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1 Johdanto 

 

1.1 Tavoite ja rajaus 

Tavoitteena on havainnollistaa ja tutkia esihenkilön merkitystä IT-alalla. Tähän kyselyyn ke-

rätään dataa sähköisellä kyselylomakkeella kvantitatiivisella menetelmällä. Kyselyssä ky-

sytään miten yrityksissä esihenkilötyö ja sen merkitys vaikuttaa työympäristössä joko posi-

tiivisesti tai negatiivisesti. Tässä käydään läpi molempien esihenkilöiden sekä työntekijöi-

den näkökulmia esihenkilötyön hyödyistä, haitoista ja mahdollisista kehitysmahdollisuuk-

sista. 

Tutkimus on rajattu hyödyntäen tietoa, kuinka esihenkilön työ on vaikuttaa organisaation 

tuloksiin. Kyselyssä pyritään kysymään myös pitkään työskenteleviltä IT-alan esihenkilöiltä, 

onko heidän työnsä muuttunut ajan saatossa, miten esihenkilön eri työkalut ja käytännöt 

ovat kehittyneet vuosien saatossa ja onko mahdollisesti syntynyt uusia käytäntöjä, joita esi-

henkilö voisi ja tulisi käyttää. 

1.2 Tutkimuskysymykset 

Tutkimuksessa esitetään kysymyksiä, mitä esihenkilön tarvitsee osata ja tietää, mitä hyötyjä 

ja mahdollisia haittoja esihenkilön työssä voisi olla. Onko mitään käytäntötapaa, jota esi-

henkilö voi ja kannattaa hyödyntää organisaatiossa, mitä esihenkilön työ merkitsee, ja 

saako organisaatio estettyä turhia kuluja pitämällä esihenkilöitä organisoimassa ryhmiä. 

Myös esihenkilön alaisilta kysyttiin, onko esihenkilön työllä heidän silmissään merkitystä ja 

miten he vaikuttavat työilmapiiriin. 

1.3 Opinnäytetyön rakenne 

Opinnäytetyö alkaa teoreettisella viitekehyksellä, jossa käsitellään esihenkilön roolin käsite 

ja määrittely, esihenkilön tehtävät ja vastuut, mikä esihenkilön merkitys on työyhteisössä ja 

esihenkilön vuorovaikutustaidoista. 

Tämän jälkeen esitellään kohderyhmä ja konteksti, niiden erityispiirteet ja vuorovaikutus 

organisaatiossa. Tämän jälkeen kerrotaan myös tutkimusmenetelmä, kuinka aineistoa ke-

rätään sekä analysoidaan. 

Lopuksi käydään läpi johtopäätökset ja pohdinta tutkimuksesta, miten tutkimus onnistui 

sekä arvioidaan tuloksien luotettavuutta. 
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2 Esihenkilön rooli 

2.1 Esihenkilön käsite ja roolin määrittely 

Esihenkilö toimii työnantajan edustajana, jonka tehtävä on johtaa, ohjata ja vastata alais-

tensa työstä ja varmistaa, että sopimuksia että työnlainsäädäntöä noudatetaan. Esihenkilön 

rooli voidaan jakaa kahteen eri osaan, juridinen rooli ja organisatorinen rooli. Juridinen rooli 

edustaa työnantajaa ja käyttää direktio-oikeutta. Myös vastaa, että työntekijän oikeudet ja 

velvollisuudet toteutuvat. Esihenkilö myös pitää tunnistaa tilanteita, joilla voi olla vaikutus 

vaarantaa sopimuksia. Organisatorisen roolin puolesta esihenkilö on vastuussa tavoitteiden 

asettamisesta, suoritusten arvioinnista ja resurssien kohdentamisesta. (Johtajuus.info 

2025.) 

Esihenkilölle ei löydy lainsäädännöstä varsinaisesti määritelmää. Jos tiivistää oikeuskäy-

tännön, oikeuskirjallisuuden sekä lainsäädännön niin voidaan tulkita, että esihenkilöllä on 

alaisia ja näihin kohdistuva direktio-oikeus. (Fondia 2025.) 

2.2 Esihenkilön keskeiset tehtävät ja vastuut 

Esihenkilön työtehtäviin liittyvät työsuojeluvastuut ovat tärkeitä määritellä kirjallisesti, esi-

merkiksi työsuojelun toimintaohjelmassa. Esihenkilön tietämättömyys yksittäisistä tehtävän 

kuulumisesta ei vapauta häntä vastuusta. Siksi esihenkilö täytyy myös itse ottaa selvää, 

mitä kaikkea esihenkilön rooli edellyttää häneltä. (Työturvallisuuskeskus 2025.) 

Esihenkilön vastuita ovat esimerkiksi työntekijöiden oikeuksien seuraaminen, työntekijöiden 

velvollisuuksien ja oikeuksien läpikäynti, töiden ja tehtävien suunnittelu, mitoittaminen ja 

valvonta. (Työturvallisuuskeskus 2025.) 

2.3 Esihenkilön merkitys työyhteisössä 

Esihenkilön työllä ja johtamistyylillä on vaikutusta työntekijöihin ja niiden hyvinvointiin. Esi-

henkilön johtamistyylillä on yhteys hyvin- että pahoinvointiin. Esimerkiksi epäoikeudenmu-

kaiseksi koettu, vastuuta välttelevä ja loukkaava johtaminen liittyvät työpahoinvointiin. Työ-

hyvinvointia tukeva esimies ei yleensä toimi yksin, sillä työntekijät itse vaikuttavat ja osallis-

tuvat aktiivisesti myös siihen. Esihenkilö innostaa, kuuntelee, keskustelee, antaa palautetta 

ja auttaa selkeyttämään. (Tampereen yliopisto 2025.) 
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2.4 Vuorovaikutus alaisten kanssa esihenkilötyössä 

Esihenkilön vuorovaikutustaidot voidaan luokitella olevan esihenkilöalaissuhteen kulmaki-

vistä. Esihenkilön odotetaan kuuntelevan, kysyvän, ottavan asioita puheeksi ja antamalla 

palautetta alaisilleen. Nämä ovat esihenkilön tärkeät vuorovaikutustaidot ja näillä voidaan 

myös päästä läpi myös vaikeiden tilanteiden läpiviemiseen. (Yritys Akatemia 2025.) 

Kun esihenkilön vuorovaikutustaidot yhdistyvät työoikeuden säännöistä, syntyy johtamista, 

joka on varmaa, ennakoivaa sekä oikeudenmukaista. Tämä luo työyhteisössä turvaa sekä 

työntekijälle että esihenkilölle. Tämä näkyy lopulta sujuvampana työnä, parempana yhteis-

työnä ja erinomaisena asiakaskokemuksena. Kuunteleminen, palautteen antaminen ja 

haastavien asioiden puheeksi ottaminen ovat esihenkilölle osa työnkuvaa. Selkeä sekä ra-

kentava vuorovaikutustaidot tukevat työhyvinvointia, vähentää väärinkäsityksiä ja vahvistaa 

kokemusta oikeudenmukaisuudesta työympäristössä. Nämä yhdistävät työntekijöitä sekä 

ehkäisevät konflikteja ennen kuin tilanteet kärjistyvät. (Verutum 2025.) 
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3 Kohderyhmä ja konteksti 

3.1 Kohderyhmän kuvaus 

Tämän opinnäytetyön kyselyn kohderyhmänä toimivat IT-alan työntekijöitä, jotka työsken-

televät joko läheisteni tai tuttavieni yrityksissä. Niissä he jakoivat työntekijöille sähköisen 

kyselylomakkeen, jotka soveltuvat tutkimuksen aihepiiriin. Kysely suunnattiin IT-alan esi-

henkilöille sekä heidän alaisilleen, jotta saadaan kattava kuva eri osapuolien näkemyksistä. 

Kyselyyn vastasi 29 henkilöä. Vastaajista kuitenkin yksi henkilö osoittautui kyselyn väärin-

käyttäjäksi, ja hän vastasi tahalleen kyselyyn epäasiallisesti, joka väärensi tutkimuksesta 

saatua datan laatua ja tämän kyseisen vastaajan vastauksia ei oteta huomioon. 

3.2 Kontekstin erityispiirteet 

IT-ala eroaa monilta osin muista toimialoista, erityisesti työn organisoinnin ja työympäristön 

suhteen. Yksi merkittävä erityispiirre on etätyön yleisyys alalla. Monet työntekijät työsken-

televät, etänä, hybridimallilla tai lähityömallilla. Näistä kuitenkin etä- ja hybridimalli on yleis-

tynyt merkittävästi ja syrjäyttänyt lähityömallin. Tämä tuo haasteita esihenkilötyöhön, vies-

tintään ja työnseurantaan. Tässä kontekstissa esihenkilön on tärkeää hallita digitaalisen 

viestinnän välineet sekä pystyä rakentamaan luottamusta vähäisellä fyysisellä läsnäololla. 

3.3 Roolit ja vuorovaikutus organisaatiossa 

Esihenkilön rooli organisaatiossa on tärkeä niin hallinnollisesti kuin inhimillisesti. Esihenkilö 

toimii työnantajan edustajana ja vastaa siitä, että työntekijöiden oikeudet toteutuvat ja työ 

sujuu sääntöjen sekä tavoitteiden mukaisesti. Hyvä esihenkilö osaa kuunnella, ohjata, an-

taa rakentavaa palautetta ja reagoida työntekijöiden tarpeisiin. IT-alan työympäristössä 

tämä vuorovaikutus tapahtuu usein digitaalisesti, mikä aiheuttaa haasteita esihenkilölle hä-

nen ja alaisensa suhteen rakentamiseen. 
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4 Menetelmät ja aineisto 

4.1 Kuvaus ja tutkimusmenetelmä 

Tutkimuksessa käytetään kvantitatiivista menetelmää, jolla haetaan IT-alalla työskentele-

viltä henkilöiltä kyselyn muodossa tietoa ja näkemyksiä. Kyselyllä pyritään keräämään laa-

jasti dataa, jolla pystytään muodostamaan luettavaksi tuloksia esihenkilötyön vaikutuksista. 

Kvantitatiivista menetelmää käytetään, koska sen avulla dataa voidaan analysoida tilastol-

lisin menetelmin ja siten löytää mahdollisia yhteyksiä muiden vastanneiden kesken. Esi-

merkiksi miten esihenkilön toiminta, työntekijöiden tyytyväisyys työskennellä ja työn tehok-

kuus paranevat esihenkilön vaikutuksesta. Kyselyt kvantitatiivisessa tutkielmassa on raken-

nettu tutkittavan asian ympärille, jossa on monivalintaisia vastausvaihtoehtoja valmiina. 

Tämä helpottaa vastausten analysointia sekä tilastointia. Vastauksien tulokset visualisoi-

daan diagrammeilla tai kaavioilla. (Katrium 2025.) 

Kyselylomake koostuu monivalintakysymyksistä, matriisikysymyksistä ja avoimen sanan 

kyselyistä, jolla voidaan mitata vastaajien kesken kokemuksia ja näkemyksiä systemaatti-

sesti. Tuloksia analysoidaan tilastollisin menetelmin, kuten pylväsdiagrammilla ja piirakka-

mallilla. Näillä pyritään löytämään merkitykselliset yhtäläisyydet sekä eroavaisuudet vas-

taajien välillä. 

4.2 Aineiston kerääminen 

Tutkimuksessa kerätään tietoa pääasiassa kyselyn kautta. Kysely toteutetaan sähköisesti, 

ja se jaetaan yrityksiin, joissa läheiseni ja tuttavani työskentelevät. He välittävät sähköisen 

kyselyn eteenpäin omille IT-ryhmille organisaatioissaan. Tämän tavoitteena on saada vas-

taajiksi esihenkilöitä sekä työntekijöitä, joilta voidaan saada monipuolista dataa molempien 

osapuolien näkökulmista. 

Kyselylomake rakennettiin siten, että siinä kartoitetaan esihenkilön toimintatapoja, työn su-

juvuutta, työntekijöiden hyvinvointia ja tiimiviestintää. Kysely tehdään anonyymisti, eli tässä 

ei kerätä henkilökohtaisia tietoja kyselyn vastaajilta. Tällä pyritään saamaan rehellisiä vas-

tauksia ja todennäköisimmin enemmän vastaajia. 

4.3 Kyselylomake 

Kysely tehtiin sähköisesti Webropol- nimisellä alustalla. Kysely sisälsi yhteensä 24 kysy-

mystä, joista 14 oli suunnattu esihenkilöille ja 10 heidän alaisilleen. Kyselyssä oli avoimen 

sanan, matriisiasteikolla tehtyjä ja monivalinta- kysymyksiä. Kyselylomakkeessa kysytään 

henkilön ikä, sukupuoli ja kuinka pitkään vastaaja on ollut alalla töissä. Myös kysytään, onko 
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vastaaja esihenkilö, joka vie vastaajan vastauksen perusteella oikeisiin kysymyksiin. Kyse-

lyä tehdessä arvioitiin, että vastaamiseen menee noin 6 minuuttia. Kaikkiin kysymyksiin täy-

tyi vastata, jotta pystyi etenemään kyselyssä ja tällä haluttiin välttää tyhjiä vastauksia. 

4.4 Aineiston analysointi 

Kyselyssä tulee olemaan monivalintaisia kysymyksiä, matriisikysymyksiä ja avoimia omaan 

sanamuotoon perustuvia vastauksia. Monivalintakysymyksistä saatu kvantitatiivinen data 

analysoidaan laskemalla keskiarvot, mediaanit ja vastausten jakaumat eri kaavioilla. Näi-

den tulosten kanssa voidaan muodostaa helposti yleiskuva vastaajien vastauksista ja tun-

nistaa selkeät yhtenäisyydet, kuten toistuvia mielipiteitä tai poikkeamia vastaajaryhmien vä-

lillä. Tulokset esitetään visuaalisessa muodossa kuten pylväsdiagrammilla ja piirakkadia-

grammilla, jotta aineisto on helposti tulkittavissa tutkimuksen lukijoille. 

Visualisoinnin avulla pyritään tunnistamaan ylivoimaisesti eniten esiintyviä vastauksia sekä 

mahdollisia polarisaatioita, jotka voi viitata eriarvoisiin kokemuksiin mitä esihenkilötyö saa 

aikaan työympäristöissä. Avoimet vastaukset analysoidaan lukemalla vastaukset ja löytää 

toistuvia teemoja, käsitteitä ja näkökulmia. Näiden avulla voidaan tuottaa parempi näkemys 

esihenkilön vaikutuksesta organisaatiossa. 
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5 Tulokset 

5.1 Vastausten määrä ja jakautuminen 

Vastaajien yhteismäärä oli yhteensä 29, joista yksi henkilö osoittautui epäluotettavaksi ta-

hoksi, ja kyseisen henkilön vastaukset on sensuroitu liitteen vastauksissa, eikä niitä ole 

otettu huomioon tutkimuksessa. 

5.2 Vastaajien perustiedot 

Kyselyssä vastaajien kesken esihenkilötehtäviä oli noin puolella. Näitä oli siis 29 vastaajaa, 

joista 14 (48,3 %) ovat esihenkilöitä, ja 15 (51,7 %) joilla ei ole esihenkilötehtäviä (Liite 1). 

 

Kuva 1. Vastausten jakautuminen roolien mukaan 

 

Kyselyssä seuraavaksi kysyttiin vastaajien sukupuolta. Vastauksia tuli enemmän miespuo-

lisilta henkilöiltä 17 (58,6 %), ja naispuolisia oli 12 (41,4 %). Vastaajien kesken siis on mel-

kein jopa 20 % eroavaisuus. Kyselyssä kukaan ei vastannut olevansa toista sukupuolta, tai 

ei halunnut vastata kysymykseen (Liite 1). 

48 %
52 %

Oletko Esihenkilö?

Kyllä

En ole
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Kuva 2. Vastaajien sukupuolijakauma 

 

Seuraava kysymys antoi jakautuvia vastauksia, sillä tässä kysyttiin henkilöiden ikiä. Kyse-

lyssä kaikki vastasi, minkä ikäisiä he ovat. Mutta kukaan vastaajista eivät ollut 65+ ikäisiä. 

Nuorimpia oli 18–24-vuotiaita, joita oli 2 vastaajaa (6,9 %). Sitten 25–34-vuotiaita oli 3 (10,4 

%). 35–44-vuotiaita oli 7 henkilöä (24,1 %). 45–54-vuotiaita oli 12 (41,4 %) joka on tässä 

suurin vastaaja määrä. Sitten lopuksi 55–64-vuotiaita oli 5 (17,2 %). Tässä kyselyssä saatiin 

eniten vastaajia vanhemmilta henkilöiltä huomattavasti enemmän, kuin nuoremmilta (Liite 

1). 

Sukupuoli

Mies Nainen Jokin muu En halua vastata
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Kuva 3. Vastaajien ikäjakauma 

 

5.3 Avoimet kysymykset 

5.3.1 Esihenkilön roolin kehittyminen 

Kyselyssä tutkittiin, miten esihenkilön rooli on kehittynyt ja millä tavalla esihenkilöiltä, ketkä 

ovat olleet kyseisessä roolissa yli 10 vuotta. Vastauksia tuli 6 joista kaksi ovat sitä mieltä, 

että muita kohdellaan paremmin ja tasapainoisemmaksi. Vastaaja kertoi, että nykyään joh-

tamiseen kiinnitetään enemmän huomiota entisestä, eikä taistella enää diversiteetin tuuli-

myllyä vastaan. 

Sitten kaksi henkilöä on vastannut, että esihenkilön työ on muuttunut huonommaksi. Ihmis-

ten oma-aloitteisuus vaihtelee ja etäjohtaminen on haastavaa. Odotukset esihenkilön työstä 

ovat vastaajan mukaan kohtuuttomia, myös oman esihenkilön puolelta kuten omien alais-

tensa. 

Tämän kysymyksen jälkeen vastasi vielä kaksi henkilöä, joista toinen on ilmiselvästi tehnyt 

pilaillen vastauksen, joten sitä ei huomioida kyselyssä. Mutta sen lisäksi on toinen, jonka 

0

2

4

6

8

10

12

14
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Vastaukset



10 

mielestä esihenkilön rooli elää aikansa kuluessa. Välillä tulee aikoja, jolloin esihenkilön työtä 

arvostetaan, ja välillä ei. Vastaajan mukaan tällä hetkellä eletään aikaa, jolloin esihenkilöä 

ei arvostettaisi. Tähän lisättiin vielä, että tämä vaihtuva mielipide esihenkilöstä vaihtelee 

noin 5–10 vuoden välein. (Liite 1). 

5.3.2 Esihenkilön taitojen merkitys ehkäistä sairaspoissaoloja 

Esihenkilöiltä kysyttiin, kuinka he uskovat vaikuttavan sairaspoissaoloihin työpaikallaan. 14 

vastaajaa kertoi, että he uskovat vaikuttavan sairaspoissaoloihin joko osittain tai merkittä-

västi. Vastaajien kesken tuli huomattua yhtäläisyys, jossa esihenkilö rakentaa turvallisen 

ilmapiirin työntekijöille ja rohkaisee heitä ottamaan sairaspoissaolon, jos tulee vähänkin ki-

peäksi. Esihenkilöt eivät halua työntekijöiden pelkäävän ottavan sairaspoissaoloa, kun he 

tarvitsevat (Liite 1). 

5.3.3 Esihenkilön tärkeät työkalut työympäristössä 

Seuraavaksi esihenkilöiltä kysyttiin, mitkä ovat heidän mielestänsä tärkeimmät esihenkilön 

työkalut. Merkittävimmät yhtäläisyydet, mitkä esiintyvät useasti ovat ryhmäläisten kanssa-

käymisestä sivistyneesti, halu tutustua ja näyttää heille, olla tasapuolisia kaikkien kanssa ja 

kommunikointi (Liite 1). 

5.3.4 Esihenkilön taidot mitä hyödyntää työympäristössä 

Esihenkilöiltä kysyttiin, millaisia esihenkilötaitoja he suosittelisivat käyttämään työympäris-

tössä. Vastaajia oli 15, ja suurin osa heistä oli samaa mieltä puhumalla ja kuuntelemalla 

työntekijää. Erityisesti huomioin vastauksen, jossa kerrottiin käyttävän ”SLII” mallia. Tässä 

vastaaja kertoi itsetuntemus, sekä oman tiimiläisten tunteminen ovat tärkeitä ja heidän 

kanssansa käyty avoin keskustelu (Liite 1). 

5.3.5 Etätöiden vaikutus esihenkilön toimintatapoihin 

Kysymyksessä tuli mieliä jakavia mielipiteitä. Noin kolmasosa (33 %) on sitä mieltä, että 

tämä menetelmä ei ole muuttanut heidän toimintatapojaan. Sitten loppu 66 % kertoo, että 

työn ohjattavuus on vaikeutunut etenkin nuorien työntekijöiden keskuudessa. Esihenkilöt 

eivät näe heidän alaisiaan useasti, koska he ovat joko pelkästään virtuaaliryhmissä, tai ryh-

män jäsenet asuvat eri paikkakunnissa (Liite 1). 
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5.3.6 Miten esihenkilö voisi kehittyä työntekijän näkökulmasta 

Esihenkilön alaisilta kysyttiin, kuinka heidän esihenkilönsä voisi kehittyä omasta näkökul-

masta. Vastauksista ei löydy mitään samaistuvia vastauksia, mutta yksittäisiä hyviä esi-

merkkejä on kirjoitettu. Esihenkilön pitää ottaa huomioon yksilön tarpeet ja kohdella tasa-

puolisesti. Myös tietoa työkaluista, mitä käytetään yrityksessä. Tällä siis yritetään välttää 

ylimääräisiä kuluja, jos esihenkilöllä on myös osaamista työkaluihin kuten Jiraan tai Atlas 

työkaluihin. Myös kokouksien määrää kannattaisi miettiä ja niiden tarpeita (Liite 1). 

5.4 Matriisi kysymykset 

Esihenkilöiltä kysyttiin, kuinka he uskovat vaikuttavansa ryhmänsä jaksavuuteen. Vastauk-

sista ylivoimaisesti tuli esille positiivisena, mutta on vielä pari ketkä eivät usko vaikuttavansa 

siihen niinkään paljoa. Vastaajien kesken täysin eri mieltä oli 7 %. Osittain eri mieltä 7 %. 

Osittain samaa mieltä oli merkittävän suuri määrä muihin verrattuna, joita oli 53 %. Sitten 

täysin samaa mieltä esihenkilöistä oli 33 %. Tämän keskiarvo ja mediaani olivat 4,0 (Liite 

1). 

 

Kuva 4. Vastausten jakautuminen esihenkilöiden kesken jaksavuuteen 

 

Tunnen vaikuttavani positiivisesti ryhmäni jaksavuuteen

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa
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Esihenkilöiltä kysyttiin seuraavaksi, miten he uskovat ennalta ehkäisemään loppuun pala-

mista työpaikalla. 7 % on sitä mieltä, ettei pysty ollenkaan ennaltaehkäisemään työntekijöi-

den loppuun palamista. Sitten merkittävin ja suurin määrä vastaajista 73,3 % oli sitä mieltä, 

että he jollain tavalla vaikuttavat loppuun palamiseen. Sitten lopuksi 20 % kertovat, että he 

vaikuttavat varmasti ryhmänsä loppuun palamiseen. Muita vastauksia ei tullut, jotka olisivat 

jakaneet mielipiteitä tässä. Tämän keskiarvo ja mediaani oli 4,0 (Liite 1). 

 

Kuva 5. Vastausten jakautuminen esihenkilön ennaltaehkäisystä loppuun palamiseen 

 

Seuraavaksi esihenkilöiltä kysyttiin, uskovatko he vaikuttavan työryhmänsä työtuloksiin po-

sitiivisesti. Tässä vastaukset vähän jakaantuvat, mutta suurin osa heistä oli sitä mieltä, että 

he vaikuttavat positiivisesti. Vastauksia saatiin 15 tähän, joista 7 % on täysin eri mieltä. 

osittain eri mieltä on 7 %. osittain samaa mieltä on toisiksi suurin 33 %. Suurin lukumäärä 

vastauksista oli 53 %, jotka ovat täysin samaa mieltä vaikuttavan positiivisesti ryhmänsä 

työtuloksiin. Tämän keskiarvo oli 4,2 ja mediaani 5,0 (Liite 1). 

Pystyn ennalta ehkäisemään ryhmässäni 
loppuunpalamista/burnoutia

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa
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Kuva 6. Esihenkilön vaikutus työryhmän tuloksiin 

 

Esihenkilöiltä kysyttiin viimeisenä kysymyksenä, että onko heidän mielestänsä esihenkilöllä 

tarvetta johtamaan ja/tai organisoimaan ryhmää. Vastaajien kesken 7 % on täysin eri mieltä. 

Sitten 20 % on osittain samaa mieltä ja loput 73 % ovat täysin samaa mieltä, että ryhmänsä 

tarvitsee esihenkilöä. Tämän keskiarvo oli 4,5 ja mediaani 5,0 (Liite 1). 

Uskon vaikuttavani positiivisesti työryhmäni työtuloksiin

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa
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Kuva 7. Esihenkilön näkemys esihenkilön tarpeesta työympäristössä 

 

Esihenkilön alaisilta kysyttiin, onko heidän mielestään heidän esihenkilönsä reiluja ja tasa-

arvoisia. Kukaan vastaajista eivät sanoneet olevansa täysin eri mieltä. Mutta 7 % vastaajista 

kertoi olevansa osittain eri mieltä. Seuraavaksi 13 % vastaajista ei ole samaa eikä eri mieltä. 

Eniten vastauksia tuli osittain samaa mieltä oleville ja täysin samaa mieltä oleville. Osittain 

samaa mieltä on 33 % vastaajista ja 47 % täysin samaa mieltä. Tämän keskiarvo oli 4,2 ja 

mediaani 4,0 (Liite 1). 

Mielestäni ryhmäni tarvitsee esihenkilöä johtamaan ja/tai 
organisoimaan

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa
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Kuva 8. Esihenkilö tasa-arvoinen työryhmässä 

 

Esihenkilön alaisilta kysyttiin, tunteeko he voivansa olla oma itsensä työpaikalla. Vastaajista 

7 % vastasi olevansa eri mieltä. Seuraavaksi 13 % ei ole samaa eikä eri mieltä. Sitten 27 

% vastaajista kertoi olevansa osittain samaa mieltä. Lopuksi 53 % vastaajista sanoi ole-

vansa täysin samaa mieltä. Tämän keskiarvo oli 4,2 ja mediaani 4,0 (Liite 1). 

Tunnen esihenkilöni olevan reilu ja tasa-arvoinen ryhmässä

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa



16 

 

Kuva 9. Voiko olla oma itsensä työpaikalla työntekijät vastaajista 

 

Suurin osa esihenkilön alaisista vastaajista kertoivat, ettei tunne saavan kuitenkaan ylitöitä 

esihenkilönsä takia. Heitä oli 53 % saavan oikean määrän töitä eikä ole joutunut ylitöihin 

koska esihenkilö on kertonut heidän tekevän. Sitten 7 % kertoi olevan vain osittain eri mieltä 

tästä. Neutraalina pysyi 13 % vastaajista, jotka ei ole samaa mieltä eikä eri mieltä. Sitten 

20 % vastaajista kertoi olevansa osittain samaa mieltä ja tuntevansa saavan ylitöitä esihen-

kilönsä takia. Sitten viimeisenä 7 % on täysin samaa mieltä saavan esihenkilön takia ylitöitä. 

Tämän keskiarvo oli 4,3 ja mediaani 5,0 (Liite 1). 

Tunnen, että voin olla oma itseni työpaikalla

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa
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Kuva 10. Työntekijän näkemys ylitöiden saamisesta 

 

Esihenkilön alaisista kertoi mielipiteensä, tunteeko he tarvitsevan esihenkilöä organisoi-

maan työpaikallaan. Kukaan ei vastannut olevan täysin eri mieltä, mutta osittain eri mieltä 

14 % ei usko välttämättä, että esihenkilöä tarvittaisiin. Ei samaa eikä eri mieltä 13 % kertoi 

olevansa neutraaleja. Suurin osa vastaajista kertoi olevan osittain samaa mieltä tarvitsevan 

esihenkilöä, joka on 40 %. Lopuksi 33 % on täysin samaa mieltä esihenkilön tarpeesta työ-

paikalla johtamaan ja/tai organisoimaan työpaikalla. Tämän keskiarvo oli 2,2 ja mediaani 

1,0 (Liite 1). 

Tunnen joutuvani tekemään ylitöitä esihenkilöni takia

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa
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Kuva 11. Työntekijän näkökulma esihenkilön tarpeesta työpaikalla 

 

5.5 Valinta kysymykset 

Esihenkilötehtävissä vastaajien kesken ovat hyvin jakautuneet. Eniten vastaajista on ollut 

yli 18- ja 3–5 vuotta esihenkilönä, joita oli 4 henkilöä (26,7 %) molemmissa ikäluokissa. 

Sitten 0–2 vuotta esihenkilön roolissa olleita oli 3 (20,0 %). 6–9 vuotta on ollut 2 (13,3 %) 

vastaajista. Sitten lopuksi 10–13 vuotta ja 14–17 vuotta työskenteleviä esihenkilöitä oli 1 

(6,7 %). Tämän keskiarvo oli 3,9 ja mediaani 4,0 (Liite 1). 

Mielestäni ryhmäni tarvitsee esihenkilöä johtamaan ja/tai 
organisoimaan

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Ei samaa eikä eri mieltä

Osittain samaa mieltä Täysin samaa mieltä En osaa sanoa
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Kuva 12. Vastausten jakautuminen esihenkilötehtävien keston mukaan 

 

Esihenkilöiltä kysyttiin, millä tavoilla he vaikuttavat ryhmänsä hyvinvointiin. Vastauksista 

huomattiin, että kuunteleminen, puhuminen ja antamalla rakentavaa palautetta ovat ylei-

simmät toimenpiteet esihenkilöllä.  Tämä kysely oli monivalintainen, jossa voidaan vastata 

moneen kysymykseen samaan aikaa. Vastaajista 14 (93,3 %) kertoi vaikuttavansa kuunte-

lemalla. Sitten 10 (66,7 %) vaikuttaa puhumalla. Antamalla rakentavaa ja kehittävää pa-

lautetta antaa säännöllisesti 13 (86,7 %). Sitten 2 (13,3 %) kertoi vähentävän alaistensa 

työnmäärää tarpeen tullen. Sitten tuli lisäyksenä muu, mikä kohtaan 4 (26,7 %) esihenki-

löltä. Heistä kaksi kertoi, että he tukevat ja sparraavat alaisiaan ja auttamalla heitä tunne-

purkuun (Liite 1). 
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Kuva 13. Miten vaikuttaa ryhmän hyvinvointiin 

 

Esihenkilön alaisilta kysyttiin, kuinka pitkään he ovat olleet IT-alalla töissä. Vastaukset pai-

nottuivat 14 vuotta tai pidempään. Vastaajia oli 15 tässä, ja heistä 1 (6,7 %) on ollut 0–2 

vuotta. Sitten 3–5 vuotta olleita on 3 (20 %) vastaajista. Seuraavaksi 6–9 vastanneita oli 2 

(13,3 %). Kukaan vastaajista ei vastannut 10–13 vuotta. Loppupäässä 14–17 vuotta työs-

kennelleitä oli 1 (6,7 %) ja sitten 18 vuotta ja siitä eteenpäin olleita oli 8 (53,3 %).  

Esihenkilön alaisista vastasi 15 kysymykseen, ovatko he kokeneet syrjintää työpaikalla. 

Vastaajista 5 (33,3 %) kertoi kokevansa syrjintää tai epätasa-arvoista kohtelua. Loput 10 

(67 %) kertoivat ettei ole kokenut syrjintää. 

Vastaajista, ketkä vastasi kokeneen syrjintää vastasivat jatkokysymykseen, jossa kysyttiin 

millaista syrjintää he ovat kokeneet työpaikalla. Vastauksien perusteella kaikki 5 vastaajaa 

ovat naispuolisia. Heitä ollaan joko kiusattu, vähätelty, halveksuttu. Yksi vastaaja kertoi, 

että oma esihenkilö on käyttäytynyt työpaikalla, ihan kuin hän ei olisi läsnä. Koulutusmah-

dollisuuksia on rajattu persoonan ja iän perusteella. 

Jatkokysymyksessä, jossa kysyttiin esihenkilön olevan reilu ja tasa-arvoinen. Oli vain yksi 

vastaaja tähän. Vastaaja kertoi esihenkilöllä olevan enemmän sanan valtaa, vaikka 
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olevansa spesialisti kyseisellä alalla. Vastaajan mukaan hän on ainoa, jolla on käsitys oman 

spesialisti osaamisen ansiosta aiheesta, silti esihenkilö on kampannut idean (Liite 1). 



22 

6 Yhteenveto ja pohdinta 

6.1 Yhteenveto 

Opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, millainen vaikutus esihenkilöllä on IT-alalla, erityi-

sesti työyhteisön arkeen, hyvinvointiin ja organisaation toimintaan. Tutkimuksessa tarkas-

teltiin esihenkilön ja työntekijän välistä vuorovaikutusta sekä esihenkilön roolia työilmapiirin, 

tasa-arvon ja työn tehokkuuden näkökulmista. 

Tutkimus onnistui hyvin, ja kyselyt tuottivat merkityksellisiä ja kiinnostavia vastauksia. Haas-

teeksi osoittautui kuitenkin riittävän vastaajamäärän saavuttaminen. Saatu aineisto oli kui-

tenkin analysoitavissa ja tarjoaa hyödyllistä tietoa erityisesti tuleville esihenkilöille. 

Tutkimus tarkasteli myös esihenkilön vaikutusta työntekijöiden kokemuksiin työoikeuksien 

toteutumisesta, esihenkilön reagointia mahdollisiin epäkohtiin sekä sitä, kuinka tärkeänä 

molemmat osapuolet kokevat esihenkilön roolin. Yksi vastaajista antoi epäasiallisia vas-

tauksia, jotka jätettiin tutkimuksesta pois. 

 

6.2 Johtopäätökset tuloksista 

Esihenkilön rooli nähtiin pääosin tärkeänä ja tarvittavana roolina ryhmän johtamisessa ja 

sen tukemisessa. Tämä oli yksi pääkysymyksistä, mihin haettiin vastausta ja vastaus on 

positiivinen. Kuitenkin yksittäinen henkilö kertoi avoimen muodon kysymyksessä, että esi-

henkilön merkityksen näkeminen on trendi, joka vaihtelee 5–10 vuoden välein. Tiettyinä 

aikaväleinä siis esihenkilön työtä arvostetaan ja välillä ei, ja vastaajan mukaan myös tällä 

hetkellä eletään aikaa, jossa sitä ei arvosteta paljoa. 

Myös etätyön yleistyminen on tuonut haasteita esihenkilön vuorovaikutukseen ja johtami-

seen, kuitenkin suurin osa esihenkilöistä kokee vaikuttavansa positiivisesti työryhmänsä 

jaksamiseen ja työn tuloksiin. 

Vastaajien mukaan esihenkilöllä on keskeinen rooli työhyvinvoinnin tukemisessa ja jopa 

sairaspoissaolojen ehkäisyssä. 

Kyselytulosten mukaan esihenkilön toiminta vaikuttaa laajasti IT-alalla työyhteisön toimi-

vuuteen, mikä vastaa teorian mukaisia odotuksia. Esihenkilön ja heidän alaistensa välinen 

positiivinen vuorovaikutus on ratkaiseva tekijä hyvänlaatuiseen työilmapiiriin. Heidän vuo-

rovaikuttamisensa vaikuttaa myös positiivisesti parempien tuloksien saamiseen. Vaikka 
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kuitenkin suurin osa vastaajista kertoi arvostavansa esihenkilöä, esiin nousi kehittämiskoh-

teita kuten oikeudenmukaisuus ja läpinäkyvyys yksittäistapauksissa. 

Esihenkilön vaikutus työympäristössä käyttäen vuorovaikutustaitoja ovat merkittävät tutki-

mustuloksiin peilaten. Esihenkilön oma joustaminen, puhuminen ja kuuntelu vaikuttavat esi-

henkilöiden mukaan sairaspoissaolojen määrään työpaikalla. Näiden tarkoitus on ennalta-

ehkäistä työntekijöiden kuormitusta ja pitää huolta heidän työturvallisuudestansa. 

Esihenkilöillä on tullut vuorovaikutustaitojen käyttöön myös haasteita, sillä työntekijät ovat 

osittain siirtyneet etätyömalliin. Tämä hankaloittanut kehonkielen lukemista sekä kykyä vuo-

rovaikuttaa työntekijän kanssa. Tätä kuitenkin esihenkilöt ovat pyrkineet haastamaan ole-

malla työntekijöihin entistä enemmän yhteyksissä erilaisilla työkaluilla kuten Teams-viestin-

täohjelmistolla. 
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Liite 1: Kyselylomakkeen vastaukset 

 

 

 

 

 



26 

 

 

 

 

 



27 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 

 

 

 

 

 

 



29 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



30 

 

 

 

 

 

 

 



31 

 

 

 

 

 

 



32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



34 

 

 

 

 

 

 

 



35 

 

 

 

 

 

 



36 

 

 

 

 

 


