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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, millainen merkitys johtamisella on tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin ja miten johtaminen voi myos vaikuttaa tyontekijdiden vaihtuvuuteen. Opinnayte-
tydn aihetta tutkittiin, silla tydntekijéiden tydhyvinvointi on tarkeda niin tydntekijan kuin organi-
saation kannalta. Aihetta tutkimalla voidaan saada arvokasta tietoa siita, miten johtamisen
avulla tyontekijoiden tyohyvinvointia voitaisiin mahdollisesti parantaa ja vaihtuvuutta vahentaa.
On tarkeaa selvittaa syita, jotka ovat johtaneet tyontekijoiden irtisanoutumisiin, jotta paremman
tydhyvinvoinnin ja kestavamman tydeldaman rakentaminen on mahdollista.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasiteltiin tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia asioita. Seuraa-
vaksi syvennyttiin tydpahoinvointiin seka huonoon ja hyvaan johtamiseen ja siihen millaisia vai-
kutuksia tydhyvinvoinnilla ja johtamisella voi olla.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena kyselytutki-
muksen muodossa. Tiedonkeruutavaksi valittiin Internetissa Webropol ohjelmassa julkaistava
kyselylomaketutkimus, jossa kysely toteutettiin anonyymisti. Tutkimus toteutettiin ajalla 8.7.-
14.7.2024. Kohderyhmana tutkimuksessa olivat kaikki taysi-ikaiset henkildt, jotka ovat tydsken-
nelleet vahintaan yhdessa tyopaikassa. Kyselytutkimuksesta saadut tulokset kasiteltiin Webro-
pol ohjelmassa olevan raportointitydkalun avulla.

Kyselytutkimuksen tuloksissa johtamisella on todettu olevan merkittavia vaikutuksia tyontekijoi-
den tydhyvinvointiin sekd myos vaihtuvuuteen. Hyvalla johtamisella on suuri myonteinen vaiku-
tus tyodntekijoiden tyohyvinvointiin, silla hyvalla johtamisella tydntekijoiden tyéssa viihtyminen,
tyoteho ja tydomotivaatio nousevat. Mikali johtaminen on huonoa, vaikuttaa se negatiivisesti tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin. Huono johtaminen lisaa tyontekijoiden poissaolojen maaraa ja johtaa
usein myds tydntekijoiden irtisanoutumiseen, tai vahintdan harkintaan irtisanoutumisesta. Kyse-
Iytutkimuksen tulosten perusteella johtamisella koetaan olevan kokonaisvaltaisia vaikutuksia,
jotka ulottuvat myds tyopaikan ulkopuolelle.

Asiasanat
Johtaminen, tyéhyvinvointi, johtamisen vaikutus, tydhyvinvoinnin vaikutus, vaihtuvuus.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointiin ja johtamiseen kiinnitetdan nykyisin enemman huomiota ja yha useampi organi-
saatio on huomannut, etta hyvaan johtamiseen ja tyéntekijdiden tydhyvinvointiin kannattaa panos-
taa. Aihe on ajankohtainen ja tulee olemaan my6s tulevaisuudessa, joten sen tutkiminen on tar-
peellista. Tassa opinnaytetydssa tutkitaan ja kasitellaan sita, millainen merkitys johtamisella on

tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja miten johtaminen voi myoés vaikuttaa tyontekijdiden vaihtuvuuteen.

Opinnaytetydllani ei ole toimeksiantajaa, vaan paadyin valitsemaan aiheen, silla se on mielestani
mielenkiintoinen ja tarkea. Johtaminen ja tyohyvinvointi ovat myos laajempana aiheena aina ajan-
kohtaisia ja tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita on tarpeellista tutkia. Koen suurta mielenkiintoa ai-
hetta kohtaan ja minulla on my6s omakohtaista kokemusta niin hyvasta kuin huonosta johtami-
sesta seka niiden vaikutuksista tydhyvinvointiin. Haluan tutkia aihetta tarkemmin perehtymalla sii-
hen liittyvaan kirjallisuuteen ja tarkoituksena on myds saada opinnaytetydssa toteutettavalla kyse-

lytutkimuksella tydntekijoiden kokemuksia ja mielipiteitd aiheesta.
1.1 Opinnaytetyon tavoite ja rajaukset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, millainen merkitys johtamisella on tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin ja miten johtaminen voi myds vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Opinnaytetyon ai-
hetta halutaan tutkia, silla tyontekijoiden tyohyvinvointi on tarkeaa niin tyontekijan, kuin myods orga-
nisaation kannalta, silla hyvinvoivat tydntekijat ovat organisaation toimintakyvyn ja menestyksen
edellytys. Aihetta tutkimalla voidaan saada arvokasta tietoa siita, miten johtamisen avulla tyonteki-
jéiden tyéhyvinvointia voitaisiin mahdollisesti parantaa ja vaihtuvuutta vahentaa. On tarkeaa selvit-
taa syita jotka johtavat tyontekijdiden irtisanoutumisiin, jotta paremman tydhyvinvoinnin ja kesta-

vamman tyéeldman rakentaminen on mahdollista.

Tama opinnaytetydn toteutetaan maarallisena ja kohderyhmana tutkimuksessa ovat kaikki taysi-
ikaiset henkildt, jotka ovat tydskennelleet vahintdan yhdessa tydpaikassa. Alakohtaisia tai muita
rajauksia ei ole kohderyhman osalta tehty, silla johtamista tapahtuu kaikilla aloilla, eika tassa tutki-
muksessa ole haluttu tutkia ainoastaan tietyn alan tydntekijoiden mielipiteita ja kokemuksia. Tutki-
mustulokset havainnollistavat taysi-ikaisten henkildiden mielipiteita ja kokemuksia siita, millainen

merkitys johtamisella tyontekijoiden tydhyvinvointiin seka vaihtuvuuteen on.

Tassa opinnadytetydssa halutaan saada ensisijaisesti vastaus seuraavaan paaongelmaan:

- Millainen merkitys johtamisella on tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja vaihtuvuuteen?



Jotta padongelmaan saataisiin vastaus, on tarkeaa kasitella useampia alaongelmia, silla alaongel-
mien avulla saadaan tarkempaa ja syvallisempaa tietoa tutkittavasta aiheesta. Padongelman ala-
ongelmiksi muodostuivat seuraavat kysymykset:

1. Mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin?

2. Millaisia vaikutuksia huonolla johtamisella on?

3. Millaisia vaikutuksia hyvalla johtamisella on?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetydn Tietoperusta Tulokset (luku) Lomakkeen
alaongelmat (luku) kysymykset

1. Mitk& asiat
vaikuttavat
tyéntekijdiden
tydhyvinvointiin?
2. Millaisia
vaikutuksia
huonolla
johtamisella on?

3. Millaisia

vaikutuksia hyvalld | 2 4 2.5 4.2. 9,10, 13, 16
johtamisella on?

2.1, 22, 41,42 12,13, 14, 15

23,25 4.1. 4,56,7,8, 11

Peittomatriisista (taulukko 1) kdy ilmi opinnaytetydn alaongelmat, tietoperustan ja tulosten luvut,

seka kyselylomakkeen kysymysten numerot joissa alaongelmia kasitellaan.

1.2 Keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat tyohyvinvointi, hyva sekd huono johtamien ja vaihtu-

VUus.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu tyosta seka sen mielekkyydesta, tur-
vallisuudesta, terveydesta seka hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyon tuotta-
vuuteen, tydkykyyn seka tyossa jaksamiseen. (Sosiaali- ja terveysministerid s.a.) Tassa opinnayte-

tyossa tyohyvinvointia kasitellaan ensisijaisesti tyontekijoiden kannalta.

Hyvalla johtamisella tarkoitetaan palvelevaa, arvopohjaista, valmentavaa ja ammattieettista johta-
mistapaa, jonka ydin on inhimillisessa kestavyydessa. Huonolla johtamisella tarkoitetaan johtamis-
tapaa, joka on epaoikeudenmukaista, tehotonta tai silla on haitallisia vaikutuksia tyontekijoihin ja

organisaation toimintaan. (Academy of Brain 25.1.2024.)



Henkiloston vaihtuvuudella tarkoitetaan tietyn ajanjakson kuluessa yrityksesta lahteneiden tyonte-
kijoiden maaraa (Nyyssola 22.5.2023). Vaihtuvuus voi johtua eri asioista, mutta tdaman opinnayte-
tyon tutkimuksessa keskitytaan syihin, joiden vuoksi tyontekija on itse paattanyt lahtea pois yrityk-

sesta ja erityisesti siihen, onko poislahdon syyna ollut huono johtaminen.



2 Tyodhyvinvoinnin ja johtamisen merkitys

Tyohyvinvointi kasvaa hyvalla ja motivoivalla johtamisella, tydyhteisén hyvalla ilmapiirilla seka
tydntekijoiden ammattitaidolla. Kun tyéhyvinvointi kasvaa, nostaa se tydhon sitoutumista seka tyén
tuottavuutta ja samalla sairauspoissaolot vahenevat. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu niin
tydnantajalle kuin myos tydntekijdille. Tydnantajan tulee varmistaa, etta tydymparistd on turvalli-
nen, tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti ja ettd johtaminen on hyvaa. Tydntekijdiden tulee
sen sijaan huolehtia omasta tyokyvystaan ja yllapitdad ammatillista osaamistaan. Jokainen voi myos

omalla toiminnallaan vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.)

Organisaation toimintakyvyn ja menestyksen edellytys ovat hyvinvoivat tyontekijat. Kun koko tiimi
voi hyvin, kehittyy tiimin sisalla sisaista vetovoimaa, joka synnyttaa ulkoista vetovoimaa. Ulkoinen
vetovoima houkuttelee yritykselle asiakkaita, ja asiakkaat taas tuovat yritykselle rahaa. Hyvinvoiva
yksil6 on siis kaiken keskitssa, silla yksilét, jotka voivat hyvin, muodostavat menestyvia tiimeja ja

menestyvista tiimeista taas muodostuu menestyva yritys. (Hukari ym. 2023, 75.)

Tassa luvussa tarkastellaan tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita, tydpahoinvointia, huonoa ja hyvaa

johtamista seka tyéhyvinvoinnin ja johtamisen vaikutuksia.
2.1 Tyodhyvinvoinnin portaat

Tydhyvinvoinnin portaissa tyohyvinvoinnin kasite on jaettu viidelle eri portaalle (kuva 1). Ensimmai-
sella portaalla on psyko-fysiologiset perustarpeet, toisella turvallisuuden tarve, kolmannella liittymi-
sen tarve, neljannelld arvostuksen tarve ja viidennelld itsensa toteuttamisen tarve. Mita paremmin
kyseiset tarpeet tyydyttyvat seka tyossa etta elamassa, sitd enemman ihminen kokee hyvinvointia
ja hyvinvoinnin positiiviset vaikutukset vaikuttavat myos koko organisaatioon. Tydhyvinvoinnin por-
taiden avulla voidaan kehittaa tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti ja kestavalla tavalla niin organi-

saation kuin tydntekijan nakdkulmasta. (Rauramo 2009, 1.)



Organisaatio: Mielekds tyd, osaamisen hallinta, vapaus ja luovuus
Tydntekija: Osaamisenylldpito jaoman tyon hallinta

Arviointi: Kehityskeskustelut, innovaatiot, osaamisprofiilit, taiteelliset
Jatieteelliset tuotokset

5. Itsensa toteuttamisen tarve

vy

Organisaatio: Palkitseminen, arvot, toimintaja talous, palaute,
kehityskeskustelut

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaationkehittamisessa jatoiminnassa
Arviointi: Taloudelliset ja toiminnalliset tulokset, tyotyytyvaisyyskyselyt

4. Arvostuksen tarve

/

Organisaatio: Tydyhteiso, verkostot, johtaminen
3. Liittymisen tarve Tydntekija: Kehitysmydnteisyys, joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen
Arviointi: Tydilmapiiri-, tyotyytyvaisyys ja tydyhteisontoimivuuskyselyt

J

™~

Organisaatio: Tydolot, tydsuhde,
2. Turvallisuuden tarve Tydntekiji: Ergonomiset, turvalliset ja sujuvat tys-ja toimintatavat
Arviointi: Riskit, tilastot, tydpaikkaselvitys

v
~
1. Psykofysiologiset Organisaatio: Tydkuormitus, tySterveyshuolto, tydpaikkaruokailu
Tyontekija: Terveellisetelintavat
perustarpeet Arviointi: Terveystarkastukset, kyselyt, fyysisen kunnonmittaukset
J

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009, 3)

Ensimmaiselld tydhyvinvoinnin portaalla olevalla Psyko-fysiologisen perustarpeen ajatuksena on,
ettd tyd on sellaista, joka antaa mahdollisuuden virikkeiseen vapaa-aikaan, riittdvaan liikuntaan ja
ravintoon, seka sairauksien ehkaisyyn. Tyontekija voi itse vaikuttaa asiaan pitamalla huolta terveel-
lisista eldamantavoista, kuten riittdvalla ravinnolla, liikunnalla ja unella ja organisaatio puolestaan
tarjota tyoterveyshuollon, tydpaikkaruokailun ja pitaa tydkuormituksen kohtuullisena. (Rauramo
2009, 4.)

Toisella tybhyvinvoinnin portaalla oleva turvallisuuden tarve muodostuu riittavasta toimeentulosta,
turvallisesta tydoymparistosta ja tyosta, tasa-arvoisesta ja oikeudenmukaisesta tydyhteisosta seka
tyon pysyvyydesta. Tyontekija voi osaltaan vaikuttaa tydskentelemalla turvallisesti ja ergonomi-
sesti, puuttumalla havaitsemiinsa epakohtiin, kayttaytymalla hyvin seka tiedostamalla vastuut ja
oikeudet seka toimimalla niiden mukaisesti. Organisaatio voi vaikuttaa luomalla tydympariston,
jossa on turvallista tyoskennella, yllapitamalla yhteistoiminnallista tydsuojelua ja vaikuttamalla tyo-

suhteiden pysyvyyteen. (Rauramo 2009, 4.)

Kolmannella portaalla on liittymisen tarve, joka koostuu tuloksesta, toimista jotka tukevat yhteis-
henkea, sisaisesta ja ulkoisesta yhteistyosta seka henkilostosta huolehtimisesta. Tyontekija voi
vaikuttaa liittymisen tarpeeseen olemalla joustava ja kehitysmyonteinen, arvostamalla erilaisuutta
ja pitdmalla ihmissuhteet hyvina. Organisaatio voi toiminnallaan edesauttaa liittymisen tarpeen
saavuttamista luomalla tydyhteis60n hyvaa ilmapiiria, johtamisella, kasittelemalla konfliktit, varmis-
tamalla yhteistydn sujumisen seka hyédyntamalla tydpaikan sisaisia ja ulkoisia tukiverkostoja.
(Rauramo 2009, 4.)



Neljannen portaan muodostaa arvostuksen tarve, jonka tavoite on palkitsemisen ja palkan oikeu-
denmukaisuus, toiminnan kehittdminen ja arviointi, tuottavuutta ja hyvinvointia tukeva paamaara,
strategia ja visio, seka arvot, jotka ovat eettisesti kestavia. Tyontekija voi vaikuttaa olemalla aktiivi-
nen organisaation kehitystoiminnassa, arvostamalla itsedan ja omaa ty6taan, seka kayttaytymalla
hyvin. Organisaatio voi tarkastella arvostuksen tarvetta avoimen ja sujuvan tiedonkulun, henkilos-
ton osallistumisen, kehitystoiminnan, tuottavuutta ja hyvinvointia tukevien arvojen, seka palkitse-

mis-, palaute- ja palkkajarjestelmien kautta. (Rauramo 2009, 4.)

Viides tydhyvinvoinnin porras on itsensa toteuttamisen tarve ja sen tavoitteena on hyédyntada omat
vahvuudet, tuottaa uutta tietoa seka luoda organisaatio, joka oppii. TyOntekija voi vaikuttaa yllapita-
malla oman tydn osaamista ja hallintaa, toimimalla luovasti seka oppimisella ja oivaltamisella ilon
kautta. Organisaatio puolestaan voi vaikuttaa tukemalla tydntekijdiden luovuutta ja vapautta, mah-
dollistamalla mielekkaan tyon, seka panostamalla tydyhteison ja yksilon osaamisen hallinnan ja op-

pimisen tukemiseen. (Rauramo 2009, 4.)
2.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat

Tyohyvinvointia ei saavuteta yrityksissa automaattisesti, vaan sen eteen pitaa tehda téita. Suunni-
telmallisella johtamisella, kuten strategisella suunnittelulla, tydhyvinvointitoiminnan jatkuvalla arvi-
oinnilla seka henkildstdon voimavaroja lisaavilla toimenpiteilld voidaan tyéhyvinvointiin vaikuttaa.
Tyohyvinvoinnille voidaan myds maaritella tietyt tavoitteet, jolloin yrityksen tavanomaisen strategia-
tydn ohessa voidaan tarkastella, paastiinkd asetettuihin tavoitteisiin. (Manka & Manka 2023, 114.)
Mankan (2023, 110) mukaan tyéhyvinvointiin keskeisesti vaikuttavat asiat voidaan jakaa viiteen eri

osa-alueeseen (kuva 2).

Organisaatio

Johtaminen Tyoyhteiso

Tyon hallinta

Kuva 2. Ty6éhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2023, 110)



Osa-alueet ovat organisaation toiminta ja sen rakenne, tapa johtaa, tydyhteisé ja sen toimivuus,
tyon hallinta, seka yksilon vastuu henkildkohtaisesta hyvinvoinnista. Tarkasteltaessa tyohyvinvoin-
tia kokonaisvaltaisesti, sisaltyy siihen myos se, miten tyontekija itse oman hyvinvointinsa kokee.
Positiivisia kokemuksia voi olla muun muassa tyotyytyvaisyys, virtauksen kokemus eli flow, seka
tyon imu, ja negatiivisia kokemuksia stressi, tydhon kyllastyminen, sekd uupumus. (Tampereen yli-
opisto s.a.a.) Tyohyvinvointiin heikentavasti vaikuttavia asioita ovat muun muassa roolin epasel-
vyys, huonot yhteistydsuhteet, tydn epavarmuus, hallinnan puute, epaselvat tavoitteet, seka epa-
realistiset aikarajat (Manka & Manka 2023, 220).

Tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita johdetaan eri organisaatiotasoilla tapahtuvalla paatdksenteolla,
toimintatavoilla seka suunnittelulla. Oleellista on kiinnittdd huomiota siihen, etta tyén voimavarate-
kijoita vahvistetaan ja lisatdan, jonka lisdksi huomioon otetaan myos tydn ja tydpaikan kuormituste-
kijat. (Tyoterveyslaitos s.a.) Hyvinvoiva organisaatio muodostuu tavoitteellisuudesta, joustavuu-
desta, turvallisuudesta ja se on jatkuvasti kehittyva. Tyohyvinvointia tulee edistaa organisaation ta-
voitteiden mukaisesti, eika se saa olla irrallista toimintaa. Parhaassa tapauksessa tyontekijoiden
tyohyvinvointi auttaa organisaatiota saavuttamaan tavoitteet ja se myos valittyy suoraan organisaa-
tion tulokseen. (Manka & Manka 2023, 114.) Organisaatiot pystyvat vaikuttamaan tyéhyvinvoinnin
kasvamiseen panostamalla hyvaan johtamiseen, henkildston mukaan ottamiseen, seka yksilollis-
ten voimavarojen tukemiseen. Yritysten kannattaa myos pitaa tyontekijoistaan kiinni, silla epavar-

muus tyOpaikasta alentaa tyohyvinvointia. (Manka & Manka 2023, 71.)

Organisaatio on suuressa roolissa tyOpaikan tyéhyvinvoinnin kehittymisen kannalta ja organisaa-
tiossa vallitsevat henkildstokaytannot heijastuvat paljolti siihen, kuinka yksild tyohyvinvoinnin ko-
kee. Organisaatiossa kaytdssa olevat kaytanndét, toimintatavat, osaamisen kehittdmisen tarjoami-
nen seka se, millainen rakenne organisaatiossa on, vaikuttavat kaikki tydhyvinvointiin. Johtamistyy-
lilld sekd organisaatiossa toteutettavilla tydhyvinvoinnin toimenpiteilla on myés mahdollista vaikut-
taa tyGhyvinvointiin. Johtamistyyli vaikuttaa niin tyGilmapiiriin, kokemukseen oikeudenmukaisuu-
desta, kuin myos téiden hallintaan. Vuorovaikutteinen johtaminen vahvistaa tydhyvinvointia ja tutki-
musten perusteella myo6s positiivinen seka palveleva johtajuus edistavat sitd. (Tampereen yliopisto

s.a.a.)

On selvaa, etta yritykset eivat mainosta itsedan tupakoivana tyénantajana tai muilla sellaisilla asi-
oilla, jotka heikentaisivat tydntekijdiden terveytta ja hyvinvointia. Johtamista tulisi ajatella samalla
tavalla. Huono esihenkil6 nimittain vahingoittaa tyontekijoiden terveytta seka hyvinvointia ja sen
seurauksena myo6s koko yrityksen toimintaa ja tulosta. Samalla tavalla kuin hyva esihenkil® voi
tehda hyvasta tydpaikasta viela entistd paremman, niin huono esihenkild voi pilata muuten hyvan

tydpaikan. (Nolan 2024.) Jokapaivaisella toiminnallaan esihenkild saattaa paitsi kasvattaa, myds



romuttaa luottamuksen ilmapiirin, joka yrityksessa on vallinnut. Esihenkilon johtamistavalla on siten
suuri merkitys. Esihenkilon tekojen taytyy vastata sanoja niin hyvin kuin mahdollista, silla juuri ku-

kaan ei anna tukeaan esihenkilolle, jota ei pida luotettavana. (Rauramo 2013, 11.)

Tunnistettuja taitoja yrityksen pitkan linjan onnistumisen ja menestymisen kannalta on johtamisen
inhimillisyys seka autenttisuus. Keskeisessa asemassa ovat johtamiskaytannot, jotka toimivat. Ny-
kyaan tyontekijat haluavat enenevassa maarin paasta vaikuttamaan paatoksiin koskien omaa tyo-
taan, jonka vuoksi jaettua johtajuutta pidetdan perusoletuksena. Johtajien taytyy siis osata johtaa
seka ihmisia etta tehtavia. (Hukari ym. 2023, 151.)

Ominaista toimivalle tydyhteisdlle on sen hyvinvointi, turvallisuus, tuottavuus seka terveellisyys ja
sen tunnusmerkkeind pidetddn muun muassa oikeudenmukaisuutta, toimivaa vuorovaikutusta
seka tasa-arvoa. My0s yksiselitteiset tavoitteet, tuen antaminen ja sen saaminen, seka tyotehtavat,
jotka ovat sopivan kuormittavia lukeutuvat toimivan tyéyhteisén ominaisuuksiin. Jokaisen tydyhtei-
son jasenen tehtavat, valtuudet ja vastuualueet ovat selkeita ja jokainen kokee olonsa tervetul-
leeksi ja arvostetuksi. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.) Yksilon kokemassa tyohyvinvoinnissa tyOyhtei-
s6n merkitys on huomattavan suuri. Tuen saaminen tyokavereilta edistda tydhyvinvointia seka
myoOs heikentaa uupumuksen tunteita. Sen sijaan tydyhteisén konfliktit ja huono tyéilmapiiri ovat
tyontekijoille kuormittavia. Yksin tydskenneltdessa sosiaalisen vuorovaikutuksen puuttuminen voi

myds olla todella kuormittavaa. (Tampereen yliopisto s.a.a.)

Yksi tekija, joka yhdistaa toimivia tiimeja on yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteisollisessa hengessa
tydskentely on helppoa ja asiat sujuvat ilman liiallista painetta tyosta. Yhteisollista yrityskulttuuria
pidetdan myos kilpailuetuna. Hyvin toimiva tiimi tarjoaa monipuolisuutta ja edistaa myos oppimista.
Halu tehda yhteisty6ta antaa hyvan pohjan ongelmanratkaisulle ja mahdollistaa tilanteita jousta-
vuuden harjoittelemiselle. Kokemus hyvaksytyksi tulemisesta on terveiden ihmissuhteiden edelly-
tys — jopa tyOpaikalla, silla yhteisollisyys on ihnmisille tarkeaa niin tydssa kuin siviilissa. Kivat asiak-
kaat ja mukavat tyokaverit kuvataan usein tyon parhaiksi puoliksi. Tydyhteison vaikutukset tyossa-
jaksamiseen ovat merkittavia ja vuorovaikutuskulttuurin ollessa hyva, vaikuttaa se hyvinvoinnin ko-
kemukseen. Olennaista tyduupumuksen estdmisessa on vuorovaikutus, joka on kannustavaa ja
kunnioittavaa. Yhteisollisessa tyOpaikassa avoimeen kommunikaatioon kuuluva rakentava kritiikki

sallitaan ja erilaisia nakemyksia pidetdan arvokkaina. (Hukari ym. 2023, 152.)

Yksi merkittava tydhyvinvointiin vaikuttava asia on ty6 itsessaan. Jokainen tyo pitaa sisallaan seka
kuormitus- ettad voimavaratekijoita, jotka molemmat ovat keskeisessa asemassa tydhyvinvoinnissa.
Kuormitustekijdiksi voidaan laskea muun muassa ristiriitaiset vaatimukset seka liiallinen kiire, kun

taas voimavaratekijoiksi mielletdan selvat tavoitteet sekd mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten ty6ta

tehdaan. (Tampereen yliopisto s.a.a.) Omien arvojen mukainen monipuolinen ja antoisa tyd, joka



koetaan mielekkaana ja merkityksellisena, yhdistetaan usein tydhyvinvointiin. Tyohyvinvointi kas-
vaa, mikali tydssa saa olla innovatiivinen seka luova ja kokea, ettd omaa tyota arvostetaan ja se on
tarkeaa. Helposti ymmarrettavat prosessit ja selva tyonjako sujuvoittavat tdiden hallitsemista ja vai-
kuttavat myds tyohyvinvointiin. Tyonteko luistaa hyvin, mikali tydvalineet ja tilat ovat turvallisia ja

toimivia ja toiden tekemista varten on tarpeeksi aikaa. (Moilanen 17.5.2024.)

Mankan (2023, 71) mukaan yksild on itse vastuussa omasta hyvinvoinnistaan ja pystyy myos osal-
taan vaikuttamaan omaan tydhyvinvointiinsa. Muun muassa mydnteisella asenteella, muutoksiin
sopeutumisella, tydkavereiden tukemisella ja tydyhteisdtaidoilla tydntekija voi pyrkia lisddmaan tyo-
hyvinvointiaan. Oleellista on myds se, ettd osaaminen on ajantasaista ja osaamista myds kehite-
tdan vastaamaan tulevaisuuden osaamistarpeita. (Manka & Manka 2023, 71.) Yksild voi vaikuttaa
omaan tydhyvinvointiinsa myos huolehtimalla henkisesta seka fyysisesta terveydestaan. Yksilot
ovat kuitenkin erilaisia ja yksildlliset tekijat, kuten persoonallisuuspiirteet, palautuminen, tydkoke-
mus, osaaminen seka psykologinen paaoma vaikuttavat jokaisen omaan kokemukseen tydhyvin-
voinnista. Esimerkiksi eri tydntekijat voivat kokea tietyn tydnkuvan jokainen omalla tavallaan erilai-
sena, johon syyna saattaa olla yksil6llisten tekijoiden erot tyontekijdiden valilla. (Tampereen yli-

opisto s.a.a.)

Kun ty6 ja muut eldaman osa-alueet ovat tasapainossa, on tdissa jaksaminen seka tyokyvyn yllapi-
taminen helpompaa. Oleellista on pystya irtautumaan tdista ja nauttimaan vapaa-ajasta niin, etta
tydasiat eivat ole koko ajan mielessa. Myds asenteilla on merkitysta ja positiivinen seka iloinen
mieli ovat tyéhyvinvoinnin kannalta keskeisia. Tyopaikan tyoilmapiirin ollessa hyva, on téihin muka-
vampi menna ja ty6t sujuvat paremmin. Tydviihtyvyys nousee ja motivoivaa tyon imua on helpom-
paa kokea. (Moilanen 17.5.2024.)

2.3 Tyodpahoinvointi ja huono johtaminen

Tyontekija, joka on tydpahoinvoiva, saattaa olla vasynyt, jannittynyt tai kired. Tyopahoinvoivalle
tyontekijalle rakentava vuorovaikutus seka keskittyminen on monesti hankalaa ja poissaolot saatta-
vat lisdantya. Tyontekija ei ole ainoa, joka karsii tydpahoinvoinnin seurauksena, silla tydpahoin-
voinnista aiheutuu myds organisaatiolle monia valillisia seka valittdmia kuluja. (Tampereen Yli-

opisto s.a.b.)

Tyokavereiden valinen nokittelu ja kilpailu seka heikot vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot aiheuttavat
tyopahoinvointia myds tydyhteison sisalla (Kehusmaa 2011, 179). Toisinaan myds esihenkil6 voi
saada henkildston tydpahoinvoivaksi. Esihenkild, joka koetaan epaoikeudenmukaiseksi, vastuuta

valttelevaksi ja loukkaavaksi on usein yhteydessa tyopahoinvointiin. Talloin tilanteen ratkaisemisen
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ja korjaamisen kannalta olisi erittain tarkeaa ottaa mukaan myos yksikon ulkopuolisia tahoja, jotka

osaavat ratkaista tydyhteisdongelmia ja kriiseja. (Kehusmaa 2011, 129; Tampereen yliopisto s.a.c.)

Pitkdan jatkunut tydpahoinvointi ja ylikuormitus voivat johtaa tyduupumukseen. Tyduupumukselle
ominaista on uupumusasteinen vasymys, heikentynyt ammatillinen itsetunto ja valinpitamaton
asenne tyota kohtaan. Tyouupuneen tyontekijan psyykkiset voimavarat heikentyvat hiljalleen. Tyo-
uupumusta ei luokitella sairaudeksi, mutta se voi nostaa riskia sairastua muun muassa uni- ja paih-
dehairidihin, sekd masennukseen. Myds riski tapaturmiin ja tyokyvyttomyyteen on havaittu kasva-

van tybuupumuksen my6ta. (Uusitalo-Arola, Tuisku & Rossi 18.8.2022.)

Huono johtajuus voi ilmetad monin eri tavoin ja piirtein. Viestinta saattaa olla puutteellista ja epasel-
vaa, joka aiheuttaa vaarinkasityksia ja epavarmuutta. Paatdkset ovat epaoikeudenmukaisia ja epa-
tasa-arvoisia, tyontekijoita ei kuunnella tai heidan nakemyksiaan ja ideoitaan ei huomioida. Johta-
jan epaoikeudenmukaisuus ja kyvyttdmyys kuunnella saattaa aiheuttaa tydntekijéiden luovuuden ja
tehokkuuden laskua. Huonossa johtamisessa tyontekijoita valvotaan lilkkaa ja mikromanageroidaan.
Selkeda suuntaa ei kyetd maarittdmaan ja myos tavoitteiden asettamisessa on haasteita. Tavoit-
teet voivat olla ristiriitaisia tai epaselvia, joka voi aiheuttaa tydntekijoissa epardintia ja suoritusky-
vyn laskua. Rakentavaa palautetta ei kyeta antamaan, eika palautetta kyeta vastaanottamaan.
(Academy of Brain 25.1.2024.)

TyOyhteisoissa saattaa olla toisinaan esihenkilGita, jotka saavat toiminnallaan aikaan enemman pa-
haa kuin hyvaa, mutta siita huolimatta heidan toimintaansa ei puututa tarpeeksi. Pahimmassa ta-
pauksessa huono johtajuus kuvastaa koko organisaation johtamiskulttuuria, jossa tietyt kaytanteet
ovat vallinneet pitkaan. Ajansaatossa on saatettu huomata, ettd huonon johtamisen kyseenalaista-
minen on johtanut itse kyseenalaistajan ulos savustamiseen, jonka vuoksi kyseenalaistamista pela-
taan. Joissain tapauksissa ollaan tietoisia tietyn esihenkilon huonosta johtajuudesta, mutta asiaa
katsotaan silti [&pi sormien, jolloin koko yrityksen moraali murenee. Syita siihen miksi huonoon joh-
tamiseen ei aina puututa, saattaa olla monia. Esihenkild saattaa esimerkiksi kayttaytya taysin eri
tavoin tilanteesta ja ihmisista riippuen. Omille kollegoilleen ja esihenkildlleen han saattaa olla hyvin
erilainen mita omille alaisilleen, jolloin hairiokayttaytymista on hankalampaa havaita. Jopa ulkopuo-
lisen selvittelijan saattaa olla vaikeaa saada kiinni alaisten kertomista esihenkildon liittyvista huo-

noista kokemuksista, mikali esihenkilé6 on monikasvoinen vakuuttava esiintyja. (Ahola s.a.)

Tyoyhteisdn negatiivinen kulttuuri johtuu usein ennemmin huonosta johtamisesta, kuin itse tyonte-
kijoista. Mikali erimielisyyksiin ei puututa ja pelisdantdja ei ole, tydilmapiiri huononee ja organisaa-
tio voi ajautua kriisiin. Huonon johtamisen seurauksena myés henkildstotuottavuus laskee, joka na-
kyy yrityksen kannattavuuslukujen muutoksena. (Hukari ym. 2023, 223-224.) Yksi yritysten tar-

keimmista paatoksista on juuri se, millaisia esihenkilditd he valitsevat johtotehtaviin. Huonot
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esihenkilot tulevat yrityksille kalliiksi ja mikali huonoja esihenkilGita on yrityksessa likkaa, voi yritys
menna jopa nurin. Sen sijaan yritykset, jotka osaavat valikoida hyvia esihenkil6ita, saavat merkitta-

van Kilpailuedun ja sen my6ta menestyvat paremmin. (Beck & Harter 2024.)
2.4 Hyva johtaminen

Johtaminen muuttuu jatkuvasti heijastuen yhteiskunnallisiin, taloudellisiin ja teknologisiin murrok-
siin. Kasitys siitd millainen hyva johtaja on, vaihtelee eri aikojen mukaan. Talla hetkella painotetaan
mukaan ottavaa, yhdenvertaista, ihmislahtdista ja eettista johtamistapaa. Hyva johtajuus voi ilmeta
monin eri tavoin ja usein siihen kytkeytyy erilaisia tunnusmerkkeja ja toimintatapoja. Hyva johtaja
on hyvinvoiva, jolloin han pystyy toimimaan selkeasti ja tehokkaasti, jonka lisaksi han osaa saa-
delld jaksamistaan ja tunteitaan. Hyvassa johtamisessa viestinta on avointa, viestin ymmartaminen
varmistetaan, paatokset perustellaan ja tydntekijoitd kuunnellaan. Tiimildisia autetaan onnistumaan
toimimalla valmentavasti, jonka lisdksi osataan myds maaritelld selkea visio ja hahmottaa suunta,
jolla tavoitteisiin paastaan. Hyva johtaminen on ratkaisukeskeista jolloin haasteet osataan kohdata,
niitd osataan avoimesti pohtia, seka ne myos kyetdan ratkaisemaan. Kyky delegoida ja antaa va-
pauksia mahdollistaa alaisten oppimis- ja kasvumahdollisuudet. Hyvassa johtamisessa pidetaan
ylla sekd omaa, etta tyontekijoiden ajantasaista osaamista ja ollaan valmiita kehittymaan ja oppi-
maan. Osaamisen yllapito on keskeista, silla se vaikuttaa niin yksittaisen tyontekijan kuin tiimin,
seka koko yrityksen kyvykkyyteen muovautua muuttuviin tilanteisiin, yrityksen kilpailukykyyn ja me-
nestykseen. Hyvassa johtamisessa on myos oleellista, etta palautetta kysytaan, se kyetaan otta-
maan vastaan ja palautteen perusteella myo6s laaditaan kehityssuunnitelmia. (Academy of Brain
25.1.2024.)

Nykypaivana hyvan esihenkildn ominaisuudet ovat aiempaa moninaisempia. Alaiset toivovat esi-
henkildltaan muun muassa motivointia, oikeudenmukaisuutta, innostamista, aitoutta, rohkeutta
seka valittdomyytta. Esihenkilon vuorovaikutustaitoja pidetaan yhtena esihenkildalaissuhteen perus-
tasta. Esihenkil6, jolla on hyvat ihmissuhdetaidot, edesauttaa tyopaikalla my6s vuorovaikutussuh-
teiden syntymista. Alaisten kannalta tarkeimpia johtamiseen liittyvia taitoja ovat vuorovaikutus-, ja

ihmissuhdetaidot, kuten kyky kuunnella. (Yritysakatemia 2024.)

Esihenkildlta odotetaan usein mahdollisuutta tulla kuulluksi. Odotus liittyy siihen, ettd haluamme
kokea oikeudenmukaisuutta. Vaikka keskustelu ei paattyisikdan haluamaamme ratkaisuun, on hel-
pompi pitaa sitd oikeudenmukaisena, jos tunnemme, ettd meidat on otettu huomioon asian kasitte-
lyssa. Kuuntelemisen vaikutukset ulottuvat hyvinvoinnin lisdksi myos organisaatiokulttuuriin. On
tarkeaa, etta tulemme kuulluiksi tydssamme. Kun pystymme kuuntelemaan toista, se vaikuttaa
myds omaan tydhyvinvointimme, sillda tunnemme tehneemme tydmme hyvin. Hyvat kuuntelutaidot

auttavat meita suoriutumaan paremmin tehtavissamme, kun taas huono kuunteleminen voi
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aiheuttaa ei toivottuja seurauksia. Huonon kuuntelun seurauksena voi syntya vaarinymmarryksia,
mika johtaa ajan tuhlaamiseen ja tekee tiimin tyoskentelysta tehottomampaa. (Mannermaa 2024,
76.)

Kaskyttavien johtajien aikakausi on ohi, silla nykyaan odotetaan, ettd hyva esihenkilé osaa kuun-
nella ja asettua myds tyontekijan asemaan. Hyva esihenkild on aidosti kiinnostunut alaisistaan ja
uskaltaa olla myds empaattinen. Empatia ei lisda yrityksen kustannuksia, painvastoin se saattaa
lisata tyontekijoiden pysyvyytta tydpaikassa, joka on yrityksen kannalta hyva asia. Mikali tyontekija
esimerkiksi kertoo esihenkildlleen olevansa uupunut liiasta tydmaarasta, tekee hyva esihenkild par-
haansa vahentadakseen tydntekijan tydkuormaa konkreettisilla keinoilla, eika jata tydntekijaa asian
kanssa yksin. (Oikotie 8.2.2021.)

Empatia on merkittadva osa myétatuntoa ja inminen, joka on mydétatuntoinen, pystyy havaitsemaan
toisen surun tai ilon ja on kykeneva myds asettamaan itsensa toisen asemaan. Myotatunto on mer-
kityksellista niin sen saajalle kuin antajalle, sekd myods laajemmalle ymparistdlle. Myoétatuntoa niin
itsedan kuin muitakin kohtaan on mahdollista opetella tietoisesti, vaikka ei olisikaan perusluonteel-
taan empaattinen ihminen. (Ava-akatemia 2024.) Tana paivana empatiakyky on johtajuuden yksi
keskeisimmista asioista, eika sen kayttaminen johtamisen tyokaluna vaadi yritykseltd suunnatonta
mullistusta. Kyse on siita, ettd ymmarretaan inhimillisten kohtaamisten sekd vuorovaikutuksen tar-

keys. Voidakseen ymmartaa alaisiaan, taytyy esihenkildon kuunnella aidosti. (Tonder 19.10.2022.)

Hyvassa johtamisessa kaikki prosessit ovat toimivia ja ne on mallinnettu ymmarrettavasti. Vastuut
on maaritelty eri toimijoiden valilla tarkasti ja tavoitteet ovat kaikille selvia, jonka seurauksena ty6
on sujuvaa. Hyvalla johtamisella on myds todella suuri merkitys tyontekijoiden tydmotivaatioon ja
sen tukemiseen. Monesti hyva esihenkild on niin merkittava, etta tydnantajan sijaan ihmiset sitou-

tuvat hyvaksi kokemaansa esihenkil6on. (Hukari ym. 2023, 222.)

Hyvaa johtajuutta on muun muassa olla esimerkillinen, luotettava, innostava, huolehtiva, tunnealy-
kas ja organisoida tyot oikeudenmukaisesti ja reilusti. Hyva esihenkilo on paatoksissaan johdon-
mukainen ja kuuntelee myos tyontekijoitaan osana paatoksentekoa. Han johtaa optimistisesti ja
huolehtii, etta tyopaikalla vallitsee positiivinen ilmapiiri. Han uskaltaa ottaa kantaa ongelmiin ja an-
taa positiivisen palautteen lisaksi myos rakentavaa palautetta. Hyvalle esihenkildlle ominaista on
myos se, etta tyontekijat kokevat pystyvansa kaantymaan hanen puoleensa missa tahansa tilan-
teessa. (Manka & Manka 2023, 186.) Tydntekijoita ei saada motivoituneiksi kaskyttamisella, vaan
yhteistyon sujuvuudella, jossa esihenkild on avainasemassa. Nykyaan esihenkilon ja tydntekijoiden
keskinainen vuorovaikutussuhde voi olla jopa yksi tarkeimmista asioista, jotta tyd koetaan mielek-
kaaksi. Esihenkildn vuorovaikutustaidot, olemus seka tapa ja tyyli toimia, vaikuttavat koko tyéyhtei-
s66n. (Dunderfelt 2014, 13.)
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Johtajuustutkimusten perusteella tarkeimpina kehittdmiskohteina pidetdan inmisten johtamisen tai-
toja. Esihenkilon rooliin kuuluu toki jarjestaa tyontekoon tarvittavat resurssit ja varmistaa asianmu-
kaiset tyoolot, jotta tydt saadaan tehtyd, mutta sen lisaksi esihenkilén on osattava motivoida tyon-
tekijoita kohti yhteisia tavoitteita. (Manka & Manka 2023, 181.) Johtaminen on palvelutehtava ja ih-
misten kuunteleminen seka tukeminen on tarkea osa johtajuutta. Tyon johtamisen ndkdkulmasta
my®os tyodn sujuvuus on olennaista mahdollistaa, seka poistaa tydsta kaikki esteet, jotka vaikuttavat

negatiivisesti henkiloston motivaatioon ja osaamiseen. (Hukari ym. 2023, 231.)
2.5 Tyodhyvinvoinnin ja johtamisen vaikutukset

Tyohyvinvoiva tyontekija ei ole turhaan pois toistd, on tehokas ja positiivinen seka tekee tyota mie-
lelldan. Nama asiat muodostavat tydhyvinvoinnin taloudellisen lisdarvon. (Tampereen Yliopisto
s.a.b.) Lehtinen (7.9.2023) toteaa, ettd tyohyvinvointiin tehtavat panostukset ovat kannattavia ja ne
maksavat itsensad moninkertaisesti takaisin, silld niiden my6ta sairauspoissaolot seka ennenaikai-
nen eldkkeelle jaanti vahenee. Sen lisdksi tydyhteisdn tyoviihtyvyys paranee, jolloin tehokkuus ja
tuottavuus kasvavat. (Lehtinen 7.9.2023.)

Heikentyneelld tyohyvinvoinnilla on monia kalliita kerrannaisvaikutuksia, jotka tydnantajien kannat-
taisi ottaa huomioon. Heikentynyt tydhyvinvointi saattaa ndkyad muun muassa tydssa suoriutumisen
laskuna seka irtisanoutumisina. (Tyo6terveyslaitos 2024.) Tutkimusten perusteella tydhyvinvoinnin
vaikutukset niin yksilo- kuin organisaatiotasolla ovat merkittavia. Mikali tydntekija voi tdissa hyvin,
han on sitoutunut tydhonsa ja kokee tydn motivoivaksi. Yksilon tuottavuus seka tuloksellisuus para-
nevat ja hyvinvoiva tyontekija vie koko tydyhteisdn toimivuutta eteenpain, seka mahdollistaa onnis-
tuneet asiakaskokemukset. Sairauspoissaoloja kertyy vahemman ja vaihtuvuus pienenee, joka na-
kyy organisaation tuloksellisuudessa ja tuottavuudessa. Organisaation maine nousee korkean tyo-
hyvinvoinnin tason mydta, jolloin organisaatioon on myds helpompi rekrytoida tarvittaessa uusia

tyontekijoita, kun tyopaikkaa pidetaan kiinnostavana. (Tampereen yliopisto s.a.a.)

Tyohyvinvointia tarkasteltaessa keskitytdan monesti huonon tyohyvinvoinnin seka ongelmien nako-
kulmaan, ja painopiste on korjaavissa toimenpiteissa. Vahintaan yhta tarkeaa on tukea tyohyvin-
vointia seka yrittda ennaltaehkaista ongelmien syntymista. Tyohyvinvointi on merkityksellista seka
yksilGille etta organisaatioille, silla hyvinvoivat tyontekijat selviytyvat tyostaan, joka edesauttaa or-

ganisaatiota saavuttamaan asetetut tavoitteet. (Tydterveyslaitos s.a.)

Yksi keskeisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista on lahiesihenkilotyon laatu. Mikali joh-
taminen on huonoa, aiheuttaa se tyontekijoille psyykkista kuormittumista, jonka seurauksena tyo-
viihtyvyys ja tyoilo vahenee. Tyodilon ja tyoviihtyvyyden vahentyessa tyon laatu heikkenee, jolloin

myos tuottavuus ja tehokkuus laskee. Karjistetysti voidaan todeta, ettda mikali tydntekijdiden
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tyohyvinvointiin ei panosteta riittavasti, tuloksena syntyy heikosti tuottava tyoyhteiso, jossa tyonte-
kijat ovat tyytymattémia eivatka viihdy. Tdman seurauksena sairauspoissaolot ja vaihtuvuus lisdan-
tyy, jolloin myds tydnantajan kustannukset nousevat ja asiakastyytyvaisyys seka organisaation ta-
loudellinen tulos heikkenee. (Lehtinen 7.9.2023.)

Kaiken kaikkiaan noin 10 prosentin vaihtuvuutta pidetdan hyvana tasona. Pieni vaihtuvuus on siis
normaalia, silla aina on ihmisia, jotka syysta tai toisesta haluavat vaihtaa tyopaikkaa tyonantajasta
riippumattomista syista. Usein tilanne on kuitenkin se, etta tydntekija lahtee pakoon yrityksessa
olevia ongelmia, jotka voitaisiin saada yrityksen toimesta korjattua, kunhan ne vain tunnistettaisiin
ja niihin puututtaisiin riittdvan nopeasti. Mikali tydntekijdiden vaihtuvuus on suurta ja jatkuvaa, vai-
kuttaa se negatiivisesti yrityksen imagoon sekd myds tulokseen. (Nyyssola 22.5.2023.) Tydssa jat-
kamiseen suhtaudutaan usein myoénteisesti, mikali tydpaikalla on arvostava johtamiskulttuuri seka
tydkaverit, jotka rohkaisevat ja ovat sosiaalisesti tukena. Erityisesti silloin, kun tyd on kuormittavaa
tai psyykkisesti vaativaa, on tarkeaa saada esihenkilolta tukea. Myos tyon haasteista keskustelemi-
nen on tarkeaa. Mikali tyontekijat eivat saa esihenkildilta ja kollegoilta sosiaalista tukea, saattavat

he paatya elakkeelle ennenaikaisesti. (Hukari ym. 2023, 206.)

Tyodntekijakokemuksen avainroolissa ovat yrityksen johto seka lahiesihenkild. Tydntekijoiden am-
matillisesta kehittymisesta valittava oikeudenmukainen, kannustava ja reilu esihenkilo luo tyoviihty-
vyytta sekd auttaa henkildston sitouttamisessa. Sen sijaan esihenkild, joka kyttaa alaistensa teke-
misia, ei luota heihin, on yhteistyOkyvyton ja kylvaa jopa pelkoa, karkottaa suurella todennakoisyy-
della tyontekijat pois yrityksesta. (Nyyssola 22.5.2023.) Gallupin tekeman tutkimuksen mukaan
joka toinen tutkimukseen osallistuneista 7272 yhdysvaltalaisesta aikuisesta on uransa aikana irti-
sanoutunut paastékseen eroon esihenkildstaan, jotta heidan elamanlaatunsa paranisi (Harter &
Adkins 8.4.2015).

Huonolla johtamisella on huomattavia vaikutuksia. Se vaikuttaa tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja
vaihtuvuuteen merkittavasti, silla se karkottaa tydmotivaation ja pahimmillaan myos tydntekijat.
Huono johtaminen heijastuu suoraan tiimin tuloksiin, hyvinvointiin, sitoutumiseen ja tyopaikan ilma-
piiriin. Huonon johtamisen seurauksena sairauspoissaolot nousevat ja henkiloston vaihtuvuus li-
saantyy. Huonon johtamisen vaikutukset ovat siten moninaisia ja vaikuttavat niin organisaatioon
kuin tyontekijoihin. Useissa tutkimuksissa huono johtaminen onkin noussut suurimmaksi syyksi irti-
sanoutua. Taloustutkimus Oy:n tekemassa tutkimuksessa merkittdvimmaksi syyksi vaihtaa tydpaik-
kaa nousi huono johtaminen, toiseksi huono ilmapiiri ja kolmanneksi tyon liiallinen kuormittavuus.

Kaikki edellda mainitut syyt kytkeytyvat johtamiseen. (Academy of Brain 25.1.2024.)

Johtamisen ollessa hyvaa, tydntekijat voivat hyvin ja saavat olennaiset asiat tehtya oikea-aikai-

sesti. Hyvan johtamisen kautta syntyy positiivinen tydilmapiiri, joka osaltaan kannustaa tyontekijoita
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innovatiivisuuteen ja luovuuteen. Myos avoin kommunikaatio lisdantyy, joka auttaa konfliktien en-
naltaehkaisyssa seka ongelmien ratkaisussa. Hyvan johtamisen vaikutukset nakyvat koko organi-
saation tuloksessa ja kohottavat sen mainetta, jonka lisaksi tyontekijoiden sitoutuneisuus organi-

saatiota kohtaan kasvaa. (Academy of Brain 25.1.2024.)
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, millainen merkitys johtamisella on tydntekijoiden tyo-

hyvinvointiin ja miten johtaminen voi myos vaikuttaa tyontekijdiden vaihtuvuuteen.
3.1  Tutkimusmenetelman valinta

On olemassa useita tapoja tehda tutkimusta, mutta kvalitatiivinen eli laadullinen ja kvantitatiivinen
eli maarallinen ovat eri tutkimusmenetelmista keskeisimpia. Laadulliset tutkimukset keskittyvat yk-
sil6llisten kokemusten ja yksityiskohtaisten tietojen seka nakoékulmien ymmartamiseen havaintojen
ja haastattelujen avulla. Maarallisessa tutkimuksessa keskidssa on sen sijaan numeeristen tietojen
analysointi ja niista johtopaatdsten tekeminen. Kummassakin menetelmassa on seka hyvia etta
huonoja puolia, jonka vuoksi oikean menetelman valinta voi vaikuttaa merkittavasti tutkimuksen lo-
pullisiin tuloksiin. (Abbadia 24.7.2023.)

Kvantitatiivisessa tutkimustavassa kaytetaan laskennallisia, tilastollisia ja maarallisia menetelmia,
jonka vuoksi kvantitatiivisesta tutkimuksesta kaytetaan myds nimitysta tilastollinen tutkimus. Kysei-
sella tutkimustavalla selvitetadan muutoksia, joita tutkittavassa ilmidéssa on tapahtunut seka riippu-
vuuksia eri asioiden valilla. Aineiston keraamisessa on tavanomaista kayttaa standardoituja tutki-
muslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimuksesta saatuja tuloksia havainnollis-
tetaan usein erilaisilla taulukoilla ja kuvioilla. Kvantitatiivisessa menetelmassa vastauksia tarkastel-
laan yleensa lukuina ja prosentteina, jonka vuoksi olisi oleellista, etta tutkittava joukko olisi mahdol-
lisimman laaja ja kattava, jotta vastauksia voidaan pitaa luotettavina. Kvantitatiivisen tutkimuksen
haaste piilee juuri siina, etta tutkimuksessa kerattavan aineiston pitaisi olla mahdollisimman suuri,
jotta itse tutkimus seka tutkimuksen tulokset ovat patevia tutkittavaa asiaa arvioitaessa. (Heikkila
2014, 15.)

Maarallisen tutkimuksen etuja on useita. Kyselylomakkeen avulla on mahdollisuus kerata laaja tut-
kimusaineisto, silla kyselylomakkeessa pystytaan kysymaan monia tutkimusaiheeseen liittyvia asi-
oita usealta ihmiseltd samanaikaisesti, jolloin saastetdan aikaa. Vastaajien saaminen voi olla suh-
teellisen vaivatonta, silla linkkia kyselylomakkeeseen voidaan jakaa Internetissa eri somealustoilla,
jolloin kysely voi tavoittaa useita ihmisia. Mikali vastaajamaara on suuri, voidaan tutkimustuloksia
yleistaa laajempaan vaestdon. Tarkasti suunnitellun kyselylomakkeen avulla saatuja tuloksia on
myds helppoa analysoida, silla tietokoneen avulla pystytaan kasittelemaan suuriakin maaria vas-
tauksia. (Abbadia 24.7.2023.)

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen heikkoutena on muun muassa se, ettd maarallinen tut-

kimus ei anna syvallista tietoa tutkittavasta aiheesta. Mikali kyselylomake on suunniteltu huonosti,
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saattaa kyselyssa jaada olennaisia kysymyksia kysymatta, eika vastaaja voi kommentoida ja tuoda
haluamiaan asioita esille, jos ei avoimia kysymyksiakaan ole. Koska maarallisessa tutkimuksessa
vastaajamaarat saattavat olla suuria ja tutkimus pohjautuu numeerisiin tietoihin, sisaltyy tutkimus-
tapaan myds mittausvirheiden mahdollisuus. Mikali mittausvirhe tapahtuu, tutkimuksen tulokset ei-
vat ole luotettavia. Maarallisen tutkimuksen haasteena voi myds olla riittdvan suuren vastaajajou-
kon saamisen hankaluus. Mikali vastaajia on vahan, ei tutkimustuloksia voida yleistaa. (Abbadia
24.7.2023.)

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma,
koska tutkittavasta aiheesta haluttiin saada laajempi kasitys lukujen muodossa. Mikali tarkoituk-
sena olisi sen sijaan ollut saada syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta aiheesta, siina ta-
pauksessa parempi tutkimusmenetelma olisi mielestani ollut laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.
Kohderyhmana tutkimuksessa ovat kaikki taysi-ikaiset henkil6t, jotka ovat tydskennelleet vahintaan
yhdessa tyopaikassa. Alakohtaisia tai muita rajauksia ei kohderyhman osalta tehty, silla johtamista
tapahtuu kaikilla aloilla, eika tassa tutkimuksessa haluttu tutkia ainoastaan tietyn alan tyontekijoi-
den mielipiteita ja kokemuksia. Tiedonkeruutavaksi valittiin Internetissa Webropol palvelussa jul-
kaistava survey-tutkimus, eli kyselylomaketutkimus, joka koettiin nopeaksi ja hyvaksi tavaksi, jotta
voitaisiin saada mahdollisimman laajasti vastauksia. Webropol ohjelmaan laadittiin rakenteeltaan
mahdollisimman yksinkertainen ja selked kyselylomake, jolloin siihen on vaivatonta vastata, eika
vastaaminen jaisi kesken kyselylomakkeen epaselvyyden vuoksi. Tavoiteltuna lopputuloksena on
saada kyselyyn vahintaan 100 vastausta, jolloin tutkimuksen tulokset olisivat luotettavampia, kun
vastaajia olisi useita. Webropol kyselyn linkkia jaetaan sosiaalisen median kanavissa, kuten Face-
book ja Instagram, seka WhatsAppissa. Kysely toteutetaan Webropol ohjelmassa taysin anonyy-
misti, eika vastauksia ole mahdollista tunnistaa jalkeenpain. Tutkimuksesta saatuja tuloksia kuvail-

laan analyysissa sanallisesti ja havainnollistetaan erilaisin kuvin.
3.2 Tutkimuksen eteneminen

Webropol ohjelmassa muodostettiin kyselylomake (liite 1), jolla tutkimusaineisto kerattiin. Kyselylo-
makkeen kysymykset haluttiin suunnitella mahdollisimman yksinkertaisiksi ja selkeiksi, jolloin vas-
taajien olisi vaivatonta vastata niihin, eika vastaaminen jaisi kesken kysymysten epaselvyyden
vuoksi. Kysely koostui paaosin suljetuista kysymyksista. Kyselylomakkeeseen haluttiin sijoittaa sul-
jettujen kysymysten lisaksi kuitenkin kaksi avointa kysymysta, jotta olisi mahdollista saada myds
hieman tarkempaa tietoa tutkittavasta aiheesta. Jotta vastaajat eivat jattaisi kyselya kesken, oli
avoimiin kysymyksiin vastaaminen vapaaehtoista. Avoimissa kysymyksissa haluttiin saada tarkem-
paa tietoa siita, millaisia vaikutuksia hyvalla ja huonolla johtamisella on vastaaijiin ollut. Lisdksi kah-

dessa muussa kysymyksessa vastaajan oli annettujen vastausvaihtoehtojen lisdksi mahdollista
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valita "muu, mika” ja kirjoittaa kohtaan oma vastaus. Avoin vaihtoehto haluttiin antaa, silld mikali
vastaaja ei I6ytaisi annetuista vastausvaihtoehdoista sopivaa vaihtoehtoa, voisi han kertoa oman
vaihtoehdon. Talla tavalla poissuljettiin se, ettei vastaaja joutuisi valitsemaan sellaista vaihtoehtoa
josta ei ole samaa mielta ja ettei myoskaan tutkimustulokset sen myo6ta vaaristyisi. Kysymyksia ei
haluttu laatia liilan montaa, jotta vastaajat eivat tylsistyisi ja jattaisi vastaamista kesken kyselyn liial-
lisen pituuden vuoksi. Kyselyyn muodostettiin lopulta 16 kysymysta, joiden koettiin riittavan selvitta-
maan tutkimusongelmaa. 14 kysymysta oli suljettuja ja niihin vastaaminen pakollista. Kahteen avoi-
meen Kysymykseen vastaaminen oli vapaaehtoista. Rakenteeltaan kyselylomake jaettiin kahdelle
sivulle niin, ettd ensimmainen sivu liittyi vastaajien taustatietoihin seka huonoon johtamiseen ja toi-
nen sivu liittyi hyvaan johtamiseen ja tydohyvinvointiin. Kysymyksia ei haluttu jakaa useammalle
kuin kahdelle sivulle, jotta vastaajat nakisivat, etta sivuja ei ole montaa, jolloin vastaajat todenna-

koisesti malttaisivat tehda kyselyn loppuun asti.

Kyselylomakkeen ensimmaisen sivun alussa kerrottiin tutkimuksen aihe, edellytykset kyselyyn vas-
taamiselle, aika-arvio kyselyyn vastaamiseen kuluvasta ajasta, mihin asti kysely on avoinna ja etta
kyselyyn vastaaminen on taysin anonyymia. Alussa oli myds maininta, etta pakolliset kysymykset
on merkitty tahdella. Kyselyn kolme ensimmaista kysymysta koski vastaajien taustatietoja. Kysy-
myksilla pyrittiin selvittdmaan vastaajan ikaryhma, sukupuoli seka kuinka monessa tyopaikassa
vastaaja on tydskennellyt. Seuraavaksi kyselyssa siirryttiin kasittelemaan huonoa johtamista. Kysy-
myksilla pyrittiin selvittdmaan, onko vastaaja kokenut huonoa johtamista, millaisia vaikutuksia huo-
nolla johtamisella on mahdollisesti ollut, onko johtaminen lisdnnyt vastaajan poissaolojen maaraa,
onko vastaaja koskaan harkinnut tydpaikan vaihtoa huonon johtamisen vuoksi tai onko vastaaja
koskaan irtisanoutunut huonon johtamisen vuoksi. Huonoon johtamiseen liittyvissa kysymyksissa
yksi kysymys oli avoin ja siihen vastaaminen oli vapaaehtoista. Kysymyksessa annettiin vastaajalle

mahdollisuus kertoa omin sanoin, millaisia vaikutuksia huonolla johtamisella on ollut.

Kyselylomakkeen toisella sivulla siirryttiin kasittelemaan hyvaa johtamista. Kysymyksilla pyrittiin
selvittdmaan, onko vastaaja koskaan kokenut hyvaa johtamista, millaisia vaikutuksia hyvalla johta-
misella on mahdollisesti ollut ja kuinka tarkeana vastaaja pitaa hyvaa johtamista tyéhyvinvoinnin
kannalta. Hyvaan johtamiseen liittyvissa kysymyksissa yksi kysymys oli avoin ja siihen vastaami-
nen oli vapaaehtoista. Kysymyksessa annettiin vastaajalle mahdollisuus kertoa omin sanoin, millai-
sia vaikutuksia hyvalla johtamisella on ollut. Kyselyssa tiedusteltiin myds vastaajan mielipidetta
siita, kuinka tyytyvainen vastaaja oli tamanhetkisen tai vimeisimman esihenkilénsa johtamista-
paan. Toisella sivulla vastaajalta kysyttiin myo6s, millaisena vastaaja kokee tydhyvinvoinnin tilan ny-
kyisessa tai vimeisimmassa tydpaikassa, seka kokeeko vastaaja etta tydhyvinvointiin panostetaan
nykyisessa tai vimeisimmassa tyopaikassa tarpeeksi. Kyselyssa pyrittiin myos selvittamaan, etta

mikali vastaaja on joskus irtisanoutunut, mika on ollut suurin syy irtisanoutumiseen. Valmiiden
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vastausvaihtoehtojen liséksi vaihtoehtona oli "muu, mika”, johon vastaaja pystyi kirjoittamaan oman
vastauksen. Kyselyn viimeisessa kysymyksessa pyrittiin selvittdmaan, mitka ovat vastaajan mie-
lesta kolme tarkeinta asiaa, joiden vuoksi vastaaja pysyisi samassa tyOpaikassa. Valmiita vastaus-
vaihtoehtoja annettiin seitseman, joista vastaajan piti valita kolme mielestaan kuvaavinta vaihtoeh-
toa. Myds tassa kysymyksessa vastaaja pystyi valitsemaan "muu, mikd” vaihtoehdon ja kirjoitta-
maan oman vastauksen. Kaikki kyselyyn saadut vastaukset analysoitiin Webropol ohjelmassa ole-

van tyokalun avulla, josta tulokset vietiin Exceliin.
3.3 Vastaajien taustatiedot

Kyselytutkimus toteutettiin aikavalilla 8.7.-14.7.2024 ja kyseisena aikana kyselyyn vastasi yhteensa
105 henkilda. Kaikki kyselyyn vastanneet olivat kohderyhmaa. Tutkimuksen tavoite vastaajamaa-

rissa mitattuna oli saada vahintadan 100 vastausta, joten tavoite saavutettiin.

Vastaajien ikdjakauma nakyy kuvassa 3.

Vastaajien ika

18-25

26-35

36-45

46-55

Yli 55 vuotias

!
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=

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 3. Vastaajien ika

Eniten vastaajia on ollut ikdryhmista 26—35-vuotiaat (31 prosenttia), seka yli 55-vuotiaat (27 pro-
senttia). 36—45-vuotiaita vastaajista on ollut 24 prosenttia ja 46—55-vuotiaita 13 prosenttia. Selvasti
vahiten vastaajia on ollut 18—-25-vuotiaissa, jossa vastaajia on ollut ainoastaan 5 prosenttia. Vas-
taajista enemmistd on siis ollut yli 25-vuotiaita, joten voidaan olettaa, ettd suurimmalla osalla vas-

taajista on kertynyt runsaasti tydkokemusta.

Kyselyyn vastanneista 82 prosenttia oli naisia ja 18 prosenttia miehia (kuva 4).
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Sukupuoli

® Nainen = Mies = En haluavastata

Kuva 4. Vastaajien sukupuoli

Kukaan ei jattanyt kertomatta sukupuoltaan. Naisten osuus vastaajista oli huomattavan suuri ver-
rattuna miesten osuuteen. Naisten suurta osuutta vastaajista voisi selittda oletus, etta naiset ovat

aktiivisempia vastaamaan kyselyihin kuin miehet.

Kyselyssa haluttiin selvittdd kuinka monessa tydpaikassa vastaajat ovat tydskennelleet (kuva 5),
jotta ndhdaan, onko vastaajien kokemukset ainoastaan yhdesta tai kahdesta tydpaikasta, vai use-
ammista. Mitd useammasta tydpaikasta vastaajilla on kokemusta, sen enemman heilla voidaan
katsoa olevan kokemuksen tuomaa arviointi- ja vertailukykya johtamiseen ja tyéhyvinvointiin liit-

tyen.

Tydpaikkojen
lukumaara

1-2

34
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Kuva 5. Vastaajien tyokokemus eri tyopaikoista
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29 prosenttia vastaajista on tydskennellyt 5-6 tydpaikassa, 27 prosenttia 3-4 tydpaikassa, 24 pro-
senttia 7-8 tydpaikassa ja 13 prosenttia on tyéskennellyt yhdeksassa tai useammassa tydpaikassa.
7 prosentilla vastaajista on kokemusta maksimissaan kahdesta tydpaikasta. Lahes 70 prosenttia
vastaajista on tydskennellyt vahintdan viidessa tydpaikassa, joten voidaan paatella, ettd vastaajilla

on kokonaisuudessaan riittavasti arviointi- ja vertailukykya liittyen johtamiseen ja tyohyvinvointiin.
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4 Tutkimustulosten analyysi

Tassa luvussa analysoidaan kyselytutkimuksesta saadut vastaukset ja esitelldaan tutkimuksen tu-

lokset.
4.1 Huono johtaminen

Vastaajista 90 prosenttia on joskus kokenut huonoa johtamista esihenkildonsa toimesta. 10 prosent-

tia ei ollut koskaan kokenut huonoa johtamista esihenkilénsa toimesta. (Kuva 6.)

Kokemus huonosta johtamisesta esihenkilén toimesta

= Kylld = En

Kuva 6. Kokemus esihenkildn toimesta tapahtuneesta huonosta johtamisesta

Vastaajat saivat halutessaan kertoa, millaisia vaikutuksia huonolla johtamisella on ollut. Kysymys
oli avoin eika se ollut vastaajille pakollinen. 105 kyselyyn vastanneesta 85 vastaajaa vastasi avoi-
meen Kysymykseen ja kertoi kokemuksiaan huonon johtamisen vaikutuksista. Avoimista vastauk-
sista monessa vastauksessa esiin nousi huonon johtamisen seurauksena tapahtunut tydilmapiirin
huonontuminen ja tydmotivaation lasku. Huonon johtamisen vaikutukset koettiin monen vastaajan
kohdalla kokonaisvaltaisina. Henkinen hyvinvointi heikkeni, eika tdihin haluttu menna enaa ollen-
kaan. Osa vastaajista oli kokenut niin henkisia kuin fyysisia oireita, kuten univaikeuksia, migreenin
lisdantymista, tyduupumusta, ahdistusta, riittamattdémyyden tunteita, itsetunnon heikentymista, su-
rua, alemmuudentunnetta, masennusta, pelkoa ja vihaa. Sitoutuminen tydpaikkaa kohtaan laski ja
moni oli joko vaihtanut tydpaikkaa tai tydpistetta paastakseen eroon esihenkildstaan. Useampi vas-

taaja oli myds jaanyt sairauslomalle huonon johtamisen seurauksena.

Seuraavaksi kyselyssa kysyttiin juuri siita, ettd onko huono johtaminen lisannyt poissaolojen maa-

raa (kuva 7).
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Poissaolojen lisdantyminen huonon johtamisen seurauksena

mKylld =Ei = Enole kokenut huonoa johtamista

Kuva 7. Poissaolojen lisdantyminen huonon johtamisen seurauksena

Vastaajista 33 prosenttia vastasi, ettd huono johtaminen on lisannyt heidan poissaolojensa maa-
rad. Vastaajista 58 prosenttia vastasi, ettd huono johtaminen ei ollut lisdnnyt heidan poissaolojensa

maaraa ja 9 prosenttia ei ollut koskaan kokenut huonoa johtamista.

Seuraavaksi kysyttiin, onko vastaaja koskaan harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa huonon johtami-

sen vuoksi (kuva 8).

Harkinta tyopaikan vaihtamisesta huonon johtamisen vuoksi

s Kylld =En = Enole kokenut huonoa johtamista

Kuva 8. Tyopaikan vaihdon harkinta huonon johtamisen vuoksi

80 prosenttia vastaajista vastasi, etta on harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa huonon johtamisen
vuoksi, 11 prosenttia ei ole harkinnut ja 9 prosenttia ei ole kokenut huonoa johtamista. Jo ennen

kyselyn tulosten lapikayntia oletuksena oli, ettd moni on todennakoéisesti joskus harkinnut
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vaihtavansa tydpaikkaa huonon johtamisen vuoksi. Se, kuinka moni on uskaltanut irtisanoa itsensa

huonon johtamisen vuoksi, oli suuri mysteeri.

Kyselyn yksi oleellisimmista kysymyksista olikin se, kuinka moni on todellisuudessa irtisanonut it-

sensa huonon johtamisen vuoksi (kuva 9).

Tybsuhteesta irtisanoutuminen huonon johtamisen vuoksi

m Kyllda = En = Enole kokenut huonoa johtamista

Kuva 9. Ty6suhteesta irtisanoutuminen huonon johtamisen vuoksi

50 prosenttia vastaajista ei ole irtisanoutunut huonon johtamisen vuoksi, 41 prosenttia on irtisanou-

tunut huonon johtamisen vuoksi ja 9 prosenttia vastasi, etta ei ole kokenut huonoa johtamista.

Tydpaikan vaihtamista huonon johtamisen vuoksi oli siis harkinnut 80 prosenttia vastaajista, mutta
ainoastaan 41 prosenttia oli irtisanonut itsensa huonon johtamisen vuoksi. Syita siihen miksi irtisa-

noutumista on mietitty, mutta ei kuitenkaan olla irtisanouduttu, voi olla monia.

Seuraavaksi kyselyssa haluttiin saada selville, ettd mikali vastaaja on joskus irtisanoutunut, mika
on ollut suurin syy irtisanoutumiseen. Kysymykseen oli annettu valmiit vastausehdot, joita oli yh-

deksan kappaletta. (Kuva 10.)
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Irtisanoutumisen syy
En ole koskaan irtisanoutunut I 23%
Alan vaihto I 21%,
Huono esihenkild . 17%
Muu, mikd? I 12%
Tyan liallinen kuormittavuus I 11%
Huono tydilmapiiri I 5%
Liian pieni palkka I 4%
Epdmieluisat tydajat N 4%
TyGkaverit = %
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Kuva 10. Suurin syy irtisanoutumiseen

23 prosenttia vastaajista ei ollut koskaan irtisanoutunut. 21 prosenttia oli sen sijaan irtisanoutunut
alan vaihdon vuoksi. Naiden jalkeen eniten vastauksia kerasi irtisanoutuminen huonon esihenkilon
vuoksi, kun 17 prosenttia vastaajista valitsi huonon esihenkilon suurimmaksi syyksi irtisanoutumi-
seensa. 12 prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon "muu, mika”, jossa vastaajan piti itse kirjoittaa
mika oli ollut suurin syy irtisanoutumiseen, ennen kuin kyselyssa paasi etenemaan. Osa vastaajista
ei ollut osannut nostaa annetuista vaihtoehdoista ainoastaan yhta syyta suurimmaksi syyksi irtisa-
noutumiseensa, jonka vuoksi he olivat valinneet "muu, mik&” vaihtoehdon, johon olivat kirjoittaneet,
ettd kaikki vastausvaihtoehtoina annetut asiat olivat vaikuttaneet heidan irtisanoutumiseensa.
Muutto toiselle paikkakunnalle nousi myds useammassa vastauksessa esiin. Huono perehdytys ja
taysin erilainen tydnkuva mita tydhaastattelussa oli annettu ymmartaa, sekad huono johtaminen ylei-
sesti eikd ainoastaan yksi huono esihenkild, olivat myds johtaneet vastaajien irtisanoutumiseen. 11
prosenttia vastaajista oli irtisanoutunut tyon liiallisen kuormittavuuden vuoksi ja 8 prosenttia huo-
non tydilmapiirin vuoksi. Epamieluisten tydaikojen vuoksi oli irtisanoutunut 4 prosenttia vastaajista
ja saman verran vastaajia oli irtisanoutunut liilan pienen palkan vuoksi. Yksikaan vastaaja ei ollut

nostanut tydkavereita suurimmaksi syyksi irtisanoutua.
4.2 Hyva johtaminen

Kuva 11 kertoo, kuinka moni on kokenut hyvaa johtamista esihenkilénsa toimesta.
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Kokemus hyvasta johtamisesta esihenkilon toimesta
2%

mKylld = En

Kuva 11. Kokemus esihenkildn toimesta tapahtuneesta hyvasta johtamisesta

Hyvaa johtamista esihenkildnsa toimesta on kokenut 98 prosenttia vastaajista, eli lahes jokainen.
Ainoastaan 2 prosenttia vastaajista ei ole koskaan kokenut hyvaa johtamista esihenkilénsa toi-

mesta.

Seuraavassa kysymyksessa vastaajat saivat halutessaan kertoa, millaisia vaikutuksia hyvalla joh-
tamisella on ollut. Kysymys oli avoin eika se ollut vastaajille pakollinen. 105 vastaajasta 89 vastaa-
jaa oli vastannut kysymykseen. Hyvalla johtamisella koettiin olevan suuri mydnteinen vaikutus tyo-
hyvinvointiin. Vastauksissa korostui tydmotivaation nousu, hyva tydilmapiiri ja tdissa viihntyminen.
Kun johtaminen on koettu hyvaksi, on se vaikuttanut positiivisesti tydpaikan ilmapiiriin, jolloin téihin
on ollut mukava menna ja siella on viihtynyt paremmin. Ty6tehon ja sitoutumisen tyon tekemiseen
seka tydpaikkaa kohtaan koettiin nousevan hyvan johtamisen seurauksena. Osa vastaajista kertoi,
ettd luottamus tydnantajaa kohtaan kasvoi ja oli tunne siita, ettéd esihenkild pitaa tydntekijdiden
puolia tilanteessa kuin tilanteessa. Osa vastaajista kertoi myos olevansa joustavampia ja pyrki-
vansa hoitamaan tyonsa viela entista paremmin. Hyvan johtamisen koettiin myds vahvistavan itse-
tuntoa ja monet kokivat tulevansa paremmin nahdyksi ja kuulluksi. Hyvalla johtamisella koettiin ole-
van kokonaisvaltaisia vaikutuksia, jotka ulottuvat myos tyopaikan ulkopuolelle. Vapaa-ajan hyvin-
voinnin koettiin paranevan ja unen maistuvan paremmin, sekd harrastamiseen olevan enemman

energiaa. Myo6s sairauspoissaolojen vahentyminen hyvan johtamisen seurauksena nousi esiin.

Yksi vastaaja kuvaili hyvan johtamisen vaikutuksia seuraavasti: "Hyvélla johtamisella tybntekijé ku-
koistaa ja loistaa, jaksaa tydssé, on motivoitunut ja kehittdd omaa osaamista”.

Kuvasta 12 kay ilmi vastaajien tyytyvaisyys tamanhetkisen tai viimeisimman esihenkilon johtamis-

tapaan.
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Tyytyvaisyys esihenkilén
johtamistapaan

Erittdin tyytyvdinen

Melko tyytyvdinen
En tyytyvdinen enkd tyytymdton
Melko tyytymatén
Erittdin tyytymdton 3%

En osaa sanoa 2%
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Kuva 12. Tyytyvaisyys tamanhetkisen tai vimeisimman esihenkilon johtamistapaan

Suurin osuus eli 45 prosenttia vastaajista vastasi olevansa melko tyytyvaisia. Erittain tyytyvaisia oli
28 prosenttia vastaajista. Melko tyytyvaisia ja erittain tyytyvaisia oli yhteensa siten yli 70 prosenttia
vastaajista. Melko tyytymattéomia tdmanhetkisen tai vimeisimman esihenkilénsa johtamistapaan oli
14 prosenttia vastaajista ja erittain tyytymattomia oli ainoastaan 3 prosenttia vastaajista. 8 prosent-
tia vastaajista eivat olleet tyytyvaisia eika tyytymattdmia ja 2 prosenttia ei osannut sanoa mita

mielta olivat.

Hyvaa johtamista pidettiin suuressa arvossa oman tyéhyvinvoinnin kannalta (kuva 13).

Hyvan johtamisen tarkeys oman
tyShyvinvoinnin kannaltaI

Erittdin tdrkedna

Melko tirkednad

MNeutraalina %

En kovin tdrkednd 0%

En lainkaan tarkedand | 0%

En osaa sanoa | 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuva 13. Hyvan johtamisen tarkeys oman tyohyvinvoinnin kannalta

86 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, etta hyva johtaminen on erittain tarkeaa oman tyohyvinvoin-

nin kannalta. 12 prosenttia piti hyvaa johtamista melko tarkeana ja 2 prosenttia neutraalina.
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Yksikaan vastaaja ei valinnut vaihtoehtoja: en kovin tarkeana, en lainkaan tarkeana, en osaa sa-
noa. Yhteensa 98 prosenttia vastaajista oli siis sitd mielta, etta hyva johtaminen on oman tyohyvin-

voinnin kannalta joko erittain tai melko tarkeaa.

Seuraavaksi kyselyssa kysyttiin, kokiko vastaaja, etta tydhyvinvointiin panostetaan hanen tyépai-

kassaan tai hanen viimeisimmassa tyopaikassaan tarpeeksi (kuva 14).

Tyopaikan panostus tychyvinvointiin

mKyllda = En

Kuva 14. Ty6paikan riittdva panostus tyéhyvinvointiin

53 prosenttia vastaajista koki, etta tydhyvinvointiin panostetaan nykyisessa tai vimeisimmassa tyo-
paikassa tarpeeksi. 47 prosenttia vastaajista koki, etta tydhyvinvointiin ei panosteta nykyisessa tai

viimeisimmassa tyOpaikassa tarpeeksi. Vastaukset menivat siis lahes puoliksi.

Seuraavassa kysymyksessa haluttiin tarkentaa, millaisena vastaaja kokee tyohyvinvoinnin tilan ny-

kyisessa tai viimeisimmassa tyopaikassaan (kuva 15).
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Tydpaikan tyohyvinvoinnin
tila f ! '

Erittdin hyvdna

Melko hyvana

En hyvana enka huonona
Melko huonona

Erittain huonona
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 15. Ty6hyvinvoinnin tila nykyisessa tai vimeisimmassa tyopaikassa

31 prosenttia vastaajista piti tydhyvinvoinnin tilaa melko hyvana, 24 prosenttia ei hyvana eika huo-
nona ja 22 prosenttia erittdin hyvana. Sen sijaan melko huonona tydhyvinvoinnin tilaa piti 17 pro-
senttia vastaajista ja erittdin huonona 5 prosenttia vastaajista. 1 prosentti vastaajista ei osannut sa-
noa mitd mieltd asiasta oli. Yhteensa 53 prosenttia vastaajista piti tydhyvinvoinnin tilaa nykyisessa
tai viimeisimmassa tydpaikassa melko tai erittain hyvana. Sen sijaan 22 prosenttia vastaajista piti

tydhyvinvoinnin tilaa nykyisessa tai vimeisimmassa tydpaikassa melko tai erittdin huonona.

Kyselyn viimeisena kysymyksena oli, mitka ovat vastaajan mielestd kolme tarkeinta asiaa, joiden

vuoksi pysya samassa tyopaikassa (kuva 16).
Asiat joiden vuoksi pysya samassa tydpaikassa
Hyva tydilmapiiri I 649%
Hyva esihenkilc I 61%
Mielekas tyo NN 45%
Hyva palkka [ 445
Hyvat tydkaverit [ 35%
Mieluisat tydajat [ 23%
Vaikutusmahdollisuudet omaan tychan [ 0%
Muu, mikd? ]| 1%

% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 0%

Kuva 16. Tarkeimmat asiat, joiden vuoksi pysya samassa tyopaikassa
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Vastausvaihtoehtoja oli annettu valmiiksi kahdeksan, joista yksi oli "muu, mika”, jonka valitessaan
vastaajan tuli kirjoittaa vastaus, ennen kuin kyselyssa paasisi eteenpain. Kolmeksi tarkeimmaksi
asiaksi joiden vuoksi pysya samassa tyopaikassa nousivat hyva tyéilmapiiri, hyva esihenkild, seka
mielekas tyd. Hyva tydilmapiiri kerasi eniten, eli 64 prosenttia vastaajista, hyva esihenkild 61 pro-
senttia ja mielekas tyo 49 prosenttia vastaajista. 44 prosenttia vastaajista piti hyvaa palkkaa kol-
men tarkeimman asian joukossa, 39 prosenttia hyvia tydkavereita ja 23 prosenttia mieluisia tyo-
aikoja. 20 prosenttia vastaajista piti vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhon kolmen tarkeimman

joukossa. 1 prosentti piti etatyéta kolmen tarkeimman asian joukossa, joka selvisi "muu, mika” koh-
dasta.
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5 Pohdinta

Taman opinnaytetyon viimeisessa luvussa kasitellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia ja tuloksista
tehtavia johtopaatoksia. Lisaksi luvussa esitetdan arviointi tutkimuksen luotettavuudesta, patevyy-

desta ja eettisyydesta, seka analysoidaan omaa oppimista.
5.1 Johtopaitokset

Yksi keskeisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijdista on esihenkilétyén laatu (Lehtinen
7.9.2023). Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tulokset tukevat kyseista vaitetta, silla kyselytutkimuk-
sen tuloksista selvisi, etta hyva johtaminen koettiin erittain tarkeaksi tyontekijan oman tyohyvinvoin-
nin kannalta. Hukari ym. (2023, 206) mukaan myos tydssa jatkamiseen suhtaudutaan usein myon-
teisesti, mikali tydpaikalla on arvostava johtamiskulttuuri. Opinnaytetyén kyselytutkimuksen tutki-
mustulokset vahvistavat tata kasitysta. Tutkimuksessa kolmeksi tarkeimmaksi tekijaksi joiden
vuoksi pysyttaisiin samassa tyopaikassa, nousivat hyva tyoilmapiiri, hyva esihenkild, seka mielekas
tyd. Johtamisella pystytaan vaikuttamaan niin tydilmapiiriin kuin tydn mielekkyyteen, joten kaytan-
ndssa kaikki kolme eniten vastauksia saanutta tekijaa liittyvat johtamiseen. Tasta voidaan paatella,
ettd hyvalla johtamisella on mahdollista vaikuttaa tydntekijéiden tydpaikkaan sitoutumiseen ja néin

ollen tydntekijéiden vaihtuvuuden vahentamiseen.

Gallupin Yhdysvalloissa tekema tutkimus paljastaa, ettd puolet tutkimukseen osallistuneista on
uransa aikana irtisanoutunut paastékseen eroon esihenkildostaan (Harter & Adkins 8.4.2015). Ta-
man opinnaytetyon kyselytutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia. 41 prosenttia vastaajista on
joskus irtisanoutunut huonon johtamisen vuoksi ja jopa 80 prosenttia on harkinnut vaihtavansa ty6-
paikkaa huonon johtamisen vuoksi. Verrattaessa huonon johtamisen vuoksi itsensa irtisanoneiden
maaraa tydpaikan vaihtamista huonon johtamisen vuoksi harkinneiden maaraan, heraa kysymys
miksi niin moni on jadanyt tydpaikkaan jossa kokee huonoa johtamista. Syita siihen miksi irtisanou-
tumista on harkittu, mutta ei kuitenkaan olla irtisanouduttu, saattaa olla useita. Monelle on saatta-
nut olla vaikeaa lahtea pois tutusta tydpaikasta, varsinkin jos uudesta tydpaikasta ei ole ollut var-
muutta. Mahdollisesti huonoa johtamista on koettu ja tydpaikan vaihtoa ajateltu, mutta huono johta-
minen ei ole ollut jatkuvaa, tai sitd ei ole pidetty niin merkittdvana asiana, ettad sen vuoksi haluttai-
siin irtisanoutua. TyOpaikassa on saattanut olla muita merkittavia asioita, joiden vuoksi tyOpaikkaan
on haluttu jaada. Esimerkiksi hyva palkka, hyvat tyokaverit, mieluisat tyoajat tai vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon ovat voineet vaikuttaa siihen, etta huonoa johtamista on kestetty eika olla

haluttu irtisanoutua.

Huonon johtamisen seurauksena sairauspoissaolot nousevat ja henkiloston vaihtuvuus lisaantyy

(Academy of Brain 25.1.2024). Taman opinnaytetydn kyselytutkimuksessa vastaajilta kysyttiin
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huonon johtamisen vaikutuksesta omien poissaolojen lisdantymiseen. Kolmasosalla vastaajista
poissaolot olivat lisdantyneet huonon johtamisen seurauksena, joten opinnaytetyon kyselytutkimuk-
sen tulokset vahvistavat kasitysta siita, etta mikali johtaminen on huonoa, lisda se tyontekijoiden
poissaolojen maaraa. Vaite tyontekijoiden vaihtuvuuden lisaantymisesta huonon johtamisen myo6ta
vahvistui myos. Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tulosten mukaan suurin syy tyontekijan irtisanou-
tumiseen on ollut alan vaihto ja toiseksi suurin syy huono esihenkild. Tyonantajaan liittyvista teki-
joista huono esihenkild on tulosten mukaan suurin tekija, jonka vuoksi tyontekijat yrityksista pois
lahtevat, silla tyontekijan alan vaihto ei ole asia johon tyonantaja voisi suoranaisesti vaikuttaa.
Huono esihenkild sen sijaan on. Beck & Harter (2024) mukaan yksi yritysten tarkeimmista paatok-
sista on juuri se, millaisia esihenkildita he valitsevat johtotehtaviin. Huonot esihenkilot tulevat yrityk-
sille kalliiksi ja mikali huonoja esihenkil6ita on yrityksessa lilkkaa, voi yritys menna jopa nurin. (Beck
& Harter 2024.)

5.2 Luotettavuuspohdinta

Validiteetti kertoo, kuinka tarkasti tutkimuksessa kaytossa ollut mittaustapa mittaa tasmalleen niita
ominaisuuksia, joita on alun perinkin ollut tarkoitus mitata (Tilastokeskus s.a.). Validiteetti iimaisee
myds, onko tutkimus pateva. Mikali tutkimus on validi, niin tutkimuksessa kaytossa olleet tutkimus-
menetelmat, aineisto seka tutkimuksen tulokset tukevat tutkimuksessa esitettyja vaitteita. Validius
taytyy varmistaa tutkimuksen hyvalla suunnittelulla seka tarkalla tiedonkeruulla, silla validiutta on
haastavaa analysoida jalkikateen. Validissa tutkimuksessa tutkimuslomakkeeseen on laitettu juuri
sellaiset kysymykset, jotka mittaavat tutkimusongelman kannalta oikeita asioita. My0s tarkasti
maaritelty perusjoukko, laaja otos seka suuri vastausprosentti edistavat validia tutkimusta. (Heik-
kila 2014, 27.)

Reliabiliteetti iimaisee, kuinka luotettavia tutkimuksen tulokset ovat. Tutkimus pitaa pystya toista-
maan saaden samanlaisia tuloksia, jotta voidaan puhua luotettavasta eli reliaabelista tutkimuk-
sesta. Tutkijan taytyy myds suhtautua tutkimukseen kriittisesti ja tarkasti, silla mahdollisia virheita
saattaa tulla pitkin tutkimusprosessia tietojen keruusta tulosten tulkitsemiseen asti. Oleellista onkin,
etta tutkija osaa tulkita tietoja ja tuloksia oikein ja etta han ei kayta analysointimenetelmia, joiden
kayttoa han ei hallitse. (Heikkila 2014, 28.)

Kun pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, on myds otettava huomioon, kuinka tutkimusaihe ja tut-
kimuksen luonne ovat saattaneet vaikuttaa tutkimukseen osallistuneiden vastauksiin. Joissakin ti-
lanteissa voi olla niin, ettéd vastaajat eivat valttamatta vastaakaan totuudenmukaisesti, vaan yritta-
vat vastata siten, kuinka ajattelevat olevan yleisesti hyvaksyttavaa. Tutkimuksessa pitaisikin kiinnit-
tda huomiota vastaajien anonymiteettiin, eli siihen ettd vastaajia ei voida tunnistaa ja he sailyvat

nimettdmina tutkimustuloksia julkaistaessa. Mikali vastaaja tietda sailyvansa anonyymina, on
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hanen helpompi vastata tutkimuksen kysymyksiin totuudenmukaisesti. (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka 2006a; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.)

Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen kysymykset pyrittiin suunnittelemaan tarkkaan ja harki-
tusti niin, ettd kysymysten avulla saadaan tutkimusongelman kannalta tarvittavaa tietoa. Avoimissa
kysymyksissa vastaajat ovat voineet kertoa omia kokemuksiaan ja mielipiteitdan kysytyista asi-
oista. Kyselytutkimukseen olisi pitanyt sisallyttaa lisaksi kysymys, jolla olisi saatu selvitettya miksi
ne vastaajat, jotka ovat harkinneet irtisanoutumista huonon johtamisen vuoksi, eivat ole kuitenkaan
irtisanoutuneet. Alun perin kyseinen kysymys piti kyselyyn sisallyttaa, mutta jostain syysta se oli
jaanyt pois, joka nain jalkikateen hieman harmittaa. Perusjoukko maariteltiin tutkimuksen kannalta
tarpeellisilta osin. Tutkimus haluttiin toteuttaa maarallisena ja tavoitteena oli saada vahintdan 100
vastaajaa. Vastaajia saatiin lopulta 105 henkil6a, joten otosta voidaan pitaa riittavan laajana. En-
nen kuin oikea kysely julkaistiin, Iahetettiin kyselylomake yhdelle henkildlle testattavaksi. Testautta-
malla kyselylomake haluttiin varmistua, ovatko kysymykset selkeita ja pitaakd kyselyn tekemiseen

meneva aika-arvio paikkansa. Palautteen perusteella kyselya ei ollut tarpeen muuttaa.

Taman opinnaytetyon kyselytutkimus on toteutettu eettisesti ja tdysin anonyymina. Vastaajien yksi-
tyisyytta tai oikeuksia ei ole loukattu, eika vastaajia ole ollut mahdollista tunnistaa missaan vai-
heessa tutkimusta. Vastaajat ovat tienneet kyselyn liittyvan opinnaytetydohon tulevaan tutkimuk-
seen ja vastaajille kerrottiin myds, etta vastaaminen on taysin anonyymia. Voidaan siis olettaa, etta
vastaajat ovat vastanneet kysymyksiin totuudenmukaisesti. Kyselysta saadut tulokset ovat vastaa-
jilta peraisin eika tuloksia ole muutettu. Kyselytutkimuksessa keratty aineisto tuhotaan heti kun
opinnaytety6 on valmistunut. Edella mainittujen asioiden perusteella tata tutkimusta voidaan pitaa

patevana, luotettavana ja eettisena.

Opinnaytety6ta ja tutkimuksen tuloksia voivat hyédyntaa niin tydnantajat kuin tyontekijat. Etenkin
yritysten joissa on paljon vaihtuvuutta, kannattaisi perehtya asiaan tarkemmin ja panostaa hyvaan
johtamiseen, jonka kautta vaihtuvuutta voitaisiin saada vahennettyad. Myos tyontekijoille voi olla
hyotya tutkimuksesta ja sen tuloksista, silla niiden avulla tyontekijat voivat tunnistaa omasta tyohy-

vinvoinnistaan asioita, joita eivat valttamatta aiemmin ole tulleet ajatelleeksi.
5.3 Oman oppimisen arviointi

Lahes opintojen alusta asti olen arvellut, etta opinnaytetyon tekeminen tulee todennakoisesti ole-
maan minulle haastavinta koko opinnoissa. Minulla ei ollut suuria odotuksia opinnaytetyon teke-

mista kohtaan, vaan koin opinnaytetyon tekemisen ennemminkin stressaavana. Myos opinnayte-
tyon aiheen miettiminen oli aluksi hankalaa, enka ollut varma mista aiheesta haluaisin opinnayte-

tyon tehda. Koin etta aiheen tulee olla sellainen joka kiinnostaa itseéni, jotta motivaatio
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opinnaytetyon tekemiselle pysyisi ylla koko opinnaytetydprosessin ajan. Ajatuksissani oli ollut tutki-
mustyyppisen opinnaytetydn tekeminen ja minua kiinnosti suuresti tutkia sita, millaisia vaikutuksia
johtamisella voi tyontekijoiden tyohyvinvointiin olla. Minulla on omakohtaista kokemusta niin hy-
vasta kuin huonosta johtamisesta seka niiden vaikutuksista tyohyvinvointiini, joten kyseinen aihe
on itselleni tarkea. Yritin miettia muitakin aiheita, mutta mikdan muu aihe ei noussut mielessani
esiin yhta vahvasti, joten paadyin alkuperaiseen ajatukseeni, eli tekisin tutkimuksen johtamisen vai-
kutuksista tyontekijdiden tyohyvinvointiin. Minua kiinnosti myds se, etta voiko johtamisella olla vai-
kutuksia tydntekijoiden vaihtuvuuteen, joten lopulta opinndytetydni aiheeksi muotoutui johtamisen

merkitys tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja vaihtuvuuteen.

Opinnaytetydn suunnitteleminen ja kirjoittamisen aloittaminen oli hieman haastavaa ja koen, etta
alkuun paaseminen oli ehka vaikeinta koko opinnaytetydprosessissa. Kun olin saanut suunnitel-
man tehtya niin opinnaytetydprojekti alkoi etenemaan huomattavasti helpommin ja kirjoittaminenkin
sujua. Aihe on itselleni sen verran mielenkiintoinen, ettd minulla ei ollut ongelmia pitada motivaatiota
ylla opinnaytety6ta tehdessani. Voin jopa todeta, etta valilla aika kului kuin huomaamatta syventy-
essani opinnaytetyoprojektiin. Olin jo ennen opinnaytetyon aloittamista perehtynyt jonkin verran ai-
heeseen omien kokemuksieni kautta, mutta opinnaytetyon teon myota tietoni kasvoi viela todella

paljon lisaa.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen toteuttaminen ja siihen kysymysten suunnitteleminen oli mielen-
kiintoista. Kun kysely oli julkaistu, oli jannittavaa seurata vastaajamaarien kehittymista. Alussa poh-
din, etta tuleeko vastaajia olemaan tarpeeksi, silla tavoitteeni oli saada vahintaan 100 vastaajaa.
Kyselytutkimukseen vastasi lopulta 105 henkil63a, joka ylitti alussa asettamani tavoitteen, johon
olen tyytyvainen. Tutkimustulosten I&pikdyminen oli kiinnostavaa ja nautin siita ehka jopa eniten
koko opinnaytetydprosessissa. Oli mielenkiintoista nahda, etta muillakin on ollut samansuuntaisia

kokemuksia johtamisen vaikutuksista tyohyvinvointiin, kuin itsellani.

Osasin odottaa, etta opinnaytetydn kirjoittaminen on aikaa vievaa, jonka vuoksi pyrin suunnittele-
maan ajankayttoni ja aikatauluttamaan opinnaytetydn eri vaiheet mahdollisimman hyvin. Olin suun-
nitellut tekevani opinnaytetyoni kesan aikana, joten aikaa kirjoittamiseen ja tutkimuksen tekemi-
seen ei ollut useita kuukausia. Kirjoitin suuren osan opinnaytetydstani silloin, kun ohjausta ei ollut
saatavilla. Ohjauksen puute osaltaan hieman hankaloitti opinnaytetydprosessiani. Toisaalta koen
my0s, ettd opinnaytetydn kirjoittaminen itsenaisesti iiman saatavilla olevaa ohjausta opetti minua
luottamaan itseeni ja omaan osaamiseeni, silla omia ratkaisuja oli tehtava ja niissa pysyttava, kun
ohjausta ei ollut saatavilla. Vaikka sain lopulta opinnaytetyén valmiiksi suunnitellussa tiukassa ai-
kataulussa, olisin paassyt helpommalla, mikali olisin alusta asti aika ajoin pystynyt konsultoimaan

ohjaavaa opettajaa opinnaytetydprosessin aikana. Talldin olisin saanut opinnaytetydssani olleet
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virheet korjattua saman tien ja valttynyt turhalta tyolta ja uudelleen kirjoittamiselta. Loppua kohden
alkoi tuntumaan silta, etta olin suunnitellut liilan tiukan aikataulun opinnaytetydn tekemiselle ja en
tule saamaan opinnaytetyotani valmiiksi suunnittelemassani aikataulussa. En ollut ottanut aikatau-
lutusta tehdessani huomioon sita, ettd mahdollisten korjausten tekemiseen olisi pitanyt myos va-
rata riittavasti aikaa. Tasta opin sen, etta vaikka olisi tehnyt kuinka hyvan suunnitelman ja aikatau-

lun, niin kaikki ei valttamatta silti mene niin kuin on suunnitellut.

Kovalla tyo6lla sain kuin sainkin opinnaytetyoni valmiiksi taysin aikataulussa, johon olen erittain tyy-
tyvainen. Olisi ollut helppoa todeta, etta aika ei riitd ja jatkaa opinnaytetydn tekemista syyslukukau-
della. Olen ylpea siita, ettd en kuitenkaan antanut periksi ja venyttanyt opinnaytetydni tekemista
kesaa pidemmalle. Tyytyvainen olen myos siihen, millainen opinnaytetydstani lopulta muodostui.
Mielestani opinnaytetydni aihe on sen verran merkityksellinen, ettd uskon opinnaytetydstani ja te-
kemastani tutkimuksesta olevan hyotya muillekin. Tassa opinnaytetydssa saadut tutkimustulokset
vahvistavat kasitysta siita, etta johtamisella on huomattavan suuri merkitys tyontekijoiden tyéhyvin-

vointiin ja vaihtuvuuteen, joten hyvaan johtamiseen todella kannattaa panostaa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimus.

Tutkimus esihenkilon vaikutuksista tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja
tvohyvinvointiin

T Pakolliset kysymykset merkitty tahdelia (*)

Kysely on tarkoitettu kaikille taysi-ikiiisille henkil5ille, jotka ovat tydskennelleet vihintain yhdessa tybpaikassa.

Kyselyn tekeminen vie noin 5 mi 1a ja vastaaminen on taysin anonyymid. Vastausaikaa on 14.7.2024 klo
23.59 asti.

1. Minki ikidinen olet? =
QO 1825
O 2635
QO 3645
QO 4655

(O Y1 55 vuotias

2. Sukupuoli *

(O Nainen
O Mies

O En halua vastata

3. Kuinka monessa tvépaikassa olet tyéskennellvt? *

Q12
QO 34
Qs
Qs
QO 9taiyli

4. Oletko koskaan kokenut huonoa johtamista esihenkilési toimesta? =

O kylia



O Ea

5. Millaisia vaikutuksia huonolla johtamisella on ollut?

6. Onko huono johtaminen koskaan lisinnyt poissaclojesi miiriia? =

O kytia
Q=

O En ole kokenut huonoa johtamista

7. Oletko koskaan harkinnut vaihtavasi tvépaikkaa huonon johtamisen vuoksi? *
QO xyta
QO En

O En ole kokenut huonoa johtamista

8. Oletko koskaan irtisanoutunut tvésuhteesta huonon johtamisen vuoksi? *

O kylia
O En

O En ole kokenut huonoa johtamista

9. Oletko koskaan kokenut hyvii johtamista esihenkilisi toimesta? *

O Kytia
QO Ea
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10. Millaisia vaikutuksia hyvillid johtamisella on ollut?

11. Mikili olet joskus irtisanoutunut, miki oli suurin syy irtisanoutumiseesi? *
O Alan vaihto

O Epamuieluisat tydajat

(O Huono esihenkils

O Liian pien palkka

O Huono tydilmapiin

O Tyén hiallinen kuormittavuus

O Tydkaverit

O Muu, mika?

(O Ea ole koskaan irtisanoutunut

12. Kuinka tyytyviinen olet timinhetkisen/ viimeisimm:in esihenkildsi
johtamistapaan? =

QO Esittain tyytyviinen

O Melko tyytyviinen

QO Ea tyytyvainen enki tyytymsaton

O Melko tyytymiton

Q Esittain tyytymiton

O En osaa sanoa

13. Kuinka tirkeini pidit hyvii johtamista oman tvihyvinvoinnin kannalta? *

QO Erittiin tarkesna
O Melko tarkednd
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O Neutraalina

(O Ea kovin tarkeand
O En lainkaan tarkedna
o En osaa sanoa

14. Koetko etti tyéhyvinvointiin panostetaan tydpaikallasi/ vilmeisimmiissi

tyvipaikassasi tarpeeksi? *

O kyla
QEn

15. Millaisena koet tyéhyvinvoinnin tilan nykyisessi/ vilmeisimmiissi tvépaikassasi?
Q Eittain hyvani

O Melko hyvani

(O Ea hyvini enki huonona

O Melko huonona

O Erittain huonona

O En osaa sanoa

16. Mitki ovat kolme (3) tirkeinti asiaa, joiden vuoksi pysyisit samassa tyépaikassa?
[[] Hyvi esihenkils

D Hyvi palkka

D Hyva tybilmapiiri

D Hyvit tydkaverit

[ Mietuisat tysajat

[ Mielekss tys

[ Vaikutusmahdoltisuudet omaan tyshsn

[ Muu, mika?
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