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Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda miten esihenkild voi vaikuttaa tyéntekijan tydmoti-
vaatioon ja tydhyvinvointiin. Aihe on ajankohtainen ja merkityksellinen tamanhetkisessa
tydelamassa, silla tydntekijoiden motivaatiolla ja hyvinvoinnilla on keskeinen rooli organi-
saation menestyksessa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena rahoitusalan yrityksessa ja aineisto
kerattiin strukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen avulla haluttiin selvittda mi-
ten tydntekijat kokevat esihenkilon vaikutuksen tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin. Kyse-
Iylla keratty aineisto analysaitiin ristiintaulukoinnin avulla.

Kyselyn tulosten perusteella, esihenkildn toiminnalla on selva vaikutus tydntekijan tyo-
motivaatioon ja tydhyvinvointiin. Vastauksissa korostui rakentavan palautteen, luotta-
muksen, tasapuolisen kohtelun ja esihenkilon vuorovaikutuksen merkitys tydmotivaati-
oon. Lisaksi esihenkilon aktiivinen johtaminen, tuki tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
sessa seka urakehityksen edesauttaminen koettiin tydhyvinvointia lisdavina tekijoina.
Avoimet vastaukset tukivat naita havaintoja ja toivat esiin nakdkulmia ja teemoja, joita
ennalta maaritellyt vaittamat eivat tavoittaneet.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettéd esihenkild vaikuttaa tydntekijan tydhyvinvointiin ja
motivaatioon monin eri tavoin. Esihenkilon toiminnalla on merkittava vaikutus, minka
vuoksi organisaatioiden tulisi panostaa esihenkilotyohon, joka edistaa tyontekijoiden hy-
vinvointia ja tydmotivaatiota.
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Abstract

The aim of the thesis was to find out how a foreperson can influence the employee’s
work motivation and well-being at work. The topic is topical and relevant in today’s
working life as employee motivation and well-being play a key role in the success of the
organization.

The study was carried out as a quantitative study in a financial company and the data
was collected using a structured questionnaire. The purpose of the questionnaire was
to find out how employees perceive the influence of the lead person on work motivation
and well-being at work. The data collected by the survey was analyzed using cross tab-
ulation.

The results of the survey indicate that the foreperson has a clear impact on employees
work motivation and well-being. The responses highlighted the importance of construc-
tive feedback, trust, equal treatment and interaction between the foreperson and em-
ployees. Additionally, active leadership, support in balancing work and personal life and
encouragement in career development were seen as a key factors promoting well-be-
ing at work. Open-ended responses supported these findings and brought up perspec-
tives and themes not fully captured by the predefined statements.

The results of the study show that a foreperson influences the employee’s well-being at
work and motivation in many ways. The foreperson’s role is significant and therefore
organizations should invest in leadership that promotes employee well-being and work
motivation.
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Liite 1. Tutkimuksen kyselylomake



1 Johdanto
1.1  Tutkimuksen tausta

Kilpailu yritysten valilla on kovaa ja yritykset kilpailevat huippu osaajista. Muuttuva tyéelama
ja tyontekijoiden tyohon liittyvat odotukset haastavat yritysten johtamis- ja toimintamalleja,
mutta samalla mahdollistavat yritykselle erinomaisen keinon erottautua ja luoda kilpailuetua
(Hamk beat 2022). Yritysten valinen kilpailu ei tule laantuakseen, vaan painvastoin, kilpailu
kovenee. Tydeldama on jatkuvassa muutoksessa ja kilpailu osaavista tyontekijoistd on yksi

merkittdvimmista ilmidista, joka heijastaa naitd muutoksia (ATA 2025).

Kuitenkaan pelkastaan tyontekijoiden huippuosaaminen ei riitd, vaan tyontekijat tarvitsevat
tuekseen asiantuntevaa esihenkiloty6ta. Hyppasen (2013) mukaan organisaation menes-
tyksen ja hyvan esimiestyon valilla on vahva yhteys. Johtaminen voi parhaillaan parantaa
tyontekijan tydpanosta ja pahimmillaan heikentaa tyontekijan panosta. Epaoikeudenmukai-
nen, vastuuta valtteleva ja loukkaava johtaminen on yhteydessa tydpahoinvointiin, kun taas
monien johtamistyylien, kuten palvelevan-, autenttisen, seka vuorovaikutteisen johtamisen

on havaittu olevan yhteydessa tydhyvinvointiin (Tampereen yliopisto 2025).

Opinnaytetydn aihe on esihenkilon vaikutus tyontekijan motivaatioon ja tydhyvinvointiin.
Opinnaytetydssa halutaan selvittdad miten esihenkil®d voi vaikuttaa tyéntekijan motivaatioon
ja tyéhyvinvointiin. Tydémotivaatio ja tydhyvinvointi on yhteydessa siihen, miten tydntekija
suoriutuu omasta tyéstaan ja suoriutuminen on suoraan yhteydessa yrityksen tulokseen.
Yrityksen kannalta tydmotivaatio on keskeista niin tuottavuuden, toimivuuden kuin kustan-
nustehokkuudenkin kannalta (MCS 2025). Yritykset kilpailevat kovaluokkaisista tyonteki-

jOista ja tydntekijat ovat avainasemassa yrityksen tuloksen luomisessa.

Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen, joka heratti kiinnostuksen perehtya aiheeseen tar-
kemmin seka omat kokemukset erilaisista esihenkildista on alun perin nostanut kiinnostuk-
seni aiheeseen. My0Os haave tydskentelysta esihenkildnd on lisdnnyt kiinnostusta perehtya
aiheeseen syvallisemmin ja kehittdd omaa ymmarrysta johtamisesta. Opinnaytetydn teke-
misessa on kaytetty tekoalya (ChatGPT) aiheiden ideoinnissa, lahteiden etsimisessa ja sa-

nojen muotoilussa.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet, rajaukset seka tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, miten esihenkild vaikuttaa tyontekijan tydmotivaati-
oon ja tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tarkoituksena myds lisata ymmarrysta siita, milla tavoin

esihenkilon toiminta voi tukea tyontekijan tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia. Opinnaytetyon



tavoitteita lahdetaan tavoittelemaan tutkimuskysymysten avulla, joita on kaksi. Opinkirjon
(2025) mukaan tutkimuskysymykset kiteyttavat aiheesta tarkalleen sen, mitd aiheesta ha-
lutaan selvittaa. Opinnaytetyon tavoitteena on vastata tarkasti rajattuihin tutkimuskysymyk-
siin, jotka ohjaavat koko tutkimusprosessia ja maarittavat opinnaytetyon sisalléllisen suun-
nan. Tutkimuskysymysten tarkoituksena on myds estaa tutkijaa eksymasta sivupoluille ja

auttaa tutkijaa aiheen rajaamisessa.
Tutkimuksen paatutkimuskysymys on:

e Miten esihenkild voi vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin ja tydbmotivaatioon?
Tutkimuksen alatutkimuskysymys on:

¢ Milla tavoin esihenkild voi tukea alaisen tydmotivaatiota ja tyéhyvinvointia?

Esihenkiltyd voi ndyttaytya eri tavoin organisaation eri tasoilla. Tutkimus on rajattu tarkas-
telemaan ilmi6ta lahiesihenkilon ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa. Rajaus mah-
dollistaa sen, etta tarkastelu voidaan kohdistaa arjen esihenkilétyéhdn ja siihen, miten |a-
hiesihenkil6 voi vaikuttaa suoraan tyontekijan kokemuksiin. Ranta-ahon (2024) mukaan la-
hiesihenkilé on se, joka on lahella ty6ta, lahelld tyontekijaa seka asiakasta. Nain tutkimus

keskittyy konkreettisiin johtamistoimiin, joita tapahtuu paivittaisessa tyossa.

Esihenkild voi omalla toiminnallaan vaikuttaa myos moneen tyontekijan osa-alueeseen. Esi-
henkilon vastuita ja tehtavia on muun muassa vastata tyohyvinvoinnista ja turvallisuudesta,
tiedon kulusta organisaatiossa, yhteistyOsta eri toimijoiden kanssa, tyontekijdiden opasta-
misesta ja tukemisesta, sekd osallistua tydhyvinvoinnin- ja tyokykytavoitteiden seka niihin
littyvien mittareiden asettamiseen (Tyodterveyslaitos 2025a). Tassa opinnaytetydssa keski-

tytdan, seuraamaan vain esihenkilon vaikutuksia motivaatioon seka tyohyvinvointiin.

Tutkimus toteutetaan strukturoidulla kyselytutkimuksella, jonka avulla keratdan maarallista
aineistoa tyontekijdiden kokemuksista. Strukturoidulla kyselytutkimuksella saadaan vakioi-
tuja, mitattavia seka objektiivisia tuloksia (Tietoarkisto 2025). Kysely sisaltda valmiiksi muo-
toiltuja vaittamia, jotka liittyvat esihenkildon toimintaan, palautteen antamiseen, vuorovaiku-
tukseen ja tukemiseen ja ne kohdistuvat seka tyomotivaatioon ettd tyohyvinvoinnin osa-
alueisiin. Kyselytutkimus mahdollistaa sen, etta tuloksia voidaan vertailla eri vastaajaryh-
mien valilla ja tehda yleistettavia johtopaatoksia esihenkilotyon vaikutuksesta tyontekijoiden
nakokulmasta. Kyselytutkimuksesta syntyva aineisto kerataan rahoitusalan yrityksen tyon-
tekijoilta ja aineisto analysoidaan ristiintaulukoinnin avulla. Tavoitteena on esittaa tutkimus

tulokset selkeasti ja tehda niiden pohjalta perusteltuja johtopaatoksia.



2 Tyomotivaatio
2.1 Tyomotivaatio kasitteena

Motivaatio on monitahoinen tila, joka koskettaa jokaista ihmista. Ihmisilla on eri motivaation
tiloja, jotka maarittavat suoriutumista, niin tydelamassa kun muualla arjessa. Cherryn (2023)
mukaan motivaatio on prosessi, joka kdynnistda, ohjaa ja yllapitaa tavoitteellista kayttayty-
mista. Motivaatio saa toimimaan ihmiset tavalla, joka vie lahemmas tai kauemmas asetet-
tuja tavoitteita. Motivaatio ohjaa my6s suoriutumistamme, esimerkiksi motivoitunut ihminen
tekee yleensa asiat huolellisemmin ja innokkaammin. Motivaatio ei ole mydskaan pysyva
tila, vaan se vaihtelee eri aikoina. Inminen voi olla toisinaan hyvinkin motivoitunut, kun taas
hetken paasta motivaatio on voinut laskea. Ihminen voi olla my6s motivoitunut eri asioihin,

eri tasolla, johon vaikuttaa yleensa ihmisen kiinnostus asiaa kohtaan.

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio on si-
sdista ja se syntyy yksilon sisalta, eli ihminen haluaa tehda asioita sen vuoksi, ettad ne ovat
kiinnostavia tai ne tuottavat mielihyvaa (Terveyskyla.fi 2024). Ulkoinen motivaatio syntyy
ulkoisista tekijdista, kuten ulkoisien palkintojen, kiitoksen tai sosiaalisen tunnustuksen an-
siosta (Cherry 2023). Esihenkild voi omalla toiminnallaan vaikuttaa niin sisdiseen kuin ul-
koiseen motivaatioon ja parhaimmillaan esihenkilé tukee molempia motivaatiomuotoja rin-
nakkain. Martelan (2017) mukaan tyon imua koskeva tutkimus on osoittanut, sisaisesti tyos-
tdan motivoituneet ihmiset ovat merkittavasti luovempia seka he oppivat nopeammin ja sy-

vemmin kuin ulkoisesti motivoituneet.

Tyomotivaatio vaikuttaa, niin tyontekijaan kuin yritykseen, jossa henkild tyoskentelee. Yri-
tyksen kannalta tydmotivaatio on keskeista niin tuottavuuden, toimivuuden kuin kustannus-
tehokkuudenkin kannalta (MCS 2020). Tyomotivaatio ohjaa tydntekijan toimintaa, tehok-
kuutta ja tuottavuutta tydpaikalla. Esihenkild voi omalla toiminnallaan johtaa alaistensa si-
sdistd motivaatiota panostamalla perustarpeiden toteutumisen edellytyksiin, mutta kuitenkin
jokainen voi itse miettid keinoja sisdisen motivaation yllapitdmiseksi ja parantamiseksi
(MCS 2020). Esihenkild voi toiminnallaan vaikuttaa tyontekijan motivaatioon, mutta moti-
vaatio lahtee tyontekijasta itsestaan, johon esihenkild voi vaikuttaa niin nousevasti kuin las-

kevasti.

Tyomotivaation syntymiseen vaikuttaa monet yhteiskunnalliset tekijat, tydnominaispiirteet,
seka tydntekijan ominaispiirteet (Laakarilehti 2017). Tydmotivaatio koostuu useasta omi-
naispiirteista, jotka vaikuttavat tydmotivaation syntymiseen. TyOmotivaatiolle tarkeita omi-

naisuuksia on muun muassa tyontekijan oma asenne, tunnealy, kehittymishalukkuus, omat



mielenkiinnon kohteet, terve itseluottamus, elamanhallinnan tunne ja ammatillinen minaka-
sitys (Laakarilehti 2017). Esihenkild voi omalla toiminnallaan vaikuttaa moneen tekijaan,
joka on yhteydessa tydntekijan motivaatioon. Esihenkild voi esimerkiksi vaikuttaa johtami-
sella, palkitsemisella, sekd huomioimalla tyontekijan onnistumiset ja antamalla tunnustusta.
Myos tydntekijan kehittymisen mahdollistaminen, palautteenanto, luottamuksen osoittami-

nen ja avoin viestintd on nostattavia tekijoita tyontekijan motivaatiossa.

2.2 Motivaatioteoriat

Motivaatioteoriat tutkivat niitd voimia, jotka saavat ihmiset pyrkimaan kohti tiettya lopputu-
losta (Boogaard 2022). Motivaatioteorioiden tarkoitus on selittdd miksi ihmiset toimivat tie-
tylla tavalla, ja teoriat auttavat ymmartdmaan ihmisten kayttaytymista eri tilanteissa, esimer-
kiksi tydssadan. Boogaardin (2022) mukaan motivaatioteoria ei tarkoita yhta tiettya lahesty-
mistapaa, vaan se on kattokasite, joka sisaltaa joukon erilaisia teorioita ja jokaisella teorialla
on nakemys, mika on paras tapa motivaation luomiseen tydpaikalla. Tunnettuja motivaatio-
teorioita on muun muassa Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin kehittama itsemaaraamis-
teoria ja Abraham Maslowin kehittdama Maslowin tarvehierarkia. ltsemaaraamisteoriaa ja

Maslowin tarvehierarkiaa avataan tarkemmin mybéhemmassa vaiheessa.

Motivaatioteorian huonopuoli on, etta ei ole olemassa yhta oikeaa motivaatioteoriaa, joka
toimisi kaikille tyontekijoille samanaikaisesti. Sandsin (2023) mukaan esimerkiksi palkitse-
minen voi olla joillekin tyontekijdille tarkedd, mutta toisille itse tyd voi olla merkityksellisem-
paa. On vaikea l6ytda motivaatioteoriaa, joka toimisi koko henkildstdlle samanaikaisesti.
Sen vuoksi esihenkildlla on tarkea rooli tunnistaa motivaatiotekijat, jotka motivoivat tyonte-
kijaa ja sita kautta auttaa tyontekijaa motivoitumaan. Jokainen tyontekija on ainutlaatuinen
ja motivaatioteorioita tulisi soveltaa eri tavalla tiimin jasenten taustojen, nykytilanteen ja

henkilokohtaisten tekijoiden mukaan (Perry 2024).
Itsemaaraamisteoria

Itsemaaraamisteoria on Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin kehittdma motivaatioteoria,
joka on yksi tutkituimmista ihmisen motivaatiota selittavista teorioista. ltsemaaraamisteori-
alla tarkoitetaan, etta tunnet hallitsevasi elamaasi enemman kuin tunnet, etta muut hallitse-
vat sita. ltsemaaraamisteorian taustalla oleva ajatus on, ettd ihminen tuntee olonsa moti-
voituneemmaksi, kun hanella on valta tehda omia valintoja (Cherry 2024). Itsemaaraamis-
teorian lahtokohtana on oletus, ettd ihminen on luonnostaan aktiivinen, motivoituva ja itse-

aan ohjaava. Teorian mukaan ihmisella on taipumus asettaa itselleen tavoitteita, pyrkia



suoriutumaan ymparoivista haasteista ja liittda uudet kokemukset osaksi minakuvaansa
(Salmela-Aro & Nurmi 2017).

Itsemaaraamisteoriassa keskitytdan erottelemaan eri motivaatiotyyppeja ja tutkimaan eri-
laisten motiivien merkitysta yksilon henkiselle kasvulle ja kehitykselle (Salmela-Aro & Nurmi
2017). Keskeisin erottelu motiivien valilla on jako sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Si-
sainen motivaatio tarkoittaa, etta yksilé motivoituu tekemaan jotain, koska han pitaa toimin-
taa itsessaan kiinnostavana, omien arvojensa mukaisina seka se tuottaa hanelle mielihyvaa
(Salmela-Aro & Nurmi 2017). Ulkoinen motivaatio tarkoittaa, ettd motivaatio syntyy ulkois-
ten tekijdiden kautta, esimerkiksi palkkion toivossa. Vaikka ihmisia usein motivoi ulkoiset
tekijat, kuten palkkiot, niin itsemaaraamisteoria keskittyy ensisijaisesti sisdisen motivaation
[&hteisiin.

Itsemaaraamisteorian keskeinen osa on ajatus siitd, ettd ihmisella on kolme psykologista
perustarvetta, jotka ovat autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus (Salmela-Aro & Nurmi
2017). Kun kolme perustarvetta tayttyy, ihminen kokee toimivansa motivoituvan luonnolli-
sesti, eli ilman ulkoisia tekijéita, kuten palkkiota. Autonomialla tarkoitetaan kokemusta siita,
etta tekeminen on [8htdisin henkildsta itsestaan eika ulkoisista paineista. Kyvykkyydella tar-
koitetaan kokemusta asioiden osaamisesta, hallitsemisesta ja aikaansaamisesta. Yhteen-
kuuluvuudella tarkoitetaan kokemusta siita, ettd henkild on osa hanesta valittdvaa yhteis6a

ja han kokee syvaa yhteytta laheisiin ihmisiin (Salmela-Aro & Nurmi 2017).
Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista, jonka on kehittanyt
psykologi Abraham Maslow vuonna 1943. Teoria esittaa, ettd ihmisella on viisi perustar-
vetta, jotka ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuustarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen
tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarve. Viisi perustarvetta muodostaa porrastetun hierar-
kian, jossa edetaan yldspain, kun alemmat tasot ovat saavutettu. Kuviosta 1 nahdaan, miten
tarpeet etenevat porrastettuna hierarkiana. Alimpana pyramidissa on fysiologiset tarpeet,
kuten ilma, vesi, uni ja ruoka, eli ihmisen perustarpeita, joita tarvitaan paivittaiseen elami-
seen. Seuraavana on turvallisuuden tarpeet, joita on muun muassa henkilékohtainen tur-
vallisuus, tyollisyys ja terveys. Keskimmaisena pyramidissa on sosiaaliset tarpeet, eli perhe,
ystavyys, laheisyys ja yhteyden tunne. Toisiksi korkeimmalla tasolla on arvostuksen tarve,
johon kuuluu muun muassa kunnioitus ja itsearvostus. Korkeimmalla on itsensa toteuttami-
sen tarve, jonka tavoitteena on kyky saavuttaa taysi potentiaali itsestaan, esimerkiksi

tydssa.



Self-actualization

Desire to become the most that one can be

Esteem
Respect, self-esteem, status, recognition, strength, freedom

Love and belonging

Friendship, intimacy, family, sense of connection

Safety needs

Personal security, employment, resources, health, property

Physiological needs

Air, water, food, shelter, sleep, clothing, reproduction

Kuvio 1. Maslowin tarpeiden hierarkia (Boogaard 2022)

Kuten Boogard (2022) toteaa, ihmiset pyrkivat ensin tyydyttdmaan perustarpeensa ja siirty-
vat sen jalkeen hierarkiassa kohti huipputasoa. Eteneminen ei tapahdu aina jarjestyksessa
porrastetun hierarkian mukaisesti, mutta jokainen tarve liittyy silti toisiinsa (Perry 2024).
Maslowin tarvehierarkiaa hyodynnettiin aluksi ihmisten perustarpeiden tayttamisessa,
mutta nykyaan sitd hydédynnetaan myods tydelamassa. Boogaardin (2022) mukaan tarve-
hierarkia voi tukea kokonaisvaltaisempaa lahestymistapaa johtamiseen, eli sen avulla voi-
daan ensin varmistaa perustarpeiden tayttyminen ja sen jalkeen rakentaa tarkempi kasitys
siitd, mita ihmiset tarvitsevat loistaakseen. Esimerkiksi esihenkild voi hyddyntédad Maslowin
tarvehierarkiaa tuen tarjoamisessa tyontekijoéille eri tarpeiden tasolla ja sita kautta vahvistaa

tyontekijan motivaatiota.



3 Tyohyvinvointi
3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tydhyvinvointi on tyohon liittyvien psyykkisten seka fyysisten vaatimusten ja voimavarojen
seka tyontekijan oman kehon ja mielen kunnon yhteensopivuutta (Tyoterveyslaitos 2025c).
Tybhyvinvointi tarkoittaa tyontekijan kokonaisvaltaista kokemusta siita, ettd tyd on miele-
kasta, turvallista ja tasapainoista. Hyvinvoiva tydntekija jaksaa suoriutua tdistaan ja tuntee
tyon mielekkdana, mika nakyy esimerkiksi niin, etta tyontekija tulee mielelldan toihin. Tyo-
hyvinvointi koostuu myo6s useasta eri osa-alueesta ja jokainen osa vaikuttaa merkittavasti
kokonaisuuteen. Tyohyvinvointi on nakyva asia tyopaikan arjessa paivittain ja se on tar-

keaa, niin yksilén ettd organisaation kannalta.

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat muun muassa selkeat tavoitteet, mie-
lekkaat tyotehtavat, turvallinen tydymparistd, aktiivinen johtaminen, toimiva tydyhteisd seka
tydntekijan terveys ja motivaatio (Terveystalo 2022). Mielekkailla tyotehtavilla tarkoitetaan,
etta tyodntekija tuntee tydnsa mieluiseksi ja merkilliseksi seka tuntee tydnsa olevan palkitse-
vaa. Turvallisella tydymparistolla tarkoitetaan sita, etta tydntekija tuntee olonsa turvalliseksi
tydpaikalla, voi olla oma itsensa ja on suojassa kiusaamiselta seka syrjinnalta. Aktiivisella
johtamisella tarkoitetaan, etta tydpaikalla on hyva vuorovaikutus, annetaan tukea seka ol-
laan kiinnostuneita tyontekijan hyvinvoinnista. Toimivalla tydyhteisolla tarkoitetaan, etta tyo-

paikalla on sujuvaa ja avointa kommunikointia.

Tyohyvinvointi on tarkeaa yksilon kannalta, mutta se on avain asemassa myds organisaa-
tion kannalta, silla hyvinvoiva tydntekija suoriutuu ty6tehtavistdan ja sen kautta edistaa or-
ganisaatiota tavoitteiden saavuttamisessa (Tyoterveyslaitos 2025c). Heikko tyéhyvinvointi
heijastaa suoraan tyontekijan tydpanokseen ja heikentaa suoriutumisen tasoa, joka nakyy
organisaation tuloksessa. Tyohyvinvointi edistda tutkitusti tydntekijan sitoutumista, teho-
kuutta, luovuutta, tydmotivaatiota ja tuottavuutta (Terveystalo 2022). Kun tyontekija voi hy-
vin, niin se esimerkiksi ennaltaehkaisee ja vahentaa tyontekijdiden sairauspoissaoloja.
Myds hyvinvoivat tydntekijat heijastavat positiivista kuvaa organisaatiosta, joka vaikuttaa

tyontekijoiden pysyvyyteen ja ehkaisee tyontekijoiden vaihtuvuutta.

Esihenkilolla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa, silla esihenkild voi omalla toi-
minnallaan vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin, niin heikentavasti kuin nostattavasti. Man-
kan (2023) mukaan esihenkild on avainasemassa tydhyvinvoinnin toimenpiteiden toteutta-
misessa, silla tyéturvallisuuslakikin velvoittaa esihenkilda pitdmaan huolta siita, etta tyonte-

kijan fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus pysyvat kohtuullisena. Esimerkiksi turvattomuus



tyopaikalla heikentaa tyohyvinvointia, vaikka muut tekijat olisivat kunnossa, silla se heijas-
tuu suoraan muihin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin. Esihenkildn tulisi huolehtia, etta tyonte-
kijan tydmaarat ovat kohtuullisia, osaamisesta huolehditaan, palautumis- ja vaikuttamis-
mahdollisuuksia on riittavasti, ja etta roolit, tavoitteet ja toimintatavat tiimissa ovat selkeita
ja sopivia (Terveystalo 2022). Tarkeada on myos, etta esihenkild johtaa hyvin ja mahdollistaa
turvallisen ja saanndllisen keskustelun tydntekijan kanssa. Esihenkild voi myds vaikuttaa

kaikkien tasapuoliseen kohteluun, seka ty6paikan avoimeen ja turvalliseen ty6ilmapiiriin.
3.2 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Tyon vaatimukset — tydon voimavarat (TV-TV) on malli, joka tarkastelee miten tydn vaati-
mukset ja voimavarat vaikuttavat tyéntekijan tydhyvinvointiin ja tyésta suoriutumiseen. Mal-
lin perusolettamuksena on, ettd jokaiselle tydymparistolle ominaista on ammattikohtaiset
tydn vaatimukset ja voimavarat, jotka voivat johtaa hyvinvoinnin lisdéntymiseen tai tyohy-
vinvoinnin heikkenemiseen (Akkermans 2013). Mallin mukaan jokainen tyo sisaltaa vaati-
muksia seka voimavaroja. Malli otettiin alun perin kayttédn ymmartamaan burnoutia, eli
kroonista tyohon liittyvaa stressia, jolle tyypillisia oireita on muun muassa uupumus, henki-
nen etaisyys seka heikentynyt henkilékohtainen tehokkuus (Schaufeli 2017). Nykyaan mal-

lia voidaan hyoddyntaa tyontekijan tydhyvinvoinnin ja tyosta suoriutumisen tarkastelussa.

TV-TV-mallissa voidaan jakaa kaikki tyéhon liittyvat tekijat kahteen osa-alueeseen, eli tyon
vaatimuksiin ja tydn voimavaroihin. Mankan (2023) mukaan tyon vaatimuksilla viitataan tyon
fyysisiin, sosiaalisiin, psykologisiin tai organisaatiosta johtautuviin piirteisiin, jotka edellytta-
vat ponnisteluja tyéntekijaltd. Esimerkiksi liiallinen tydn maara tai asetetut aikataulut vaati-
vat tyontekijaltd usein ponnistelua, joka johtaa voimavarojen menetykseen. Mankan (2023)
my0s toteaa, ettd tydn vaatimuksilla voidaan myds kuvata positiivisia puolia, mutta pitka-

kestoisesti vaatimukset saattavat kayda stressitekijoiksi.

Tyon voimavaroilla viitataan tyon piirteisiin, jotka voivat auttaa vahentamaan tydssa koettuja
vaatimuksia ja ovat tarkoituksenmukaisia tydntavoitteiden saavuttamiseksi (Manka 2023).
Tyovoimavaroilla voidaan my0s virittaa tyossa oppimista ja henkilokohtaista kasvua. Man-
kan (2023) mukaan tallaisia piirteitéd voi olla muun muassa palaute, yhteisdn tuki, esihenki-
I6n kannustus seka vaikutus- ja oppimismahdollisuudet. TV-TV-mallin avulla voidaan jasen-

taa seka tyohyvinvointia edistavia ja sita heikentavia tekijoita samanaikaisesti.



4 Esihenkilotyo
4.1 Esihenkilotydn maaritelma

Esihenkildtyd, on hyvaa ja vastuullista henkildstdjohtamista, jossa osataan toimia seka yk-
sildiden etta ryhmien kanssa (Hyppanen 2013). Nykyaan esihenkilotyo ei ole vain kaskyjen
antamista ylhaalta alas, vaan esihenkilotyossa arvostetaan hyvaa ja vastuullista henkilos-
téjohtamista. Tydterveyslaitoksen (2025a) mukaan esihenkilon riittdvan hyva toiminta voi
edistda merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointia, tydn imua, tydhon sitoutumista ja tuotta-
vuutta. Esihenkilon rooli ei rajoitu pelkastaan tavoitteiden asettamiseen ja tyon ohjaami-
seen, vaan hyva esihenkilotyo toimii keskeisena tekijana tydhyvinvoinnin ja motivaation

vahvistamisessa, joka nostattaa organisaation kilpailukykya.

Esihenkilétydhon kuuluu paljon erilaisia ja monipuolisia tehtavia, joista osa perustuu lain-
sdadantdon ja osa liiketoiminnan seka tyontekijdiden tarpeisiin. Hyppasen (2013) mukaan
esihenkildtyd koostuu monesta eri osa-alueesta, jossa on tarkea saada palapelin palat so-
pimaan yhteen. Esihenkildn tehtaviin kuuluu muun muassa toiminnan kehittdminen, palaut-
teenanto, kehityksen tukeminen ja kannustus, tuloksien seuraaminen seka ongelmanrat-
kaisu ja konfliktien hallinta. Esihenkilon kuuluu huolehtia tyopaikan ilmapiirista, tyontekijan
jaksamisesta ja sujuvasta yhteisty0Osta sekd avoimesta kommunikoinnista. Esihenkildn teh-

tavia on lukuisia, joka tekee esihenkilon tydsta vaativaa.

Hyppasen (2013) mukaan esihenkildty6ta voidaan tarkastella myos erilaisten roolien kautta,
joita ovat muun muassa valmentaja, tiimivetaja, sparraaja, projektipaallikko, tyonjohtaja, pe-
rehdyttaja, ongelmanratkaisija ja tydhonottaja. Esihenkilon eri roolit korostuvat tilanteiden
mukaan ja jokainen esihenkild mieltda itse oman esihenkild roolinsa. Esihenkilon toimintaan
asetetaan myos paljon odotuksia, joita on havainnollistettu tarkemmin kuviossa 2. Esihen-
kilén toiminnan odotukset eroavat usein esimerkiksi henkildstdn ja johdon valilla. Hyppasen
(2013) mukaan eroja odotuksissa syntyy esimerkiksi saastdihin, kustannuksiin ja erilaisiin
muutoshankkeisiin liittyen. Odotukset voivat aiheuttaa ristiriitatilanteita esihenkilon ja tyon-

tekijan valilla, joka vaikeuttaa esihenkilotyota.
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Kuvio 2. Esimiestydhdn kohdistuvia odotuksia (Hyppdnen 2013)
4.2 Erilaiset johtamistyylit

Erilaisia johtamistyyleja on yhta paljon, kuin on erilaisia johtajia. Esihenkilon johtamistyylilla
viitataan johtajan kayttamiin menetelmiin, ominaisuuksiin ja kayttaytymiseen hanen johta-
essaan, motivoidessaan ja hallinnoidessaan omaa tiimiaan (IMD 2025). Esihenkildt mu-
kauttavat omaa johtamistyylidan eri tilanteissa, mutta usein esihenkild hyddyntaa yhta joh-
tamistyylia, jota han kayttaa yleisesti. Esihenkildon johtamistyyliin vaikuttaa useat tekijat, ku-
ten henkildn persoonallisuus, arvot, kokemus ja taidot, jotka samalla voi vaikuttaa johtami-
sen tehokkuuteen (IMD 2025). Esimerkiksi esihenkiléna toimimisen pitkdaikainen kokemus
tukee usein oman johtamistyylin muotoutumista ja auttaa tunnistamaan itselle parhaiten toi-

mivat keinot tehokkaaseen johtamiseen.

Jokainen esihenkild voi omalla johtamisellaan vaikuttaa tyontekijan tydhyvinvointiin ja tyo-
motivaatioon, niin mydnteisesti kuin kielteisesti. Eri johtamistyylien, kuten palvelevan johta-
misen, autenttisen johtamisen seka vuorovaikutteisen johtamisen on havaittu olevan yhteys
tyéhyvinvointiin (Tampereen yliopisto 2025). Ty6hyvinvointia heikentavia johtamisentyyleja
on muun muassa mikromanagerointi, eli on tyonliiallinen kontrollointi, joka heikentaa tyon-
tekijoiden tydmotivaatiota ja luottamusta. Autoritaarinen johtaminen on myds tydhyvinvoin-
tia heikentava johtamistyyli. Autoritdarisella johtamisella tarkoitetaan johtajaa, joka tekee

kaikki paatokset yksin, ilman tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia.
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Autenttinen johtaminen

Autenttisella johtajuudella tarkoitetaan johtajia, jotka ovat uskollisia arvoilleen, ja johtavat
korkealla itsetuntemuksella ja tunnealylla (Arruda 2024). Autenttinen johtaja ei yrita esittaa
mitddn muuta kuin on, vaan on aito ja lapinakyva tydntekijdilleen. Autenttiset johtajat ovat
myos aidosti kiinnostuneita yllapitamaan merkityksellisia suhteita alaisten kanssa ja he
osallistavat tyontekijoitéd organisaation tehtaviin (Arruda 2024). Autenttinen johtaja ei nojaa
pelkastaan valtaan tai asemaan, vaan avoimeen vuorovaikutukseen. Autenttinen johtajuus
voi lisata tyotyytyvaisyytta ja luottamusta organisaatiossa, silla autenttiset johtajat osallista-
vat tyOntekijoitd organisaation tehtaviin ja kiinnostavuus tyontekijoita kohtaan nostaa ty6-

tyytyvaisyytta.

Autenttisesta johtajuudesta on tehty useita tutkimuksia. Esimerkiksi Harvard Business Re-
view'n tekeman tutkimuksen mukaan suurin osa tydntekijdista uskoo autenttisen johtajuu-
den parantavan suhteita tydkavereihin, nostavan luottamustasoa, parantavan tuottavuutta
seka luovan positiivista tydymparistéa (Gavin 2019). Autenttinen johtajuus nahdaan tar-
keana nykypaivan tydelamassa, silla avoin vuorovaikutus, tydntekijdiden osallistaminen ja

johtajan aitous ovat merkityksellisia piirteita, joita arvostetaan esihenkilossa.
Palveleva johtaminen

Palvelevassa johtamisessa johtajan tarkein tehtava on palvella johdettaviaan (Paasovaara
2024). Palveleva johtaja asettaa muiden tarpeet omien tarpeidensa edelle. Palvelevassa
johtamisessa korostetaan ajatusta, jonka mukaan hyvinvoivat ja motivoituneet tyontekijat
tulevat ensin ja sen kautta hyva toiminta ja tulos (Tyo6terveyslaitos 2025b). Palveleva johta-
minen sopii hyvin nykyaikaisiin yrityksiin, silla nykyisia yrityksia koskettavia trendeja on ih-
mislaheisyys tyopaikoilla. Motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijat ovat suoraan yrityksen tu-
lokseen, silla tyontekijoiden hyvinvointi ja motivoituneisuus nakyy tydnjaljessa ja lisaa tyon-

tekijdiden pysyvyytta tydpaikoilla.

Palveleva johtaja pyrkii luomaan psykologisesti turvallisen ympariston, jossa alaiset voivat
kehittya ja kasvaa omilla vahvuuksillaan seka palveleva johtaja auttaa heitd saavuttamaan
tavoitteensa (Paasovaara 2024). Tydntekija, jolla on mahdollisuus kehittyd ja kasvattaa
omia vahvuuksiaan, kasvattaa tyontekijan sitoutumista ja motivaatiota, joka heijastuu myoés
suoraan yrityksen tulokseen. Palvelevaa johtamista on tutkittu paljon ja tutkimusten mu-
kaan palveleva johtaminen edistdd muun muassa luottamusta, yhteenkuuluvuutta, sitoutu-

mista tyopaikkaan, tydn imua seka tyotyytyvaisyytta (Tyoterveyslaitos 2025b).
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Vuorovaikutteinen johtaminen

Vuorovaikutteinen johtaminen on johtamista, joka edistda ja mahdollistaa kahden tai use-
amman osapuolen avoimen, yhteistyokykyisen ja kunnioittavan kommunikoinnin (Howatt
2023). Vuorovaikutteisen johtamisen keskeinen tavoite on luoda ty6paikalle ilmapiiri, jossa
jokaisella on mahdollisuus ilmaista ndkemyksiaan avoimesti ja kokea aidosti tulevansa kuul-
luksi tyOpaikallaan. Johtamistyylilla pyritdan siihen, ettd jokainen kokee panoksensa tarke-
aksi ja etta heita tuetaan ja kuunnellaan (Howatt 2023). Kun tydntekijoiden mielipiteita ar-
vostetaan ja heillda on mahdollisuus paatdksentekoon, niin tydntekijat tuntee olonsa merki-
tykselliseksi, joka voi lisata heidan tydmotivaatiotansa ja sitoutumista organisaatioon. Myds
vuorovaikutteisen johtamisen avulla esihenkil6 voi luoda psykologisesti turvallisen ymparis-
ton, jossa tyontekijoilla ei ole pelkoa tehda virheita tai kokeilla uusia asioita, kielteisien seu-

rauksien pelossa.

Vuorovaikutteinen johtaminen ei vaikuta ainoastaan yksilon motivaatioon ja hyvinvointiin,
vaan edesauttaa myds organisaatiota kehittymaan. Samurin (2022) mukaan vuorovaikut-
teisen johtamisen avulla esihenkilot voivat luoda osallistavan ympariston, joka energisoi
tydntekijoita, edistda luovuutta ja kasvattaa tyokulttuuria, joka on tuottavaa seka iloista (Sa-
mur 2022). Vuorovaikutteinen johtaminen vaikuttaa suoraan organisaation tydilmapiiriin ja

sita kautta koko organisaation toimivuuteen.
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5 Tutkimuksen toteutus
5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, jonka tunnuspiirteita
on tiedon tarkasteleminen numeerisesti. Numeerisen tarkastelun tarkoitus on tutkia tutkitta-
via asioita ja niiden ominaisuuksia numeroiden avulla. Maarallisessa tutkimuksessa tutkija
tulkitsee olennaisen numerotiedon sanalliseen muotoon ja kuvaa milla tavalla eri asiat liit-
tyvat toisiinsa tai eroavat toisistaan (Vilkka 2007). Maarallisessa tutkimuksessa tietoa kera-
tdan yleensa strukturoitujen kyselyiden, haastatteluiden ja systemaattisen havainnoin

avulla. Opinnaytetydssa aineistonkeruu toteutetaan strukturoidun kyselylomakkeen avulla.

Vilkan (2007) mukaan maarallisen tutkimuksen aineistolle on ominaista, etta vastaajien
maara on suuri ja suositeltava havainnointiyksildiden vahimmaismaara on 100, jos tutki-
muksessa kaytetdan tilastollisia menetelmia. Maarallisesta tutkimuksesta saatu aineisto
esitetddn numerollisessa muodossa, mutta tutkija tulkitsee ja selittdd numerollisen tiedon
sanalliseen muotoon. Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on 16ytaa yleistettavia tuloksia
suuremmista ryhmista ja ymmartaa ilmididen valisia yhteyksia. Maarallinen tutkimus on me-
netelma, jonka avulla annetaan yleinen kuva muuttujien valisista suhteista ja eroista (Vilkka
2007). Muuttujalla tarkoitetaan esimerkiksi sukupuolta tai ikaa, eli ominaisuutta tai piirretta,
jota mitataan, tarkastellaan ja vertaillaan. Tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin, kuinka

moni, kuinka paljon ja kuinka usein (Vilkka 2007).
5.2 Strukturoitu kyselytutkimus

Aineisto kerataan strukturoituna kyselytutkimuksena eli lomakehaastatteluna. Struktu-
roidussa kyselytutkimuksessa tarkoituksena on esittdd kysymykset samassa muodossa ja
rajata vastausvaihtoehdot valmiiksi (Tietoarkisto 2025). Lomakehaastattelulla pyritaan, etta
vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja vastaavat omien tuntemuksiensa mu-
kaan. Strukturoidussa kyselyssa on tarkoitus minimoida haastattelija vaikutus olemattomiin,
jotta saadaan vakioituja, objektiivisia ja mitattavia tuloksia (Tietoarkisto 2025). Strukturoitu
lomakehaastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi, silld haetaan vastauksia rajattuun

tutkimusaiheeseen ja tarkoitus on saada mitattavaa aineistoa.

Kun tutkimus toteutetaan lomakehaastatteluna, niin kysymyksiin tulee kiinnittda erityis-
huomiota. Vilkka (2007) toteaa yleisimman ongelman olevan se, ettd kysymykset ja niiden
sisaltd seka vastausvaihtoehtojen muotoilu jatetaan keskeneraisiksi. Kysymyksien muotoi-

lussa tulee kiinnittdad esimerkiksi huomiota, siihen etta vastaajat ymmartavat kysymykset
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oikein ja samalla tavalla, jotta saadaan luotettavia ja mitattavia tuloksia. Kysymyksien muo-
toilussa taytyy myos kiinnittdad huomiota, etta kayttaa yleiskielta eika liian monimutkaisia
sanamuotoja. Kysymyksien tulee hakea vastausta asetettuun tutkimuskysymykseen, joten
ennen kyselyn julkaisua, kysely testataan, jotta saadaan tietda, onko kysely oikeanlainen

tutkimukseen peilaten.

Kysely muodostetaan Webrol-kysely pohjaan ja kysely koostuu 14 kysymyksesta. Kysely
toteutetaan monivalintakysymyksing, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot ja kysymykset
esitetdan kaikille samassa jarjestyksessa. Kysely sisaltaa vaittamia, joihin vastaajat ottavat
kantaa viisiportaisella Likert-asteikolla. Likert-asteikko on jarjestysasteikko, jota kaytetaan
hyvin paljon mielipidevaittamissa. Asteikon perusideana on, etta asteikon keskikohdasta
lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen samanmielisyys vahenee
(Vilkka 2007). Asteikoin avulla vastaajan on myds yksinkertaista ilmaista oman mielipi-

teensa, silla vastausvaihtoehtona ei ole pelkastaan kylla tai ei.

Kyselytutkimus toteutetaan rahoitusalan yrityksessa, jossa tydskentelee noin 300 henkilda.
Yrityksella on 7 toimipistetta ja toimipisteet sijaitsevat Hameen maakunnassa. Kysely jae-
taan yrityksen Teams-kanavalla, minka kautta kysely tavoittaa yrityksen tyontekijat. Kyselyn
tarkoituksena on selvittda, miten tyontekijat kokevat esihenkilon vaikutuksen tyontekijan
motivaatioon ja tyéhyvinvointiin. Kysely on suunnattu yrityksen tyontekijoille, mutta ei esi-
henkildille. Strukturoidusta haastattelusta keratty aineisto analysoidaan ristiintaulukoinnin

avulla ja muodostetaan erilaisiksi kaavioiksi helpottamaan tuloksien tulkintaa.
5.3 Analysointi ristiintaulukoinnin avulla

Kyselyn avulla keratty aineisto analysoidaan ristiintaulukoinnin avulla, joka on yksi maaral-
lisen analyysin perusmenetelmista. Ristiintaulukoinnilla tutkitaan muuttujien valista jakautu-
mista ja niiden valisia riippuvuuksia (Tietoarkisto 2025). Ristiintaulukointi soveltuu erityisesti
strukturoidulla kyselylld keratyn aineiston analysointiin, silld vastausvaihtoehdot ovat val-
miiksi maariteltyja ja ristiintaulukoinnin avulla voidaan vertailla, miten vastaukset jakaantu-
vat eri vastaajaryhmien kesken. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan I0ytaa riippuvaisuuksia
kahden tai useamman muuttujan valilla ja riippuvuudella tarkoitetaan, ettd jokin muuttuja
vaikuttaa toiseen muuttujaan (Vilkka 2007). Esimerkiksi ristiintaulukoinnin avulla voidaan

vertailla eroavatko nais- ja miesvastaajien vastausjakaumat toisistaan.

Ristiintaulukoinnissa aineiston tiedot esitetdan taulukkona, jossa yksi muuttuja on riveilla ja
toinen sarakkeissa. Ristiintaulukointi mahdollistaa vastausten vertailemisen ja menetelma

tarjoaa selkedn tavan havaita mahdollisia eroja ja yhteyksia ryhmien valilld. Aineiston
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analysoinnissa ristiintaulukointi mahdollistaa vastaajien taustatekijdiden (ika, sukupuoli,
tydkokemus) yhdistamisen heidan vastauksiinsa esihenkildon vaikutuksesta tydmotivaatioon
ja tyéhyvinvointiin. Menetelma auttaa tunnistamaan eroja ja samankaltaisuuksia eri vastaa-
jaryhmien valilla ja syventamaan ymmarrysta siita, millaiset esihenkilétoiminnan osa-alueet
painottuivat eri ryhmissa. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan tehda paatelmia, etta jotkut ha-
vaitut asiat vaikuttavat toisiinsa, mutta suoraa syyseuraus suhdetta ei voida tehda ristiin-
taulukoinnin perusteella (Vilkka 2007). Ristiintaulukointi kertoo miten asiat ovat yhteydessa

toisiinsa, mutta ei motiivista.
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6 Tulokset

Seuraavana avataan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Saadut vastaukset on keratty yhteen
Webrol-jarjestelman avulla, joka helpottaa tuloksien tulkintaa ja analysointia. Kyselyn
alussa esitettiin taustatietokysymyksia, joiden avulla selvitettiin vastaajien sukupuoli, ika ja
tyokokemus organisaatiossa. Kysymykset jaettiin kahteen osioon, josta ensimmaiset kuusi
kysymysta kasitteli tydbmotivaatiota ja seuraavat kasittelivat tyohyvinvointia. Kyselyyn vas-
tasi yhteensa 117 henkil6a, josta naisia oli 95 ja miehia 21. Naisvastaajia oli huomattavasti
enemman, silld 81 % vastanneista oli naisia ja 18 % oli miehia. Yksi henkilo ei halunnut

kertoa sukupuoltaan. Vastaajien sukupuoli jakaumaa on esitetty kuviossa 3.

Sukupuoli
Vastaajien maara: 116
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Mies 18%
Nainen 81%

En halua kertoa

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma

Kuvio 4 esittaa kyselyyn vastanneiden ikdjakaumaa. Suurin osa kyselyyn vastanneista kuu-
lui ikdryhmaan 25-34-vuotiaat, joita oli melkein kolmasosa kaikista vastaajista. Toiseksi
suurin ryhma koostui 35—44-vuotiaista vastaajista, eli keski-ikaisista tyontekijoista. Alle 25-
vuotiaita vastaajia oli myds paljon mika kertoo, ettad kyselyyn vastasi paljon nuoria tyonteki-
joita. Kyselyyn vastasi henkiloita kaikista ikaryhmista, paitsi lkaryhmasta "65 tai yli” ei ollut
yhtéan vastaajaa. Monipuolinen ikdjakauma mahdollistaa vertailun eri ryhmien valilla ja pa-

rantaa tulosten yleistettavyytta. Osa vastaajista ei halunnut kertoa ikdansa.
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Ika

Vastaajien mé&ara: 117

0% 2% 4% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32%

m

Alle 25

25-34

35-44

45-54

55-64

65 tai yi

En halua kertoa

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma

Kyselyyn vastanneita 10ytyi jokaisesta tydkokemusluokasta. Suurin osa vastanneista oli
tydskennellyt yrityksessa alle vuoden ja heita oli vastaajista noin neljasosa. Melkein puolet
kyselyyn vastanneista oli tydskennellyt yrityksessa 3 vuotta tai alle, joka kertoo, etta yrityk-
sessa tyOskentelee paljon uusia tyontekijoitd. Organisaatiossa tydskentelee myoés paljon
pidemman tydkokemuksen omaavia henkildita. Monipuolinen ja vaihteleva tydkokemus or-
ganisaatiossa mahdollistaa vertailun eri ryhmien valilla, joka voi vaikuttaa vastauksiin. Osa
vastaajista ei halunnut kertoa tydkokemustaan. Kuvio 5 esittaa tarkemmin kyselyyn vastan-

neiden tyokokemusta organisaatiossa.

Tyokokemus X:lla (vuosina)
Vastaajien m&ara: 117

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24%

Alle vuosi

1-3 vuotta

4-7 vuotta

8-15 vuotta

16-25 vuotta

Yli 25 vuotta

En halua kertoa

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden tydkokemus organisaatiossa
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Kuviossa 6 esitetaan tuloksia vaitteesta "Esihenkil6lla on vaikutusta tydmotivaatiooni”. Tu-
lokset osoittavat, etta suurin osa vastaajista koki esihenkildn vaikuttavan mydnteisesti hei-
dan tyémotivaatioonsa. Suurin osa vastaajista oli tdysin samaa mielta tai melko samaa
mielta vaittaman kanssa. Yhteensa 93 % vastaajista, koki esihenkilén toiminnalla olevan
vaikutus heidan tyémotivaatioonsa. Pieni osa vastaajista oli neutraalilla kannalla ja kieltei-
sesti vaittdmaan suhtautui ainoastaan pari henkiléa. Yksikaan vastaaja ei ollut taysin eri
mieltd, mika vahvistaa kasitysta siita, etta esihenkilon vaikutus koetaan yleisesti ottaen mer-

kityksellisena tydmotivaation kannalta.

1. Esihenkil6lld on vaikutusta tyomotivaatiooni
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mieltd)
\astaajien m&ara: 116

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

En halua kertoa

Kuvio 6. Esihenkilén vaikutus tydmotivaation

Kuviossa 7 esitetdan tuloksia vaitteesta "Esihenkilon antama rakentava ja saannoéllinen pa-
laute tukee tydmotivaatiotani”. Tulokset osoittavat, ettd enemmistd vastaajista koki esihen-
kildn antaman palautteen tukevan heidan tydmotivaatiotaan. Vastaajista 58 % oli taysin sa-
maa mielta vaittdman kanssa ja 30 % melko samaa mieltd. N&in ollen 88 % vastaajista koki
rakentavan ja saanndllisen palautteen tukevan tyomotivaatiotaan. Pieni osa vastaajista
suhtautui vaittamaan neutraalisti ja pari henkiléa ei kokenut palautteen antamisen vaikutta-
van heidan motivaatioonsa. Kukaan vastaajista ei ollut kuitenkaan vaitteen kanssa taysin

eri mielta.
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2, Esihenkilon antama rakentava ja sd@nndllinen palaute tukee tydmotivaatiotani
(1=téysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

‘“astaajien maara: 117

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

[¥]

w

i

En halua kertoa

Kuvio 7. Esihenkildn antaman palautteen vaikutus tydmotivaatioon

Kuviossa 8 esitetaan tuloksia vaitteesta "Esihenkilén osoittama luottamus ja antama vastuu
vaikuttaa myonteisesti motivaatiooni”. Tulokset osoittavat, ettd esihenkilon osoittamalla
luottamuksella ja vastuunantamisella on positiivinen vaikutus tydntekijan motivaatioon. La-
hes 80 % vastaajista oli tdysin samaa mielta vaitteen kanssa ja yhteensa 95 % vastaajista
koki esihenkilon luottamuksen ja vastuunannon lisdavan heidan motivaatiotaan. Vain harva
oli vaitteen kanssa eri mielta tai suhtautui siihen neutraalisti. Tulokset tukevat ajatusta, etta
luottamukseen ja vastuuseen nojaava johtaminen edistaa tyontekijdiden sitoutumista ja tyo-

motivaatiota.

3. Esihenkilon osoittama luottamus ja antama vastuu vaikuttaa myénteisesti motivaatiooni
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

Vastaajien maara: 117

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 5% 80%

[¥]

w

i

En halua kertoa

Kuvio 8. Esihenkilon osoittaman luottamuksen ja vastuun vaikutus tydmotivaatioon

Kuviossa 9 esitetdan tuloksia vaitteesta "Esihenkilon osoittama kannustus lisaa tydmotivaa-
tiotani”. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd esihenkildn osoittamalla kannustuksella

on merkittava positiivinen vaikutus vastaajien tydmotivaatioon. Yli puolet vastaajista oli
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taysin samaa mielta vaitteen kanssa ja yhteensa 92 % vastaajista koki esihenkilén kannus-
tuksen vaikuttavan mydnteisesti heidan motivaatioonsa. Vain harva oli vaitteen kanssa eri
mielta ja muutama suhtautui neutraalisti, eli ei ollut tdysin samaa mielta, mutta ei myéskaan
eri mieltad. Kysymyksen tulokset korostavat esihenkilon kannustavan toiminnan merkitysta

tydmotivaation tukemisessa.

4. Esihenkilén osoittama kannustus lisda tyémotivaatiotani
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

Vastaajien maara: 117

En halua kertoa
Kuvio 9. Esihenkildn kannustuksen vaikutus tyémotivaatioon

Kuvio 10 esittda tuloksia vaitteesta "Esihenkildltd saatu tunnustus ja kiitos vahvistavat tyo-
motivaatiotani. Tulosten perusteella vastaajien enemmistd koki esihenkildltd saadun tun-
nustuksen ja kiitoksen vahvistavan heidan tyémotivaatiotaan. Perati 78 % vastaajista oli
taysin samaa mieltd ja yhteensa 96 % vastaajista koki kiitoksen ja tunnustuksen lisdavan
heidan motivaatiotaan. Vahemmistd vastaajista, koki olevansa neutraalilla kannalla ja pieni
osa ei kokenut esihenkildon antamalla tunnustuksella ja kiitoksella olevan minkaanlaista vai-
kutusta tydmotivaation vahvistumiseen. Tulokset tukevat paatelmaa, ettd esihenkilén an-

tama tunnustus ja kiitos vahvistaa enemmistén motivaatiota.
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5. Esihenkiloltd saatu tunnustus ja kiitos vahvistavat tydmotivaatiotani
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

Vastaajien maara: 117

5% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%

[¥]

w

i

En halua kertoa

Kuvio 10. Esihenkildlta saadun tunnustuksen ja kiitoksen vaikutus tydomotivaatioon

Kuvio 11 esittaa tuloksia vaitteesta "Yhdessa esihenkilon kanssa asetetut tavoitteet lisdavat
tydmotivaatiotani”. Enemmistd vastanneista koki, etta yhdessa esihenkilén kanssa asetetut
tavoitteet vaikuttavat myonteisesti heidan tydmotivaatioonsa. Yhteensa 85 % vastaajista
koki yhteistydn tavoitteiden asettamisessa lisdavan heidan motivaatiotaan. 14 % vastaajista
ei ollut samaa eika eri mielta ja kriittisesti suhtautui vain muutama henkild. Kysymyksessa
oli havaittavissa enemman mielipiteiden jakautumista kuin aiemmissa kysymyksissa, joka
viittaa siihen, etta tavoitteiden asettaminen yhdessa esihenkildon kanssa ei ole niin merkit-

tavaa tydmotivaation kannalta.

6. Yhdessa esihenkilon kanssa asetetut tavoitteet lisadvat tyomotivaatiotani
(1=taysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mieltd)

Vastaajien maara: 117

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 3B% 40% 42% 44% 46%

w

14%

39%

=

w

46%

En halua kerta

Kuvio 11. Esihenkildn kanssa asetettujen tavoitteiden vaikutus tydmotivaatioon

Kuvio 12 esittda tuloksia vaitteesta "Esihenkildlla on vaikutusta tydhyvinvointiin”. Tulokset
osoittavat, ettd valtaosa vastaajista koki esihenkildén vaikuttavan merkittavasti heidan tyo-

hyvinvointiinsa. Perati 57 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittdman kanssa ja
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yhteensa 93 % vastaajista koki esihenkilon vaikuttavan tydhyvinvointiinsa myodnteisesti.
Vain harva ei ollut vaitteen kanssa samaa tai eri mielta ja osa ei kokenut esihenkilélla olevan
ollenkaan vaikutusta heidan tyéhyvinvointiinsa. Saadut vastaukset korostavat henkilokoh-

taisia eroja, joita voidaan tuoda hyvin esille Likert-asteikolla.

7. Esihenkildllad on vaikutusta tyéhyvinvointiini
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielt)
Vastaajien maara: 116

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

En halu kertoa

Kuvio 12. Esihenkilon vaikutus tydhyvinvointiin

Kuvio 13 havainnollistaa vastaajien nakemyksia vaitteesta "Esihenkilon kyky kuunnella ja
keskustella lisda tydhyvinvointiani”. Tuloksista kay ilmi, ettd esihenkildn vuorovaikutustaidot
koetaan erittdin merkittaviksi tydhyvinvoinnin ndkdékulmasta. Suurin osa vastaajista oli tay-
sin samaa mielta vaitteen kanssa ja melko samaa mieltd. Yhteensd 94 % vastaajista koki
esihenkildon kuuntelun ja keskustelun tukevan heidan tydhyvinvointiaan. Harva suhtautui
vaittdmaan neutraalisti ja yksilot eivat kokeneet esihenkilon kuuntelemisen ja keskustelun
merkittdvaksi tydhyvinvoinnin lisdantymisen kannalta. Vastaukset korostavat henkilokohtai-
sia eroja, silla osalle esihenkilon kyky kuunnella ja keskustella on todella merkittavaa, kun

taas toisille, silla ei ole minkaanlaista merkitysta.
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8. Esihenkilon kyky kuunnella ja keskustella lisda tydhyvinvointiani
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

Vastaajien maara: 117

15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

]

[

En halua kertoa

Kuvio 13. Esihenkildn kuuntelu- ja keskustelutaidon vaikutus tyohyvinvointiin

Kuvio 14 esittaa tuloksia vaitteesta "Koen tydhyvinvointini vahvistuvan, kun esihenkilé koh-
telee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti’. Tulokset osoittavat, etta valtaosa vastaajista koki
esihenkilon tasapuolisen kohtelun edistavan heidan tyohyvinvointiaan merkittavasti. Yli
puolet vastaagjista oli tdysin samaa mieltd ja neljannes melko samaa mieltd vaittaman
kanssa. Tama tarkoittaa, ettd yhteensa 93 % vastaajista koki tasapuolisen kohtelun vahvis-
tavan heidan tyohyvinvointiaan. Pieni osa suhtautui vaittamaan neutraalisti ja harva ei ko-
kenut tyontekijoiden tasapuolisella kohtelulla olevan merkitysta tyohyvinvoinnin vahvistumi-

sen kannalta. Kukaan ei ollut kuitenkaan vaittdman kanssa taysin eri mielta.

9. Koen tydhyvinvointini vahvistuvan, kun esihenkilo kohtelee kaikkia tyontekijoitd tasapuolisesti.
(1=taysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

Vastaajien maara: 117

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% TO%

]

w

En halua kertoa

Kuvio 14. Esihenkildn tasapuolisen kohtelun vaikutus ty6hyvinvointiin

Kuvio 15 esittaa tuloksia vaitteesta "Esihenkil6 lisda hyvinvointiani tukemalla tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamista”. Tulokset osoittavat, ettd suurin osa vastaajista koki esihenkilén

tukevan tydn ja vapaa-ajan tasapainoa merkittavasti. Lahes 70 % vastaajista oli taysin
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samaa mielta vaittdman kanssa. Vastauksien mukaan yhteensa 89 % vastaajista koki esi-
henkilén toiminnan lisdavan heidan hyvinvointiaan juuri tydn ja vapaa-ajan yhteensovitta-
misen kautta. Neutraalilla kannalla oli osa vastaajista ja kun taas kielteisesti suhtautuvia oli
yhteensa vain pari yksil6a. Vastaukset korostavat henkilokohtaisia eroja, silla osa kokee
esihenkilon vaikutuksen lisdavaksi tekijaksi, mutta osa ei koe esihenkilon tukea tyon- ja

vapaa-ajan yhteensovittamisessa tyohyvinvointia lisdavana tekijana.

10. Esihenkild lisdd hyvinvointiani tukemalla tyfn ja vapaa-ajan yhteensovittamista
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

astaajien maara: 117

Kuvio 15. Esihenkildn tuki tydon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa

Kuviossa 16 tarkastellaan vastaajien nakemyksia vaitteesta "Esihenkilén kannustus hyvaan
tyGilmapiiriin, yhteishenkeen ja tiimitydhon vahvistaa tyohyvinvointiani. Lahes kolme nel-
jasosaa vastaajista oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta. ja yhteensa 92 % vastaajista
koki esihenkilon kannustuksen hyvaan tyodilmapiiriin, yhteishenkeen ja tiimitydhon vahvista-
van tydhyvinvointia. Neutraalilla kannalla oli vain harva mika viittaa siihen, etta osalle esi-
henkilon kannustus hyvaan tydilmapiiriin, yhteishenkeen ja tiimitydhon ei ole niin merkittava
tydhyvinvoinnin kannalta. Vain pari henkilda oli vaitteen kanssa eri mieltd. Kukaan vastaa-

jista ei ollut vaitteen kanssa taysin eri mielta.
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11. Esihenkilon kannustus hyvdan tydilmapiiriin, yhteishenkeen ja tiimitydhon vahvistaa tydhyvinvointiani.
(1=tdysin erl mielta - 5=tdysin samaa mielta)

astaajien maara: 117

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0%

w

1]

En halua kertoa

Kuvio 16. Esihenkildon kannustus hyvaan tydilmapiiriin ja tiimitydhon

Kuviossa 17 tarkastellaan vastaajien ndkemyksia vaitteestad "Esihenkilén aktiivinen johta-
minen lisda tydhyvinvointiani”. 39 % vastaajista oli vaitteen kanssa tdysin samaa mielta ja
yhteensa 77 % vastaajista koki esihenkilén aktiivisen johtamisen tukevan tyontekijan tyo-
hyvinvointia. Neutraalin kannan lahes yksi viidesosa, mika viittaa siihen, etta osalle esihen-
kilon toiminta ei ole erityisen merkittavaa tydhyvinvoinnin kannalta, vaan siihen vaikuttaa
muut osa-alueet vahvemmin. Vain pieni osa vastaajista oli vaitteen kanssa eri mieltd mika
edelleen korostaa sita, etta valtaosa tydntekijoista kokee esihenkilén aktiivisen johtamisen

myoOnteisesti. Kukaan vastaajista ei ollut vaitteen kanssa taysin eri mielta.

12. Esihenkilén aktiivinen johtaminen liséda tyShyvinvointiani
(1=tédysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mieltd)

Vastaajien maara: 117

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34N 3B% 38R 40%

w

wn

En halua kerioa

Kuvio 17. Esihenkilon aktiivisen johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin

Kuvio 18 tulokset kasittelevat vaitettd "Esihenkiloni edesauttaa urakehitystani, joka lisaa
tyéhyvinvointiani”. Suurin osa vastaajista koki, ettd heidan esihenkilénsa tukee heidan ura-

kehitystaan positiivisella tavalla ja se lisda heidan tydhyvinvointiaan. Perati 45 % vastaajista
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oli taysin samaa mielta asetetun vaitteen kanssa ja yhteensa 74 % vastaajista koki esihen-
kilon tukevan heidan urakehitystaan, mika heijastuu myds mydnteisesti koettuun tydhyvin-
vointiin. Neutraalilla kannalla lahes viidennes, eli osa ei ollut samaa eika eri mielta vaittaman
kanssa. Noin kymmenes oli eri mielta vaittdman kanssa, mika oli suurin vastaajamaara ta-

han mennesséa eri mielta olevien asteikolla.

13. Esihenkiloni ed ural ysténi, joka lis3ad tyohyvinvointiani
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mielta)

Vastaajien maara: 117

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 46%

Fn halia karina

Kuvio 18. Esihenkildn vaikutus urakehitykseen ja sen yhteys tyohyvinvointiin

Kyselyn lopussa esitettiin yksi avoin kysymys: "Miten esihenkildsi vaikuttaa sinun tyémoti-
vaatioosi ja/tai tydhyvinvointiisi positiivisesti/heikentavasti?”. Kysymyksen tarkoituksena oli
antaa vastaajille mahdollisuus kuvata omin sanoin, miten kokevat esihenkilénsa toiminnan
vaikuttavan heidan tydmotivaationsa ja tydhyvinvointiinsa. Avoimella kysymyksella pyrittiin
taydentdmaan strukturoitujen kysymyksien tuloksia ja nostamaan nakékulmia tai teemoja,
joita ennalta maaritellyt vaittdmat eivat ehka tavoittaneet. Vastaajat saivat vastata vapaasti
omien kokemuksiensa pohjalta, mikd mahdollisti syvallisempien ja yksilollisempien nake-
mysten esiin tuomisen. Avoimeen kysymykseen vastasi yhteensa 51 henkil6a, joka oli odo-

tettua maaraa suurempi.

Avoimen kysymyksen vastaukset toivat esiin monipuolisia nakdkulmia esihenkildn vaiku-
tuksesta tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin. Vaikka vastaukset olivat yksil6llisia, niissa tois-
tui useita samoja teemoja, mika osoittaa tiettyjen asioiden olevan tydntekijdille erityisen
merkillisia. Vastauksista korostuivat toistuvasti tietyt teemat, kuten esihenkildén lasnaolo,
luottamus, oikeudenmukaisuus, viestinta ja palaute. Useat vastaajat kuvasivat, kuinka esi-
henkilon aito kiinnostus, tavoitettavuus ja yksildllinen kohtaaminen vahvistavat motivaatiota
ja lisdavat tydhyvinvointia. Myonteiseksi mainittin myds palautteen antaminen, kannusta-

minen, luottamus tydntekijan osaamiseen sekd mahdollisuudet urakehitykseen.
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Saannolliset keskustelut, selkeat tavoitteet ja avoin viestintd nousivat myds motivaatiota
tukeviksi tekijoiksi.

Osa vastaajista toi esiin esihenkilon toiminnan negatiivisia vaikutuksia. Motivaatiota heiken-
sivat esimerkiksi palautteen puute, epdoikeudenmukainen kohtelu, tyon liiallinen kontrol-
lointi, ja epaselvat odotukset. Tallaisissa tilanteissa tyontekija koki jadvansa yksin tai kokivat
epavarmuutta tydssaan. Vastauksien yhteenvedosta voidaan todeta, ettd esihenkildén vuo-
rovaikutustaidot, johtamistapa ja lasnaolo tyéntekijan arjessa ovat keskeisia tekijoita, jotka
vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan motivaatioon ja hyvinvointiin, seka positiivisesti etta

kielteisesti.
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7 Johtopaatokset ja pohdinta
7.1 Tuloksien analysointi

Opinnaytetydssa esitetyt tutkimustulokset perustuvat strukturoidulla kyselylla kerattyyn ai-
neistoon ja tulokset analysoitiin ristiintaulukoinnin avulla. Kyselyyn vastasi yhteensa 117
henkil6a, joista 81 % oli naisia ja 18 % oli miehia. Yksihenkil6 ei halunnut kertoa sukupuol-
taan. Ristiintaulukointi mahdollisti vastausten vertailun taustamuuttujien, kuten sukupuol-
ten, ian ja tyokokemuksen mukaan. Menetelma auttoi havaitsemaan, esiintyyko eri vastaa-
jaryhmien valilla eroja siina, miten he kokevat esihenkilon vaikutuksen tydmotivaatioon ja

tybhyvinvointiin.

Kysymykset 1-6 kasittelivat tydmotivaatiota ja kysymysten vastaukset osoittivat, etta esi-
henkildlld on vahva vaikutus tyontekijan motivaatioon. Ristiintaulukoinnin avulla havaittiin,
ettad tyontekijdiden ika, sukupuoli ja tydkokemus organisaatiossa vaikuttivat painotuksiin,
vaikka kokonaisuutena vastaukset olivat yhtenaisia. Motivaatiota kasittelevissa kysymyk-
sissa kartoitettiin vastaajien mielipidetta siita lisdavatko tydmotivaatiota esihenkilon antama
palaute, osoittama luottamus ja vastuu, esihenkilon kannustus, tunnustuksen ja kiitoksen

saaminen seka yhdessa asetetut tavoitteet.

Kaikissa motivaatiota kasittelevissa kysymyksissa naisvastaajat kokivat esihenkilon vaiku-
tuksen motivaatioon keskimaarin vahvempana. Miesvastaajat eivat kokeneet esihenkilon
vaikutusta tydmotivaatioon, niin tarkeana kuin naiset. Miesten mielipiteet jakautuivat kysy-
mysten valilla enemman kuin naisilla. Vaikka sukupuolten valilla ilmeni jonkin verran eroja,
seka naiset ettd miehet pitivat tydmotivaatiota tukevia tekijoita merkityksellisina. Ikaryhmien
valilla ei ollut mydskaan suuria eroja. Kuitenkin nuoremmat tydntekijat (alle 25-vuotiaat) ko-
kivat esihenkilon vaikutuksen tyomotivaatioon hieman voimakkaammin kuin vanhemmat
tyéntekijat. Nuoremmat tydntekijat korostivat erityisesti esihenkil6ltd saadun tunnustuksen
ja kiitoksen, kannustamisen, luottamuksen ja vastuun seka rakentavan ja sdanndllisen pa-
lautteen merkitystd motivaation kannalta. Myds vdahemman tyékokemusta omaavat pitivat
tarkeana esihenkildén osoittamaa kannustusta, tavoitteiden yhdessa asettamista seka pa-

lautteen ja arvostuksen saamista.

Tulokset voivat viitata siihen, etta tyouran alkuvaiheessa esihenkilon merkitys on erityisen
tarkeaa tyontekijan motivaation rakentumiselle. Kokonaisuutena voidaan kuitenkin todeta,
etta esihenkilon rooli tydmotivaation rakentajana on keskeinen ja sen vaikutus on havaitta-
vissa kaikissa vastaajaryhmissa. Vaikka sukupuolen, tyokokemuksen ja ian perusteella ha-

vaitaan joitakin korostuvia eroja, esihenkilon tuki, palaute, kannustus ja tavoitteiden
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asettaminen ovat selvasti koko henkildston nakdkulmasta tarkeita tekijoita tydmotivaation

yllapitamisessa ja vahvistamisessa.

Kysymykset 7—13 kasittelivat esihenkilon merkitysta tyontekijan tydhyvinvointiin. Ristiintau-
lukoinnin avulla havaittiin, ettd tydntekijdiden ika, sukupuoli ja tydkokemus organisaatiossa
vaikuttivat painotuksiin, mutta kokonaisuutena vastaukset olivat yhtenaisia. Tyohyvinvointia
kasittelevissa kysymyksissa kartoitettiin vastaajien mielipidetta, lisaavatko tyohyvinvointia
esihenkildn vuorovaikutustaidot, tydntekijdiden tasapuolinen kohtelu, tuki vapaa-ajan ja
tydn yhteensovittamisessa, esihenkilon aktiivinen johtaminen, urakehityksen tukeminen

seka kannustus hyvaan ilmapiiriin ja tiimitydhon.

Kaikissa tyohyvinvointia kasittelevissa kysymyksissa vastaukset osoittivat, etta esihenkilolla
on mahdollisuus vaikuttaa tyontekijan tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin kysymyksissa nais-
vastaajat kokivat esihenkilon merkityksen vahvempana, silla miesten vastauksissa oli taas
enemman jakautumista kumpaankin suuntaan. Vaikka sukupuolten valilla oli eroja, niin
enemmistd vastaajista piti esihenkildn vaikutusta tyéhyvinvointiin tarkeana. Ikaryhmien va-
lilla ei ollut havaittavissa suuria eroja, mutta tietyissa kysymyksissa painottui nuorten tyon-
tekijdiden vastaukset. Erityisesti nuoret tydntekijat (alle 25-vuotiaat) kokivat esihenkildon
kannustuksen, vuorovaikutustaitojen, urakehityksen tukemisen, kaikkien tasapuolisen koh-
telun seka kannustuksen hyvaan tydilmapiiriin lisddvan tyohyvinvointia. Myds lyhyemman

tybkokemuksen omaavat pitivat merkityksellisena samoja teemoja.

Saadut tulokset voivat viitata siihen, ettd uran alkuvaiheessa olevat tarvitsevat enemman
esihenkilon tukea, jonka vuoksi tyOntekija kokee esihenkilon vaikutuksen merkittavam-
maksi. Myds pidemman tyokokemuksen omaavilla on usein enemman ammatillista var-
muutta, jonka vuoksi he eivat ole niin riippuvaisia esihenkilosta. Myos vanhempien tyonte-
kijoiden odotukset esihenkilotyOsta voivat erota nuorempien nakdkulmasta, silla esihenkildon
toimintatavat, eivat ole aina olleet niin merkityksellisia. Vastaukset tukevat myés modernien
johtamistyylien, kuten palvelevan, autenttisen ja vuorovaikutteisen johtamisen merkitysta
tybelamassa. Vastauksissa nousi naiden johtamistyylien piirteitd, kuten vuorovaikutuksen

tarkeys, urakehityksen tukeminen seka rakentava palaute.

Ristiintaulukointi toi esiin, ettd sukupuolten, ian ja tydkokemuksen perusteella oli havaitta-
vissa eroja siina, miten esihenkilon toiminnan vaikutus koetaan tyohyvinvoinnin kannalta.
Kuitenkin kaikkien ryhmien keskuudessa tulokset olivat yleisesti ottaen mydnteisia. Suurin
osa vastaajista koki esihenkilon toiminnan keskeiseksi tekijaksi tyomotivaation ja tyohyvin-
voinnin muodostumisessa. Vaikka suurin osa vastaajista koki esihenkilon vaikutuksen tyo-

motivaatioon ja tydhyvinvointiin merkityksellisena, osa vastaajista ei pitdnyt esihenkilon
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vaikutusta merkittavana tekijana. Vastauksissa oli havaittavissa yksiléllisia eroja, jotka vai-

kuttavat siihen, milla tavoin esihenkilon vaikutus koetaan ja tulkitaan tyossa.
7.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli: "Miten esihenkild voi vaikuttaa alaisen tyohyvin-
vointiin ja tydmotivaatioon?” seka alatutkimuskysymyksena: Milla tavoin esihenkilo voi tu-
kea alaisen tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia?”. Kyselylomake laadittiin ndiden tutkimusky-
symysten pohjalta ja se sisalsi vaittamia, jotka kohdistuivat esihenkilén palautteenantoon,
kannustukseen, kuuntelemiseen, tasapuolisuuteen, tavoitteiden asettamiseen seka tyon- ja

vapaa-ajan yhteensovittamisen tukemiseen.

Keratylla aineistolla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Jokainen vaittama oli suoraan
sidoksissa niihin tapoihin, joilla esihenkild voi vaikuttaa tyontekijan kokemaan motivaatioon
ja hyvinvointiin. Lisaksi laadulliseen kysymykseen saadut vastaukset taydensivat maaral-
listd aineistoa antamalla konkreettisia esimerkkeja, siita miten esihenkildiden toiminta vai-
kuttaa tyontekijoiden tydhon. Voidaan todeta, etta kyselytutkimus tuotti aineistoa, joka antaa
monipuolisen ja kattavan kuvan esihenkilotydn vaikutuksista ja siten vastaa seka paatutki-

muskysymykseen etta alatutkimuskysymykseen kattavasti.

Tutkimuksesta saadun aineiston perusteella esihenkild voi tukea alaisen tydmotivaatiota ja
tydhyvinvointia monin eri tavoin, joista keskeisimmat ovat rakentava vuorovaikutus, kan-
nustaminen, luottamuksen osoittaminen, tasapuolinen kohtelu seka tuen tarjoaminen tyon
eri tilanteissa. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta keskeisia tukikeinoja olivat esihenkilon kyky
kuunnella, keskustella ja toimia oikeudenmukaisesti. Lisaksi esihenkilon tuki tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisessa seka urakehityksen mahdollistamisessa koettiin tarkeiksi hyvin-
vointia lisdaviksi tekijoiksi. Laadullisessa, avoimissa vastauksissa korostui erityisesti esi-
henkilon lasndolon, luottamuksen, positiivisen palautteen ja tasa-arvoisen kohtelun merki-
tys. Vastaajat kokivat, etta esihenkilon inhimillinen, osallistuva ja kuunteleva lahestymistapa

tukee paitsi yksilon motivaatiota, myds koko tiimin hyvinvointia ja ilmapiiria.
7.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta
ja johdonmukaisuutta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa, reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin
johdonmukaisuutta, eli ettd se mittaa aina, kokonaisuudessaan samaa asiaa (Tietoarkisto
2025). Tassa tutkimuksessa kaytettiin strukturoitua kyselylomaketta, jossa kaikille vastaa-

jille esitettiin samat vaittdmat samassa muodossa ja samassa jarjestyksessa. Kyselyyn
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vastanneita oli yhteensa 117, mika oli riittava analyysin tekemiseen ja lisasi tulosten luotet-
tavuutta. Tutkimuksen kysymykset pohjautuivat kahteen rajattuun tutkimusteemaan ja ai-
neistoa analysoitiin ristiintaulukoinnin avulla. Lisdksi avoimet vastaukset tukivat maarallista
aineistoa ja loivat syvyytta tulkintaan. Vastaajat vastasivat kyselyyn anonyymisti ja vapaa-
ehtoisesti, mikd mahdollisti aidot ja henkilokohtaiset nakemykset. Vaikka tutkimuksessa
kaytettiin itsevalikoituvaa otantaa eika satunnaisotantaa, aineisto osoittautui sisaisesti joh-
donmukaiseksi ja tulokset olivat selkeasti linjassa tutkimuksen tavoitteiden kanssa. Naiden

tekijoiden perusteella tutkimusta voidaan pitaa luotettavana.

Tutkimuksen patevyydella, eli validiteetilla tarkoitetaan ilmaisua siita, miten hyvin tutkimuk-
sessa kaytetty tutkimusmenetelma mittaa haluttua iimioéta (Avoin tiede 2018). Patevyytta
voidaan arvioida sen perusteella, mittasiko tutkimusmenetelma niita asioita, joita tutkimuk-
sessa oli tarkoitus, eli tdssa tapauksessa esihenkildn vaikutusta tydmotivaatioon ja tyohy-
vinvointiin. Strukturoitu kyselylomake rakentui huolellisesti mietittyjen vaittamien ymparille,
jotka perustuivat kasitteisiin esihenkilotyosta, motivaatiosta ja tydhyvinvoinnista. Kaikki ky-
symykset liittyivat suoraa asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja vastaajat pystyivat iimaise-
maan kokemuksensa Likert-asteikolla. Aineistosta kavi ilmi, etta vastaajat kokivat esihenki-
I6n toiminnan merkittavaksi tekijaksi seka motivaation etta hyvinvoinnin kannalta. Tulokset
olivat johdonmukaisia ja tukivat tutkimuksen teemoja. Lisaksi avoimet vastaukset taydensi-
vat maarallistd aineistoa ja vahvistivat sen, ettd tutkimuksessa onnistuttiin tavoittamaan
juuri ne asiat, joita haluttiin selvittda. Sen perusteella voidaan todeta, etta tutkimus oli si-

salldllisesti pateva ja tutkimuksen tuottama aineisto vastasi hyvin asetettuihin tavoitteisiin.

Tutkimuksen yleistettavyydelld tarkoitetaan, onko tutkimuksen tulokset yleistettavissa tai
siirrettavissa myods muihin tilanteisiin (Jyvaskylan yliopisto 2025). Tutkimuksessa vastaajia
oli yhteensa 117, mika on maarallisesti kohtuullinen otoskoko. Vastaajajoukko oli monipuo-
linen ian ja tydkokemuksen suhteen, mutta sukupuolijakauma oli epatasainen, sillda 81 %
vastaajista oli naisia ja 18 % miehia. Lisaksi kyselyyn osallistuminen oli vapaaehtoista, mika
saattoi aiheuttaa, etta kyselyyn ovat voineet vastata erityisesti ne, joilla on vahvoja mielipi-
teita esihenkilotyosta. Kyselyn otanta ei ollut satunnainen, niin tuloksia ei voida yleistaa
kaikkiin. Kuitenkin vastaajajoukko oli maarallisesti riittava ja kysymykset oli muotoiltu selke-
asti tutkimuskysymyksiin perustuen, tuloksia voidaan pitda suuntaa antavina ja yleistetta-

vina samankaltaisiin organisaatioihin.

Tutkimuksen eettisyys toteutui opinnaytetydssa hyvin. Tietoarkiston (2025) mukaan tutki-
muksen tulee noudattaa eettisia periaatteita, eli tutkittavien ihmisarvoa, yksityisyytta, itse-
maaraamisoikeutta sekd muita oikeuksia. Kyselytutkimukseen osallistuminen ja vastaami-

nen oli tAysin vapaaehtoista. HenkilGita ei voinut tunnistaa vastauksista, eika vastaajia ollut
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mahdollista yhdistda saatuihin vastauksiin. Nain varmistettiin vastaajien yksityisyyden
suoja. Lisaksi tutkimuksen tulokset esitettiin rehellisesti ja totuudenmukaisesti, ilman tieto-
jen muokkaamista, liioittelua tai harhaanjohtavaa tulkintaa. Tutkimuksessa noudatettiin ylei-

sia eettisia periaatteita.

Tutkimus tuotti kattavasti aineistoa esihenkilon vaikutuksesta tydmotivaatioon ja tyohyvin-
vointiin, mutta joitakin osa-alueita olisi voinut parantaa tutkimuksen laadun ja syvyyden pa-
rantamiseksi. Ensimmaiseksi tutkimus keskittyi ainoastaan maaralliseen aineistoon. Maa-
rallisen aineiston tueksi olisi voinut ottaa myds laadullisia menetelmia, kuten teemahaastat-
teluja, jotka olisivat tuoneet syvallisempaa ymmarrysta vastaajien kokemuksista. Lisaksi ky-
selylomakkeessa olisi voinut selkeammin ohjeistaa, vastataanko vaittamiin nykyisen esi-
henkildn vai yleisen kokemuksen pohjalta. Avoimista vastauksista ilmeni, ettd osa vastaa-
jista pohti tata. Lopuksi olisi ollut mielenkiintoista sisallyttaa tutkimukseen myds esihenkiloi-
den nakokulma, jotta olisi saatu vertailua tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemusten va-
lilld. Vertailu olisi mahdollistanut laajemman kasityksen siita, miten esihenkilot itse kokevat

vaikuttavansa tyontekijoiden motivaatioon ja hyvinvointiin.
7.4 Jatkokehitysehdotukset

Tehdyn tutkimuksen pohjalta voidaan esittda useita jatkokehitysehdotuksia. Tutkimus kes-
kittyi kvantitatiiviseen kyselytutkimukseen ja kyselyn kohderyhmana oli rajallinen joukko ra-
hoitusalan organisaation tydntekijoita. Tutkimusta voisi esimerkiksi laajentaa eri toimialoille
ja useaan eri organisaatioon. Laajentamalla eri toimialoille saataisiin kattavampi kuva esi-
henkilon toiminnan vaikutuksista tydymparistossa. Lisaksi laadullinen tutkimusmenetelma,
kuten teemahaastattelut tarjoaisivat mahdollisuuden syvempaan ymmarrykseen siita, miten

tyontekijat kokevat esihenkilon vaikutukset tydomotivaatioon ja tyohyvinvointiin

Kiinnostava jatkotutkimus idea olisi tarkastella eri johtamistyylien vaikutusta tydmotivaati-
oon ja tyohyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa keskityttiin miten esihenkild voi vaikuttaa alai-
sen tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin, mutta tulevaisuudessa voisi olla mielenkiintoista
vertailla esimerkiksi valmentavaa, autoritaarista ja palvelevaa johtamistyylia tyontekijoiden
kokemuksiin perustuen. Eri johtamistyyleilld on tutkimusten mukaan erilaisia vaikutuksia
tyéntekijdiden motivaatioon, sitoutumiseen ja tydssa jaksamiseen. Johtamistyylien vertailu
voisi auttaa tunnistamaan, millaiset johtamistavat tukevat parhaiten tyontekijdéiden motivaa-
tiota ja edistavat tydhyvinvointia erilaisissa organisaatioissa. Lisaksi tamantyyppinen tutki-
mus tarjoaisi arvokasta tietoa organisaatioille, jotka kehittavat esihenkilétydta ja johtamista

tydntekijdiden tydhyvinvointi edella.



33

Toinen kiinnostava jatkotutkimusidea olisi toteuttaa tutkimus, jossa tarkastellaan seka tyon-
tekijoiden etta esihenkildiden nakemyksia tydmotivaatiosta ja tydhyvinvoinnista. Tutkimuk-
sessa voitaisiin selvittda, miten esihenkilot kokevat oman vaikutuksensa alaistensa moti-
vaatioon ja miten tama vastaa tyontekijdiden kokemuksia. Tutkimus toisi esiin mahdollisia
ristiriitoja tai yhtenevaisyyksia esihenkildn ja tydntekijan nakokulmien valilla, silla esihenkild
saattaa kokea toimintansa eri tavalla kuin tyontekija. Esimerkiksi esihenkil6 saattaa kokea
antavansa riittdvasti tukea ja palautetta, mutta tydntekija ei koe tulevansa kuulluksi tai ar-
vostetuksi tydpaikalla. Taman tyyppinen tutkimus voitaisiin toteuttaa rinnakkaisilla kyselyilla
molemmille ryhmille ja tuloksia voitaisiin hyddyntaa esihenkilotyon kehittamisessa ja vuoro-

vaikutuksen parantamisessa tyoyhteisdssa.
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8 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, miten esihenkild vaikuttaa tyontekijan tyo-
motivaatioon ja tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa haluttiin erityisesti kiinnittda huomiota tyon-
tekijoiden omiin kokemuksiin ja saada nakokulmia esihenkilotyon merkitysesta. Opinnayte-
tyon paatutkimuskysymys oli: "Miten esihenkild voi vaikuttaa alaisen tyohyvinvointiin ja tyo-
motivaatioon?” seka alatutkimuskysymyksena: ” Milld tavoin esihenkilo voi tukea alaisen
tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia?”. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetel-
malla ja tiedonkeruu suoritettiin strukturoidulla kyselylomakkeella rahoitusalan yrityksessa
ja kyselyyn vastasi yhteensa 117 henkilda. Kysely siséalsi yhteensa 14 kysymysta, joista 13
oli strukturoidusti muotoiltuja vaittamia Likert-asteikolla ja yksi kysymys oli laadullinen, avoi-
meen vastaukseen perustuva kysymys. Tulosten analysointiin kaytettiin ristiintaulukointia,
jonka avulla pystyttiin tarkastelemaan vastaajien taustatekijéiden ja kysymysten vastausten

valisia yhteyksia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat selkeasti, etta esihenkilon toiminnalla on vaikutus tydnteki-
jan tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin. Enemmist6 vastaajista koki, etta esihenkildon antama
palaute, asettamat tavoitteet sekd kannustus ja luottamus ovat keskeisia tekijoita, jotka vah-
vistavat tydntekijdiden motivaatiota. Samalla esihenkilén antama tunnustus ja kiitos nousi-
vat tarkedksi motivaatiota nostattavaksi tekijaksi. Vastauksissa tyohyvinvoinnin kannalta
merkitykselliseksi nousivat vuorovaikutus, tasapuolinen kohtelu, esihenkildn tuki tydn ja va-
paa-ajan yhteen sovittamisessa seka esihenkilon Iasnaolo. Myds aktiivinen johtaminen, esi-
henkilon kuuntelemisen- ja keskustelutaito seka urakehityksen tukeminen lisasi tydntekijoi-

den hyvinvointia.

Ristiintaulukoinnin avulla tuloksissa havaittiin eroja sukupuolen, ian ja tydkokemuksen pe-
rusteella, mutta esihenkilon vaikutus koettiin tarkedksi yleisesti kaikissa ryhmissa. Vastauk-
sista oli havaittavissa eroja sukupuolten valilla ja erityisesti naisvastaajat pitivat esihenkilon
vaikutusta tyéhyvinvointiin ja tydmotivaatioon yleisesti ottaen tarkedmpana kuin mies vas-
taajat. My0s ian perusteella nuoremmat vastaajat (alle 35-vuotiaat) kokivat esihenkildn vai-
kutuksen tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin merkityksellisemmaksi kuin vanhemmat vas-
taajat. Vaikka vastaaja ryhmien valilla oli eroja, niin kokonaisuutena esihenkilén vaikutus

koettiin melko yhdenmukaisesti.

Saaduista tuloksista voidaan paatella, etta esihenkilén toimintatavoilla on vaikutusta tyon-
tekijan tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Esihenkilotyon merkitys on yksilOllista ja osa ko-
kee tietyt esihenkildtydn osa-alueet merkityksellisemmiksi kuin toiset. Yksildlliset erot viit-

taavat siihen, ettd jokaisella on erilaisia tarpeita ja odotuksia esihenkil6ty6ta kohtaan.
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Organisaatioiden tulisi panostaa esihenkildiden toimintaan, silla hyvin toimiva esihenkilotyd
toimii keskeisena voimavarana, niin tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta kuin organisaation
tuloksen luomisessa. Tydelaman muuttuessa vaativammaksi, esihenkilén tuki nousee yha

merkityksellisemmaksi tydelaman muutoksissa.

Tutkimuksen pohjalta voidaan esittda useita jatkotutkimus- ja kehitysehdotuksia. Koska tut-
kimuksessa kaytettiin, vain strukturoitua kyselylomaketta ja kysely toteutettiin vain yhdessa
rahoitusalan organisaatiossa, niin jatkossa tutkimusta voisi laajentaa eri toimialoille. Myds
laadullisten menetelmien hyédyntadminen, kuten teemahaastattelut, voisivat tarjota syvalli-
sempaa ymmarrysta tydntekijdiden kokemuksista. Lisdksi kiinnostava jatkotutkimusaihe
olisi eri johtamistyylien vaikutusten vertaileminen tyontekijoiden kokemuksiin rakentuen.
Myos kiinnostava tutkimusaihe olisi, jossa tarkastellaan seka esihenkildiden, etta tyonteki-

jéiden ndkemyksia aiheesta, joka voisi paljastaa merkittavia eroja kokemuksissa.

Opinnaytetydn tekeminen opetti paljon seka tutkimusprosessista etta esihenkilétydn merki-
tyksesta tydelamassa. Opinnaytety6 kasvatti syvallisempaa ymmarrysta siita, kuinka monin
eri tavoin esihenkil® voi vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja motivaatioon, vaikka osasin
olettaa, etta esihenkilon merkitys on suuri. Opin my6s kvantitatiivisen tutkimusmenetelman
kaytdsta ja ristiintaulukoinnin hyddyntamisesta tulosten analysoinnissa. Tydskentelyn ai-
kana kohtasin kuitenkin myds haasteita. Yksi suurimmista haasteista oli kyselylomakkeen
muotoilu, jotta kysymykset olivat selkeitd ja tutkimuskysymyksiin vastaavia, mika lopulta
vaati useita muokkauskertoja. Toinen keskeinen haaste oli luvan saaminen kyselyn toteut-
tamiseen organisaatiossa, mika edellytti paljon viestintda ja lopulta luvan saaminen vei
monta viikkoa. Pienista haasteista huolimatta koen, ettd opinnaytetyd kehitti ammatillista

osaamistani ja tutkimus oli onnistunut.
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Liite 1. Tutkimuksen kyselylomake

Esihenkilon vaikutus tydntekijan tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin

@ Pakolliset kysymykset merkitty téhdelld (*)

Sukupuoli *

(O Mies
O Nainen
O Muu

(O Enhalua kertoa

Ika *

O Alle2s

O 2534

O 3544

O 4554

(O 5564

QO 65t1aiyii

(O En halua kertoa

Tyokokemus X:lla (vuosina) *

(O Alle vuosi

O 13 vuotta

(®) 47 vuotta

() 815 vuotta

() 1625 vuotta
(O Yli 25 vuotta
(O En halua kertoa



Esihenkilon vaikutus tyémotivaatioon

1. Esihenkildlla on vaikutusta tydmotivaatiooni
(1=taysin eri mielta - 5=tdaysin samaa mielta) *

O
O2
Os
O 4
Os

O En halua kertoa

2. Esihenkilon antama rakentava ja sdannollinen palaute tukee tydmotivaatiotani
(1=téysin eri mielta - 5=tdysin samaa mieltd) *

O En halua kertoa

3. Esihenkilon osoittama luottamus ja antama vastuu vaikuttaa myonteisesti motivaatiooni
(1=taysin eri mielta - 5=tdysin samaa mielta) *

O En halua kertoa



4. Esihenkilon osoittama kannustus lisaa tyomotivaatiotani
(1=taysin eri mielta - 5=tdysin samaa mielta) *

On1
O2
Os
O 4
Os

(O Enhalua kertoa

5. Esihenkilolta saatu tunnustus ja kiitos vahvistavat tydmotivaatiotani
(1=tdysin eri mieltd - 5=téysin samaa mieltd) *

Os

(O Enhalua kertoa

6. Yhdessa esihenkilon kanssa asetetut tavoitteet lisdavat tydmotivaatiotani
(1=taysin eri mielta - 5=tdysin samaa mielta) *

(O Enhalua kerta

Edellinen




Esihenkilon vaikutus tyéhyvinvointiin

7. Esihenkil6lld on vaikutusta tydhyvinvointiini
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mieltd) *

O1
O 2
Os
Oa
Os

O En halu kertoa

8. Esihenkilon kyky kuunnella ja keskustella liséa tyéhyvinvointiani
(1=tdysin eri mieltd - 5=tdysin samaa mieltd) *

Os

O En halua kertoa

9. Koen tychyvinvointini vahvistuvan, kun esihenkild kohtelee kaikkia tydntekijoita
tasapuolisesti.
(1=taysin eri mieltad - 5=tdysin samaa mieltd) *

O En halua kertoa



10. Esihenkil® lisda hyvinvointiani tukemalla tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista
(1=taysin eri mielta - 5=tdysin samaa mielta) *

O
O 2
Os
O 4
Os

O En halua kertoa

11. Esihenkildn kannustus hyvaan tydilmapiiriin, yhteishenkeen ja tiimitydhon vahvistaa
tyohyvinvointiani.
(1=téysin eri mielté - 5=tdysin samaa mieltd) *

O En halua kertoa

12. Esihenkilon aktiivinen johtaminen lisda tydhyvinvointiani
(1=taysin eri mielta - 5=taysin samaa mielta) *

O En halua kertoa



13. Esihenkiloni edesauttaa urakehitystani, joka lisaa tyohyvinvointiani
(1=taysin eri mielta - 5=tdysin samaa mielta) *

O En halua kertoa

Miten esihenkilosi vaikuttaa sinun tydmotivaatioosi ja/tai tydhyvinvointiisi
positiivisesti/heikentavasti? (vapaaehtoinen)
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