toimenpiteet niiden saavuttamiseksi, on tarkeaa, koska henkiléston hyvinvointi on organi-

saation suurimpia menestystekijoita. (Manka & Manka 2016.)
3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tydhyvinvointiin vaikuttaa monet asiat (kuva 3) ja jokaisella alaisella ne saattavat olla hie-
man erilaiset. Johtajalla on mahdollisuus vaikuttaa alaisen tyon sisaltoon ja osaamiseen,
mitd enemman alaisella on osaamista sita laajempi tai mieluisampi hanen tyon sisaltonsa
on. Tyoyhteison ilmapiiri on valtavan suuri osa tyohyvinvointia. Koska johtamisen laatu ja
taso ovat hyvin erilaisia eri tyOyhteisdissa, myos tyoilmapiiri on hyvin erilainen. Hyvalla joh-
tamisella on usein parempi mahdollisuus saada hyva tydilmapiiri tydyhteisédn, hyva johta-
minen tehdaan yhdessa tydyhteisdn kanssa osallistamalla tydntekijoita tydyhteison toimin-
taan ja sen kehittdmiseen. (Juuti & Vuorela 2015, 23—-24.)
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Organisaatio

Jokainen

Johtaminen : Tyoyhteiso

. itse

Tyd

Kuva 2 Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka, 2006)

Kuvassa 2 nakyy viisi padasiaa, jotka kulkevat kasikddessa tydhyvinvoinnin kanssa, vaikka
tassa tyossa keskitytaankin paaosin johtamisen vaikutukseen, avaan naita seuraavassa
hieman. Kaikki lahtee omasta itsesta ja omasta asenteesta. Oma asenne luodaan tyon ul-
kopuolisen elaman toiminnoilla. Hyva elamanhallinta auttaa selviamaan fyysisista, psyykki-
sista ja sosiaalisista haasteista, joilla on lopulta vaikutusta omaan jaksamiseen, stressiin ja
tyytyvaisyyteen elamassa. Kun itsesta ei pideta huolta, se tuo motivaatio- ja jaksamisongel-
mia ja voi vaikuttaa lopulta myos muistin jaksamiseen. Itsensa kehittdminen on tarkeassa
roolissa oman motivaation kannalta ihminen, joka haluaa kehittdd osaamistaan, nakee asiat
ymparilldan positiivisempana kuin henkild, jolla ei ole kiinnostusta uusien asioiden oppimi-
seen. (Manka 2006, 15-17.)

Henkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi on suuri osa tyéhyvinvointia, nama kaikki osa-
alueet ovat sidoksissa keskenadan. Liikunnan avulla saadaan usein hyvaa mielta ja mielen
rauhaa. Samoja asioita saadaan viettamalla aikaa ystavien tai perheen kanssa ja esimer-
kiksi uuden oppiminen antaa uuden paamaaran ja pitaa psyykkisesti aktiivisena. (Juuti &
Vuorela 2015, 85.)

Organisaatiolla on omat tavoitteensa ja arvonsa. Organisaatio voi olla mukana tyéhyvin-

vointia edistamassa esimerkiksi pitamalla huolen oikeanlaisista ja toimivista tydvalineista ja
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huolehtimalla alaisten tietotaidon ja osaamisen kehittdmisesta erilaisten koulutuspaivien ja
muiden opastusten avulla. Vaikka organisaatio sanelee strategiat, visiot ja muut, on tarkeaa
kuunnella henkildstéa kaytannon asioiden toimivuudesta ja kayttda hyvaksi keskusteluista
syntyvaa vuorovaikutusta organisaation toiminnan kehittamisessa. Vaikuttamismahdolli-
suus omalla tyépaikalla voi liittya tydon tekemiseen, tyétehtavien monipuolisuuteen tai vaih-
televuuteen ja uuden oppimisen mahdollisuuteen, nama tekevat tydsta kiinnostavan. Uuden
oppimisen mahdollisuus, oma motivaatio ja asenne voivat saada aikaan organisaatiossa

etenemisen vaativampiin ja paremmin palkattuihin tehtaviin. (Manka 2006, 15-18.)

Tyobyhteisén toimivuus on usein kiinni ryhmahengesta, joka luodaan avoimella vuorovaiku-
tuksella ja toisia arvostamalla. Toimivalla tyoyhteisdlla on suuri vaikutus siihen, miten pai-
vittaiset tyotehtavat sujuvat, ensinnakin niiden suunnittelu ja jarjestely on tehty hyvin ja hen-
kiloston toteuttaessa toimintaa se sujuu moitteetta toisten arvostuksen ja luottamuksen voi-
malla. Tyoyhteisdlla voi olla negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin, negatiivisuus johtuu
usein erilaisista henkilokemioista, kateellisuudesta tai joidenkin henkildiden suosimisesta.
Suosiminen voi olla peraisin johtajalta, johtajan tulisikin huolehtia, etta kaikki alaiset saavat
hanelta yhdenvertaista kohtelua. Johtajan tyd on ihmisten johtamista kuuntelemalla, luotta-
malla ja kohtelemalla yhdenvertaisesti. Alaisten suorituksia johdetaan antamalla palautetta
ja kannustamalla hyviin suorituksiin, naitd voidaan tehda arjessa tai kehityskeskustelussa.
(Manka 2006, 15-18.)

Kehityskeskustelujen saanndllinen pitdminen on tarkeaa. Tydyhteisdssa vallitsee avoin il-
mapiiri silloin, kun johtaja on itse myonteisempi keskustelulle. Johtaja saa aikaan luotta-
musta tyoyhteisolta, eika vaikuta etaiselta tai liian auktoritaariselta tai joskus jopa kylmaita,
kun han voi vapaammin keskustella koko tyOyhteison kanssa. Kehityskeskustelut on suun-
niteltu johtajien apuvalineiksi aikanaan tavoitejohtamisessa, ja ne rantautuivat Suomeen jo
1970-luvulla. Aiemmin niista kaytettiin nimea tavoitekeskustelu tai tuloskeskustelu, mutta
nykyaan kehityskeskustelu on yleisesti kaytetty nimi talle apuvalineelle. Kehityskeskustelui-
den avulla tavoitteena on kehittda organisaation ja yksilon kehittamista ammatillisesti. Ke-
hityskeskustelun tulisi olla ennalta sovittu ja suunniteltu aika, jolloin johtaja ja alainen istuvat
alas ja keskustelevat avoimesti ja luottamuksellisesti molempien osapuolten ajatuksista
siitd, minkalainen on yksilon tapa toimia tyossa ja hanen tyotehtavistaan. Kehityskeskuste-
lujen saanndllinen pitdminen on hyvin sallittavaa tydhyvinvoinnin kannalta. Kaikki johtajat
eivat kayta kehityskeskusteluja apuvélineena tydssaan, tama saattaa aiheuttaa koko ty6-

yhteisdn pahoinvoinnin ja vaarinymmarryksia tydyhteisdssa. (Juuti &Vuorela 2016, 95-97.)
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3.3 Tyokyvyn maaritelma

Tybkykya on hankala maaritella, tydterveyshuolto, elakelaitokset, tyontekijat, tydnantajat,
erilaiset kuntoutuslaitokset, tutkijat ja lainsaatajat eivat voi yhtenaisesti maaritella yksiselit-
teisesti mita tyokyky on, koska se ei kuulu pelkastaan yhdelle tieteenalalle vaan koostuu
useammasta osa-alueesta. Tutkimusten myota tyokyky ymmarretdan koko ajan moniulot-
teisemmaksi ja monipuolisemmaksi ja sen hallinta ja kehittdminen kay yha haastavammaksi
sen entistad laajemman kasitteen maarittelyn vuoksi, koska toimintatavat muuttuvat ja tek-

nologia lisdantyy. (Airila & Schaupp 2020, 7-8.)

Emeritusprofessori limarinen Tyoterveyslaitokselta on kuvannut tydkykyyn vaikuttavia teki-
joita tyokykytalon (kuva 3) avulla. limarinen korostaa vastuuta joka yksilélla on omasta tyo-

kykytalon hoitamisestaan. (Manka & Manka 2016.)

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteist ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

% TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

Kuva 3 Tyokykytalo (Tydterveyslaitos)

Kuvan 3 tyokykytalon pohjakerros koostuu yksilén omista voimavaroista fyysisen, psyykki-
sen ja sosiaalisen toimintakyvyn osalta. Kun yksilolla on vahva perusta, on hanen tyoky-
kynsa todennakdisemmin pitkdkestoisempi. Toinen kerros koostuu osaamisesta, eli niista
tiedoista ja taidoista, joita yksild omaksunut elamansa aikana. Naiden taitojen paivittaminen
ja uuden oppiminen on tarkeassa roolissa, jotta voidaan kehittyd ja motivoitua. Kolman-
nessa kerroksessa on arvot, asenteet ja motivaatio tydelamaa kohtaan. Elamankulun eri-
laiset vaiheet, jotka motivoivat tydeldamaa kuuluvat tdhan kolmanteen kerrokseen. Tydn
kautta saadut kokemukset linkittyvat ensin arvoihin ja asenteisiin, hyvilla kokemuksilla vah-
vistetaan arvoja ja asenteita tydssa, kun taas huonot kokemukset heikentavat niita. Neljatta

kerrosta llmarinen kuvaa tydkykytalon suurimmaksi ja raskaimmaksi kerrokseksi.
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Johtaminen, tydyhteiso ja tydolot asettaa vaatimukset muille kerroksille. Yksilén voimava-
rojen ollessa tasapainossa tdman neljannen kerroksen kanssa, hanen tyokykynsa sailyy
hyvana. Kun taas taman ns. tyokerroksen toimivuudessa havaitaan epakohtia, yksilon tyo-
kykyyn vaikuttavat voimavarat heikkenevat. Johtajan tehtdvana on tasapainottaa yksilén
tarpeita organisoimalla ja kehittamalla neljatta kerrosta. Johtajan antamalla tuella on pitka-
aikaistutkimusten mukaan huomattava merkitys yksilon tyokykyyn. Tasapaino tyon ja ihmi-
sen omien voimavarojen kaytéssa on ensisijaisen tarkeaa tyokyvyssa. Tasapaino tydela-
man eri vaiheissa voi vaihdella ja usein pyritdankin etsimaan oikeanlaista tasapainoa tyo-
elamassa jaksamisen vuoksi. Ihmisen omien voimavarojen muuttuminen mahdollisten sai-
rauksien tai ian lisdantymisen myo6ta vaatii jatkuvaa sovittelua. Myds vaatimukset tydssa
muuttuvat; digitalisaatio ja kilpailu alalla tuovat omat haasteensa jaksamiseen. Tyokyvyn
ylldpitdmisessa ja kehittdmisessa tarvitaan yhteistydta niin johtajalta kuin tydntekijaltakin,
vastuu kuuluu molemmille. My6s tyontekijan perhe ja lahipiiri ovat avain asemassa vaikut-

tamassa yksilon tydkykyyn. (Kauhanen 2016, 23-25.)

Yksilon tydkykytalon ollessa epatasapainossa on syyta kiinnittaa huomiota yleiseen tyohy-
vinvointiin. Tydon imu on kasite, joka kuvaa myonteista motivaatiota ja tunnetilaa tyossa.
Yksild, joka kokee tyon imua, lahtee mielellaan toihin ja nauttii tydstaan. Yksilo, joka kokee
tydn imua, on yleensa tarmokas, omistautunut ja uppoutunut tytehtavaansa. Tydn imu on
tarkeaa, silla ilman sitd on helppo ajautua tydpahoinvointiin. Taman kokeminen on arvo-
kasta tydhyvinvoinnin osalta, vastikkeena voi olla yksild, joka on kyllastynyt, valinpitamaton,
ylikuormittunut ja uupunut ja joka on ajautumassa tydpahoinvointiin. (Hakanen 2011, 38—
40.)
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4 Yhteenveto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, minkalaisia vaikutuksia johtamistyyleilla on tyo-
hyvinvointiin ja voidaanko johtamistyylien tiedostamisella kehittdd tyohyvinvointia. Tutki-
muksesta kay ilmi, ettd johtamistyyleilld on vaikutusta tyohyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin ta-
son yllapitamiseksi olisi hyva kayttaa arjessa sopivia apuvalineitd, kuten kehityskeskuste-
luja ja avoimuutta tydyhteis6ssa ja tunnistaa tydpahoinvointia aiheuttavat osa-alueet. De-
mokraattisen johtajan hyoty kehityskeskusteluista vie hanta eteenpéin ja saa sen avulla
motivoitua alaisiaan, kun taas autoritaarinen johtaja voi jattaa taman tilaisuuden joko kayt-

tamatta tai kayttaa sita vain omaksi edukseen ilman, etta tyontekija hyotyy siita lainkaan.

Kets de Vriesin (2007) mukaan tuloksellisempaan johtajuuteen on mahdollisuus, mikali joh-
taja on halukas itse uudistumaan ja muuttumaan, itsetiedostus on avainasemassa tata
kohti. Johtajan on oltava selvilla mika on organisaation tavoite ja etu ja tahdattava siihen,
jotta han voi onnistua tehtavassaan johtajana, tassa kohtaa olisi hyva olla selvilla omasta
johtamistyylista voidakseen kehittaa itsedadn. Omaa etua ajava johtaja epaonnistuu eika ole
kiinnostunut ihmisten motivoinnista. (Kets de Vries 2007, 203—-204.) Kuten tyéhyvinvoinnin
osa-alueissa mainittiin, myds omalla itsella ja omalla asenteella on valtava vaikutus siihen,

miten motivoitunut on. Motivoituneena on suurempi kiinnostus itsensa kehittamiseen.

Johtamistyylien tunnistaminen on erittin tarkeaa, jotta johtajalla on mahdollisuus kehittya.
Johtajan olisi hyva olla myos itse kiinnostunut kehittymisestdan. Omasta kehityksestaan
kiinnostunut johtaja ei Blaken ja Moutonin ruudukossa asetu vasempaan alakulmaan lais-
sez faire ruutuun, silld han on innostunut oppimaan uutta. Laissez faire -tyylinen johtaja
vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti, silld han ei ole kiinnostunut alaisistaan eikd omasta
tydnteostaankaan. Sosiaalisella, poliittisella ja autoritaarisella johtajalla on mahdollisuuksia
kehittaa itsestdan demokraattisempi johtaja, jolla on tutkittu olevan paremmat taidot seka

tunnealyjohtamisessa etta tuloksellisessa johtamisessa.

Johtaminen on muuttunut paljon autoritaarisesta johtamisesta demokraattisempaan johta-
mistyyliin. Vuorovaikutus, sosiaaliset ja tunnetaidot korostuvat johtamisessa, seka johtajan
kyky ottaa alaiset ennen kaikkea yksildina, mutta myds tiimien jasenina. Tydelamassa vaa-
ditaan aina vain enemman ja enemman, tyd on jatkuvasti kiireisempaa kuin ennen ja myoés
oman osaamisen paivittdminen on tarkeda. Taman paivan johtamisessa tunnealy, sosiaali-
nen vuorovaikutus ja tyGilmapiiri ovat merkittavassa roolissa johtajan ja yksilon kehittami-
seen vaikuttavina tekijoina. Organisaatiossa, joka on nopea liikkeissdan suunnanmuutok-
sien ja innovoinnin osalta, on tarkeaa huomata, etta kehittyminen ja muutoksen johtaminen
ovat avainasemassa. Keskeisinta eri johtamistyyleissa on itsensa kehittaminen ja alaisten

innostaminen, vaikka kaikki johtamistyylit eivat tata taitoa omaakaan, olisi sen
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tiedostaminen aarimmaisen tarkeaa. Johtajan ja alaisen vuorovaikutus helpottuu, kun joh-
tajalla on kyky innostaa ja motivoida alaista yksilona. Nykypaivana organisaatioiden tyoyh-
teisot koostuvat useammasta tiimista, jossa on koottu yhteen asiantuntijat joltain tietylta
osa-alueelta, johtajan on kuitenkin osattava kommunikoida my&s naiden tiimien kanssa
seka innostaa heitd menestymaan. Kehittyminen tydssa ei ole nykyaan enaa vain itse tyo-
tehtavien opettelua, vaan kehittyminen on myds henkista, jolloin keskitytddn enemman
asenteiden ja erilaisten kasitysten pohdintaa ja olla avoimempia uusille tavoille tydsken-
nelld. Tunnealytaitojen kehittdminen on jatkuvaa ja sen saralla voi oppia aina uutta, kes-
kustelemalla muiden kanssa voi yleensa avartaa omaa ndkemystaan asioista. Johtajan on
mahdollistettava yksildiden kehittyminen ja innostaa heita siihen koko heidan tyburansa
ajan. (Fredriksson & Santavirta 2015, 17-18.)

Tyohyvinvoinnin parantamiseksi loydettyjen ratkaisujen perusteella, pohditaan mita on
opittu ja miten opittua voidaan hyddyntaa kyseisessa organisaatiossa jatkossa tyohyvin-
voinnin kehittamisen kannalta. Tydssaan hyvinvoiva henkilostd on todennakoisesti sitoutu-
vampaa kuin sellainen henkildsto, joka ei voi hyvin, sitoutunut henkilosto usein takaa pie-

nemman vaihtuvuuden organisaatiossa.

Tyobhyvinvointia voidaan kehittda, kun selvitetdan, mika on johtajan rooli organisaatiossa.
llIman johtajaa ennen pitkda on hankala olla yhtd mielta siitd, mita tyétehtavia kukin tekee
tai miten ne tehdaan. Tallaiset asiat aiheuttaisivat konflikteja alaisten keskuudessa johtajan
puuttuessa, joka johtaisi kaaokseen, naiden tilanteiden valttdmiseksi on tarkeaa, etta tyo-

paikoilla on johtajia. (Jarvinen 2016, 57.)
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5 Pohdinta

Ajankohtaisen aiheen tutkiminen oli kiinnostavaa. Tutkimus onnistui hyvin ja oli mielenkiin-
toinen tehda. Tavoitteet saavutin mielestani jossain maarin ja pystyin I6ytamaan yhteyksia
johtamistyylien ja tyohyvinvoinnin valilla. Johtamistyylien tunnistamista voidaan hyodyntaa
organisaatioissa, kunhan se tehdaan oikein. Tyohyvinvoinnin kehittdminen eri johtamistyy-
lien tiedostamisella on mahdollista, siihen tarvitaan organisaatiolta hyva suunnitelma ja
mahdollisesti avuksi HR-osastoa auttamaan sen toteuttamisessa. Opinnaytetydn keskeis-
ten kasitteiden kuten johtamisen, tydhyvinvoinnin, tydkyvyn ja valittujen johtamistyylien ym-

martaminen oli tarkeinta tassa tyossa.

Jos jotain olisin tehnyt toisin, olisin antanut itselleni enemman aikaa tyon tekemiseen. Tyos-
sakayvana on paljon aikatauluhaasteita tyon ja opiskelun yhdistamisessa. Ajatusty6ta tein
pitkin syksya ja siita olikin suuri hyoty, kun olin kirjoittanut ylos muistiinpanoja matkan var-
rella, ilman niita tydn tekeminen olisi ollut paljon hankalampaa. Isommat tyot usein vaativat-

kin paljon ajatustyéta jo ennen aloitusta ja tydn tekovaiheessa.

Opinnaytetydn teon aikana kiinnostukseni tydhyvinvointiin ja johtamiseen lisdantyi entises-
tdan. Vaikka tasta aiheesta on tehty tutkimuksia, vaikka kuinka, oli miellyttavaa itse oppia
uutta hankkimastani aineistosta. Paikoin lahteiden luotettavuus tuntui haastavalta, mutta

uskon, etta sain hyvia lahteitd kayttooni.

Tyohyvinvoinnin jatkuva tutkiminen ja kehittdminen on tarpeen jatkossakin. Aihe on mieles-
tani aarimmaisen tarkea ja vaikka siitd puhutaan medioissa ja sita tutkitaan paljon, pohdin
vielakin, kuinka monella tydpaikalla aihe on sellainen, joka nakyy arjessa, vai kiinnitetaanko
siihen huomiota vasta sitten kun esimerkiksi yksilé on jo avun tarpeessa. Tyohyvinvointia
tulisi kehittda ennalta ehkaisevasti, jotta voitaisiin valttyd ainakin osalta tyduupumuksista.
Suomessa Tyodterveyslaitos, Tyo6turvallisuuskeskus, limarinen ja KEVA ovat merkittavimpia

tahoja, jotka tutkivat ja kehittavat tyohyvinvointia maassamme.
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