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Tyohyvinvoinnin johtaminen on
lahijohtajan keskeinen kompetenssi

26.3.2024 - Jalonen Paivi, Kajula Outi, Paatalo Kati

Sosiaali- ja terveysalan lahijohtajan osaamiseen kohdistuu paljon vaatimuksia
laajassa ja jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa. Tyohyvinvoinnin
johtaminen on yksi lahijohtajan kompetensseista. Lahijohtajalta odotetaan taitoa
johtaa tyohyvinvointia strategisesti, ennakoivasti ja tulevaisuusorientoituneesti.
Ennakoiva tyohyvinvoinnin johtaminen perustuu palvelevaan johtamisparadigmaan,
kuten vuorovaikutustaitojen hallintaan ja taitoon edistaa psykologista
turvallisuudentunnetta. Johtamiskoulutuksen, organisaatiotasoisen
johtamisparadigman tarkastelun seka itsereflektion kautta on tarkea varmistaa, etta
tyohyvinvoinnin johtamisen kompetenssi tulee todennetuksi ja ymmarryksen

lisaantymisen kautta mitattavammiksi.
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Lahijohtaja on myds tydhyvinvoinnin johtaja (kuva: Kylie Haulk/unsplash.com).



Tyohyvinvoinnin johtamisessa lahijohtajan toimintaan ja taitoihin kohdistuu paljon
odotuksia [1] [2] [3]. Sosiaali- ja terveysalan YAMK-opinnaytetyona toteutetun
tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tarkoituksena ja tavoitteena oli tuottaa tietoa,
lisaymmarrysta ja tyokaluja ennakoivan tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulman

huomioimiseksi sotealan organisaatiossa.

Tutkimusosio toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa kahdeksan teemahaastattelun
sisallonanalyysin avulla nostettiin esiin ennakoivaan tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvat
teemat. Naita teemoja kehitettiin edelleen konkreettisiksi tyokaluiksi kahdessa tyopajassa
yhteiskehittamisen menetelmin. Tydpajoihin osallistui yhteensa kymmenen tyontekijaa tai

lahiesihenkiloa.

Ensimmaisessa tyOpajassa haettiin lisaymmarrysta ennakoivan nakokulman sisaltavaan
tyohyvinvoinnin johtamiseen seka siihen kuuluviin keinoihin ja tekijoihin. Toisessa
tydpajassa ensimmaisessa tapaamisessa tuotettuja keinoja ja tekijoita jatkotyostettiin
tyokaluiksi. Aihetta tarkastellaan opinnaytetyosta esiin nousseiden teemojen, kuten
organisaation ja johtamisen rakenteiden, strategian tai vuorovaikutustaitojen kautta.
Lahijohtajalla ja johtamistaidoilla on olennainen rooli kaikkien teemojen huomioimisessa ja

toisiinsa integroimisessa.

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin seitseman yksiléteemahaastattelun ja yhden
ryhmamuotoisen teemahaastattelun avulla (n = 13). Haastateltavat olivat sotealan
organisaatiossa tyoskentelevia ammattilaisia ja Iahiesihenkiloita. Tulosten perusteella
ennakoiva nakokulma tyohyvinvoinnin johtamisessa kuuluu kaikille organisaatiossa
tydskenteleville. Se koostuu viidesta eri tekijoiden ja keinojen muodostamasta
ylakategoriasta, jotka liittyvat 1) organisaatioon ja johtamiseen, 2) tydntekijan ja

esihenkilon vuorovaikutukseen, 3) tydn sisaltoon, 4) tydyhteiséon ja 5) itseen. (Kuvio 1.)
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KUVIO 1. Opinnaytetydn tydpajoissa kehitetyt tydkalut (kuvio: Paivi Jalonen).

Tyohyvinvointia on johdettava ennakoivasti ja

tulevaisuusorientoituneesti

Ennakoivaa nakdkulmaa tyohyvinvoinnin johtamisessa on tutkittu vahan, vaikka teema
mainitaan olennaisena tekijana monessa tyohyvinvointia ja sen johtamista kasittelevassa
julkaisussa ja tutkimuksessa [4] [5] [6]. Ennakointi sisaltda myds ajatuksen tulevaisuudesta
ja siihen varautumisen elementin. Organisaation ja lahijohtajan on tarkea katsoa eteenpain

niin yksittaisen tyotekijan kuin organisaation vision ja mission suhteen. [7]

Lahijohtajan taytyy hallita ennakoiva lahestyminen ja tulevaisuusorientoitunut nakdokulma
tydhyvinvoinnin johtamisessa. Kompetenssina tama tarkoittaa ylla mainittujen viiden
ylakategorian huomioimista ja hallintaa. Tydntekijoiden tydhyvinvoinnin jatkuvaa seurantaa
on toteutettava myos tilanteessa, missa tyohyvinvoinnin heikkenemista ei ole
havaittavissa. Tyohyvinvoinnin johtamisessa ennakointi ja varautuminen on

kannattavampaa kuin jo syntyneiden vaurioiden korjaaminen. [4]

Lahijohtajan on oltava kiinnostunut toimintaymparistosta, strategiasta, tyontekijoista, tyon

sisallosta ja tyoyhteison toiminnasta [4], mutta myds tulossa olevista muutoksista tai



megatrendeista. Konkreettisimmillaan ennakointi voi olla Iasnaoloa, asianmukaista
perehdytysta, kuulumisten kysymista, matalan kynnyksen yhteydenpitoon kannustamista
ja viestijana toimimista. Tiedolla johtaminen, kuten sairauspoissaolojen seuranta tai
tyohyvinvointikyselyiden tulosten analysointi ja niihin reagointi, kuuluu myods ennakoivaan

ja tulevaisuusorientoituneeseen tyohyvinvoinnin johtamiseen. [1]

Vuorovaikutustaitojen hallinta on verbaalia ja

nonverbaalia osaamista

Vuorovaikutustaidot ovat verbaaleja tai nonverbaaleja. Niiden hallinta Iahijohtajan
kompetenssina tarkoittaa esimerkiksi taitoa kuunnella, taitoa joko tarjota tukea tai antaa
tilaa seka taitoa viestia selkeasti odotuksista ja tavoitteista. Positiivisen tai rakentavan
palautteen antamisen taito on myos osa vuorovaikutustaitojen hallintaa. Lahijohtajan pitaa
olla vuorovaikutustaidoiltaan lasnaoleva ja empaattinen seka kyeta osoittamaan

kiinnostusta, yhteistyotaitoja ja jamakkyytta. [9] [10]

Opinnaytetyon tutkimusosion perusteella vuorovaikutus nayttaytyi tyontekijoiden,
esihenkildiden, eri ammattiryhmien, eri tydryhmien ja organisaation johdon muodostamana
verkostona. Arkitydssa oman tyoryhman ja lahiesihenkilon kanssa toteutuva vuorovaikutus
korostui organisaation ja tyoyhteison psykologisen turvallisuuden osalta [7] ja
lahiesihenkilon lasnaolo koettiin olennaisena ennakoivan tydhyvinvoinnin johtamisen
nakokulmasta. Vuorovaikutukseen esihenkilon kanssa liittyi molemminpuolinen aktiivisuus
ja osallistuminen seka luottamuksen osoittaminen. Tama kumppanuuteen pyrkiva

vuorovaikutus edisti aineiston perusteella tydhyvinvointia ennakoivasti. [8]

Psykologisen turvallisuuden edistaminen kuuluu

kaikille tyoyhteison jasenille

Psykologisesti turvallisella tydyhteisolla tarkoitetaan tydryhman avointa vuorovaikutusta,
sallivaa suhtautumista virheisiin, erilaisuuden hyvaksymista, riskinoton sallimista ja sen
myo6ta myos epaonnistumisen mahdollisuuden sallimista. Vuorovaikutussuhteessa voi
asettaa turvallisesti itsensa haavoittuvaan asemaan, tunnustaa tietamattomyytensa tai

myontaa avuntarpeensa. Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisdssa yhteistyd on luontevaa



ja kynnys avun pyytamiseen on matala. Psykologinen turvallisuus vaikuttaa tyéryhman
uudistumiseen, tyotyytyvaisyyteen, vuorovaikutukseen seka organisaation
tuloksellisuuteen. Emotionaalisesti kuormittavassa sotealan tyossa psykologisesti

turvallisen tyoyhteison merkitys on suuri ja sen edistaminen kuuluu kaikille. [7]

Lahijohtajan ydinkompetenssina psykologisen turvallisuuden edistaminen tarkoittaa
esimerkiksi taitoa sallia virheet ja oppia niista, pyytaa ja antaa apua tarvittaessa ja
edellyttaa samaa toimintatapaa muilta seka taitoa pitaa kiinni lupauksista. Psykologisen
turvallisuuden edistamisen taitoon kuuluu taito puhua aina kunnioittavasti ja asiallisesti
seka taito reflektoida omaa toimintaa. Siihen kuuluu myos yhteistydssa ja
moniammatillisesti toimiminen. Lahijohtajan tulee myds esimerkiksi rohkaista muita
kehittamaan ja olla mukana kehittamassa tyoyhteison toimintatapoja seka tunnistaa

emotionaalisesti kuormittavan tyon merkitys tydhyvinvoinnille ja tyoyhteisolle. [1] [7]

Palveleva johtaminen on palvelevaa asennetta ja

johtamiskulttuuria

Palveleva johtaminen tarkoittaa koko organisaation toimintamallien ja asenteiden
muuttamista hierarkkisesta, byrokraattisesta ja ylhaalta alaspain tapahtuvasta
johtamisesta enemman tyontekijaa ja hanen hyvinvointiaan korostavaan johtamistapaan,
missa johtaminen voidaan nahda ensisijaisesti palvelutehtavana [11]. Palveleva
johtamistapa, joka liittyy luottamukseen esihenkil6a kohtaan, voi ehkaista tyduupumusta
[12]. Palveleva johtamistapa nayttaytyi opinnaytetyon aineistossa ennakoivana
tydhyvinvoinnin johtamisen elementtind. Organisaation johdon ja lahijohdon palveleva
johtamistyyli korreloi opinnaytetydssa positiivisesti tydhyvinvointiin ja liittyi erityisesti tyon
sisaltoon seka yksittaisen tyontekijan henkilokohtaiseen kokemukseen hyvasta
johtamiskulttuurista. [4] [8] [13] [14]

Lahijohtajan kompetenssina palveleva johtaminen tarkoittaa pitkalti omaa asennetta ja
toimintatapaa, koko johtamisen paradigmaa. Palvelevan johtamisen taitoon voi kuulua
esimerkiksi osallistava johtaminen seka yhteiskehittdmisen menetelmien hyddyntaminen.
Lisaksi lahijohtajan on tarkea hyodyntaa tyontekijoiden vahvuuksia ja mielenkiinnon
kohteita, tuntea tyontekijoiden yksilollisia ominaisuuksia seka kyeta omaksumaan alhaalta

yléspain toteutuva palveleva johtamisasenne. [12]



Selkeat rakenteet ja prosessit ovat osa strategista

tyohyvinvoinnin johtamista

Strateginen hyvinvointi on se osa tyéhyvinvointia, joka vaikuttaa organisaation tuloksiin.
Strateginen tyéhyvinvoinnin johtaminen kuvaa niitd organisaation toimintoja, joilla pyritaan
vaikuttamaan strategiseen hyvinvointiin. Naita toimintoja voivat olla muun muassa
tyoterveyshuolto, henkildstdjohtaminen ja esihenkilotoiminta. Strategisen hyvinvoinnin
johtamisen vastuissa nahdaan esihenkilotyoskentelyn merkitys tarkeana. Yksittaisen
tyontekijan potentiaalin ja organisaation vaatimusten kohdatessa mielekkaalla tavalla on

organisaatiolla henkildston puolesta edellytykset menestya. [1]

Opinnaytety0ssa organisaation selkeat rakenteet, prosessit ja struktuurit seka
toimintakulttuuri vaikuttivat korreloivan positiivisesti koettuun tyohyvinvointiin ja sita kautta
tyohon sitoutumiseen. Vastaavia elementteja tunnistettiin myos tutkittaessa
mielenterveystyota tekevien moniammatillisissa tyoryhmissa tydoskentelevien
ammattilaisten tyotyytyvaisyytta [3]. McVicarin [2] tutkimuksen mukaan ensisijaiset

preventiiviset stressinhallintainterventiot liittyivat organisaation rakenteisiin.

Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen voi lahijohtajan kompetenssina tarkoittaa
konkreettista taitoa, esimerkiksi kokous- ja viestintarakenteiden organisoimista,
tydhyvinvoinnin rakenteista huomioimista, paivittaisjohtamisen vastuista huolehtimista tai
tiedolla johtamista ja tuloksiin reagoimista. Myos prosessien ja tehtavakuvausten
ajantasaisuudesta ja selkeydesta huolehtiminen ja sen myo6ta tyontekijoihin kohdistuvien
odotusten ja tavoitteiden konkretisoiminen kuuluu lahijohtajan strategisen tyohyvinvoinnin

johtamisen taitoon. [1] [4]

Tyohyvinvoinnin johtaminen kuuluu tulevaisuuden

sotejohtamiseen

Miten varmistetaan ja todennetaan nykyisten ja tulevien lahijohtajien osaaminen
tydhyvinvoinnin johtamisessa? Kysymyksessa on monen toisiinsa kietoutuneen elementin
muodostaman kokonaisuuden johtaminen, joka vaatii lahiesihenkil6ltd osaamista,

motivaatiota, sitoutumista, asennetta ja resilienssia. Johtamiskoulutuksen paatteeksi tai



rekrytointitilanteessa voi olla haasteellista mitata konkreettisesti tydhyvinvointia edistavia

vuorovaikutustaitoja tai palvelevan johtamisparadigman toteutumista.

Lahijohtajan itsereflektiokyky on ennakoivassa tydhyvinvoinnin johtamisessa olennainen
taito [15]. Itsereflektiota on mahdollista harjoitella sotealan johtamiskoulutuksissa ja
kaytannon tyossa. Taito reflektoida omaa toimintaa vaatii kuitenkin lahijohtajalta aidon
motivaation kehittya paremmaksi tyohyvinvoinnin johtajaksi ja resilienssia tyoskennella

muuttuvassa toimintaymparistossa [16].

Lahijohtajien rekrytointiin panostaminen siis kannattaa, vaikka huonossa
rekrytointitilanteessa voi organisaatiossa olla paine ottaa tehtavaan joku, joka siihen
suostuu. Organisaatio- ja oppilaitostasolla on jatkossa tarkea kayda yhteista keskustelua
tulevaisuuden sotealan lahijohtajien osaamisprofiileista ja ydinosaamisen todentamiseen
kaytettavista mittareista. Koulutusohjelmissa on olennaista huomioida tyohyvinvoinnin
johtamisen ydinosaamisalueita. Myds organisaatiotasolla nama osaamistarpeet on
huomioitava, jotta lIahijohtajien osaamisella voidaan edistaa jatkossa paremmin

tyohyvinvointia ja osaavan henkiloston sitoutumista seka pysyvyytta. [1] [16]

Tydhyvinvoinnin johtaminen on tunnistettu osaksi sotejohtajan henkilostévoimavarojen
johtamisosaamisen ydinkompetenssia. Johtamisen ja kehittdmisen YAMK-koulutuksessa
on kansallisellakin tasolla huomioitu taman kompetenssin nakyvyys johtamiskoulutuksen
sisalldissa [17]. Koulutuksen avulla on olennaista varmistaa, etta tulevaisuuden
sotejohtajilla on taito johtaa tyohyvinvointia ja edistaa nain sotealan veto- ja

pitovoimatekijoita.
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