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1 Johdanto 

Laadukas johtaminen kasvattaa yrityksen tulosta sekä kehittää työhyvinvointia. Henkilöstön 

työhyvinvointi ja sen kehittäminen ovat tärkeä osa yrityksen tavoitteiden saavuttamista. 

Huolehtimalla työhyvinvoinnista ja sen jatkuvasta kehittämisestä, vahvistetaan ja 

motivoidaan henkilöstöä sekä pystytään paremmin ennakoimaan henkilöstön vaihtuvuuteen. 

Hyvään johtamiseen kuuluu paljon muutakin kuin vain työtehtävien johtaminen ja delegointi. 

Hyvä johtaminen on palvelevaa johtamista, jonka myötä yritykselle tulee yhteinen tapa toimia 

yhdessä kannustavasti ja toisia tukien. Hyvä johtaminen edistää työntekijöiden 

työhyvinvointia, työhön sitoutumista sekä työn tuottavuutta. Hyvä johtaja on jämäkkä ja 

kertoo selkeästi, mitä työntekijältä odotetaan sekä antaa työntekijälle vastuuta. Hyvä 

johtaminen vaatii myös rohkeutta ja uskallusta haastaa totuttuja käytäntöjä sekä kokeilla 

uusia tapoja toimia. (Työterveyslaitos, n.d.) 

Johtajalla on vastuu toiminnallisista ja taloudellisista tavoitteista sekä arjen työn sujumisesta. 

Johtajan tulee varmistaa, että kaikki työntekijät ovat tietoisia tavoitteista ja seurata 

toteutumista aktiivisesti. Toimintaympäristön muutokset ja niiden ennakointi edellyttävät 

johtajalta toimintatapojen jatkuvaa kehittämistä ja muutosten johtamista. Johtajan 

toimintatavoilla on suuri merkitys työntekijöille. Kohtaamisilla ja päätöksillä on mahdollisuus 

rakentaa tasapuolinen, turvallinen sekä oikeuden- ja johdonmukainen toimintakulttuuri. 

(Työterveyslaitos, n.d.) 

Jokaisella työntekijällä on oma tapa tehdä työtehtävät sekä priorisoida asiat. 

Työskentelytapoja on useita ja erilaisia eikä ole olemassa yhtä oikeaa tapaa, oli kyseessä 

sitten esihenkilö tai työntekijä. Tämän vuoksi työntekijöiden huomioiminen ja arvostaminen 

ovat tärkeä osa esimiestyötä. Yksi työntekijä saattaa tehdä työn heti alta pois, toinen tekee 

viime tingassa ja kolmas tekee työnsä rauhallisesti tasaiseen tahtiin. Esihenkilö saattaakin 

herkästi antaa työtehtäviä työntekijälle, joka suoriutuu tehtävästä nopeimmin. Työelämässä 

tulee myös aika-ajoin vastaan muutoksia, jotka jakavat mielipiteitä henkilöstön välillä. Toiset 

pitävät muutoksia mahdollisuuksina, kun taas toiset haluaisivat pitäytyä vanhassa 

toimintatavassa. (Työpiste, 2018.) 
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1.1 Opinnäytetyön tavoitteet ja tarkoitus 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, millainen merkitys esihenkilöillä ja johtamisella 

on työyhteisön työhyvinvointiin. Tavoite tutkia esihenkilötyön merkitystä työyhteisössä sekä 

sitä, miten esihenkilön tapa toimia ja kohdata asiat vaikuttavat organisaation tulokseen ja 

työyhteisön ilmapiiriin. Työn teoriaosa käsittelee myös työhyvinvointia yleisellä tasolla ja 

siihen vaikuttavia tekijöitä. Lisäksi tutkitaan, millä keinoin työhyvinvointia voitaisiin ylläpitää ja 

kehittää.  

Opinnäytetyön aihe syntyi omasta kiinnostuksesta esihenkilötyöhön, johtamistapoihin ja 

työhyvinvointiin. Esihenkilöillä on useita eri tapoja toimia ja johtaa asioita. Työ on rajattu 

työyhteisöä ja työhyvinvointia ylläpitäviin johtamistyyleihin, työyhteisöä tukevaan 

esihenkilötyöhön sekä työyhteisön työhyvinvointiin vaikuttaviin tekijöihin. Työhyvinvointi on 

ajankohtainen kaikilla työpaikoilla, ja sillä on suuri merkitys organisaatioiden työyhteisöön 

sekä tulokseen. Ylläpitämällä henkilöstön työhyvinvointia ja jaksamista, vältetään henkilöstön 

kuormittumista ja ylläpidetään motivaatiota.  

Opinnäytetyö toteutetaan tutkimuksellisena ja työ tehdään Silmäasemalle. Yritykselle 

lähetetään Länsi-Suomen alueelle kysely liittyen esihenkilötyöhön, johtamiseen ja 

työhyvinvointiin. Kyselyn tavoitteena on selvittää, miten merkittävänä henkilöstö kokee 

johtamisen ja työhyvinvoinnin sekä miten niitä voitaisiin kehittää. Opinnäytetyössä lähteinä 

on käytetty alan kirjallisuutta, artikkeleita sekä tutkimuksia.  

1.2 Toimeksiantajan esittely 

Opinnäytetyö on tehty Silmäasemalle. Silmäasema on 100 % suomalainen yhtiö ja on osa 

Coronaria-konsernia. Silmäasema on Suomen johtava näkemisen ja silmäterveyden 

asiantuntijayritys, jonka ovat perustaneet Pentti Sihvola, Timo Raaska ja Paavo Jägerroos. 

Silmäasema on perustettu vuonna 1975 ja toimii yli 160 toimipisteessä ympäri Suomea. 

Yrityksellä on myös Virossa viisi myymälää. (Silmäasema, n.d.) 

Silmäasemalta löytyy laajasti erilaisia näkemisen ja silmäterveyden palveluita. Silmäasemalla 

työskentelee yli 1 000 ammattilaista silmälääkäreistä sairaanhoitajiin, myynnin 

asiantuntijoista optikoihin sekä hallinnon asiantuntijoihin. Silmäaseman ainutlaatuisessa 

liiketoimintamallissa yhdistyy kaikki näkemisen ja silmäterveyden tuotteet ja palvelut sekä 

optisen alan vähittäiskaupan, että silmäsairaalapalveluiden osalta. Laaja tuote- ja 
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palveluvalikoima mahdollistavat asiakkaalle vaivattoman ja yksilöllisen palvelun. 

(Silmäasema, n.d.) 

2 Johtaminen 

Johtamisen tarkoitus on viedä organisaatiota oikeaan suuntaan, oikeaan aikaan ja oikealla 

nopeudella. Johtajuus tarkoittaa vastuun kantamista ja luottamuksen rakentamista sekä 

näkemyksiä ja kykyä tehdä päätöksiä. Johtajan tulee olla ratkaisevassa asemassa 

päätöksen teossa ja varmistaa organisaation toimivuus häiriötilanteissa sekä huolehtia, että 

organisaatio toimii tavoitteiden mukaisesti. Johtaja suunnittelee ja valvoo työn sujumista sekä 

välittää informaatiota organisaation ja muun ympäristön välillä. (Työterveyslaitos, n.d.; Viitala 

& Jylhä, 2019, Johtamisen tarkoitus –luku, toinen kappale) 

Johtamisen tavoite on päästä toiminnassa haluttuun päämäärään ja tavoitteet saavutetaan 

johtamalla. Johtajuuden keskeisiä kysymyksiä ovat, miten se tehdään ja mitä halutaan tehdä. 

Muita ydinkysymyksiä ovat: mitä tavoitellaan, miten haluttujen päämäärien vaatima 

organisaatio muodostetaan ja saadaan toimimaan tehokkaasti, mitkä ovat tarvittava resurssit 

ja kuinka ne hankitaan sekä kuinka saadaan aikaan halutut tulokset. Työntekijöiden 

tehokkuuteen ja tapaan toimia vaikuttaa se, miten heitä johdetaan. Työntekijöitä tulee johtaa 

niin, että heillä on osaamista ja motivaatiota, tieto tavoitteesta sekä heillä on hyvät olosuhteet 

ja välineet, jotka auttavat heitä voimaan hyvin sekä sitoutumaan organisaatioon. (Viitala & 

Jylhä, 2019, Johtaminen tieteenä, toimintana, työroolina ja taiteena –luku, kolmas kappale) 

Organisaatioiden tehokkuus, menestyminen ja uudistuminen riippuvat siitä, kuinka hyvin 

ihmisiä ja asioita johdetaan. Hyvä johtaminen vaatii strategista ajattelua, arvontuottamisen 

prosessien ja vaikutustekijöiden tunnistamista sekä systemaattista näkemystä. Johtaminen 

edellyttää myös organisaatiokäyttäytymisen ymmärtämistä johtajuudesta ja 

henkilöstöjohtamisesta. (Viitala & Jylhä, 2019, Esipuhe –luku, neljäs kappale) 
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Kuva 1. Johtamisen tehtäväkenttä (Viitala & Jylhä, 2019, Johtamisen sisältö ja ulottuvuudet –

luku) 

 

2.1 Johtamisen haasteet 

Johtamisessa voi tulla vastaan yllättäviä tilanteita, jolloin joudutaan lyhyessä ajassa ja ilman 

ennakointia tekemään poikkeuksellisia ratkaisuja, ja tällöin onnistumista voi olla vaikea tietää 

etukäteen. Johtajilta odotetaan paljon, eivätkä johtajan ja johdettavien odotukset 

johtamisesta aina välttämättä kohtaa. Johtajien uskotaan saavan aikaan suuren muutoksen, 

mutta petytään, jos mitään ei tapahdukaan. Johtamismalli, jossa johtaja tekee kaikki tärkeät 

ja merkitykselliset päätökset sekä varmistaa henkilöstön hyvinvoinnin, on tullut tiensä 

päähän. Vastuu johtamisen kokemuksesta ja laadusta tulee olla kaikkien vastuulla. (Turtio, 

2017, ss. 101–102) 

Epäselvät odotukset ja vuorovaikutukseen liittyvät ongelmat saattavat tuoda haasteita 

johtamiseen. Johtajan ja johdettavien olisi hyvä käydä läpi toisiinsa kohdistuvat odotukset, 

jotta vältytään olettamuksilta, jotka ovat harvoin yhdenmukaiset johtajan ja johdettavien 

välillä. Odotukset, ennakkoasenne ja aikaisemmat tapahtumat suuntaavat havaintoja tiettyyn 

suuntaan. Vuorovaikutus on tärkeä osa johtamista, mutta yksinään se ei riitä. 

Vuorovaikutuksessa ollessa saatetaan alkaa arvioimaan toisia itsestä irrallisina. Monesti 

myös muodostetaan henkilöistä erilaisia käsityksiä, jonka vuoksi kiinnitetään huomioita vain 

niihin seikkoihin, jotka tukevat luotua käsitystä. Johtamiseen tuo lisää haastavuutta se, että 

muiden henkilöiden mielipiteillä on usein vaikutusta siihen, miten asiat nähdään. Usein 
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mielipiteet syntyvät niiden pohjalta, mitä on kuullut muiden puhuvan. Tämä saattaa aiheuttaa 

työyhteisöön vaikeuksia ja ongelmia, joita kukaan ei ota puheeksi. (Turtio, 2017, ss. 104–

106) 

Asenteella on vahva vaikutus sekä tietoisella, että tiedostamattomalla tasolla jokaisen 

käytökseen. Kyseessä on menneisiin kokemuksiin perustuvasta mielentilasta. Asenteella 

tarkoitetaan tunnetta ja tietoa sisältävää kokonaisuutta, joka luo toiminnan. Tunne voi olla 

esimerkiksi huolta, pelkoa, inhoa, innostusta tai kiinnostusta. Tiedoksi voidaan kutsua 

tiedonkaltaista käsitystä asenteeseen liittyvästä kohteesta. Tiedon ei tarvitse olla totta, mutta 

asenteen haltijalle se on totta, jonka vuoksi se voidaan esittää väitelauseena. Tunteen ja 

tiedon yhdistämä toiminta voi joko estää tai lisätä haluttua toimintaa. Usein mielentila ohjaa 

myös käyttäytymistä. Ihmisillä on luontainen tapa pyrkiä toimimaan ristiriidattomasti, mutta 

koska kyseessä on opittu suhtautumistapa, sitä on mahdollista muokata. Uusien 

kokemuksien avulla voidaan luoda uutta sisältöä asennemaailmaan, jonka kautta 

ennakkoluuloista ja rajoittavista uskomuksista on mahdollista päästä eroon. (Turtio, 2017, ss. 

106–107) 

Yrityksen kulttuuri, arvot, yksittäiset ja toistuvat kokemukset, omat asenteet, ajatukset ja 

tunteet usein vääristävät faktoja. Sekä johtajan, että johdettavan tulee miettiä tarkkaan, 

minkä faktan valitsee ja miten sen tulkitsee. Usein faktat johtavat olettamuksiin, jotka 

muodostavat uskomuksia ja pahimmillaan johtavat toiminnallisiin ristiriitoihin. Johtamisessa 

kohtaa väistämättä koko ajan ristiriitoja. Ristiriitatilanteessa tulee olla läsnä, tehdä havaintoja, 

kysyä ja puuttua faktoihin perustuen. Johtajan tulee reagoida asioihin heti, jos huomaa 

puutteita tai ei pysytä sovitussa. Jos johtamisympäristö, organisaation kulttuuri ja arvot eivät 

tue linjakasta tekemistä tai ylimmältä johdolta puuttuu aito kiinnostus esimiestyön laadun 

varmistamiseen, muuttuu johtaminen mahdottomaksi tehtäväksi. (Turtio, 2017, ss. 108-109) 
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Kuva 2. Johtamisen mahdottomuuden havaintosykli (Turtio, 2017, s. 105) 

 

2.2 Henkilöstövoimavarojen johtaminen 

Henkilöstövoimavarojen johtamisella tarkoitetaan muun muassa henkilöstön motivointia, 

ylläpitoa, kehittämistä ja palkitsemista. Henkilöstön johtamisella mahdollistetaan, että 

esihenkilöt ja työntekijät toimivat yhteisymmärryksessä. Jokaisen organisaation tulisi pystyä 

motivoimaan ja kannustamaan henkilöstöä, sekä palkita hyvistä työsuorituksista. Myös 

työkyvyn ylläpito ja työuran tukeminen ovat tärkeä osa henkilöstöjohtamista. 

Organisaatioiden toiminta toteutuu henkilöstön avulla ja siksi henkilöstö onkin 

organisaatioiden tärkein voimavara. Tämä kuitenkin saattaa unohtua valitettavan usein 

arkitilanteissa, jonka vuoksi on erityisen tärkeää muistaa ylläpitää henkilöstön hyvinvointia. 

(Kauhanen, 2012, s. 16) 

Organisaatioiden tavoitteiden saavuttamiseksi ja yrityksen menestymiseksi tarvitaan osaava, 

hyvinvoiva, tavoitteisiin sitoutunut ja hyviin suorituksiin kykenevä henkilöstö. Tehokas 

yhteistyö, joustavuus, luovuus, innovatiivisuus ja hyvä ilmapiiri edesauttavat henkilöstön 

voimavaroja. Henkilöstön vaihtuvuuden ollessa korkea, on syytä kiinnittää huomiota 

lähijohtamiseen, palkitsemiskäytäntöihin, osaamisen kehittämiseen ja työyhteisön ilmapiiriin. 
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Nämä ovat monesti suurin syy henkilöstön vaihtuvuuteen, jonka vuoksi niihin tulee reagoida 

heti. (Viitala, 2021, Kolmas porras: henkilöstövoimavarat -luku) 

Henkilöstövoimavarojen johtamisen yksi tärkeimmistä osa-alueista on palkitseminen. 

Palkitsemisen avulla tuetaan organisaation menestystä ja kannustetaan henkilöstöä 

toimimaan organisaation tavoitteiden ja arvojen mukaisesti. Palkitsemiseen vaikuttavat 

työntekijän työnimike ja -tehtävä sekä se, kuinka työntekijät suoriutuvat työtehtävästä. Myös 

työvoiman kysyntä ja tarjonta vaikuttavat palkitsemiseen. Oikeilla palkitsemisperusteilla 

tuetaan organisaation menestystä. Palkitsemisen avulla kehitetään toimintaa sekä saadaan 

aikaan tuotos. Palkitsemiskeinoja voivat olla esimerkiksi rahapalkka tai erilaiset edut. 

(Kauhanen, 2012, s. 108) 

2.3 Henkilöstön johtaminen tiedolla 

Tiedolla johtamisen avulla mahdollistetaan organisaation menestyminen ja tavoitteiden 

toteutuminen. Systemaattinen ja johdonmukainen tiedolla johtaminen vaatii selkeän 

tavoitteen organisaatiolle. Eri henkilöiden näkemyksiin ja kokemuksiin pohjautuvan tiedon 

avulla saadaan uutta näkökulmaa, jolla mahdollistetaan organisaation uusiutuminen, 

oppimisen ja tietämyksen lisääntyminen sekä sen myötä kilpailuedun muodostuminen. Jotta 

jaetulla tiedolla ja sen ymmärtämisellä on arvoa, tulee sen johtaa toimintaan. Tieto ohjaa 

toimintaa organisaation tavoitteita kohti sekä toimii toiminnan välineenä muutoksessa ja 

uusiutumisessa. (Listenmaa, 2023, ss. 45–49) 

Tiedolla johtamisen tavoitteena on, että organisaation toiminta, tavoite ja tulevaisuuden 

näkemys on selkeä. Hyvä johtaminen auttaa jokaista henkilöä tuomaan omat ajatuksensa ja 

näkemyksensä paremmin esiin sekä mahdollistaa uusien asioiden rohkeampaa kokeilua ja 

sitä kautta tehokkaampaa tiedon hyödyntämistä. Organisaation avoin, luottamuksellinen, 

suvaitsevainen ja erilaisuutta kunnioittava ilmapiiri vahvistavat tiedon jakamista. Kun 

esihenkilö pyrkii parhaansa mukaan toimimaan kannustajana, mahdollistajana ja 

sparraajana, luotetaan samalla myös henkilöiden kykyyn toimia itsenäisesti. (Listenmaa, 

2023, ss. 133–134) 

Digitalisaatio on merkittävässä asemassa tiedolla johtamisessa ja sen avulla tiedolla 

johtaminen on nousemassa keskeiseksi menestystekijäksi organisaatioissa. Digitalisaation 

vuoksi tiedon määrä ei ole enää keskeisin asia, sillä se on nykyisin helposti kaikkien 

saatavilla. Tärkeintä on tiedon hyödyntäminen ja saadun tiedon pohjalta tehdyt uudet 

oivallukset. Jotta saatu tieto tulee varmasti hyödynnettyä eikä jää käyttämättä, tarvitaan 
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motivoitunut henkilöstö, jotka tavoittelevat yhteistä päämäärää. Motivoitunut ilmapiiri lisää 

keskustelujen määrää, jakavat tietoa keskenään, etsivät uutta ja samalla parantavat vanhaa 

tietoa sekä kehittävät toistensa osaamista. (Listenmaa, 2023, ss. 53-55) 

2.4 Henkilöstön osaamisen johtaminen 

Keskeinen osa organisaation menestystä on henkilöstön osaaminen. Osaamisen johtaminen 

on strateginen ja päämäärätietoinen lähestymistapa jatkuvalle oppimiselle, joka keskittyy 

jatkuvasti organisaation ja tiimin jäsenten suunnitelmalliseen osaamisen vahvistamiseen, 

ylläpitoon ja hyödyntämiseen. Jokaisen yksilön ja tiimin osaamisen pohjalta löydetään 

mahdolliset kehittämistarpeet sekä keinot niiden parantamiseen. Muutokset vaativat 

jokaiselta yksilöltä ja organisaatiolta jatkuvaa sopeutumista ja uusiutumista. Nykyisin yksi 

suurimmista kilpailukeinoista on nopea oppiminen, sekä kyky omaksua nopeasti uusien 

työtehtävien vaatimia tietoja ja taitoja. Teknologia ja tekninen osaamisen vanhenevat 

nopeasti, jonka vuoksi organisaatioiden on uusiuduttava jatkuvasti. Uusiutumista varten on 

jatkuvasti opiskeltava uutta sekä käytettävä kekseliäisyyttä. Tämän vuoksi usealla 

organisaatiolla osa strategiaa ja sen toteutumista on osaamisen kehittäminen. (Kauhanen, 

2012, ss. 142–144; ks. myös Eduhouse, 2023) 

Henkilöstön kehittämisessä ja kehittämistarpeiden selvittämisessä tulee tutkia, millaisia 

kehittämistarpeita tarvitaan nykyisiin sekä tulevaisuuden työtehtäviin yksilöinä, tiimissä ja 

koko työyhteisössä. Tiedot, taidot ja kokemus muodostavat asiantuntemuksen. Yleisen 

ammattitaidon lisäksi tarvitaan mm. kielitaitoa, yhteistyötaitoja ja sosiaalista joustavuutta. 

Kokonaisosaamisen keskeisin osa on kokemus, sillä se auttaa oppimaan nopeammin ja 

ymmärtämään uutta tietoa. Mitä enemmän on kokemusta, sitä laajempi on usein 

osaaminenkin. Ihmissuhteiden ylläpito ja uusien suhteiden solmiminen on todella tärkeää, 

sillä organisaatioissa työskennellään yhä useammin nopeasti vaihtuvissa tiimeissä ja 

projekteissa. Myös arvo, asenne ja motivaatio ovat tärkeä osa osaamista. Niiden avulla on 

helpompi sopeutua muutoksiin, ylläpitää omaa osaamista ja kehittyä. (Kauhanen, 2012, ss. 

145–147) 

Organisaatioissa jokaisella tiimin jäsenellä saattaa olla erilainen käsitys osaamisesta ja sen 

kehittämisestä. Osa saattaa kaivata jatkuvasti uusia haasteita, toinen syvempää 

erikoistumista, ja toiset haluavat hankkia mahdollisimman nopeasti käytännönläheisiä taitoja. 

Jotta pystytään kehittämään ja huomioimaan jokaisen henkilön yksilölliset oppimistavoitteet 

ja –tarpeet, tulee organisaation määritellä selkeät tavoitteet ja näkemys siitä, millaisia taitoja 

ja osaamista menestyksen saavuttamiseksi tarvitaan. Kun jokaisen tiimin jäsenen tavoitteet, 
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vahvuudet ja kehityskohdat ovat selvillä, on helpompi aloittaa osaamisen kehittäminen. 

Organisaatioissa tulee olla ympäristö, joka mahdollistaa ja tukee erilaisia oppimistyylejä, 

kuten koulutustallenteita tai etäkoulutuksia. Osaamisen johtamisessa on myös erityisen 

tärkeää, että esihenkilö toimii esimerkkinä muille sekä kannustaa tiimin jäseniä oppimaan ja 

kehittymään. Säännöllinen seuranta ja palaute ovat tärkeä osa osaamisen kehittämistä, 

niiden avulla ollaan tietoisia tilanteesta ja pystytään tarvittaessa muuttamaan toimintatapoja. 

(Eduhouse, 2023) 

2.5 Valmentava johtaminen 

Johtamistapa vaikuttaa tiimin tehokkuuteen ja tulosten laatuun. Jotta tiimi voi olla toimiva ja 

tehokas, tarvitaan oikeanlaista johtajuutta. Valmentavalla johtamisella pyritään siihen, että 

tiimin johtaminen olisi jaettua, yhteisöllistä johtajuutta, joka ohjautuu yhteisesti määritettyä 

tavoitetta kohti. Valmentavan johtamisen avulla tiimi saa edellytykset toimia ja ottaa 

enemmän vastuuta tehtävistä. Tavoitteen ollessa selkeä, ihmiset puhaltavat yhteen hiileen, 

jolloin uudenlainen työ ja työkulttuuri ovat mahdollisia. (Ristikangas ym., 2021, s. 14) 

Monesti johtotehtävissä olevat henkilöt saattavat vain suorittaa tehtäväänsä, jolloin heidän 

oma kuvansa ammattilaisena ei välttämättä kasva tehtävän mukana. Tällöin myös 

johtaminen on heikompaa ja henkilöstö voi olla tyytymätön. Monet johtajat kertovat herkästi 

vastaukset ja antavat ratkaisut, jolloin henkilöstö turvautuu heihin. Johtajien tulee kuunnella 

johdettavan ajatuksia ja kokemuksia, sekä toimia valmentavasti. Kun henkilöstölle annetaan 

tilaa ja vastuuta, he joutuvat aktivoitumaan ja pohtimaan ratkaisuja, eivätkä jää odottamaan 

ohjeita ja neuvoja tiimin johtajalta. Johdettavien ajattelua tulee ohjata kysymysten avulla, 

jolloin heidän ajattelunsa laatu paranee. Tämän avulla johdettavat kasvavat ja alkavat 

kukoistamaan omilla vastuualueillaan ja tiimin johtaja tekee itsensä tarpeettomammaksi. 

Parhaimmillaan lopputuloksena voi myös olla tilanne, jossa tiimiläiset alkavat itse 

kehittämään toisiansa ja toistensa ajattelua kysymysten avulla. (Ristikangas ym., 2021, ss. 

57–58) 

Valmentavan johtamisen avulla tunnistetaan hyödyt ja vahvistetaan toimintatapoja. Yhteinen 

tavoite ja vastuu sekä jokaisen henkilökohtainen vahvuus ovat tärkeitä piirteitä toimivassa 

organisaatiossa. Tiimin valmentaminen ja yhteinen harjoittelu takaavat onnistumisen, joten 

joukkueena toimimista ja yhteistyötä on hyvä harjoitella. Harjoittelu voi olla muun muassa 

menestystekijöiden ja onnistumisten tunnistamista, tiimin keskinäisten jännitteiden käsittelyä 

sekä palautteen pyytämistä, antamista ja vastaanottamista. Harjoitusten avulla yhteinen 
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tekeminen viedään seuraavalle tasolle ja tiimityöskentely on tehokkaampaa. (Ristikangas 

ym., 2021, s. 48) 

3 Esihenkilön rooli ja vastuu työyhteisössä 

Esihenkilön roolilla on suuri merkitys hyvän työyhteisön luomisessa. Esihenkilön tehtävä on 

varmistaa henkilöstönsä työhyvinvoinnista, työturvallisuudesta ja tiedon kulusta. Esihenkilön 

tulee tuntea työ ja työympäristö, siihen liittyvät riskit ja valvoa, että yhteisesti sovittuja 

toimintatapoja noudatetaan. Myös vastuu laitteiden, koneiden ja työvälineiden valvonnasta 

sekä työntekijöiden opastamisesta niiden käyttöön on esihenkilön vastuulla. Esihenkilötyössä 

on tärkeää tunnistaa ja vahvistaa henkilöstön voimavaroja sekä edistää työyhteisön 

yhdenvertaisuutta. Esihenkilön tulee varmistaa, että kaikkia työntekijöitä kuullaan ja 

huomioidaan tasapuolisesti sekä huolehtia hyvästä perehdytyksestä. Tärkeintä on, että 

jokainen työntekijä voi olla oma itsensä, kokee olevansa hyväksytty ja arvostettu sekä 

kuuluvansa työyhteisöön.  Jos esihenkilö havaitsee syrjintää tai epäasiallista käytöstä, tulee 

hänen puuttua siihen välittömästi. (Työterveyslaitos, n.d.; ks. myös Työturvallisuuslaki, 

738/2002 § 8)  

Esihenkilön tehtäviin kuuluu myös huolehtia työn sujuvuudesta. Organisaatiossa tulee olla 

sovittuna työkyvyn tuen toimintamallit, käytännöt sekä eri toimijoiden roolit ja vastuut 

työkykyjohtamisen tueksi. Esihenkilön toiminta on tärkeä osa toimintamallien ja käytäntöjen 

toteuttamisessa. (Työterveyslaitos, n.d.) 

3.1 Työkyvyn tukeminen 

Työkyvyn tuen tarpeen havaitsemista auttaa, kun esihenkilö tuntee työntekijöiden 

työympäristön, työtehtävät ja niihin liittyvät riskit. Myös työntekijän ja esihenkilön välisen 

vuorovaikutuksen ollessa avointa ja luottamuksellista, on tuen tarpeen havaitseminen 

helpompaa. Työkykyyn liittyvät asiat on myös hyvä ottaa puheeksi kehityskeskustelujen 

yhteydessä. Toistuvasti pidentyneet työpäivät, lisääntyneet myöhästelyt, hajamielisyys, 

työsuorituksen heikentyminen sekä toistuvat tai pitkittyneet sairauspoissaolot voivat olla 

merkkejä varhaisen tuen tarpeesta. Työkykyä voidaan tukea panostamalla työntekijän 

terveyteen, osaamiseen, työmotivaatioon ja selviytymiskeinoihin. Mikäli työpaikalla 

järjestetään työkykyä tukevia toimenpiteitä, olisi ne hyvä kohdistaa koko työyhteisöön yksilön 

lisäksi. (Työterveyslaitos, n.d.) 
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Työkykyyn pystytään vaikuttamaan jo rekrytointivaiheessa. Rekrytoinnissa tulee varmistaa 

työn sopivuus osaamisvaatimuksiltaan rekrytoitavalle sekä hänen sopivuutensa työyhteisön 

jäseneksi. Jokaisen henkilökohtaista osaamista pystytään kehittämään, mutta kenenkään 

persoonallisuuteen ei pystytä vaikuttamaan. Esihenkilön tulee joko itse vastata 

perehdytyksestä tai antaa se jollekin toiselle henkilölle. Uusi työntekijä tulee perehdyttää 

huolellisesti työhön, työyhteisöön sekä työpaikan käytäntöihin ja pelisääntöihin. Huolellisella 

perehdytyksellä varmistetaan, että työntekijä hallitsee työtehtävänsä ja on osa työyhteisöä. 

(Työterveyslaitos, n.d.) 

Kun työkyvyssä ilmenee haasteita, pidetään varhaisen tuen keskustelu. Varhaisen tuen 

keskustelun tavoitteena on selvittää työtehtävien suorittamisen edellytyksiä ja mahdollisia 

haasteita työhön liittyen. Kun esihenkilö huomaa työntekijän työkyvyssä heikkenemistä, tulee 

hänen ottaa asia esille työntekijän kanssa ja selvittää työkyvyn alenemista aiheuttavat tekijät. 

Työntekijä ja esihenkilö sopivat mahdollisista toimenpiteistä ja niiden seurannasta sekä 

kirjoittavat keskustelussa käydyt pääkohdat ylös. Mikäli sovituista toimenpiteistä ei ole ollut 

hyötyä, voidaan työn kuvaa muokata niin, että työntekijän osaaminen ja voimavarat 

vastaavat mahdollisimman hyvin työn vaatimuksia. Mikäli tämäkään ei auta, voidaan sopia 

korvaavasta työstä. (Työterveyslaitos, n.d.) 

Toistuvat ja pitkittyneet sairauspoissaolot ovat yleisin oire, josta työkyvyn heikentyminen 

havaitaan. Kun työntekijä on pitkään pois, on tärkeää pitää säännöllisesti yhteyttä häneen, 

jotta työhön palaamisen kynnys pysyy matalana, eikä työntekijälle koidu ahdistusta tai 

stressiä töihin palaamisesta. Työntekijän palatessa töihin on hyvä käydä läpi poissaolon 

aikana tulleet mahdolliset muutokset ja huolehtia niiden perehdyttämisestä. Säännöllinen 

seuranta ja palaute työn onnistumisista helpottaa työntekijän paluuta sekä ehkäisee 

poissaolojen uusiutumista. (Työterveyslaitos, n.d.) 

Työkyvyn tukemisessa on tärkeää tehdä yhteistyötä työterveyden kanssa. Työterveys auttaa 

löytämään ratkaisut työn jatkamiseen sekä selvittämään, mitkä ovat työntekijän mahdolliset 

toiveet ja tavoitteet työhön palaamiselle. Työterveys auttaa myös sopimaan työntekijän 

työhön paluun ajankohdasta, työtehtävistä ja muista mahdollisista ehdoista, jotka 

edesauttavat työntekijän toipumista. Työterveys seuraa ja arvioi työn sujumista sekä tekee 

tarvittaessa muutoksia työhön, jotta työtehtävät eivät ainakaan vaaranna työntekijän 

toipumista. (Työterveyslaitos, n.d.) 
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3.2 Työn kuormittavuuden ehkäisy 

Yksi esihenkilön velvollisuuksista on seurata työntekijöidensä kuormittumista. Huomioimalla 

työn kuormittavuus vältytään pitkiltä poissaoloilta. Esihenkilön tulee keskustella työntekijän 

kanssa välittömästi, mikäli kuormittumisen merkkejä alkaa ilmetä. Työ voi olla niin fyysisesti, 

kuin henkisestikin kuormittavaa. Fyysisessä kuormittavuudessa on kyse työssä käytetyistä 

työvälineistä ja työtavoista. Henkisessä kuormittavuudessa on usein kyse työn määrästä ja 

vaativuudesta sekä esihenkilön tavasta toimia ja johtaa työpaikalla. Tämän vuoksi usein 

fyysiset kuormitustekijät on helpompi tunnistaa ja puuttua kuin henkiset. 

Kuormitustapauksissa korostuvat hyvä esihenkilötyö sekä hankalien asioiden puheeksi 

ottamisen taidot. Kuormitustilanteissa tärkeintä on, että esihenkilö vie asiaa eteenpäin, eli 

esihenkilön ei tarvitse osata ratkaista ongelmaa itse. Tarvittaessa voi hakea apua esimerkiksi 

työterveyshuollosta tai työpaikan työsuojeluhenkilöstöltä. (Skurnik-Järvinen, 2013, s. 44; ks. 

myös SuPer, n.d.) 

Työn kuormittavuuden ehkäiseminen aloitetaan ennakoimalla kuormitustilanteisiin ja 

suunnittelemalla työympäristö sekä työ niin, ettei työntekijälle aiheudu niistä vaaraa. 

Työpaikalla tehtävät riskianalyysit helpottavat työn kuormittavuuden ennaltaehkäisyä. Vaikka 

ennaltaehkäisy on tehokasta ja ennakoimalla minimoidaan riskejä, tulee eteen väistämättä 

tilanteita, joihin ei olla voitu ennakoida etukäteen. Mikäli kuormittavuuteen reagoidaan vasta 

sen ilmennettyä, ratkaiseminen on haastavampaa, sillä vahinko on jo tapahtunut. Vaikka 

esihenkilöllä on ensisijainen vastuu työn turvallisuudesta, on ennaltaehkäisy yhtä lailla myös 

työntekijöiden vastuulla. (Skurnik-Järvinen, 2013 s. 44) 

Työn kuormittavuutta voi aiheuttaa esimerkiksi työn vaativuus, aikataulupaineet sekä 

yksinkertainen ja haasteeton työ. Tällöin kuormittavuutta ehkäistään riittävällä 

perehdytyksellä ja jakamalla työtehtäviä tasaisesti. Esihenkilön tehtävänä on varmistaa, että 

kaikki työntekijät pääsevät tekemään erilaisia työtehtäviä ja saavat niiden tekoon riittävästi 

aikaa. Jos esihenkilö ei tiedä, kuinka paljon työn tekeminen vaatii aikaa, tulee hänen selvittää 

se keskustelemalla asiasta työntekijöiden kanssa. Myös työn johtaminen ja työn 

suorittamisen seuraaminen vähentävät kuormittavuutta sekä selkeyttävät työtä ja 

työtehtävien jakamista. (Skurnik-Järvinen, ss. 45–46) 
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3.3 Työntekijöiden tasavertainen kohtelu 

Tasa-arvolain mukaan esihenkilön velvollisuus on kohdella kaikkia työntekijöitä tasapuolisesti 

kaikissa työelämän tilanteissa. Kaikille työntekijöille tulee olla samanlaiset mahdollisuudet 

samoissa tehtävissä uralla etenemiseen ja kouluttautumiseen. Esihenkilön tulisi kehittää 

työtä ja työtehtäviä tavoitteellisesti sekä suunnitelmallisesti niin, että ne soveltuvat kaikille 

työntekijöille. Ongelmatilanteiden ilmetessä, tulee työntekijöillä olla samanlaiset 

mahdollisuudet niiden selvittämiseen ja korjaamiseen. Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta 

voidaan poiketa vain, jos se on perusteltua työntekijöiden tehtävistä ja asemista olevista 

eroista. (Skurnik-Järvinen, ss. 23–29) 

Esihenkilön tehtävänä on ennaltaehkäistä työyhteisössä tapahtuvaa epäasiallista kohtelua. 

Henkilöstön kanssa keskustelemalla työyhteisön ilmapiiristä, toimivuudesta, kokemuksista ja 

mahdollisista havainnoista epäasiallisesta kohtelusta, pystytään ennaltaehkäisemään 

ongelmia. Myös henkilöstölle järjestettävissä kehityskeskusteluissa on hyvä ottaa asia esille, 

mikäli sille on aihetta. Esihenkilö ei välttämättä itse aina huomaa työyhteisössä ilmeneviä 

ongelmia, vaan voi saada tiedon työyhteisössä ilmenevästä epäasiallisesta kohtelusta, 

työntekijöiden havainnoista, ilmapiirikyselyissä, kehityskeskusteluissa tai työsuojelun tai 

työterveyshuollon yhteydenottona. Jokaisen työntekijän kanssa on hyvä käydä työpaikan 

toimintamalli läpi, jotta jokainen on tietoinen epäasiallisen kohtelun ehkäisystä ja siihen 

puuttumisesta. Työyhteisön kesken on myös hyvä sopia yhteinen tapa toimia, jotta ilmapiiri 

työyhteisön kesken pysyy hyvänä. (Työterveyslaitos, n.d.) 

4 Työhyvinvointi 

Työhyvinvoinnin käsite on hyvin laaja ja sen voi määritellä monella eri tavalla. Työhyvinvointi 

tarkoittaa esimerkiksi turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset 

työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työhyvinvointi ei ole 

pelkästään yksilön kokemus, vaan myös työyhteisön ja se näkyy myös ulospäin. Kun 

työhyvinvointi on kunnossa, koetaan työ myös mielekkääksi ja merkitykselliseksi. 

Työhyvinvointi näkyy esimerkiksi tavoitteiden toteutumisena, työyhteisön toimivuutena, 

hyvänä työntekijäkokemuksena sekä arjen sujumisena. (Työturvallisuuskeskus, n.d.) 

Työhyvinvointiin vaikuttavat monet asiat, erityisesti henkilöstöön, työhön, työympäristöön ja 

organisaation tukeen liittyvät tekijät ja kehittämistoimet. Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 

voidaan johtaa suunnittelulla, päätöksenteolla ja toimintavoilla. Työn ja työpaikan 
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kuormitustekijöiden hallintaan sekä työn voimavaratekijöiden vahvistamiseen ja lisäämiseen 

on tärkeää kiinnittää huomiota, sillä näiden avulla työhyvinvointia pystytään kehittämään. 

Monesti työhyvinvointia tarkastellaan ongelmien ja heikon työhyvinvoinnin näkökulmasta, 

jolloin huomio keskittyy vain korjaaviin toimenpiteisiin. Tärkeintä työhyvinvoinnissa kuitenkin 

olisi tukea työhyvinvointia ja ennaltaehkäistä ongelmia. (Työterveyslaitos, n.d.) 

4.1 Työhyvinvointi työyhteisössä 

Työyhteisö, jossa työntekijät voivat hyvin, pystyvät vastaamaan sidosryhmien odotuksiin ja 

organisaation liiketoiminnan tavoitteisiin. Työntekijöiden työhyvinvoinnin perustan 

muodostavat työterveyshuolto, työturvallisuus, työyhteisön ilmapiiri, yksilöiden suorituskyky 

ja osaaminen sekä esihenkilön johtamistaidot. Organisaatioissa tapahtuu väistämättä 

muutoksia ja tällöin työntekijät saattavat tulla epätietoisiksi omasta roolistaan ja työnsä 

päämäärästä. Tällaisessa tilanteessa voi ilmetä haasteita työntekijän jaksamisessa ja 

sitoutumisessa. On tärkeää, että jokainen työntekijä tietää yrityksen arvot, vision ja 

strategian, jolloin työntekijä tietää yrityksen perustehtävän ja ymmärtää oman työnsä 

merkityksen siinä. (Joki, 2021, ss. 150–151) 

Henkilöstön työstressi ja työuupumus aiheuttavat yleensä paljon poissaoloja sekä työn 

laadun heikentymistä. Kun työntekijät ovat liian kuormittuneita, he eivät jaksa enää tukea 

toisiaan tai olla hyväntuulisia, mikä usein kiristää työilmapiiriä. Tämän vuoksi on tärkeää, että 

työtehtävät jaetaan työntekijöiden kesken, pidetään huolta tauoista sekä riittävästä levosta. 

Myös puutteet tiedonkulussa, yleisesti huono työyhteisön ilmapiiri, huonot 

vaikutusmahdollisuudet ja tyytymättömyys esihenkilötyöhön ovat usein syynä huonoon 

ilmapiiriin ja työhyvinvointiin. On tärkeää, että organisaatiossa tiedon kulku on selkeää ja 

jokaisella työntekijällä on mahdollisuus saada äänensä kuuluviin sekä vaikuttaa 

työyhteisössä oleviin asioihin. (Joki, 2021, ss. 151–152) 

Jokaisella työyhteisön jäsenellä on vastuu omasta jaksamisestaan sekä myös toisten 

jaksamisesta. Mikäli työntekijä havaitsee itsessään tai kollegassaan ylikuormittumisen tai 

työuupumisen merkkejä, tulee hänen keskustella asiasta joko esihenkilön tai muun 

henkilöstöasiantuntijan kanssa. Jotta työhyvinvointia pystytään kehittämään, tulee 

henkilöstön yhteistyön toimia. Pelkkä esihenkilö ei pysty lisäämään ja ylläpitämään 

työhyvinvointia, vaan siihen tarvitaan jokaista työyhteisön jäsentä. (Joki, 2021, s. 156) 
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4.2 Toimiva ja hyvinvoiva työyhteisö 

Toimiva ja hyvinvoiva työyhteisö on turvallinen, terveellinen ja tuottava. Toimivan ja 

hyvinvoivan työyhteisön piirteitä ovat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus, 

sopivasti kuormittavat työtehtävät sekä tuen antaminen ja saaminen. Työyhteisö toimii ja voi 

hyvin, kun tavoitteet ovat jokaiselle selkeät, työt johdetaan ja organisoidaan hyvin sekä 

jokaisen työntekijän roolit ja vastuut työssä ovat tasapainoissa. Työntekijä myös kokee 

olevansa tervetullut ja arvostettu työyhteisön jäsen silloin, kun työyhteisö on toimiva ja 

hyvinvoiva. (Työturvallisuuskeskus, n.d.) 

Organisaatiolla tulee olla yhteiset pelisäännöt, joihin sitoutuvat sekä esihenkilö, että 

työntekijät. Vuorovaikutteisen ja erilaisia mielipiteitä arvostavan ilmapiirin, keskinäisen 

kunnioituksen, riittävän avoimuuden ja luottamuksen avulla työyhteisön jäsenet jakavat 

toisillensa tietojaan ja taitojaan. Oikeudenmukainen organisaatio, jossa arvostetaan, 

kunnioitetaan ja tuetaan toisia, edistää työyhteisön avoimuutta ja luottamusta sekä parantaa 

työntekijöiden työhyvinvointia ja työviihtyvyyttä. Myös tiedonkulku esihenkilön ja 

työntekijöiden välillä, henkilöstön ja työn jatkuva kehittäminen sekä palkitseminen vahvistavat 

työyhteisöä. (Joki, 2021, ss. 153–154) 

Mikäli työyhteisössä ilmenee toisten syyttelyä, pilkkaamista, selän takana puhumista tai 

väittelyä, on työyhteisön avoimuudessa ja luottamuksessa puutteita. Työyhteisön yhteisten 

pelisääntöjen avulla näihin ongelmatilanteisiin on helpompi puuttua ja selvittää, mikä 

tilanteen on aiheuttanut ja kuinka se voitaisiin korjata. Sovittujen pelisääntöjen avulla voidaan 

myös välttää ristiriitoja, jotka usein syntyvät erilaisista tulkinnoista, väärinkäsityksistä ja 

tietämättömyydestä. (Joki, 2021, s. 154) 

4.3 Työhyvinvoinnin mittaaminen ja seuranta 

Työhyvinvointia ja työympäristöä koskevia mittareita ovat esimerkiksi turvallisuusilmoitukset, 

tapaturmatilastot, tuotantomäärät ja tuotannon laatu sekä työajan seuranta. Työhyvinvointia 

työn ja työympäristön näkökulmasta voidaan mitata myös seuraamalla 

kehittämistoimenpiteiden toteutumista. Kehityskeskusteluiden, osaamiskartoituksien, 

henkilöstökyselyiden, työkuormitusarviointien ja johtamiskäytäntöjen arvioinneilla pystytään 

mittaamaan työyhteisöä sekä yksittäistä työntekijää. Myös sairauspoissaoloja ja henkilöstön 

vaihtuvuutta on tärkeää seurata työhyvinvoinnin mittaamisessa, sillä näiden avulla saadaan 

tärkeää tietoa organisaation työhyvinvoinnin tilasta. Sairauspoissaoloihin, työkyvyttömyyteen 
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ja tapaturmiin liittyvät kustannusseurannat ovat työhyvinvoinnin kannalta keskeisiä 

taloudellisia mittareita. (Teknologiateollisuus, 2023) 

Henkilöstötyytyväisyyttä mitataan useassa organisaatioissa, jotta pystytään paremmin 

arvioimaan, onko organisaatio menossa oikeaan suuntaan, ja millä tavoin työhyvinvointia 

voitaisiin mahdollisesti vielä kehittää. Useat organisaatiot mittaavat henkilöstönsä 

tyytyväisyyttä mm. johtamiseen, tiedonkulkuun, työnjakoon, palkitsemiseen sekä 

lähtöaikeisiin liittyviin asioihin. Usein mittaaminen tapahtuu vuosittain tai jopa harvemmin ja 

se toteutetaan kirjallisella tai nettipohjaisella kyselyllä, jossa väittämiä on 60–200 ja 

arvosteluasteikko on 1–5. Tutkimuksen tuloksien avulla organisaatiot saavat tiedon siitä, 

mitkä asiat vaativat vielä kehittämistä. Tutkimuksen tulokset voidaan ryhmittää 

kokonaisuuksiksi tai jakaa kunkin väittämän keskiarvot keskenään. Henkilöstön 

tyytyväisyyskyselyssä oleellisinta on myös vastausaktiivisuus ja tavoitetaso on usein yli 70 

prosenttia. Mikäli vastausaktiivisuus jää kuitenkin alle 40 prosentin, ei tuloksien avulla pystytä 

tekemään minkäänlaisia johtopäätöksiä. (Kauhanen, 2016, s. 60) 

4.4 Työyhteisön työhyvinvointia tukeva johtaminen 

Esihenkilön tehtävä on huolehtia sekä työntekijöiden työhyvinvoinnista, että omasta 

työhyvinvoinnistaan, ja uskaltaa ottaa puheeksi vaikeat asiat. Työhyvinvoinnin johtamisessa 

tulee huomioida lainsäädäntö, oman organisaation käytännöt ja työntekijöiden erilaisuus. 

Kaikki työntekijät ovat erilaisia ja tarvitsevat erilaisia ratkaisuja, joten esihenkilön tulee 

kohdata jokainen yksilönä. (Työpiste, 2020) 

Vaikka työlainsäädännön mukaan työnantajalla on velvollisuus huolehtia työntekijöiden 

turvallisuudesta ja terveydestä työssä, on kuitenkin jokaisen vastuulla huolehtia omasta 

työhyvinvoinnistaan.  Esihenkilön tehtävä on puuttua esimerkiksi työkuormitukseen, 

kuormitusta aiheuttaviin tekijöihin ja epäasialliseen kohteluun. Esihenkilön omalla esimerkillä 

on myös vaikutus työntekijöiden työhyvinvointiin. Esihenkilö toimii hyvänä esimerkkinä, kun 

hän pitää huolta omasta työhyvinvoinnistaan, eikä lähettele esimerkiksi öisin työviestejä tai 

ole itse uupuneen oloinen. (Työpiste, 2020) 

Työhyvinvoinnin johtamisessa on hyvä päätöksiä tehdessä pohtia, miten päätös vaikuttaa 

työhyvinvointiin ja perustella se hyvin. Myös työntekijöiden osaaminen ylläpitää 

työhyvinvointia ja hyödyttää sekä organisaatiota, että työntekijää. Erilaiset koulutukset, 

sopivan haastavat tehtävät ja tiimityöskentelyt ovat hyvä tapa ylläpitää ja kehittää 

työntekijöiden osaamista. Esihenkilön on hyvä muistaa, että työhyvinvoinnin johtaminen ei 
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ole pelkästään ongelmien ratkomista, vaan se on kaikkea muutakin. Työyhteisössä on hyvä 

sopia yhteiset säännöt ja keskustella työntekijöiden kanssa siitä, mikä työssä lisää työn imua, 

ja kuinka voidaan vahvistaa jo olemassa olevia voimavaroja. (Työpiste, 2020) 

5 Tutkimuksen esittely 

Johtamisen merkitys työyhteisössä -tutkimus toteutettiin Silmäaseman Länsi-Suomen alueen 

myymälöille, johon kuuluu 29 myymälää. Tutkimus päädyttiin toteuttamaan kvantitatiivisena 

eli määrällisenä tutkimuksena, jonka mittarina toimi kyselylomake. Määrällisen tutkimuksen 

avulla saadaan yleinen kuva muuttujien välisistä suhteista ja eroista sekä sen avulla saadaan 

vastaus siihen, kuinka paljon tai miten usein tiettyä asiaa tai aihetta ilmenee. Määrällisessä 

tutkimuksessa tuloksia tarkastellaan numeerisesti.  (Vilkka, 2007, ss. 13–14).  

Kyselytutkimus soveltui parhaiten kyseisen tutkimuksen toteutukseen, sillä Länsi-Suomen 

alueen myymälät sijoittuvat usealle eri paikkakunnalle. Kyselytutkimus mahdollistaa 

vastausten saannin eri toimipaikoilla työskenteleviltä ja sen avulla saadaan määritellyltä 

kohderyhmältä vastaukset halutussa määräajassa. Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti. 

Anonymiteetin ansiosta kyselyn vastaajia ei voida tunnistaa, jolloin vastaukset ovat 

mahdollisesti avoimempia ja rehellisempiä. Tällöin tutkimuksesta saadaan myös enemmän 

irti.  

Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmin. 

Laadullisen analyysin avulla saadaan syvempi ymmärrys vastaajien näkemyksistä ja 

kokemuksista. Laadullinen analyysi auttaa tarkemmin ymmärtämään, millainen vaikutus 

johtamisella ja työhyvinvoinnilla on työyhteisöön, sekä mikä tilanne on tällä hetkellä ja kuinka 

sitä voitaisiin kehittää. 

5.1 Aikataulu ja eri työvaiheet 

Tutkimuksen suunnittelua varten kerättiin ensin teoriatietoa johtamisesta, esihenkilötyöstä ja 

työhyvinvoinnista. Lisäksi tutustuttiin aiemmin tehtyihin samantapaisiin kyselyihin, kuten 

PAM:n tekemään jäsenkyselyyn vuonna 2022. Näiden pohjalta lähdettiin rajaamaan 

tutkimuskysymyksiä ja miettimään, mihin kysymyksiin halutaan vastauksia ja mihin asioihin 

halutaan antaa enemmän painoarvoa.  
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Seuraavaksi lähdettiin pohtimaan, miten kyselytutkimus olisi järkevintä toteuttaa. Yksi 

vaihtoehto oli tehdä tutkimus koko Silmäasemalle, mutta lopulta päädyttiin rajaamaan 

tutkimus Länsi-Suomen alueelle, jotta tutkimuksen teko ja tulosten analysointi olisi 

helpompaa. Koska myymälöitä on eri paikkakunnilla, poissuljettiin heti lähikontaktia vaativat 

menetelmät käytännöllisyyden vuoksi, kuten paikan päällä tehtävät haastattelut. Näin 

päädyttiin toteuttamaan tutkimus Webropol -verkkokyselynä.  

Tutkimus pyrittiin ajoittamaan mahdollisimman rauhalliseen ajankohtaan, jotta vastausten 

laatu ei kärisi mahdollisesta kiireestä ja näin vältettäisiin myös mahdolliset huolimattomuudet. 

Ennen kyselyn lähettämistä myös pohdittiin, kuinka kauan vastausaikaa olisi hyvä antaa, 

jotta kyselyyn saataisiin riittävästi ja haluttu määrä vastauksia.   

5.2 Tutkimuksen toteutus 

Tutkimus päätettiin toteuttaa sähköisesti Webropol -verkkokyselynä, jolla pystytään luomaan 

helposti erilaisia kyselyitä ja varmistamaan vastausten anonymiteetti. Webropolilla on helppo 

ja miellyttävä tarkastella tuloksia, sillä vastaukset löytyvät heti kysymysten alta ja samalla 

näki sekä vastausmäärät, että prosentuaalisen osuuden.  

Koska kyselytutkimus lähetettiin ainoastaan Länsi-Suomen alueelle, oli helpointa toimittaa 

kyselyyn johtava linkki vastaajien sähköpostiosoitteisiin. Sähköpostissa esiteltiin tutkittava 

aihe, tutkimuksen tarkoitus ja sisältö. Lisäksi sähköpostista löytyi omat yhteystietoni, jotta 

vastaajat voivat tarvittaessa olla yhteydessä minuun. Kysely toteutettiin joulukuun 2023 

aikana ja kyselyyn oli vastausaikaa tasan kaksi viikkoa, kyselyn ollessa auki 8.12.-

22.12.2023 välisen ajan. Kyselyn arvioitu vastausaika oli 5–10 minuuttia. Kyselytutkimus 

lähetettiin kaikille Länsi-Suomen alueen myymälöille ja esihenkilöille. Länsi-Suomen alueella 

on yhteensä 29 myymälää. 

Kyselytutkimus aloitettiin muutamalla taustakysymyksellä, joilla selvitettiin vastaajan ikä ja 

rooli sekä kokemusvuodet Silmäasemalla. Varsinainen kysely oli jaettu kahteen teemaan, 

joista ensimmäinen käsitteli johtamista, eli millainen on hyvä esihenkilö sekä millainen 

merkitys esihenkilötyöllä on työntekijöiden työhön. Toinen teema käsitteli työhyvinvointia, eli 

millainen merkitys johtamisella on työhyvinvointiin, ja millä keinoin työhyvinvointia voitaisiin 

parantaa yleisesti, että omalla toiminnalla. Kyselyssä oli yhteensä 15 kysymystä, joista kaksi 

oli avointa kysymystä ja muihin kysymyksiin oli annettu valmiit vastaukset. Osa kysymyksistä 

kysyttiin myös mielipidemuodossa. Suurimmassa osassa kysymyksistä vastaajalla oli 

mahdollisuus valita ainoastaan yksi vaihtoehto, mutta osassa kysymyksissä vastaaja sai  
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myös halutessaan valita yhden tai useamman vastausvaihtoehdon. Kyselyn kaksi avointa 

kysymystä olivat vapaavalintaisia ja loput pakollisia. Tiettyjen kysymyksien kohdalla vastaaja 

sai myös antaa oman vapaamuotoisen vastauksensa, mikäli mikään vaihtoehdoista ei ollut 

hänen mielestään sopiva. Tuloksissa huomioidaan, että osassa kysymyksissä vastaaja on 

saanut valita useamman vastausvaihtoehdon, jolloin tulokset ovat suhteessa erilaiset, 

verrattuna niihin, joissa vastaaja on saanut valita vain yhden vaihtoehdon. 

Tutkimuskyselyssä pyrittiin välttämään kyllä tai ei -kysymyksiä niiden heikon informaation 

vuoksi. Tutkimuksen tarkoitus oli saada kattavaa tietoa Länsi-Suomen alueen tilanteesta, 

joten mitä tarkemmat vastaukset saataisiin, sitä realistisemman kuvan se antaisi 

tämänhetkisestä tilanteesta.  

6 Tutkimustulokset 

Kyselytutkimukseen saatiin määräaikaan mennessä vastauksia 28 kappaletta, joka on 

kohtuullisen hyvä, mutta odotettua pienempi määrä. Tulee kuitenkin huomioida, että tarkkaa 

tietoa ei ole, kuinka monta työntekijää kussakin myymälässä työskentelee. Tämän vuoksi 

myöskään tarkkaa vastausprosenttia ei ole tiedossa.  

Kyselyyn vastanneista 18–25-vuotiaita oli neljä, 25–40-vuotiaita yhdeksän ja 40–60-vuotiaita 

15 henkilöä. Vastanneista 14 henkilöä toimii Silmäasemalla optisen myyjän tehtävissä, kuusi 

optikon tehtävissä ja kahdeksan myymälä- tai apulaismyymäläpäällikön tehtävissä. Lisäksi 

vastanneista suurin osa on työskennellyt Silmäasemalla jo pidemmän ajan, sillä vastanneista 

13 henkilöä on työskennellyt Silmäasemalla 1–5-vuotta, 10 henkilöä 5–12-vuotta ja kaksi 

henkilöä yli 20-vuotta. Vastanneista kolme on työskennellyt Silmäasemalla alle vuoden.    

Tutkimuksen tulokset on jaettu aihealueen mukaan kolmeen alalukuun, joita ovat esihenkilön 

rooli työyhteisössä, työyhteisön työhyvinvointi sekä johtamisen ja työhyvinvoinnin 

kehittäminen. Jokaisessa alaluvussa käsitellään 1–5 kyselytutkimuksen kysymystä. 

Alaluvuissa pyritään löytämään vastauksia saman aihealueen tutkimuskysymyksiin ja 

jokaisessa alaluvussa käsitellään aihealueeseen liittyvät kysymykset sekä niihin saadut 

vastaukset. Taustakysymyksistä huolimatta kaikkia tutkimuksen tuloksia ei tarkastella iän, 

roolin tai kokemusvuosien perusteella, sillä tutkimuksen tarkoituksena on saada selville 

Länsi-Suomen alueen tilanne yleisellä tasolla. Osassa tutkimustuloksissa kuitenkin 

vertaillaan esihenkilöiden ja työntekijöiden välisiä vastauseroja. 
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6.1 Esihenkilön rooli työyhteisössä 

Kyselytutkimus aloitettiin kartoittamalla, millainen vastaajien mielestä on hyvä esihenkilö, ja 

mitkä ovat hyvän esihenkilön ominaisuuksia. Vastaajille annettiin kuusi valmista 

vastausvaihtoehtoa ja lisäksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa vapaamuotoinen vastaus, 

mikäli vastausvaihtoehdoista puuttui jokin tai ei löytynyt sopivaa vaihtoehtoa.  

Kuvasta 3 havaitaan, että kaikkia valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja pidetään hyvinä 

ominaisuuksina, mutta kahta vastausvaihtoehtoa pidetään kuitenkin kaikkein tärkeimpinä.  

Kuva 3. Hyvän esihenkilön ominaisuudet 

 

Kuva 3 osoittaa, että 96 % vastaajista pitää hyvänä esihenkilönä oikeudenmukaista, työtä 

tukevaa ja kannustavaa esihenkilöä. Toiseksi eniten vastaajat pitävät hyvän esihenkilön 

ominaisuuksina tavoitteellista ja innostavaa esihenkilöä, jotka molemmat ovat saaneet ääniä 

75 %. Lisäksi vastauksista ilmenee, että 61 % vastaajista pitävät hyvinä ominaisuuksina 

empaattista ja valmentavaa esihenkilöä. ”Muu, mikä” vastausvaihtoehtoon vastasi 18 % 

vastaajista ja siihen saatiin viisi avointa vastausta. Yksi vastaajista pitää hyvän esihenkilön 

ominaisuutena joustavuutta, toinen tavoitettavissa olevaa, kolmas järjestelmällistä, neljäs 

tasapuolista ja viides kuuntelevaa.  
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Vastauksista ilmenee, että hyvän esihenkilön tärkeimpinä ominaisuuksina pidetään 

oikeudenmukaista, työtä tukevaa ja kannustavaa esihenkilöä. Tärkeää on, että esihenkilö 

tukee ja kannustaa työntekijöitään sekä toimii oikeudenmukaisesti vaikeissakin tilanteissa 

kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti ja johdonmukaisesti. Myös tavoitteellista ja innostavaa 

ominaisuutta pidetään esihenkilöissä tärkeänä. Näillä piirteillä esihenkilö on eteenpäin vievä 

ja rohkaisee työntekijöitä kehittymään. Valmiista vastauksista vähiten ääniä saivat 

empaattinen ja valmentava, mutta näissä on kuitenkin suhteellisen pieni ero muihin 

vastausvaihtoehtoihin. Tulosten perusteella on tärkeää huomata, että kaikkia valmiiksi 

annettuja vastausvaihtoehtoja pidetään esihenkilön tärkeinä ominaisuuksina ja 

prosentuaaliset erot ominaisuuksien välillä ovat hyvin pienet. 

Kuva 4. Esihenkilöiden ja työntekijöiden eroavaisuudet hyvän esihenkilön ominaisuuksista 

 

Kuva 4 osoittaa, että sekä esihenkilöt, että työntekijät pitävät hyvän esihenkilön 

ominaisuutena oikeudenmukaista, työtä tukevaa ja kannustavaa esihenkilöä. Toisena 

molemmilla nousee esiin myös tavoitteellinen ja innostava. Tuloksista kuitenkin havaitaan, 

että esihenkilöt pitävät työntekijöitä enemmän hyvän esihenkilön ominaisuutena empaattista 

ja valmentavaa.  Tulosten perusteella esihenkilöt ja työntekijät pitävät samoja piirteitä hyvän 

esihenkilön ominaisuuksina, sillä tulokset ovat hyvin yhteneväiset. 
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Lisäksi kyselytutkimuksessa selvitettiin, kokevatko vastaajat saavansa tarpeeksi tukea 

omalta esihenkilöltään. Vastausvaihtoehtoja annettiin neljä, jotka olivat ”en lainkaan”, ”jonkin 

verran”, ”riittävästi” ja ”erinomaisesti”. 

Kuva 5. Esihenkilön tuki 

 

Kuva 5 osoittaa, että vastaajista 39 % kokevat saavansa riittävästi tukea omalta 

esihenkilöltään. Kuitenkin 36 % vastaajista kokevat saavansa jonkin verran tukea, eli 

tuloksen perusteella he kaipaisivat esihenkilön tukea luultavasti vielä enemmän. Vastaajista 

25 % kokevat saavansa erinomaisesti tukea omalta esihenkilöltään. Positiivista on, että 

tulosten perusteella kaikki vastaajat kokevat saavansa ainakin jonkinlaista tukea omalta 

esihenkilöltään, sillä kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa ”en lainkaan”.  

Vastauksista havaitaan, että jokainen kyselyyn vastannut kokee saavansa tukea omalta 

esihenkilöltään. Esihenkilöltä saatu tuki mahdollistaa työyhteisön kehittämisen ja edistää 

hyvää ilmapiiriä. Lisäksi esihenkilön tuen avulla ylläpidetään ja edistetään työyhteisön välisiä 

vuorovaikutussuhteita. 
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Kyselytutkimuksessa vastaajilta kysyttiin myös mielipidemuodossa, kokevatko he saavansa 

omalta esihenkilöltään riittävästi palautetta työstään. Vastausvaihtoehtoja annettiin neljä, 

jotka olivat ”en lainkaan”, ”jonkin verran”, ”riittävästi” ja ”enemmän kuin tarpeellista”. 

Kuva 6. Palaute omasta työstä 

 

Kuva 6 osoittaa, että vastaajista puolet kokevat saavansa palautetta jonkin verran. Toisaalta 

vastaajista 13 henkilöä kokee saavansa riittävästi palautetta työstään omalta esihenkilöltään. 

Vastaajista yksi kokee, ettei saa lainkaan palautetta työstään. Tuloksissa on kuitenkin 

huomioitava, että palautteita on erilaisia ja usein pikapalautteet eivät jää mieleen yhtä hyvin 

kuin kahdenkeskisessä keskustelussa tullut palaute. ”Enemmän kuin tarpeellista” -

vastausvaihtoehto ei saanut ääniä lainkaan, ja onkin hyvä muistaa, että palautetta ei voi 

koskaan antaa liikaa.  
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Kyselytutkimuksessa selvitettiin myös, kokevatko vastaajat esihenkilötyön tukevan heidän 

motivaatiotansa ja kannustavan kehittymään. Vastausvaihtoehtoja vastaajille annettiin kolme, 

jotka olivat ”en lainkaan”, ”jonkin verran” ja ”erinomaisesti”. 

Kuva 7. Esihenkilötyön vaikutus motivaatioon ja kehittymiseen 

 

Kuva 7 osoittaa, että vastaajista 57 % kokevat jonkin verran esihenkilötyön tukevan heidän 

motivaatiotansa ja kannustavan heitä kehittymään. On kuitenkin huomioitava, että jokaisen 

motivaatioon ja kehittymiseen vaikuttaa myös oma asenne ja halu kehittyä. Vastaajista 39 % 

kokevat erinomaisesti esihenkilötyön tukevan heidän motivaatiotansa ja kannustavan 

kehittymään. Vastaajista yksi on sitä mieltä, että esihenkilötyö ei tue lainkaan hänen 

motivaatiotansa tai kannusta kehittymään. Tulokset voivat viitata siihen, että vastaajat 

kokevat esimerkiksi omalla toiminnallaan olevan enemmän merkitystä omaan motivaatioon 

kuin esihenkilötyöllä. 
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Toisessa mielipidekysymyksessä vastaajilta selvitettiin, kokevatko he oman esihenkilönsä 

kohtelevan tiimin jäseniä tasapuolisesti. Vastausvaihtoehtoja mielipidekysymykseen annettiin 

kolme, jotka olivat ”en lainkaan”, ”jonkin verran” ja ”erinomaisesti”. 

Kuva 8. Tasapuolinen kohtelu 

 

Kuva 8 osoittaa, että vastaajista 57 % kokevat, että tasapuolinen kohtelu toteutuu jonkin 

verran. Vastaajista 36 % ovat sitä mieltä, että tasapuolinen kohtelu toteutuu erinomaisesti. 

Kuitenkin kaksi vastaajaa kokevat, ettei esihenkilö kohtele tiimin jäseniä tasapuolisesti.  

Vastauksista ilmenee, että henkilöstö kokee tasapuolisen kohtelun eri tavalla. Tuloksissa on 

kuitenkin hyvä huomioida, että työpaikalla on eri asemassa työskenteleviä työntekijöitä ja 

tasapuolisella kohtelulla työelämässä tarkoitetaan, että toisiinsa nähden vertailukelpoisia 

työntekijöitä kohdellaan samanlaisissa tilanteissa yhdenvertaisesti. (SuPerliitto, n.d.) 
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6.2 Työyhteisön työhyvinvointi 

Kyselytutkimuksen työhyvinvointiosuudessa vastaajilta selvitettiin ensimmäisenä, mitkä 

heidän mielestään ovat tärkeitä tekijöitä työhyvinvoinnissa. Vastaajille annettiin viisi valmista 

vastausvaihtoehtoa ja lisäksi vastaajilla oli myös mahdollisuus antaa vapaamuotoinen 

vastaus, mikäli valmiista vastausvaihtoehdoista ei löytynyt sopivaa vaihtoehtoa.  

Kuva 9. Työhyvinvoinnin tärkeät tekijät 

 

Kuva 9 osoittaa, että 96 % vastaajista pitää työhyvinvoinnin kannalta kaikkein tärkeimpänä 

tekijänä toimivaa työyhteisöä. Toimivassa työyhteisössä jokainen voi olla oma itsensä ja 

kokee kuuluvansa joukkoon. Toiseksi tärkeimpänä tekijänä työhyvinvoinnin kannalta 

vastaajat pitävät mielekkäitä työtehtäviä, joka kattaa 82 % osuuden. Tämä viittaa siihen, että 

monille vastaajista on tärkeää, että työtehtävät ovat sellaisia, jotka ovat itselle mielekkäitä. 

Työtehtävien mielekkyyttä lisää varmasti myös hyvä perehdytys ja osaaminen. Lisäksi 75 % 

vastaajista pitävät työhyvinvoinnin tärkeänä tekijänä aktiivista ja motivoivaa esihenkilöä. 

Selkeät tavoitteet ja turvallinen työympäristö vastausvaihtoehdon antoivat molempien 

tapauksessa 64 % vastaajista. Tämä viittaa siihen, että tavoitteiden ollessa selkeitä, on 

työyhteisöllä yhteinen päämäärä, jota tavoitella. Myös työympäristön ollessa turvallinen, on 

töihin mukava ja turvallinen mennä. ”Muu, mikä” vastausvaihtoehtoon saatiin yksi avoin 

vastaus. Avoimen vastausvaihtoehdon jättänyt vastaaja pitää valmiiden vastausvaihtoehtojen 

lisäksi tärkeänä tekijänä työhyvinvoinnissa hyvää työterveyshuoltoa. Tuloksista on hyvä 
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huomioida, että valmiiden vastausvaihtoehtojen keskinäiset prosentuaaliset erot ovat 

suhteellisen pienet, joka viittaa siihen, että vastaajat pitävät kaikkia valmiita 

vastausvaihtoehtoja tärkeinä tekijöinä työhyvinvoinnissa.  

Kuva 10. Esihenkilöiden ja työntekijöiden eroavaisuudet työhyvinvoinnin tärkeissä tekijöissä 

 

Kuva 10 osoittaa, että sekä esihenkilöt, että työntekijät pitävät työhyvinvoinnin tärkeimpänä 

tekijänä toimivaa työyhteisöä. Tulos ei ole yllättävä, sillä toimivassa työyhteisössä 

toimintatavat ja tavoitteet ovat kaikille selkeitä. Lisäksi yli puolet kyselyyn vastanneista 

esihenkilöistä ja työntekijöistä ovat sitä mieltä, että selkeät tavoitteet ja aktiivinen sekä 

motivoiva esihenkilö ovat tärkeitä tekijöitä työhyvinvoinnissa. Lähes jokainen kyselyyn 

vastannut työntekijä pitää myös mielekkäitä työtehtäviä tärkeänä tekijänä. Tuloksista 

ilmenee, että esihenkilöt ja työntekijät ovat hyvin samaa mieltä työhyvinvoinnin tärkeistä 

tekijöistä, sillä vastaukset eivät kovinkaan paljoa eroa toisistaan. Suurin ero esihenkilöiden ja 

työntekijöiden vastauksissa on mielekkäissä työtehtävissä ja turvallisessa työympäristössä. 
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Lisäksi kyselytutkimuksessa selvitettiin, miten vastaajat kokevat, että työhyvinvoinnin tärkeät 

tekijät toteutuvat työpaikallaan. Vastausvaihtoehtoja kysymykseen annettiin kolme, jotka 

olivat ”ei lainkaan”, ”jonkin verran” ja ”erinomaisesti”. 

Kuva 11. Työhyvinvointi tekijöiden toteutuminen 

 

Kuva 11 osoittaa, että vastaajista 57 % kokevat, että työhyvinvointiin liittyvät tekijät toteutuvat 

työpaikalla jonkin verran. Tämä viittaa siihen, että suurin osa työhyvinvoinnin tekijöistä 

toteutuvat, mutta joissakin on vielä hieman parannettavaa. Vastaajista 43 % kokevat, että 

työhyvinvoinnin tekijät toteutuvat työpaikalla erinomaisesti.  

Tulokset viittaavat siihen, että vastaajat kokevat, että työpaikalla toteutuvat ainakin suurilta 

osin heille tärkeät työhyvinvoinnin tekijät, sillä kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa ”ei 

lainkaan”.  
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Kyselytutkimuksessa vastaajilta kysyttiin myös, miten he kokevat, että työhyvinvointiin 

panostetaan työpaikallaan tällä hetkellä. Vastausvaihtoehtoja kysymykseen annettiin kolme, 

jotka olivat ”ei lainkaan”, ”jonkin verran” ja ”erinomaisesti”. 

Kuva 12. Työhyvinvointiin panostaminen 

 

Kuva 12 osoittaa, että puolet vastaajista kokevat, että työhyvinvointiin panostetaan 

työpaikalla jonkin verran. Toisaalta vastaajista 12 kokevat, että työhyvinvointiin panostetaan 

erinomaisesti. Vastaajista kaksi kokevat, että työpaikalla ei panosteta työhyvinvointiin 

lainkaan.  

Tuloksista on hyvä huomioida, että kahden eniten ääniä saaneiden vastausvaihtoehtojen 

prosentuaalinen ero on hyvin pieni, joka viittaa siihen, että työpaikalla työhyvinvointi on 

kohtuullisen hyvällä tasolla. On myös hyvä huomioida, että työhyvinvointiin vaikuttavat monet 

eri tekijät ja työhyvinvointia seurataan jatkuvasti, jotta sitä pystytään kehittämään. 
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Kyselytutkimuksessa vastaajilta selvitettiin mielipidemuodossa, kokevatko he, että 

johtaminen vaikuttaa heidän työhyvinvointiinsa. Vastausvaihtoehtoja mielipidekysymykseen 

annettiin kolme, jotka olivat ”en lainkaan”, ”jonkin verran” ja ”todella paljon”. 

Kuva 13. Johtamisen vaikutus työhyvinvointiin 

 

Kuva 13 osoittaa, että vastaajista 64 % kokevat johtamisen vaikuttavan todella paljon heidän 

työhyvinvointiinsa. Tämä viittaa siihen, että esihenkilön tavalla johtaa ja ilmaista asiat, on 

suuri merkitys henkilöstön työhyvinvointiin. Vastaajista 36 % kokevat, että johtaminen 

vaikuttaa heidän työhyvinvointiinsa jonkin verran. Tämä viittaa siihen, että vastaajat saattavat 

kokea jollakin muulla tekijällä olevan enemmän vaikutusta omaan työhyvinvointiin. 

Kuitenkaan kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa ”en lainkaan”, joka osoittaa, että vastaajat 

kokevat johtamisen kuitenkin jollakin tavalla vaikuttavan omaan työhyvinvointiinsa. 

Vastauksista ilmenee, että yli puolet vastaajista kokevat johtamisella ja erilaisilla 

johtamistavoilla oleva vaikutusta työyhteisön työhyvinvointiin. Kun johtaminen on selkää ja 

tasapuolista, on toimintamallit ja tavoitteet kaikille selkeät. Kuitenkin työhyvinvointiin 

vaikuttavat monet tekijät, joten jokaisen työyhteisön jäsenen on muistettava myös itse 

ylläpitää omaa työhyvinvointiaan. Mikäli työhyvinvoinnissa huomaa heikkenemistä, tulee 

siihen reagoida välittömästi. 
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Kuva 14. Esihenkilöiden ja työntekijöiden väliset eroavaisuudet johtamisen vaikutuksesta 

työhyvinvointiin 

 

Kuva 14 osoittaa, että jokainen kyselyyn vastannut esihenkilö kokee johtamisella olevan 

vaikutusta omaan työhyvinvointiin. Puolet kyselyyn vastanneista työntekijöistä kokevat, että 

johtaminen vaikuttaa jonkin verran ja puolet, että todella paljon. Jokainen kyselyyn vastannut 

työntekijä koki toimivan työyhteisön työhyvinvoinnin tärkeimmäksi tekijäksi, joten tulos voi 

osittain kertoa siitä, että työntekijät pitävät myös muita tekijöitä tärkeänä, esimerkiksi 

työyhteisöä, joiden kanssa tekevät päivittäin yhteistyötä.  

Tulokset viittaavat siihen, että johtamisella on vaikutus sekä esihenkilöiden, että 

työntekijöiden työhyvinvointiin. Esihenkilöt saattavat usein turvautua ainoastaan omaan 

esihenkilöönsä, jonka vuoksi kokevat johtamisella olevan suuri merkitys työhyvinvointiin. Kun 

taas työntekijöillä on arjessa jatkuvasti läsnä ja paikan päällä muita työkavereita, joihin voi 

tarvittaessa tukeutua.  
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Lisäksi kyselytutkimuksessa selvitettiin, kokevatko vastaajat voivansa itse vaikuttaa 

työyhteisönsä työhyvinvointiin. Vastausvaihtoehtoja kysymykseen annettiin kolme, jotka 

olivat ”en lainkaan”, ”jonkin verran” ja ”todella paljon”.  

Kuva 15. Oma vaikutus työyhteisön työhyvinvointiin 

 

Kuva 15 osoittaa, että vastaajista 53 % ovat sitä mieltä, että voivat vaikuttaa työyhteisön 

työhyvinvointiin jonkin verran. Tämä viittaa siihen, että vastaajat kokevat vaikuttavansa 

työyhteisön työhyvinvointiin esimerkiksi omalla toiminnallaan. On hyvä kuitenkin muistaa, 

että jokainen on vastuussa omasta työhyvinvoinnistaan ja jokaisen vastuulla on ylläpitää ja 

parantaa työyhteisön yhteistä työhyvinvointia. Vastaajista 43 % kokevat voivansa todella 

paljon vaikuttaa työyhteisön työhyvinvointiin. Vastaajista yksi kokee, ettei voi lainkaan 

vaikuttaa työyhteisön työhyvinvointiin. Tulosten perusteella enemmistö vastaajista kokevat 

omalla toiminnallaan olevan ainakin jonkinlainen vaikutus työyhteisön työhyvinvointiin.  

On tärkeää muistaa, että jokainen työyhteisön jäsen on merkittävässä roolissa hyvän 

työyhteisön luomisessa ja työhyvinvoinnin ylläpitämisessä. Jokaisen tulee huolehtia sekä 

omasta, että työkaverin työhyvinvoinnista. On kuitenkin hyvä huomioida, että kukaan ei pysty 

pelkällä omalla toiminnallaan vaikuttamaan työyhteisön työhyvinvointiin, vaan siihen 

vaaditaan jokaisen panostus.  
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Kuva 16. Esihenkilöiden ja työntekijöiden eroavaisuudet omasta vaikutuksesta työyhteisön 

työhyvinvointiin 

 

Kuva 16 osoittaa, että yli puolet kyselyyn vastanneista esihenkilöistä kokevat voivansa 

vaikuttaa työyhteisön työhyvinvointiin. Tulos ei ole yllättävä, sillä esihenkilöillä on iso rooli 

hyvän työyhteisön, selkeiden toimintatapojen ja tavoitteiden luomisessa. Lisäksi 

esihenkilöiden tulee kehittää työhyvinvointia jatkuvasti ja varmistaa, että työyhteisön jäsenet 

voivat hyvin. Enemmistö kyselyyn vastanneista työntekijöistä kokevat voivansa jonkin verran 

vaikuttaa työyhteisön työhyvinvointiin. Työyhteisön työhyvinvointi on hyvällä mallilla, kun 

jokainen jäsen kokee kuuluvansa joukkoon ja työyhteisössä pystytään olemaan avoimia. 

Avoimessa työyhteisössä vuorovaikutus on sujuvaa sekä avun antaminen ja saaminen on 

vaivatonta. Tuloksista on kuitenkin hyvä huomioida, että jokaisen vastuulla on panostaa sekä 

omaan, että työyhteisön jäsenten hyvinvointiin.  

6.3 Johtamisen ja työhyvinvoinnin kehittäminen 

Kyselytutkimus sisälsi myös kaksi avointa kysymystä, jotka eivät sisältäneet lainkaan valmiita 

vastausvaihtoehtoja vaan vastaajat saivat itse kirjoittaa vastaukset. Avoimet kysymykset 

olivat vapaaehtoisia, eli niihin ei ollut pakko vastata. 

Ensimmäisessä avoimessa kysymyksessä vastaajilta kysyttiin, millä tavoin esihenkilötyötä ja 

johtamista voitaisiin kehittää vieläkin paremmaksi. Tähän kysymykseen saatiin avoimia 
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vastauksia yhteensä 12 kappaletta, joka on todella positiivista ja odotettua enemmän. 

Vastaukset olivat myös hyvin erilaisia, eli samoja vastauksia ei toistunut. Avoimissa 

kommenteissa nousi esiin, että esihenkilötehtäviin tulisi valita sellaisia henkilöitä, joilla on 

kokemusta esihenkilötyöstä, esimerkiksi esihenkilökoulutus. Vastaajat kokevat myös, että 

esihenkilölle tulisi antaa enemmän aikaa esihenkilötyöhön, kuten alaisten valmentamiseen. 

Lisäksi vastaajien mukaan esihenkilöillä on myös liikaa alaisia, joka häiritsee yksilöllisiä 

kohtaamisia ja esihenkilön mahdollisen tuen. Myös pienemmille maakunnille ja myymälöille 

toivottiin enemmän esihenkilöiltä läsnäoloa ja tukea. Vastaajat toivoisivat esihenkilöiltä myös 

yksilöllisempää, oikeudenmukaisempaa ja tasapuolisempaa johtamista sekä sitä, että 

esihenkilöllä ei tulisi oma luonne liikaa läpi työssä. Lisäksi avoimissa kommenteissa nousi 

esiin, että henkilökuntaa tulisi kuunnella enemmän ja esihenkilöiden tulisi osata ottaa myös 

palautetta vastaan. Vastaajat toivoisivat myös esihenkilön kanssa käydyissä 

kahdenkeskisissä keskusteluissa enemmän keskustelua työntekijän mahdollisuuksista 

kehittyä. Vastauksissa ilmeni myös toive selkeistä tavoitteista ja toimintatavoista sekä 

työntekijän motivoimisesta. 

Toisessa avoimessa kysymyksessä vastaajilta kysyttiin, miten työhyvinvointiin voitaisiin 

panostaa vieläkin enemmän. Tähän kysymykseen saatiin avoimia vastauksia yhteensä 14 

kappaletta, joka on myös odotettua enemmän. Tässä kysymyksessä vastaukset olivat myös 

erilaisia eikä samoja toistunut. Vastauksissa ilmeni kuitenkin hyvin samoja vastauksia kuin 

johtamiseen liittyvässä avoimessa kyselyssä. Avoimissa vastauksissa ilmeni, että 

työhyvinvointia voitaisiin kehittää työvuorosuunnittelulla, esimerkiksi suunnittelemalla 

vapaapäivät peräkkäin, jolloin ei olisi yksittäisiä vapaapäiviä. Vastaajat toivoisivat myös, että 

henkilökunnan kehitysehdotuksia kuunneltaisiin enemmän liittyen esimerkiksi ergonomiaan 

tai työilmapiiriin. Lisäksi vastauksista ilmeni, että vastaajat kokevat, että henkilökohtaisissa 

keskusteluissa otettuja asioita ei oteta aina täysin vakavissaan. Vastaajat toivovat myös, että 

esihenkilöitä olisi enemmän, jolloin henkilökunta saisi enemmän tarvittavaa tukea ja 

ohjausta. Lisäksi vastaajien mielestä arki on hyvin hektistä ja tulospalkkioiden sekä 

henkilökohtaisen palkan tulisi olla parempia. Lisäksi tässä kyselyssä ilmeni myös, että 

selkeät tavoitteet kasvattaisivat työn mielekkyyttä ja tavoitteiden tulisi olla sellaisia, jotka on 

mahdollista saavuttaa. Kyselyssä toivottiin myös enemmän yhdessä oloa, esimerkiksi 

palkallisia vapaa-ajan viettoja enemmän. Lisäksi vastauksissa ilmeni, että henkilökunnan 

antamia kehitysehdotuksia ja mielipiteitä tulisi viedä enemmän eteenpäin johdolle.  
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7 Johtopäätökset 

Tässä opinnäytetyössä etsittiin vastausta siihen, millainen merkitys esihenkilötyöllä ja 

johtamisella on työyhteisöön ja heidän työhyvinvointiinsa. Opinnäytetyö käsittelee kolmea 

aihealuetta, joita ovat johtaminen, esihenkilötyö ja työhyvinvointi. Opinnäytetyön varsinaiset 

tutkimuskysymykset olivat: 

- Miten eri johtamistavat vaikuttavat työyhteisöön? 

- Miten esihenkilötyö näkyy työyhteisössä? 

- Miten ylläpitää työhyvinvointia ja mitkä ovat siihen vaikuttavat tekijät? 

7.1 Esihenkilötyö ja johtaminen  

Johtamisen teoriaosuuteen on pyritty keräämään sellaisia johtamistapoja, jotka tukevat 

työyhteisöä ja heidän työhyvinvointiaan. Johtaminen on hyvin laaja käsite eikä siihen ole 

olemassa vain yhtä oikeaa tapaa toimia. Johtamisessa on olemassa useita eri linjoja, joista 

jokainen voi valita itselleen ja organisaatiolleen sopivan. Johtamisessa on tärkeää huomioida 

jokaisen johdettavan henkilökohtaiset tarpeet ja tavoitteet. Kun jokaisella on jokin tavoite, jota 

kohti mennä, varmistetaan tehokas ja yhteneväinen linja koko työyhteisössä.  

Esihenkilötyön teoriaosuudessa nostettiin esiin esihenkilön roolia ja vastuuta työyhteisössä. 

Esihenkilöllä on suuri merkitys hyvän työyhteisön luomisessa. Esihenkilön tehtävä on 

varmistaa, että jokaisella työntekijällä on riittävä osaaminen ja mahdollisuudet itsensä 

kehittämiseen. Esihenkilön tulee myös huolehtia oman työyhteisönsä työhyvinvoinnista ja 

työturvallisuudesta. Esihenkilön omalla esimerkillä ja tavalla ilmaista asioita, on vaikutus 

siihen, miten työyhteisössä toimitaan ja saavutetaan asioita.  

Tutkimustulosten perusteella esihenkilön roolilla ja johtamisella on suuri vaikutus 

työyhteisöön ja heidän työhyvinvointiinsa. Lisäksi kyselytutkimuksen tulokset osoittavat, että 

tilanne Länsi-Suomen alueella on tällä hetkellä kohtuullisen hyvä, mutta tilannetta 

pystyttäisiin muuttamaan vielä entistäkin paremmaksi muutamalla asialla. 

Erityisesti tuloksista korostuu, että esihenkilön tärkeimpiä ominaisuuksia ovat 

oikeudenmukaisuus, kannustava ja työtä tukeva. Tutkittavien vastausten perusteella 

esihenkilöltä kaivattaisiin kuitenkin vielä enemmän tukea. Esihenkilön tuki motivoi 

työntekijöitä kehittymään ja kasvattamaan omaa osaamista. Lisäksi enemmistö tutkimukseen 



36 

 

osallistuneista kokivat kaipaavansa esihenkilöiltään vieläkin enemmän palautetta omasta 

työstä ja toimintatavoista. Esihenkilöltä saatu sekä positiivinen, että rakentava palaute 

auttavat työntekijää kehittymään ja ylläpitämään työmotivaatiota. 

Tutkimuksen perusteella esihenkilön tasapuolinen kohtelu on kohtuullisella tasolla, mutta 

siinä olisi vielä kehitettävää. Työyhteisössä on usein eri asemassa työskenteleviä henkilöitä, 

jolloin tasapuolinen kohtelu ei ole aina mahdollista. Esihenkilön on tärkeää kohdella 

tasapuolisesti kaikkia samassa asemassa työskenteleviä ja huomioida jokainen työntekijä 

yksilöllisesti. Esihenkilön tulee varmistaa, että jokaisella työntekijällä on samat 

mahdollisuudet ja valmiudet kehittää omaa osaamistaan.  Lisäksi tuloksista ilmenee myös, 

että silloin, kun esihenkilöillä on useampi alainen, jää yksilölliset kohtaamiset vähemmälle. 

Tällöin työyhteisön jäsenet saattavat kokea, että heitä ei kohdella aina tasapuolisesti ja 

varsinkin pienet myymälät kokevat olevansa eriarvoisia. Usein suuriin myymälöihin saatetaan 

panostaa enemmän, jolloin pienemmät myymälät jäävät huomaamatta vähemmälle 

huomiolle. 

Lisäksi tulosten perusteella aktiivinen ja motivoiva esihenkilö lisää myös työyhteisön 

työhyvinvointia. Kun esihenkilö asettaa selkeät tavoitteet ja toimii itse esimerkkinä, on tällä 

vaikutus työyhteisöön, sillä työyhteisön jäsenet seuraavat jatkuvasti esihenkilön tapaa toimia 

ja ilmaista asioita. Esihenkilö ei siis voi olettaa tai vaatia työyhteisöä toimimaan tietyllä 

tavalla, mikäli ei ensin itse toimi sen mukaan. Esihenkilön kannattaa myös priorisoida asioita, 

sillä sen avulla varmistetaan, että keskitytään työyhteisön ja organisaation kannalta 

tuottavimpiin asioihin. Myös henkilöstöltä saadun palautteen avulla esihenkilö pystyy 

kehittämään omaa toimintaansa. 

Lähes kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat myös sitä mieltä, että esihenkilön johtamisella 

on vaikutusta omaan työhyvinvointiin. Kun esihenkilön johtaminen on selkeää ja 

yhdenmukaista, on henkilöstön suorittaminen tehokkaampaa. Myös valmentavan 

johtamistavan avulla saadaan uusia oivalluksia ja ratkaisuja, kuinka lähteä kannustamaan ja 

kehittämään henkilöstöä. Selkeillä toimintatavoilla ja tavoitteilla saavutetaan haluttu tulos.  

7.2 Työhyvinvointi työyhteisössä 

Työhyvinvoinnin teoriaosuudessa keskityttiin työyhteisön työhyvinvontiin ja työhyvinvointia 

tukevaan johtamiseen. Työhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijät ja siitä ovat vastuussa sekä 

esihenkilö, että työntekijä. Esihenkilöt huolehtivat henkilöstönsä työhyvinvoinnista laissa 

määritellyin edellytyksin, mutta myös työntekijällä itsellään on suuri vastuu ylläpitää omaa 
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työhyvinvointiaan. Kun työhyvinvointi on kunnossa, jaksaa jokainen työssään hyvin ja 

suorittaa tehokkaammin. Esimerkiksi huolehtimalla riittävästä levosta ja tekemällä itselleen 

mieluisia asioita vapaa-ajalla, pystytään ylläpitämään omaa työhyvinvointia. Mikäli 

työhyvinvoinnissa kuitenkin huomataan epäkohtia tai puutteita, tulee siitä kertoa omalle 

esihenkilölle. 

Tutkimuksen perusteella työhyvinvointi on Länsi-Suomen alueella hyvällä mallilla, mutta sitä 

pystyttäisiin kehittämään entistäkin paremmaksi huomioimalla muutama asia. Tutkimukseen 

osallistuneet pitävät työhyvinvoinnin tärkeimpinä tekijöinä toimivaa työyhteisöä, mielekkäitä 

työtehtäviä sekä aktiivista ja motivoivaa esihenkilöä. Kun työyhteisö on toimiva ja jokainen 

kokee kuuluvansa porukkaan, on töihin mukava tulla ja tarvittaessa helppo tukeutua omaan 

kollegaan. Mielekkäät työtehtävät lisäävät innostusta työtä kohtaan ja edesauttavat 

kehittymistä.  

Tutkimustulosten perusteella työhyvinvointiin panostetaan tällä hetkellä kohtalaisen hyvin. 

Tutkimukseen osallistuneet kokevat, että työhyvinvointia voitaisiin kuitenkin muuttaa 

entistäkin paremmaksi esimerkiksi työvuorosuunnittelulla, paremmilla palkkioilla sekä 

ergonomialla. Työn koetaan myös olevan joskus liian hektistä, jolloin esihenkilöiden olisi 

hyvä pohtia ja tarkastella oman henkilöstön riittävyyttä ja tarvittaessa palkata uusia 

työntekijöitä. Mikäli työntekijän osaaminen ei ole vielä riittävällä tasolla tai vaatii kehittämistä, 

voi ilmaantua hektisyyden tunne. Tätä pystytään helpottamaan esimerkiksi erilaisilla 

koulutuksilla ja ohjeistuksilla. Myös selkeät tavoitteet ja niiden realistinen saavuttaminen 

lisäävät työhyvinvointia ja työn mielekkyyttä. Tavoitteiden kannattaa olla sellaisia, jotka on 

helppo saavuttaa, mutta niiden eteen tulee kuitenkin tehdä töitä. Henkilöstöä on myös hyvä 

muistutella, että tavoitteiden saavuttamiseksi vaaditaan koko henkilöstön panostus, eli 

asetetut tavoitteet eivät ole vain yhden ihmisen harteilla.  

Lisäksi tutkimukseen osallistuneet kokevat, etteivät voi täysin vaikuttaa työyhteisön 

työhyvinvointiin, joka on ihan totta. Jokainen voi omalla osallaan ja toiminnallaan vahvistaa 

työyhteisön työhyvinvointia, mutta jokaisen henkilökohtainen työhyvinvointi on jokaisen 

omalla vastuulla. Kun jokainen huolehtii omasta työhyvinvoinnistaan, heijastuu se myös 

työyhteisöön.  
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8 Pohdinta 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää esihenkilötyön ja johtamisen vaikutuksia työyhteisöön ja 

heidän työhyvinvointiinsa. Tähän pyrittiin löytämään vastauksia teorian ja kyselytutkimuksen 

avulla. Lisäksi apuna olivat ennalta määritellyt tutkimuskysymykset. Tutkimuksen 

tavoitteeseen päästiin kyselytutkimuksesta saatujen tulosten avulla sekä vastaamalla 

tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksessa löydettiin tekijöitä, joiden avulla esihenkilötyötä, 

johtamista ja työhyvinvointia voitaisiin kehittää entistäkin paremmaksi. Tutkimuksen 

tuloksista täytyy kuitenkin huomioida, että työelämässä asiat kehittyvät ja muuttuvat 

jatkuvasti, joka heijastuu myös esihenkilötyöhön ja työhyvinvointiin. Näiden ylläpito vaatii 

jatkuvaa kehittämistä, mutta myös pienillä teoilla voidaan saada muutoksia aikaan. 

Työssä onnistuttiin selvittämään keskeisimmät johtamistavat työyhteisön ja –hyvinvoinnin 

kannalta. Tutkimuksen avulla onnistuttiin myös löytämään vastaus siihen, millainen merkitys 

esihenkilötyöllä on ja miten se peilautuu työyhteisöön. Aihealue on hyvin laaja, mutta 

opinnäytetyö onnistuttiin rajaamaan hyvin ja siinä on käsitelty tutkimuksen kannalta 

keskeisimmät asiat. Tutkimuksessa havaittiin, että esihenkilön roolilla on suuri merkitys 

työyhteisöön. Esihenkilön läsnäolo, selkeä johtaminen ja tasapuolinen kohtelu ovat suuressa 

asemassa organisaatioissa. Tämän vuoksi näihin tekijöihin on tärkeää panostaa, sillä näiden 

avulla edesautetaan työyhteisön toimivuutta ja työhyvinvointia.  

Koska tutkimus on tehty vain Länsi-Suomen alueen myymälöille, tutkimustulokset eivät ole 

yleistettävissä koko Silmäasemalle. Vaikka tutkimukseen ei osallistunut määrällisesti 

kovinkaan moni, tuloksista kuitenkin selviää, millainen merkitys esihenkilöillä on 

työyhteisössä. Yrityksessä myös järjestetään työhyvinvointiin liittyviä kyselytutkimuksia 

vuosittain, joiden avulla saadaan laajempi näkemys koko yrityksen tilanteesta.  

Verkkokyselynä tehty kyselytutkimus oli hyvä toteutustapa, sillä tutkimukseen osallistuneet 

myymälät sijaitsevat eri paikkakunnilla. Haastetta kyselyn luomiseen toivat yhtiön säännöt, 

jolloin kyselytutkimuksen kysymykset tuli miettiä hyvin tarkkaan. Vaikka kyselyyn saatiin 

odotettua vähemmän vastauksia, saatiin tuloksista silti kattavaa tietoa tämänhetkisestä 

tilanteesta. Positiivista myös oli, että vastaajat antoivat useita eri kehitysideoita koskien 

esihenkilötyötä ja työhyvinvointia.  

Tutkimus auttoi paremmin ymmärtämään esihenkilön roolia ja sitä, millainen vaikutus sillä on 

työyhteisöön. Tutkimus antoi myös laajan käsityksen työyhteisöä ylläpitävistä 

johtamistavoista sekä niiden linkittymisestä työyhteisöön ja heidän työhyvinvointiinsa. 



39 

 

Kokonaisuudessaan työn teko oli mielenkiintoista ja antoisaa sekä antoi hyvät valmiudet 

myös itsensä kehittämiseen. Myös toimeksiantajayritys oli tyytyväinen tutkimukseen sekä 

kehui tutkimuksen kattavuutta ja laajuutta. Yritys tekee vuosittain omia 

henkilöstötyytyväisyyskyselyjä, joihin katsotaan, että tätä tutkimusta pystyttäisiin 

hyödyntämään. Tutkimuksessa esiin nostetut kehittämiskohteet auttavat yritystä kehittämään 

toimintaansa myös tulevaisuudessa. 
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Liite 1. Saatekirje kyselytutkimukseen 

Moikka! 

Opiskelen Hämeen ammattikorkeakoulussa Tradenomi-opintoja ja teen opinnäytetyötä 

liittyen johtamiseen ja työhyvinvointiin. Toimeksiantajana työssä toimii Silmäasema Optiikka 

ja yhteyshenkilöni Silmäasemalla on oma esihenkilöni Arja Reponen. Opinnäytetyöni 

ohjaajana Hämeen ammattikorkeakoulusta toimii liiketalouden lehtori Eerika Kiuru. 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää, miten johtaminen/esihenkilötyö vaikuttaa 

työyhteisöön sekä tutkia työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä. Millainen merkitys 

johtamisella/esihenkilötyöllä on työyhteisön työhyvinvointiin. 

Työhyvinvointi on hyvin ajankohtainen aihe työelämässä, joten olisi kiinnostavaa saada juuri 

teidän kaikkien mielipide johtamiseen ja työhyvinvointiin liittyen. Voit olla juuri työuraasi 

aloitteleva tai tehnyt pitkän uran Silmäasemalla. Miten juuri Sinä myymäläpäällikkö, 

apulaismyymäläpäällikkö, optikko tai optinen myyjä koet johtamisen ja työhyvinvoinnin 

omalla työpaikallasi tällä hetkellä? 

Opinnäytetyön tutkimuksellinen osuus toteutetaan Webropol -verkkokyselynä ja se 

lähetetään ainoastaan Länsi-Suomen alueen myymälöille ja esihenkilöille. Kyselyssä on 

kaksi teemaa, joista ensimmäinen käsittelee johtamista; millainen on hyvä esihenkilö sekä 

millainen merkitys esihenkilötyöllä on työntekijöiden työhön. Toinen teema käsittelee 

työhyvinvointia; millainen merkitys johtamisella on työhyvinvointiin ja millä keinoin 

työhyvinvointia voitaisiin parantaa yleisesti sekä omalla toiminnalla.  

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5–10 min ja vastausaikaa on kaksi viikkoa kyselyn 

päättyessä perjantaina 22.12. klo 23.59. Kyselyn vastaukset käsitellään anonyymisti eli 

vastaajaa ei voida tunnistaa. Opinnäytetyön on tarkoitus valmistua alkukeväästä 2024 ja se 

on myöhemmin luettavissa Theseus-tietokannassa. Osallistumalla kyselyyn annatte luvan 

käyttää vastauksianne tässä esiteltyyn tutkimukseen liittyen.  

Mikäli teillä herää lisäkysymyksiä liittyen opinnäytetyöhöni, otattehan rohkeasti yhteyttä!  

Ystävällisin terveisin,  

Nea Suokas 

sähköpostiosoite 

puhelinnumero 
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Liite 2. Kyselytutkimuksen kysymykset 

Taustakysymykset 

Ikä: 

o 18–25 v 

o 25–40 v 

o 40–60 v 

o Yli 60 v 

Roolisi Silmäasemalla: 

o Optinen myyjä 

o Optikko 

o Myymälä- tai apulaismyymäläpäällikkö 

Kuinka pitkään olet työskennellyt Silmäasemalla? 

o Alle vuoden 

o 1–5 v 

o 5–12 v 

o 12–20 v 

o Yli 20 v 

Johtaminen yrityksessä 

Mitkä mielestäsi ovat hyvän esihenkilötyön ominaisuuksia/millainen on mielestäsi hyvä 

esihenkilö? Voit valita yhden tai useamman. 

o Empaattinen 

o Valmentava 

o Tavoitteellinen 

o Oikeudenmukainen 

o Innostava 

o Työtä tukeva/kannustaa kehittymään 

o Muu, mikä? 
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Koetko esihenkilötyön tukevan motivaatiotasi ja kannustavan sinua kehittymään? 

o En lainkaan 

o Jonkin verran 

o Erinomaisesti 

Koetko saavasi tarpeeksi tukea omalta esihenkilöltäsi? 

o En lainkaan 

o Jonkin verran 

o Riittävästi 

o Erinomaisesti 

Koen saavani riittävästi palautetta työstäni 

o En lainkaan 

o Jonkin verran 

o Riittävästi 

o Enemmän kuin tarpeellista 

Koen, että esihenkilöni kohtelee tiimin jäseniä tasapuolisesti 

o En lainkaan 

o Jonkin verran 

o Erinomaisesti 

Miten esihenkilötyötä/johtamista voitaisiin kehittää vielä paremmaksi? 

Työhyvinvointi yrityksessä 

Mitkä ovat mielestäsi tärkeitä tekijöitä työhyvinvoinnissa? Voit valita yhden tai useamman. 

o Mielekkäät työtehtävät 

o Selkeät tavoitteet 

o Turvallinen työympäristö 

o Toimiva työyhteisö 

o Aktiivinen ja motivoiva esihenkilö 

o Muu, mikä? 
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Miten koet, että edellä mainitsemasi asiat toteutuvat työpaikallasi? 

o Ei lainkaan 

o Jonkin verran 

o Erinomaisesti 

 

Koen, että johtaminen vaikuttaa työhyvinvointiini 

o En lainkaan 

o Jonkin verran 

o Todella paljon 

Koetko voivasi itse vaikuttaa työyhteisösi työhyvinvointiin? 

o En lainkaan 

o Jonkin verran 

o Todella paljon 

Miten koet, että työhyvinvointiin panostetaan työpaikallasi tällä hetkellä? 

o Ei lainkaan 

o Jonkin verran 

o Erinomaisesti 

Miten työhyvinvointiin voitaisiin panostaa vielä enemmän? 
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Liite 3. Aineistonhallintasuunnitelma 

Opinnäytetyössä kerätään tutkimusaineistoa kyselyn muodossa. Kysely tehdään Webropol -

kyselylomakkeella. Kyselyn tulokset säilytetään Hamk:n Wihissä siihen asti, kunnes aineiston 

analysointi on suoritettu ja tämän jälkeen tulokset hävitetään. Hamk:n Wihiin on pääsy 

ainoastaan opinnäytetyön tekijällä sekä ohjaajalla.   

Hyvä tieteellinen käytäntö edellyttää, että tutkimuksen tekijä huolehtii tarvittavista 

tutkimusluvista, tutkittavien suostumuksista sekä mahdollisesta eettisestä 

ennakkoarvioinnista. Tutkimusta varten on pyydetty organisaatiolta tutkimuslupa, koska 

kohteena on organisaatio, sen toimintatavat ja edustajia. Tutkimuksen toteuttamisessa ei 

tarvita eettistä ennakkoarviointia. Kyselyyn vastaajia informoidaan tutkimuksen tarkoituksesta 

ja sen sisällöstä etukäteen.   

Tutkimuksessa ei kerätä henkilötietoja, eikä tutkimus sisällä muutakaan salassa pidettävää 

tai arkaluontoista materiaalia. Henkilötietoja ovat kaikki sellaiset tiedot, joiden perusteella 

henkilö voidaan suoraan tai välillisesti tunnistaa. Mikäli kyselyssä kuitenkin tulee esiin jotain 

sellaista, josta vastaaja voidaan epäsuorasti tunnistaa, huomioidaan tämä muokkaamalla 

kyseistä kohtaa.   

Opinnäytetyön aineiston ja tulokset omistaa työn tekijä. Tutkimusaineistoa ei käytetä muuhun 

tarkoitukseen. Opinnäytetyön tekijä säilyttää aineistoa vaaditun yhden (1) vuoden ajan 

opinnäytetyön hyväksymispäivästä huolehtien tietoturvasta. Tämän jälkeen aineisto 

hävitetään tietoturvallisesti.   
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