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1 Johdanto 

 

 

1.1 Tausta 

 

Työhyvinvoinnin vaikutus yrityksen menestykseen on suuri. Sitä ei monesti tule 

ajatelleeksi, että työyhteisön hyvinvoinnilla on merkittävä vaikutus siihen, että 

yritys tuottaa paremmin. Työhyvinvointi työpaikalla ei synny itsestään ja sen on-

nistumiselle sekä kehittämiselle tarvitaan oikeanlaista johtajuutta. (Joki 2024, 

luku 11.) 

 

Työhyvinvointi on todella tärkeä aihe. Monesti ajatellaan, että työhyvinvointi liit-

tyy pelkästään terveydenhuoltoon. Todellisuudessa siihen liittyy monta asiaa, 

joiden yhteistuloksesta syntyy hyvinvoiva tiimi. Näitä asioita ovat työtehtävät, 

työyhteisö, tiimin johtajuus sekä myös työntekijän terveys. (Terveystalo 2022.) 

 

Työhyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta ja sitä tutkitaan edelleen. Maailman-

tilanteiden myötä myös painopisteet tutkimuksille ovat muuttuneet. (Manka & 

Manka, 91-92.) Tutkimuksissa on saatu selville, että työhyvinvoinnin johtaminen 

on yksi merkittävimmistä tekijöistä siihen, että yrityksestä saadaan tuottavampi 

ja tehokkaampi. (Työterveyslaitos 2024.) 

 

Tässä opinnäytetyössä käsittelen ja tutkin työhyvinvointia sekä sitä, miten johta-

juus konkreettisesti vaikuttaa yrityksen ja tiimin työhyvinvointiin. Opinnäytetyötä 

varten haastattelin eri yrityksistä kolmea esihenkilöasemassa olevaa työntekijää 

ja kolmea työntekijäroolissa olevaa henkilöä. Opinnäytetyötä varten analysoi-

mani kirjallisuuden ja haastatteluiden pohjalta kokosin tämän opinnäytetyön, 

jonka tavoitteena on tuoda esille, mitä työhyvinvointi on ja mitä asioita siihen liit-

tyy. Sen lisäksi tavoitteena on tuoda esille, miten johtajuus vaikuttaa työhyvin-

vointiin ja millaista sen johtajuuden tulee olla. 
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1.2 Aiemmat opinnäytetyöt aiheesta 

 

Johtamiseen sekä työhyvinvointiin liittyen on tehty paljon erilaisia opinnäyte-

töitä. Johtamista, työhyvinvointia ja työhyvinvoinnin johtamista on tutkittu paljon 

ja sen merkitys on kasvanut yhteiskunnassa vuosien varrella. Näitä aiheita on 

käsitelty erilaisista näkökulmista yhdessä tai erikseen. Esimerkiksi Emilia Kuis-

man tekemässä opinnäytetyössä johtamista käsitellään valmentavan johtami-

sen hyötyjen näkökulmasta syvemmin. Kyseisen opinnäytetyön tavoitteena on 

ollut valmentavan johtajuuden hyötyjen selvittäminen ja työkalujen sekä keino-

jen selvittäminen tähän liittyen. (Kuisma 2023.) Tämä opinnäytetyö liittyy työhy-

vinvoinnin johtamiseen, koska johtajuus ja sen eri tyylit vaikuttavat omalta osal-

taan työhyvinvointiin. Näitä johtajuustyylejä sovelletaan työhyvinvoinnin johta-

juudessa ja on tärkeää ymmärtää, millaiset keinot ovat tehokkaimpia ja merki-

tyksellisimpiä, jotta voidaan saavuttaa parhaat mahdolliset tulokset tiiminä.   

 

Siiri Ellän ja Tiina Saarelan opinnäytetyössä on keskitytty työhyvinvoinnin näkö-

kulmaan, joka on toteutettu Arctia Oy:lle. Opinnäytetyössä on ollut tavoitteena 

kyseisen yrityksen työhyvinvoinnin kehittäminen, jolloin ensin on kartoitettu ny-

kyinen tilanne ja sen kautta on löydetty kehitysideoita paremman työhyvinvoin-

nin saavuttamiselle. Nykyhetken tilanne on selvitetty kyselyn avulla, joka lähe-

tettiin työntekijöille. (Ellä & Saarela 2018.)  

 

Laura Lindström on toteuttanut opinnäytetyön työhyvinvoinnin johtamiselle ja 

kehittämiselle. Tässä ei ole ollut toimeksiantajaa eli on lähdetty tutkimaan työhy-

vinvoinnin johtamiseen liittyviä asioista organisaation sekä esihenkilöiden näkö-

kulmasta. Opinnäytetyössä tehtiin tutkimus, joka toi esille esimerkiksi sen, että 

työhyvinvointi yrityksessä alkaa esihenkilöstä ja hänen työhyvinvoinnista itses-

tään. (Lindström 2021.)  

 

Työhyvinvoinnin johtaminen on oman opinnäytetyöni aihe. Aiempiin opinnäyte-

töihin verraten aiheet liittyvät toisiinsa hyvinkin vahvasti. Työhyvinvoinnin eri 

osa-alueet on hyvä tiedostaa ja siihen liittyy asioita, joiden yhteissummasta syn-

tyy hyvinvoiva tiimi ja organisaatio. Johtajuudella on suuri merkitys siihen, miten 
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työhyvinvointi saadaan kuntoon. Työhyvinvointia ja johtajuutta voidaan hyvin 

tutkia yhdessä kokonaisuutena tai jakaa se tarkemmin eri aiheiden alle. 

 

 

2 Työhyvinvointi 

 

 

2.1 Työhyvinvoinnin määritelmä 

 

Työhyvinvointi tarkoittaa turvallista ja terveellistä työympäristöä, joka työnteki-

jällä omassa työssään on. Työympäristö tarkoittaa kaikkia fyysisiä, psyykkisiä ja 

sosiaalisia olosuhteita, joita työpaikalla on. Fyysinen työympäristö tarkoittaa ra-

kenteellisia ja aistillisia asioita työpaikalla. Työhyvinvoinnissa korostuu nykyisin 

vahvasti myös psyykkiset sekä sosiaaliset näkökulmat, joihin täytyy kiinnittää 

enemmän huomiota. Psyykkinen työympäristö tarkoittaa henkistä puolta, johon 

liittyy työssä jaksaminen ja työn kuormittavuus. Sosiaalinen työympäristö liittyy 

organisaation arvoihin sekä toimintakulttuuriin. (Teollisuusliitto 2024.) 

 

Työhyvinvointi on kunnossa kaikilta osilta, kun työntekijä kokee olevansa tyyty-

väinen omaan asemaansa työyhteisössä kolmeen eri osa-alueeseen liittyen. 

(Kauhanen 2016, 21-28.) Nämä työhyvinvoinnin kolme eri osa-aluetta ovat fyy-

sinen hyvinvointi, sosiaalinen hyvinvointi sekä psyykkinen hyvinvointi (Sinokki & 

Virtanen 2014, 29). Fyysinen hyvinvointi tarkoittaa työntekijän terveyttä, työky-

kyä sekä yrityksen työympäristöä ja siitä huolehtimista. Tähän kuuluu myös työ-

terveys, jonka työpaikka tarjoaa ja mahdollistaa sen kautta esimerkiksi sairaslo-

malle jäämisen. (Kauhanen 2016, 28-33.) Työnantajan tulee järjestää ja kustan-

taa työntekijälle työterveyshuoltoa, jonka tarkoituksena on huolehtia ja edistää 

työntekijän hyvinvointia sekä ehkäistä mahdollisia sairauksia. (Työsuojelu 

2024.) 

 

Fyysisen hyvinvoinnin omaavan työpaikan turvallinen työympäristö pitää sisäl-

lään työtilojen siisteyden ja toimivuuden sekä sen, että kaikki toimii kuten pitää. 

Istumatyössä fyysiseen työhyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi ergonominen työ-

piste. Seisomatyössä esimerkiksi taukojen lepotuolit ovat tärkeät, joten niihin 
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tulee kiinnittää huomiota. Työpaikoilla tulee olla myös riittävä valaistus sekä tur-

valliset käytävät, joissa ei ole vaaraa kompastua tai pudota. (Mannermaa 2022, 

152-154.)  

 

Sosiaalinen hyvinvointi on sellainen asia, johon koko tiimin ilmapiiri vaikuttaa. 

Työntekijät muodostavat yhdessä esihenkilön kanssa tiimin, jonka täytyy puhal-

taa yhteen hiileen, jotta työhyvinvointi henkisellä tasolla on tässä kunnossa. So-

siaaliseen työhyvinvointiin liittyy myös kannustavan yhteisön luominen, jossa 

kaikki saavat toistensa parhaat puolet näkyviin. Suurin rooli sosiaalisen työhy-

vinvoinnin löytämisessä ja ylläpitämissä on esihenkilöllä. (Sinokki & Virtanen 

2014, 28-31.) 

 

Omaan vireyteen ja mielekkääseen työtekoon sekä motivaatioon vaikuttavat 

asiat ovat yksi tärkeimmistä työhyvinvoinnin osa-alueista sosiaalisessa hyvin-

voinnissa. Tunteet vaikuttavat suuresti työilmapiirin luomiseen. Negatiivinen il-

mapiiri ja kielteiset tunteet ovat haitaksi työyhteisölle ja sen hyvinvoinnille, kun 

taas positiivinen ilmapiiri vaikuttaa kaikkeen kannustavasti ja motivoivasti. On 

mukavampi tulla työpaikalle ja viettää siellä aikaa, kun tietää, ettei kukaan puhu 

selän takana pahaa ja kaikki auttavat toisiaan vaikeissakin asioissa. (Aro 2018, 

29-30.) 

 

Kolmanneksi työhyvinvoinnista kannattaa huomioida psyykkisen hyvinvoinnin 

puoli. Tämä tarkoittaa työntekijän ja esihenkilön asennetta ja motivaatiota työtä 

ja sen edellytyksiä kohtaan. Psyykkistä hyvinvointia huomioidaan, kun työnteki-

jää ja hänen tekemää työtä arvostetaan ja siinä kannustetaan sekä häneen luo-

tetaan. Työssä on myös tarjolla erilaista kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia 

sen mukaan, miten työntekijä itse haluaa esimerkiksi ammatillisen osaamisen 

myötä. Tällä osa-alueella on kiinnitetty huomiota myös työn mielekkyyteen sekä 

työnmäärään. (Kauhanen 2016, 26-29.) 

 

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy vahvasti tasa-arvo, jonka tulee olla kunnossa 

työntekijöiden keskuudessa. Tasa-arvo tarkoittaa työssä sitä, että jokainen työn-

tekijä on tasa-arvossa keskenään ja kaikkia kohdellaan saman arvoisesti 

työssä, eikä syrjintää tule kenenkään sietää millään tavalla. Syrjintää voi 
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tapahtua niin esihenkilötasolla esimerkiksi rekrytoinnissa tai etenemisvaiheessa 

ja syynä voivat olla esimerkiksi ikä tai sukupuoli. Syrjintää yleensä on sellainen, 

että suositaan toisia esimerkiksi tiettyjen työtehtävien tekemisessä ja toisille ei 

anneta mahdollisuutta tehdä näitä samoja tehtäviä tai toisia voidaan palkita työ-

tehtävistä, mutta kaikki palkintoa eivät saisi, vaikka sama työtehtävä oltaisiin 

tehty. Tasa-arvosta vastuussa on esihenkilö itse, koska hänen tehtävänä on 

näyttää esimerkillään tasa-arvoisen tiimin perusteet, joita ovat kaikkien kohtele-

minen samalla tavalla ja tasapuolisesti. (Mannermaa 2022, 373-374.) 

 

Näiden kaikkien kolmen osa-alueen ollessa kunnossa työntekijän suorituskyky 

on parhaimmillaan. Työntekijän energiatasot ovat mahdollisimman korkeat, 

mikä näkyy positiivisesti työn jäljessä sekä sitoutumisessa ja motivaatiossa 

työtä kohtaan. Jokaisen esihenkilön tulisi tähdätä siihen, että pitää yllä ja kehit-

tää koko ajan työhyvinvointia muuttuvissa tilanteissa. (Tarkkonen 2018, 16.) 

 

Psykologinen turvallisuus koetaan myös erityisen tärkeänä pohjana hyvinvoi-

valle yritykselle. Tähän liittyy vahvasti se, että jokainen saa olla oma itsensä ja 

virheitä sallitaan tehdä inhimillisesti eikä niiden tekemistä tarvitse pelätä. Työn-

tekijälle tulee tuoda ilmi, että kaikkien virheiden, kysymysten ja huolien esittämi-

nen esihenkilölle on täysin sallittua eikä niistä tule mitään vakavia seuraamuk-

sia. Yritykselle hyötyä psykologisesta turvallisuudesta on myös siinä, että ide-

oita ja ajatuksia uskalletaan tuoda esille, jolloin niistä voidaan alkaa rakenta-

maan yhdessä jotain suurta ja merkittävää kokonaisuutta. Jos psykologinen tur-

vallisuus ei ole kunnossa ja työntekijä pelkää ajatusten heittämistä ilmoille kaik-

kea sitä potentiaalista luovuutta ei saada hyödynnettyä parhaalla mahdollisella 

tavalla. (Valtonen 2022.)  

 

Amy Edmondson on jo vuonna 1999 kirjoittanut psykologisesta turvallisuudesta 

työpaikoilla. Hän on määritellyt silloin, että psykologinen turvallisuus tarkoittaa 

työpaikan ilmapiiriä, jossa kaikki pystyvät olemaan oma persoonansa ja ilmaise-

maan itseään tiimin kesken. Koko tiimi pitää sisällään turvallisia ihmisiä, jotka 

eivät nöyryytä ketään ja haluavat yhdessä viedä yrityksen kohti voittoa ja ottaa 

riskejä sen eteen, että voittoon päästään. (Edmondson 1999.) 
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2.2 Työhyvinvoinnin merkitys 

 

Työhyvinvointi ja työilmapiiri ovat olleet pitkään pinnalla yhteiskunnallisessa 

keskustelussa, koska on alettu arvostaa ja tiedostaa enemmän omia oikeuksia 

työpaikoilla. Lisäksi työssä halutaan viihtyä paremmin, joten niiden merkitys on 

vuosien varrella kasvanut, niihin on kiinnitetty koko ajan enemmän huomiota ja 

niitä on pyritty kehittämään sekä tutkimaan. (Sinokki & Virtanen 2014, 140-143.) 

Tutkimuksia työhyvinvointiin ja työilmapiiriin liittyen on tehty, koska halutaan sel-

vittää fyysisen työkyvyn merkitys työpaikoilla ja näiden pohjalta saadaan tietoa, 

mitkä asiat koetaan tällä hetkellä tärkeiksi työssä ja mihin työhyvinvoinnin osalta 

täytyisi panostaa enemmän, jotta hyvinvointi koko yhteiskunnassa kohenisi. 

(Pekkarinen & Pulkkinen 2023.) 

 

Sosiaali- ja terveysministeriön (2024) tutkimuksen mukaan, kun kaikki työhyvin-

voinnin osa-alueet ovat kunnossa, työntekijä kokee työnteon paljon mielek-

käämmäksi, jolloin se näkyy myös työn laadussa ja määrässä. Lisäksi työtapa-

turmien, vammojen sekä työperäisten sairauksien määrä vähentyy ja pysyy mi-

nimissään. Nämä asiat myös ehkäisevät erilaisia vaaroja sekä haittoja, joita työ-

paikalla voi sattua, mikäli esimerkiksi fyysinen työhyvinvointi ei ole kunnossa. 

(Sosiaali- ja terveysministeriö 2024.) 

 

Työhyvinvoinnin kautta työntekijä saa myönteisen kokemuksen siitä, että hän 

on tarpeeksi eikä häneltä vaadita kohtuuttomia asioita. Toki mielekästä työstä 

tekee myös se, että siinä vaaditaan asioita, joiden avulla päästään kehittymään. 

Organisaatio hyötyy myös suuresti hyvinvoivasta työntekijästä, koska hänen 

avullaan päästään kehittämään yritystoimintaa sekä saavuttamaan yhä korke-

ammat tavoitteet. (Työterveyslaitos 2024.) Tähän liittyy vahvasti jatkuva oppimi-

nen, jonka avulla saadaan kehitettyä työntekijöiden osaamista uusien tehtävien 

pariin. Jatkuvaa oppimista on siis työntekijän osaamisen kehittäminen työuran 

eri vaiheissa. Näitä vaiheita voivat olla esimerkiksi organisaation tarjoamat kou-

lutukset tai muu osaamisen kehittyminen työpaikalla. (Opetushallitus 2024.) 

 

Työhyvinvoinnin merkitys työntekijään yksilönä on tärkeä ja siihen liittyviä asi-

oita ei välttämättä osaa edes yhdistää työhyvinvointiin. Näitä yksilöllisiä 
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työhyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat yksilön voimavarat, joita pitää sovittaa 

työn määrän kanssa. Koko työkyky rakentuu näistä hyvinvoinnin palasista, joi-

den täytyy olla tasapainossa, jotta liiallista kuormitusta ei pääse syntymään. 

Terveellinen työympäristö lisää hyvinvointia myös vapaa-ajalla ja vapaa-ajan 

työhyvinvointi lisää hyvinvointia työssä. (Kauhanen 2016, 24-25.) 

 

Organisaatio ja sen toimintamallit vaikuttavat omalta osaltaan kannustavasti ja 

energisoivasti työhyvinvointiin, kun työntekijää kuunnellaan esimerkiksi työaiko-

jen, työtehtävien ja lomien suhteen. Työkyky on tärkeä asia, kun käsitellään työ-

hyvinvointia. Se tarkoittaa tasapainoa, joka muodostuu työn ja vapaa-ajan suh-

teen. Kun työkykyä ylläpidetään koko työsuhteen aikana ja siitä ollaan kiinnos-

tuneita, työntekijä on halukas kouluttautumaan ja kehittymään työssä, mikä luo 

sitoutumista työhön. Tyytyväinen työntekijä tuo yritykselle paljon enemmän ja 

esihenkilö saa työntekijästä tällöin parhaan mahdollisen hyödyn. (Kauhanen 

2016, 24-25.) 

 

Työhyvinvointia ja sen onnistumista voi tarkastella myös esihenkilön omasta nä-

kökulmasta. Jos mietitään, mitkä asiat vaikuttavat koko päivän mielialaan sekä 

jaksamiseen, yksi asia on työnteko. Työntekoon päivän aikana käytetään niin 

paljon aikaa, joten se vaikuttaa paljon yleiseen olemukseen. Työpaikalla tehty 

työ tuntuu mielenkiintoiselta sekä miellyttävältä, kun sitä arvostetaan ja kaikki 

työolot ovat reiluja. (Work goes happy 2017.) 

 

 

2.3 Kuormittavat tekijät työssä 

 

Työpahoinvointi on melko yleinen asia, joka aiheutuu työntekijälle liiallisesta 

kuormituksesta ja stressistä. Tähän vaikuttaa moni eri asia, joita esihenkilön tu-

lee seurata ja yrittää luoda sellainen työpaikka, joissa kaikki kuormitustekijät 

ovat minimissä. Näitä kuormittavia tekijöitä voivat olla esimerkiksi työn kuormit-

tavuus, stressi, riittämättömyyden tunne tai työpaikkakiusaaminen. Työntekijän 

oma elämäntilanne voi myös muuttua, jolloin esihenkilön täytyy olla mukautuvai-

nen ja ymmärtäväinen tilanteiden muutoksia kohtaan. (Suonsivu 2015, 33-35.) 
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Negatiivisesti työhyvinvointiin vaikuttaa siis työn kuormittavuus, josta aiheutuu 

stressiä, joka tarkoittaa kehon kuormitustilaa. Stressiä voi olla lyhytkestoista 

sekä pitkäkestoista. Pitkäkestoinen stressi on yleensä seuraus pitkittyneestä 

haasteellisesta tilanteesta esimerkiksi juuri työpaikalla tai henkilökohtaisessa 

elämässä ja se voi olla monin tavoin vaarallista. Stressiin liittyy paljon fyysisiä 

oireita, kuten pahoinvointia, päänsärkyä tai flunssakierteitä. Psyykkisiä oireita 

taas ovat esimerkiksi ärtymys, aggressiot ja uniongelmat. Pitkittyneen stressin 

seurauksia voivat monesti olla masennus ja työuupumus. (Terveyskirjasto 

2022a.) Työntekijällä saattaa myös olla sellaisia piirteitä, jotka altistavat liialli-

selle kuormitukselle työssä. Näitä ovat esimerkiksi tunnollisuus ja neuroottisuus. 

Nämä olisi hyvä tunnistaa etukäteen ja puhua työntekijän kanssa, jotta liiallista 

kuormitusta ei pääsisi syntymään. (Manka & Manka 2023, 91-95.) 

 

Stressi ja riittämättömyyden tunne ovat melko yleisiä negatiivisia asioita työnte-

ossa. Tällöin työntekijä kokee itsensä riittämättömäksi ja hänestä tuntuu, ettei 

hän selviä vaadituista työtehtävistä esihenkilön haluamalla tavalla. Riittämättö-

myys aiheuttaa stressiä, joka puolestaan on työntekijän mielessä myös työpai-

kan ulkopuolella. Esihenkilö voi omalla käytöksellään aiheuttaa myös tietämät-

tään työntekijälle riittämättömyyden tunteita, mikäli hän vaatii työntekijältä koko 

ajan lisää eikä muista arvostaa tai kehua jo tehdystä työstä. Tällöin työntekijä 

kokee, että häneltä vaaditaan liikaa, mutta mikään ei kuitenkaan ole tarpeeksi. 

(Suonsivu 2015, 36-38.) 

 

Neljäs asia, joka vaikuttaa negatiivisesti työhyvinvointiin on työpaikkakiusaami-

nen, jota valitettavasti aika monessa työpaikassa esiintyy. Sitä voi tapahtua esi-

henkilön ja työntekijän välillä tai työntekijöiden välillä. Kummassakin tapauk-

sessa se on väärin, sillä se on henkistä väkivaltaa, johon on puututtava. Työ-

paikkakiusaaminen voi olla suoraa haukkumista tai selän takana puhumista. Li-

säksi se ilmenee syrjimisenä, eristämisenä tai mitätöintinä esimerkiksi työhön 

liittyen. Monesti tähän saatetaan ottaa myös mukaan henkilökohtaisia asioita ja 

ominaisuuksia, jotka eivät itse työhön vaikuta. (Manka & Manka 2023, 194-198.) 

 

Osa ihmisistä kokee kestävänsä stressiä ja erilaista kuormitusta enemmän kuin 

toiset. Tämä on myös sellainen asia, joka tulee esihenkilön ottaa huomioon 



13 

 

ennen kuin on liian myöhäistä puuttua tähän liialliseen kuormitukseen esimer-

kiksi vähentämällä vastuuta tai työmäärää. Liiallinen työpahoinvointi aiheuttaa 

työuupumusta eli tällöin puhutaan monesti burn outista. Pitkään kestänyt työ-

uupumus voi aiheuttaa taas erilaisia sairauksia, kuten masennusta, unihäiriöitä 

tai päihdehäiriöitä. Näiden lisäksi stressiperäisiin somaattisiin sairauksiin sairas-

tuminen voi yleistyä. Monesti myös tapaturmien määrä lisääntyy. Kaikki nämä 

asiat aiheuttavat omalta osaltaan esimerkiksi työkyvyttömyyttä, jolloin työhön 

palaaminen voi kestää pidempään kuin silloin, jos työuupumus olisi tunnistettu 

ennakoivasti hyvissä ajoin. (Terveyskirjasto 2022b.) 

 

Työuupumuksesta voi syntyä erilaisia mielenterveysongelmia, kuten masen-

nusta. Masennus voi syntyä mahdollisesti pitkittyneestä uupumuksesta, johon 

liittyy paljon myös ahdistusta, unettomuutta tai itsetuhoisia ajatuksia. Pitkittynyt 

uupumus on voinut kestää jopa useiden vuosien ajan. Näitä oireita ei välttä-

mättä osaa yhdistää johtuvaksi työstä, koska monesti ajatellaan uupumuksen 

johtuvan muista henkilökohtaisessa elämässä tapahtuvista asioista tai vuoden-

ajasta. (Mielenterveyden keskusliitto 2024.) 

 

Suomen hallituksen aihe ensimmäisen sairauslomapäivän palkattomuudesta ei 

palvele työhyvinvoinnin edistämistä ollenkaan. Tämä ensimmäisen sairauslo-

mapäivän palkattomuus on herättänyt paljon keskustelua työntekijöiden, työn-

antajien sekä ammattiliittojen keskuudessa. Tämä lakimuutos saattaisi vaikuttaa 

siihen, että töitä tehtäisiin sairaana entistä enemmän, jolloin hyvän työhyvin-

voinnin kokema työn imu laskisi. Tämä johtaisi työntekijän kokeman negatiivi-

sen energian lisäksi siihen, että sairauslomalle tulee pidempi tarve, kun ei heti 

sairastuttuaan jää pois töistä vaan oireet saattaisivat sairaana työskennellessä 

pahentua sekä pitkittyä. Lisäksi sairaana työskentely lisää työstä aiheutuvaa 

kuormitusta eikä sairaana myöskään pääse palautumaan työstä samalla tavalla. 

(Tradenomit 2024.) 
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2.4 Lainsäädäntö 

 

Työturvallisuuslaki 738/2002 on asetettu, jotta pystytään pitämään huolta työn-

tekijöiden hyvinvoinnista ja asettamaan sille tietyt vaatimukset. Näin myös työ-

hyvinvointia voidaan ylläpitää paremmin työpaikoilla eikä tule epäselvyyksiä pe-

rusasioista esihenkilöiden ja työntekijöiden keskuudessa. Lain avulla voidaan 

ennalta ehkäistä ristiriitoja sekä mahdollisia työtapaturmia. Työturvallisuuslaissa 

on omat kohdat työntekijän sekä työnantajan velvollisuuksille. (Työturvallisuus-

laki 738/2002.) 

 

Työnantajalla on Työturvallisuuslain 8 §:n mukaan velvollisuus huolehtia jokai-

sen työntekijän turvallisuudesta ja hänen täytyy ottaa huomioon erilaiset työhön 

liittyvät seikat, jotka voisivat heikentää työturvallisuutta. Hänen täytyy huolehtia 

esimerkiksi vaara- ja haittatekijöiden syntymisen estämisestä, joko poistamalla 

ne kokonaan tai korvata ne jollakin, josta ei samanlaista vaaraa synny. (Työtur-

vallisuuslaki 738/2002.) 

 

Työturvallisuuslain 14 § on toinen merkityksellinen asia, joka on säädetty työn-

tekijän ammatilliseen osaamiseen ja kokemukseen liittyen. Työntekijälle tulee 

tarjota riittävä perehdytys ja siihen liittyvä opetus sekä ohjaus myös mahdollis-

ten vaarallisien tilanteiden varalta. (Työturvallisuuslaki 738/2002.) 

 

Työpisteen ergonomialle on myös säädetty Työturvallisuuslain 24 §:iin oma 

kohtansa. Työpisteen täytyy olla sellainen, joka ei aiheuta liiallista kuormitusta 

eikä vaaraa. Täytyy olla riittävästi tilaa, jossa pystyy vaihtelemaan työasentoa 

sekä mahdollisuus käyttää erilaisia apuvälineitä tarvittaessa. Työtehtävät, joissa 

ei pysty käyttämään näitä apuvälineitä, tulee tehdä turvallisiksi ja ohjata esimer-

kiksi nostojen ja siirtojen tekemiseen ergonomisella tavalla. (Työturvallisuuslaki 

738/2002.) 

 

Työterveyshuoltolaki 1383/2001 on säädetty, jotta työnantajalla olisi velvollisuus 

järjestää työntekijälle työterveyshuollon sisältö sekä toteuttaminen. Työterveys-

huollon avulla pystytään ehkäisemään työhön liittyviä sairauksia tai tapaturmia 
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sekä edistetään työntekijän terveyttä työuralla. (Työterveyshuoltolaki 

1383/2001.) 

 

Työnantaja on siis velvollinen järjestämään työterveyshuollon työntekijälle siinä 

määrin, miten työ sitä edellyttää. Työterveyshuoltoon tulee käyttää tarpeeksi ter-

veyshuollon ammattilaisia, joiden kanssa työterveyshuolto suunnitellaan, toteu-

tetaan ja sen kehittämistä täytyy myös seurata. Tästä on kerrottu Työterveys-

huoltolain 5 §:ssä. Lisäksi Työterveyshuoltolain 6 §:ssa on sanottu, että työter-

veyshuollosta on tehtävä kirjallinen sopimus, josta työntekijä voi tarkastaa pal-

velujen sisällön sekä laajuuden. (Työterveyshuoltolaki 1383/2001.) 

 

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 on säädetty sen vuoksi, että myös tasa-arvoa 

pystytään velvoittamaan työpaikoissa. Yhdenvertaisuuslain 7 § mukaan työnan-

tajalla on vastuu tasa-arvon toteutumisesta työpaikalla, ja tätä jokaisen työnteki-

jän sekä esihenkilön tulee noudattaa. Suuremmissa yli 30 henkilön yrityksissä 

on löydyttävä suunnitelma liittyen yhdenvertaisuuteen ja sen edistämiseen. (Yh-

denvertaisuuslaki 1383/2001.) 

 

Yhdenvertaisuuslain 8 § kieltää kaiken syrjinnän esimerkiksi iän, kansalaisuu-

den, kielen, uskonnon, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai seksuaali-

sen suuntautumisen perusteella. Samassa luvussa on 10 § ja 12 §, jotka kieltä-

vät välittömän syrjinnän eli sen mukaan jokaista työntekijää tulee kohdella tasa-

puolisesti eikä toisia voi kohdella eri tavalla tai antaa erilaisia oikeuksia. (Yhden-

vertaisuuslaki 1325/2014.) 

 

 

3 Johtaminen 

 

 

3.1 Esihenkilötyö 

 

Esihenkilötyö on tiimin tai yksilön johtamista eli työn ohjaamista sekä vaikutta-

mista siihen, että päästään kohti yhteisiä tavoitteita. Esihenkilöille kuuluu erilai-

sia tehtäviä, joita ovat esimerkiksi organisointi, resurssointi, tuloksellinen 
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toiminta ja sen kehittäminen organisaatiossa ja oikean suunnan näyttäminen 

omalla esimerkillään. Näistä kaikista esihenkilöiden täytyy huolehtia ja varmis-

taa, että kaikki sujuu parhaalla mahdollisella tavalla. Yksi esihenkilön tärkein 

tehtävä on pitää huolta siitä, että työhyvinvointi on kunnossa yrityksessä. (Jylhä 

& Viitala 2019, 11-13.) 

 

Lain mukaan on myös säädetty tiettyjä velvollisuuksia esihenkilöille. Esihenkilön 

täytyy valvoa työntekemistä ja sitä, että se suoritetaan lain mukaan. Hän on 

myös vastuussa siitä, että työntekijöiden oikeudet toteutuvat työpaikalla. Esi-

henkilö toimii työnantajan edustajana työpaikalla. (Johtajuus info 2024.) 

 

Esihenkilötyö eli johtaminen on siis ammatti, jonka nimike määräytyy myös joh-

tamistilanteen mukaan. Tällaisia erilaisia nimikkeitä on esimerkiksi valmentaja, 

tiiminvetäjä, projektipäällikkö tai perehdyttäjä. Tähän ammattiin liittyy myös odo-

tuksia sekä velvoitteita, joita määrittää niin lainsäädäntö kuin organisaation 

tarve. Organisaatio voi määritellä esihenkilön erilaisien nimikkeiden alle, jolloin 

hänen työtehtävänsä voidaan määritellä tehtäväkohtaisesti. (Hyppänen 2013, 

13.) 

 

Johtajien ei tarvitse pärjätä yksin vaan heille on annettu resursseja, joiden 

avulla koko organisaation toiminta sujuu mallikkaasti. Näitä resursseja eri orga-

nisaatioista riippuen on esimerkiksi työvoima eli koko esihenkilön tiimi, joiden tu-

kena on koko johtoryhmä, johon voi kuulua esimerkiksi aluepäälliköitä tai alue-

johtajia. Näiden avulla päästään yhdessä kohti tavoitteita ja esihenkilö pystyy 

siirtämään myös omaa osaamistaan tiimille. Näiden lisäksi muita resursseja 

ovat fyysiset puitteet, materiaalit sekä välineet ja tietojärjestelmät. (Jylhä & Vii-

tala 2019, 15-16.) 

 

Esihenkilöä pidetään organisaation sydämenä, koska heidän motivaatiostaan 

koko tiimin motivaatio saa alkunsa. Esihenkilö, joka on itse motivoitunut luo ym-

pärilleen sellaisen ilmapiirin, jossa onnistumisia nähdään enemmän sekä työn-

tekijät kokevat työn olevan mielekästä. Esihenkilöitä tulee myös motivoida työ-

hön, jolloin tämä motivaatio pysyy myös johtoportaalla kunnossa. (Suominen & 

Tohka 2022.) 
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Johtamisen tehtäviä voidaan jakaa neljään eri kategoriaan, joiden mukaan 

omaa esihenkilötoimintaa voidaan alkaa kehittämään. Nämä ovat suunnittelu, 

organisointi, arviointi ja ihmisten johtaminen. Suunnittelu on tärkeä siitä, koska 

sen avulla tiedetään mitä tehdään ja mitä kohti sillä toiminnalla ollaan menossa. 

Lisäksi tässä mietitään keinot, joiden avulla näihin tavoitteisiin päästään. Orga-

nisointi on puolestaan sitä, että mietitään ja delegoidaan sitä, että kuka tekee 

mitä ja missä. Missä kaikkien parhaat puolet tulee esille ja miten voidaan saa-

vuttaa suurin hyöty käytettävissä olevalla resurssilla. Tämän jälkeen tulee arvi-

oida, että saavutettiinko tavoitteet ja miten se onnistui. Tulee myös arvioida, 

ketkä onnistuivat ja miten sekä miten toimintaa tulee uudistaa tai kehittää, jotta 

voitaisiin onnistua vielä paremmin. (Jylhä & Viitala 2019, 17-18.) 

 

Neljäs johtamisen tehtävä on ihmisten johtaminen, joka tarkoittaa motivointia ja 

kannustamista parempaan tulokseen. Tähän auttaa se, kun tavoitteet saadaan 

kerrottua selkeästi koko tiimille ja näistä tavoitteista tehdään koko tiimin yhteiset 

tavoitteet. Työntekijän omaa osaamista kehitetään ja siinä onnistumisia palki-

taan sekä niihin kannustetaan. Pitää luoda myös hyvä ilmapiiri, jossa työnteki-

jän hyvinvoinnista pidetään huolta. (Jylhä & Viitala 2019, 17-18.)  

 

 

3.2 Johtajuustyylit 

 

Johtajia ja esihenkilöitä on paljon ja jokaiselle on muodostunut oma tyylinsä. 

Näitä johtamistyylejä on muovannut sekä ohjannut aiemmat opit ja tiedot esi-

henkilötyöstä. Johtamisen muuttumiseen on vaikuttanut esimerkiksi eri aikakau-

det, jolloin on haluttu panostaa johonkin tiettyyn tapaan toimia enemmän. Nämä 

tavat ovat mukautuneet tutkimusten sekä työtarpeiden mukaan. (Hyppänen 

2013, 25.) 

 

Johtamisen taito on kehittynyt vuosien varrella paljonkin koko ajan muuttuvassa 

maailmassa. Johtajuuteen on myös liittynyt erilaista muutospainetta, esimerkiksi 

siinä, kun yksilöstä on tullut merkittävämpi osa yhteisöä ja yksilöiden yhteistyön 

merkityksestä on tullut tärkeämpää. Tätä johtamisen kehitystä on tutkittu paljon 
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ja siitä on saatu hyödyllistä tietoa johtajuustyylien kehitykseen sekä siihen, mil-

laisia asioita nykyhetkessä tulee priorisoida esihenkilötyössä. (Apunen 2021.) 

 

Tutkimuksissa on saatu selville, että alkujaan johtamisessa käytettiin tyylinä 

käskevää johtamista 1940- ja 1950-luvuilla. Esihenkilöllä oli kova ote työntekijöi-

hin ja heidän sanansa oli laki. Hänellä oli myös enemmän arvovaltaa, kun taas 

nykyään johtajat ja esihenkilöt ovat enemmän tasa-arvoisia. Ajan mennessä 

eteenpäin 1980-1990-luvuilla johtajuustyyli vaihtui enemmän tulosjohtamiskes-

keiseksi ja siitä tuli enemmän ammattimaista, jossa työntekijöitä arvostettiin 

enemmän. Työnteossa alkoi näkymään myös enemmän itseohjautuvuutta, joka 

puolestaan vaikutti luottamuksen kasvamiseen esihenkilöiden ja työntekijöiden 

välillä. 2000-luvun alkupuolella johtajuuden tyyli on alkanut pikkuhiljaa muuttua 

sellaista kohti, millainen se on nykypäivänäkin. Monen vuoden kehityksen 

myötä johtajuudesta on tullut vastuullisempaa, sitouttavaa ja osallistavaa. (Hyp-

pänen 2013, 26-29.) 

 

Aikaisemmin johtajuutta on määritelty enemmän valvovana ja ohjaavana, kun 

taas nykyisin esihenkilönä olisi parempi olla valmentava johtaja, joka saa val-

mennettua työntekijöistä parhaan mahdollisen version tiimiin, koska työntekijä 

otetaan vastaan omana itsenään, hänen vahvuudet huomataan ja niitä lähde-

tään kehittämään yhdessä valmentavan esihenkilön kanssa eteenpäin. Parhaan 

mahdollisen tuloksen saavuttamiseen auttaa suuresti työnkuvan kokonaisvaltai-

nen tuntemus. Tämän lisäksi esihenkilöllä tulee olla halu kehittää tiimiä sekä 

työskentelyä, joiden avulla saadaan positiivista vaikutusta yrityksen tulokseen ja 

hyvinvointiin. (Jylhä & Viitala 2019, 13-17.) 

 

Esihenkilön tyyleihin liittyy myös se, että erilaisia ihmisiä tulee johtaa eri tavalla. 

Esihenkilöllä tulee olla käsitys siitä, miten kohdata tietynlainen henkilö ja millai-

nen esimerkiksi keskustelu hänen kanssaan kannattaa olla parhaan mahdolli-

sen hyödyn saavuttamiseksi. (Jabe 2017, 17-18.) Jokainen ihminen on erilainen 

persoona ja jokaiselle persoonalle tarvitaan erilainen tyyli. Esimerkiksi yhtenä 

keinona on virittäytyminen työntekijän kanssa samalla kanavalle. Jokaisen ole-

mus poikkeaa hieman toisesta ja toiset voivat olla rauhallisempia, kun taas toi-

set voivat olla enemmän sellaisia kenelle määrääminen toimii puhetyylinä 
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parhaiten. Esihenkilön tulee tutustuessaan muovata omaa käytöstään ja tyyli-

ään keskustelulle tai asioiden ohjaamiselle sen mukaan, mikä tyyli kenellekin 

käy. Toisille sitten esimerkiksi käskeminen ei sovi ollenkaan ja se vie heitä vain 

enemmän kuoreensa eli työntekijän motivaatioon tulee päinvastainen reaktio 

kuin esihenkilöllä oli tarkoitus. (Jabe 2017, 119-121.) 

 

Työntekijöiden persoonallisuudet voidaan Marjatta Jaben (2017) mukaan jakaa 

kuuteen eri tyyppiin. Ensimmäinen persoonallisuustyyppi on ”Myötäeläjä”, jonka 

vahvuuksia on avuliaisuus ja lämminhenkisyys. Hän haluaa havainnoida ihmisiä 

ja johtamistyylinä hänelle sopii taitojen tunnistaminen sekä työssä hoivaaminen. 

Hänelle työympäristö ja sen hyvinvointi ovat myös tärkeitä työhön vaikuttavia 

asioita. Toisena tyyppinä on ”Työnarkomaani”, joka on yksi suomalaisten suurin 

persoonallisuustyyppi. Tällainen työntekijä on vastuuntuntoinen ja suunnitelmal-

linen. Hän arvostaa selkeää ajattelua ja hänen kanssa keskustelutyylin tulee 

olla kysyvä. Hänen työssään näkyy myös järjestelmällisyys ja hänelle tärkeitä 

asioita ovat tosiasiat sekä faktatietoisuus. Kolmantena on ”Arvostaja”, joka 

omistautuu omaan työtehtäväänsä ja on tarkka siinä. Tämän saavuttamiseen 

auttaa kunnioitus hänen tekemäänsä työtä kohtaan. Hänen kohdallaan myös 

kysyvä viestintä toimii parhaiten ja hän tykkää arvioida ihmisiä sekä asioita. Nel-

jäntenä on ”Haaveilija”, jonka mielikuvitustaidot ovat ihailemisen arvoiset ja hä-

nen työskentelytapansa on rauhallinen. Hän tarvitsee omaa tilaa työskentelyyn 

ja määräävän otteen esihenkilöltä. Toisiksi viimeisen eli viidennen persoonalli-

suustyypin nimi on ”Kapinallinen”. Tämä tyyppi on luova ja idearikas, joka tarvit-

see huomiota omasta työskentelystään. Tälle viestintäkanavana toimii reagointi 

siihen tehtyyn työhön nähden. Viimeisenä tyyppinä on ”Käynnistäjä”, joka on so-

peutuva ja selviytyy erikoisistakin tilanteista. Hän tarvitsee myös jännitystä ja 

haasteita tekemäänsä työhön, jolloin mielenkiinto säilyy. Hänelle esihenkilön 

kannattaa olla määräävä, jolloin päämäärät säilyvät ja tavoitteet on helppo aset-

taa. (Jabe 2017, 120-127.) 
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3.3 Etäjohtaminen 

 

Etäjohtaminen on pikkuhiljaa yleistynyt työnteossa, joka on mahdollistanut etä-

työn tai hajautetun työn tekemisen eri yrityksissä myös Suomessa. Etätyösken-

tely tarkoittaa siis ansiotyötä, jota voidaan tehdä myös työpaikan ulkopuolella 

joko jatkuvasti ja säännöllisesti tai sitten osittain. Etäjohtaminen tarkoittaa etä-

työskentelyn johtamista, koska myös etätyöskentelijöillä on esihenkilö, joka hei-

dän työtä johtaa sekä valvoo. (Vilkman 2016, 11-16.) 

 

Etäjohtamisessa kaikki esihenkilötyön tehtävät tulee tehdä korostetusti, jolloin 

työn oppi ja tuki välittyy työntekijöille myös välimatkasta huolimatta. Etätyösken-

tely on kasvanut nykypäivänä huomattavasti ja kokonaiset yritykset toimivat 

joko osittain tai kokonaan virtuaalisissa työympäristöissä. Vuorovaikutus esihen-

kilön ja työntekijän välillä tapahtuu tällöin esimerkiksi sähköpostien välityksellä, 

puheluissa, viesteillä tai erilaisten videoneuvottelusovellusten kautta. (Työturval-

lisuuskeskus 2023.) 

 

Etäesihenkilön työtehtävistä yksi on keskustelu sekä viestintä, jota täytyy osata 

hallita hajautetussa organisaatiossa niin digitaalisessa ympäristössä kuin kas-

vokkain ja niitä tulee yhdistellä oikein, jolloin kommunikaatio ja työskentely su-

juu ongelmitta. Hajautettu organisaatio tarkoittaa sitä, että samaa työtä voidaan 

tehdä paikasta huolimatta yhtä lailla. Työtehtävät jaetaan ja niitä seurataan 

myös tieto- ja viestintäteknologian kautta, jolloin esihenkilön tulee osata hallita 

myös teknologian käyttöä. (Työturvallisuuskeskus 2023.) 

 

Etäjohtamisessa korostuu suuresti luottamus, jonka täytyy olla kunnossa, koska 

työtä tehdään eri paikoista. Tämän lisäksi työhyvinvointiin liittyen yhteisöllisyy-

destä ja vuorovaikutustaidoista täytyy huolehtia. Esihenkilön täytyy huolehtia, 

että henkilökohtaisia suhteita pystytään rakentamaan, vaikka päivittäin kasvok-

kain ei nähdäkään. Työyhteisölle voidaan pitää virkistymispäiviä tai viikonlop-

puja, joissa päästään viettämään aikaa yhdessä ja tutustumaan siihen henki-

löön, jonka kanssa esimerkiksi tietokoneen välityksellä on pitänyt yhteyttä. (Työ-

turvallisuuskeskus 2023.) 
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Etätyöskentely on tällä hetkellä se työskentelymuoto, joka suurinta osaa työnte-

kijöistä kiinnostaa. Se mahdollistaa asumisen esimerkiksi ulkomailla, joka taas 

tuo enemmän mahdollisuuksia työhyvinvoinnille vapaa-ajalla. Tutkimusten mu-

kaan myös etätyöskentely on tehokkaampi työskentelytapa, jossa työnteon al-

kaminen on koettu stressittömämpänä, kun ei tarvitse siirtyä erikseen työpai-

kalle ja varata tähän siirtymiseen ylimääräistä aikaa. (Vilkman 2016, 17-18.) 

Etätyöskentelyssä on myös haasteita. Näitä haasteita, joita on tullut ilmi ovat 

esimerkiksi vähäinen vuorovaikutus, joka vaikuttaa siihen, ettei yhteishenki ole 

tiimin kesken niin vahva kuin silloin, kun kaikki työskentelevät samassa pai-

kassa. Lisäksi luottamuksen rakentamisen on koettu olevan haastavaa eikä 

myöskään motivointia, osallistamista tai valmentamista pystytä tekemään sa-

malla tavalla kuin arjessa aktiivisesti nähdessä. (Vilkman 2016, 19-20.) 

 

 

4 Valmentava johtaminen 

 

 

4.1 Tavoitteet 

 

Valmentava johtaminen on ihmisten johtamista eli coachingiä. Tämä johtajuus-

tyyli on noussut paljon esille johtamistyöskentelyssä ja siitä on tullut uusi haas-

taja vanhanaikaiselle ja autoritääriselle johtamistyylille. Valmentavalla johtajuus-

tyylillä on saatu hyviä tuloksia aikaiseksi organisaatioissa ja se onkin ollut kai-

vattu muutos johtajille. (Moksi 2016, 11-12.) 

 

Johtajuustyyliä on uudistettu ja se on kehittynyt tähän valmentavan johtajuuden 

suuntaan, koska vallalla vaikuttaminen ei ole enää palvellut sitä toimintamallia 

ja tavoitetta, jota johtajuudella halutaan saavuttaa. Uusi sukupolvi, joiden myötä 

johtajuus on uudistunut, kokee tarvitsevansa enemmän keskustelua sekä kuun-

telua esihenkilöiden ja työntekijöiden välillä. Tästä tarpeesta on syntynyt val-

mentavan johtamisen malli. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18-19.) 

 

Valmentavassa johtajuudessa korostuu erityisesti vuorovaikutustaidot ja työil-

mapiiristä huolehtiminen. Nämä ovat tärkeitä asioita, mikäli halutaan, että myös 
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työhyvinvointi on kunnossa yrityksessä. Lisäksi työmotivaatio kasvaa, kun val-

mentavan johtajuuden avulla työntekijät saavat tehdä mielekkäitä asioita ja ke-

hittyä niissä mahdollisimman laajasti (Moksi 2016, 11- 15.) 

 

Tavoitteina valmentavalle johtajuudelle on ihmisiin keskittyminen ja heidän val-

mentaminen kyseiseen työtehtävään. Näin työntekijästä saadaan koulutettua 

parhain mahdollinen versio itsestään, kun hänestä löydetään omat vahvuudet ja 

niitä päästään kehittämään sekä toteuttamaan työssä. Osaamisen kehittäminen 

on sitä, että työntekijää johdatellaan kehittymään yksilönä ja esihenkilö on tässä 

kehittymisprosessissa mukana ja antamassa tukea hänelle. (Moksi 2016, 11-

12.) 

 

Tavoitteena työyhteisölle on, että valmentavalla johtajuudella saadaan raken-

nettua positiivinen työympäristö, jossa kaikkien keskuudessa vallitsee avoin ja 

luottava työyhteisö. Myös muutoksien keskellä tällainen valmentava johtaja an-

taa esimerkillään mallia, miten voidaan löytää ratkaisut konfliktitilanteissa tai 

vaikeissa työtehtävissä. (Topaasia 2024.) 

 

 

4.2 Hyödyt 

 

Valmentavan johtajuuden avulla saadaan kehitettyä tiimin motivaatiota ja oma-

aloitteisuutta, koska työtekijät huomaavat esihenkilön valmentavan esihenkilö-

työn kautta, miten työssä kehittyminen onnistuu. Työstä tehdään kivaa ja siitä 

koetaan saavan hyötyä ja onnistumisen kokemuksia. Tämän lisäksi työnteki-

jöissä voidaan huomata potentiaalia, josta olisi lisää hyötyä organisaatiolle työn-

tekijän edetessä urallaan. (Carlsson & Forssell 2017, 50-54.) 

 

Valmentavalla johtajuudella saadaan lisättyä työntekijöiden sitoutumista organi-

saatioon. Työntekijät kokevat tämän kautta, että heitä kuunnellaan ja että he 

ovat arvostettuja työntekijöinä. Tämän lisäksi työntekijöiden itseohjautuvuus 

kasvaa ja heille pystytään antamaan työssä enemmän vastuuta. Tämä puoles-

taan hyödyttää esihenkilöä siinä, että työtehtävien delegoinnista tulee 
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helpompaa, kun luottamus työtehtävien sujumiseen on kasvanut molemmin 

puolin. (Topaasia 2024.) 

 

Strategian määräämien tavoitteiden asettaminen työn toiminnalle on yksi sellai-

nen asia, joka hyödyttää niin työntekijää kuin esihenkilöä. Myös työntekijän tu-

lee tiedostaa työnmerkityksellisyys, mitkä ovat tavoitteet, mitä ne sisältävät ja 

mistä ne tulevat. Esihenkilön tulee antaa myös avaimia, miten näihin tavoittei-

siin päästäisiin yhdessä. Turhien tavoitteiden asettaminen ei palvele ketään, 

eikä tavoitteita kannata siksi laittaa liian korkealle ja sellaisiksi, jotka itse esihen-

kilö tiedostaa mahdottomiksi. Mahdottomat ja turhat tavoitteet aiheuttavat petty-

myksiä, jotka eivät kannusta tavoitteiden saavuttamiseen työssä. (Moksi 2016, 

17-19.) 

 

Esihenkilön ja työntekijän kaikki kohtaamiset vaikuttavat myös molempien osa-

puolien oppimiseen sekä työntekoon (Ristikangas & Ristikangas 2013, 83). 

Siksi valmentavassa esihenkilötyössä tulee arjen kohtaamisissa tuoda esille 

vuorovaikutuksen ja arvostuksen kautta työntekijälle se, mitä hänen työltään 

odotetaan, mitkä asiat siinä ovat onnistuneita ja mitkä asiat ovat sellaisia, joissa 

olisi vielä kehitettävää. Valmentavan johtajuuden yksi päämäärä on tavoitteiden 

saavuttaminen yhdessä työskennellen. Tällöin myös työntekijä kokee olevansa 

merkityksellinen työyhteisössä, jossa hänen kanssaan päästään kohti onnistu-

misia. (Johtakee 2024.) 

 

 

4.3 Taidot 

 

Valmentavan esihenkilön taidot poikkeavat hieman perinteisen johtajan tyylistä. 

Tällainen esihenkilö työskentelee yhdessä työntekijän kanssa ja hän valmentaa 

työntekijää arjessa omien esimerkkien kautta. Lisäksi työntekijälle ei varsinai-

sesti kerrota, miten asiat tulee tehdä vaan niihin annetaan keinoja, joita työnte-

kijä saa itse omassa työssään käyttää ja soveltaa parhaalla mahdollisella ta-

valla. (Grünbaum & Ristikangas 2021, 15-17.) 
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Taitoina, joita monien esihenkilöiden täytyy opetella, on kannustaminen, innos-

taminen ja työnarviointi. Työntekijä tiedostaa tällöin, mitkä asiat hän tekee oi-

kein ja millaisissa asioissa hänen tulee vielä kehittää itseään. Pelkistä ongel-

mista huomauttaminen ei palvele ketään, sillä työntekijälle jää tällöin epäsel-

väksi, mitkä asiat hän tekee oikein. (Grünbaum & Ristikangas 2021, 15-17.) 

 

Valmentava johtajuus kehittyy, kun sitä pääsee arjessa käyttämään ja siihen 

löytyy omat tavat, koska jokaiselle esihenkilölle eivät samat työskentelytavat tai 

metodit sovi. Valmentavan johtajan pääpiirteitä ovat hyvä asenne ja luottamus 

koko tiimiin yksilöinä. Nämä toimivat lähtökohtana sille, että valmentavan johta-

juuden kulttuuri voidaan aloittaa yrityksessä. (Ahmaniemi 2024.)  

 

Valmentavaan johtamiseen liittyvät taidot ovat myös avoimen keskustelukulttuu-

rin luominen organisaatioon. Avoin keskustelukulttuuri luodaan sillä, että pysty-

tään antamaan palautetta, jonka mukaan työntekijän taitoja päästään kehittä-

mään, kun esihenkilö sekä työntekijä keskustelevat näistä taidoista, vahvuuk-

sista sekä myös heikkouksista. Tällaisessa työyhteisössä tietoa ja kokemusta 

jaetaan esihenkilöltä työntekijöille, mistä työntekijät saavat lisää oppia sekä 

vinkkejä omaan työhönsä. Esihenkilöllä keinona avoimen keskustelukulttuurin 

luomiseen on kyseleminen esimerkiksi tuntemuksista työssä ja onko hänelle he-

rännyt kysyttävää hänen tehtävistään. (Moksi 2016, 11-12.)  

 

Usein työntekijän on vaikea kysyä, jos jokin asia työtehtävistä tai toimintamal-

leista jää epäselväksi, joten esihenkilön olisi hyvä luoda sellainen ilmapiiri työ-

paikalle, että aina häneltä voi kysyä tai varmistaa asioita, jotka tarvitsevat vielä 

lisää neuvomista. Tähän auttaa se, että työntekijää ja hänen mietteitään kuun-

nellaan aidosti. Jos esihenkilö esimerkiksi arjessa ei anna työntekijälle mahdolli-

suutta kertoa omia fiiliksiään tai muuta mietityttävää asiaa, työntekijä kokee, 

ettei häntä arvosteta. Kuuntelun kautta esihenkilö antaa myös aitoa läsnäoloa 

työyhteisöön. (Moksi 2016, 11-12.) 

 

Yksilöiden omaa kykyä tulee myös johtaa tukemalla siinä kehittymistä. Esihenki-

lön tulee olla läsnä ja auttaa kokonaiskuvien luomisessa esimerkiksi asiakaspal-

velutilanteissa. Ongelmatilanteissa esihenkilön tulisi vahvistaa työntekijän omaa 
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maalaisjärkeä, jolloin hän saa itseluottamusta hoitaa jatkossa myös yksin haas-

tavat tilanteet. Esihenkilön läsnäolo luo rauhaa työntekijälle näissä tilanteissa, 

koska tällöin työntekijä tietää, ettei ole yksin ja että apua on saatavilla. (Ah-

maniemi 2024.) 

 

Työkaluina valmentavan johtamisen saavuttamiseen voivat olla esimerkiksi eri-

laiset kehityskeskustelut tai osaamisen kartoittaminen. Tämän lisäksi on kolme 

erilaista kohtaa, joiden tulee täyttyä yrityksessä, jotta esihenkilötyö on valmenta-

vaa. Ensimmäinen kohta on se, että tavoitteiden, liikeidean ja arvojen tulee olla 

selkeitä sekä kaikkien työntekijöiden tiedossa. Tähän kaikkeen esihenkilö voi 

vaikuttaa omalla kommunikoinnillaan ja palautteenannollaan sekä palautteen 

vastaanottamisellaan. (Moksi 2016, 16 – 24.) 

 

Toisena valmentavan esihenkilön on luotava sellainen työilmapiiri, jossa kaik-

kien on mukava olla ja kaikki osapuolet luottavat toisiinsa. Esihenkilön tulee 

asettaa itsensä myös samalle tasolle työntekijöiden kanssa, jolloin hänen kans-

saan on helpompi keskustella asioista. Työhyvinvointiin yksi suurimmista vaikut-

tavista tekijöistä on positiivinen ilmapiiri työyhteisön kesken. Tämä unohtuu mo-

nilta, jolloin työntekijöiden ei ole mukava tulla työpaikalle, mikä taas vaikuttaa 

negatiivisesti työilmapiiriin ja työntekoon. (Moksi 2016, 25 – 27.) 

 

Kolmantena valmentavan johtamisen edellytyksellä on työntekijöiden oppimisen 

tukeminen. Esihenkilön tulee kartoittaa oman tiiminsä osaaminen ja se, millaista 

kehitystä ja tukea oppimiseen tarvitaan. Lisäksi työntekijöille voidaan järjestää 

mahdollisia lisäkoulutuksia tai tarjota jatkokouluttautumismahdollisuuksia. Työn-

tekijää tulisi osallistaa työssä mahdollisimman paljon mielekkäisiin ja monipuoli-

siin työtehtäviin, jolloin halu tehdä työtä ja oppia lisää kasvaa. Myös osaamisen 

varmistaminen ja siitä kasvava pätevyys ovat sellaisia asioita, jotka näkyvät po-

sitiivisina asioina työstä suoriutumisessa. Esihenkilö antaa myös omalla toimin-

nallaan esimerkkiä muille, miten kuuluisi toimia toisia, kuten esimerkiksi asiak-

kaita kuin muita työntekijöitäkin, kohtaan. Työntekijät saavat esihenkilöstä siis 

roolimallin, josta ottaa mallia. Omalla käytöksellään esihenkilö luo tietynlaisen 

ilmapiirin työyhteisöön. Tässä korostuvat tietenkin yrityksen arvot ja se, 
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millainen työmoraali kuuluu olla. Mikäli esihenkilö on itse motivoitunut, energi-

nen, ahkera ja oma-aloitteinen, se heijastuu myös työntekijöihin. (Moksi 2016, 

28 – 32.) 

 

 

5 Työhyvinvoinnin johtaminen 

 

 

5.1 Esihenkilön merkitys työhyvinvointiin 

 

Hyvinvoivan yrityksen esihenkilö on moderni johtaja, joka tarkastelee tilanteita 

suhteessa isompaan kokonaisuuteen. Kaikki pienet asiat vaikuttavat tähän suu-

reen kokonaisuuteen. Tätä ajattelua kutsutaan systeemiseksi ajatteluksi. (Kallio 

2023, 192.) Työhyvinvoinnin johtamisessa systeemistä ajattelua on tilanteen 

ymmärtäminen ja se, että mitkä kaikki asiat kokonaisuudessaan vaikuttavat hy-

vinvointiin ja hyvään ilmapiiriin työpaikalla. Ensimmäisiä kokonaisuuksia ovat 

työympäristö, yksilö ja työyhteisö. Näistä pienempiä paloja, jotka täytyy olla kun-

nossa ovat työsopimus, yksityisasiat, perheasiat, taloustilanne, elämänmuutok-

set, työsuhde ja palkkaus. (Rauramo 2020.) 

 

Esihenkilön työtehtäviin kuuluu koko tiimin työhyvinvoinnista ja työturvallisuu-

desta huolehtiminen. Kannustava, arvostava ja kuunteleva esihenkilö luo sellai-

sen ilmapiirin työpaikkaan, jossa jokaisen on mukava olla ja, johon jokaisen on 

mukava tulla. Huonoon ilmapiiriin työpaikalla yhdistetään yleensä organisaation 

esihenkilöt, joten oman toiminnan muutoksella he voivat vaikuttaa positiivisesti 

ilmapiirin kohentamiseen työpaikalla. (Aro 2018, 23-24.) 

 

Hyvä työilmapiiri on siis seuraus hyvistä työolotekijöistä, joita esihenkilö omalla 

persoonallaan työpaikalle tuo. Tällaisia tekijöitä on arvostus, käytös työpaikalla, 

onnistumisia tukeva esihenkilötyö, viestinnän laatu esihenkilöiden ja työntekijöi-

den välillä, ongelmanratkaisutavat, toimintaympäristön tilanne ja työilmapiirin 

johtaminen. Kun esihenkilö on kartalla kaikista näistä asioista ja tiedostaa muu-

toksen tarpeen tarvittaessa, syntyy tämä hyvä työilmapiiri. (Aro 2018, 40-41.) 
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Esihenkilön yhtenä tehtävänä olisi myös luoda työpaikalle yhdessä työntekijöi-

den kanssa sellainen mielikuva, joka olisi positiivinen. Sen tulisi tuoda omalta 

osaltaan jo työntekijöille sellainen ilmapiiri, jossa tiedetään, mitä tehdään ja mi-

ten tehdään. Esimerkiksi millaisella olemuksella ollaan niin asiakkaita kuin muita 

työntekijöitä kohtaan. (Juuti & Vuorela 2015, 28.) 

 

Yhteenkuuluvuuden tunne on sellainen, jonka esihenkilö luo työpaikalle. Siinä 

korostuu me-henki, jossa kaikki puhaltavat yhteen hiileen ja tiedostavat yhteisen 

tavoitteen, jota kohti mennään yhdessä tiiminä. Työntekijöille tulee tällöin tehdä 

selväksi se, että miksi he ovat yrityksessä ja, että mitä heiltä odotetaan. Kun 

nämä asiat ovat selvät, työntekijät kokevat kuuluvansa joukkoon, jonka tavoit-

teita kohti mennään. (Roth & Saarenpää 2020, 75.) 

 

Työhyvinvointia voidaan kehittää yrityksessä. Jos työhyvinvoinnissa on joitain 

puutteita, joista on organisaatiolle haittaa, täytyy niihin puuttua. Näitä puutteita 

voidaan tarkastella kolmella eri tasolla, joita ovat yksilötaso, organisaatiotaso 

sekä yhteiskuntataso. Yksilötasolla esihenkilön tulisi ohjata työntekijöitä kehittä-

mään työhyvinvointia omalta osaltaan, jolloin esimerkiksi työntekijän asenne 

muuttuisi positiivisen työympäristön myötä motivoituneemmaksi. Lisäksi esihen-

kilön tulisi antaa mahdollisuuksia, että työntekijän omat tiedot ja taidot pääsisi-

vät työssä kehittymään. Tähän esihenkilön keinona on avoin suhtautuminen 

omaan tiimiin sekä koko tiimin tarkkailu ja onnistumisien tunnistaminen, joista 

päästään myös näihin kehityskohtiin. Esihenkilön tulisi myös huolehtia, että lii-

kunta toteutuisi yksilötasolla työpaikalla. Esimerkiksi istumatyössä taukojen pitä-

minen tai mahdollistaminen liikunnan harrastamiseen myös vapaa-ajalla ovat 

tärkeitä asioita työhyvinvoinnin ja suorituskyvyn parantamiseen. (Kauhanen 

2016, 87-96.) 

 

Organisaatiotasolla työhyvinvoinnista huolehtiminen tarkoittaa kaikkea sitä, 

mikä liittyy yritykseen. Tärkeimpänä asiana on mielenkiintoiset ja kehittävät työ-

tehtävät sekä mahdollinen joustettavuus työajoissa. Lisäksi esihenkilöllä on 

suuri merkitys siinä, että syntyy kannustava työilmapiiri, jota myös pidetään yllä 

työntekijöiden vaihtuvuudesta huolimatta. Tällaisessa hyvässä työilmapiirissä 

koko tiimin fyysisestä ja psyykkisestä kunnosta pidetään huomiota myös laajan 
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työterveyspalvelun kautta, joka on helposti saavutettavissa. (Kauhanen 2016, 

87-96.) 

 

Yhteiskunnan tasolla työhyvinvoinnin kehittämisellä tarkoitetaan koulutusmah-

dollisuuksia, joita esihenkilö pystyy tarjoamaan työntekijöille. Tämä luo lisää si-

toutumista organisaatioon ja tuo motivaatiota, kun tietää, että kyseisessä yrityk-

sessä pääsee kehittymään työnantajan tai esihenkilön kannustuksesta. Näitä 

koulutusmahdollisuuksia ovat esimerkiksi työhön tarvittavat tutkinto-opetukset 

sekä täydennyskoulutukset myös verkkomahdollisuuksilla. (Kauhanen 2016, 87-

96.) 

 

Esihenkilön merkitys työhyvinvoinnissa näkyy myös siinä, että esihenkilö osaa 

johtaa esimerkiksi erilaisia persoonia heidän tarpeensa mukaan. Erilaisuus on 

rikkaus, koska jokainen persoona tuo omaa osaamistaan ja omaa näkemystään 

yritykselle. Parasta tuottavuutta yritykselle saadaan, kun jokainen työntekijä saa 

olla oma itsensä ja tuoda omaa persoonaansa esille sitä kautta. Heidän mielen-

kiintonsa ja panostuksensa työtä kohtaan näkyy tällöin parhaiten ja se välittyy 

myös asiakkaille asti. (Laaksonen & Ollila 2022, 24-25.) Tällaista kutsutaan di-

versiteetiksi, joka tarkoittaa monimuotoisuutta. Monimuotoisessa työpaikassa 

juurikin jokaisen omia vahvuuksia tulee esille, koska sellaisessa ympäristössä 

tunnetaan tasapuolisuutta ja koetaan, että saadaan riittävästi tukea omaan työ-

hön. (Great Place To Work 2022.) 

 

Työhyvinvoinnin johtamiseen liittyy myös vahvasti resilienssi eli muutosjohta-

vuus. Tämä tarkoittaa muutosjoustavuutta eli toimintakykyä erilaisissa tilan-

teissa tai olosuhteissa myös työelämässä. Tämä resilienssi on sellainen kyky, 

joka luodaan ja sitä voidaan vahvistaa juurikin esihenkilön avulla työssä. Re-

silienssivalmiuksiin kuuluu ennakointi esimerkiksi muutoksiin, tahto oppia sekä 

kehittyä, sinnikkyys, varautuminen ja uudistumiskyky. Nämä kaikki ovat sellaisia 

asioita, jotka vaikuttavat työntekijän hyvinvointiin ja esihenkilön valmentavan 

johtajuuden avulla nämä voidaan saavuttaa. (Humak 2024.) 
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5.2 Haasteet ja ongelmat 

 

Haasteita ja ongelmia löytyy myös työhyvinvoinnin kehittämisessä ja johtami-

sessa. Yhtenä isona haasteena on esimerkiksi lisääntynyt kiire, muutokset 

työssä, pätkätyöt ja kiusaamisen tai syrjinnän lisääntyminen. Nämä ovat sellai-

sia asioita, joita esihenkilön tulisi saada minimiin työpaikalla. Työnantajan tulisi 

osata olla läsnä myös kiireen keskellä ja saada asiat delegoitua niin, ettei yksit-

täinen työntekijä kokisi niin paljoa kiirettä ja stressiä työstä. (Suonsivu 2014, 

169-170.) 

 

Suomalaisten työhyvinvoinnin tutkimuksissa ollaan todettu, että työhyvinvointi 

on mennyt huonompaan suuntaan. Työuupumus on yleistynyt ja työuupumuk-

seen sairastumisen riski on kohonnut. Työn tekemisen halu on laskenut ja se on 

ollut haasteena työpaikoilla. Työtä tehdään, vaikka ollaan uupuneita, jolloin työn 

laatu kärsii. Uupuneena työskentely vaikuttaa myös heikentävästi vapaa-ajalla 

jaksamista. (Työterveyslaitos 2024.) 

 

Työhyvinvoinnin johtamiselle muita haasteita ovat organisaatiot, joissa luotta-

mus ei ole kunnossa kaikilta osin tai täysin. Luottamuksen rakentaminen on en-

simmäinen askel kohti hyvinvoivaa työyhteisöä. Luottamuksen rakentamisen 

pohja rakennetaan avoimella keskustelukulttuurilla, jossa esihenkilö näyttää esi-

merkkiä avoimella käytöksellään. Toisena haasteena voi olla se, että tavoitteet 

tai päämäärä eivät ole kaikille työntekijöille selvillä, jolloin se aiheuttaa epätietoi-

suutta työnteon keskellä, jolloin työn tekeminen ei ole niin mielekästä kuin sil-

loin, kun kaikki tavoitteet sekä päämäärät ovat kaikkien tietoisuudessa samalla 

tavalla. (STTK 2024.) 

 

Lisäksi haasteena on sellaisia asioita, joita voidaan myös hyvällä työhyvinvoin-

nilla parantaa. Näitä ovat esimerkiksi mielenterveysongelmat, stressi, uupumus. 

Myös tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin vaikuttaa hyvä työhyvinvointi siinä mää-

rin, kun työpaikalla huolehditaan oikeanlaisesta liikkuvuudesta ja esimerkiksi er-

gonomiasta. Tässä tärkeänä on huomioida juurikin ennaltaehkäisy ja tarvittava 

hoito kyseisiin sairauksiin. Työntekijöiden turvattomuus on sellainen osa-alue, 

johon voidaan osaltaan vaikuttaa. Työntekijän tulisi saada kattavat ohjeet 



30 

 

mahdollisia vaaratilanteita varten, jolloin turvattomuuden tunne pienenee näiltä 

osin. (Suonsivu 2014, 169,170.) 

 

Esihenkilön tulee myös osata reagoida näihin kaikkiin työhyvinvointia heikentä-

viin tekijöihin ja edistää työhyvinvointia näiden samojen tekijöiden kautta. Työ-

yhteisön ilmapiirin kasvattaminen ja kehittäminen vaikuttaa suoranaisesti jokai-

sen päivän mielialaan ja sitä kautta energisyyteen työssä. Kuormittavuus fyysi-

sellä sekä henkisellä tasolla tulisi olla matalaa, jolloin työnteosta voidaan nauttia 

ja voidaan saavuttaa työn imu. Työntekijöiden työkykyä tulee myös arvioida päi-

vittäisessä työskentelyssä, jolloin voidaan huomata mahdolliset puutteet osaa-

misessa tai työn sisällössä. (PAM 2024.) 

 

 

5.3 Hyvinvoivan yrityksen vaikutukset 

 

Menestyvän ja kehittyvän yrityksen pohjana on oikeanlainen johtajuus. Ihmisen 

johtamiseen tarvitaan oikeanlaista taitoa, jossa otetaan huomioon työhyvin-

vointi. Tilanteita pitää jatkuvasti kehittää ja seurata, jotta pysytään kärryllä, mitä 

täytyy muuttaa, jolloin yritys ja sen henkilöstö voi vielä paremmin. (Manka & 

Manka 2023, 122 – 123.) Myös täytyy huomioida riskitekijät, jotka heikentävät 

työhyvinvointia. Näiden kaikkien asioiden tunnistamisella saadaan yrityksestä 

hyvinvoiva. (Forma 2023, 112 – 114.) 

 

Kun osaamista kehitetään ja sen kehittyminen mahdollistetaan, voidaan puhua 

oppivasta työyhteisöstä. Tämä on hyvä piirre, jos halutaan pärjätä hyvin koko 

ajan muuttuvassa maailmassa. Tiedot ja esimerkiksi palvelukulttuuri tai markki-

nointikulttuuri muuttuu ja siihen täytyy osata reagoida, mikäli haluaa menestyä. 

(Manka & Manka 2023, 126 – 127.) 

 

Luovuus on yksi sellainen asia, joka luo työpaikalle yhteenkuuluvuutta, joka 

taas puolestaan luo työhyvinvointia yritykselle. Luovuus pääsee parhaiten val-

loilleen, kun esihenkilö on saanut rakennettua hyvinvoivan yhteisön ja sieltä 

saadaan parhaat mahdolliset ideat sekä ajatukset, joita menestyvä yritys tarvit-

see. Tiimissä tärkeintä on olla oma itsensä ja kenenkään ajatuksia ei saisi 
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tyrmätä suoraan, vaan niistä saadaan yhdessä muovattua paras mahdollinen 

ratkaisu. (Roth & Saarenpää 2020, 81- 83.) 

 

Henkilöstötuottavuudelle on kehitetty oma mittarinsa, jolla pystytään määrittä-

mään tuottavuus henkilökohtaiseksi ominaisuudeksi. Tähän tuottavuuteen on 

tutkittu, että johtajuus, ilmapiiri sekä organisaation kulttuuri vaikuttavat suuresti. 

Tuottavuuteen liittyy kolme dimensiota, joita ovat työkyky, motivaatio ja osaami-

nen. (Ahonen & Aura 2016, 43-45.) 

 

Keskusteleva johtaja tuo yritykseen hyvän ilmapiirin kuuntelemisen kautta ja 

mahdollisuuden keskustella kaikista asioista. Osallistaminen työhön esimerkiksi 

keskusteluiden ja mielipiteiden jakamisen kautta lisää myös omalta osaltaan 

motivaatiota työhön ja sitoutumista. Esihenkilön tulisi johtaa keskustelut yhteis-

ymmärrykseen ja löytää kompromissi tai jokin yhteisymmärrys tilanteeseen, jol-

loin näissä vältyttäisiin ristiriidoista, jotka omalta osaltaan heikentävät työhyvin-

vointia. Muutenkin keskustelun tulisi olla motivoivaa eikä käskyvaltaista, joka 

saa ilmapiirin työpaikalle negatiiviseksi. (Juuti & Vuorela 2015, 24-26.) 

 

Työn sisältö vaikuttaa työn mielekkyyteen. Työlle olisi parhain mahdollinen pää-

määrä se, että se olisi kevyttä, mielekästä, energisoivaa ja sellaista, joka tuo 

iloa myös vapaa-ajalle. Tämä vaikuttaa kokonaisuudessa työntekijän hyvinvoin-

tiin, joka taas näkyy työnteossa positiivisesti eikä tuo kuormittavuutta arkeen 

myöskään vapaa-ajalla. Työtä voidaan myös kehittää mielekkäämmäksi esimer-

kiksi yhdistämällä tiettyjä työtehtäviä, siirtämällä työtehtäviä toisille työntekijöille 

tai laajentamalla työtehtäviä monipuoliseksi. Tähän myös vaikuttaa keskuste-

leva ilmapiiri, jossa kysellään työntekijöiden mielipidettä, pääseekö heidän 

kaikki parhaat ominaisuudet esille työnteossa vai tuntuuko työ liian kuormitta-

valta. (Juuti & Vuorela 2015, 79-82.) 

 

Kun työnjako ja tehtävänkuvien selkeys tehdään järkevästi tyytyväisyys työssä 

kasvaa, joka omalta osaltaan vaikuttaa hyvinvointiin ja työn tulokseen huomat-

tavasti. Työssä ei saa olla liikaa päällekkäisiä rooleja, koska silloin tämän yhden 

roolin suorittaminen heikentyy. Parhaan mahdollisen hyödyn työntekijöistä saa 

sillä, että työtehtävät ovat määritelty selkeästi, jolloin heillä on yksi päämäärä, 
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jota kohti mennä. Työntekijän tulisi myös tietää milloin työ alkaa ja milloin se on 

valmis. (Teperi 2023, 138.) 

 

Työstä palkitseminen kannustaa myös tavoittelemaan yhteisiä tavoitteita vielä 

paremmin, jolloin yritys hyötyy työntekijöille annetuista pienistä palkinnoista 

suuremmin kuin alkuun on ajateltu. Aina palkinnon ei tarvitse tulla pelkästään 

tavoitteiden saavuttamisesta, vaan myös onnistumisista tulisi palkita. Tämä kan-

nustaa tekemään työtä parhaalla mahdollisella tavalla ja näin saadaan pikkuhil-

jaa onnistumisista kasvatettua mahdollisuudet tavoitteiden saavuttamiselle. Pal-

kitsemista voi tehdä aineellisesti tai aineettomasti. (Hakonen & Nylander 2015, 

21.) 

 

Aineellinen palkitseminen tarkoittaa esimerkiksi bonusta peruspalkan lisäksi. Li-

säkorvausta voidaan antaa myös vaativammasta työstä tai sitten tavoitteiden 

saavuttamisesta. Se motivoi rahallisesti tuloksen saamiseen. Tämän lisäksi ai-

neellista palkitsemista voi olla erilaiset edut, joita on esimerkiksi tuote-edut, joita 

yritys voi työntekijöilleen antaa tavoitteiden saavuttamisesta. (Hakonen & Nylan-

der 2015, 23-24.) Aineeton palkitseminen on sitten taas sellaista, johon ei liity 

rahan arvoisia palkintoja. Se voi tarkoittaa työympäristöä eli esimerkiksi työpai-

kan sijaintia tai mahdollisuuden työsuhdeautoon tai etätyömahdollisuuteen. 

Työn sisältö ja sen kehittymismahdollisuudet ovat myös palkitsemista onnistu-

neesta työstä ja luottamusta työntekijää kohtaan. Työntekijän osallistaminen 

päätöksentekoon tuo myös arvostusta ja sitä kautta palkitsemista siitä, että työ 

on sujunut hienosti. Tärkeimpänä aineettoman palkitsemisen keinona on palaut-

teen anto työstä. Helposti esihenkilö kertoo työstä ne puolet, joita työntekijä ei 

ole tehnyt kunnolla tai niissä on puutteita. Enemmän kannustavaa on palautteen 

anto ja kehuminen onnistuneista osa-alueista työssä. Mielekkäämpää on tehdä 

työtä, josta saadaan positiivista palautetta ja se kannustaa jatkamaan työntekoa 

täysillä. (Hakonen & Nylander 2015, 35-39.) 

 

Kansantaloudellisesti hyvinvoiva yritys hyötyy myös kustannuksissa, kun esi-

merkiksi sairauspoissaolot ja työkyvyttömyyseläkkeet vähenevät työpaikalla, 

kun yrityksessä työhyvinvoinnista huolehditaan. Lisäksi työtapaturmat vähene-

vät eikä niistäkään synny ylimääräisiä kustannuksia niin paljoa. Ilman 



33 

 

ennaltaehkäisevää terveydenhoitoa, kulut siinä ovat korkeammat, mikäli hyvin-

vointi on heikommalla tasolla. (Ahonen & Aura 2016, 39-43.) 

 

 

6 Työhyvinvointi tulevaisuudessa 

 

 

6.1 Tulevaisuuden työhyvinvointi 

 

Muuttuvassa maailmassa myös työhyvinvointi ja sen vaikutukset ovat muuttu-

neet yhä tärkeämmiksi yhteiskunnassa. Työhyvinvointiin on vaikuttanut paljon 

erilaisia asioita, joita ovat tietoisuus omista arvoista ja kunnioitus omaan työhön. 

Nämä asiat tulevat myös tulevaisuudessa korostumaan entistä enemmän. 

(Suonsivu 2014, 182-183.) Näiden lisäksi työntekijät keskustelevat enemmän 

omista työoloistaan varsinkin sosiaalisessa mediassa, jolloin vertaistukea kai-

kelle huonolle kohtelulle löytyy (Työturvallisuuskeskus 2022). 

 

Yksi muutos, joka koronakriisissä työpaikoille sekä oppilaitoksille syntyi, oli etä-

työskentelyn mahdollisuus. Ennen työtä tehtiin vähemmän kotoa käsin, mutta 

tämän aikana oli pakko keksiä keinoja työn. Mikäli työnteko olisi mahdollista 

myös etänä, joko sellaisenaan tai hieman sovellettuna, kannattaisi sitä kokeilla. 

Toiselta osalta negatiivisen vaikutuksen on etätyöskentely tuonut työntekijöille, 

koska työn ja vapaa-ajan raja on häilynyt. Tästä syystä osa työntekijöistä saat-

taa kuluttaa itsensä loppuun, kun työaikaa ei ole katkaisemassa töistä lähtemi-

nen. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 11-14.) 

 

Tähän työajan määrittämiseen tulisi tulevaisuudessa kiinnittää enemmän huo-

miota, koska se vaikuttaa työhyvinvointiin negatiivisesti. Ennen ehkä on ajateltu, 

että mitä ahkerampi työntekijä, sen parempi. Nykyään parempi työntekijä saa-

daan, kun työllä on selkeät sekä realistiset tavoitteet ja työnteon määrään kiinni-

tetään huomiota. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 13-14.) 

 

Tulevaisuudessa myös työntekijöiden kouluttaminen kannattaa entistä enem-

män. Työnteossa myös tapahtuu paljon muutoksia niin järjestelmissä kuin 
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työskentelytavoissa. Esihenkilöiden tulisi käyttää resursseja lisäkoulutukseen 

työntekijöille, jolloin heidän itsevarmuutensa myös uuteen työhön kasvaisi. 

Tämä itsevarmuus tuo hyvää lisää työhyvinvoinnille. (Kylliäinen 2022.)  

 

TYÖ2030-ohjelma on kehitetty osaksi hallitusohjelmaa, koska halutaan nostaa 

koko Suomen tasolla työhyvinvointi maailman parhaaksi. Petteri Orpon hallitus-

ohjelman tavoitteina ovat erilaisten toimintatapojen ja kehittyvän teknologian 

hyödyntäminen työpaikoilla, luottamuksen vahvistaminen työssä ja Suomen 

nostaminen esille työelämäinnovaatioissa. Tämä ohjelma on aloitettu jo vuonna 

2020, johon on tutkittu tietoa näistä työhyvinvointiin liittyvistä asioista. (Työn ja 

työhyvinvoinnin kehittämisohjelma 2024.) 

 

World Economic Forum on kirjoittanut vuonna 2020 sivuilleen 10 parasta omi-

naisuutta, joita kohti esihenkilöiden ja työntekijöiden tulisi mennä vuoteen 2025 

mennessä. Nämä kaikki asiat vaikuttavat positiivisesti työntekijöiden ja tätä 

kautta koko yrityksen hyvinvointiin. Alla mainitut piirteet ovat näitä ominaisuuk-

sia, joita pyritään ottamaan kehitykseen työntekijöiden kesken: 

 

• analyyttinen ajattelu ja innovaatiot 

• aktiivinen oppiminen ja oppimisstrategiat 

• monitahoinen ongelmanratkaisu 

• kriittinen ajattelu ja analysointi 

• luovuus, omaperäisyys ja oma-aloitteisuus 

• johtajuus ja sosiaalinen vaikuttaminen 

• teknologian käyttö, seuranta ja valvonta 

• teknologian suunnittelu ja ohjelmointi 

• kestävyys, stressinsietokyky ja joustavuus 

• päättelytaidot, ongelmanratkaisu ja ideointi (World economic fo-

rum 2020.) 
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6.2 Työn imu 

 

Työhyvinvoinnin näkökulmasta työn imu olisi parhain mahdollinen päämäärä, jo-

hon esihenkilön opastuksella työntekijän tulisi päästä ja omalta osaltaan myös 

esihenkilön tulisi kokea tätä. Työntekijä, joka kokee saavansa työn imun työs-

tään pitää kyseistä työtä mielekkäänä, jonka eteen haluaa myös nähdä vaivaa. 

Ominaisuuden, jotka työntekijässä tällöin korostuvat ovat tarmokkuus, omistau-

tuminen ja uppoutuminen. Nämä ominaisuudet tuovat työhön energisyyttä ja 

sinnikkyyttä myös haasteiden kohdalla. Omistautuminen taas tuo työlle lisää in-

spiraatioita ja luo innokkuutta työnteolle. Kolmannen ominaisuuden eli uppoutu-

misen merkitys on työhön paneutuminen ja, että aika kuluu vaivattomasti. (Ha-

kanen 2011, 38-39.) 

 

Työn imussa on myös muita hyötyjä organisaatiolle, koska tätä kokevat työnte-

kijät auttavat mielellään myös muita työntekijöitä, koska heillä riittää energia sii-

henkin. He myös luovat työn imun kulttuuria esimerkiksi muihin työntekijöihin, 

perheeseen sekä ystäviin. Positiivinen ilmapiiri lietsoo lisää positiivisuutta, joka 

puolestaan vaikuttaa hyvällä tavalla energisyyteen jokapäiväisessä arjessa 

myös töiden ulkopuolella ja vaikuttaa hyvinvointiin. Energisyyden ja mielekkyy-

den kautta työhön sitoudutaan enemmän, jolloin myös halutaan jatkaa työsken-

telyä paljon pidempään. Työntekijät ovat myös oma-aloitteisia ja haluavat kehit-

tää itseään työssä. Tämän seurauksena myös asiakastyytyväisyys ja tuottavuus 

kasvavat yrityksessä, joka onkin yrityksen toiminnalle todella hyvä asia. Kaik-

kien näiden yhteissumma on onnellinen työntekijä, joka kokee onnistuvansa 

työssä sekä erilaisissa rooleissaan myös vapaa-ajalla. Kun työntekijä tuntee 

kaikilta osa-alueilta tätä onnistumista sekä energisyyttä, niin kaikki ne korosta-

vat hyviä puolia arjen keskellä. (Hakanen 2011, 41-42.) Kaikki nämä työn imuun 

liittyvät asiat tarkoittavat myös työmotivaatiota (Sinokki 2016, 11). 

 

Työn imun saavuttamiseksi tulee työntekijöitä johtaa ilman, että työstä uupuu. 

Työ ei myöskään saa tuntua liian raskaalta tai ylitsepääsemättömältä, vaikka 

haastetta tulisi olla. Organisaation ja ihmisten johtaminen tulee tapahtua joh-

donmukaisesti, ettei työntekijälle tule hämmennystä tai liiallista kuormitusta siitä, 
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ettei esimerkiksi tiedä, mitä hänen kuuluisi priorisoida työssä ensimmäisenä. 

(Karjula 2022, 133.) 

 

Pohjana työn imun saavuttamiselle olisi organisaation identiteetti, joka muovau-

tuu työntekijän mieleen jo ensimmäisenä työstä. Tämä identiteetti tarkoittaa esi-

merkiksi arvoja, joita yrityksessä kunnioitetaan ja vaalitaan. Identiteetin avulla 

luodaan yritykselle avoin ja rehellinen kulttuuri, joka vaikuttaa positiivisen kuvan 

luomiseen ja työnteon mielekkyyteen. Sitä mukavampi on työskennellä yrityk-

sessä, joka pitää samoja arvoja tärkeänä kuin työntekijä itse. (Karjula 2022, 

133-135.) 

 

Toisena tärkeänä osana tätä työn imun pohjaa on organisaatiokulttuuri. Se tar-

koittaa melkein samaa kuin organisaation identiteetti, mutta enemmän tapakoh-

taista toimintaa. Eli millaisia asioita yrityksessä tehdään ja miten ne tehdään. 

Tämä kulttuuri on alitajunnassa ja se ohjaa toimintaa, jota yrityksessä tehdään. 

Kulttuuri antaa pohjan toiminnalle ja ohjeet siitä, miten ja millä tavalla tietyissä 

tilanteissa kuuluu toimia kulttuurin mukaisesti. (Karjula 2022, 136-137.) 

 

 

6.3 Työnteko ja tunteet 

 

Tunteet kuuluvat jokapäiväiseen elämään, jolloin ne liittyvät myös työntekoon. 

Tunteisiin vaikuttavat omat ajatukset, joita kontrolloimalla pystytään muutta-

maan omia tunteita. Kielteiset ajatukset vaikuttavat negatiivisesti tunteisiin ja toi-

sinpäin mielekkäät ajatukset vaikuttavat positiivisesti tunteisiin. (Sinokki 2016, 

199.) 

 

Päivän aikana koetut tunteet vaikuttavat käyttäytymiseen ja esimerkiksi siihen, 

millaisia tavoitteita itselle laitetaan. Positiiviset tunteet vaikuttavat myös tavoittei-

den saavuttamiseen siinä määrin, että tavoitteita ei pidetä liiallisina ja niitä kohti 

mennään innolla. Lisäksi positiivinen tunne työstä luo enemmän sietokykyä pai-

neen alla ja kiireessä. (Sinokki 2016, 199.) 
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Työnteossa saatetaan tuntea myös haastavia tunteita, joihin myös esihenkilön 

tulee osata reagoida oikein ja näyttää ettei myöskään näissä tunteissa ole mi-

tään väärää. Tunteita kuitenkin tulee osata säädellä oikein ja osoittaa näitä tun-

teita tilanteeseen sopivalla tavalla. Esimerkiksi pettymystä tai suuttumusta tulisi 

työpaikalla osoittaa mahdollisimman lievällä tavalla, jolloin se ei myöskään vai-

kuttaisi koko yrityksen ilmapiiriin eikä varsinkaan heijastuisi asiakkaille. Esihen-

kilön tulisi omilla tunnetaidoillaan siis luoda työpaikalle sellainen ilmapiiri, jossa 

voidaan olla avoimia ja innostuneita työnteolle. Esihenkilön käytöksestä koko 

yrityksen tiimi ottaa mallia ja hänen käytöstä pidetään esimerkkinä työntekijän 

omalle toiminnalle. (Mieli 2024.) 

 

Työssä tapahtuviin tunteisiin liittyy vahvasti myötäinto, joka tarkoittaa tunteita, 

joita koetaan esimerkiksi työkaverin onnistumisista. Myötäinnon myötä pääs-

tään myös kokemaan myötätuntoa niin hyvissä kuin huonoissakin asioissa. 

Tämä lisää luottamusta tiimin kesken, joka taas lisää hyvinvointia työssä sekä 

sitouttaa työpaikkaan enemmän. Esihenkilö välittää omista työntekijöistään ja 

työntekijät välittävät toisistaan aidosti ihmisinä. (Sarkkinen 2017.) 

 

 

7 Opinnäytetyön menetelmät  

 

 

7.1 Käytetyt menetelmät 

 

Opinnäytetyö on toiminnallinen opinnäytetyö, jossa tutkin ja tarkastelen työhy-

vinvointia ja johtajuuden merkitystä siihen. Käytettyjä menetelmiä opinnäytetyön 

tekemiseen ovat olleet kirjallinen sekä laadullinen tutkimus. Valitulla aihepiirin 

rajauksella on saatu laaja kirjallinen pohja aiheen tarkasteluun. Lisäksi opinnäy-

tetyötä varten on tehty kvalitatiivinen haastattelututkimus työhyvinvoinnin merki-

tyksestä ja vaikutuksista. Kvalitatiivisella tutkimuksella eli laadullisella tutkimuk-

sella on selvitetty haastateltavien esihenkilö- sekä työntekijärooleissa olevien 

työntekijöiden ajatuksia ja näkemyksiä opinnäytetyössä tutkittavaan aiheeseen. 

(Puusa & Juuti 2020.) 
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Opinnäytetyössä on käytetty myös haastattelua yhtenä tiedonkeruun menetel-

mänä. Tämä aineistonkeruu haastattelu oli puolistrukturoitu, jossa haastattelua 

varten oli mietitty kysymyksiä ennakkoon ja nämä samat kysymykset esitettiin 

kaikille haastateltaville haastatteluissa. Haastattelu oli myös teemahaastattelu, 

joka on yksi suosituimmista haastattelulajeista puolistrukturoiduissa haastatte-

luissa. Teemahaastattelussa kysymysrungosta pystytään joustamaan, jolloin 

haastattelusta saadaan rennompi ja keskustelutyylinen. Vastausten laajuus voi 

myös vaihdella haastateltavan mukaan ja tarkentavia kysymyksiä voidaan esit-

tää kesken haastattelun. (Näppärä 2017.) 

 

 

7.2 Aineisto 

 

Opinnäytetyön kirjallisen lähdeaineiston analysointi on aloitettu tutkimalla, mitkä 

avainsanat aihealueeseen liittyvät. Näiden avainsanojen pohjalta lähdeaineistoa 

valikoitiin opinnäytetyöhön sopivaksi. (Vilkka 2023, 54-55.) Näitä avainsanoja 

olivat työhyvinvointi ja sen merkitys, johtaminen ja tyylien muuttuminen, valmen-

tava johtajuus, työhyvinvoinnin johtaminen ja kehittäminen, työhyvinvointi tule-

vaisuudessa, työn imu sekä tunteiden merkitys työelämässä. Lähdeaineistot on 

käyty läpi aihe kerrallaan ja niiden materiaali on analysoitu yksitellen.  

 

Opinnäytetyötä varten tehdyn puolistrukturoidun haastattelun tulokset ovat pe-

rustuneet tulkintaani haastateltavien vastauksista eri aihealueittain. Näistä 

haastatteluista saaduista vastauksista on tehty analysointia kokonaisuutena 

sekä sitten haastateltavien iän, asuinpaikan, työkokemuksen ja aseman perus-

teella. Haastatteluja on tulkittu sen mukaan, mitä haastateltavat ovat vastanneet 

tai kertoneen aihealueeseen liittyen. Tämän vuoksi haastattelun vastaukset ovat 

subjektiivisia ja tulkinnanvaraisia. (Puusa & Juuti 2020.) 

 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta tulee arvioida tutkimusaineiston 

keräämisen ja analysoinnin perusteella. Tällainen tutkimus on empiirinen, johon 

on tehty myös teoreettinen osuus. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liit-

tyy uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Tutkimuksen lähdeaineisto on hyväk-

sytty todeksi ja aineistoa on tutkittu sekä analysoitu kattavasti. Luotettavuudelle 
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määritelmänä on oikeanlaiset menetelmät ja lähestymistavat tutkimukselle. Eet-

tisyyden näkökulmasta tutkimus ei saa olla vaaraksi tai haitaksi tutkimukseen 

liittyville tahoille eli tutkimusta tehdessä on noudatettu eettisiä periaatteita. 

(Puusa & Juuti 2020.) 

 

 

8 Haastattelut 

 

 

8.1 Tausta 

 

Opinnäytetyötä varten haastattelin kuutta eri aloilla työskentelevää henkilöä. Jo-

kainen haastateltava, jolle kutsun laitoin, osallistuivat haastatteluun. Valitsin 

haastateltavat sen perusteella, että heillä on kiinnostusta työhyvinvointiin ja sen 

kehittämiseen liittyen. Viisi näistä haastatteluista tapahtui Teams-sovelluksen 

kautta, jossa pidettiin yksilöhaastattelut jokaiselle viidelle haastateltavalle. Li-

säksi yksi haastateltava osallistui haastatteluun sähköpostien välityksellä. Haas-

tattelut käsiteltiin anonyymisti, jolloin kenenkään henkilöllisyyksiä ei tule selville 

opinnäytetyössä. Haastattelut saatiin tallennettua tämän sovelluksen kautta, ja 

tallenteiden pohjalta haastattelut litteroitiin ja muutettiin tekstimuotoon. Nämä 

haastatteluista syntyneet tallenteet tuhottiin asianmukaisesti heti opinnäytetyön 

valmistuessa joulukuussa 2024. 

 

Kolme näistä haastateltavista oli esihenkilöasemassa olevia ja kolme olivat 

työntekijäroolissa. Haastattelussa tuli ilmi vastauksia, joissa tulee eri näkökul-

maa esille eri työtehtävien ja kokemuksen kautta. Lisäksi haastatteluissa voi-

daan verrata vastauksia siihen, että vaikuttaako esimerkiksi haastateltavien ikä 

siihen, millaisena tai miten tärkeänä työhyvinvointi ja sen johtaminen koetaan. 

 

Haastatteluiden tavoitteena oli saada konkreettista näkökulmaa johtajuuden 

merkityksestä työhyvinvointiin sekä selvittää haastateltavien näkemystä siihen, 

mikä heidän työskentelyssään vaikuttaa positiivisesti koko työilmapiirin hyvin-

vointiin. Haastatteluissa tuli myös ilmi, että millaista koetaan hyvän johtajuuden 

olevan ja mitkä asiat ylipäänsä vaikuttavat hyvän työilmapiirin luomiseen. 
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8.2 Haastatteluiden tulokset 

 

Jokainen kuudesta haastateltavasta koki, että työhyvinvointi on todella tärkeä 

aihe ja se vaikuttaa jokapäiväiseen työskentelyyn ja omaan mielialaan myös töi-

den ulkopuolella. Lisäksi jokaisessa vastauksessa tuli ilmi, että oikeanlaisella 

johtajuudella on merkityksellinen vaikutus työhyvinvoinnin toteutumiseen. En-

simmäisenä haastateltavilta kysyttiin, että mitä heidän mielestä hyvä johtaminen 

on. Tässä vastauksissa korostui, että hyvän johtajan tunnistaa siitä, että tällai-

nen henkilö kertoo selkeästi tavoitteet tiimille ja tavoitteiden saavuttamiseen liit-

tyvät keinot. 

 

 Hyvä johtaja auttaa ja tukee työntekijää sekä kertoo selkeästi  
 tavoitteet ja keinot, miten ne voidaan saavuttaa. Lisäksi hän auttaa 
 ja tukee siinä, että tavoitteisiin ja päämääriin päästään yhdessä  
 tiiminä. 
 

Haastattelussa tuli myös ilmi, että hyvällä johtajalla tulee olla hyvät ihmissuhde- 

ja sosiaaliset taidot, joihin liittyy vahvasti kuuntelemisen taito. Luottamuksen 

merkitys tuli myös viidessä vastauksessa ilmi siinä mielessä, että kaikki johtajan 

ja työntekijän välillä käydyt henkilökohtaiset keskustelut tulee säilyä heidän vä-

lillä. Lisäksi johtajan tulee ottaa myös vastuuta tiimistä, toimintaympäristöstä ja 

työtehtävistä sekä niiden jakautumisesta tiimin kesken. 

 

 Hyvä johtaminen on myös sitä, että esihenkilön omalla 
 toiminnalla saadaan luotua tasapuolisuuden ja luotettavuuden 
 tunne aikaan tiimissä. 
 

Toinen haastattelun kysymys koski asioita, jotka vaikuttavat työilmapiirin luomi-

seen. Tässä haastateltavat vastasivat, että hyvään työilmapiiriin vaikuttavat po-

sitiivinen ja avoin kulttuuri työpaikalla, selkeät säännöt, joita jokainen noudattaa 

ja tasapuolisuus. Kun työhyvinvointi on kunnossa, ei myöskään työntekijöillä ole 

tarvetta alkaa tuhoamaan omalla käytöksellään sitä työpaikalla. 
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 Hyvän työilmapiirin luomiseen vaikuttavat avoimuuden ja  
 rehellisyyden lisäksi se, että ollaan läpinäkyviä ja johdonmukaisia 
 asioiden kanssa. Tasapuolisuuden merkitys työilmapiiriin näkyy 
 myös siinä, että koko tiimillä on arvokas olo työyhteisössä, jossa 
 kaikki otetaan huomioon ja heidän ajatukset ovat tärkeitä ja  
 arvokkaita. 
 

Haastatteluissa tuli myös kahden haastateltavan kohdalla ilmi, että hyvään työil-

mapiiriin vaikuttavat koko työympäristö, jossa työskennellään. Työskentelytilan 

tulee olla inspiroiva ja viihtyisä sekä ympäristön tulisi kokonaisuudessaan olla 

siisti, valoisa ja järjestyksessä, jotta siitä ei aiheutuisi ylimääräistä stressiä. Li-

säksi työskentelytilan lepomahdollisuudet esimerkiksi taukotilat tai siellä olevan 

sohvan/lepotuolin merkitys korostui haastatteluissa. Näiden avulla työntekijä 

pääsee myös kesken työpäivän rentoutumaan ja unohtamaan työkiireet het-

keksi. 

 

Haastattelin myös eri paikoissa työskenteleviä työntekijöitä. Toiset tekevät työtä 

vain etänä, toiset vain työpaikalla ja osa pystyy tekemään työtä molemmin. Tä-

hän liittyen työhyvinvointia koettiin saavan juuri siitä, että on mahdollista tehdä 

työtä niin, kuin parhaimmaksi koetaan. 

 

Toisille sopii etätöiden teko ja toiset tykkäävät mennä  
 työskentelemään työpaikalle tiimin kanssa. Tällöin motivoivasti 
 työntekoon vaikuttaa se paikka, jossa työtä tehdään. Jos  
 työskentely tuntuu raskaalta etänä ja työpaikalla on vain  
 mahdollisuus siihen, työ tuntuu kuormittavammalta eikä siitä nauti.  
 

Kolmantena kysymyksenä oli, että haastateltavan tuli kertoa, millä tavalla esi-

henkilön toiminta vaikuttaa työilmapiiriin työpaikalla. Vastauksissa korostettiin 

sitä, että esihenkilön vaikutus työilmapiiriin ja sen luomiseen on todella suuri. 

Esihenkilö luo omalla esimerkillään sitä ilmapiiriä ja esihenkilön toiminta heijas-

tuu koko muuhun tiimiin ja heidän käyttäytymismalleihin. 

 

Vastauksissa myös tuli ilmi, että esihenkilö on esimerkki jokaisessa asiassa, 

mitä työpaikalla tehdään. Esimerkiksi jos esihenkilö sivuuttaa perusasioita, ku-

ten ei tervehdi kaikkia asiakkaita tai työkavereita, suosii osaa työntekijöistä tai 

käyttäytyy negatiivisesti, niin tiimi omaksuu tällaisen käyttäytymismallin itsel-

leen, joka ei palvele yrityksen päämääriä. 
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 Esihenkilön positiivisuus ja luotettavuus näkyvät aina myös siinä 
 työilmapiirissä. 
 

 Esihenkilö vaikuttaa työilmapiiriin positiivisella tavalla olemalla  
 kannustava ja sellainen, joka luo hyvää ilmapiiriä ja sellaisen tiimin, 
 jossa kaikki viihtyisivät ja puhaltaisivat yhteen hiileen ja menisivät 
 yhdessä kohti tavoitteita. 
 

Neljäs kysymys haastateltaville oli sellainen, jossa he saivat pohtia omaa työs-

kentelyä ja omaa toimintaa työpaikalla, mikä olisi vaikuttanut positiivisesti työhy-

vinvointiin. Tämän kysymyksen vastauksissa korostui paljon muiden huomioimi-

nen ja ystävällinen käytös toisia kohtaan.  

 

 Pyrin itse olemaan aina tosi ystävällinen toisille ja auttaa muita 
 tarvittaessa, jolloin muut tietävät, että minulta voidaan pyytää apua 
 ja, että autan heitä mielellään. 
 
 Omalla kohdalla olen ollut kunnioittava toisia kohtaan ja kuuntelen 
 muita. Kohtelen kaikkia tasavertaisesti ja omaan hyvän  
 empatiakyvyn, joka vaikuttaa työhyvinvointiin positiivisesti.  
 

Näiden lisäksi neljässä haastattelun vastauksessa puhuttiin palautteen sekä kii-

toksen antamisesta, jota varsinkin esihenkilöt työssään ovat antaneet työnteki-

jöille. Nämä ovat vaikuttaneet positiivisesti työhyvinvointiin. Tähän sanottiin vai-

kuttavan myös avoimuuden ja rehellisyyden kulttuuri, joka on saatu luotua esi-

henkilön toiminnan kautta työpaikalle. 

 

 Palautteenannoista syntyneiden keskusteluiden kautta olen löytänyt 
 asioita, joiden kautta on pystytty parantamaan työhyvinvointia sekä 
 toimintamalleja. 
 

 Olen huomannut, että kiitoksen antamisen ja palautekeskusteluiden 
 kautta tiimille on välittynyt se, että olen huomannut heidän tekemän 
 työn sekä olen aidosti kiinnostunut heistä. 
 

 Jokainen meistä kaipaa palautetta niin hyvässä kuin pahassa. 
 

Viimeisenä haastateltavat saivat vielä kertoa lisää aihealueeseen liittyviä asi-

oita, mikäli heillä oli jotain aiheeseen liittyvää mielessä. Näissä vastauksissa 

useat haastateltavat halusivat vielä korostaa, että työhyvinvointi on todella tär-

keä asia, johon kaikkien pitäisi panostaa työpaikoilla enemmän. Tähän 
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ensimmäinen askel on se, että aletaan puhumaan työhyvinvoinnista ja viemään 

sen kehittymistä eteenpäin. Ihmisten huono vointi työpaikoilla vaikuttaa väistä-

mättä työn tulokseen ja siihen, miten työpaikalla jaksetaan työtä tehdä.  

 

 Haluan vielä nostaa esille, että työhyvinvoinnin johtaminen ja 
 työhyvinvoinnin kehittäminen ei ole sellaista, mikä suoritetaan 
 esimerkiksi vain kerran viikossa vaan se on jokapäiväistä toimintaa, 
 joka lähtee liikkeelle esihenkilön omasta toiminnastaan ja halusta 
 luoda työpaikalle viihtyisä ja arvostettu työilmapiiri.  
 

 

8.3 Tulosten analysointi 

 

Haastattelun tulosten ja lähdeaineiston perusteella voidaan todeta, että työhy-

vinvoinnilla ja johtajuudella on merkityksellinen vaikutus työhyvinvointiin ja sitä 

kautta myös koko työyhteisön ilmapiiriin sekä tuloksen syntymiseen organisaa-

tiossa. Esihenkilö on vastuussa siitä, että työhyvinvointiin panostetaan riittävällä 

tavalla koko tiimin kesken ja, että hyvän johtajuuden piirteet vaikuttavat myös 

koko tiimin hyvinvointiin. Esihenkilön täytyy myös käyttäytyä esimerkillisesti 

työntekijöilleen, koska hänen käyttäytymisestään ja toimintatavoistaan otetaan 

mallia, joita sovelletaan sitten omaan käytökseen sekä työssä kehittymiseen. 

 

Haastattelussa huomasin, että ikä vaikutti siihen, miten merkityksellinen esihen-

kilön esimerkki on oikeasti. Mitä nuorempia haastateltavat olivat, sitä enemmän 

he vastauksissaan korostivat esimerkin vaikutusta ja sitä, että he ottavat siitä 

mallia omaan toimintaansa. Lisäksi nuorempien vastauksissa todettiin vanhem-

pia enemmän, että esihenkilön toiminnalla ja olemuksella on tosi suuri merkitys 

koko tiimin hyvinvointiin ja yhteisöllisyyteen sekä positiivisuuden luomiseen työ-

paikalla. 

 

Jokaisessa haastattelussa iästä riippumatta myös korostettiin positiivisuutta. 

Niin esihenkilön kuin työntekijöiden positiivisuudella on vaikutusta siihen, millai-

nen käyttäytymismalli opitaan ja siihen, miten työpaikalla viihdytään. Tähän kult-

tuuriin työpaikalla esihenkilöasemassa olevien vastauksissa kerrottiin, että työ-

paikalla on tärkeää pystyä juttelemaan myös muista kuin työasioista. Tämän 
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koetaan vaikuttavan työilmapiiriin niin, että työntekijät kokevat arvostusta ja sitä, 

että heidät oikeasti halutaan kohdata ihmisinä, eikä pelkästään työntekijöinä. 

 

Omassa toiminnassa esihenkilöasemassa olevat ovat kokeneetkin, että kaikki 

työntekijät tulee ottaa huomioon samalla tavalla. Esihenkilöasemassa olevat 

haastateltavat pitivät tärkeänä myös sitä, että kaikista asioista voidaan kysyä 

myös muilta apua. Kenenkään ei tarvitse pärjätä vaikeissa työtehtävissä yksin, 

vaan muut voivat auttaa näissä. Esihenkilöt korostivat myös, että luotettavuus 

kasvaa työntekijän ja esihenkilön välillä, kun työntekijät tietävät, että apua ja 

neuvoja on saatavilla. 

 

Työntekijäasemassa olevat haastateltavat vastasivat, että heille on myös tärkeä 

tietää, että apua on saatavilla. Heidän keskuudessa korostui perehdyttämisen 

merkitys ja se, että perehdytysjakson jälkeen ei tarvitse pärjätä jokaisessa työ-

tehtävässä täysin yksin. Se luo hyvää työhyvinvointia työpaikalle, kun perehdy-

tys on kunnossa sekä esihenkilöt ovat avoimia työntekijöitä kohtaan eikä kenen-

kään oleteta pärjäävän perehdytysjakson jälkeen täysin itsenäisesti. 

Haastateltavissa vanhemman ikäiset olivat olleet alalla useamman vuoden, kuin 

ne, jotka ovat nuorempia. Mitä pidempään alalla oltiin oltu, sitä vanhempia 

haastateltavat olivat. Näiden vanhempien haastateltavien vastauksissa koros-

tettiin etätyön merkitystä. Koettiin, että työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttivat 

se, että on mahdollista tehdä työtehtäviä etänä, joko kokonaan tai osittain. Toi-

sille sopii paremmin työskentely fyysisesti työpaikalla ja toisien työhyvinvointiin 

vaikuttaa etätyöskentelyn mahdollisuus. Tätä ei tullut ilmi sellaisten haastatelta-

vien kohdalla, jotka olivat olleet alalla vähemmän aikaa. 

 

Haastateltavien vastauksissa myös asuinpaikan merkitys vaikutti tähän etätyös-

kentelyn vaikutukseen työhyvinvoinnissa. Ne haastateltavat, jotka asuivat kau-

empana pääkaupunkiseudulta, toivat tätä etätyöskentelyn mahdollisuutta esille 

haastatteluissa. Pääkaupunkiseudulla esimerkiksi hyvät kulkuyhteydet vaikutta-

vat siihen, että työntekijät menevät mieluusti työpaikoille tekemään työtä. Kau-

empana pääkaupunkiseudusta välimatkat työpaikoille saattavat olla pidemmät, 

joten etätyöskentelyn mahdollisuus on työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttava 

asia tältä osin. 
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Niiden haastateltavien kohdalla, jotka olivat olleet alalla vähemmän aikaa, pa-

lautteenannon merkitykset olivat suuret. Haastatteluiden vastauksissa haasta-

teltavat korostivat sitä, että heidän mielestään palautteen saaminen varsinkin 

esihenkilöasemassa olevilta olisi tärkeää työhyvinvoinnin ja työssä kehittymisen 

vuoksi. Palautteen avulla voidaan oppia lisää, miten työtehtävän voisi tehdä te-

hokkaammin tai paremmin. Nuoren iän tai kokemattomuuden vuoksi se on tär-

keää, jotta ei juutu vääränlaisiin tapoihin tai tietäisi, miten työtehtävä kannattaisi 

tehdä. Vastauksissa tuli ilmi, että rakentava palaute on kaikista tehokkain ja sel-

lainen, mitä halutaan saada. Palautetta halutaan saada kehittämiskohdista, 

mutta myös niistä asioista, joita työssä tekee hyvin. Se kannustaa ja motivoi 

työssä, koska työntekijä kokee olevansa merkityksellinen työyhteisössä ja, että 

esimerkiksi esihenkilö huomaa nämä onnistumiset työtehtävissä.  

 

Näiden kaikkien vastausten ja kirjallisien lähteiden perusteella voidaan todeta, 

että työhyvinvointi on todella merkityksellinen asia. Jokainen pystyy vaikutta-

maan omalta osaltaan työhyvinvoinnin toteutumiseen työpaikalla ja suurin vas-

tuu siitä on esihenkilöllä. Mikäli tämän hetken maailmassa halutaan pärjätä, täy-

tyy työhyvinvointi olla kunnossa. Jokainen työhyvinvointiin liittyvä pieni asia luo 

suuren työhyvinvoinnin kokonaisuuden, mikä vaikuttaa positiivisesti ja tulokselli-

sesti koko organisaation hyvinvointiin sekä kannattavuuteen. 

 

Esihenkilön valinta on myös tärkeä osa työhyvinvoinnin rakentamista. Jos esi-

henkilöksi valitaan sellainen henkilö, jolle muiden hyvinvointi ei ole tärkeää, se 

vaikuttaa tuloksellisuuteen heikentävästi. Kun taas esihenkilöksi valitaan sellai-

nen henkilö, joka on innostava, energinen sekä kiinnostunut työhyvinvoinnista, 

on siitä hyötyä koko organisaatiolle. Tällaisesta johtajasta lähtee se kaivattu 

muutos parempaan. 

 

Yhdessä esihenkilö oman tiiminsä kanssa pärjää parhaiten, kun kaikkien tunteet 

ja vahvuudet on otettu huomioon. Jokaisen vahvuuksia tulee tuoda esille oikein 

ja kehittää potentiaalin mukaan. Tiimin mielipiteillä on myös väliä ja sieltä saa-

daan selville myös sellaisia näkökulmia, joita ei välttämättä ole esihenkilötasolla 

tullut ajatelleeksi. 
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Opinnäytetyön tuloksena on syntynyt huoneentaulu, johon on koottu näitä haas-

tatteluissa esille nousseita asioita, mitkä vaikuttavat hyvinvoivaan tiimiin. Huo-

neentaulu on tarkoitettu laitettavaksi esille organisaatioissa, jotta muistetaan yh-

dessä tärkeiden asioiden merkitys työhyvinvointiin ja siihen, että jokaisella on 

vaikutus työyhteisön hyvinvointiin. Huoneentaulu löytyy opinnäytetyön liitteestä 

kaksi. 

 

Huoneentauluun on kerätty kahdeksan asiaa, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin. 

Nämä kaikki kahdeksan asiaa muistuttavat tärkeistä asioista, jotka luovat yh-

dessä hyvinvoivan tiimin. Näitä asioita ovat avoimuus ja luotettavuus, yhteiset 

tavoitteet, positiivinen työilmapiiri, palautteen antaminen, kannustaminen, viih-

tyisä työympäristö, yhteistyö ja jatkuva kehittyminen. Hyvinvoiva tiimi olisi tavoit-

teena jokaisessa työpaikassa, koska se edistää hyvinvointia koko organisaa-

tiossa. 

 

 

9 Pohdinta 

 

Opinnäytetyön aihe oli helppo valita, sillä koen työhyvinvoinnin todella tärkeäksi. 

Työskentelen itse esihenkilöasemassa, joten valitsin siksi aiheen näkökulmaksi 

johtajuuden merkityksen työhyvinvointiin. Koen myös itse, että minun esihenki-

löilläni on ollut suuri positiivinen vaikutus omaan työhyvinvointiini, joten olen ot-

tanut myös omassa esihenkilötyössäni yhdeksi tärkeimmäksi työtehtäväksi työ-

hyvinvointiin panostamisen. 

 

Omassa esihenkilötyössä olen huomannut positiivisia vaikutuksia siitä, että olen 

saanut luotua yhteisen tiiviin työporukan, jossa kaikki puhaltavat yhteen hiileen. 

Yhteisillä illanvietoilla ja kuulumisten vaihdolla sekä sillä, että ollaan oikeasti 

läsnä arjessa, saadaan tuloksellisuutta kasvatettua. Kaikki haluavat onnistua 

parhaalla mahdollisella tavalla, kun tiedetään, että kohti tavoitteita mennään yh-

dessä. Lisäksi tällainen yhdessä tekevä työporukka auttaa toisiaan työtehtävien 

haasteissa ja ongelmissa, jolloin mikään asia ei jää ratkaisematta eikä ketään 

jätetä yksin. Työpaikkakiusaamista tai syrjimistä ei myöskään tällaisessa tii-

viissä työporukassa näy ollenkaan. 
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Opinnäytetyö on tehty päivätyön ohessa ja olenkin saanut tästä esihenkilötyön 

kokemuksesta paljon näkökulmaa opinnäytetyöhön. Päivätyön ohella valmistu-

nut opinnäytetyö on vaatinut paljon työtä ja sitä, että on täytynyt aikatauluttaa 

arki kokonaan, ettei työ tai koulunkäynti kärsi. Suunnittelin myös opinnäytetyön 

jokaisen eri vaiheen tekemisen omille viikoille, jolloin pääsin rakentamaan opin-

näytetyötä pienin palasin eteenpäin. Omasta työhyvinvoinnistani olen myös 

huolehtinut sillä, että kalenteriin olen tehnyt erikseen tilaa pelkälle palautumi-

selle ja rentoutumiselle.  

 

Haastatteluista sain paljon hyödyllistä konkreettista näkökulmaa työhyvinvoinnin 

merkityksestä ja siitä, miten työhyvinvointi ja sen johtaminen koetaan niin esi-

henkilö- kuin työntekijärooleissa. Tarpeellista oli myös kuulla suoraan haastatel-

tavien itsereflektointia siitä, miten he kokevat oman käytöksensä vaikuttavan 

työhyvinvointiin. Lisäksi jokainen haastateltava vastasi kysymyksiin siitä näkö-

kulmasta, joka suoranaisesti liittyy heidän työtehtäviin. Näkökulmien eron lisäksi 

oli mielenkiintoista huomata myös paljon yhtäläisyyksiä näissä vastauksissa. 

 

Aihe oli minulle todella tärkeä ja koen sen mielenkiintoiseksi, joten etsin paljon 

tietoa ja luin erilaisia artikkeleita sekä kirjallisia lähteitä. Haluan oppia lisää työ-

hyvinvoinnista ja työhyvinvoinnin johtamisen keinoista, koska niin pääsen kehit-

tämään itseäni lisää. Haluan pysyä mukana muutoksessa ja kokeilla erilaisia ta-

poja, joilla pystyn itse vaikuttamaan tulokseen koko tiimin osalta. 

 

Opinnäytetyökokonaisuuden tavoitteena on olla ohjeistus yrityksille, esihenki-

löille ja työntekijöille, jotta jokainen voisi tarkastella oman asemansa vaikutuksia 

koko työyhteisön hyvinvoinnille. Opinnäytetyön tuloksena syntynyt huoneen-

taulu on muistutus työpaikalla siitä, että mitä kaikkea hyvinvoiva tiimi on ja mil-

laiset asiat siihen vaikuttavat. Opinnäytetyöstä on hyötyä yrityksille myös siinä 

mielessä, kun halutaan alkaa rakentamaan hyvinvoivaa tiimiä tai kehittää sitä 

enemmän niin yritykset ymmärtäisivät työhyvinvoinnin merkityksen sekä vaiku-

tukset paremmin. 

 

Jatkokehitysmahdollisuuksia opinnäytetyölle olisi tehdä tiettyyn tai tiettyihin yri-

tyksiin selvitys työhyvinvoinnista ja sen kehitysmahdollisuuksista tämän 



48 

 

opinnäytetyön pohjalta. Tässä selvityksessä voitaisiin kokeilla eri toimintatapoja 

tai käyttäytymismalleja ja tutkia, miten ne vaikuttavat hyvinvointiin tai tulokseen. 

Lisäksi voitaisiin verrata nykytilannetta siihen, millainen yrityksestä tulisi kehityk-

sen myötä. Tämän selvityksen jälkeen voitaisiin tehdä uusi tutkimus tämän tie-

tyn yrityksen työhyvinvoinnista ja sen vaikutuksista sekä muutoksista. Huoneen-

taulua voisi myös päivittää uuden tutkimuksen myötä, mikäli tulisi esille uusia 

tärkeitä asioita aiheeseen liittyen. 
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Haastattelurunko 

 

- Ikä? 

- Asuinpaikka? 

- Mikä on sinun työnkuvasi yrityksessä? 

- Kuinka kauan olet ollut alalla? 

 

1. Millaista on mielestäsi hyvä johtaminen? 

2. Mitkä asiat vaikuttavat mielestäsi hyvän työilmapiirin luomiseen? 

3. Millä tavalla esihenkilön toiminta vaikuttaa työilmapiiriin? 

4. Millä tavalla oma toimintasi työntekijänä on vaikuttanut positiivisesti työ-

hyvinvointiin? 

5. Onko sinulla muuta lisättävää aihealueeseen? 
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