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1 Johdanto 

Työhyvinvoinnista on tullut vuosikymmenten saatossa erittäin tärkeä ja panostettava asia 

jokaisella työpaikalla. Usein työhyvinvointi yhdistetään suoraan työpaikalla tapahtuvaan 

henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen, mutta myös työn ulkopuolella syntyvä hyvinvointi on 

tärkeä osa kokonaisuutta. Työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää keskittyä myös vapaa-ajalla 

tapahtuvaan oman jaksamisen ja hyvinvoinnin panostamiseen. Työhyvinvointi on jokaisen 

työntekijän henkilökohtainen asia, ja työntekijä on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan, 

mutta myös esimiehellä on merkittävä rooli henkilöstön hyvinvoinnissa. Esimies toimii joh-

tohenkilönä ja esimerkkinä, joten esimiehen työhyvinvointi heijastuu koko työyhteisöön. 

(Tampereen yliopisto.) 

Tämä opinnäytetyö käsittelee esimiehen roolia päivittäistavarakaupan henkilöstön työhy-

vinvoinnissa. Tutkimuksessa tarkastellaan työhyvinvoinnin lisäämisen vaikutusta osaami-

seen, turvallisuuteen, yhteisöllisyyteen sekä tuloksellisuuteen. Millainen on hyvinvoiva esi-

mies? Miten esimies toimii esimerkkinä? Miten esimies voi lisätä työhyvinvointia päivittäi-

sessä työnteossa? Miten esimies kokee oman roolinsa työhyvinvoinnissa? 

Opinnäytetyön tutkimuskysymyksillä etsitään vastausta esimiehen rooliin päivittäistavara-

kaupan henkilöstön työhyvinvoinnissa. Tutkimuskysymykseen vastataan kahdesta eri nä-

kökulmasta: 

• Miten esimies kokee oman roolinsa henkilöstön työhyvinvoinnissa? 

• Miten henkilöstö kokee esimiehen roolin työhyvinvoinnissa? 

Tutkimuskysymyksien tavoitteena on selvittää, miten esimiehet voisivat parantaa sekä 

omaa että henkilöstön työhyvinvointia. Lisäksi tarkastellaan kuinka esimiehet sekä myyjät 

kokevat eroavaisuuksia tai erimielisyyksiä työhyvinvoinnissaan. Esimerkiksi esimiehet saat-

tavat kokea vahvuutenaan sellaisen työhyvinvoinnin alueen, jossa myyjien mielestä saat-

taakin olla paljon kehitettävää. Tutkimuksen avulla pyritään saamaan tietoa vahvuuksista 

sekä kriittisimmistä kehityskohteista, joiden pohjalta päivittäistavarakaupat voivat ruveta ke-

hittämään omaa esimiestiimiään. 

Tavoitteen asettaminen ja saavuttaminen ovat erityisen tärkeitä siksi, jotta saadaan vastaus 

kysymykselle ”miten”. Miten esimies kokee oman roolinsa työhyvinvoinnissa? Miten esimies 

voisi parantaa työhyvinvointia? Miten esimies voisi kehittää itseään sekä muita? Miten työ-

hyvinvoinnin lisääminen ja ylläpitäminen vaikuttavat yrityksen tuloksellisuuteen? 

Tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Vaikka kyseessä on 

kvalitatiivinen tutkimus, joka tutkii yksilön mielipiteitä ja näkökulmia, on tutkimuksen 
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tarkoituksena kuitenkin saada laajempi kokonaiskuva päivittäistavarakauppojen henkilös-

tön näkökulmasta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmärtää syvemmin yksilön nä-

kökulmaa, ja laajemmin kaikkien vastaajien asenteita ja olettamuksia. Aineiston analysoin-

nin tavoitteena on kuvailla ryhmän vastauksia, ei ennustaa niitä (Saaranen-Kauppinen & 

Puusniekka 2006a). Vastausten perusteella voidaan ymmärtää ryhmien mielipiteitä ja on-

gelmatilanteiden yksityiskohtia. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tapana asettaa hypo-

teesia eli ennakko-odotusta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b). 

Opinnäytetyössä käsitellään ensin työhyvinvointiin liittyviä käsitteitä sekä niiden teoriaa. 

Teoriaosuudessa kerrotaan lyhyesti työhyvinvoinnin viidestä eri portaasta eli tasosta sekä 

siitä, miten eri vaikuttavia tekijöitä käsitellään ja miten ne toimivat käytännössä. Teoriaosuu-

dessa käsitellään myös esimiestä johtotehtävissä sekä sitä, kuinka esimiehen hyvinvointi 

vaikuttaa koko työyhteisöön. Teoriaosuuden jälkeen kuvataan tutkimuksen toteutus, tutki-

musaineiston keruu ja aineiston analysoinnin tulokset. Lopuksi tehdään johtopäätökset ja 

yhteenveto tutkimuksesta saaduista tuloksista sekä opinnäytetyön kokonaisuudesta. 

Tässä opinnäytetyössä käytetään johtotehtävässä työskentelevästä henkilöstä nimitystä 

esimies. Esimies-termillä viitataan kaikkiin työnjohtotasoisiin henkilöihin sukupuolesta riip-

pumatta. 
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2 Työhyvinvointi 

2.1 Työhyvinvoinnin määritelmä 

Työhyvinvointi koostuu Päivi Rauramon (2008, 35) mukaan viidestä eri tarpeesta, jotka ovat 

psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuus, arvostus, itsensä toteuttaminen sekä liittymi-

sen tarve. Näistä viidestä tarpeesta Rauramo käyttää nimitystä työhyvinvoinnin portaat. Mi-

käli työntekijä pääsee työssään tyydyttämään kaikkia näitä tarpeita, pitäisi työn olla mielui-

saa sekä motivoivaa. 

Työhyvinvointi on monitieteinen kokonaisuus ja siihen vaikuttavat lukuisat eri tekijät. Työ-

hyvinvoinnin laatua voidaan mitata työhyvinvoinnin ilmentymillä, eli kuinka työntekijä itse 

kokee hyvinvointinsa. Näistä ilmentymistä seuraa joko positiivisia tai negatiivisia vaikutuk-

sia, riippuen onko kyseessä työhyvin- vai pahoinvointi. Työhyvin- tai pahoinvoinnin vaiku-

tuksilla on merkittävä rooli niin yksilö- kuin organisaatiotasollakin. (Työhyvinvoinnin tutki-

musryhmä.) 

2.1.1 Työhyvinvoinnin portaat 

Psykofysiologisilla perustarpeilla viitataan ihmisen perustarpeisiin: liikuntaan, ravintoon, so-

siaaliseen elämään sekä riittävään vapaa-aikaan. Psykofysiologia selittää ihmisen käyttäy-

tymisen työn sekä vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Mikäli työ on liian raskasta, kuluttaa se 

henkilön jaksamista vapaa-ajalla. Kuormittumista voi tapahtua fyysisesti, kognitiivisesti 

sekä psykososiaalisesti. Fyysinen kuormittuminen tapahtuu kaupan alalla useimmiten huo-

non työergonomian sekä toistotyön johdosta (PAM 2020). Lisäksi työntekijän heikko fyysi-

nen kunto voi edesauttaa fyysistä kuormittumista. Kognitiivinen kuormitus syntyy usein liian 

pitkistä työpäivistä sekä jatkuvista, huonosti tiedotetuista muutoksista. Tällaiset muutokset 

johtavat epävarmuuteen, joka usein muodostaa stressiä ja voi aiheuttaa työuupumuksen. 

Psyko-sosiaalinen kuormitus syntyy usein kiireestä, joka johtuu töiden liian suuresta mää-

rästä tai huonosta töiden järjestelystä. (Rauramo 2008, 37-41.) 

Työturvallisuus tarkoittaa turvallista työympäristöä sekä työyhteisöä (Työturvallisuuskes-

kus). Turvallinen työympäristö tarkoittaa hyvien työolojen lisäksi turvallista työsuhdetta. 

Merkittävä työhyvinvoinnin haittatekijä voi olla turvattomuuden tunne työn pysyvyydestä ja 

toimeentulon epävarmuudesta. Määräaikaiset työsuhteet sopivat joidenkin työntekijöiden 

arkeen, mutta monelle se aiheuttaa turvattomuuden tunnetta. Työpisteen toimivuus, järjes-

tys sekä siisteys vähentävät työtapaturmien riskiä. 

Usein yrityksillä on nimetty työsuojeluvaltuutettu, jonka tehtävänä on selvittää työpaikan 

mahdolliset turvallisuusriskit ja pyrkiä ennaltaehkäisemään niitä. Työsuojeluvaltuutettu 
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tekee aktiivisesti yhteistyötä työntekijöiden kanssa kehittääkseen työntekijöiden turvalli-

suutta sekä terveellisyyttä (PAM 2021). Turvallinen työyhteisö tarkoittaa yhteisiä pelisään-

töjä, epäkohtiin puuttumista, avointa kommunikointia sekä positiivista työilmapiiriä. Työsuo-

jelutoiminta on kaikkien esimiesten lisäksi myös työntekijän vastuulla. Työsuojelutoiminta 

on ennakoivaa sekä korjaavaa. 

Työhyvinvoinnin kannalta arvostuksella tarkoitetaan itsearvostusta sekä toisilta saatua ar-

vostusta. Työntekijöille erityisesti esimiehiltä saama arvostus on tärkeässä roolissa työhy-

vinvoinnin kannalta. Itsetunnon kehittymisen ja säilymisen kannalta arvostuksen saaminen 

ja kokeminen ovat perusedellytyksiä. Mikäli työntekijä ei koe arvostusta työssään, laskee 

se työn mielekkyyttä sekä motivaatiota (Dinolehti 2015). Yhteisön kannalta arvostuksen 

puute vähentää yhteisöllisyyttä, joka vaikuttaa koko työn tuloksellisuuteen. Arvostuksen tar-

vitseminen riippuu työn merkityksestä itselleen – kokeeko henkilö työpaikan olevan työ mui-

den joukossa, kutsumus vai onko henkilö niin omistautunut työlleen, että kokee sen olevan 

elämäntehtävä. Jos työntekijä kokee työn olevan välttämätön paha, jonka tarkoituksena on 

vain tulojen saaminen, ei arvostusta osata vaatia tai tarvita. Jos työ on kutsumus, tapa to-

teuttaa itseään tai palvella muita, pyydetään ja annetaan palautettakin aktiivisemmin. 

Vaikka työhön suhtautumisella onkin yhteys työn laadullisuuteen, on silti arvostuksen lisää-

misellä tai vähentämisellä vaikutus kokemukseen työstä. (Rauramo 2008, 143.) 

Mikäli työntekijä kokee olevansa turha ja helposti korvattavissa, saattaa tämä näkyä oirei-

luna esimerkiksi sairauspoissaoloilla. Arvostuksen puute voi johtaa myös työuupumukseen, 

mikäli ainoa palaute tekemästä työstä on negatiivista. Varsinkin esimiesten on tärkeää an-

taa rakentavaa sekä positiivista palautetta ja kannustaa työntekijöitään päivittäin. Hyvinvoi-

vat työntekijät ovat niitä, jotka kokevat työnsä ja työnjälkensä merkitykselliseksi. (Rauramo 

2008, 147.) 

Osaaminen ja itsensä kehittäminen ovat tärkeimpiä asioita itsensä toteuttamisen kannalta. 

Organisaation osalta on kannattavaa, että työntekijän oppimisen kehittyminen mahdolliste-

taan päivittäisessä työssä. Oman osaamisen kehittäminen ja ylläpitäminen työmarkkinoilla-

la on merkittävä kilpailuetu, ja lisäksi se edistää jaksamista, työn hallintaa sekä hyvinvointia. 

Itsensä kehittämistä tapahtuu suurimmaksi osaksi työpaikalla töitä tehdessä. Oppiminen 

voidaan varmistaa myös työnantajan puolesta toteutettavilla koulutuksilla sekä työntekijän 

itsenäisillä osaamista kehittävillä tehtävillä. Esimiesten vastuulla on henkilöstön kehittämi-

nen, mutta henkilöstö on itse vastuussa omasta oppimisestaan. Sopivan haastava työ lisää 

työn mielekkyyttä, mutta liian haastava työ voi laskea sitä. Tärkeää on löytää balanssi uu-

den tiedon vastaanottamiseen sekä vanhan tiedon käsittelemiseen ja ylläpitämiseen. (Rau-

ramo 2008, 169.) 
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Työntekijä voi haastavissa sekä haastetta kaipaavissa tilanteissa kääntyä esimiehen puo-

leen ja pyytää työnohjausta. Työnohjauksen toimivuus perustuu käytännönläheisyyteen, 

ratkaisukeskeisyyteen sekä itsetutkiskeluun. Esimies voi kannustaa työntekijää itsensä to-

teuttamiseen ja kehittämiseen parhaiten tarjoamalla esimerkiksi koulutuksia, mentorointia, 

työnohjausta, vaihtelevia työtehtäviä sekä arviointeja. Tarjoamalla työntekijälle tarvittavat 

työkalut itsensä kehittämiseen heti perehdytyksen aikana tai sen jälkeen varmistetaan hen-

kilön tavoitteellinen oppiminen. (Rauramo 2008, 162–165.) 

Yhteisöllisyys on työn mielekkyyden kannalta erittäin tärkeässä roolissa. Yhteenkuuluvuu-

den tunne, ja erityisesti yhteisöllisyys on ihmisille tärkeää. Varsinkin nykyään monelle hen-

kilölle tällainen yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteisöllisyys voi syntyä ainoastaan työyhtei-

söstä. Yhteisöllisyys lisää myönteistä työilmapiiriä ja työyhteisön toimivuutta, joka on yhtey-

dessä työn tuloksellisuuteen. Liittymisen tarve ja yhteisöllisyys voivat myös lisätä yksilöiden 

itsetuntoa. Hyvähenkisessä työilmapiirissä koetaan usein ”työn imua”, joka tarkoittaa työ-

hön liittyvää merkityksellisyyden kokemusta ja innostusta (Työterveyslaitos a). 

Hyvän työilmapiirin piirteitä ovat esimerkiksi hyvät ja avoimet esimies-alaissuhteet, hyvät 

käytöstavat, työrauha, yhteiset missiot ja visiot, yhteisöllisyys sekä yhteishenki. Negatiivi-

setkin työasiat voidaan purkaa positiivisessa työyhteisössä ilman ulkopuolisten apuja. Luot-

tamuksen rakentaminen ja sen ansaitseminen esimiehenä syntyy yhteisöllisyyden tulok-

sena. Esimies toimii esimerkkinä, joka tarkoittaa inhimillisyyttä esimiestyössä. Luodakseen 

ja ylläpitääkseen luottamusta ja liittymisen tunnetta esimiehen tulee antaa ja vastaanottaa 

palautetta aina tarvittaessa, kuunnella ja osoittaa myötätuntoa, olla valmis yhteistyöhön 

sekä olla nousematta muiden yläpuolelle, vaan työskennellä kaikkien työntekijöiden kanssa 

samalla viivalla. Myös esimiehet tekevät virheitä, ja sen myöntäminen toimii hyvänä esi-

merkkinä muille työntekijöille. Esimiehen on hyvä muistaa kohdella kaikkia tasa-arvoisesti. 

Tasa-arvoinen kohtelu ei kuitenkaan tarkoita samalla tavalla kohtelemista, vaan kaikkien 

huomioimista yksilöinä. (Rauramo 2008, 131-133.) 

2.2 Työhyvinvoinnin mittaaminen 

Työhyvinvointia voidaan mitata monella eri tavalla, ja sen mittaaminen ja datan analysointi 

kehittyy jatkuvasti. Yleisimpiä työhyvinvoinnin mittareita ovat työtyytyväisyys, työn tehok-

kuus, flow-tila sekä työn imu. Työpahoinvointia mitataan sairauspoissaoloilla, uupumuk-

sella, stressin määrällä sekä henkilöstön vaihtuvuudella. Yleisin tapa mitata näitä tekijöitä 

on erilaiset kyselyt. Nykyään voidaan psyykkisten ilmiöiden lisäksi mitata fyysistä hyvinvoin-

tia erilaisten laitteiden avulla. Kehittyneen teknologian ansiosta esimerkiksi stressiä voidaan 

mitata sykettä mittaavilla rannekelloilla ja sormuksilla (Tanskanen 2020). Tässä työssä kes-

kitymme vain kyselyllä mitattaviin ilmiöihin. 
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2.3 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 

Työhyvinvoinnin lisäämisellä on suuri vaikutus niin yksilöön kuin koko organisaatioonkin. Jo 

pienillä teoilla saadaan koko työyhteisön suorituskykyä tehokkaammaksi. Työhyvinvoinnin 

lisäämistä voidaan harjoittaa asettamalla pieniä, toteutettavia tavoitteita. Työn mielekkyys 

sekä motivaatio säilyvät ja lisääntyvät, kun tavoitteet on asetettu saavutettaviksi. 

2.3.1 Henkilöstön näkökulmasta 

Kun työntekijän tekemää työtä arvostetaan ja hänen mielipiteitään kuunnellaan, tulee työn-

teosta paljon mielekkäämpää. Mitä useammin henkilö kokee arvostusta tekemästään 

työstä, lisää se koherenssin tunnetta. Koherenssin tunne tarkoittaa henkilön itseluotta-

musta, varmuutta sekä tietoisuutta ympäröivästä elämästä. Mikäli koherenssin tunnetta py-

ritään aktiivisesti ylläpitämään, antaa se motivaatiota työntekijälle yrittää ja tehdä töitä kerta 

toisensa jälkeen riippumatta siitä, onko työ joka kerta yhtä mielekästä. (Manka 2010, 166.) 

Työhyvinvoinnin lisääminen vaikuttaa henkilöstön tyytyväisyyteen, terveyteen sekä tuotte-

liaisuuteen. Tyytyväisyys on suoraan yhteydessä työmotivaatioon, joka taas vaikuttaa työn-

tekijän tehokkuuteen. Lisääntynyt työhyvinvointi henkilöstössä näkyy myös sairauspoissa-

olojen vähenemisellä sekä työssäoloiän pidentymisellä. Mikäli henkilöstö luottaa työhönsä 

sekä johtohenkilöihin, lisää se työn pysyvyyttä, joka taas vähentää henkilöstön vaihtuvuutta. 

(Saarinen 2021.) 

2.3.2 Työyhteisön näkökulmasta 

Hyvinvoivat työntekijät muodostavat hyvinvoivan työilmapiirin. Työhyvinvoinnin lisääminen 

ja ylläpitäminen vaikuttaa avoimeen vuorovaikutukseen sekä ryhmän toimivuuteen. Avoin 

kommunikaatio taas lisää luottamusta esimiehiin ja työntekijöihin. Avoin kommunikaatio ja 

palaute lisää työn hallinnan tunnetta, jota työntekijä tarvitsee toimiakseen tehokkaasti yksin 

sekä tiimissä. Työn hallittavuuden tunne on suorassa yhteydessä työntekijän terveyteen 

sekä työhyvinvointiin. (Ruokojoki 2020.) 

Toimiva työyhteisö ja työilmapiiri kasvattavat työn mielekkyyttä ja lisäävät tiimiajattelua. Toi-

miva työyhteisö luo tiimiälyä, joka tarkoittaa sitä, että kaikkien työntekijöiden vahvuudet tu-

levat käyttöön yhteisen hyvän saavuttamiseksi. Tällöin kaikkien tiimin jäsenten kykyjen 

avulla saavutetaan yhteiset tavoitteet mutkattomasti ja tehokkaasti. Lisäksi tiimiäly voi te-

hostaa toimintaa, auttaa yksilöä kehittymään nopeammin ja työyhteisöllisyys syvenee. 

(Tenkanen 2019.) 
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2.3.3 Tuloksellisuuden näkökulmasta 

Työhyvinvoinnin lisääminen vaikuttaa työn tuloksellisuuteen organisaatiossa yksilön sekä 

yhteisön kautta. Yksilön näkökulmasta työhyvinvoinnin lisääminen vaikuttaa kehoon, mie-

leen sekä taitoihin, joilla on suora yhteys työmotivaatioon ja tehokkaaseen ajankäyttöön 

töissä. Yksilön kehon ja mielen hyvinvointi vaikuttaa suorituskykyyn. Motivoituneet ja tyyty-

väiset työntekijät ovat tehokkaampia kuin uupuneet ja kyllästyneet tekijät. Yhteisön näkö-

kulmasta hyvinvoinnin lisääminen näkyy yhteishengessä, vuorovaikutustaidoissa sekä ta-

voissa käsitellä henkilöstön ongelmatilanteita tai konflikteja. Kun nämä asiat ovat turvattu, 

organisaatio pystyy asettamaan helpommin saavutettavia tavoitteita ja toimintajärjestelmiä, 

joita koko henkilöstö sitoutuu noudattamaan ja tavoittelemaan. (Jaakkola 2020, 107.) 

2.4 Työpahoinvoinnin uhat 

Työpahoinvoinnilla tarkoitetaan työhyvinvoinnin vastakohtaa. Työpahoinvointia voivat ai-

heuttaa työn mielekkyyden puuttuminen, huono työilmapiiri, puutteelliset työolosuhteet, tur-

vattomuuden tunne, sekä lisäksi heikot esimiessuhteet (Skhole). Työpahoinvoinnista kär-

sivä työntekijä ei koe työyhteisön yhteisiä tavoitteita omikseen, eikä pysty sisäisistä tai ul-

koisista syistä tavoittelemaan niitä kohti.  

Työpahoinvoinnin aiheuttamia uhkia ovat esimerkiksi jatkuvasti lisääntyneet sairauspoissa-

olot. Sairauspoissaolot lisäävät työpaikalla työtehtävien pitkittymistä, mutta niillä on myös 

suora vaikutus työn tuottavuuteen. Onnistuneella johtamisella on suuri merkitys työhyvin-

vointiin, joka vähentää sairauspoissaolojen määrää. Työpahoinvointi voi aiheuttaa yrityk-

selle miljoonakulut pelkästään sairauspoissaolojen sekä työkyvyttömyyden takia. (JHL 

2017.) 

Työpahoinvointi myös lisää työkyvyttömyyttä sekä lisää riskiä aikaistuneelle työkyvyttö-

myyseläkkeelle. Työpahoinvointi on yksi syy lisääntyneisiin sairauspoissaoloihin, vaikka 

suomalaiset ovat muuten terveitä. Työterveyslaitoksen emeritusprofessori Guy Ahosen 

(2016) mukaan joka vuosi menetetään 250 000–260 000 työvuotta työkyvyttömyyseläk-

keelle jäämisen johdosta. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että noin parikymmentätuhatta 

työntekijää jää vuosittain työkyvyttömyyseläkkeelle 51–52-vuotiaana, jolloin työvuosia olisi 

jäljellä vielä yli kymmenen vuotta. Yrityksen kannalta panostaminen työhyvinvointiin lisää 

siis tuottavuuden lisäksi työntekijöiden sitoutuneisuutta työpaikkaansa. (Mikkonen 2016.) 

Viime vuosikymmeninä lisääntynyt työn henkinen kuormitus fyysisen kuormituksen lisäksi 

aiheuttaa työntekijöiden sitoutumattomuutta. Työn hallitsemattomuuden tunne lisää stres-

siä, joka aiheuttaa henkistä rasittumista. Stressi on tiettyyn pisteeseen asti positiivista, 
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mutta raja menee hyvin helposti yli. Henkistä kuormitusta lisää epävarmuus, josta on tullut 

yhä useammalle pysyvä olotila. Yhä useammin työntekijät kokevat työnteon mielekkyyden 

menevän vain huonompaan suuntaan, ja harvemmin parempaan suuntaan. Henkisen kuor-

mituksen uskotaan jatkossa lisääntyvän entisestään varsinkin asiakaspalvelutyössä, sillä 

siinä vaaditaan enemmän jatkuvaa läsnäoloa sekä tunnepohjaista sitoutumista. Lisäksi 

asiakaspalvelutyössä kohdataan usein negatiivista palautetta asiakkaiden suunnalta. 

(Manka 2010, 155-157.) 
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3 Esimiehen rooli työhyvinvoinnissa 

3.1 Johtajuus ja esimiestyö 

Johtajuus on paljon muutakin kuin työtehtävien viemistä eteenpäin. Johtaja johtaa, mutta 

myös ylläpitää toimivaa vuorovaikutusta ja on aina helposti työntekijöiden saatavilla. Esi-

miestyöhön kuuluu henkilöstön ja työn tukeminen, yhteisten missioiden ja visioiden tavoit-

telu, työhyvinvoinnista huolehtiminen sekä työn mielekkyyden kehittäminen ja ylläpitämi-

nen. Esimies toimii esimerkkinä, josta muut ottavat mallia. Esimiestyössä on tärkeää ym-

märtää yrityksen kokonaisuus sisältäen henkilöstön, tunnusluvut sekä tavoitteet. Kun ym-

märtää nämä asiat, voi niitä lähteä kehittämään ja työstämään. (Muguku.) 

Työhyvinvoinnin johtaminen vaatii esimieheltä paljon tarkkuutta sekä huomiota. Esimies toi-

mii työhyvinvoinnin edistäjänä ja mahdollistajana. Tiivistetysti työhyvinvoinnin johtamisella 

pyritään siihen, että töissä voidaan hyvin, ja että työympäristö on turvallista ja motivoivaa. 

Tavoitteena on pitää työntekijät tyytyväisinä, hyvinvoivina ja työkykyisinä koko pitkän työ-

uran ajan. Työturvallisuudesta huolehtiminen erityisesti kaupan alalla, jossa suoritetaan pal-

jon fyysistä toistotyötä, on esimiehen yksi suurista vastuualueista. Ruumiillista kuormitusta 

voidaan vähentää oikeanlaisella tauotuksella, joka varmistetaan toimivalla työajansuunnit-

telulla. Rohkeus puuttua tällaisiin kuormitusta aiheuttaviin tilanteisiin on välttämätön piirre 

johtotyössä työskentelevältä henkilöltä. (If.) 

Esimiestyöhön kuuluu myös puuttua kaikkiin havaittaviin epäkohtiin työpaikalla, oli kyse so-

siaalisista suhteista, työergonomiasta tai henkilön terveydestä. Siksi esimiehen piirteisiin 

tulisi kuulua oikeudenmukaisuus, joka suojaa työntekijöiden selustaa. Toimivaan johtamis-

kulttuuriin kuuluu se, että työntekijät voivat luottaa johtohenkilöihin sekä heidän päätök-

siinsä (Työterveyslaitos b). Oikeudenmukaista käytöstä on esimerkiksi tasapuolinen koh-

telu, yhteiset ja pitävät säännöt sekä työntekijöiden oikeuksien ajaminen. Oikeudenmukai-

nen kohtelu lisää työhön sitoutuneisuutta, yhteisöllisyyttä sekä parantavaa yleistä työhyvin-

vointia. Epäkohtiin puuttumattomuudella voi olla valtavat seuraukset niin organisaatiolle 

kuin henkilöstön hyvinvoinnillekin. Toimimaton johtajuusmalli, niin sanottu ”pomotus”, luo 

usein tehottomuutta johtuen oikeudenmukaisuuden puuttumisesta. Pomottavat esimiehet 

eivät hahmota kokonaisuutta, vaan kohtelevat kaikkia työntekijöitä samalla tavalla, riippu-

matta henkilöiden vahvuuksista tai heikkouksista. Tällainen toiminta aiheuttaa hyvin äkkiä 

työpanoksen ja työmoraalin heikkenemistä sekä piittaamattomuutta, jotka ovat suorassa 

yhteydessä yrityksen tehokkuuteen. (Manka 2010, 55-57.) 
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3.2 Hyvinvoiva esimies 

Hyvinvoivan esimiehen tunnistaa levänneestä, rauhallisesta sekä virkeästä olemuksesta, 

joka levittää hyvinvointia ympärilleen työympäristössä. Hyvinvoiva esimies on aidosti kiin-

nostunut työstään ja päivät menevät työn imussa. Hyvinvointiin sisältyy mukavaksi koetun 

työn lisäksi riittävästi vapaa-aikaa sekä lepoa. Työterveyslaitoksen (2017) mukaan sopiva 

vuorokausirytmi on 8+8+8, jossa kolmasosa on töitä, yksi osa lepoa sekä yksi osa vapaa-

aikaa. Sopiva työn haasteellisuus ja työmäärä lisäävät esimiehen hyvinvointia, kun taas 

kuormittuminen, jatkuva kiire sekä työn liiallinen haastavuus alentavat hyvinvointia ja suo-

rituskykyä. Työ on sopivan kuormittavaa silloin, kun töistä palautuu joko työpäivän aikana 

tai lähes välittömästi sen jälkeen. Merkki liiallisesta väsymyksestä näkyy siten, ettei työpäi-

vän jälkeen jaksa tehdä mitään mieltä tai kehoa palauttavaa. 

Esimiehen tehtävä on varmistaa työn sujuvuus ja työntekijöiden hyvinvoinnin edistäminen 

ja ylläpitäminen. Samalla esimies toimii esimerkkinä. Esimiehen jaksaminen heijastuu koko 

työyhteisöön, eli mikäli esimies alkaa oireilemaan negatiivisesti, tarttuu se helposti myös 

koko työyhteisöön. Esimiehen oman hyvinvoinnin priorisoiminen on tärkeää, jotta pystytään 

edistämään muidenkin hyvinvointia. Kun esimies näyttää esimerkillään työhyvinvoinnin tär-

keyden, alkavat muut todennäköisesti seuraamaan esimerkkiä. Työhyvinvoinnista syntyy 

rutiini, kun koko organisaatio alkaa noudattamaan yhteisiä hyvinvoinnin pelisääntöjä. (Iha-

naElo.) 

Esimiehen tehtävä on varmistaa työntekijöiden hyvinvoinnin edistäminen, mutta vastuu hy-

vinvoinnista on itse työntekijällä. Esimies voi omalla asenteellaan, vastuunjaolla sekä luot-

tamuksella osoittaa tukensa työntekijän jaksamista kohtaan, mutta esimiehen tehtävä ei ole 

kantaa vastuuta siitä (Koskimies 2015). Huolehtimalla omasta hyvinvoinnistaan esimies an-

taa esimerkillään luvan työntekijöille huolehtia omasta jaksamisestaan. Työhyvinvointi syn-

tyy kuitenkin loppujen lopuksi koko työyhteisön yhteistyönä. 
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4 Tutkimuksen toteutus 

4.1 Tutkimusmenetelmä 

Tutkimus suoritettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen tarkoituk-

sena oli saada laajempi kokonaiskuva esimiehen roolista työhyvinvoinnista jakamalla kyse-

lylinkkiä yksittäisille päivittäistavarakaupassa työskenteleville henkilöille. Laadullinen tutki-

mus suoritettiin suhteellisen pienelle ryhmälle, jolloin kaikkien vastaukset voitiin käydä läpi 

yksityiskohtaisesti. Aineiston keruu toteutettiin Webropol-kyselytyökalua hyödyntäen netti-

kyselynä. Tähän tutkimukseen valittiin aineistonkeruumenetelmäksi haastattelun sijasta 

nettikysely siksi, että se koettiin käytännöllisemmäksi. Lisäksi uskottiin vastaajien rehelli-

sempään ja avoimempaan vastaamiseen silloin, kun vastaukset voidaan antaa täysin ni-

mettömästi ja luottamuksellisesti. 

Tutkimus toteutettiin luomalla kaksi erillistä kyselyä sisältäen täysin samat kysymykset, 

joista toinen kysely oli suunnattu esimiehille ja toinen myyjille. Kahta eri kyselyä hyödyntä-

mällä pystytään analysoimaan vastausten eroavaisuuksia sekä kehityskohteita helpommin. 

Nettikyselyyn vastattiin täysin nimettömästi ja luottamuksellisesti. Tutkimukseen valittiin tie-

donkeruumenetelmäksi kyselylomake, sillä tavoitteena oli ymmärtää sekä tulkita mahdolli-

simman perusteellisesti vastaajien näkökantoja asiaan. Kahden erillisen kyselyn tavoit-

teena oli selvittää esimiesten sekä myyjien eroavaisuuksia mielipiteissä koskien työhyvin-

vointia. Lisäksi kyselyä analysoimalla pystyttäisiin selvittämään esimiesten vahvuudet sekä 

mahdolliset kehityskohteet. 

4.2 Aineiston keruu 

Tässä tutkimuksessa käytettiin aineistonkeruumenetelmänä Webropol-kyselytyökalun 

avulla tehtyä nettikyselyä. Kyselylinkkiä jaettiin yksityisissä WhatsApp-keskusteluissa sel-

laisille henkilöille, joiden tiedetään työskentelevän tällä hetkellä päivittäistavarakaupassa. 

Kaikki osallistujat vastasivat kyselyyn nimettömästi. Kyselyyn vastaajiksi valittiin sekä esi-

miestehtävissä työskenteleviä henkilöitä että myös myyjiä. Aineisto kerättiin nettikyselyyn 

vastanneiden henkilöiden vastaajien perusteella. Kyselyyn saatiin 21 vastausta, joista 12 

(57 %) oli myyjien vastauksia ja 9 (43 %) esimiesten vastauksia. Vastausmäärää vastasi 

odotuksia otannan koosta. 

Kyselylinkki oli avoinna yhden viikon aikavälillä 4.-10.4.2022. Kyselylomake on liitteessä 1. 

Kysely avattiin maanantaina 4.huhtikuuta kello 12:00 ja suljettiin sunnuntaina 10.4.2022 

kello 21:00. Kyselylinkin oli alun perin tarkoitus olla avoinna kaksi viikkoa, mutta linkki pää-

tettiin sulkea viikkoa aikaisemmin riittävän vastaajamäärän saavutettua. 
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Kysely koostui erilaisista kysymyksistä koskien päivittäistavarakaupan esimiestyötä ja hy-

vinvointia. Kyselylomake koostui 25 kysymyksestä, jotka olivat monivalintakysymyksiä, ar-

viointiasteikkoja sekä muutama avoin kysymys. Arviointiasteikkokysymyksissä asteikko oli 

yhdestä viiteen, jossa 1= täysin eri mieltä, ja 5= täysin samaa mieltä. Monivalintakysymyk-

set koostuivat maksimissaan neljästä eri vaihtoehdosta, jossa vastaukset vaihtelivat kysy-

myksestä riippuen. Avoimet kysymykset oli muotoiltu siten, että vastaukset saataisiin an-

nettua maksimissaan muutamalla virkkeellä. Kyselyyn vastaamiseen meni noin 3–5 minuut-

tia vastausten laajuudesta riippuen. Kysely oli jaettu viidelle eri sivulle. Sivut oli jaettu aihe-

alueittain, mutta aihealueet eivät olleet vastaajien näkyvillä. Aihealueet olivat ensimmäiseltä 

sivulta lähtien perustarpeet, turvallisuus, arvostus, itsensä toteuttaminen ja yhteisöllisyys.  

4.3 Aineiston analysointi 

Laadullisen analyysin tarkoituksena on tiivistää tutkimuksen kysymykset ja niiden vastauk-

set sellaiseen muotoon, että lukijan on helppo ymmärtää tutkimuksesta saatuja tuloksia 

(Günther, Hasanen & Juhila). Tässä tutkimuksessa analysoidaan kahden kyselyn vastauk-

sia ja niiden yhtäläisyyksiä sekä eroavaisuuksia. Koska tutkimuksessa ei aseteta hypotee-

sia eli ennakko-odotusta, tutkimuksen analysointi perustuu tulkintaan sekä johtopäätöksiin. 

Aineiston analysoinnin tavoitteena on kuvailla ryhmän vastauksia, ei ennustaa niitä. Vas-

tausten perusteella voidaan ymmärtää ryhmien mielipiteitä ja ongelmatilanteiden yksityis-

kohtia. Saatujen vastausten perusteella voidaan tehdä johtopäätöksiä sekä toimenpiteitä 

esimiesten roolin kehittämiseksi koskien päivittäistavarakauppojen henkilöstön työhyvin-

vointia.  
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5 Tutkimuksen tulokset ja johtopäätökset 

5.1 Työhyvinvoinnin osa-alueet 

Tässä kappaleessa käsitellään Webropol-kyselytyökalun avulla tehdyn nettikyselyn kysy-

myksiä sekä niihin saatuja vastauksia. Jokaisen kysymyksen vastauksista on luotu havain-

nollistava kuva tai kuvio, joissa tummansinisellä näkyvät esimiesten vastaukset ja oranssilla 

myyjien vastaukset. Kysymykset on jaettu viiteen eri työhyvinvoinnin osa-alueeseen. Jokai-

nen osa-alue sisältää viisi kysymystä. Kysymykset 1–5 liittyvät henkilön perustarpeisiin. Ky-

symykset 6–10 liittyvät turvallisuudentunteeseen työpaikalla sekä henkilöstön kesken. Ky-

symykset 11–15 liittyvät henkilön arvostukseen sekä siihen, kuinka se konkreettisesti on 

havaittavissa. Kysymykset 16–20 liittyvät henkilön kehittämiseen sekä itsensä toteuttami-

seen. Loput kysymykset 21–25 käsittelevät yhteisöllisyyttä, yhteisiä arvoja sekä työyhteisön 

ilmapiiriä. 

Kyselyyn vastattiin nimettömästi ja luottamuksellisesti eikä henkilökohtaisia tietoja kerätty. 

Kyselystä ei voida päätellä vastaajan ikää, sukupuolta tai muita perustietoja. Henkilön rooli 

päivittäistavarakaupassa voidaan päätellä siitä, kumpaan kyselyyn hän on vastannut. Ky-

selylinkkiä on jaettu siten, että esimiehet ovat vastanneet esimiehille suunnattuun kyselyyn, 

ja myyjät heille suunnattuun kyselyyn.  

5.1.1 Perustarpeet 

Ensimmäisillä viidellä kysymyksellä haluttiin selvittää vastaajien käsitys työhyvinvoinnista, 

kiireestä sekä kuulluksi tulemisesta. Työhyvinvoinnin perustarpeiden osa-alueella tarkoite-

taan henkilön perustarpeita, jotka vaikuttavat työntekijän jaksamiseen. Näitä tarpeita ovat 

esimerkiksi liikunta, ravinto, sosiaalinen elämä sekä vapaa-aika. 

Kyselyn ensimmäisellä kysymyksellä ”Mikä on esimiehen rooli työhyvinvoinnissa?” halu-

taan herättää vastaajan mielenkiinto aiheeseen, sekä lisäksi johdatella tämän ajatukset tu-

leviin kysymyksiin. Ensimmäiseksi kysymykseksi oli valittu avoin kysymys harkitusti. Ku-

vassa 1 esitetään myyjien vastaukset kyselyn ensimmäiseen kysymykseen. Kuvassa 2 esi-

tetään samaan kysymykseen esimiesten vastaukset. 
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Kuva 1. Mikä on esimiehen rooli työhyvinvoinnissa (myyjien vastaus) 

 

Kuva 2. Mikä on esimiehen rooli työhyvinvoinnissa (esimiesten vastaus) 

Myyjien vastauksissa toistui esimiesten tärkeimmiksi ominaisuuksiksi kannustaminen, hy-

vän yhteishengen luominen, kehittymisen tukeminen sekä avunantaminen. Myös työturval-

lisuus sekä työergonomia nousivat vastauksista esille. 

Esimiesten vastauksissa toistui tärkeimmiksi ominaisuuksiksi kannustaminen, vastuullisuus 

ja toimiva henkilöstöjohtaminen. Lisäksi turvallisuus ja työn monipuolisuus nousivat use-

assa vastauksessa esille. 

Myyjien ja esimiesten vastauksista voidaan päätellä, että vastaajien mielestä esimiehen 

tärkeimmät roolit työhyvinvoinnissa ovat kannustaminen, työturvallisuuden varmistaminen 

sekä kehittymisen tukeminen. Myyjien vastaukset nojautuvat pitkälti esimiesten sosiaalisiin 
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piirteisiin, kuten hyvän yhteishengen luomiseen sekä siihen, että esimiehille tulee uskaltaa 

puhua kaikista asioista avoimesti. Esimiesten vastaukset taas pohjautuvat henkilöstöjohta-

misen taitoihin, kuten kykyyn nähdä laajempi kokonaisuus, joka sisältää sekä työntekijän 

henkisen että fyysisen jaksamisen. 

Kysymys 2: Olen töissä aina kiireinen. Kysymys on arviointiasteikkokysymys, jossa 1= täy-

sin eri mieltä ja 5= täysin samaa mieltä. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 

5 ja keskiarvo 3,5. Vastaavat arvot olivat esimiesten vastauksissa 2, 5 ja 3,4. Vastaukset 

ovat näkyvissä kuviossa 1. Molempien vastausten korkea keskiarvo oli ennakoitavissa, sillä 

kaupan ala tunnetaan hyvin kiireisistä työpäivistä. Työpäivien kiireellisyys voi johtua mistä 

vain, eikä siihen ole välttämättä mitään eriteltyä syytä. Seuraavalla kysymyksellä pyrinkin 

selvittämään, kuinka suuri osa ajattelee kiireen olevan esimiehen vastuulla tai johtuvan esi-

miehen tekemistä päätöksistä. 

 

 

Kuvio 1. Kiireen kokeminen töissä 

 

Kysymys 3: Kiire on esimiesten vastuulla. Kysymys on arviointiasteikkokysymys. Myyjien 

vastauksissa minimiarvo oli 1, maksimiarvo 4 ja keskiarvo 2,1. Esimiesten vastauksissa 

vastaavat arvot olivat 2, 5 ja 2,8. Vastaukset ovat nähtävissä kuviossa 2. Vastauksista voi-

daan päätellä, että esimiehen rooli kiireen keskellä on olemassa, mutta se ei ole täysin 

vastuussa siitä. Tästä voidaan tehdä johtopäätös, että henkilöstö kokee oman työpanok-

sensa merkitsevänä tekijänä kiireeseen, ja esimiehen tehtävä on kannustaa, johtaa ja pai-

nostaa oikeaoppisesti työntekoa eteenpäin. 
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Kuvio 2. Esimiehen vastuu kiireestä 

 

Kysymys 4: Koen olevani uupunut töiden jälkeen. Kysymys on valintakysymys, joka koostuu 

neljästä eri valinnasta, jotka ovat: Kyllä, Kyllä, mutta palaudun nopeasti töiden jälkeen, Vä-

lillä ja En. Myyjien kyselyssä vastaukset olivat jakaantuneet kolmeen valintaan, jotka olivat 

Kyllä (8,3 %), Kyllä, mutta palaudun nopeasti (50 %) sekä Välillä (41,7 %). Esimiesten vas-

taukset olivat jakaantuneet kahteen valintaan, jotka olivat Kyllä (44,4 %) ja Välillä (56 %). 

Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 3. Tuloksista voidaan päätellä, että esimiesten kantama 

vastuu ja mahdolliset työtehtävät ovat sekä henkisesti että fyysisesti raskaampia, jonka ta-

kia uupumusta havaitaan enemmän kuin myyjillä. Työhyvinvoinnin kannalta esimiesten olisi 

tärkeää keskittyä myös omaan jaksamiseen, eikä vain muiden työntekijöiden hyvinvointiin. 

Myyjien kokema uupumus on myös suuri, mutta vastausten perusteella voidaan olettaa pa-

lautumisen tapahtuvan hyvinkin pian työpäivän jälkeen. Väsymys töiden jälkeen on normaa-

lia, kunhan siitä palautuu hyvissä ajoin ennen seuraavaa työvuoroa. 

 

 

Kuvio 3. Uupumuksen kokeminen töiden jälkeen 
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Kysymys 5: Koen tulevani ymmärretyksi. Kysymys on arviointiasteikkokysymys. Myyjien 

vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 sekä keskiarvo 3,9. Vastaavat arvot esimies-

ten vastauksissa olivat 1, 5 ja 3,6. Vastaukset ovat työhyvinvoinnin perustarpeiden osa-

alueen kannalta kohtuullisen hyvät, sillä kommunikointi ja avoin keskusteluympäristö ovat 

avaintekijöitä toimivan työhyvinvoinnin kannalta. Vastauksista ei käy ilmi, kokevatko esimie-

het tulevansa ymmärretyksi myyjille vai omille esimiehilleen. Tämän tiedon puuttumisella ei 

ole tässä tutkimuksessa kuitenkaan oleellista merkitystä. (Kuvio 4.) 

 

 

Kuvio 4. Ymmärretyksi tuleminen 

 

5.1.2 Turvallisuus 

Tutkimuskyselyn kysymykset 6–10 liittyvät työhyvinvoinnin turvallisuuden osa-alueeseen. 

Turvallisuudella tarkoitetaan tässä yhteydessä turvallista ja tervettä työsuhdetta, turvallista 

työympäristöä- sekä yhteisöä. Kysymyksillä pyritään selvittämään luottamusta esimiehiin 

sekä heidän toimintaansa. 

Kysymys 6: Luotan esimiehiini. Kyseessä on arviointiasteikkokysymys. Myyjien vastauk-

sissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,3. Vastaavat arvot esimiesten vastauk-

sissa olivat 3, 5 ja 4. Molempien kyselyiden vastausten keskiarvon perusteella voidaan olet-

taa luottamuksen esimies-alaissuhteessa toimivaksi. Korkea luottamusprosentti lisää työ-

yhteisön toimivuutta sekä avoimuutta, joka nähdään esimerkiksi tuloksekkaassa toimin-

nassa. (Kuvio 5.) 
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Kuvio 5. Luottamus esimiehiin 

 

Kysymys 7: Esimies toimii esimerkkinä ja suunnannäyttäjänä. Kyseessä on arviointiasteik-

kokysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,3. Vastaa-

vat arvot esimiesten vastauksissa olivat 3, 5 ja 4,2. Molempien kyselyiden lähes samanar-

voiset tulokset ovat toivottavia, sillä toisen osapuolen ollessa eri mieltä syntyisi tuhoisia ris-

tiriitoja. Korkea keskiarvo viittaa myös luottamukseen esimiestä kohtaan, sillä esimiehen 

uskotaan toimivan oikein. (Kuvio 6.) 

 

 

Kuvio 6. Esimiehen esimerkillisyys 

 

Kysymys 8: Esimies tarttuu helposti työpaikalla tapahtuviin epäkohtiin. Kyseessä on arvi-

ointiasteikkokysymys. Myyjien vastauksissa tuloksien minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja 

keskiarvo 3,8. Vastaavat arvot esimiesten vastauksissa olivat 2, 5 ja 3,8. Tulokset ovat näh-

tävissä kuviossa 7. Keskiarvojen ollessa samat, voidaan olettaa sekä myyjien että esimies-

ten luottavan siihen, että ongelmatilanteissa esimies toimii ja tekee ratkaisun. Luottamus 

esimiesten tekemiin ongelmanratkaisuihin lisää turvallisuudentunnetta työyhteisössä sekä 

toiminnassa työpaikalla. 
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Kuvio 7. Epäkohtiin tarttuminen työpaikalla 

 

Kysymys 9: Esimies kannustaa huolehtimaan työhyvinvoinnista. Kyseessä on valintakysy-

mys, jonka vaihtoehdot ovat: Päivittäin, Viikoittain, Välillä ja Ei juurikaan. Myyjien vastaukset 

ovat jakaantuneet kolmeen eri vaihtoehtoon, jotka ovat Päivittäin (25 %), Viikoittain (33 %) 

ja Välillä (42 %). Esimiesten vastaukset rajautuivat kahteen vaihtoehtoon, jotka olivat Päi-

vittäin (87 %) sekä Viikoittain (13 %). Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 8. Myyjien vas-

tauksista voidaan päätellä, että kannustaminen työhyvinvointiin on yksi esimiestiimin kehi-

tyskohteista. Toisaalta esimiesten vastausten perusteella voidaan olettaa, että työhyvin-

vointiin ja siitä huolehtimisen kannustamiseen panostetaan. Myyjien vastaukset voivat 

myös olla riippuvaisia siitä, kuinka kannustaminen työhyvinvointiin on tulkittu. Johtopäätök-

siä ja kehityssuunnitelmia tästä aiheesta lisää luvussa 6.3. 

 

 

Kuvio 8. Työhyvinvointiin kannustaminen 
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Kysymys 10: Koetko saavasi enemmän tukea esimiehiltä vai myyjiltä? Kyseessä on kahden 

vastauksen valintakysymys, jossa valinnat ovat Esimiehiltä ja Myyjiltä. Myyjien vastaukset 

ovat jakaantuneet tasan, eli kummatkin vastaukset ovat saaneet 50 % äänistä. Esimiehillä 

vastaukset ovat jakaantuneet epätasaisemmin. Vastausten perusteella enemmän esimies-

ten tukea saa 87 % vastaajista ja myyjien tukea 13 %. Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 

9. Vaikka tutkimuksessa selvisi aikaisemmin myyjien luottamuksen esimiehiin olevan lähes 

huipussaan, voidaan silti pitää mahdollisena myyjien kynnystä kysyä apua tai tukea esimie-

hiltä. Myyjien voidaan olettaa pyytävän ennemmin apua sellaisilta kollegoilta, jotka ovat sa-

massa asemassa mutta osaavat työtehtävät jo perusteellisesti. Vastaavasti esimiehet tu-

keutuvat samassa asemassa oleviin työntekijöihin, sillä voidaan olettaa heidän tarvitsevan 

tukea sellaisissa asioissa, jotka eivät kuulu myyjien työtehtäviin. 

 

 

Kuvio 9. Tuen saaminen esimiehiltä tai myyjiltä 

 

5.1.3 Arvostus 

Tutkimuskyselyn kysymykset 11–15 liittyvät arvostukseen työpaikalla. Arvostuksella tarkoi-

tetaan tässä yhteydessä työntekijän henkilökohtaista arvostusta sekä sisäisesti että ulkoi-

sesti. Kysymysten tarkoituksena on selvittää, kuinka työntekijä tulee kuulluksi ja mitä hä-

neltä odotetaan työpaikalla. Kysymyksissä tutkitaan myös palautteen saamista ja anta-

mista, sillä palautteella on arvostuksen kannalta merkittävä vaikutus. Palautteen avulla 

työntekijä kokee työnsä huomatuksi, mutta myös auttaa työntekijää kehittymään ja kehittä-

mään itseään. Arvostuksella viitataan siis työntekijän kokemaan omaan arvokkuuteen sekä 

toisilta saatuun arvostukseen. 

Kysymys 11: Tiedän, mitä minulta odotetaan töissä. Kyseessä on arviointiasteikkokysymys. 

Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 2, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,9. Esimiesten 
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vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja 4. Vastausten perusteella voidaan olettaa vies-

tinnän olevan selkeää ja helposti ymmärrettävää. Yhteisten tavoitteiden asettaminen ja saa-

vuttaminen vaikuttaa vastausten perusteella realistiselta. Vaikka myyjien vastausten kes-

kiarvo oli kohtalaisen hyvä, voidaan silti pohtia toimenpiteitä keskiarvon kasvattamiseksi, 

jotta jokaisella olisi työpaikalla selkeät ohjeistukset sekä odotukset työtehtäviltä. (Kuvio 10.) 

 

 

Kuvio 10. Odotukset työnteolta 

 

Kysymys 12: Saan palautetta onnistuneesta työstä (esimiehille suunnatussa kyselyssä ky-

symys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Annan palautetta onnistuneesta työstä). Kyseessä 

on valintakysymys, jossa vastaukset ovat Aina, Usein, Harvoin ja En koskaan. Myyjien vas-

taukset ovat jakaantuneet kolmeen vaihtoehtoon, jotka ovat Aina (17 %), Usein (75 %) ja 

Harvoin (8 %). Esimiesten vastaukset jakautuivat kahteen vaihtoehtoon, jotka olivat Aina 

(56 %) ja Usein (44 %). Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 11. Vastausten suuri eroavai-

suus voi johtua palautteen tulkitsemisesta. Esimerkiksi mikropalautteella, jolla tarkoitetaan 

pieniä arkisia kehuja, ei välttämättä huomioida (Hakanen 2017). Onnistunutta työtä saate-

taan kommentoida lyhyesti yhdellä tai kahdella sanalla, kunnes siirrytään jo seuraavaan 

asiaan. Tällaisia mikropalautteita saattavat olla esimerkiksi kommentit kuten ”hyvä” tai ”hie-

noa työtä”. On myös mahdollista, etteivät myyjät saa riittävästi palautetta onnistuneesta 

työstä. Palautteen antaminen voisikin olla yksi esimiestiimin kehityskohteista. 
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Kuvio 11. Palaute onnistuneesta työstä 

 

Kysymys 13: Toivon saavani enemmän palautetta. Kyseessä on arviointiasteikkokysymys. 

Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 2, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,3. Esimiesten vastauk-

sissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja 3,7. Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 12. Esimiesten 

korkeampi keskiarvo voi johtua siitä, että esimiehet antavat enemmän palautetta kuin saa-

vat. Myyjiltä saatu palaute tapahtuu useimmiten harkitusti, eikä tällöin mikropalautteita jaeta 

samalla tavalla myyjien toimesta. Avoimella ja rehellisellä palautteenannolla voi olla hyvin-

kin merkittävä vaikutus työpaikalla. Kun palautetta jaetaan usein, ei tarvitse erotella hyvää 

ja rakentavaa palautetta, vaan kommunikointi tapahtuu luonnostaan. Palautteen antami-

sella voidaan myös lisätä arvostusta toisiaan kohtaan, sillä rakentavakin palaute tarkoittaa 

sitä, että haluaa toisen kehittyvän työssään. Molempien vastausryhmien kohtuullisen kor-

kean keskiarvon perusteella voidaan olettaa, että palautetta tulisi antaa aktiivisemmin. 

 

 

Kuvio 12. Toive palautteen saamisesta 
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Kysymys 14: Koen tasapuolisuutta töissä. Kyseessä on arviointiasteikkokysymys. Myyjien 

vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,1. Esimiesten vastauksissa 

vastaavat arvot olivat 1, 5 ja 3,7. Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 13. Kysymyksestä ei 

käy ilmi, kuinka tasapuolisuus koetaan työpaikalla, mutta nähtävissä on enemmän epäta-

sapuolisuutta esimiesten keskuudessa. Epätasapuolisuus esimiesten keskuudessa voi joh-

tua esimerkiksi siitä, kuinka kauan esimies on ollut kyseisessä roolissa työpaikalla. Työhy-

vinvoinnin kannalta on positiivista, että myyjät kokevat kohtelunsa lähes tasapuoliseksi. 

Tästä voidaan päätellä, ettei kyselyyn vastanneiden myyjien perusteella työpaikalla ta-

pahdu suosimista tai syrjimistä. 

 

 

Kuvio 13. Tasapuolisuuden kokeminen 

 

Kysymys 15: Kuinka tulen kuulluksi? Kyseessä on avoin kysymys, johon vastaajat ovat voi-

neet vastata omin sanoin lyhyesti. Kuvassa 3 esitetään myyjien antamat vastaukset. Ku-

vassa 4 on esimiesten vastaukset samaan kysymykseen. 
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Kuva 3. Kuinka tulen kuulluksi (myyjien vastaus) 

 

Kuva 4. Kuinka tulen kuulluksi (esimiesten vastaus) 

Myyjien vastauksista tärkeimmiksi kuulluksi tulemisen perusteiksi nousivat selkeä ja avoin 

kommunikaatio, ongelmanratkaisu yhdessä sekä henkilökohtaiset keskustelut esimiehen 

kanssa. Myyjien vastausten analysointia hankaloitti hieman se, että kaikki myyjät eivät vas-

tanneet avoimeen kysymykseen, tai että vastaukset olivat vain yhden sanan mittaisia. Yh-

deksästä vastauksesta seitsemän olivat analysoitavissa. 

Esimiesten vastauksista tärkeimmiksi toimenpiteiksi nousivat avoin kommunikaatio, mieli-

piteiden ja ideoiden huomioonottaminen sekä palautteenanto. Esimiehistä kaikki vastasivat 

avoimeen kysymykseen. Osa esimiehistä oli sitä mieltä, että kuulluksi tuleminen on hanka-

laa johtuen ylemmän johtoportaan konseptimaisuudesta. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, 
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että myymälätasolla on vaikeampaa vaikuttaa yritystä koskeviin päätöksiin. Vastauksista ei 

kuitenkaan selviä, kuinka konseptimaisuus vaikuttaa esimiehen kuulluksi tulemiseen. 

Yhteisiksi kuulluksi tulemisen perusteiksi myyjillä sekä esimiehillä nousivat avoin kommuni-

kaatio sekä yhteinen ongelmanratkaisu ja ideointi. Vastausten perusteella esimies-työnte-

kijäsuhteessa kuulluksi tulemisessa ei nähty suuria eroavaisuuksia tai ongelmia, joten toi-

menpiteille ei ole tarvetta. Vastauksia voidaan kuitenkin hyödyntää mahdollisissa tiimipala-

vereissa. 

5.1.4 Itsensä toteuttaminen 

Kysymykset 16–20 käsittelevät osaamisen kehittämistä sekä työntekijän itsensä toteutta-

mista. Kysymysten tarkoituksena on selvittää, kuinka työntekijät saavat tukea itsensä kehit-

tämiseen sekä kuinka oppimisen annetaan tapahtua itsenäisesti. Lisäksi pyritään selvittä-

mään kuinka työntekijät kokevat olevansa päätäntävallassa omasta kehittymisestään. 

Kysymys 16: Saan tukea itseni kehittämiseen. Kyseessä on valintakysymys, jossa vastaus-

vaihtoehdot ovat Kyllä, Välillä, Harvoin ja En. Myyjien vastaukset jakautuivat kolmeen va-

lintaan, jotka ovat Kyllä (59 %), Välillä (33 %) ja Harvoin (8 %). Esimiesten vastaukset ja-

kautuivat kahteen valintaan, jotka ovat Kyllä (12 %) ja Välillä (88 %). Tulokset ovat nähtä-

vissä kuviossa 14. Esimiesten vastauksia oli vain kahdeksan, jolloin yksi vastaajista oli jät-

tänyt vastaamatta kysymykseen. Vastauksista voidaan tehdä johtopäätös, että myyjät saa-

vat esimiehiä enemmän tukea itsensä kehittämiseen. Yksi syy tähän voi olla se, että esi-

miehet ovat lähtökohtaisesti osaavampia työntekijöitä, jotka osaavat jo sellaiset asiat, joissa 

myyjät tarvitsevat apua tai haluavat vielä kehittyä. Toinen syy voi olla se, että esimiehet 

tarvitsevat myyjiä enemmän resursseja itsensä kehittämiseen. Tällaisia toimenpiteitä voi 

olla esimerkiksi ulkoiset koulutukset, joita järjestetään vain muutamia kertoja vuodessa. 
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Kuvio 14. Itsensä kehittämisen tuki 

 

Kysymys 17: Esimies on joustava. Kyseessä on arviointiasteikkokysymys. Myyjien vastauk-

sissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4. Esimiesten vastaavat arvot olivat 3, 4 

ja 3,8. Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 15. Lähes samanarvoisista tuloksista voidaan 

päätellä esimiestyön olevan joustavaa. Työhyvinvoinnin näkökulmasta joustavuudella voi-

daan tarkoittaa esimerkiksi työntekijöiden erilaisten elämäntilanteiden ymmärtämistä ja nii-

den mukaan työtehtävien suunnittelua ja toteuttamista. Joustavuudella tarkoitetaan siis 

myös tilannetietoisuutta sekä tunneälyä arjen esimiestyössä. Oikeanlainen joustava johta-

minen voi myös lisätä työntekijöiden tehokkuutta, kun he kokevat työtehtävien muutoksien 

olevan mahdollisia. 

 

 

Kuvio 15. Esimiehen joustavuus 

 

Kysymys 18: Pystyn vaikuttamaan itseäni koskeviin päätöksiin. Kyseessä on arviointias-

teikkokysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,8. 
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Esimiesten vastaavat arvot olivat 2, 4 ja 3,4. Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 16. Myyjien 

keskiarvon ollessa hyvinkin korkea, voidaan olettaa heidän olevan kohtuullisen päätäntä-

valtaisia heitä koskevissa asioissa. Esimiehillä vastaava keskiarvo on matalampi. Syitä esi-

miesten kokemaan vaikuttamattomuuteen omissa päätöksissään voi olla monia. Yhtenä 

syynä voi olla se, että esimiesten tehtävät ovat lähtökohtaisesti rajatumpia juuri esimiesten 

suoritettavaksi. Myyjät voivat päivien aikana suorittaa toistensa tehtäviä, mutta eivät esi-

miesten töitä. Lisäksi matalampaan keskiarvoon voi vaikuttaa päivittäistavarakauppojen 

konseptimaisuus, jossa esimiesten vaikutusvaltaa omiin päätöksiinsä on voitu rajata. 

 

 

Kuvio 16. Vaikutusvalta henkilökohtaisessa päätöksenteossa 

 

Kysymys 19: Saan useita mahdollisuuksia kehittää itseäni (esimiehille suunnatussa kyse-

lyssä kysymys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Annan kaikille useamman mahdollisuuden 

kehittää itseään). Kyseessä on arviointiasteikkokysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo 

oli 2, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,4. Esimiesten vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja 

4. Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 17. Myyjien vastauksissa keskiarvon ollessa reilusti 

esimiesten vastauksia matalampi, voidaan tehdä johtopäätös, jonka mukaan mahdollisuus 

ja tuki kehittymiseen annetaan (kysymys 16), mutta kehittymisen ylläpitäminen jää vähem-

mälle. Esimerkiksi työhön perehdytyksessä työntekijälle saatetaan antaa paljon uutta tietoa 

ja käytännön vinkkejä, jotka voivat jäädä muun tietotulvan alle. Esimiesten tehtävä olisi täl-

laisessa tilanteessa varmistaa työntekijän soveltuvuus ja tehokkuus tiettyihin työtehtäviin, 

joiden suorittaminen on voinut unohtua liian suuren tietomäärän jälkeen. Vaikka itsensä ke-

hittäminen lähtee työntekijästä itsestään, olisi esimiesten hyvä tehdä toimenpiteitä sen 

eteen, että kehityshaluiset työntekijät saisivat useampia mahdollisuuksia osaamisen kehit-

tämiseen. Lisäksi olisi hyvä löytää tasapaino uusien ja vanhojen opittujen tapojen väliltä. 
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Kuvio 17. Mahdollisuudet itsensä kehittämiseen 

 

Kysymys 20: Saan apua ongelmanratkaisussa eikä ongelmaa ratkaista puolestani (esimies-

ten kyselyssä kysymys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Autan työntekijää ongelmanratkai-

sussa enkä ratkaise ongelmaa itse). Kyseessä on valintakysymys, jossa valintavaihtoehdot 

ovat Aina, Usein, Harvoin ja En koskaan. Myyjien vastauksiset jakautuivat kahteen valin-

taan, jotka ovat Aina (25 %) ja Usein (75 %). Esimiesten vastaukset jakautuivat kolmeen 

valintaan, jotka ovat Aina (22 %), Usein (67 %) ja Harvoin (11 %). Tulokset ovat nähtävissä 

kuviossa 18. Työhyvinvoinnin ja erityisesti itsensä kehittämisen kannalta on erittäin tärkeää, 

että esimiehet opastavat työntekijää työtehtävissä, eivätkä tee sitä heidän puolestaan. Esi-

miesten vastauksissa pääpainon tulisikin olla Aina- vastauksen kohdalla, ja vain muutama 

ääni Usein- kohdassa. Usein- vaihtoehto on ymmärrettävämpää niissä tilanteissa, jossa kii-

reen keskellä on helpompi tehdä jokin monimutkaisempi tehtävä itse, kuin ohjata muita teh-

tävän tekemiseen. Ongelmanratkaisu yhdessä työntekijöiden kanssa voisi olla yksi kehitys-

kohde esimiestiimin kanssa. 

 

 

Kuvio 18. Ongelmanratkaisutilanne 
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5.1.5 Yhteisöllisyys 

Kysymykset 21–25 koskevat yhteisöllisyyttä työympäristössä. Työyhteisöllä tarkoitetaan 

työilmapiiriä sekä yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kysymysten tarkoituksena on selvittää, 

kuinka innostava ja motivoiva työilmapiiri on, mikä vaikutus esimiehellä on sen ylläpitämi-

seen sekä kuinka yhteiset arvot ja tavoitteet koetaan yhteisiksi. Mukana on myös yksi avoin 

kysymys, jonka tarkoituksena on selvittää tiimiytyminen kollegoiden kanssa ja kuinka esi-

mies vaikutti asiaan.  

Kysymys 21: Työilmapiiri on innostava ja motivoiva. Kyseessä on arviointiasteikkokysymys. 

Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 4,2. Esimiesten vastaa-

vat arvot olivat 2, 5 ja 4,1. Vastausten lähes samoista arvoista voidaan olettaa työilmapiirin 

olevan positiivinen ja kannustava. Tällainen työilmapiiri lisää työn imua sekä työn tehok-

kuutta. (Kuvio 19.) 

 

 

Kuvio 19. Työilmapiirin arviointi 

 

Kysymys 22: Esimies rakentaa ja ylläpitää hyvää ilmapiiriä. Kyseessä on arviointiasteikko-

kysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja keskiarvo 3,9. Esimiesten 

vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 5 ja 4,2. Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 20. Vas-

tauksien eroavaisuudet, jotka ovat hyvin pienet, voivat kertoa myyjien ja esimiesten erilai-

sesta käsityksestä työilmapiirin luomisesta. Voidaan olettaa, että esimiehet tietoisesti ra-

kentavat hyvää ilmapiiriä ja hankkiutuvat eroon ilmapiirille sopimattomista asioista, joita voi-

vat olla esimerkiksi sopimattomat puheenaiheet työpaikalla. Tästä syystä esimiehille saat-

taa ajoittain syntyä paineita hyvän ilmapiirin luomisesta, vaikka se tapahtuisikin täysin ajat-

telematta. Myyjät taas kokevat työilmapiirin ympärillään, ja voivat olla esimerkiksi esimies-

ten rajoittamista aiheista ihmeissään. Kokonaisuudessaan molempien vastaajaryhmien 

keskiarvot olivat kohtuullisen hyvät, joten esimiehen rooli työilmapiirin ylläpitäjänä on melko 

selvää. 
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Kuvio 20. Esimies ilmapiirin rakentajana ja ylläpitäjänä 

 

Kysymys 23: Koetko tiimiytyneesi työkavereiden kanssa? Kuinka se tapahtui? Oliko esimie-

hellä osuutta asiaan? Kyseessä on avoin kysymys, johon vastaajat ovat voineet vastata 

omin sanoin. Kuvassa 5 esitetään vastaukset myyjien kysymyksiin. Kuvassa 6 esitetään 

esimiesten vastaukset samaan kysymykseen. 

 

Kuva 5. Koetko tiimiytyneesi työkavereiden kanssa? (myyjien vastaus) 
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Kuva 6. Koetko tiimiytyneesi työkavereiden kanssa? (esimiesten vastaus) 

Myyjien vastauksista yksi oli jättänyt vastaamatta, jolloin vastaajien määrä oli 11. Noin puo-

let vastaajista olivat sitä mieltä, ettei esimiehellä ole suurta roolia tiimiytymisessä. Loput 

vastaajat eivät joko kommentoineet esimiehen vaikutusta asiaan mitenkään, tai olivat sitä 

mieltä, että esimiehet mahdollistavat yhteisöllisyyden. Tärkeimmiksi tiimiytymisen perus-

teiksi mainittiin avoin keskustelu ja avoin ilmapiiri. 

Esimiesten vastauksista yksi kolmasosa oli sitä mieltä, ettei esimiehellä ole ollut vaikutusta 

tiimiytymisessä. Toinen osa oli sitä mieltä, että esimiesten luomalla ympäristöllä on ollut 

jonkinlaista roolia asiassa. Loput eivät kommentoineet esimiesten vaikutusta asiaan ollen-

kaan. Tärkeimmiksi tiimiytymisen perusteiksi mainittiin avoin keskustelu sekä oma-aloittei-

suus kollegoiden kanssa. 

Vastausten perusteella voidaan olettaa, ettei esimiehellä ole merkittävää roolia tiimiytymi-

sen kannalta, ja että tiimiytyminen olisi tapahtunut myös ilman esimiehen apua. Yhteiseksi 

tiimiytymisen perusteeksi valittiin avoin kommunikaatio, jolla on suuri merkitys erityisesti 

kaupan alalla, jossa myymälätyössä tarvitaan ja tullaan käyttämään paljon tiimityöskentelyä 

ja siihen liittyviä taitoja. 

Kysymys 24: Koetko työpaikan arvot ja tavoitteet yhteisiksi? Kyseessä on valintakysymys, 

jossa vaihtoehdot ovat Kyllä, Välillä, Harvoin ja En. Myyjien vastaukset jakautuivat kolmeen 

valintaan, jotka ovat Kyllä (67 %), Välillä (25 %) ja Harvoin (8 %). Esimiesten vastaukset 

jakautuivat myös kolmeen valintaan, jotka olivat Kyllä (45 %), Välillä (44 %) ja En (11 %). 

Tulokset ovat nähtävissä kuviossa 21. Kysymyksen asettelusta ja vastauksista ei käy ilmi, 

tietääkö vastaaja ylipäätänsä työpaikan arvoja ja tavoitteita. Vastausten jakaantuminen mo-

neen eri valintaan on yllättävää, erityisesti esimiesten vastauksissa, sillä heidän tulisi ajaa 

yhteisiä arvoja sekä tavoitteita työaikana. Yhteisöllisyyden kannalta olisi tärkeää, että kaikki 
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työntekijät tiedostaisivat organisaation arvot ja tavoitteet, jotta kaikki tietäisivät, että mitä 

tekevät ja miksi.  

 

 

Kuvio 21. Yhteisten arvojen kokeminen 

 

Kysymys 25: Saan apua tai tukea sitä pyytämättä (esimiehille suunnatussa kyselyssä ky-

symys on muotoiltu seuraavanlaisesti: Annan apua tai tukea sitä pyytämättä). Kyseessä on 

arviointiasteikkokysymys. Myyjien vastauksissa minimiarvo oli 3, maksimiarvo 5 ja kes-

kiarvo 3,9. Esimiesten vastauksissa vastaavat arvot olivat 3, 4 ja 4,4. Tulokset ovat nähtä-

vissä kuviossa 22. Tulokset ovat hyvin vertailukelpoisia kysymyksen 20 kanssa, jossa kä-

siteltiin ongelmanratkaisua työntekijän kanssa sitä hänen puolestaan tekemättä. Esimiesten 

vastausten perusteella apua tarjotaan lähes aina, ja myyjien vastausten perusteella useasti, 

mutta ei aina. Vastauksista voidaan kuitenkin päätellä, ettei ongelmaa avunantamisessa 

ole. Työhyvinvoinnin kannalta tuen antaminen niin työtehtävissä kuin työntekijän jaksami-

sen osalta ovat tärkeitä koko työyhteisöä ja työn tehokkuutta ajatellen. 
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Kuvio 22. Tuen tai avun saaminen/pyytäminen 

 

5.2 Esimiesten ja myyjien suurimmat eroavaisuudet 

Esimiesten ja myyjien vastaukset olivat hyvin pitkälti samanarvoisia. Tähän kappaleeseen 

on kerätty suurimmat eroavaisuudet. Suurin eroavaisuus myyjien ja esimiesten vastausten 

välillä oli 0,7 yksikköä, joka on laadullisessa tutkimuksessa, johon on vastannut yli 20 hen-

kilöä, yllättävän vähän.  

Suurin eroavaisuus oli kysymyksessä 3, joka käsitteli esimiesten vaikutusta kiireeseen. 

Vastausten perusteella yllättäen myyjät olivat enemmän sitä mieltä, että kiire ei johdu esi-

miehistä. Esimiesten vastausten perusteella voidaan tehdä johtopäätös, jonka mukaan joh-

totehtävissä työskentelevät pitävät omaa työpanostaan tai organisointitaitojaan merkityk-

sellisinä kiireeseen. 

Valintakysymyksistä toiseksi suurin eroavaisuus oli kysymyksessä 4, joka koski uupumusta 

töiden jälkeen. Vastausten perusteella esimiehet kärsivät huomattavasti paljon enemmän 

uupumuksesta töiden jälkeen kuin myyjät. Työuupumusta ja toimenpiteitä siihen liittyen kä-

sitellään lisää kappaleessa 6.3. 

Suurin eroavaisuus valintakysymyksissä löytyi kysymyksestä 9, jossa käsiteltiin esimiehien 

kannustusta työhyvinvointiin. Myyjät olivat sitä mieltä, että kannustusta tapahtuu harvem-

min kuin päivittäin, kun taas esimiehet äänestivät päivittäisen kannustamisen puolesta.  

Tasapuolisuutta käsittelevässä kysymyksessä (14) myyjien ja esimiesten vastaukset erosi-

vat reilusti toisistaan. Tuloksista voidaan nähdä, että esimiehet kokevat myyjiä enemmän 

epätasapuolisuutta töissä. Vaikka esimiehet kokevat tasapuolisuuden epäreiluksi, on silti 

hyvä, että myyjät kokevat tulevansa kohdelluksi samanvertaisesti.  

Kysymys 19, joka koskee myyjien mahdollisuuksia kehittää itseään, jakaa myyjien ja esi-

miesten välillä hyvin erilaiset vastaukset. Esimiesten mukaan he antavat työntekijöille use-

amman mahdollisuuden kehittää itseään, mutta myyjät eivät ole samaa mieltä. Vaikka 
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vastausten eroavaisuus on vain 0,6 yksikköä, on aihe silti sen verran kriittinen ja tärkeä, 

että asia olisi hyvä ottaa esimiestiimin kehityskohteeksi. 
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6 Yhteenveto tutkimustuloksista 

6.1 Tulosten yleistettävyys 

Tämän tutkimuksen pohjalta voidaan tehdä johtopäätös, jonka mukaan esimiehellä on mer-

kitsevä rooli päivittäistavarakauppojen työhyvinvoinnin osalta. Voidaan todeta esimiehen 

olevan työhyvinvoinnin rakentaja ja ylläpitäjä ja toimivan muille työntekijöille esimerkkinä. 

Vastausten perusteella voidaan todeta esimiestyöllä olevan suora yhteys työhyvinvoinnin 

rakentamisessa. 

Tutkimustulosten ja tämän työn teoriaosuuden pohjalta voidaan tuoda kyselystä selvinneet 

vahvuudet sekä epäkohdat käytäntöön. Tulokset perustuvat vain pienen ryhmän päivittäis-

tavarakauppojen työntekijöiden vastauksista, joten tulosten yleistettävyyttä ei voida pitää 

kaikkien päivittäistavarakauppojen absoluuttisena totuutena. Vastauksia sekä niiden käy-

tännöllisyyttä voidaan kuitenkin hyödyntää ja soveltaa vapaasti. 

6.2 Tulosten luotettavuus 

Tämä tutkimus on toteutettu kokemusnäkökulmasta, jossa vastaajat ovat kertoneet omista 

kokemuksistaan päivittäistavarakaupan työhyvinvoinnissa. Kokemusnäkökulman tarkoituk-

sena ei ole selittää tai ennustaa aineistoa, vaan pyrkiä ymmärtämään sitä (Jokinen). Koska 

vastaukset perustuvat kokemukseen, tulokset eivät tarkoita absoluuttista totuutta, mutta an-

tavat mahdollisuuden tehdä johtopäätöksiä saadusta tiedosta. Tutkimuksen luotettavuutta 

arvioidaan reliabiliteetin sekä validiteetin avulla. 

Tulosten reliabiliteettia vahvistettaisiin toistamalla kysely uudestaan tietyn ajan kuluttua. 

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen mittaustulosten johdonmukaisuutta sekä toistetta-

vuutta. Tämä kysely on toteutettu Webropol-kyselytyökalulla, johon vastaajat ovat vastan-

neet anonyymisti. Siksi kyselyn suorittaminen täysin samoilla henkilöillä on lähes mahdo-

tonta. Kysely olisi kuitenkin suotavaa toistaa uudelleen tulosten vahvistamiseksi. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006c.) 

Validiteetti tarkoittaa pätevien analyysimittareiden käyttöä, eli sitä, mitataanko juuri sitä mitä 

ollaan mittaamassa (Tilastokeskus). Tämän tutkimuksen kysymykset on suunniteltu harki-

tusti ja huolellisesti. Vastaajat on valittu tarkasti, jotta validiteetin kriteerit täyttyisivät. Kysy-

mykset ja vastaajat on valittu siten, että ne vastaavat tutkimuskysymyksiin. Tämän opinnäy-

tetyön tutkimus täyttää validiteetin kriteerit. 

Kyselytutkimus on suoritettu anonyymisti, mutta silti eettisesti. Vastaajat ovat olleet tietoisia 

mihin kyselyyn vastaavat ja miksi. Tutkimus on suoritettu loukkaamatta kenenkään 
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yksityisyyttä, ihmisarvoa tai oikeuksia. Tutkimus on suoritettu hyvän tieteellisen tutkimuksen 

tavoin, joka sisältää tarkkuuden, huolellisuuden ja rehellisyyden (Vuori). 

6.3 Vahvuudet 

Saatujen vastausten perusteella esimiesten suurimmiksi vahvuuksiksi koskien työhyvin-

vointia koettiin tasapuolinen kohtelu, luottamus esimiehiin sekä esimerkillinen toiminta 

suunnannäyttäjänä. Lisäksi vastauksista käy ilmi, että erityisesti työntekijät kokevat saa-

vansa tarvittaessa tukea ja resursseja itsensä kehittämiseen. Vastausten perusteella voi-

daan olettaa esimiehen olevan läsnä sekä helposti lähestyttävissä. 

Tasapuolinen kohtelu oli yksi vastauksien vahvuuksista. Tasapuolinen kohtelu ei kuiten-

kaan tarkoita samalla tavalla kohtelemista, sillä kaikki työntekijät ovat yksilöitä. Yhdenver-

taisuuslain (1325/2014) puitteissa työntekijän kohteluun ei saa vaikuttaa hänen ikänsä, su-

kupuolensa, kansallisuutensa tai muu henkilökohtainen asiansa. Se, mikä saattaisi olla yh-

delle työntekijälle toimiva työskentelytapa, voisikin olla täysin päinvastainen toiselle. Tasa-

arvoinen kohtelu on esimiesten ja työnantajan vastuulla, mutta tasa-arvoisesta käyttäytymi-

sestä vastaavat kaikki työntekijät. (Superliitto.) 

Luottamus esimiehiin mahdollistaa yhteistyön, joka lisää yhteisön suorituskykyä. Kun esi-

miesten ja työntekijöiden välinen luottamus on kunnossa, ei tarvitse kontrolloida toisen työs-

kentelyä, vaan voidaan luottaa työn tehokkaaseen suorittamiseen epäröimättä (Sarkkinen 

2019). Luottamus mahdollistaa myös avoimen keskustelun työpaikalla, joka lisää yhteisöl-

lisyyden tunnetta. Tutkimustulosten perusteella voidaan olettaa työyhteisön olevan positii-

vinen ja motivoiva. Yhteisöllisyyden tunne ei pelkästään lisää työn mielekkyyttä, vaan lisäksi 

se edistää työntekijän terveyttä, työhyvinvointia, tuloksellisuutta sekä kehittymisen mahdol-

lisuuksia (Karjula ym. 2020). 

Kyselystä selvisi työhyvinvointia vahvistavaksi tekijäksi esimiehen esimerkillinen käytös 

suunnannäyttäjänä. Esimiehen työskentelytavat ja asenteet heijastuvat koko työyhteisöön 

(Takala 2020). Esimies toimii esimerkkinä työn laadussa ja aikatauluissa, työhyvinvoin-

nissa, toisten kohtelussa sekä avoimuudessa. Myös esimiesten on tärkeää kehittää itseään, 

jotta he voivat toimia jatkuvasti parempana esimerkkinä muille työntekijöille. Esimerkilliseen 

toimintaan kuuluu tuloksellisen työpanoksen sekä hyvän ilmapiirin ylläpitämisen lisäksi epä-

kohtiin puuttuminen. Epäkohtia voi tapahtua niin työnteossa kuin työyhteisössäkin. Epäkoh-

tia voi olla esimerkiksi liian suuren vastuun tai tietomäärän vierittäminen sellainen harteille, 

joka ei osaa kieltäytyä, mutta ei pysty kantamaan vastuusta aiheutuvaa taakkaa. Siksi esi-

miesten on tärkeää pitää huolta myös työntekijöiden kaikista viidestä työhyvinvoinnin 
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portaasta, jotka ovat perustarpeet, turvallisuus, yhteisöllisyys, arvostus sekä itsensä toteut-

taminen (Rauramo 2008, 35). 

Työmotivaation ja tuloksellisuuden kannalta onkin tärkeää, että työntekijät saavat jatkuvasti 

kehittää itseään, kokevat onnistumisia ja aikaansaamisia sekä oppimiskokemuksia. Kan-

nustava työ koostuu työn mielekkyydestä, sopivasta haastavuudesta ja taitojen tarvitsemi-

sesta, itsenäisestä työstä eli hallittavuuden tunteesta sekä palautteesta. Edellä mainitut 

asiat muodostavat potentiaalisen työmotivaation, jolla on valtava merkitys työn tehokkuu-

dessa. Motivoitunut työntekijä on aktiivinen, oppii nopeasti sekä osaa työn hallinnan eli it-

senäisen työskentelyn tehokkaasti. Lisäksi motivoitunut ja aktiivinen työntekijä kokee vä-

hemmän stressiä tai työn ylikuormittavuutta. Myönteisellä työmotivaatiolla vähennetään työ-

pahoinvointia ja sairauspoissaoloja. (Manka 2010, 188-189.) 

6.4 Kehityskohteet 

Vastausten perusteella suurimmiksi eroavaisuuksiksi eli kehityskohteiksi koettiin uupumus 

töiden jälkeen tai siitä palautuminen, palautteenanto, tasapuolisuus sekä itsensä kehittämi-

nen. Lisäksi työhyvinvoinnin päivittäinen tukeminen sekä yhteisien arvojen tiedostaminen 

ja toteuttaminen olivat ristiriidassa vastaajien kesken. 

Erityisesti esimiesten vastauksista kävi ilmi, että uupumista työpäivän jälkeen on havaitta-

vissa lähes puolilla vastaajista. Myyjien vastauksista taas kävi ilmi, että uupumusta on, 

mutta siitä palaudutaan nopeasti töiden jälkeen. Vastausten perusteella ei pystytä kerto-

maan, onko kyseessä diagnosoitu työuupumus vai uupumus yleisesti töiden jälkeen. Var-

sinkin asiakaspalvelualan esimiehillä katsotaan olevan taipumusta niin kutsuttuun eettiseen 

stressiin (Elo 2021). Vaikka eettistä stressiä koetaan enemmän sote-alalla, on sitä myös 

havaittavissa asiakaspalvelualalla. Eettistä stressiä kokevat erityisesti tunnolliset työnteki-

jät, jotka tuntevat kaiken vastuun omilla harteillaan. Stressiä voi syntyä niistä tilanteista, 

joissa esimies tietää, että aikaa tulisi käyttää enemmän kaikkien opettamiseen ja tasapuo-

liseen kohteluun, mutta kiireen ja ajankäytön takia se ei ole mahdollista. Esimiehet ovat 

vastuussa henkilökunnastaan, joka luo työlle erityistä taakkaa. Esimiehet myös saavat har-

vemmin palautetta kuin myyjät, joka voi lisätä uupumuksen tunnetta, kun suoritetusta työstä 

ei aina saa kiitosta. Uupumuksella voi olla suuri vaikutus työn tuloksellisuuteen, sairaus-

poissaoloihin sekä työyhteisöön (Terveystalo). 

Palautteenannon vaikutus jaksamiseen on tärkeää, sillä se lisää työn imua sekä työmoti-

vaatiota (Sarkkinen 2017). Erityisesti esimieheltä saatu palaute on työelämässä tärkeintä, 

sillä sen perusteella työhön orientoituminen tapahtuu oikeaoppisesti. Vaikka palaute ei olisi 

aina miellyttävää tai positiivista, vaan rakentavaa ja kehittävää, tulisi se osata kertoa 
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kaikesta huolimatta. Työyhteisön kannalta on kannattavampaa avoin ilmapiiri, jossa voi-

daan antaa palautetta vapaasti. Kaikista myrkyllisin työilmapiiri on sellainen, jossa kaikilla 

olisi jotain kerrottavaa, mutta kukaan ei uskalla sanoa mitään. Vastausten perusteella esi-

miehet kokevat antavansa enemmän palautetta mitä myyjät kokevat saavansa. Syynä voi 

olla jo aiemmin mainittu mikropalautteen anto, joka on niin arkipäiväistä, ettei sitä osata 

ajatella positiivisena palautteena. Mikropalautetta voi olla pienet kehut tai kyselyt jaksami-

sesta. Seuraavassa kappaleessa käsitellään kehitysideoita palautteenannon lisäämiseksi 

sekä parantamiseksi. 

Tasapuolisuuden kokeminen työpaikalla jakoi suurimman eroavaisuuden vastauksissa. Yl-

lättävää on, että suuremman epätasapuolisuuden koki esimiehet. Myyjien kokema epäta-

sapuolisuus voisi selittyä sillä, että kaikille annetaan lähtökohtaisesti samat työtehtävät, 

mutta jotkut voisivat päästä suorittamaan enemmän tiettyjä tehtäviä kuin toiset. Esimiehet 

tekevät lähtökohtaisesti samoja työtehtäviä, joten epäjakoisuus on vaikeammin tulkitta-

vissa. Syitä tähän voi olla esimerkiksi epätasapainoinen vastuunjako. Vastuunjako on 

merkki luottamuksesta, mutta usein saatetaan päätyä delegoimaan vastuuta samoille hen-

kilöille, jotka ovat vastaanottavaisempia kuin muut. Yksipuolinen delegointi voikin uuvuttaa 

työntekijän nopeasti, varsinkin jos määräykset tulee korkea-arvoisemmalta esimieheltä, 

jolle kieltäytyminen on vaikeampaa. (Ahlroth 2019.) 

Myös itsensä kehittämisen- osiossa nähtiin eroavaisuuksia myyjien ja esimiesten vastauk-

sissa. Erityisesti tuen saaminen koettiin esimiesten osalta vähäisemmäksi. Vastauksista 

nähtiin, että tukea on saatavilla, mutta ei jatkuvasti. Myyjien kyselyyn vastanneista yli puolet 

olivat sitä mieltä, että tukea on aina saatavilla. Vaikka itsensä kehittäminen lähtee omasta 

halusta oppia ja kehittyä, on silti esimiehellä siinä merkittävä rooli. Esimiehenkin on jatku-

vasti opittava lisää ja kehityttävä, jotta hän voi auttaa muita kehittymään (Mehiläinen). Työ-

hön kyllästynyt, kehittymishaluton esimies kärsii useimmiten motivaation puutteesta eikä 

pysty luomaan uusia ideoita. Tällainen roolimalli vaikuttaa negatiivisesti koko työyhteisöön. 

Molempien vastauslomakkeiden vastaukset koskien työarvojen tiedostamista ja toteutu-

mista olivat myönteisiä, mutta parantamisen varaa on. Arvojen yhteiseksi kokeminen on 

työhyvinvoinnin ja uupumisriskin kannalta merkittävässä roolissa. Ristiriidat arvoissa voivat 

aiheuttaa työn mielekkyyden hiipumista sekä oman työskentelyn tai työympäristön kyseen-

alaistamista. Yritykset saattavat kertoa tai muistuttaa uusia henkilöitä palkatessa yhtiön ar-

voista, jonka jälkeen niiden toteutuminen jää vähemmälle. Mikäli yritys ei toteuta ja ylläpidä 

määrittelemiään arvoja, muuttuvat ne arvottomiksi. (Hussi 2019.) 
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6.5 Kehitysideat 

Jaksaminen töissä ja töiden ulkopuolella on aina henkilöstä itsestään riippuvaista, mutta 

esimiehellä voi olla rooli jaksamisen helpottamisessa. Tavallinen ymmärryskin vapaa-ajalla 

tapahtuviin suuriin elämänmuutoksiin auttaa työntekijää selviytymään työpäivistä uupu-

matta, kun tietää, että esimies on ymmärtäväinen ja voi tarvittaessa keventää työtaakkaa. 

Työturvallisuuslakikin (738/2002) edellyttää työnantajaa huolehtimaan työntekijöiden hen-

kisestä ja fyysisestä hyvinvoinnista. Käytännön kehitysideoita uupumuksen ennaltaeh-

käisyyn sekä vähentämiseen voisi lähteä työstämään niinkin yksinkertaisella asialla kuin 

kuulumisien kyselyllä. Esimies voisi kiertää aktiivisesti työntekijöiden keskuudessa kysellen 

jaksamisia sekä kuulumisia. Mikäli merkkejä uupumuksesta olisi nähtävillä tai tulisi pu-

heesta ilmi, tehtäisiin sen eteen tarvittavia toimenpiteitä, joita voisi olla esimerkiksi työtaa-

kan keventäminen. Uupumisen ennaltaehkäisyllä vältyttäisiin ylimääräisiltä sairauspoissa-

oloilta, sekä työn tehokkuus pysyisi tasaisena. (Venho 2019.) 

Palautteenannon kannalta toimenpiteet ovat hyvinkin yksiselitteiset: palautetta tulisi osata 

pyytää, antaa ja ottaa. Usein ajatellaan palautteenannon olevan vain esimiesten tehtävä, 

vaikka todellisuudessa olisi suotavaa kuulla sitä kaikilta osapuolilta. Erityisen vaikeaa on 

antaa työntekijänä rakentavaa palautetta esimiehille, vaikka juuri tällaisia palautteita esi-

miehet tarvitsisivat kehittyäkseen. Palautetta on kuitenkin hyvä antaa vain syystä eikä niin, 

että sitä viljeltäisiin kaikille työntekijöille jatkuvasti. Pienilläkin kehumisilla tai rakentavilla pa-

lautteilla voi olla merkittävä vaikutus työntekijän uralla. (Pajunen 2018.) 

Epätasapuolisuuden tunnetta voitaisiin lähteä purkamaan sillä, että kysyttäisiin henkilökun-

nalta, kuinka he kokevat epätasapuolisuuden työpaikalla. Mikäli henkilökunta ei uskaltaisi 

tai kehtaisi sanoa mielipiteitään kasvotusten, voitaisiin ottaa käyttöön esimerkiksi vastaus-

laatikko, johon kaikki saisivat anonyymisti kirjoittaa lapulle asioita, jotka kokevat hankaliksi. 

Riippuen vastauksista voitaisiin lähteä jalostamaan ja työstämään tekijöitä tasapuolisen 

kohtelun saavuttamiseksi. Tasapuolisuuden maksimoimiseksi olisi kuitenkin suotavaa, että 

vuoropuhelu olisi toimivaa ja mutkatonta työntekijöiden ja esimiesten kesken (Jäntti 2017, 

11). Avoimessa työyhteisössä tällainen vuoropuhelu voisi toimia, missä ei tarvitsisi huoleh-

tia siitä, uskaltaako hankalia tai paranneltavia asioita ottaa puheeksi. Esimiehet voisivat li-

sätä tasapuolisuutta toimivalla työvuorosuunnittelulla, jossa kaikissa vuoroissa olisi moni-

osaajia. Tällöin vältyttäisiin tilanteilta, joissa aina yksi henkilö suorittaisi monen työntekijän 

tehtävät, tai että hänelle annettaisiin aina samat vastuut. 

Itsensä kehittäminen lähtee työntekijän täysin omasta tahdosta kehittyä. Tämän mahdollis-

tamiseksi on välttämätöntä, että työntekijä tietää millä osa-alueella hän haluaa kehittyä ja 

miten. Mikäli tulee mahdollisuus kehittää itseään näillä osa-alueilla, on myös oltava 
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valmiudessa vastaanottamaan uutta tietoa ja tapoja. Voi olla, että esimiehet olettavat uuden 

tiedon menevän kerralla perille, eikä sen takia kehittämistä ylläpidetä, ellei työntekijä itse 

osaa vaatia sitä. Joskus itsensä kehittäminen vaatii astumista ulos mukavuusalueelta. Täl-

laisia tilanteita voi olla esimerkiksi ne hetket, jolloin työntekijä pyytää esimieheltä mahdolli-

suutta kehittää itseään, mutta yrityksen resurssit tai esimiehen aika ei riitä sen toteuttami-

seen. Työntekijä joutuu tällöin taistelemaan omasta huomiostaan, joka jo itsessään voi olla 

hyvinkin stressiä ja turhautumista aiheuttava tilanne. Sinnikkyydellä ja rohkeudella voi kui-

tenkin olla hyvin tuloksellinen lopputulos. (Jääskeläinen 2020.) 

Yksi työuupumuksen syistä voi olla arvojen kohtaamattomuus töissä. Usein uupumus joh-

tuu juuri henkilökohtaisten sekä työarvojen yhteensopimattomuudesta. Työarvot voidaan 

luokitella sisäisiin ja ulkoisiin arvoihin. Sisäiset työarvot koostuvat muun muassa itsensä 

kehittämisestä ja työstä saadusta arvostuksesta. Sisäiset työarvot kuvaavat sitä, mitä et-

simme työltä, kun taas ulkoiset arvot kuvaavat haluamaamme lopputulosta. Ulkoiset työar-

vot pitävätkin sisällään kunnianhimokkuuden, palkan ja työn vakinaisuuden. Jokaisella on 

omat henkilökohtaiset työarvonsa, ja jokaisella työpaikalla on omat arvonsa. Se, kuinka 

nämä arvot saataisiin kohtaamaan tai näkyviin käytännössä, vaatii aktiivista keskustelua ja 

muistuttamista työpaikan arvoista. Yhteiset arvot lisäävät työmotivaatiota ja työn imua, ja 

vaikuttavat negatiivisesti työuupumukseen. (Jäntti 2019.) 
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7 Pohdinta 

Opinnäytetyössä käsiteltiin esimiehen roolia päivittäistavarakauppojen työhyvinvoinnissa. 

Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselytyökalun avulla. Tavoitteena oli selvittää esimiesten 

tavat kehittää ja parantaa omaa sekä henkilöstön työhyvinvointia. Tutkimuksessa selvitettiin 

kahdesta näkökulmasta työhyvinvoinnin eroavaisuuksia. Kahta kyselylomaketta jaettiin niin, 

että toiseen kyselyyn vastasi vain esimiehet ja toiseen myyjät. Tutkimustulosten pohjalta 

löydettiin kriittisimmät kehityskohteet, joiden perusteella esimiestiimiä voidaan kehittää pa-

remman työhyvinvoinnin saavuttamiseksi. Tutkimukseen osallistui 21 päivittäistavarakau-

pan työntekijää, joten vastauksia ei voida pitää absoluuttisena totuutena, mutta niitä voi-

daan soveltaa eri yrityksille sopiviksi. 

Opinnäytetyön teoriaosuudessa käytiin läpi työhyvinvoinnin määritelmää Rauramon (2008) 

työhyvinvoinnin portaiden kautta. Teoriaosuudessa käsiteltiin työhyvinvointiin vaikuttavia te-

kijöitä henkilöstön, työyhteisön sekä tuloksellisuuden näkökulmasta. Lisäksi työssä käytiin 

lyhyesti läpi esimiestyön ja johtajuuden teoriaa. Opinnäytetyön keskeisimmät teemat olivat 

työhyvinvointi, esimiehen rooli, työn mielekkyys, yhteisöllisyys sekä itsensä johtaminen. 

Tutkimusaineiston perusteella työhyvinvoinnin vahvuuksiksi koettiin luottamus esimieheen, 

tasapuolinen kohtelu, esimiesten esimerkillinen toiminta suunnannäyttäjänä sekä resurs-

sien saatavuus itsensä kehittämiseen. Suurimmiksi kehityskohteiksi koettiin uupumus töi-

den jälkeen, palautteenanto sekä yhteisten arvojen tiedostaminen ja toteuttaminen. 

Tutkimustuloksista voidaan päätellä esimiehen roolin olevan hyvin merkittävä päivittäista-

varakauppojen työhyvinvoinnissa. Vaikka jaksaminen on aina lähtöisin itsestään, on esi-

miehellä suuri vaikutus sen ylläpitämisessä ja helpottamisessa. Esimiehen tärkeimmäksi 

tehtäväksi työhyvinvoinnin edistäjänä koettiin olevan se, että hän on läsnä erilaisissa tilan-

teissa. Jo pienikin ymmärrys esimieheltä voi auttaa keventämään työtaakkaa. 

Tällä opinnäytetyöllä ei ollut toimeksiantajaa, vaan tutkimuksen tekeminen ja analysointi 

perustui täysin omaan mielenkiintooni aihetta kohtaan. Lähteisiin perehtyminen sekä teo-

rian läpikäyminen tukivat johtopäätösten tekemistä. Työn valmistuttua voidaan todeta tutki-

muksen onnistuneen. Tutkimusaineisto oli riittävän laaja kattamaan vastaukset tutkimusky-

symyksiin. Vastausten perusteella esimiehellä on merkittävä rooli työhyvinvoinnin rakenta-

jana ja ylläpitäjänä. 
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