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Tämä opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä anonyymin yrityksen kanssa. Työn 
lähtökohtana oli yrityksen työhyvinvointikyselyn tulokset, jotka osoittivat yrityksen 
esihenkilöiden työssä jaksamisen heikentyneen, vaikka sen paranemiseksi oli 
tehty erinäisiä toimenpiteitä. Opinnäytetyön tarkoituksena oli kerätä ja tuottaa tie-
toa yrityksen esihenkilöiden työhyvinvoinnin tekijöistä, niiden nykytilasta ja työhy-
vinvoinnin kehitysideoista ja niiden mahdollisista kohdistamistarpeista,  

 

Työ toteutettiin tutkimuksellisena kehittämistyönä. Työ jakautui kahteen vaihee-
seen. Työn ensimmäisessä vaiheessa yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöille teetet-
tiin määrällinen kyselytutkimus ja työn toisessa vaiheessa toteutettiin työpaja, 
jossa rajattu esihenkilöryhmä valitsi työhyvinvoinnin kehityskohteet ja tuotti kehi-
tysideoita, kyselyn tuloksiin perustuen.  

 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys syventää ymmärrystä esihenkilötyöstä ja 
sen erityispiirteistä sekä työhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijöistä. Esi-
henkilötyöhön perehtymisen tarkoituksena oli selvittää, mitkä tekijät vaikuttavat 
erityisesti esihenkilöiden työssä ja miten nämä tekijät heijastuvat heidän työhy-
vinvointiinsa. 

 

Tutkimustulokset osoittivat, että yhteistyöyrityksessä on sekä työhyvinvointia tu-
kevia voimavaroja että kuormitustekijöitä. Suurimmat kuormitustekijät liittyvät 
työn psykososiaalisiin tekijöihin. Esihenkilöt valitsivat ensisijaisiksi kehityskoh-
teiksi sairauspoissaolojen paikkaamisen ja esihenkilöiden vapaa-ajan turvaami-
sen. Työpajan tuloksena esihenkilöt ideoivat uuden sairaspoissaolokäytännön 
sekä elämän- ja ajanhallinnan toimenpiteitä. Työhyvinvoinnin edistämisestä vas-
tuu jaettiin sekä organisaation että esihenkilöiden kesken.  
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This thesis was conducted in collaboration with an anonymous company. The 
starting point was the company's employee well-being survey, which showed that 
managers well-being had declined despite various improvement measures. The 
purpose was to gather information about the factors affecting managers well-be-
ing, their current state, and potential areas for improvement. 
 
The project was divided into two phases: a quantitative survey among immediate 
managers and a workshop, where a selected group of managers identified key 
areas for improving well-being and generated development ideas based on the 
survey results. 
 
The research showed both supportive resources and stress factors, mainly re-
lated to psychosocial aspects of work. Managers identified covering for sick leave 
and ensuring their own free time as primary areas for development. New policies 
and measures were created, perceived to impact various development areas. 
Responsibility for promoting well-being was assigned to both the organization 
and the supervisors. 
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1 JOHDANTO 

Maailma on muuttunut nopeasti viime vuosina sotien, koronapandemian, ilmas-

tonmuutoksen, väestörakenteen muutosten, talousjärjestelmän kestävyyden, 

kansainvälistymisen ja digitalisoitumisen myötä (Työterveyslaitos 2020, 6-8). 

Nämä tekijät ovat vaikuttaneet ihmisten asenteisiin ja odotuksiin työelämää ja 

elämää kohtaan (Manka & Manka 2023, 13-33; Työterveyslaitos 2020 6-8). Ylen 

uutis- ja ajankohtaistoiminnan (Müller 2022) tutkimustulosten mukaan yli puolet 

(53%) suomalaisista kokeekin maailmankuvansa muuttuneen viimeisten kahden 

vuoden aikana. Yksi merkittävä muutos yritysten näkökulmasta on myös se, että 

tulevaisuudessa yritysten uskotaan kasvavan aineellisen pääoman avulla enää 

vain 10-50%, kun taas aineettoman pääoman avulla, jonka yksi isoin tekijä on 

yrityksen henkilöstö ja sen hyvinvointi, kasvua voidaan saada jopa 50-90% 

(Forma 2023, 16-17; Manka & Manka 2023, 67-68). Kilpailukyvyn säilyttämiseksi 

ja vastatakseen työelämän tarpeisiin, yritysten tulisi jatkossa panostaa yhä enem-

män työhyvinvointiin (Manka & Manka 2023, 13-33).  

 

Työhyvinvointi on ajankohtainen asia myös yhteiskunnan näkökulmasta. Yritys-

ten tuottavuuden ja yhteiskunnan sosiaalisen, ympäristöllisen ja taloudellisen 

kestävyyden kasvua tavoitellaan esimerkiksi pidempien työurien, osaamisen ke-

hittymisen ja kestävän kehityksen avulla (Aura & Ahonen 2016, 2.1; Sosiaali- ja 

terveysministeriö 2019, 11). Keskustelu työelämän laadusta ja työhyvinvoinnista 

on politisoitunut ja sen koetaan olevan osa suomalaisen työelämän imagoa 

(Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016, 287). Suomen hallitus käynnistikin 2019-

2023 hallituskaudella TYÖ2030-ohjelman, jonka tavoitteena on tehdä Suomesta 

vuoteen 2030 mennessä johtava työelämäinnovaatioiden kehittäjä ja maailman 

paras työhyvinvointivaltio (Sosiaali- ja terveysministeriö).  

 

Vaikka työhyvinvoinnin merkitystä korostetaan niin yksilön, yritysten ja yhteiskun-

nan näkökulmasta, silti viimeisimmät tutkimustulokset osoittavat, että 
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suomalaisten työhyvinvointi ja työssä jaksaminen ovat heikentyneet (Suutala, 

Kaltainen & Hakanen 2024, 9; Lyly-Yrjänäinen 2023, 79-86). Eezy flown (2024, 

9) keväällä 2024 teettämän tutkimuksen mukaan erityisesti esihenkilöt kokivat 

olevansa kuormittuneita. Tutustuessani työhyvinvoinnin teoriaan, vastaani tuli 

paljon tietoa siitä, kuinka tärkeä esihenkilö on työntekijöiden työhyvinvoinnin ja 

yrityksen menestyksen kannalta, mutta erittäin vähän tietoa siitä, kuinka esihen-

kilöiden työhyvinvointia tulisi tai voisi tukea. Vain muutama lähde nosti esille esi-

henkilön työhyvinvoinnista huolehtimisen ja se kuitattiin lauseella: ”Muista esi-

henkilö huolehtia myös omasta työhyvinvoinnistasi”. Eikö esihenkilön hyvinvoin-

nin pitäisi olla muidenkin asia, kuin esihenkilön oma asia?  

 

Tämä opinnäytetyö on suoritettu yhteistyössä yrityksen kanssa, jossa on ymmär-

retty esihenkilöiden ja heidän työhyvinvointinsa merkitys yrityksen tulevaisuuden 

kannalta, ja sen edistämiseksi on ryhdytty toimenpiteisiin. Yksi näistä toimenpi-

teistä on ollut vuonna 2023 käynnistetty työhyvinvointi -projekti, jonka tavoitteena 

on kehittää esihenkilöiden työssä jaksamista. Projektin käynnistämiseen vaikutti 

myös yrityksen työkykymittausten tulokset, jotka osoittivat esihenkilöiden työssä 

jaksamisen heikentyneen viimeisimpien vuosien aikana. (Yhteistyöyritys 2024 a.) 

Tämä opinnäytetyö on osa yhteistyöyrityksen työhyvinvointiprojektia, ja sen ta-

voitteena oli kehittää konkreettisia kehitysideoita esihenkilöiden työhyvinvoinnin 

parantamiseksi.  

 

Opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat: 1) Mitkä tekijät vaikuttavat lähiesihen-

kilöiden työhyvinvointiin ja mikä niiden tila on? 2) Millä keinoilla lähiesihenkilöiden 

työhyvinvointia tulisi lähteä kehittämään ja 3) Kuinka lähiesihenkilöiden työhyvin-

voinnin toimenpiteet tulisi kohdistaa, jotta niiden vaikuttavuus olisi paras mahdol-

linen? Työ toteutettiin toimintatutkimuksena, joka koostui kahdesta osasta. En-

simmäisessä vaiheessa yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöille teetettiin työhyvin-

vointikysely, jonka tarkoituksena oli kerätä ja tuottaa tietoa lähiesihenkilöiden työ-

hyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä, niiden tilasta sekä työhyvinvoinnin edistämis-

keinoista ja niiden kohdistamistarpeista. Työn toisen vaiheen tavoite oli tuottaa 
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työpajatoiminnan avulla toimintavalmiita kehitysideoita johtajien päätöksenteon 

tueksi. Työpajatoiminnan kehittämisosio perustui työhyvinvointikyselyn tutkimus-

tuloksiin ja se toteutettiin yhteistyössä yrityksen lähiesihenkilöiden kanssa.  

 

Johdannon jälkeen opinnäytetyössä esitellään yhteistyöyritys ja työn rajaukset. 

Työn teoreettinen viitekehys keskittyy esihenkilötyötä ja työhyvinvointia. Esihen-

kilötyö on moninainen tehtävä, jolla monta eri tasoa ja ulottuvuutta. Jotta voi ym-

märtää mistä esihenkilöiden työhyvinvointi muodostuu, on ymmärrettävä itse esi-

henkilötyötä. Työhyvinvoinnin teoreettinen osuus kuvaa työhyvinvointiin vaikutta-

via tekijöitä ja niiden syntyä sekä esittää työhyvinvoinnin synteesin, johon tämän 

opinnäytetyö perustuu. Tämän jälkeen esitellään tarkemmin työn tutkimusmene-

telmät ja niiden sisältö. Työn pääpaino on kyselytutkimuksessa, sen tuloksissa ja 

työhyvinvoinnin kehittämistyössä. Lopuksi työssä esitetään pohdintaa, ehdotuk-

sia jatkotutkimusaiheista ja arvioidaan työn luotettavuutta ja eettisyyttä.  
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2 YHTEISTYÖYRITYS JA OPINNÄYTETYÖN RAJAUKSET 

2.1 Yhteistyöyritys 

Opinnäytetyön yhteistyöyrityksenä toimi kotimainen, pörssin ulkopuolella toimiva 

yritys, joka on erikoistunut vähittäiskaupan, matkailu- ja ravitsemus- ja erikoista-

varakaupan toimialoihin. Yrityksen liikevaihto on n. 450 miljoonaa euroa ja sen 

henkilöstömäärä on n. 1000 työntekijää. (Yhteistyöyritys 2024 b.) Tässä opinnäy-

tetyössä yhteistyöyritystä ei tulla mainitsemaan nimeltä, vaan siihen viitataan ter-

millä 'yhteistyöyritys'. 

2.2 Rajaukset 

Tutkimuksellinen kehittämistyö rajattiin koskemaan yhteistyöyrityksen matkailu- 

ja ravitsemus, ja vähittäiskaupan toimialojen lähiesihenkilöitä, sillä muita esihen-

kilöitä ja autokaupan toimialan lähiesihenkilöitä oli liian vähäinen määrä, jotta 

anonyymius, tulosten luotettavuus ja oikeellisuus olisi voitu taata kyselytutkimuk-

sen osalta. Autokauppatoimialan ulkopuolelle jättämistä tuki myös se tekijä, että 

autokaupan toimialajohtajana toimi opinnäytetyön tekijälle läheinen henkilö.  

 

Vertailukelpoisuuden vuoksi opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä ja tut-

kimustulosten vertailussa keskitytään suomalaiseen kontekstiin. Tutkimukset 

ovat osoittaneet, että työhyvinvoinnin ja johtamisen kontekstissa suomalaisten 

mielipiteet, tottumukset ja tuntemukset poikkeavat muihin Euroopan maihin ver-

rattuna. Näitä eroavaisuuksia voidaan osittain selittää suomalaisten yhteisesti ja-

kamilla arvoilla, asenteilla ja identiteetillä, jotka ohjaavat ajattelua ja toimintaa yh-

teiseen suuntaan. (Frankly partners 2022; Lehtonen 27.12.2016.)  
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3 ESIHENKILÖTYÖ 

Tässä osiossa käsitellään johtamisen historiaa ja käsitteitä, sekä nostetaan esille 

johtamisen ja esihenkilötyön piirteitä. Osion tarkoituksena on tutustua esihenkilö-

työn ytimeen ja ymmärtää ne tekijät, jotka vaikuttavat esihenkilön työhön ja sitä 

kautta hänen työhyvinvointiinsa.  

 

Johtaminen on sitä, että saadaan joukko ihmisiä toimimaan ja pyrkimään yhtei-

seen tavoitteeseen. Johtajan ei aina tarvitse olla esihenkilö, vaan johtajaksi voi 

nousta esimerkiksi joku työntekijöistä karismansa tai kokemuksensa ansiosta 

(Aarnikoivu 2013, 13). Yleensä johtaminen kuitenkin mielletään ammattina, jossa 

luodaan muille edellytykset ja puitteet työn tehokkaaseen suorittamiseen yhteis-

ten tavoitteiden saavuttamiseksi (Aarnikoivu 2013, 13-14; Viitala & Jylhä 2019, 

12). Johtamisen sisällä voidaan katsoa olevan monenlaisia rooleja. Näitä johta-

misen rooleja ovat perinteisesti esimerkiksi organisaation ylimpään johtoon kuu-

luvat johtajat, tulosyksiköiden ja osastojen päälliköt, projektipäälliköt, tiiminvetä-

jät, esihenkilöt, osastonjohtajat ja ryhmänvetäjät. (Viitala ja Jylhä 2019, 12.)  

 

Johtaja on se henkilö, joka valitsee ja näyttää suunnan toiminalle ja luo puitteet 

sen toteutukselle, kun taas esihenkilön työ painottuu enemmän konkreettiseen 

tekemiseen (Aarnikoivu 2013, 13-14). Esihenkilön tehtävä on varmistaa, että 

työntekijät työskentelevät yrityksen näkökulman mukaisesti; tekevät oikeita asi-

oita, oikeista lähtökohdista ja oikealla tavalla (Rötkin 2015, 18). Esihenkilötyö voi 

olla myös lähiesihenkilötyötä. Lähiesihenkilötyölle on ominaista johtaa työnteki-

jöitä, jotka raportoivat heille tavoitteiden saavuttamisesta, työn sujumisesta, ke-

hitystarpeistaan ja poissaoloistaan. (Viitala 2021, 50.) Tässä opinnäytetyössä 

johtamista käsitellään pääsääntöisesti esihenkilö- ja lähiesihenkilöroolin kautta, 

koska opinnäytetyön tutkimus- ja kehittämistyö kohdistuu yhteistyöyrityksen lä-

hiesihenkilöihin. 
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3.1 Johtamisen paradigmat 

Ymmärtääksemme paremmin esihenkilötyön luonnetta ja sen kehitystä nykyhet-

keen, tarkastelen hieman johtamisen historiaa. Johtaminen on erilaista eri aika-

kausilla. Tähän vaikuttavat johtamisen käytänteiden ja niiden taustalla toimivien 

ajatusten ja uskomusten muuttuminen, sekä yhteiskunnalliset muutokset. Ai-

kamme johtamista ohjaavat johtamisen paradigmat, jotka Thomas Kuhn loi 

vuonna 1962 kuvaamaan eri aikakausien keskeisiä johtamiskäsityksiä. Paradig-

mat vastaavat aina sen hetkisiin johtamishaasteisiin. Paradigmat syntyvät, kun 

havaitaan uusia ilmiöitä, joita teoria ei selitä. (Viitala & Jylhä 2019, 40.) Paradig-

mat ovat pitkäkestoisia ja ne voivat kestää jopa 20-30-vuotta (Seeck 2015), esiin-

tyen usein myös osittain päällekkäin (Tanner 5.1.2022). Kaikki johtamisen para-

digmat tähtäävät tuottavuuden ja kilpailukyvyn paranemiseen. Paradigmojen ero 

on siinä, mitä keinoja päämäärän saavuttamiseksi käytetään. (Seeck 31.5.2016.) 

 

Johtamisen teorioista on yleisesti eroteltu viisi paradigmaa; Teollisten olojen pa-

rantamisen (1870–1900), tieteellisen liikkeenjohdon (1900–1923), ihmissuhde-

koulukunnan (1923–1955), rakenneteorioiden (1955–1980), ja kulttuurikoulukun-

nan (1980–) paradigmat. Viimeisimpänä ja erityisesti 2000-luvulla on puhuttu in-

novaatioteorioista. (Seeck 2015, 247-249; Tanner 5.1.2022.) Teollisten olojen pa-

rantamisen paradigma keskittyi työolojen ja työntekijöiden hyvinvoinnin paranta-

miseen. Tieteellisen liikkeenjohdon paradigma korosti tieteellisiä menetelmiä ja 

tehokkuuden maksimointia. Ihmissuhdekoulukunnan paradigma painotti ihmisten 

välistä vuorovaikutusta ja työntekijöiden motivaatiota. Rakenneteorioiden para-

digma keskittyi organisaatiorakenteiden ja -prosessien analysointiin ja kehittämi-

seen. Kulttuurikoulukunnan paradigma korosti organisaatiokulttuurin merkitystä 

ja sen vaikutusta johtamiseen. (Huhtala & Laakso 2006.)  

 

Paradigmat voidaan jakaa normatiivisiin ja rationaalisiin johtamisoppeihin, joiden 

ideologiat vaihtelevat vuorotellen (Huhtala & Laakso 2006). Normatiivista johta-

misoppia edustavat teollisten olojen parantaminen, ihmissuhdekoulukunta- ja 
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organisaatiokulttuuriteoriat, joissa korostuvat yhteisöllisyys ja arvoilla johtaminen. 

Näissä teorioissa johtaminen perustuu työntekijöiden inspirointiin, motivointiin ja 

yhteisöllisyyden rakentamiseen, joiden ajatellaan lisäävän halua ponnistella yh-

teisten tavoitteiden eteen. Normatiivinen johtamisoppi perustuu luottamukseen ja 

yhteisiin tavoitteisiin. (Tanner 5.1.2022.) Rationaalista johtamisoppia edustavat 

tieteellisen liikkeenjohdon ja rakenneteorioiden koulukunnat. Nämä teoriat edus-

tavat tehokkuutta, jossa organisaatio nähdään koneena ja työntekijä sen osana, 

mekaanisena rattaana. Ideologia perustuu prosessien jatkuvaan parantamiseen 

ja tehostamiseen, sekä inhimillisten virheiden minimointiin. Ideologian mukaan 

työntekijöitä tulee kontrolloida ja valvoa, jotta työt tulevat tehdyksi. Arkikielessä 

rationaalisesta johtamisoppia voidaan pitää tehokkuusajatteluna ja normatiivista 

johtamisoppia ihmiskeskeisyysajatteluna. (Tanner 5.1.2022.)  

 

Suomalaisen johtamiskulttuurin katsotaan kehittyneen ainakin 1900-luvun puoli-

väliin saakka osittain Frederick Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon oppien ja osit-

tain armeijan johtamisperiaatteiden pohjalta. Näiden lisäksi luterilaisella etiikalla 

on katsottu olleen vaikutuksia suomalaiseen johtamiseen. (Puolustusvoimat 

2022, 9; Seeck 2015, 20.) Tuolloin johtamisen keskiössä olivat tehokkuus ja jär-

jestelmällisyys (Seeck 2015, 74-75). Työn tehostamisesta siirryttiin vuorovaiku-

tuksen kehittämiseen, jolloin ihmisiä rohkaistiin yhteistyöhön ja vuorovaikutuk-

seen. Ihmissuhdekoulukunta pyrki löytämään ratkaisuja työn yksitoikkoisuuteen, 

poissaoloihin, työntekijöiden vaihtuvuuteen, konflikteihin ja työntekijöiden heik-

koon moraaliin, koska niiden nähtiin heikentävän yritysten tuottavuutta. Johtajan 

tehtäväksi katsottiin tasapainottaa työyhteisöä ja työntekijöiden suhteita, lisätä 

yhteistyötä ja vuorovaikutusta työpaikalla. (Seeck 2015, 107-109.) 2000-luvulla 

keskeisiksi johtamisteorioiksi nousivat strateginen johtaminen ja innovaatioteoria, 

ja johtamisessa alettiin korostaa luovuutta, joustavuutta, innovaatioita ja kykyä 

sopeutua nopeasti muuttuviin olosuhteisiin. Innovaatioteoriassa työntekijät näh-

dään yksilöinä, joilla on tarve oppia ja kehittyä. Heitä motivoi rahan ja etuuksien 

lisäksi halu hyödyntää asiantuntemustaan ja luovaa potentiaaliaan. (Seeck 2015, 

247-249.) 
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Viittasin johdannossa elämän, työelämän ja ihmisten ajatuksen nopeatahtiseen 

muuttumiseen. Tällä muutoksella on luonnollisesti vaikutusta myös johtamiseen 

ja johtamiskäsityksen muokkaantumiseen, ja vuotta 2030 kohti mentäessä monet 

perinteiset johtajuuden myytit näyttävätkin murtuvan ja tilalle alkaa syntyä uuden-

laista johtajuutta. Automaation ja tekoälyn lisääntyessä fokus siirtyy ihmisten vä-

liseen vuorovaikutukseen, luovuuden ja innovaatiokyvyn johtamiseen, sekä en-

tistä vastuullisempien organisaatioiden rakentamiseen. Tällä hetkellä eletäänkin 

johtamisen paradigman murroksessa, jossa ollaan siirtymässä tuotantolähtöi-

sestä ajattelusta kohti ihmislähtöistä ajattelua. Tannerin mukaan näyttää siltä, 

että ensimmäistä kertaa ihmiskeskeisyys on ottamassa aidosti vallan tuotanto-

keskeisyydeltä, kun johtamisen puheen keskiöissä pidetään yhteisöllisyyttä, ih-

misiä ja ihmisyyttä, ja yritysten tuloksellisuutta aletaan mitata taloudellisen hyö-

dyn lisäksi myös ympäristön ja sosiaalisen arvon mukaan. (Tanner 5.1.2024.) 

3.2 Johtamismallit 

Kirjallisuudessa johtamisen mallit on perinteisesti jaettu management- ja lea-

dership-tehtäviin, joissa managerit suunnittelevat, budjetoivat, organisoivat ja val-

vovat, kun taas leaderit painottavat visiota ja yhteistyötä sekä pyrkivät vaikutta-

maan ihmisten tunteisiin ja ajatuksiin. Aiemmin organisaatiot ovat käyttäneet 

näitä johtamisen malleja omina itsenäisinä ja irrallisina toimenpiteinä ja selkeää 

liityntäpintaa organisaation missioon, visioon tai strategiaan ei ole syntynyt, jolloin 

asioiden syy-seuraussuhteet ovat jääneet ymmärtämättä. Hyvällä tuurilla tässä 

on voitu onnistua, mutta huonolla ei. (Aarnikoivu 2013, 17.)   

 

Myles Downey (2003) nosti kirjassaan "Effective Coaching: Lessons from the 

Coaches' Coach" perinteisten johtamisen tyylien rinnalle valmentavan johtami-

sen, jakaen johtamisen kolmeen päämalliin; lead, manage ja coach. Downeyn 

mukaan lead keskittyy organisaation tarkoitukseen ja tavoitteeseen, huomioiden 

yksilön liittymisen näihin. Lead -johtamisen tehtävä on selittää, miksi työ tehdään 

ja mikä sen merkitys on. Manage - johtaminen keskittyy Downeyn mukaan tavoit-

teisiin ja standardeihin, joiden mukaan tiimi toimii. Manage -johtamisen tehtävä 
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on määritellä, mitä työntekijöiltä odotetaan ja miten heidän tulisi suorittaa työnsä.  

Coaching -johtaminen keskittyy siihen, kuinka tiimin jäsenet saavuttavat tavoit-

teensa. Coachingissa johtajan tehtävänä on tukea ja ohjata tiimin jäseniä heidän 

työssään ja auttaa heitä kehittämään taitojaan ja parantamaan suoritustaan.  

 

Johtajuus on aiemmin nähty vallan keskittymisenä yksittäiselle johtajalle, joka 

toimi sankarina. Nykyään vastuu, osaaminen ja onnistuminen jaetaan ja saavu-

tetaan yhdessä, eikä sankarin viittaa enää aseteta kenellekään yksin. Tämä uusi 

johtamisen lähestymistapa korostaa yhteistyötä, yhteisöllisyyttä ja kollektiivista 

älykkyyttä, joiden nähdään johtavan parempiin tuloksiin ja vahvempaan sitoutu-

miseen organisaation sisällä. (Juuti 2021; McRae, Aykens, Lowmaster & Shepp 

22.1.2025.) Johtamisen kentässä keskusteluihin ovatkin nyt nousseet yhä inhi-

millisemmät ja ihmislähtöisemmät johtamisen menetelmät, kuten osallistava, ja-

ettu ja positiivinen johtajuus (Juuti 2017; McRae, Aykens, Lowmaster & Shepp 

22.1.2025; Wenström 2020). Osallistava johtaminen on sitä, että vastuuta, osaa-

mista ja osallistumista hajautetaan eri tekijöille. Jaettu johtajuus lukeutuu osallis-

tavaan johtamiseen. Niillä pyritään voimaannuttamaan ja sitouttamaan työnteki-

jöitä, muuttamaan organisaatiorakenteita -ja käytäntöjä, sekä muuttamaan työn-

tekijöiden välisiä suhteita siten, että johtaminen on vertaisjohtamista. Positiivinen 

johtaminen perustuu positiiviseen psykologiaan. Se keskittyy työntekijöiden vah-

vuuksien ja positiivisten tunteiden tukemiseen sekä työhyvinvoinnin edistämi-

seen. Positiivinen johtaminen edellyttää omaa ajattelua itsetutkiskelua ja oman 

johtamis- ja vuorovaikutustaitojen tiedostamista. Positiivisen johtamisen ydinaja-

tuksia ovat autenttisuus ja integriteetti. (Wenström 2020.)  

 

Tutkimukset suomalaisten ajatuksista ja odotuksista johtajuutta kohtaan tukevat 

inhimillistä ja ihmislähtöistä johtamistapaa. Suomalaisten suhtautumista johtajuu-

teen ja johtamiseen nyt ja tulevaisuudessa on tutkittu jo useiden vuosien ajan 

johtajuusbarometri-tutkimuksen avulla. Tuorein johtajuusbarometri toteutettiin 

elokuussa 2024 Frankly partnersin toimesta, yhteistyössä Suomen Nuorkauppa-

kamarin, TYÖ2030-ohjelman, XAMK:n, JAKM:n, SAMK:n, Lab:n ja Haaga-Helian 
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kanssa. Tutkimuksen mukaan johtaja koetaan yrityksen menestyksen ja työnte-

kijöiden hyvinvoinnin kannalta tärkeäksi. Hyvän johtajan katsotaan olevan työn-

tekijän onnistumisen ja tiimin menestyksen mahdollistaja. (Frankly partnersin 

2024, 7.) 

 

Johtajuusbarometrin mukaan 68 % työntekijöistä kokee, että johtajan tärkein teh-

tävä on varmistaa yhdessä tekeminen ja keskinäinen verkostoituminen. Hyvän ja 

huonon johtajan määrittelyssä oli nähtävissä selkeitä eroja eri ikäryhmien ja eri 

rooleissa toimivien välillä. Alle 30-vuotiaiden mielestä hyvä johtaja on avoin ja 

empaattinen tiimipelaaja, kun taas yli 30-vuotiaiden mielestä hyvä johtaja on oi-

keudenmukainen, yhteistyökykyinen ja vastuuta antava. Johtajalta odotetaan yhä 

enenevässä määrin ihmisläheisiä ominaisuuksia, kuten reiluutta, helposti lähes-

tyttävyyttä, luotettavuutta ja joustavuutta, sekä kuuntelemisen ja, kannustamisen 

taitoa. Tutkimuksen mukaan eri rooleissa olevat työntekijät odottivat johtajalta eri 

asioita. Työntekijät arvostivat johtajissa helposti lähestyttävyyttä, reiluutta ja oi-

keudenmukaisuutta, sekä yksilöllisten tarpeiden tunnistamista. Johtajien vas-

tauksissa samat asiat puolestaan alikorostuvat. Johtamisen suurimpina haas-

teina nähtiin tiimihenki, epäpätevät johtajat ja heikot vuorovaikutustaidot. (Frankly 

partnersin 2024, 18-27.) Tutkimus osoitti mielestäni sen, että vaikka johtajuuteen 

liittyvistä positiivisista ja negatiivisista tekijöistä voidaan vetää yleisiä johtopää-

töksiä, on kuitenkin kyse subjektiivisesta kokemuksesta, jonka jokainen yksilö tai 

ryhmittymä kokee omalla tavallaan. Tutkimuksessa nousikin esille työntekijöiden 

toivomus, että johtajat huomioisivat enemmän yksilön tarpeita (Frankly partnersin 

2024, 24). Edellä mainittuja asioita odotetaan johtajilta nyt ja tulevaisuudessa, ja 

näihin toiveisiin johtajien ja esihenkilöiden tulisi vastata. 

3.3 Esihenkilötyön erityispiirteitä 

Esihenkilöksi ei synnytä. Vaikka ihmisen tietyt henkilökohtaiset ominaisuudet voi-

vat auttaa esihenkilönä toimimista, hyväksi esihenkilöksi voi tulla kuka tahansa, 

hyvinkin erilaisilla taustoilla ja ihmistyypillä. Johtaminen on opittu taito. (Juuti 

2017.) Organisaation menestyksen ja työhyvinvoinnin kannalta oleellisinta on, 
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että esihenkilötehtävässä toimiva henkilö on osaava ja motivoitunut, sekä orga-

nisaatioon ja tiimiin sopiva. Esihenkilötyötä ja sen suorittamista ohjailevat ja 

muokkaavat muun muassa elämän, työelämän ja johtamisen paradigmat, esihen-

kilön omat tiedot ja taidot, motivaatio, arvot ja tausta, sekä työyhteisö, organisaa-

tiokulttuuri, tavoitteet ja resurssit. (Viitala & Jylhä 2019, 12-13, 47.) Johtaminen 

onkin aina johtajansa näköistä, eli se muotoutuu kussakin tilanteessa toteutta-

jansa mukaiseksi (Viitala & Jylhä 2019, 12-13). Lisäksi se on kontekstisidonnaista 

toimintaympäristöön ja kulttuuriin, jossa johtaminen tapahtuu (Seeck 2015, 21). 

Työelämä elää jatkuvassa muutoksessa ja asettaa myös esihenkilöille uusia 

haasteita ja vaatimuksia. Esihenkilötyö vaatiikin nykyaikana monipuolisia taitoja, 

jotta tiimejä voidaan johtaa tehokkaasti, mutta inhimillisesti. (Kauppakamari 

5.7.2024.) Aarnikoivu (2013, 15-16) korostaa kirjassaan "Keskity olennaiseen 

esimies", että johtaminen ja esihenkilötyö eivät ole riippuvaisia vain henkilön per-

soonasta tai ulkopuolisista tekijöistä. Jotta johtamisesta saadaan kilpailuetu, on 

johtaminen ja esihenkilötyö määriteltävä organisaatiossa selkeästi ja niiden ke-

hittämiseksi on tehtävä jatkuvaa työtä. 

 

Esihenkilötyö on johtamista, jonka tarkoitus on luoda työntekijöilleen edellytykset 

suorittaa työtään tehokkaasti ja tuloksellisesti ja valvoa sen toteutumista. Tämä 

yhtälö kuulostaa vielä yksinkertaiselta, mutta esihenkilötyö on kuitenkin paljon 

muutakin. (Viitala & Jylhä 2019, 12-13.) Esihenkilön tehtäväkenttä on monipuoli-

nen ja vaativa, ja edellyttää monenlaisia taitoja ja vastuunkantoa. Esihenkilön on 

ymmärrettävä esimerkiksi työelämän lainalaisuuksia, omaa toimialaa, oman or-

ganisaation toimintalogiikkaa, oman tiimin ja ihmismielen toimintaa, ja kyettävä 

hallitsemaan tätä kaikkea. (Surakka & Laine 2013, 25.) Esihenkilön tehtävänä on 

suunnitella ja ohjata toimintaa strategian mukaisesti, varmistaa resurssien riittä-

vyys ja niiden oikeanlainen kohdentaminen, sekä huolehtia työntekijöiden työhy-

vinvoinnista (Surakka & Laine 2013, 14) Suomen lakia ja organisaation sääntöjä 

noudattaen (Hyppänen 2013, 16), sekä tulosvastuu huomioiden (Lindström, Kan-

dolin & Pahkin, 2014, 4). Lisäksi esihenkilöt suorittavat hallinnollisia tehtäviä ja 

osallistuvat perustyön tekemiseen, toimien samalla esimerkkinä työntekijöille 

(Työterveyslaitos b).  
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Esihenkilö on linkki työnantajan, työntekijöiden, asiakkaiden ja yhteistyökumppa-

neiden välillä. Hän toimii jäsenenä useissa ryhmissä, joissa ihmisillä on erilaisia 

odotuksia ja vaatimuksia, jotka voivat olla ristiriidassa keskenään. Esihenkilöiltä 

vaaditaan erityistä osaamista toimia ja viestiä erilaisten ihmisten kanssa, jotta 

kaikki osapuolet pysyvät tyytyväisenä ja mahdolliset ristiriidat saadaan ratkaistua, 

eikä esihenkilö itse kuormitu liikaa. Esihenkilön tulee kuitenkin muistaa, että hän 

edustaa työssään aina ensisijaisesti työnantajaansa. Esihenkilötyö voikin ajoit-

tain tuntua kovin yksinäiseltä, koska esihenkilön on säilytettävä tietty etäisyys 

työntekijöihinsä, jotta toiminta koetaan tasapuoliseksi. (Surakka & Laine 2013, 

14-16, 26.)    

 

Esihenkilötyö saatetaan välillä sekoittaa henkilöstöjohtamiseen, koska työhön 

kuuluu paljon tehtäviä myös henkilöstöjohtamisesta. Näitä tehtäviä ovat esimer-

kiksi työntekijöiden rekrytointi, valinta, irtisanominen, arvioiminen, ohjaaminen, 

osaamisen kehittäminen, innostaminen, motivoiminen, kannustaminen ja palkit-

seminen, sekä työhyvinvoinnista huolehtiminen ja sitouttaminen. Esihenkilön 

henkilöstöjohtaminen on sitä inhimillisten voimavarojen johtamista, jota nyt paljon 

peräänkuulutetaan. (Viitala 2021, 13, 36-37.)  

 

Useinkaan yritykset eivät ole määrittäneet esihenkilön roolia tarkasti, tai eivät 

edes tiedosta kaikkia tehtäviä, joita rooliin kuuluu. Tämä johtaa siihen, että yrityk-

sen johdon ja alaisten odotukset esihenkilöä kohtaan voivat olla ristiriitaiset tai 

epärealistiset. Yksi merkittävä, mutta useasti unohdettu osa esihenkilön työtä on 

esimiehen ja alaisten välinen vuorovaikutus, joka tapahtuu spontaanisti kesken 

työpäivän. Tämä voi tuntua vähäpätöiseltä, pieneltä hetkeltä, mutta loppujen lo-

puksi menestys rakennetaan jokapäiväisellä työllä ja toiminnalla, eikä luomalla 

raportteja tai suorittamalla yksittäisiä toimintoja. (Rötkin 2015, 15, 23-25.) Vuoro-

vaikutustaidot ovatkin tällä hetkellä esihenkilötyön jopa oleellisin taito. Esihenki-

lön tulee osata kuunnella ja kommunikoida selkeästi ja kannustavasti. Vuorovai-

kutustaidot eivät tarkoita vain puhumista ja kuuntelemista, vaan ne kattavat myös 

kyvyn lukea erilaisia sosiaalisia tilanteita ja reagoida niihin tilanteen vaatimalla 
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tavalla. (Kauppakamari 5.7.2024.) Esihenkilön on tärkeää ymmärtää, että kaikki 

viestintä on vuorovaikutusta. Sanat, eleet, ilmeet, äänensävy ja asento vaikutta-

vat siihen, miten viesti vastaanotetaan ja tulkitaan. (Honka, Kortet Järvi-Nurmi, 

Rosenström & Siira-Jokinen 2017, 158.) 

 

Esihenkilön työlista voi tuntua loputtomalta ja onkin hyvä huomioida, että esihen-

kilökin on ennen kaikkea kuitenkin vain ihminen, jolla on myös tunteet, oma per-

soonansa, menneisyytensä ja tulevaisuutensa, sekä vahvuutensa että heikkou-

tensa (Rötkin 2015, 40). Esihenkilö ei ole yli-ihminen, joka taipuu kaikkeen, hoitaa 

kaiken ja jolle voi sanoa mitä vain. Kuitenkin selviytyäkseen tästä kaikesta esi-

henkilöltä vaaditaan hyvää itsetuntemusta ja tunneälyä. Kun esihenkilö pystyy ja 

osaa olla itselleen rehellinen, hän pystyy kehittymään ja ottamaan palautetta ja 

kritiikkiäkin vastaan oikealla tavalla. (Rötkin 2015, 40.) Sydänmaalakan (2017, 5) 

mukaan kaikki johtaminen alkaakin itsensä johtamisesta, vasta sen jälkeen voi 

johtaa onnistuneesti muita.  

 

Vastuu kaikesta ei ole kuitenkaan yksin esihenkilöiden, vaan esihenkilöiden, or-

ganisaation muiden toimihenkilöiden ja työntekijöiden on kannettava vastuuta yh-

dessä (Aarnikoivu 2013, 9). Viime aikoina johtamisen kentässä keskusteluihin 

ovat nousseet myös erilaiset vastuuta jakavat johtamistavat kuten esimerkiksi 

osallistava johtaminen, jaettu johtajuus, itsensä johtaminen, itseohjautuvuus ja 

valmentava johtaminen. Näkisin, että näiden johtamistapojen käyttöönotto voisi-

kin tuoda joustavuutta ja helpotusta niin esihenkilön, kuin työntekijöidenkin työ-

hön. Aloitusvaihe tulee kuitenkin varmasti hetkellisesti vaatimaan esihenkilöltä li-

sää ponnisteluja, jotta uudet toimintatavat saadaan hallitusti käytäntöön ja toi-

minta osataan ohjata tukemaan näitä toimintatapoja. 
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4 TYÖHYVINVOINTI 

Tässä osiossa tarkastellaan työhyvinvointia sekä siihen vaikuttavia teorioita ja 

tekijöitä. Tietoperustana toimivat psykologiset teoriat, kuten Maslow'n tarvehier-

arkia ja Decin ja Ryanin itsemääräämisteoria. Näiden teorioiden pohjalta 

Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001) kehittivät osittain työn voima-

varojen ja vaatimusten mallin (JD-R-malli), joka esitellään seuraavaksi. Osiossa 

peilataan JD-R-mallia uusimpiin tutkimuksiin ja näkökulmiin. Lopuksi esitellään 

kehittämäni työhyvinvoinnin synteesi, joka perustuu edellä mainittuihin tekijöihin. 

4.1 Psykologiset teoriat työhyvinvoinnin perustana  

Ymmärtääkseen mistä työhyvinvointi muodostuu, on ymmärrettävä ihmisen ke-

hitystä, toimintaa ja motivaation syntyä, joiden perustana toimivat psykologiset 

teoriat. Nostan tässä opinnäytetyössä esille kaksi merkittävää psykologista teor-

iaa työhyvinvoinnin takana, Abraham Maslow´n (1943) tarvehierarkian (Maslow’s 

hierarchy of needs) ja Richard Ryanin ja Edward Decin (Deci & Ryan 2000) 

itsemääräämisteorian (Self-determination theory, SDT). Molemmat teoriat 

korostavat tiettyjen perustarpeiden täyttymisvaatimuksia, jotta ihmisellä olisi pa-

remmat edellytykset kokea sisäistä motivaatiota, hyötyä itseohjautuvuudesta ja 

toteuttaa itseään (Maslow 1943; Deci & Ryan 2000). Näiden perustarpeiden täyt-

tyminen luo positiivisen työympäristön, jossa työntekijät tuntevat olonsa mer-

kitykselliseksi ja motivoituneiksi. Heidän työhyvinvointinsa ja suorituskykynsä 

paranee ja työuupumuksen riski pienenee. (Deci & Ryan 2000; Hakanen 2011, 

38; Manka & Manka 2023, 53-56; Martela & Sheldon 2019.) 

4.1.1 Maslow´n tarvehierarkia  

Abraham Maslow on ihmispsykologian keskeinen henkilö, joka loi tarvehierar-

kian, toiselta nimeltään motivaatioteorian, kuvaamaan ihmisten toiminannan 

taustalla olevaa motivaatiota. Maslow´n mukaan ihmisen perustarpeet ovat niitä 

tarpeita, joiden täytyttyä ihminen voi alkaa etsiä tyydytystä korkeammille 
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tarpeilleen, toteuttaa itseään ja saavuttaa siten optimaalista hyvinvointia. Maslow 

järjesti nämä ihmisen perustarpeet tärkeimmästä vähiten tärkeimpään, sillä 

hänen mukaansa alempien tarpeiden tyydyttäminen luo perustan korkeampien 

tarpeiden tavoittelulle. (Maslow 1943.) 

 

Maslowin tarvehierarkia kuvataan useissa lähteissä pyramidin muodossa, joka ei 

ole Maslow´lta lähtöisin, vaan tiettävästi ensimmäisenä pyramidimuodon tarvehi-

erarkiasta kuvasi McDermid (1960), julkaisussaan ”how money motivates men”. 

Pyramidin avulla voidaan havainnollistaa sitä, kuinka seuraavan tason tavoittelu 

vaatii aina edellisten tasojen täyttymisen. Jotta ihminen voi saavuttaa täyden po-

tentiaalinsa ja kokea syvää tyytyväisyyttä, hänen tarpeensa on tyydytettävä 

asteittain, alkaen perustarpeista, edeten kohti itsensä toteuttamista.  

 

Tarvehierarkian pyramidi etenee ihmisten perustarpeista korkeampiin tarpeisiin. 

Hierarkian pohjalla on fysiologiset tarpeet, jotka ovat tärkeitä selviytymisen ja 

lisääntymisen kannalta. Näitä tarpeita ovat esimerkiksi ruoka, vesi, hengitys, 

lämmönsäätely ja uni. Seuraavaksi hierarkiassa on esitetty turvallisuuden tarve, 

joka sisältää järjestyksen ja vakauden tunteen tarpeen. Turvallisuuden tunteen 

täyttyminen vaatii esimerkiksi ennakoitavuutta, vakautta, terveyttä ja turvaa. 

Nämä tarpeet liitetään vahvasti elämän hallinnan tunteeseen. Kolmantena 

tarvehierarkiassa nostetaan esille yhteenkuuluvuuden tarve, johon liitetään vah-

vasti ystävyys ja rakkaus, hyväksytyksi tuleminen ja ryhmään kuuluminen. Neljäs 

tarve on arvonanto, joka sisältää esimerkiksi itsearvostuksen, saavutukset ja kun-

nioituksen. Arvostus luo pohjan jokaisen itsetunnon ja kunnioituksen ra-

kentumiselle. Hierarkian ylimpänä on itsensä toteuttaminen, joka auttaa henkisen 

kasvun toteutumista. Itsensä toteuttamiseen kuuluu esimerkiksi oma kasvu, mer-

kityksellisyyden tunne, luovuus ja ongelmanratkaisu. Hierarkian huipun saavutta-

minen mahdollistaa omien taitojen, kykyjen ja oman potentiaalin täysimääräisen 

hyödyntämisen ja syvän tyytyväisyyden ja merkityksellisyyden tunteen elämään. 

(Maslow 1943) 
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KUVA 1. Maslow´n tarvehierarkia (Mukaillen Maslow 1943.) 

 

Maslow´n tarvehierarkia toimii yksilön motivaation rakentumisen peruspilarina, 

mutta sitä hyödynnetään vahvasti myös esimerkiksi johtamisen ja työhyvinvoin-

nin kentällä (McLeod 14.1.2024). Esimerkiksi Päivi Rauramo (2012, 13-14) kuvaa 

kirjassaan ”Työhyvinvoinnin portaat” työhyvinvointia Maslow´n tarvehierarkian 

pohjalta. Työhyvinvoinnin portaiden avulla Rauramo kuvaa ihmisen perus-

tarpeiden suhdetta työhön ja vaikutusta motivaatioon. Rauramon mukaan 

työpaikkojen tulee vastata yksilön tarpeisiin, jotta työntekijä voi kokea työhyvin-

vointia. Rauramon työhyvinvoinnin portaiden tasot on nimetty työelämään sopivin 

käsittein: terveys, turvallisuus, yhteisöllisyys, arvostus ja osaaminen. 

 

Työntekijän terveyden tarpeet täyttyvät, kun työ vastaa tekijän osaamista ja mah-

dollistaa vapaa-ajan. Lisäksi tähän kategoriaan kuuluvat riitävä ravinto, liikunta, 

lepo ja sairauksien ehkäisy. Turvallisuuden tarpeet täyttyvät, kun työtekijä tuntee 

olonsa turvalliseksi työpaikalla. Tämä tarkoittaa turvallisia toimintatapoja ja 

työympäristöä, oikeudenmukaista ja tasa-arvoista kohtelua, riittävää toimeen-

tuloa, työpaikan vakautta ja työsuhteen jatkuvuuteen luottamista. Yhteisölliyyden 

tarpeeseen kuuluvat työyhteisön toimivuus, ilmapiiri ja oman paikan löytäminen 
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yhteisössä. Tähän kategoriaan kuuluvat esimerkiksi avoin ja luottamuksellinen 

ilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ja esimies-alaissuhteet. 

Työntekijöiden tulisi tuntea olevansa osa yhteisöä ja saada tukea kollegoiltaan. 

Arvostuksen tarpeisiin voidaan vaikuttaa työntekijöiden ja heidän saavutustensa 

huomioimisella ja tunnustamisella, sekä toiminnan kehittämisellä. Tähän lukeutu-

vat esimerkiksi palautekulttuuri ja palkitseminen. Arvostuksen tulisi näkyä niin 

omaa kuin toisten työtä kohtaan. Työntekijöiden arvostaminen ja heidän saavu-

tustensa tunnustaminen lisäävät motivaatiota ja sitoutumista. Itsensä toteuttami-

sen tarpeen täyttymiseksi työn tulisi tarjota mahdollisuuksia kehittyä ja käyttää 

omia kykyjä täysimääräisesti. Osaamisen tarve on itsensä toteuttamisen tarpeen 

tyydyttämista. Siihen kuuluvat esimerkiksi mielekäs työ, luovuus ja vapaus, 

osaamisen jatkuva kehittäminen, oivaltamisen ilo ja omien taitojen täysipainoinen 

hyödyntäminen. (Rauramo 2012, 13-14.)  

4.1.2 Itsemääräämisteoria 

Itsemääräämisteorian taustalla on ajatus ihmisestä aktiivisena toimijana, joka 

pyrkii toteuttamaan itseään ja valitsemiaan päämääriä. Teoria rakentuu sisäisen 

ja ulkoisen motivaation ympärille. Itsemääräämisteorian mukaan ihmisen 

psykologiset perustarpeet ovat keskeisiä sisäisen motivaation lähteitä. (Deci & 

Ryan 2000.) Sisäisellä motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jossa henkilö haluaa tehdä 

asioita omaehtoisesti ilman ulkopuolista tekijää. Sisäisesti motivoitunut henkilö 

nauttii tekemisestään ja haluaa saavuttaa päämääränsä, palkkioista tai huomion-

osoituksista (ulkoisista motivaattoreista) riippumatta. (Martela & Jarenko 2015, 

32-34.) Sisäinen motivaatio tukee psykologisia tarpeitamme ja auttaa näin koke-

maan työhyvinvointia (Martela & Jarenko 2015, 63). 

 

Itsemääräämisteoria, toiselta nimeltään itseohjautuvuusteoria, on teoria ihmisen 

motivaatiosta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista.  Itsemääräämiste-

orian mukaan ihmisellä on kolme psykologista perustarvetta: autonomia, 

kykenevyys ja yhteenkuuluvuus (Deci & Ryan 2000). Niiden läsnäolo on 

välttämätön ihmisen optimaalisen kehityksen ja hyvinvoinnin kannalta (Martela & 
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Jarenko 2015, 63), ja ne selittävät suuren osan ihmisen kokemasta 

elämäntyytyväisyydestä ja myönteisistä tunteista (Deci & Ryan 2000). Tässä 

yhteydessä autonomialla tarkoitetaan sitä, että ihminen kokee saavansa tehdä 

asioita, jotka hän itse valitsee ja mitä hän arvostaa ja hänen motivaationsa tulee 

sisältäpäin, eikä ulkoisista paineista. Kykenevyydellä tarkoitetaan henkilön 

tuntemusta siitä, että hän osaa, selviää haasteista ja saa asioita aikaiseksi. Yht-

eenkuuluvuuden tarpeella taas tarkoitetaan sitä, että Ihmisillä on tarve olla 

yhteydessä muihin. Ihmiset välittävät toisistaan ja haluavat tuntea, että heistä 

välitetään. (Deci & Ryan 2000.) Frank Martela ja Richard Ryan lisäsivät tutkimus-

tensa perusteella näiden kolmen psykologisen perustarpeen lisäksi neljännen 

psykologisen perustarpeen, hyväntekemisen (Martela& Jarenko 2015, 57). 

4.2 Työn voimavarojen ja työn vaatimusten malli 

Työhyvinvoinnin kontekstissa on vuosien saatossa ollut paljon erilaisia viiteke-

hyksiä. Näistä tunnetuimpia ovat Karasekin ja Theorellin (1990) työn vaativuus-

hallinta-sosiaalinen tuki-malli (Job Demand-Control-Support-Model; JDCS-

Model), Johannes Siegristin (1996) the Effort-Reward Imbalance (ERI) -malli ja 

Demeroutin ym. (2001) kehittämä työn vaatimusten ja työn voimavarojen-malli 

(Job Demads-Resourses (JD-R) -malli). Uusia työhyvinvoinnin malleja syntyy jat-

kuvasti, ja ne mukautuvat sen hetkisiin työelämän tarpeisiin. Edellä mainitut mallit 

toimivat kuitenkin edelleen monen työhyvinvointimallin taustalla. Tämän tutki-

mustyön teoreettisen viitekehyksen perustana toimii Demeroutin ym. (2001) työn 

voimavarojen ja vaatimusten- malli (JD-R- model), Mielestäni malli tarjoaa laajim-

man näkökulman työhyvinvointiin ja stressinhallintaan. Malli huomioi työn voima-

varojen lisäksi työn vaatimusten vaikutuksen työntekijän hyvinvointiin ja suori-

tuskykyyn.  

 

JD-R-mallin taustalla vaikuttaa vahvasti Karasekin (1979) malli työn vaatimusten 

ja työn hallinnan välisestä suhteesta (job demand-control model). Demeroutin 

ym. (2001) JD-R mallissa työhyvinvointi perustuu työn vaatimusten ja työn voi-

mavarojen tasapainoon. Työn voimavaroja ovat ne työn piirteet, jotka auttavat 
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työntekijää saavuttamaan tavoitteen, lieventävät työn vaatimusten aiheuttamaa 

kuormitusta ja edistävät työntekijän kehittymistä. Riittävät työn voimavarat voivat 

lisätä työntekijän motivaatiota ja sitoutumista työhön, mikä parantaa työhyvin-

vointia ja vähentää uupumuksen riskiä johtaen motivaatioprosessin käynnisty-

miseen. Työn vaatimukset ovat työn piirteitä, jotka edellyttävät työntekijältä fyy-

sisiä, kognitiivisia ja emotionaalisia ponnistuksia. Jos työntekijän voimavarat eivät 

riitä näiden vaatimusten kompensoimiseen ja vaatimukset koetaan liian suuriksi, 

ne voivat johtaa uupumiseen, erilaisiin terveysongelmiin ja pahimmillaan 

työkyvyn menettämiseen. Terveyden heikkenemisen polulla työntekijän energiat 

katoavat ja johtavat väsymykseen. Työntekijän työsuoritus heikkenee, sitoutunei-

suus vähenee ja kyynistyminen käynnistyy. Ammatillisen itsetunnon heikkenem-

inen on myös liitetty työuupumuksen negatiiviseen kehityspolkuun. Tämä 

käynnistää terveyshäiriöprosessin. (Manka & Manka 2023, 103.) Jari Hakanen, 

jota pidetään JD-R mallin suomentajana kuvaa kirjassaan ”Työn imu” näitä 

työhyvinvoinnin prosesseja motivaatio- ja terveyden heikentymisen poluiksi 

(Hakanen 2011, 105). 

 

Parhaimmillaan motivaatiopolku johtaa työn imuun, eli parhaaseen mahdolliseen 

työhyvinvoinnin tilaan (Hakanen 2011, 38-42). Työn imussa työntekijä kokee 

merkityksellisyyden tunnetta ja sitoutuu työhönsä (Hakanen 2011, 41). Tällöin 

henkilö on tarmokas, omistautunut ja uppoutunut työhönsä. Tarmokkuus tarkoit-

taa energisyyden kokemusta, halua panostaa työhön ja sinnikkyyttä vastoinkäy-

misten edessä. Omistautuminen viittaa työn merkityksellisyyden, innokkuuden, 

inspiraation, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemuksiin. Uppoutuminen puoles-

taan tarkoittaa syvää keskittymistä ja paneutumista työhön, jolloin aika kuluu 

nopeasti ja työstä irrottautuminen on jopa vaikeaa. (González-Romá, Schaufeli, 

Bakker & Lloret 2006.)  

 

Tunteet ja kokeminen ovat vahvasti läsnä, kun puhutaan työhyvinvoinnista. Tätä 

tunteiden sidonnaisuutta työhyvinvointiin kuvaa mielestäni osuvasti työterveyslai-

toksen (a) työhyvinvoinnin kuvaus:”työhyvinvointi on työntekijän myönteinen 
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tunne ja kokemus siitä, että sekä työhön liittyvät, että hänen omat voimavaransa 

riittävät tai ylittävät työn asettamat vaatimukset.” Vaikka työhyvinvointia kuvattiin 

edellä vain kahtena polkuna, todellisuus on monimutkaisempi, ja tunne- ja olo-

tiloja löytyy myös näiden ääripäiden väliltä. Hanna Wenströmin (2020) mukaan 

työhyvinvointia voidaan tarkastella laajemmin tunteiden ja työhyvinvoinnin ulottu-

vuuksien kautta (kuva 2). 

 

KUVA 2. Tunteiden ja työhyvinvoinnin ulottuvuudet (Wenström 2020.) 

 

Wekström (2020) jakaa tunteiden ja työhyvinvoinnin ulottuvuudet neljään osa-

alueeseen; työn imuun, työtyytyväisyyteen, työhön leipääntymiseen ja 

työstressiin. Työtyytyväisyys eroaa työn imusta siinä, että se on tunnetila, jossa 

työntekijä tuntee tyytyväisyyttä, rentoutuneisuutta ja rauhallisuutta. Vaikka 

työntekijä kokee positiivisia tunteita, hän ei välttämättä ole energinen tai 

innostunut. Työhön leipääntyminen on työn imun vastakohta. Tällöin työntekijä 

kokee negatiivisuutta ja energiattomuutta, ja hän saattaa tuntea itsensä 

tylsistyneeksi, väsyneeksi ja masentuneeksi. Vaikka työntekijä saattaa ajoittain 

tuntea energisyyttä, negatiiviset tunteet hallitsevat hänen mieltään. Työstressi on 

tila, jossa työntekijä tuntee hermostuneisuutta, kireyttä ja stressiä. Vaikka tietty 

määrä stressiä ja painetta voi auttaa työntekijää suoriutumaan tehtävistään, liial-

linen stressi voi johtaa työuupumukseen. Äärimmäisissä tapauksissa 
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työuupumus voi johtaa masennukseen ja työkyvyn menettämiseen. (Hakanen 

2011, 21-24.)  

 

JD-R -mallia on kritisoitu siitä, ettei se huomioi yksilön voimavarojen vaikutusta 

työhyvinvointiin. Erinäiset tutkimukset ovat osoittaneet, että työn voimavarojen 

lisäksi yksilön voimavaroilla on suoraan tai välillisesti vaikutuksia työntekijän 

mahdollisuuksiin vastata työn vaatimuksiin, ja näin ollen työhyvinvoinnin 

kokemiseen. Yksilön voimavarojen osalta esimerkiksi elämänhallinnan tunteella 

(Sydänmaalakka 2017, 16) työn hallinnan tunteella (Nummelin 2008, 16), tervey-

dellä, energisyydellä, myönteisillä uskomuksilla, ongelmanratkaisutaidoilla ja 

vuorovaikutustaidoilla, on todettu olevan stressiä vähentäviä vaikutuksia. Myös 

yksilön ominaisuuksilla ja osaamisella katsotaan olevan vaikutuksia siihen, 

minkälaisia valmiuksia ja välineitä työntekijällä on kohdata haasteita, menetyksiä 

ja uhkia. (Manka & Manka 90-93.) 

 

Sydänmaalakan (2017, 16) mukaan yksilön voimavarat korostuvat yhä 

enenevissä määrin jatkuvasti ja nopeasti muuttuvassa työympäristössä. Tämä 

vaatii työntekijöiltä joustavuutta, nopeaa reagointikykyä, luovuutta ja kykyä uud-

istua. Esimerkiksi etätyö, jaettu johtajuus, itseohjautuvuus (Mannermaa 2024, 34) 

ja jatkuva osaamisen kehittäminen johtavat siihen, että yksilön vastuu itsestään 

ja omasta työstään kasvavat. Tämä vaatii työntekijöiltä omien voimavarojen 

tuntemista, kehittämistä ja johtamista. Voidaan siis sanoa, että yksilön voimava-

rat vaikuttavat siihen, kuinka hän pystyy toteuttamaan työtään ja onko hänellä 

edellytyksiä onnistua. Tässä opinnäytetyössä huomioidaan myös yksilön omat 

voimavarat osana työhyvinvoinnin viitekehystä. Yksilön voimavarojen merkitys 

korostuu erityisesti esihenkilöiden kohdalla, sillä heidän johtamistyönsä edellyt-

tää itsensä johtamista. Sydänmaalakka toteaa kirjassaan "Älykäs itsensä johta-

minen", että johtaakseen muita, on ensin tunnettava ja johdettava itseään. (Sy-

dänmaalakka 2017, 5.) 
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JD-R mallia on kritisoitu myös siitä, että se olettaa työn vaatimuksilla olevan 

lähtökohtaisesti vain negatiivisia vaikutuksia työntekijän työhyvinvointiin. Kuiten-

kin esimerkiksi Cavanaugh tutkimuskollegoineen (Cavanaugh, Boswell, Roehling 

& Boudreau 2000) ovat osoittaneet, että osalla työn vaatimuksista on myös mo-

tivoivia vaikutuksia. Tutkimuksen mukaan osalla työn vaatimuksilla oli positiivinen 

yhteys työtyytyväisyyteen ja negatiivinen vaikutus työpaikan vaihtamiseen. Tutki-

mustuloksien perusteella he jakoivat työn vaatimukset haastevaatimuksiin (chal-

lenge) ja estevaatimuksiin (hindrange). Haastevaatimukset ovat siis motivoivia 

haasteita, joiden ylittäminen mahdollistaa oppimisen ja tavoitteiden saavuttami-

sen. Estevaatimukset sen sijaan ovat työnteolle haitallisia rasitteita, jotka ovat 

työnteon kannalta tarpeettomia ja ei-haluttuja tilanteita. Ne häiritsevät ja estävät 

kehittymisen ja tavoitteiden saavuttamisen. Estevaatimusten todettiin 

tutkimuksen perusteella olevan negatiivisessa yhteydessä työtyytyväisyyteen ja 

positiivisessa yhteydessä uuden työn hakuun ja irtisanoutumisen mah-

dollisuuteen. 

 

Myös Maunon, Minkkisen, Feldtin ja Herttalammen (2022) tutkimus työn intensi-

ivistymisen ilmenemismuotojen ja työn imun välisistä yhteyksistä osoitti, että 

vaikka työn imulla tarkoitetaan yleensä vain työn voimavarojen positiivista 

vaikutusta, niin ainakin osalla työn intensiivistymisen vaatimuksista on kuitenkin 

myös työn imuun negatiivisia vaikutuksia. Yhteys työn imuun vaihteli kuitenkin 

työn intensiivistymisen eri ilmenemismuotojen ja tason mukaan, sekä osin myös 

ammattialoittain. Intensiivistymisellä tarkoitetaan työelämän vaatimusten kasvua 

ja tahdin kiihtymistä, joita nopea teknologinen kehitys on siivittänyt. Tutkimuksen 

mukaan esimerkiksi työn oppimisvaatimuksilla todettiin olevan positiivisia 

vaikutuksia työn imuun, kun taas työtahdin kiristymisellä ja päällekkäisten työ-

tehtävien lisääntymisellä oli negatiivisia vaikutuksia työn imuun. Uraan liittyvien 

suunnittelu­ ja päätöksentekovaatimusten lisääntymisellä ei katsottu olevan 

positiivisia, eikä negatiivisia vaikutuksia työn imuun. Nämä havainnot antavat ai-

hetta tarkastella työn vaatimuksia tässä opinnäytetyössä sekä haaste, että es-

tevaatimusten näkökulmasta. Tämän opinnäytetyön tutkimuksellisen kehit-

tämistyön kyselytutkimuksessa ei oleteta lähtökohtaisesti asioilla olevan 



28 

positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia, vaan niiden annetaan tulla esille sellaisina 

kuin ne koetaan. (Mauno ym. 2022.) 

4.2.1 Työn voimavarat 

Työn voimavarat ovat työn fyysisiä, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia 

tekijöitä, jotka edesauttavat tavoitteiden saavuttamisessa, lieventävät työn 

vaatimuksista syntyvien ponnistelujen vaikutusta ja mahdollistavat ja vahvistavat 

työntekijän kehittymistä (Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli 2003). Työn 

voimavarat koostuvat organisaation -, johtamisen -, työyhteisön - ja työn hallinnan 

voimavarojen osa-alueista. Organisaation voimavaratekijät liittyvät tavoitteel-

lisuuteen, joustavaan rakenteeseen, jatkuvaan kehittymiseen ja toimivaan 

työympäristöön. Johtamisen osa-alueelta voimavaratekijät liittyvät osallis-

tamiseen ja kannustamiseen. Työyhteisön vaikuttavat voimavarat ovat 

työyhteisötaidot ja vuorovaikutus. Työn hallinnan osa-alueelta tekijät liittyvät 

vaikuttamismahdollisuuksiin ja kannustearvoon, joka sisältää oppimisen ja työn 

monipuolisuuden. (Manka & Manka 2023, 110.) 

4.2.2 Yksilön voimavarat 

Jotta yksilö selviytyy arjessa, pystyy kohtaamaan elämän haasteita ja vastaa-

maan työelämän muutoksiin ja voi hyvin, on hänen kyettävä hallitsemaan ja johta-

maan yksilöllisiä voimavaran lähteitä itsensä johtamisen avulla (Sydänmaalakka 

2017, 16). Sydänmaalakka (2017, 29-30) esittää kirjassaan ”älykäs itsensä johta-

minen” Oy Minä Ab -mallin (kuvio), joka kuvaa yksilön rakennetta ”yrityksenä”, 

jonka toimitusjohtajana hän toimii itse. Yrityksessä on kehon (fyysinen), mielen 

(psyykkinen), tunteiden (sosiaalinen), arvojen (henkinen) ja työn (ammatillinen) 

voimavara osastot, sekä uudistumiseen keskittyvä kehittämisen osasto, joita on-

nistuneesti johtamalla yksilö voi saavuttaa onnellisen elämän ja saada voimava-

roja haasteiden kohtaamiseen. Malli tuo yhteen näkökulmia eri tieteenaloilta, se 

on syntynyt stoalaisuuden, joogafilosofian, tietoisuustutkimuksen ja liikkeen-

johdon teorioiden yhdistelmästä. Itsensä johtamisen lähtökohta on itsensä 

tunteminen. Kun yksilö tuntee itsensä, on hänen mahdollista lähteä kehittämään 
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ominaisuuksiaan ja saada voimavarat käyttöönsä. Oy Minä Ab- malli kuvaa 

yksilön voimavaroja laajalla näkökulmalla ja valikoitui siksi tutkimuksellisen kehit-

tämistyöni yksilöllisten voimavarojen viitekehykseksi.  

 

Sydänmaalakan (2017, 29) mukaan yksilön voimavarat koostuvat yksilön fyy-

sisestä, psyykkisestä, sosiaalisesta, henkisestä ja ammatillisesta kunnosta, sekä 

hänen uudistumiskyvystään. Fyysisellä kunnolla viitataan keholliseen kuntoon, 

joka koostuu ravinnosta, liikunnasta, levosta, unesta ja rentoutumisesta. Psyyk-

kinen kunto sisältää mielen teemoja, kuten ajattelu, muisti, oppiminen, luovuus ja 

havainnointi. Sosiaalinen kunto pitää sisällään tunteet, joihin lukeutuvat muun 

muassa tunteiden hallinta, positiivisuus, ihmissuhteet, harrastukset ja 

yhteisöllisyys. Henkinen kunto koostuu yksilön arvoista, mitkä ovat yksilön arvot, 

päämäärät, merkitys, henkiset virikkeet ja tasapaino. Ammatillinen kunto koostuu 

työhön liittyvistä asioista, kuten avaintehtävistä, tavoitteista, osaamisesta, pa-

lautteesta ja kehittymisestä. 

4.2.3 Työn vaatimukset 

Työn voimavarojen merkitystä työn imuun ja työtyytyväisyyteen on tutkittu paljon 

ja niillä on todettu olevan positiivinen yhteys. Työn ja yksilön voimavarat auttavat 

työntekijöitä positiivisten tunteiden ja työtyytyväisyyden kokemisessa, mutta ne 

eivät yksinään riitä, vaan ihminen kaipaa myös haasteita ja tavoitteita 

vastapainoksi. Se mikä näiden suhde tulisi olla, on kiistelyn alaista (Manka & 

Manka 2023, 90-98. ja liittyy myös yksilön persoonallisuuteen, henkilökohtaisiin 

kokemuksiin, taustaan ja asenteisiin (Nummelin 2008, 71). Lisäksi yhteiskunta ja 

kulttuuri vaikuttavat siihen, kuinka henkilö kokee eri asiat (Oinonen, Blom & Melin 

2005, 15). Kuten aiemmin viittasin, tämän opinnäytetyön työhyvinvoinnin viiteke-

hys tulee huomioimaan sekä työn haastevaatimukset, että estevaatimukset. 

 

Työn vaatimuksiin lukeutuvat myös psykososiaaliset kuormitustekijät, joilla tar-

koitetaan työn sisältöön ja järjestelyihin, sekä työyhteisön toimivuuteen liittyviä 
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haitallisia kuormitustekijöitä. Psykososiaalisten kuormitustekijöiden rooli on viime 

aikoina korostunut. Psykososiaalisten kuormitustekijöiden ennaltaehkäisy ja kor-

jaaminen on määritelty nykyään myös työlainsäädännössä (Finlex 2002). Alue-

hallintoviraston (2022) työssä kuormittumiseen liittyvissä tarkastuksissa tehtyjen 

havaintojen mukaan 80 % työnantajista ei ollut noudattanut lain mukaisia velvol-

lisuuksiaan psykososiaalisten kuormitustekijöiden osalta. Tähän syyksi nähtiin 

se, ettei psykososiaalisia kuormitustekijöitä tunnisteta riittävästi. Koen, että aihe 

on syytä nostaa esille myös tämän opinnäytetyön tutkimuksessa.   

 

Psyykkisen hyvinvoinnin huomioimista työssä tukee myös Terveyden ja hyvin-

voinnin laitoksen (2025) julkaisemat tulokset työterveyshuollon vuonna 2024 

tekemistä diagnooseista, jotka osoittavat psyykkisen kuorman kasvua. Vuonna 

2024 yleisimpiä työpoissaolon syitä työterveyshuollon diagnoosien perusteella 

olivat useissa tai määrittämättömissä ylähengitysteiden kohdissa esiintyvä aku-

utti infektio, muut ahdistuneisuushäiriöt, akuutit ylähengitystieinfektiot, masen-

nus, selkäsäryt, toistuva masennus, reaktiot vaikeaan stressiin ja sopeu-

tumishäiriöt, polven nivelrikko, hartiaseudun pehmytkudossairaudet ja elimelliset 

unihäiriöt.  

 

Työn sisällölliset kuormitustekijät liittyvät työn luonteeseen ja työtehtäviin, niitä 

ovat esimerkiksi yksitoikkoinen työ, työn sirpaleisuus, jatkuva valppaana olo, lii-

allinen tietomäärä, jatkuvat keskeytykset ja kohtuuton vastuu. Työn järjestelyihin 

liittyvillä kuormitustekijöillä tarkoitetaan niitä asioita, jotka liittyvät työtehtävien 

suunnitteluun, jakamiseen ja työn tekemisen edellytysten varmistamiseen. Työn 

järjestelyyn liittyviä kuormitustekijöitä ovat esimerkiksi liiallinen tai liian vähäinen 

työn määrä, kohtuuton aikapaine, työajoista johtuvat haittatekijät kuten vuorotyö, 

yötyö tai työhön sidonnaisuus, työaikaan kuulumaton työhön liittyvä runsas mat-

kustaminen, liikkuva työ, puutteet työvälineissä tai työskentelyolosuhteissa ja 

epäselvät tehtävänkuvat, tavoitteet vastuut ja työnjako. Työyhteisön toimivuuteen 

liittyviä kuormitustekijöitä ovat esimerkiksi työskentely yksin, sosiaalinen tai fyy-

sinen eristäminen, toimimaton yhteistyö tai vuorovaikutus, huono tiedonkulku, 
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esimiehen tai työtovereiden puutteellinen tuki, häirintä ja muu epäasiallinen koh-

telu ja tasapuolisen kohtelun vastainen tai syrjivä kohtelu. (Työsuojeluhallinto 

2017.)  

4.2.4 Tutkimuksellisen kehittämistyön viitekehys ja synteesi 

Tämän tutkimuksellisen kehittämistyön työhyvinvoinnin viitekehys perustuu 

edellä mainittuihin näkökulmiin ja lähtökohtiin. Tutkimus ottaa huomioon esihen-

kilötyön näkökulmasta yksilön ja työn voimavarat, sekä työn vaatimukset, 

tiedostaen, että kaiken perustana on ihmisen perustarpeiden täyttäminen.  

 

KUVA 3. Opinnäytetyön työhyvinvoinnin viitekehys.  
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5 TUTKIMUSMENETELMÄT 

Opinnäytetyö toteutettiin toimintatutkimuksena, koska sen avulla pyrittiin ratkai-

semaan yhteistyöyrityksen käytännön ongelmia ja edistämään muutosta osallis-

talla henkilöstöä. Tutkimusmenetelminä toimivat määrällinen kyselytutkimus ja 

laadullinen kehittämisosio, jossa hyödynnettiin työpajatoimintaa.  

5.1 Toimintatutkimus 

Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jonka avulla pyritään ratkaisemaan 

organisaatiossa ilmenevä käytännön ongelma, luomaan uutta tietoa ja ymmär-

rystä ilmiöstä, ja saamaan muutosta aikaiseksi. Toimintatutkimuksen lähtökohta 

on ongelma ja se on vahvasti käytäntöön suuntautuva. Sen kohteena voi olla 

mikä tahansa ihmiselämään liittyvä ilmiö. Toimintatutkimus soveltuu hyvin esi-

merkiksi sosiaalisten ja työkäytänteiden sekä työmenetelmien kehittämiseen. 

Toimintatutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitä, miten asioiden tulisi olla, eikä 

vain siitä, miten ne ovat. Toimintatutkimus vaatii käytännön toiminnan ja tutki-

muksen vuorovaikutusta. Toimintatutkimuksessa tutkittavilla ja tutkijalla on aktii-

vinen rooli ja asioita pyritään ratkaisemaan yhteistyössä. Tarkoituksena on, että 

käytännössä toimivia ihmisiä osallistetaan tutkimukseen ja kehittämiseen mah-

dollisimman laajasti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 58-60.) 

5.1.1 Osallistaminen ja sen hyödyt 

Osallistamisella tarkoitetaan sitä, että kaikilla osallistuvilla henkilöillä on tasaver-

tainen mahdollisuus ja toisinaan myös velvollisuus osallistua ja antaa oma pa-

noksensa kehittämiseen yhdessä toisten kanssa tasa-arvon vallitessa (Borgman 

& Packalén 2002, 86). Se perustuu osallistujien ideoiden, osaamisten, valmiuk-

sien ja taitojen tehokkaaseen hyödyntämiseen ja käyttöön yhteisesti sovittujen 

tavoitteiden toteuttamiseksi. Osallistamisen keskeinen lähtökohta on, että yh-

dessä tiedetään ja osataan enemmän kuin yksin. (Auvinen & Liikka 2010, 5)  
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Osallistamisen hyötyjä ovat esimerkiksi se, että sen avulla saadaan olennaista ja 

arvokasta tietoa organisaation sisältä ja kohderyhmältä itseltään. Tämä auttaa 

löytämään kohderyhmälähtöisiä ratkaisuja mahdollistaen paremman vaikutta-

vuuden. Yhdessä kehitettyjen ratkaisujen koetaan olevan parempia kuin yksilön, 

pienen ryhmän tai ulkopuolisen tekemien ratkaisujen. Lisäksi osallistujien itsensä 

löytämien ratkaisujen koetaan auttavan osallisia hyväksymään ja sitoutumaan 

toimintaan ja tavoitteisiin paremmin, kuin ulkopuolelta saneltujen ratkaisujen. 

(Ojasalo ym. 2018, 59-61.) 

 

Osallistamisella katsotaan olevan myös kauaskantoisia vaikutuksia. Kettusen ja 

Alasoinin (2021, 128-129) mukaan osallistaminen parantaa työilmapiiriä ja sitout-

taa työntekijöitä paitsi itse prosessiin, myös koko organisaatioon. Osallistamisella 

on työmotivaatiota parantavia vaikutuksia, koska se mahdollistaa vaikuttamisen. 

Lisäksi Borgmanin ja Packalénin (2002, 87) tutkimukset ovat osoittaneet, että 

osallistaminen lisää myös muutosmyönteisyyttä.  

5.2 Kyselytutkimus 

5.2.1 Tavoitteet 

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittää yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöiden 

työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ja niiden nykytilaa. Lisäksi haluttiin kerätä lä-

hiesihenkilöiltä kehitysideoita työhyvinvoinnin parantamiseksi. Tavoitteena oli 

myös saada tietoa siitä, missä määrin työhyvinvoinnin kehittämistoimenpiteitä tu-

lisi kohdistaa eri toimialoille. Kohdistamisella tarkoitetaan tässä yhteydessä sitä, 

että mikäli vastauksissa havaitaan poikkeavuuksia eri ryhmien välillä, kehitystoi-

menpiteet voitaisiin suunnata näiden kohderyhmien mukaan. 

5.2.2 Kyselyn lähtökohdat 

Kyselyn lähtökohtana toimi halu selvittää laaja-alaisesti yhteistyöyrityksen lä-

hiesihenkilöiden työhyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia tekijöitä, sillä vaikka 
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yrityksessä on tehty erinäisiä toimenpiteitä lähiesihenkilöiden työhyvinvoinnin 

edistämiseksi, työkykymittaukset osoittivat kuitenkin lähiesihenkilöiden työkyvyn 

heikentyneen. Kyselyn tarkoitus oli tuottaa tietoa lähiesihenkilöiden työhyvinvoin-

nista, jotta lähiesihenkilöt pystyivät tutkimuksellisen kehittämistyön seuraavassa 

vaiheessa (työpajassa) kehittämään työhyvinvointia tietoon perustuen. Työhyvin-

voinnin kehittämisellä tietoon perustuen tarkoitetaan tiedon hyödyntämistä pää-

töksenteossa. Tällöin päätöksiä tehdään tietoon ja dataan perustuen, eikä mutu-

tuntumalla. Ainoastaan tieto mikä siirtyy toiminnaksi, on tietoa. Pelkkä data ja sen 

ymmärrys, eivät auta yritystä kehittymään. (Listenmaa 2023, 35-38.) Jotta tieto 

muuttuisi välitettäväksi ja käytäntöön vietäväksi, on sen esimerkiksi Puolustusmi-

nisteriön (2021, 5) mukaan käytävä läpi viisitasoinen tiedon hierarkia. Hierarkia 

koostuu datasta, informaatiosta, tietämyksestä, ymmärryksestä, joiden lopputu-

loksena syntyy viisaus, joka ottaa huomioon menneen ja ennakoi tulevaa. 

5.2.3 Kyselylomake 

Kyselyn (liite 1) rakenne ja kysymykset perustuivat työhyvinvoinnin käsitteeseen, 

jossa työhyvinvointi muodostuu työn voimavarojen ja työn vaatimusten tasapai-

nosta, huomioiden lähiesihenkilötyön erityispiirteet. (Liitteenä olevissa dokumen-

teissa lähiesihenkilöistä voidaan käyttää myös termiä päällikkö). Kysymysten laa-

dinnassa hyödynnettiin suomalaisia työhyvinvoinnin ja terveyden alaan liittyviä 

kyselytutkimuksia, jotta yhteistyöyrityksen kyselytutkimuksen tulokset olivat ver-

tailukelpoisempia. Parempi vertailukelpoisuus perustui suomalaisten samanlai-

seen identiteettiin (Pitkänen & Westinen, 2018, s. 4), jolloin saatiin vertailukoh-

teeksi samalla tavalla ajattelevien ja kokevien henkilöiden vastauksia. Suoma-

laisten samankaltaisuus ajattelua tukevat mielestäni myös tutkimustulokset, joi-

den mukaan suomalaiset ovat vuodesta toiseen nousseet maailman onnellisim-

maksi kansaksi (Helliwell, Layard, Sachs, De Neve, Aknin & Wang, 2024, s. 51) 

osoittaen, että suomalaiset kokevat asioita samalla tavalla vuodesta ja vastaa-

jista riippumatta.  
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Kyselyn psykososiaalisten kuormitustekijöiden kysymysten asettelussa hyödyn-

nettiin Kaupanalan Esimiesliiton ja Palvelualan Ammattiliiton (2024) esihenkilöille 

teettämää kyselyä. Yksilön voimavaroja koskevat kysymykset perustuivat sovel-

letusti Sydänmaalakan (2018, s. 310-315) itsearvioon. Vaikka tämä ei mahdollis-

tanut vertailukelpoisuutta, se tarjosi työkalut yksilön voimavarojen tutkimiseen. 

Avoimet kysymykset valittiin yhteistyössä yhteistyöyrityksen HR-johtajan kanssa 

tukemaan ja syventämään kyselyn aiemmista osioista saatavaa tietoa sekä tuo-

maan konkreettisia kehitysideoita. 

 

Kyselylomakkeen tuottamisessa ja kysymysten asettelussa huomioitiin useita 

oleellisia tekijöitä. Ensinnäkin mukaan otettiin vain tutkimuksen tavoitteen kan-

nalta oleelliset kysymykset. Kyselylomakkeen tuli olla selkeä, ja kysymysten tuli 

olla tarkkoja, lyhyitä sekä helposti ja yksiselitteisesti ymmärrettäviä. Kysymysten 

kaksoismerkityksellisyyttä pyrittiin välttämään, ja vaihtoehto "ei mielipidettä" tar-

jottiin, jotta kyselyn tulokset eivät vääristyisi, mikäli vastaaja pakotettaisiin vas-

taamaan ilman mielipidettä. Lisäksi kyselylomakkeen pituuden tuli olla sopiva, 

maksimissaan 15-20 minuuttia, sillä liian pitkät kyselyt heikentävät vastausten 

määrää. Hyvin rakennettu kysely sisälsi myös vastausohjeet ja saatekirjeen vas-

taajille (Ojasalo ym. 2018, s. 130-135). Suunnittelin kyselyn kysymykset itsenäi-

sesti tietoperustaan nojaten ja muita tutkimuksia hyödyntäen. Ennen kyselyn lä-

hettämistä testautin lomakkeen neljällä henkilöllä varmistaakseni kyselyn toimi-

vuuden ja kysymysten ymmärrettävyyden.  

Kyselyn rakenne 

Kysely oli jaettu neljään osa-alueeseen: taustatietoihin, työn voimavaroihin (sisäl-

täen työn ja yksilön voimavarat), työn vaatimuksiin ja avoimiin kysymyksiin. Vas-

taajien taustatiedot kerättiin, jotta voitiin selvittää, onko vastaajan taustalla vaiku-

tusta vastauksiin ja onko tulevia työhyvinvoinnin toimenpiteitä syytä kohdistaa eri 

kohderyhmien mukaan. Työn voimavaroja koskevien kysymysten avulla selvitet-

tiin, kuinka lähiesihenkilöt kokevat työpaikan organisaation toiminnan, johtami-

sen, työtehtävät ja työyhteisön. Yksilön omiin voimavaroihin liittyvien kysymysten 

avulla selvitettiin työn ulkopuolelta tulevien voimavarojen tilaa fyysisten, 
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psyykkisten, henkisten, sosiaalisten ja ammatillisten voimavarojen kautta. Työn 

vaatimuksia koskevat kysymykset antoivat tietoa lähiesihenkilöiden työn fyysi-

sistä tekijöistä, työn sisällöstä ja organisoinnista (sisältäen psykososiaaliset teki-

jät) sekä vastuun ja odotusten tilasta. 

 

Avoimien kysymysten tarkoituksena oli antaa vastaajille mahdollisuus kuvailla 

asioita omin sanoin ja kerätä lisää tietoa lähiesihenkilöiden voimavaroista ja kuor-

mitustekijöistä. Lisäksi avoimilla kysymyksillä pyrittiin saamaan lähiesihenkilöiltä 

ideoita työhyvinvoinnin edistämiseksi. Näiden kysymysten avulla pyrittiin myös 

ymmärtämään, mitkä tekijät lähiesihenkilöt kokevat tärkeimmiksi voimavarojen ja 

kuormituksen osalta, sekä nostamaan esille asioita, jotka vastaajien mielestä jäi-

vät mahdollisesti käsittelemättä, mutta jotka he kokevat tärkeiksi. 

Kyselyn vastausvaihtoehdot 

Kyselyn ensimmäisessä osiossa, taustatietojen selvittämisessä, käytettiin suljet-

tuja kysymyksiä. Suljetuissa kysymyksissä oli annettuna vaihtoehdot, joista vas-

taajaa pyydetään valitsemaan itselle sopiva vaihtoehto. Kyselyn seuraavassa 

osiossa selvitettiin vastaajien mielipiteitä suljettujen kysymysten muodossa esi-

tettyjen väittämien avulla. Kysymykset oli asetettu Likert asteikko -kyselyn mukai-

sesti, hyödyntäen 4 portaista järjestysasteikkoa. Väittämissä vastaajat valitsivat 

itselleen sopivimman vaihtoehdon seuraavista; täysin eri mieltä väittämän 

kanssa, jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa, jokseenkin samaa mieltä väittä-

män kanssa tai täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Järjestysasteikon ulko-

puolelta vastaaja pystyi valitsemaan myös vaihtoehdon "en osaa sanoa". Tämä 

vaihtoehto oli mukana, jotta vastaajan ei tarvitsisi valita sattumanvaraisesti, jos 

hänellä ei ollut mielipidettä kyseisestä väittämästä. Tällä pyrittiin välttämään tu-

losten vääristyminen. Kaikki kyselyn väittämät oli asetettu positiivisessa muo-

dossa, jotta kysely eteni loogisesti ja väittämät säilyivät keskenään vertailukelpoi-

sina. Vastausten analysointivaiheessa väittämille annettiin arvoasteikko: "täysin 

eri mieltä" sai arvon 1, "jokseenkin eri mieltä" arvon 2, "jokseenkin samaa mieltä" 

arvon 3 ja "täysin samaa mieltä" arvon 4. Näiden arvojen avulla tuloksia voitiin 

vertailla helpommin. 
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5.2.4 Kyselytutkimuksen toteutus 

Kyselytutkimus toteutettiin sähköisenä kyselynä Lyyti-järjestelmän kautta 22.5.–

9.6.2024 välisenä aikana. Kysely kohdistettiin yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöille 

(rajaus esitetty aiemmin). Ennen kyselyn lähettämistä lähetimme yhteistyöyrityk-

sen HR-johtajan kanssa sisäisen tiedotteen toimialajohtajille yrityksen intranetin 

kautta. Tiedote sisälsi tietoa opinnäytetyöstä, työhyvinvointikyselystä ja työpa-

jasta. Tiedotteen tarkoituksena oli informoida lähiesihenkilöiden esihenkilöitä tu-

levasta kyselystä, jotta he voivat kannustaa ja tukea alaisiaan osallistumaan sekä 

tiedostaa oman roolinsa prosessissa. HR-johtaja oli myös käynyt alustavia kes-

kusteluja aiheesta toimialajohtajien kanssa jo ennen tiedotteen lähettämistä. 

 

Lähiesihenkilöille lähetettiin tiedote pari päivää myöhemmin kuin toimialajohta-

jille, jotta toimialajohtajilla olisi aikaa valmistautua mahdollisiin alaisilta tuleviin ky-

symyksiin. Tiedotteiden pääsanoma oli sama, mutta viestintä kohdistettiin kohde-

ryhmän mukaan tavoitteita tukien, kuten esimerkiksi Raappana ja Horila (2020, 

s. 30) sekä Roskala (2021) ohjeistavat tekemään onnistuneen viestinnän takaa-

miseksi. Tiedottava viestintä on faktapohjaista tiedon tuottamista, jonka avulla 

työntekijät tietävät, mitä tehdään ja missä mennään (Juholin 2017, s. 121-124). 

 

Kyselyn julkaisualustana käytimme yhteistyöyrityksen sisäistä tietojärjestelmää, 

mikä mahdollisti sähköisen kyselyn etujen, kuten edullisuuden, nopeuden ja vai-

vattomuuden, hyödyntämisen (Ojasalo ym. 2018, s. 128). Sisäisen järjestelmän 

avulla pystyimme rajaamaan vastaajat haluttuun kohderyhmään. Yhteistyöyrityk-

sen HR-osasto syötti kyselyn järjestelmään ja hallinnoi sitä. Kyselyajan päätyttyä 

sain kyselyn tulokset suojatun sähköpostin kautta käsiteltäväksi. 

 

Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena. Kaikilla yhteistyöyrityksen viidelläkym-

menelläviidellä tulosvastuullisella lähiesihenkilöllä oli yhtäläinen mahdollisuus 

vastata kyselyyn. Kyselyyn vastanneet valikoituivat satunnaisesti. 
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Kokonaisotannan avulla pyrimme yhteistyöyrityksen HR-johtajan kanssa saa-

maan kattavan kuvan lähiesihenkilöiden työhyvinvoinnin tilasta sekä tarjoamaan 

kaikille mahdollisuuden osallistua oman työhyvinvointinsa kehittämiseen. 

Koimme myös, että anonyymi kysely on oikea valinta kysymysten esittämiseen, 

jotta vastaajat uskaltavat vastata rehellisesti kysymyksiin. Ojasalon ym. (2018, 

121) mukaan kontaktiton vastaaminen takaa paremmin sen, että vastaaja uskal-

taa vastata rehellisesti, erityisesti arkaluonteisissa asioissa. 

5.2.5 Tulokset 

Tässä osiossa kyselyn tuloksista nostetaan esille lähiesihenkilöiden työhyvin-

voinnin kannalta merkittävimmiksi nousseita tekijöitä. Kyselyn kokonaistulokset 

löytyvät liitteenä (liite 2). Kyselyyn vastasi yhteensä kaksikymmentä lähiesihen-

kilöä, vastausprosentin ollen 36,35 %. Vastausprosentti on hyvä, mutta koska 

vastaajien perusjoukko oli niin pieni, ei tuloksia saatu riittävästi, jotta ne olisi voitu 

yleistää vastaamaan koko perusjoukkoa. Suljetuissa kysymyksissä vastauspro-

sentti oli 100 %. Yksikään vastaajista ei valinnut koko kyselyn aikana vastaus-

vaihtoehtoa, en osaa sanoa. Avoimiin kysymyksiin vastasivat kaikki kyselyyn vas-

tanneet niin, että kahteen ensimmäiseen avoimeen kysymykseen vastasi 100 % 

vastaajista, kolmanteen avoimeen kysymykseen vastasi 90 % vastaajista ja nel-

jänteen kysymykseen 95 % vastaajista.  

 

Taustakysymyksiä ei voida käyttää alkuperäisen suunnitelman mukaisesti muut-

tujien välisiä riippuvaisuuksia selvittämään, koska osa kohdista sai alle 5 vas-

tausta, eikä tulos olisi näin ollen ollut luotettava, eikä vastaajien anonyymius olisi 

säilynyt. Analysoitaessa toimenpiteiden kohdistamisen tarvetta yksilötasolla, tu-

lokset osoittivat, että väittämien sisällä oli havaittavissa jonkin verran hajontaa. 

Kokonaisuudessaan keskihajonta ei kuitenkaan ollut merkittävä. Kaikki väittämät 

huomioiden keskihajontojen keskiarvo oli 0,75, suurin havaintoarvo oli 1,17 ja 

pienin 0,44. Vaikka keskihajonta ei ollut merkittävä, voidaan silti todeta, että vas-

taajat kokivat osan väittämistä hyvin eri tavalla; yksi antoi arvosanan 1 ja toinen 

arvosanan 4. Kyse on siis myös subjektiivisesta kokemuksesta, mutta näiden 
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tulosten perusteella voidaan vastauksia yleistää. Yksittäisten vastaajien osalta 

voidaan todeta, että vastauksia on annettu laidasta laitaan, eikä niin, että yksit-

täinen vastaaja olisi antanut kaikkiin joko hyviä tai huonoja arvosanoja. 

 

Tuloksia analysoitiin pääasiassa keskiarvojen ja frekvenssiesiintymien avulla. Tu-

losten yhteenvedossa nostettiin esille lähiesihenkilöitä vähiten ja eniten kuormit-

tavat tekijät. Positiivisiksi tekijöiksi luokiteltiin ne, joiden keskiarvo oli 3-4, jolloin 

vastaajat olivat joko täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä väittämän 

kanssa. Negatiivisiksi tekijöiksi luokiteltiin ne, joiden keskiarvo oli 1-2, jolloin vas-

taajat olivat joko täysin eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa. Avoi-

met kysymykset ryhmiteltiin vastausten perusteella, jotta saatiin kokonaisvaltai-

sempi kuva vastaajien näkemyksistä. 

Osa-alue analyysi 

Työhyvinvoinnin eri osa-alueita, työn voimavaroja, yksilön voimavaroja ja työn 

vaatimuksia vertailtaessa keskiarvojen perusteella, työn voimavarat saivat par-

haan keskiarvon, 3,30. Toiseksi parhaan keskiarvon 3,20, sai yksilön voimavarat 

ja kolmanneksi keskiarvon perusteella tuli työn vaatimukset, selkeästi heikoim-

malla keskiarvolla 2,80.  

TAULUKKO 1. Työhyvinvointikyselyn osa-alue analyysi 

 

Eri osa-alueiden kokonaisuuksia tarkasteltaessa työn voimavaroissa parhaim-

man keskiarvon, 3,40, sai johtaminen, kun taas heikoimman keskiarvon, 3,15, sai 

organisaatio. Työtehtävät ja työyhteisö saivat molemmat keskiarvon 3,35. Työn 

voimavaroissa keskiarvot olivat otsikkotasolla hyvin lähellä toisiaan. 
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Yksilön voimavaroista eniten voimavaroja tuoviksi nousivat sosiaaliset ja henkiset 

voimavarat, molemmat keskiarvolla 3,40. Ammatilliset voimavarat saivat keskiar-

von 3,25 ja fyysiset voimavarat 3,0. Psyykkiset voimavarat saivat heikoimman 

keskiarvon, 2,95. Fyysiset ja psyykkiset voimavarat koettiin selkeästi heikom-

miksi kuin muut yksilön voimavarat. Keskiarvojen hajonta oli suurempi kuin työn 

voimavaroissa. 

 

Työn vaatimuksissa parhaimman keskiarvon, 3,0, saivat työn fyysiset vaatimuk-

set, jotka koettiin vähiten kuormittaviksi tekijöiksi. Työn vastuun ja odotusten kes-

kiarvo oli 2,95. Heikoimman keskiarvon, 2,50, sai työn sisältö ja organisointi. Työn 

vaatimusten osalta keskiarvot jäivät selkeästi muiden osioiden alapuolelle. 

 

Kun tarkastellaan osa-alueita yhtenä kokonaisuutena, kolme vahvinta olivat kes-

kiarvolla 3,40 työn voimavaroista johtaminen sekä yksilön voimavaroista sosiaa-

liset ja henkiset voimavarat. Kolme heikointa olivat työn vaatimuksista työn sisältö 

(keskiarvo 2,50), vastuu ja odotukset (keskiarvo 2,95) sekä yksilön voimavaroista 

psyykkiset voimavarat (keskiarvo 2,95). Keskiarvon 3,0 saivat työn vaatimuksista 

fyysiset vaatimukset ja yksilön voimavaroista fyysiset voimavarat. 

Työn voimavarat osa-alueen yhteenveto 

Työn voimavarojen kaikki osa-alueet huomioiden parhaan keskiarvon saivat väit-

tämät: työn kuvani ja vastuualueeni ovat selkeät, työtehtäväni ovat monipuoliset, 

tiedän mitä minulta odotetaan, vuorovaikutus esihenkilöni kanssa toimii hyvin ja 

johdon asettamat strategia ja arvot ovat selkeät. 

TAULUKKO 2. Työn voimavarojen väittämät parhaat keskiarvon mukaan. (Tulok-
sia luetaan alhaalta ylöspäin) 
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Työn voimavaroissa heikoimmat keskiarvot saivat väittämät: palkkani on oikeu-

den mukainen (2,70) ja johto huomaa onnistumiset ja niistä palkitaan (2,70), joh-

don päätökset ovat mielestäni oikeansuuntaisia ja johdonmukaisia (3,0), johdon 

viestintä toimii hyvin (3,05) ja osaamistani tuetaan ja kehitetään organisaatiossa 

(3,10). 

TAULUKKO 3. Työn voimavarojen väittämät heikoimman keskiarvon mukaan. 
(Tuloksia luetaan ylhäältä alaspäin)  

 

Yksilön voimavarat osa-alueen yhteenveto 

Yksilön voimavarojen osa-alueella parhaat keskiarvot saivat väittämät: tiedän 

omat vahvuuteni ja heikkouteni, minulla on hyvä osaaminen tehtäviini, minulla on 

ihmisiä, joille voin uskoutua, päihteiden käyttöni on kohtuun rajoissa, perhe-elä-

mäni on kunnossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mielipiteeni, 

osaan organisoida ja priorisoida tehtäviä ja tunnistan oman johtamistyylini. 

3,70

3,70

3,60

3,60

3,55

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Työnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeät. (0-4)

Työtehtäväni ovat monipuoliset. (0-4)

Tiedän mitä minulta odotetaan. (0-4)

Vuorovaikutus esihenkilön kanssa toimii hyvin. (0-4)

Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeät.…

Työn voimavarojen väittämät parhaan keskiarvon mukaan

3,10

3,05

3,00

2,70

2,70

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Osaamistani tuetaan ja kehitetään…

Johdon viestintä toimii hyvin. (0-4)

Johdon päätökset ovat mielestäni…

Johto huomaa onnistumiset ja niistä palkitaan. (0-4)

Palkkani on oikeudenmukainen. (0-4)

Työn voimavarojen väittämät heikoimman keskiarvon 
mukaan
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Näiden väittämien keskiarvot vaihtelivat välillä 3,55-3.65. Suurin osa näistä väit-

tämistä tuli yksilön sosiaalisten tai ammatillisten voimavarojen puolelta.  

TAULUKKO 4. Yksilön voimavarat parhaan keskiarvon mukaan. (Tuloksia lue-
taan alhaalta ylöspäin) 

 

Yksilön voimavara osa-alueen heikoimmat keskiarvot saivat väittämät: minulla on 

hyvä muisti, pyydän muilta riittävästi apua, syön terveellisesti ja säännöllisesti, 

liikun riittävästi, minulla on riittävä ja ajan tasalla oleva digiosaaminen, ja osaan 

pysähtyä ja levätä.  

TAULUKKO 5. Yksilön voimavarat heikoimman keskiarvon mukaan. (Tuloksia 
luetaan ylhäältä alaspäin) 

 

  

3,65

3,65

3,60

3,55

3,55

3,55

3,55

3,55

3,55

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Tiedän omat vahvuuteni ja heikkouteni. (0-4)

Minulla on hyvä osaaminen työtehtäviini. (0-4)

Minulla on ihmisiä, joille voin uskoutua. (0-4)

Päihteiden käyttöni pysyy kohtuun rajoissa.…

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. (0-4)

Perhe-elämäni on kunnossa. (0-4)

Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan…

Osaan organisoida ja priorisoida tehtäviä. (0-4)

Tunnistan oman johtamistyylini. (0-4)

Yksilön voimavarat parhaan keskiarvon mukaan

2,80

2,80

2,75

2,75

2,75

2,65

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Osaan pysähtyä ja levätä. (0-4)

Minulla on riittävä ja ajantasalla oleva
digiosaaminen. (0-4)

Liikun riittävästi. (UKK instituutin suositus: taukoja
paikallaan oloon, kevyttä liikuskelua…

Syön terveellisesti ja säännöllisesti. (0-4)

Pyydän muilta riittävästi palautetta. (0-4)

Minulla on hyvä muisti. (0-4)

Yksilön voimavarat heikoimman keskiarvon mukaan
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Työn vaatimukset osa-alueen yhteenveto 

Työn vaatimusten osalta lähiesihenkilöitä vähiten kuormittavia tekijöitä olivat väit-

tämät: minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää, pystyn ottamaan hankalatkin 

asiat esille työntekijöideni kanssa, en koe pitkään liikkeelläoloa kuormittavana, 

työvälineet ovat riittävät ja luotan työn jatkuvuuteen. Huomionarvoista on se, että 

lähiesihenkilöt kokivat pitkään liikkeellä olon vähemmän kuormittavaksi, kuin pit-

kään paikallaan olon.  

TAULUKKO 6. Työn vaatimukset parhaan keskiarvon mukaan. (Tuloksia luetaan 
alhaalta ylöspäin) 

 

Työn vaatimusten väittämistä 5 heikointa keskiarvoa saivat väittämät, minulla on 

työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi, minulla on riittävästi aikaa suoriutua 

työtehtävistäni, minulla on aikaa kehittää toimintaa, en koe työtäni henkisesti 

kuormittavaksi ja sairauslomajärjestelyt toimivat, eivätkä kuormita.  

TAULUKKO 7. Työn vaatimukset heikoimman keskiarvon mukaan. (Tuloksia lue-
taan ylhäältä alaspäin) 

3,70

3,45

3,40

3,30

3,25

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää työssäni.
(0-4)

Pystyn ottamaan hankalatkin asiat esille
työntekijöideni kanssa. (0-4)

En koe pitkään liikkeellä oloa kuormittavana. (0-4)

Työvälineet ovat hyvät. (0-4)

Luotan työn jatkuvuuteen. (0-4)

Työn vaatimukset parhaan keskiarvon mukaan
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Kaikki osa-alueet yhdistettynä 

Kun tarkastellaan kyselyn kaikkia yksittäisiä väittämiä, parhaan keskiarvon 3,70 

saivat väittämät: työnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeät, työtehtäväni ovat mo-

nipuoliset ja minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää työssäni. Seuraavaksi par-

haalla keskiarvolla 3,65, olivat väittämät: tiedän omat vahvuuteni ja heikkouteni, 

sekä minulla on hyvä osaaminen tehtäviini. Jos taas tarkastellaan, mitkä yksittäi-

set väittämät saivat eniten positiivisia vastauksia (eli vastaajat olivat joko jokseen-

kin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä), edellä mainituista väittämistä mukana 

olivat: työnkuvani ja vastuualueeni on selkeä, ja minulla on hyvä osaaminen teh-

täviini. Muita kärkipään positiivisia yhteneväisyyksiä olivat: tiedän mitä minulta 

odotetaan, tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa, perhe-elämäni on kun-

nossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mielipiteeni.  

 

Analysoitaessa listaa, jossa vastaajat olivat eniten samaa mieltä väittämien 

kanssa, näyttää siltä, että lähiesihenkilöt tuntevat itsensä hyvin ja luottavat 

omaan tekemiseensä. Lisäksi heidän työnkuvansa on selkeä ja he tietävät, mitä 

heiltä odotetaan. Parhaat keskiarvot saaneet väittämät vahvistavat tätä näke-

mystä. Keskiarvojen perusteella esiin nousee myös sosiaalisen hyvinvoinnin kan-

nalta positiivisia asioita. Perhe-elämän lisäksi listalta nousevat seuraavat väittä-

mät: minulla on ihmisiä, joille voin uskoutua, vuorovaikutus esihenkilöni kanssa 

toimii hyvin ja tulen toimeen muiden ihmisten kanssa. Lisäksi suuri osa vastaa-

jista kokee, että heidän päihteiden käyttö on kohtuuden rajoissa. 

2,15

2,10

2,10

1,95

1,75

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä
kuormita. (0-4)

En koe työtäni henkisesti kuormittavaksi. (0-4)

Minulla on aikaa kehittää toimintaa. (0-4)

Minulla on riittävästi aikaa suoriutua
työtehtävistäni työajalla. (0-4)

Minulla on työrauha tehdä työtä
keskeytyksettömästi. (0-4)

Työn vaatimukset heikoimman keskiarvon mukaan  
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TAULUKKO 8. Parhaan keskiarvon saaneet väittämät kaikki osa-alueet huomioi-
den paremmuusjärjestyksessä. (Tuloksia luetaan alhaalta ylöspäin) 

 

TAULUKKO 9. Eniten samaa mieltä vaihtoehdon saaneet väittämät kaikki osa-
alueet huomioiden.  

 

Yksittäisten väittämien osalta pienimmän keskiarvon 1,75, sai väittämä, minulla 

on työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi. Toiseksi pienimmän keskiarvon 

1,95 sai väittämä, minulla on riittävästi aikaa suoriutua työtehtävistä työajalla. 

Kolmanneksi tulivat samalla keskiarvolla 2,1 väittämät en koe työtäni henkisesti 

kuormittavaksi ja minulla on aikaa kehittää toimintaa. Neljänneksi heikoimman 

3,7

3,7

3,7

3,65

3,65

3,6

3,6

3,6

3,55

3,55

3,55

3,55

3,55

3,55

3,55

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

Työnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeät. (0-4)

Työtehtäväni ovat monipuoliset. (0-4)

Minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää työssäni.…

Tiedän omat vahvuuteni ja heikkouteni. (0-4)

Minulla on hyvä osaaminen työtehtäviini. (0-4)

Tiedän mitä minulta odotetaan. (0-4)

Vuorovaikutus esihenkilön kanssa toimii hyvin. (0-4)

Minulla on ihmisiä, joille voin uskoutua. (0-4)

Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeät. (0-4)

Päihteiden käyttöni pysyy kohtuun rajoissa.…

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. (0-4)

Perhe-elämäni on kunnossa. (0-4)

Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan…

Osaan organisoida ja priorisoida tehtäviä. (0-4)

Tunnistan oman johtamistyylini. (0-4)

Parhaan keskiarvon saaneet väittämät

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100
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Tiedän mitä minulta odotetaan

Työnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeät

Työyhteisön jäsenet ovat joustavia

Olen yleensä iloinen ja hyvällä tuulella

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa

Perhe-elämäni on kunnossa

Teen asioita jotka tekevät minut onnelliseksi

Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan…

Minulla on hyvä osaaminen työtehtäviini

Osaan jakaa vastuuta muille

Eniten samaa mieltä vaihtoehdon saaneet väittämät
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keskiarvon 2,15 sai väittämä, sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä kuor-

mita minua. Viidenneksi heikoin oli väittämä hallinnolliset työt eivät kuormita mi-

nua, keskiarvolla 2,25. Saan työasiat pois mielestä vapaa-ajalla, sai keskiarvon 

2,30 ja pystyn hallitsemaan hyvin viestinnän ja tiedon määrän 2,35. Seuraavaksi 

heikoimman väittämän keskiarvo nousi jo arvoon 2,6, eli yli puolivälin. Keskiar-

volla 2,60 olivat väittämät en koe pitkään paikallaan oloa kuormittavana ja en 

työni ei ole fyysisesti kuormittavaa. Keskiarvolla 2,65 olivat väittämät: henkilöstö-

vastuu ei kuormita minua, rekrytoidessamme löydämme yleensä hyviä tekijöitä 

yksikköömme ja minulla on hyvä muisti.  

 

Vertailtaessa väittämiä siitä näkökulmasta, kuinka suuri osa vastaajista oli eri 

mieltä (jokseenkin eri mieltä tai täysin eri mieltä) väittämän kanssa, esiin nousivat 

lähes samat kuormittavuustekijät kuin keskiarvojen perusteella. Väittämät: liikun 

riittävästi, syön terveellisesti ja säännöllisesti, palkkani on oikeudenmukainen ja 

pyydän muilta riittävästi palautetta, löytyivät eniten eri mieltä olevien väittämien 

listalta, mutta ei heikoimmista keskiarvoista. Heikoimman keskiarvon listalta löy-

tyivät poikkeuksena seuraavat väittämät: rekrytoidessamme löydämme yleensä 

hyviä tekijöitä yksikköömme, henkilöstövastuu ei kuormita minua ja saan työasiat 

pois mielestä vapaa-ajalla.  

TAULUKKO 10. Heikoimman keskiarvon saaneet väittämät kaikki osa-alueet 
huomioiden. (Tuloksia luetaan ylhäältä alaspäin)  

 

2,65

2,65

2,65

2,60

2,60

2,35

2,30

2,25

2,15

2,10

2,10

1,95

1,75

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Minulla on hyvä muisti. (0-4)

Rekrytoidessamme löydämme yleensä hyviä…

Henkilöstövastuu ei kuormita minua. (0-4)

Työni ei ole fyysisesti kuormittavaa. (0-4)

En koe pitkään paikallaan oloa kuormittavana. (0-4)

Pystyn hallitsemaan hyvin viestinnän ja tiedon…

Saan työasiat pois mielestäni vapaa-ajalla. (0-4)

Hallinnolliset työt eivät kuormita minua. (0-4)

Sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä…

En koe työtäni henkisesti kuormittavaksi. (0-4)

Minulla on aikaa kehittää toimintaa. (0-4)

Minulla on riittävästi aikaa suoriutua…

Minulla on työrauha tehdä työtä…

Heikoimman keskiarvon saaneet väittämät
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TAULUKKO 11. Eniten eri mieltä vaihtoehdon saaneet väittämät kaikki osa-alu-
eet huomioiden. (Tuloksia luetaan alhaalta ylöspäin) 

 

Avoimet kysymykset: Mitkä asiat antavat sinulle voimavaroja 

Kysymyksessä, mitkä asiat antavat sinulle voimavaroja vastaajilta nousi suurim-

pana voimavarojen tuojana perhe ja ystävät. Kahdestakymmenestä vastaajasta 

kymmenen nosti tämän asian tärkeäksi. Seuraavaksi tärkeimmäksi voimavarojen 

tuojaksi vastaajat nimesivät harrastukset ja vapaa-ajan ja kolmanneksi työyhtei-

sön. Myös onnistumiset ja palaute nousivat esille usean vastaajan voimavaran. 

Muita yksittäisiä tekijöitä voimavarojen tuojana olivat työtehtävien mielekkyys, 

työn joustavuus, turvallinen työympäristö, uusien ideoiden keksiminen, asiakkaat, 

pitkät vapaat, osaamisen kehittäminen ja se, että pääsee näyttämään omaa 

osaamistaan, kollegat, luonto ja riittävä palautuminen.  

 

KUVA 4. Lähiesihenkilöiden avoimissa kysymyksissä esiin nostamat tekijät, jotka 
tuovat heille eniten voimavaroja.  
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Sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä…

En koe työtäni henkisesti kuormittavaksi.

Hallinnolliset työt eivät kuormita minua.

Pystyn hallitsemaan hyvin viestinnän ja tiedon…

Liikun riittävästi. (UKK instituutin suosituksen…

Palkkani on oikeudenmukainen

Syön terveellisesti ja säännöllisesti

Minulla on hyvä muisti

Pyydän muilta riittävästi palautetta

Työni ei ole fyysisesti kuormittavaa

En koe pitkään paikallaan oloa kuormittavana

10 eniten eri mieltä vaihtoehdon saaneet väittämät
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Avoimissa kysymyksissä eniten voimavaroja tuoviksi tekijöiksi vastaajat nimesi-

vät siis perhe ja ystävät, harrastukset ja vapaa-aika, työyhteisö ja onnistumiset 

työssä. Jos tarkastellaan, miten vastaavia asioita koettiin suljetuissa väittämissä, 

niin väittämä, perhe-elämäni on kunnossa, sai keskiarvon 3,55 ja väittämä mi-

nulla on ihmisiä, joille voin uskoutua 3,60 keskiarvon, nämä väittämät nousivat 

esille myös, kun katsottiin väittämiä 10 parhaan keskiarvon perusteella, sekä 10 

eniten samaa mieltä väittämän kanssa olevia. Harrastuksia ja vapaa-aikaan liit-

tyviä suljettuja väittämiä olivat, minulla on riittävästi mielenkiintoisia harrastuksia, 

joka sai keskiarvon 3,15, saan työasiat pois mielestä vapaa-ajalla keskiarvon 

2,30 ja tunnen itseni virkeäksi ja energiseksi keskiarvon 2,95. Nämä väittämät 

saivat keskimääräistä huonommat keskiarvot. Työyhteisön osalta kaikkien väittä-

mien keskiarvot olivat välillä 3,30-3,55, lisäksi tämä osa-alue saivat kaikki osa-

alueet huomioon ottaen, eniten positiivisia vastauksia. Työssä onnistuminen 

nousi neljäntenä ryhmänä esille voimavarojen tuojana. Suljetuissa kysymyksissä 

iso osa koki osaamisensa hyväksi, 100 % vastaajista vastasi olevansa jokseenkin 

samaa mieltä tai täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Kun tarkastellaan, 

kuinka vastaajat kokivat muiden huomaavan tai huomioivan heidän onnistumisi-

aan, niin organisaatio kohdassa väittämä, johto huomaa onnistumiset ja niistä 

palkitaan, sai keskiarvon 2,70 ja johtamiskohdassa esihenkilöni antaa palautetta 

ja palkitsee onnistumisista keskiarvon 3,15, vaikka johtamisen keskiarvo koko-

naisuudessaan oli 3,40.  

Mitkä asiat kuormittavat sinua eniten? 

Kun vastaajilta kysyttiin mitkä asiat kuormittavat eniten, vastauksissa toistui kiire 

ja se, ettei työmäärän koeta vastaavan työaikaa. Useampi vastaajista mainitsi 

myös jatkuvan tavoitettavissa ja valmiustilassa olemisen, sekä sairauslomien 

paikkaamisen kuormittavana. Lisäksi työn keskeytykset koettiin kuormittavaksi. 

Yksittäisiä nostoja kuormitustekijöiksi olivat kovat vaatimukset, resurssipula, jär-

jestelmien toimimattomuus, lukemattomat sähköpostit, jatkuvat muutokset, pal-

kan pienuus työmäärän nähden, osaavien ja motivoituneiden työntekijöiden löy-

täminen, perhe ja ruuhkavuodet, työturvallisuus, työajat ja lomien lyhyys, ajan-

puute palautumiseen, epätietoisuus, tarvittavan tiedon saamisen puute, epäluot-

tamus omaa osaamista kohtaan ja alan arvostuksen puute.  
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KUVA 5. Lähiesihenkilöiden avoimissa kysymyksissä esiin nostamat tekijät, jotka 
kuormittavat heitä eniten. 

Samat kuormitustekijät nousivat esille sekä avointen kysymysten että suljettujen 

kysymysten vastausten perusteella. Suljettu väittämä, minulla on riittävästi aikaa 

suoriutua työtehtävistäni työajalla, sai keskiarvon 1,95, ollen koko kyselyn väittä-

mistä toiseksi heikoimmalla keskiarvolla. Kaikista heikoimman keskiarvon 1,75 

sai väittämä, minulla on työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi. Sairausloma-

järjestelyt ovat toimivia, eivätkä kuormita minua väittämä sai keskiarvon 2,15. 

Nämä väittämät löytyivät häntäpäästä vertailtaessa kaikkien väittämien heikoim-

pia keskiarvoja ja eniten eri mieltä väittämien kanssa olevia. Jatkuvasti tavoitet-

tavissa olemisesta ei ollut suoranaisesti kysymystä kyselyssä, mutta sen sijaan 

siellä oli väittämä, saan työasiat pois mielestä vapaa-ajalla, joka sai keskiarvon 

2,30. Se, että vastaajat kokivat kuormittavaksi jatkuvan tavoitettavissa olemisen 

voi muiden tekijöiden ohella aiheuttaa tunteen, että työasioita ei saa pois mielestä 

vapaa-ajalla.   

Kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua suoriutu-

maan työtehtävistäsi vieläkin paremmin? Mihin? 

Kysymykseen kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua 

suoriutumaan työtehtävistäsi vieläkin paremmin? Mitä? vastauksia tuli 18, eli 90 

% vastaajista antoi vastauksen. Yksi vastaaja ei osannut sanoa kaipaako tukea 

tai apua. Vastaajista 9, eli 50 % vastasi, ette kaipaa tällä hetkellä tukea tai apua. 

Vastaajista 8, eli 44 % vastasi kaipaavansa tukea tai apua, jotta voisivat suoriutua 

työstään vieläkin paremmin. Kyllä vastauksen antaneista, kolme kaipaisi tukea 

digiosaamiseen. Digiosaaminen nousi esille myös, kun katsottiin 10 heikointa 

keskiarvoa voimavarojen väittämistä. Kaksi näistä vastaajista nosti esille po-

werBI:n kanssa työskentelyn, joista toinen tähdensi haluavansa analysoida tulok-

sia yhdessä kenttäpäällikön kanssa, jotta ratkaisuja voitaisiin miettiä yhdessä. 

Kyllä vastaajista kaksi ehdotti koulutuksien lisäämistä, toinen heistä haluaisi lisää 

oppia johtamisesta. Kaksi vastaajista haluaisi lisää aikaa työtehtävien 
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suorittamiseen. Yksi vastaaja kaipaisi tukea ajanhallintaan. Edellä mainitut asiat 

liittyvät vahvasti tuloksissa isoiksi kuormitustekijäksi nousseeseen ajanpuuttee-

seen. Tämän kysymyksen kohdalla yksittäisten vastaajien vastaukset korostui-

vat, sillä kyllä vastaajia oli vain 8. Tämän takia en muodostanut vastauksista ryh-

miä.   

Mitä kehitysideoita sinulla on työhyvinvoinnin kehittämiseen organisaa-

tiossasi, jotta sinun työhyvinvointisi paranisi?  

Viimeinen avoin kysymys oli, mitä kehitysideoita sinulla on kohdeorganisaation 

työhyvinvoinnin kehittämiseksi, jotta sinun työhyvinvointisi paranisi? Vastaajista 

yksi jätti kohdan tyhjäksi, kaksi ei osannut sanoa kehitysehdotuksia ja yksi oli 

tyytyväinen nykytilanteeseen. Vastaajista 16 antoi ehdotuksia työhyvinvoinnin 

parantamiseksi. Kehitysehdotuksissa oli muutamia yhtäläisyyksiä, mutta ehdo-

tuksia tuli laidasta laitaan. Ehdotuksien antajista 37,5 % (ollen suurin ryhmittymä) 

toivoi lisää aikaa esihenkilötyön hoitamiseen. Toinen ehdotus, joka tuli useam-

malta vastaajalta oli esihenkilöiden terveyden edistämisen toimenpiteet. Vastaa-

jat toivoivat panostusta epassin, työsuhdepyörän tai kollegoiden yhteisten lenk-

kien muodossa. Lisäksi toivottiin terveyttä edistävien haasteiden järjestämistä ja 

työkuorman jakamista, sekä joustavuuden huomioimista. Yksi vastaajista toivoi, 

että työyhteisön osaamiseen panostettaisiin enemmän, jolloin kuormaa saataisiin 

jaettua pois yksittäisiltä henkilöiltä. Yhtenä asiana nostettiin esille yhteistyö toimi-

paikkojen välillä. Joustojen huomioimisen osalta esitettiin työajan joustoista saa-

tavan korvauksen korottaminen. Yksittäisinä kehitystoimenpiteinä ehdotettiin, 

että esihenkilöt saisivat kannettavat tietokoneet, esihenkilöille saataisiin vastuun-

kannossa kiertoviikot ja että esihenkilöillä olisi itsemääräämisoikeus työvuoroihin 

ja mahdollisuus osallistua koulutuksiin tai erilaisiin kehitystehtäviin. Lisäksi esi-

henkilöt toivoivat työhyvinvoinnin ylläpitoa ja tukitoimia jaksamiseen. Kehityside-

oissa tuotiin konkreettisia ehdotuksia kyselyn tuloksissa esille nousseisiin kuor-

mitustekijöihin.   
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KUVA 6. Lähiesihenkilöiden avoimissa kysymyksissä esiin nostamat kehityseh-
dotukset työhyvinvoinnin edistämiseksi.  

5.2.6 Vertailu muihin tutkimustuloksiin 

Kaupan alan esihenkilöiden psykososiaaliset kuormitustekijät -tutkimus 

Kaupanalan esimiesliitto ja palvelualojen ammattiliitto (Kaupanalan esimiesliitto 

2024) teettivät vuoden 2024 keväällä tutkimuksen kaupanalan esihenkilöiden 

psykososiaalisesta kuormituksesta. Kyselyllä mitattiin esihenkilötyön kriittisiä 

kuormitustekijöitä. Mielenkiintoinen yksityiskohta on se, että vaikka esimiesliiton 

ja palvelualojen ammattiliiton tekemä tutkimus sisälsi kysymyksiä vain psykososi-

aalisista kuormitustekijöistä, olivat löydökset hyvin samankaltaisia yhteistyöyri-

tyksen tulosten kanssa. Yhteistyöyrityksen kyselytutkimus sisälsi aiheita myös 

muista työhyvinvointiin liittyvistä tekijöistä työn ja yksityiselämän puolelta. Verra-

takseni tuloksia keskenään totuudenmukaisimmin, yhdistin tutkimuksen työn voi-

mavarat ja työn vaatimukset yhteen. Näin saadaan tulokset vastaamaan parem-

min Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton vastauksia.  

 

Molempien tutkimusten mukaan esihenkilöt kokevat työn henkisen kuorman työn 

fyysistä kuormaa suuremmaksi. Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen am-

mattiliiton tutkimuksen mukaan esihenkilöt (ylempi johto, keskijohto, lähiesihen-

kilöt ja muut johtajat) kokivat psykososiaalisista kuormitustekijöistä vähiten kuor-

mittavimmiksi häirinnän ja epäasiallisen kohtelun. Toiseksi vähiten esihenkilöitä 

kuormitti työhön liittyvä väkivallan uhka ja kolmanneksi vähiten vaihtelun puute ja 
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työn yksitoikkoisuus. Yhteistyöyrityksen tuloksissa keskiarvon mukaan vähiten 

kuormittavaksi koettiin täysin samat tekijät, jotka olivat työn selkeys, monipuoliset 

tehtävät ja häirintä, kuitenkin niin, että kaikki kolme väittämää saivat saman kes-

kiarvon 3,70.  

  

Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton tutkimuksessa eniten 

kuormitusta aiheuttivat työn jatkuvat keskeytykset, useiden asioiden tekeminen 

samanaikaisesti, liiallinen työmäärä suhteessa aikaan ja liian vähäinen henkilös-

tömitoitus. Yhteistyöyrityksen vastauksissa työn keskeytyminen ja liiallinen työ-

määrä olivat kaksi suurinta lähiesihenkilöitä kuormittavaa tekijää, kun tarkasteltiin 

työn voimavaroja ja vaatimuksia keskiarvojen ja eniten eri mieltä olevien väittä-

mien perusteella. Yhteistyöyrityksen kyselyssä ei kysytty erikseen useiden asioi-

den samanaikaisesta tekemisestä eikä henkilöstömitoituksesta. Kolmanneksi 

eniten kuormitusta aiheuttivat väittämät, minulla on aikaa kehittää toimintaa ja en 

koe työtäni henkisesti raskaaksi. Kyselyssämme ei kysytty useiden asioiden sa-

manaikaisesta tekemisestä eikä henkilöstömitoituksesta. 

Terve Suomi -tutkimus 

Terve Suomi -tutkimus on Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen toteuttama tutki-

mus, joka tuottaa kattavaa tietoa Suomessa asuvien aikuisten terveydestä, hy-

vinvoinnista ja palveluista. THL:n ilmiöraporttien ja indikaattoreiden avulla voi-

daan vertailla yhteistyöyrityksen vastauksia fyysisen kunnon osalta suomalaisten 

yleisiin tuloksiin. Tulokset eivät ole täysin vertailukelpoisia, sillä Terve Suomi -

tutkimuksessa vastaajat valitsivat vastaukset kyllä tai ei -vaihtoehdoista, kun taas 

yhteistyöyrityksen kyselyssä käytettiin neliportaista asteikkoa. Vertailukelpoisuu-

den parantamiseksi yhteistyöyrityksen vastaukset yhdistettiin siten, että jokseen-

kin samaa mieltä ja täysin samaa mieltä laskettiin kyllä-vaihtoehdoksi, ja jokseen-

kin eri mieltä ja täysin eri mieltä laskettiin ei-vaihtoehdoksi. 

 

Yhteistyöyrityksen kyselyssä 50 % vastaajista ilmoitti liikkuvansa terveysliikunta-

suositusten mukaisesti. Näistä vastaajista 25 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 
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25 % täysin samaa mieltä väittämän "liikun riittävästi" kanssa. Terve Suomi -tut-

kimuksessa 42 % vastaajista koki saavuttavansa terveysliikuntasuositukset. Näin 

ollen yhteistyöyrityksessä liikutaan suositusten mukaan enemmän kuin koko 

Suomessa. 

 

Unen määrää tarkasteltaessa yhteistyöyrityksen kyselyssä 70 % vastaajista koki 

nukkuvansa riittävästi ja olevansa aamulla virkeitä. Terve Suomi -tutkimuksessa 

80 % vastaajista koki nukkuvansa riittävästi. Tässä suhteessa yhteistyöyrityksen 

vastaajat nukkuvat vähemmän kuin suomalaiset keskimäärin. Päihteiden käytön 

osalta 90 % yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöistä oli sitä mieltä, että heidän päih-

teiden käyttö pysyy kohtuuden rajoissa. Koko Suomen osalta vastaava luku oli 

76 %. On huomionarvoista, että yhteistyöyrityksen vastaajista 65 % oli täysin sa-

maa mieltä väittämän kanssa. Terveellisten ruokailutottumusten osalta ei löytynyt 

sopivaa vertailukohtaa 

Miten suomi voi? -tutkimus 

Työterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen (Suutala, Kaltainen & Haka-

nen 2024) mukaan, työssään hyvinvoivat panostavat työhönsä enemmän. Huo-

mion arvoista on, että työhön panostamista voidaan edistää lisäämällä työnteki-

jän antamalle panostukselle riittävästi vastinetta. Tutkimuksessa työntekijät nos-

tivat esille, että vastinetta panostukselle antavat tulojen lisäksi tunnustus ja ar-

vostus. Yhteistyöyrityksessä iso osa kyselyyn vastanneista koki, että heidän palk-

kansa ei ollut oikeudenmukainen tai he eivät olleet saaneet riittävästi huomiota 

tai tunnustusta onnistumisistaan.  

 

Miten Suomi voi? -tutkimukseen vastanneet nostivat esille tekijöitä, joiden avulla 

heidän työhyvinvointinsa paranisi. Näitä tekijöitä olivat työntekijöiden itsenäisyy-

den lisääminen, uuden oppimisen mahdollistaminen, innostavat ja riittävän haas-

tavat työtehtävät (jossa pääsee hyödyntämään omaa osaamistaan), työn myön-

teisiin tuloksiin huomion kiinnittäminen ja niiden jakaminen, yhteisöllisyyden ra-

kentaminen, työn kehittäminen yhdessä ja työn organisointi niin, ettei kuorma 
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kohdistu kohtuuttomasti yhdelle henkilölle, sekä käytäntöjen luominen sellaiseksi, 

että ne tukevat muun elämän tasapainoa. Näissä vastauksissa löytyi yhtäläisyyk-

siä yhteistyöyrityksestä saatuihin esihenkilöiden vastauksiin. Avointen kysymys-

ten vastauksissa esille nostettiin samoista aiheista työkuorman jakaminen tai asi-

oiden organisointi, niin että esihenkilöillä on riittävästi aikaa hoitaa työtehtävät ja 

yhteisöllisyyden kehittäminen.  

5.2.7 Tulosten peilaaminen Maslow´n tarvehierarkiaan ja itsemääräämiste-

oriaan 

Peilatessa yhteistyöyrityksen tuloksia Maslow´n tarvehierarkiaan voidaan todeta, 

että yhteistyöyrityksen esihenkilöiden fysiologiset tarpeet täyttyvät vajaavaisesti. 

Esihenkilöiden fyysiset ja psyykkiset voimavarat olivat kohtalaisen heikolla 

tasolla, kun verrataan kyselyn muihin osa-alueisiin. Liikunnan, ravinnon, levon, 

vapaa-ajan ajan toiminnan ja esimerkiksi muistin ei koettu olevan voimavarate-

kijöitä.  

 

Turvallisuuden tarpeeseen liittyviä väittämiä kyselyssä olivat esimerkiksi 

väittämät, minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää keskiarvolla 3,7, työturval-

lisuudesta ja työsuojelusta huolehditaan organisaatiossa hyvin 3,5, esihenkilö 

kohtelee kaikki atasapuolisesti 3,35. esihenkilöni on tukenani ja tavoitettavissani 

3,3, luotan työn jatkuvuuteen 3,25, työolosuhteet ovat hyvät 3,2 ja palkkani on 

oikeudenmukainen 2,7.  

 

Yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyviä väittämiä olivat esimerkiksi työyhteisöni 

ilmapiiri on hyvä, keskiarvolla 3,45, tiimini on tukenani ja ottaa vastuuta, keskiar-

volla 3,35, työyhteisössäni iloitaan toisten onnistumisesta, keskiarvolla 3,35, 

saan kollegoiltani tukea, keskiarvolla 3,35 ja esihenkilöni on tukenani ja tavoitet-

tavissani keskiarvolla 3,3. Henkilökohtainen sosiaalinen elämä näyttäytyi tulosten 

valossa hyvältä. Väittämät perha-elämäni on kunnossa sai keskiarvon 3,55 ja 

minulla on ihmisiä joille uskoutua sai keskiarvon 3,6.  
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Arvonannon tarpeeseen liittyviä väittämiä olivat esimerkiksi minulla on hyvä 

osaaminen työhöni keskiarvolla 3,65, luotan itseeni ja uskallan ilmaista omat mie-

lipiteeni 3,65 sekä tunnen itsevarmuutta työssäni, joka sai keskiarvon 3,3, esi-

henkilöni antaa palautetta ja huomioi onnistumiset, joka oli keskiarvolla 3,15, esi-

henkilöni arvostaa työtäni oli keskiarvolla 3,4 ja johto huomaa onnistumiset ja 

niistä palkitaan, keskiarvolla 2,7. 

 

Korkeimpana tarpeena Maslow´n tarvehierakiassa on itsensä toteuttamisen 

tarve. Tähän liittyviä väittämiä kyselyssä olivat esimerkiksi: Teen asioita, jotka 

tekevät minut onnelliseksi, kesiarvolla 3,5, saan hyödyntää omaa osaamistani 

työssäni keskiarvolla 3,4, työni motivoi minua 3,35, Minulla on mahdollisuus ke-

hittyä ja edetä työssäni 3,25, minulla on vaikutusmahdollisuuksia työssäni 3,25 ja 

teen sitä mitä todella haluan tai olen matkalla sinne keskiarvolla 3,05.  

 

Itsemääräämisteorian psykologiset perustarpeet: Autonomia, pätevyys ja yh-

teenkuuluvuus näyttävät toteutuvan kohtalaisen hyvin. Osa-alueisiin liittyvien 

väittämien keskiarvot olivat kaikki yli kokonaiskeskiarvon. Autonomiaan liittyvä 

väittämä oli, minulla on vaikutusmahdollisuuksia työhöni, joka sai keskiarvon 3,2. 

Pätevyyteen liittyviä väittämiä olivat esimerkiksi, minulla on hyvä osaaminen 

työhöni keskiarvolla 3,65, luotan itseeni ja uskallan ilmaista omat mielipiteeni 3,65 

sekä tunnen itsevarmuutta työssäni, joka sai keskiarvon 3,3. Pätevyyden tunnetta 

voidaan lisätä palautteen ja onnistumisten huomioimisen avulla. Näihin liittyvät 

väittämät: Esihenkilöni antaa palautetta ja huomioi onnistumiset, joka oli keskiar-

volla 3,15, esihenkilöni arvostaa työtäni oli keskiarvolla 3,4, johto huomaa onnis-

tumiset ja niistä palkitaan 2,7, saivat keskimääräistä heikommat arvosanan. Pa-

laute ja onnistumisten huomaaminen oli yksi tekijä, jonka esihenkilöt nimesivät 

avoimissa kysymyksissä voimavaroja tuovaksi. Niihin liittyvät väittämät osoittivat 

ettei niiden koeta olevan asianmukaisella tasolla.  
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Yhteenkuuluvuuden osalta väittämä tiimi on tukenani ja ottaa vastuuta, sai keski-

arvon 3,35, työyhteisössäni iloitaan toisten onnistumisesta, oli keskiarvolla 3,35, 

saan kollegoiltani tukea, oli keskiarvolla 3,35 ja esihenkilöni on tukenani ja 

tavoitettavissani sai keskiarvon 3,3.   

5.2.8 Yhteenveto 

Vähiten lähiesihenkilöitä kuormittavina tekijöinä nousivat esille työn kuvan sel-

keys ja monipuolisuus, samalla keskiarvolla oli myös väittämä, minuun ei koh-

distu epäasiallista käytöstä. Lähiesihenkilöt kokivat myös, että heidän henkinen 

ja ammatillinen kuntonsa on hyvä, he luottavat omaan osaamiseensa, tuntevat 

itsensä ja uskaltavat sanoa mielipiteensä.  Yhtenä vahvuutena esiin nousi myös 

sosiaalinen elämä; lähiesihenkilöt kokivat perhe-elämän olevan kunnossa, heillä 

on ihmisiä, joille voivat uskoutua, he tulevat hyvin toimeen muiden kanssa ja vuo-

rovaikutus esihenkilön kanssa koetaan sujuvaksi. Samat hyvinvoinnin tekijät nou-

sivat esille sekä keskiarvoja, että frekvenssejä tutkimalla.  

 

Kyselyssä useampi osio osoitti, että lähiesihenkilöt kokivat esihenkilöidensä työn 

positiiviseksi voimavaraksi. Esihenkilötyö sai työn voimavarojen osa-alueella par-

haan keskiarvon, lisäksi vuorovaikutus esihenkilön kanssa oli kaikki väittämät 

huomioiden, parhaiden keskiarvojen joukossa. Myös työn vaatimusten väittä-

missä esihenkilön odotuksiin vastaaminen koettiin kaikkein vähiten kuormitta-

vaksi, kun sitä verrattiin työntekijöiden ja omiin odotuksiin.  Vastaajat kokivat 

myös johdon asettaman strategian, oman roolinsa ja heihin kohdistuvat odotuk-

set selkeiksi. 

 

Avoimissa kysymyksissä lähiesihenkilöt pitivät voimavaratekijöinä onnistumiset 

ja niistä palkitsemisen, sekä harrastukset ja vapaa-ajan. Nämä tekijät saivat kui-

tenkin suljetuissa väittämissä kohtalaisen heikot keskiarvot. Työn voimavarojen 

osa-alueella kuudenneksi heikoimman keskiarvon joukossa olivat väittämät: johto 

huomaa onnistumiset ja palkitsee niistä, ja esihenkilöni antaa palautetta ja 



57 

palkitsee onnistumisista. Harrastusten ja vapaa-ajan osalta väittämä minulla on 

riittävästi mielenkiintoisia harrastuksia, jäi voimavaratekijöissä heikoimpaan puo-

likkaaseen. Vapaa-aikaan liittyen perheen ja ystävien osalta lähiesihenkilöt koki-

vat kuitenkin asioiden olevan hyvin.  

 

Työn henkinen kuormittavuus koettiin työn fyysistä kuormittavuutta suuremmaksi. 

Lähiesihenkilöitä eniten kuormittavat tekijät löytyivät pääsääntöisesti työn vaati-

musten osa-alueelta, työn sisällöstä. Ajanpuute ja työn keskeytyminen nousivat 

kaikkein kuormittavimmiksi tekijöiksi sekä avointen kysymysten, että suljettujen 

väittämien osalta. Lähiesihenkilöt kokivat riittämättömyyden tunnetta; Toiminnan 

kehittämiselle, ihmisten kohtaamiselle ja hallinnollisille töille ei koettu olevan riit-

tävästi aikaa. Sairauslomatuurauksien hoitaminen koettiin kuormittavaksi, koska 

niiden koettiin vievän aikaa muulta työltä, joka oli aikataulutettu. Myös töiden saa-

minen pois mielestä vapaa-ajalla koettiin hankalaksi.   

 

Heikoimpien keskiarvojen ja eniten negatiivisia vastauksia saaneiden vertailussa, 

esille nousi myös tekijöitä yksilön voimavarojen osa-alueelta. Nämä tekijät tulivat 

fyysisen ja psyykkisen kunnon osa – alueilta, ne olivat: minulla on hyvä muisti, 

liikun riittävästi ja syön terveellisesti. Ainut työn voimavaroista noussut asia hei-

koimpien keskiarvojen listalla, oli väittämä, palkkani on oikeudenmukainen. Yksi-

lön voimavarat koettiin heikommaksi, kuin työn voimavarat. Lähiesihenkilöt nos-

tivat samat kuormitustekijät esille myös avointen kysymysten osiossa.  

 

Avoimessa kysymyksessä, jossa lähiesihenkilöt saivat antaa kehitysideoita työ-

hyvinvoinnin parantamiseksi, esille nousi useamman vastaajan osalta seuraavat 

toiveet: Lisää aikaa työtehtävien tekemiseen, työkuorman jakaminen ja toimenpi-

teet terveyden edistämiseksi. Lähiesihenkilöiden konkreettisia ehdotuksia näiden 

parantamiseksi olivat työkuorman osalta: Työyhteisön osaamiseen panostami-

nen, jotta vastuuta voidaan jakaa, yhteistyö toimipaikkojen välillä ja joustojen an-

taminen lähiesihenkilöille tai niiden huomioiminen rahallisesti. Terveyden 
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edistämiseksi konkreettiset parannusehdotukset olivat: panostus epassiin, työ-

suhdepyörä tai kollegoiden yhteiset lenkit. Myös terveyttä edistävien haasteiden 

järjestämistä toivottiin.   

5.3 Työpaja 

5.3.1 Tavoitteet 

Työpajan tavoitteena oli tuottaa kehitysideoita lähiesihenkilöiden työhyvinvoinnin 

edistämiseksi lähiesihenkilöiden ja toimialajohtajien avulla. Kehitysideat perustui-

vat lähiesihenkilöille teetetyn kyselytutkimuksen tuloksiin, joita jalostettiin työpa-

jassa toimintavalmiiksi. Lisäksi työpajan tavoitteena oli työhyvinvointitiedon lisää-

minen lähiesihenkilöiden ja toimialajohtajien keskuudessa, jotta jokainen ymmär-

tää oman roolinsa, vaikutusmahdollisuutensa ja vastuunsa lähiesihenkilöiden 

työhyvinvoinnin edistämisessä.  

 

KUVA 7. Työpajan tavoitteet.  

5.3.2 Lähtökohdat 

Työpajan lähtökohtana oli tarve kehittää lähiesihenkilöiden työhyvinvointia ja 

osallistaa heidät kehittämisprosessiin. Kehittämisen perustana toimivat lähiesi-

henkilöille teetetyn työhyvinvointikyselyn tulokset. Työpajaan piti lähtökohtaisesti 

osallistua valikoitujen lähiesihenkilöiden, toimialajohtajien, HR-johtajalle ja mi-

nun. Itse Työpajan järjestämispäivänä selvisi, että toimialajohtajat olivat estyneitä 
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tulemaan paikalle. Heidän sijastaan saimme kuitenkin mukaan yrityksen kenttä-

päällikön ja muutaman lähiesihenkilön.  

5.3.3 Viestintä 

Työpajasta tiedotettiin ensimmäisen kerran toimialajohtajille ja lähiesihenkilöille 

toukokuussa lähetetyssä tiedotteessa. Tiedotteessa kerrottiin muun muassa työ-

pajan tarkoituksesta, ajankohdasta, osallistujista, ilmoittautumisesta ja valinta-

prosessista. Myöhemmin, kun osallistujat oli vahvistettu, kaikille osallistujille lä-

hetettiin Teams-palaverikutsu työpajapäivästä. 

 

Työpajan jälkeen osallistujille lähetettiin kiitosviesti, jossa kerrottiin jatkotoimen-

piteistä ja siitä, miten heidän kehitysideoitaan aiotaan viedä käytäntöön. Viestissä 

oli myös linkki työpajan palautekyselyyn. Yritys aikoo myöhemmin tiedottaa kaik-

kia esihenkilöitä tuloksista, kunhan ideoita on ensin testattu ja arvioitu, voidaanko 

niitä toteuttaa koko organisaatiossa. 

5.3.4 Ilmoittautuminen 

Työpajaan sai ilmoittautua sähköpostitse joko allekirjoittaneelle tai yhteistyöyri-

tyksen HR-johtajalle 21.5.–9.6.2024 välisenä aikana. Valitsimme sähköpostin 

viestintävälineeksi, jotta lähiesihenkilöt voisivat esittää mahdollisia kysymyksiä ja 

saada niihin nopeasti vastaukset, jotta epätietoisuus ei estäisi heitä osallistu-

masta. HR-johtajalle ilmoittautuminen tarjottiin vaihtoehtona, jotta osallistumis-

kynnys madaltuisi, jos lähiesihenkilöt kokisivat helpommaksi olla yhteydessä 

heille entuudestaan tuttuun henkilöön. 

Osallistujien valikoituminen 

Toukokuun tiedotteessa kerrottiin lähiesihenkilöille ja toimialajohtajille, kuinka 

työpajaan valikoidutaan. Toimialajohtajat olivat automaattisesti mukana työpa-

jassa, ja lisäksi kaikilla lähiesihenkilöillä oli mahdollisuus ilmoittautua mukaan. 

Mikäli ilmoittautuneita olisi tullut yli yhdeksän, osallistujat olisi valittu tasaisesti 
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jokaiselta toimialalta, mutta toimialan sisällä osallistujat olisi valittu sattumanva-

raisesti arvalla. 

 

Työpajaan valituille henkilöille olisi ilmoitettu henkilökohtaisesti sähköpostitse va-

linnasta 16.6. mennessä. Koska yhtään ilmoittautumista ei kuitenkaan tullut an-

netun ajan sisällä, päätimme HR-johtajan kanssa värvätä osallistujia suullisesti. 

Työpajassa lähiesihenkilöt kertoivat myös itse yrittäneensä värvätä muita lähiesi-

henkilöitä mukaan. 

5.3.5 Työpajan valmistelut 

Suunnittelin työpajan agendan ja sisällön itsenäisesti, jonka jälkeen kävimme 

HR- johtajan kanssa päivän suunnitelman läpi ja tein sen perusteella vielä tarvit-

tavia muutoksia.  Yhteistyöyrityksen HR-johtaja hoiti viestintää yritykseen päin, 

varasi kokoustilan ja järjesti kahvit työpaja tilaisuuteen. Minä vastasin siitä, että 

tarvittavat materiaalit, kuten esitysmateriaali, paperit, paperirulla, post- it laput ja 

kynät olivat mukana.  

5.3.6 Toteutus 

Työpaja toteutettiin 11.9.2024 kello 13.00-16.00 välisenä aikana yhteistyöyrityk-

sen kokoustiloissa. Osallistujina työpajassa olivat lisäkseni HR-johtaja, neljä lä-

hiesihenkilöä ja kenttäpäällikkö. HR- johtaja avasi tilaisuuden, jonka jälkeen ve-

tovastuu siirtyi minulle. Olimme sopineet roolit niin, että minä vedin työpajan, HR-

johtaja oli mukana kuuntelemassa ja osallistui keskusteluun, mutta itse kehittä-

misosioon osallistuivat ainoastaan esihenkilöt ja kenttäpäällikkö. Tällä fasilitatii-

visella menetelmällä halusimme taata sen, että jokainen osallistuja uskaltaa il-

maista mielipiteensä pienryhmissä ja saamme aidosti heidän äänensä kuuluviin. 

 

Työpaja eteni powerpoint esityksen (Liite 3) johdattelemana. Työpajan agenda 

sisälsi seuraavat osiot: esittäytyminen, työhyvinvoinnin tietoperusta, 
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lähiesihenkilöille suunnatun työhyvinvointikyselyn tulosten läpikäynti ja pienryh-

mätyöskentely. Esittäytymisosiossa jokainen osallistuja esitteli itsensä ja kerrot-

tiin, miksi olemme kokoontuneet. Tämän vaiheen tavoitteena oli luoda rento, po-

sitiivinen ja avoin ilmapiiri, joka edistää luottamusta ja varmistaa, että kaikki mie-

lipiteet ovat tervetulleita ja arvostettuja. Ojasalo ym. (2018, s. 158-159) korosta-

vat, että nämä tekijät ovat luovan ongelmanratkaisun edellytyksiä. Heidän mu-

kaansa luova toiminta ryhmässä vaatii ryhmän vetäjältä ohjaustaitoja ja luovan 

ongelmanratkaisun menetelmien hallintaa sekä ryhmän jäseniltä yhteistyötaitoja, 

luovaa ajattelutapaa, asennetta ja kykyjä. Mielestäni ryhmällä oli erinomaiset yh-

teistyötaidot; he olivat joustavia, ratkaisukeskeisiä ja antoivat toisilleen tilaa. 

 

Tietoperusta osiossa käsiteltiin aihe ja sen lähtökohdat, sekä sitä, miksi työhyvin-

vointiin tulee panostaa, kuka siitä on vastuussa, mitkä ovat sen vaikutukset ja 

mistä työhyvinvointi koostuu. Tietoperustan mukaan ottamisen taustalla oli ajatus 

siitä, että osallistujilla on hyvä olla kehittämisen pohjalla tietty tietoperusta, joka 

auttaa heitä ymmärtämään ja käsittelemään aihetta paremmin. 

  

Työhyvinvointikyselyn tuloksien osalta katsoimme yhdessä merkittävimpiä esiin 

nousseita onnistumisia ja heikkouksia, ja vertailimme tuloksia muihin vastaaviin 

tutkimustuloksiin. Halusin tietoisesti nostaa onnistumiset tässä kohtaa esille, sillä 

pienryhmätyöskentelyyn niiden käsittelylle emme olleet varanneet aikaa. Pien-

ryhmätyöskentelyssä halusimme keskittyä kehityskohteiden työstöön, jotta sai-

simme mahdollisimman laadukkaan ja loppuun asti viedyn lopputuloksen ai-

kaiseksi. Koimme HR-johtajan kanssa tärkeäksi, että kyselyn käsittelyyn oli va-

rattu riittävästi aikaa, koska kysely oli pitkä ja tulokset monisivuiset. Osallistujat 

saivat pienryhmätyöskentelyssä koko tulosaineiston käyttöönsä. Tuloksista käy-

tiin yhdessä keskustelua. Mitään suuria yllätyksiä ei noussut kenenkään mielestä 

esille, vaan osallistujat kokivat tulosten vastaavan ainakin omaa todellisuuttaan.  
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5.3.7 Kehittämisosio 

Pienryhmätyöskentely sisälsi kehityskohteiden kartoituksen ja kehityskohteiden 

valinnan, ideoinnin kehityskohteiden parantamiseksi ja jatkosuunnitelman ideoi-

den käytäntöön viemiseksi. Osallistujat jaettiin pienryhmiin toimialojen mukaan, 

jotta molempien toimialojen ääni saatiin kuuluviin. Toisessa ryhmässä oli kolme 

osallistujaa ja toisessa kaksi. Kehityskohteiden kartoituksessa molemmilla pien-

ryhmillä oli kaksikymmentä minuuttia aikaa tutkia lähiesihenkilöille teetetyn työ-

hyvinvointikyselyn tuloksia ja valita niiden perusteella kolme kehityskohdetta pe-

rusteluineen, joiden avulla lähiesihenkilöiden työhyvinvointia olisi heidän mieles-

tään hyvä lähteä kehittämään. Molempien ryhmien valitsemat kehityskohteet käy-

tiin yhdessä läpi, ja osallistujat valitsivat niiden joukosta kaksi kehityskohdetta, 

joita lähdettiin jatkotyöstämään.  

  

Seuraavassa työpajan vaiheessa ideoitiin toimenpiteitä valituille kehityskohteille 

yksi kerrallaan. Kehityskohteet rajattiin kahteen, jotta voitiin varmistaa, että toi-

menpiteet voidaan toteuttaa käytännössä. Muut ryhmien tuottamat kehitysideat 

tallennettiin yhteistyöyrityksen HR-johtajalle, ja ne ovat käytettävissä myöhem-

min, jos resursseja vapautuu niiden toteuttamiseen. Ideoinnissa sai tuoda kaikki 

hulluimmatkin ideat esille, eikä niiden toteutettavuutta tarvinnut miettiä. Kehitys-

toimenpiteiden kirjaamiseen oli varattu kaksikymmentä minuuttia aikaa. Jokainen 

idea kirjattiin omalle post- it lapulle. Ajan umpeuduttua laput toimitettiin ison pa-

perin päälle, joka oli otsikoitu kehityskohteen mukaan.  

 

Kolmannessa vaiheessa ryhmät jakautuivat isojen kehityskohde papereiden ää-

relle. Ryhmät valitsivat itselleen oman kehityskohde aiheen ja tekivät siitä mielle-

kartan. Ryhmät saivat otsikoida ja asetella kehitystoimenpide ehdotukset va-

paasti, esimerkiksi sen mukaan kuka lähtee viemään asiaa eteenpäin tai milloin 

asiaa lähdetään viemään käytäntöön. Tässä kohtaa mietittiin tarkemmin sitä, mitä 

asioita voidaan realistisesti lähteä toteuttamaan. Miellekarttaan sai vielä tässä 

kohtaa lisätä ajatuksia tai tarkentaa niitä. Miellekartan tekemiseen osallistujilla oli 
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viisitoista minuuttia aikaa. Lopuksi työt esiteltiin kaikille. Työt taltioitiin yhteis-

työyritykseen. Työpajan lopuksi keskustelimme vielä mahdollisuudesta perustaa 

työhyvinvointityöryhmä, joka voisi työstää kehitysideoita ja hyödyntää myöhem-

min myös mahdollisesti muita työhyvinvointikyselyssä nousseita asioita. Kyse-

limme alustavasti innokkuutta osallistujien keskuudesta, koska he olisivat jo asian 

ytimessä.  

Kehityskohteet 

Ryhmä yksi nimesi tärkeimmiksi kehityskohteiksi sairaslomien paikkaamisen ja 

vapaa-ajan turvaamisen. Ryhmän mielestä sekä tulosten että oman kokemuksen 

perusteella näiden kehittäminen vähentäisi merkittävästi lähiesihenkilöiden kuor-

mitusta. Lisäksi ryhmä perusteli valintojaan sillä, että kun lähiesihenkilöillä olisi 

mahdollisuus palautua vapaa-ajalla, heille vapautuisi enemmän energiaa ja re-

sursseja työn laadukkaampaan suorittamiseen. Tämä puolestaan vähentäisi ajan 

puutteen aiheuttamaa kuormitusta. 

 

Ryhmä kaksi piti tärkeimpänä kuormituksen keventäjänä sairaslomien paikkaa-

misen kehittämistä. Toiseksi tärkeimmäksi kehityskohteeksi ryhmä nosti ajan hal-

linnan parantamisen ja kolmanneksi osaamisen kehittämisen koulutusten avulla. 

Ryhmä perusteli valintansa kyselyn tuloksilla ja omilla kokemuksillaan. Koulutus-

ten valinnan taustalla oli ajatus, että lisäämällä osaamista lähiesihenkilöille saa-

daan enemmän työkaluja ja taitoja työn hallintaan, mikä lisää hallinnan tunnetta 

ja keventää kuormitusta.  

 

Näistä ryhmien tuottamista vaihtoehdoista lähiesihenkilöt valitsivat yhdessä en-

sisijaisiksi kehityskohteiksi sairaslomien paikkaukset ja vapaa-ajan turvaamisen. 

Kehityskohteiden valinnasta oltiin yksimielisiä.  
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 KUVA 7. Työhyvinvoinnin kehityskohteiden valintaprosessi ja valitut kehityskoh-
teet. 

Kehitysideat ja toimenpiteet niiden toteutukseen 

Lähiesihenkilöt jakoivat kehitysideansa sairaslomien paikkaamisesta koskemaan 

sekä organisaatiota että yksikköjä. Organisaatiolta toivottiin sairaslomasijaisuuk-

sien resurssien parantamista. Konkreettisina toimina esitettiin vähittäiskaupan 

poolin resurssien parantamista osa-aikaisilla työntekijöillä ja heidän kohdenta-

mistaan toimipaikkakohtaisesti. Matkailu- ja ravitsemusalalle ehdotettiin mobii-

lisovelluksen käyttöönottoa ja vuokratyövoiman lisäämistä. Yksiköiden osalta ke-

hitystoimet keskittyivät yhteistyön jatkamiseen ja lisäämiseen yksiköiden välillä, 

jotta todellisessa avuntarpeessa olevat saisivat apua toisilta yksiköiltä. Lisäksi 

lähiesihenkilöiltä toivottiin aktiivista muokatun työn käyttöä, jotta osittain työkykyi-

siä työntekijöitä voitaisiin hyödyntää ja näin pienentää työkuormaa. Lähiesihen-

kilöt ehdottivat myös "hälyrahan" käyttöönottoa, mikä tarkoittaa korvausta siitä, 

että työntekijä tulee töihin vapaa-ajaltaan. Hälyrahan avulla työntekijöitä olisi hel-

pompi motivoida ja saada heidät tulemaan töihin vapaapäivinä. 
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KUVA 11. Ryhmien ideoimat kehitystoimenpiteet sairaslomien paikkaamisen ke-
hittämiseksi.   

 

Vapaa-ajan turvaamisen osalta lähiesihenkilöt ehdottivat organisaatiolle, että sai-

raslomien ilmoittaminen hoidettaisiin niin, ettei se aina kuormittaisi vapaalla ole-

vaa lähiesihenkilöä. Jatkoideana esitettiin, että lähiesihenkilölle pyrittäisiin järjes-

tämään vähintään yksi viikonloppuvapaa kuukaudessa. Tällöin apulaislähiesi-

henkilö hoitaisi sairaslomien paikkaukset tai sairaslomista ilmoitettaisiin myymä-

lään, jossa lähiesihenkilö tai apulaislähiesihenkilö hoitaisi paikkaukset. Toiveena 

oli, että syksyn apulaislähiesihenkilöpäivillä asia voitaisiin käsitellä keskitetysti ja 

saattaa apulaislähiesihenkilöiden tietoon. Vapaa-ajan turvaamiseksi lähiesihen-

kilön vastuulla olisi delegoida, priorisoida, kalenteroida ja rytmittää omaa työtään, 

niin ettei töitä tarvitse tehdä ja miettiä vapaa-ajalla. Lisäksi jokaisen lähiesihenki-

lön vastuulla on huolehtia omasta palautumisestaan ja tehdä vapaa-ajalla jotain 

itselle mielekästä, joka saa ajatukset pois työstä.   
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KUVA 12. Ryhmien ideoimat kehitystoimenpiteet vapaa-ajan turvaamiseksi.  

Jatkotoimenpiteet 

Työpajan jälkeen yhteistyöyrityksen HR-johtaja vei työpajassa esille nousseet 

asiat johtoryhmän käsiteltäväksi. Johtoryhmä laatii työryhmän ideoiden pohjalta 

suunnitelman jatkotoimenpiteistä, ottaen huomioon resurssit ja hyödyt, joiden 

avulla pyritään ensisijaisesti parantamaan lähiesihenkilöiden työhyvinvointia. 

Työpajaan osallistujille kerrottiin työpajassa, kuinka heidän kehitysideoitaan tul-

laan jatkossa käsittelemään.  

5.3.8 Havainnot työpajasta 

Työpajan toteutus onnistui kokonaisuudessaan hyvin, sisältö koostui oleellisista 

asioista ja saavutimme työpajan tavoitteet. Työapajassa ilmapiiri oli rento ja 

avoin, ja kaikilla osallistujilla oli tilaa osallistua keskusteluun. Yhteistyöyrityksen 

HR -johtaja antoikin palautteena, että osallistujamäärä oli sopiva ja mahdollisti 

sen, että kaikkien ääni saatiin kuuluviin. Työpajan aikana syntyi runsaasti hedel-

mällisiä keskusteluja, jotka veivät meitä kohti tavoitetta. Osallistujat perustivat, 

tavoitteiden mukaisesti, kehitystyön työhyvinvoinnin tutkimustuloksiin ja etenivät 

keskustelussa ratkaisukeskeisesti, saaden konkreettisia kehitysideoita 
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aikaiseksi. Osallistujat kykenivät kohdistamaan toimenpide-ehdotuksia organi-

saation eri tasoille ja lisäksi yrityksen johdolle esitetyt kehitysideat olivat maltillisia 

ja toteutettavissa. Ideoiden toimintavalmius edesauttoi siinä, että ideoita pystyttiin 

heti lähteä työstämään ja edistämään.  

 

Kehityskohteiden osalta osallistujat olivat hyvin yksimielisiä ja valinnat saatiin su-

juvasti tehtyä ilman äänestystä. Osallistujilla oli myös hyvin samansuuntaisia aja-

tukset siitä, kuinka kyseisiä kuormitustekijöitä voitaisiin hallita ja kehittää. Luulen, 

että moni on voinut miettiä ja pyöritellä asioita itsekseen ja nyt heillä oli kanava, 

jonka avulla viedä asiaa eteenpäin. Mielestäni osallistujien perusajatus siitä, että 

ensin lähdettäisiin turvaamaan lähiesihenkilöiden vapaa-aikaa, toimii hyvänä 

pohjana työhyvinvoinnin rakentamisessa, ja sen päälle on hyvä lähteä tuomaan 

lisää hyvinvointia lisääviä elementtejä myöhemmin.  

 

Yhteistyöyrityksen johto lähti edistämään lähiesihenkilöiden työhyvinvointia ja va-

paa-ajan turvaamista sairaslomakäytänteiden kautta, mutta mielestäni yhtä tär-

keää olisi, että lähiesihenkilöt itse tehtäisiin tietoisiksi ja ymmärtäisivät oman vas-

tuunsa. Tulokset ja vastuun jaot olisi hyvä käydä kaikkien esihenkilöiden kanssa 

läpi, ja jatkossa näiden asioiden esille nosto esimerkiksi one to one -keskuste-

luissa (keskustelut, joita käydään kuukausittain lähiesihenkilön ja toimialajohtajan 

välillä) antaisi arvokasta tietoa toimenpiteiden vaikuttavuudesta, ja toisaalta kan-

nustaisi ja motivoisi osapuolia ylläpitämään ja edistämään asioita oman roolinsa 

mukaisesti. 

 

Työpajassa saavutettiin hyviä tuloksia, mutta pienryhmä työskentelyyn olisi voi-

nut varata kuitenkin enemmän aikaa, jolloin minun olisi ollut mahdollista vielä ky-

symysten avulla viedä ideointia syvemmälle. Lisäksi olisin halunnut teettää osal-

listujille palautekyselyn työpajan päätteeksi. Työpajan pituudeksi oli alun perin 

suunniteltu neljä tuntia, mutta se muutettiin kolmeksi tunniksi, kun ajattelimme 
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saavamme kaiken oleellisen siinä ajassa tehtyä. Jälkikäteen ajateltuna alkupe-

räinen aikataulu olisi ollut sopivampi.  

 

HR-johtaja korosti, että tulevissa työpajoissa on tärkeää varmistaa toimialojen ta-

sainen edustus, jotta toimialakohtaiset seikat saadaan nostettua esille. Tässä 

työpajassa lähtökohtana oli tasainen edustus toimialoilta, mutta koska ilmoittau-

tuneita ei ollut tarpeeksi, jouduimme ottamaan osallistujat halukkuuden mukaan 

toimialasta riippumatta. Jaoimme kuitenkin pienryhmät toimialojen mukaan, ja nii-

den tuloksena näimme toimialakohtaisia eroja. Vaikka molemmissa ryhmissä yk-

kösprioriteetiksi nousi sairaslomien paikkaamisen kehittäminen, ideat tilanteen 

korjaamiseksi poikkesivat toimialakohtaisesti. Näitä toimialakohtaisia eroavai-

suuksia oli tarkoitus nostaa esille jo työhyvinvointikyselyn pohjalta, mutta toimi-

alakohtaisen vastausprosentin jäädessä liian pieneksi, vertailua ei voitu tehdä. 

Oli kuitenkin hyvä, että työpajassa saimme tämän esille, jotta tulevaisuudessa 

osataan huomioida toimialakohtaiset eroavaisuudet ja hankkia näkemyksiä aina 

toimialakohtaisesti. 

 

Itse näkisin, että toimialajohtajien läsnäolo olisi voinut tuoda lisää näkemyksiä ja 

syvyyttä keskusteluihin. Lisäksi heidän osallistumisensa olisi osoittanut lähiesi-

henkilöille, että heidän työhyvinvoinnistaan välitetään, mikä olisi voinut lisätä mer-

kityksellisyyden tunnetta ja sitoutumista. Poissaoloja ei kuitenkaan voitu välttää, 

ja niihin onkin aina varauduttava. Sopeuduimme tilanteeseen ja saimme onneksi 

hyvät ja tarvittavat tuuraajat mukaan. Työpajan ideoista saatiin kuitenkin jo pian 

välitettyä tietoa myös toimialajohtajille, kun heillä oli johtoryhmän kokous muuta-

man päivän kuluttua työpajasta.  

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että työpajan tavoitteet saavutettiin pääosin. On-

nistuimme tuottamaan laadukkaita ja toimintavalmiita kehitysideoita tiedon ja ko-

kemuksen pohjalta sekä jakamaan osallistujille tietoa työhyvinvoinnista. 
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Tulevaisuuden kehityskohteita ovat riittävän ajan varaaminen, ihmisten sitoutta-

minen projektiin ja toimialakohtaisten erityispiirteiden huomioiminen. 
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6 POHDINTA 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia ja tuottaa tietoa yhteistyöyrityksen lähiesi-

henkilöiden työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä ja niiden tilasta sekä työhyvin-

voinnin kehittämiskeinoista ja niiden kohdistamistarpeista. Tietoa kerättiin työhy-

vinvointikyselyn avulla. Kyselyn tuloksia analysoitiin ja kehitettiin edelleen työpa-

jassa konkreettisiksi kehitysideoiksi. Työn tavoitteena oli tuottaa toimintavalmiita 

kehitysideoita yhteistyöyrityksen esihenkilöiden työhyvinvoinnin kehittämiseksi. 

Prosessin aikana yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöitä ja heidän työhyvinvointinsa 

vaikutuspiirissä olevia päättäjiä pyrittiin osallistamaan mahdollisimman laajasti. 

Osallistamisen tavoitteena oli saavuttaa paras mahdollinen vaikuttavuus ja sitout-

taa kaikki osapuolet esihenkilöiden työhyvinvoinnin kehittämiseen. Työ antoi pal-

jon arvokasta tietoa lähiesihenkilöiden työhyvinvoinnin kehittämiseen.  

 

Opinnäytetyössä hyödynnettiin työhyvinvoinnin mallina työhyvinvoinnin syntee-

siä, joka perustui muokattuun JD-R-malliin (Demerouti ym. 2001). Synteesi -malli 

huomioi työn voimavarojen ja vaatimusten lisäksi yksilön voimavarat, työn 

haaste- ja estevaatimukset, psykososiaaliset kuormitustekijät sekä lähiesihenki-

lötyön erityispiirteet (Kuva 3). Malli mahdollistaa työhyvinvoinnin laaja-alaisen tar-

kastelun lähiesihenkilön näkökulmasta. Opinnäytetyön tutkimustulokset osoitti-

vat, että laaja-alainen näkökulma ja työn erityispiirteiden huomioiminen toivat 

merkittävää lisäarvoa tutkimukseen. Kokonaisvaltainen lähestymistapa tarjosi sy-

vällisemmän ymmärryksen työhyvinvoinnin dynamiikasta ja auttoi tunnistamaan 

ja analysoimaan niitä erityisiä haasteita ja voimavaroja, jotka ovat merkityksellisiä 

lähiesihenkilöiden työssä. Työhyvinvoinnin synteesiä voidaan soveltaa laajasti eri 

yrityksiin ja toimialoihin, mikä tekee siitä hyödyllisen työkalun monenlaisissa or-

ganisaatioympäristöissä. 

 

Tutkimustulokset osoittivat, että yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöt kokivat monen 

työhyvinvoinnin tekijän olevan jo hyvällä tasolla, mutta esille nousi myös 
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kehittämiskohteita. On hyvä saada tietoa toimiviksi koetuista asioista, mutta myös 

kehityskohteista, sillä niiden avulla voidaan muuttaa ja kehittää yrityksen toimin-

taa siten, että se tukee työhyvinvointia ja jaksamista paremmin. Se, että lähiesi-

henkilöt uskaltavat nostaa esille omat mielipiteensä, kertonee yrityksessä vallit-

sevasta avoimesta ja psykologisesti turvallisesta ilmapiiristä. Kun asiat kohda-

taan totuuden mukaisesti, se luo mahdollisuuden tarttua olennaisiin asioihin ja 

lisää vaikuttavuuden kasvua. Kehitysaskeleet vaativat aina rohkeutta tarkastella 

toimintaa ja ympäristöä kriittisesti ja uskallusta nostaa ne esille.  

 

Vaikka opinnäytetyössä keskityttiin yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöiden työhy-

vinvoinnin kehityskohteiden ja kehitysideoiden kartoittamiseen, halusin työpa-

jassa tuoda esille myös kyselyn tulosten perusteella havaitut positiiviset työhyvin-

voinnin tekijät. Tämä oli tärkeää, jotta kaikki ymmärtävät, että esihenkilöiden nä-

kemyksen mukaan monet työhyvinvoinnin osa-alueet olivat jo erinomaisella ta-

solla. Kyselyn vastausten keskiarvo oli 3,1 (arvoasteikolla 1-4), mikä voidaan pi-

tää melko korkeana. 

 

Suurimmiksi vahvuuksiksi yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöt kokivat sosiaalisen 

elämän ja itsensä tuntemisen. Työelämän puolelta ne liittyivät työn monipuolisuu-

teen, työn kuvan ja odotuksien selkeyteen sekä hyviin esihenkilösuhteisiin. Kes-

kiarvon perusteella seuraavien tekijöiden koettiin olevan hyvällä tasolla: Häirintää 

tai epäasiallista kohtelua ei havaittu, työnkuva ja vastuualue koettiin selkeäksi ja 

työ monipuoliseksi. Lisäksi lähiesihenkilöt kokivat oman henkisen kuntonsa hy-

väksi, he luottavat itseensä ja omaan osaamiseensa. Vastaajat kokivat myös tun-

tevansa itsensä hyvin ja osaavansa ilmaista mielipiteensä. Kuten Sydänmaa-

lakka (2017, 5) totesi kirjassaan ”Älykäs itsensä johtaminen”: Johtaakseen muita, 

täytyy ensin osata johtaa itseään. Se, että yhteistyöyrityksen esihenkilöt kokevat 

sen olevan hyvällä tasolla, antaa erinomaisen lähtökohdan työtehtävän suoritta-

miseen ja onnistumisen tunteen saavuttamiseen.  
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Lähiesihenkilöt arvioivat sosiaalisen elämänsä olevan hyvällä tasolla sekä työ-

elämässä että henkilökohtaisessa elämässä. Perhe-elämän tilanne koettiin hy-

väksi: lähiesihenkilöillä on henkilöitä kenelle uskoutua, he tulevat hyvin toimeen 

muiden ihmisten kanssa ja kommunikointi esihenkilön kanssa sujuu hyvin. Esi-

henkilötyö nousi useammassa kysymyksessä esille positiivisena voimavarana. 

Johtaminen sai myös parhaan keskiarvon työn voimavarojen osa-alueella, kun 

kommunikaation koettiin toimivan hyvin esihenkilön kanssa. Lisäksi esihenkilön 

odotuksiin vastaaminen koettiin vähemmän kuormittavaksi kuin henkilökunnan 

tai omiin odotuksiin vastaaminen. Organisaation ja esihenkilöiden koettiin onnis-

tuneen luomaan selkeät raamit toiminnan toteuttamiselle. 

 

Avoimissa kysymyksissä lähiesihenkilöt nostivat isoimmiksi voimavaratekijöik-

seen perheen ja ystävät, harrastukset ja vapaa-ajan, työyhteisön ja onnistumisen 

kokemisen. Kun näitä verrataan suljettujen väittämien vastauksiin, voidaan to-

deta, että perhe-elämään, ystäviin ja työyhteisöön liittyvät väittämät saivat keski-

vertoa parempia arvoja. Sen sijaan harrastusten, vapaa-ajan ja onnistumisten 

huomioimisen keskiarvot asettuivat heikommalle puoliskolle. Näkisin, että näiden 

merkitykselliseksi koettujen voimavarojen tukeminen, olisi paras tapa vaikuttaa 

työhyvinvointiin. Kun itselle tärkeimmät asiat ovat kunnossa ja perusta on vahva, 

voivat muutkin toimet toimia tehokkaammin.  

 

Lähiesihenkilötyö on vaativa ja monipuolinen rooli, jossa vastuu ja eri tahojen 

odotuksiin vastaaminen luovat painetta. Lisäksi esihenkilöiltä odotetaan yhä 

enemmän inhimillisiä piirteitä, läsnäoloa ja yksilöllisten tarpeiden huomioimista 

(Frankly partners 2024, 18-27). Läsnäolo ja yksilöiden huomioiminen vaatii aikaa 

ja aktiivista läsnäoloa. Kuitenkin työn suorittamiseen on yhä vähemmän aikaa, ja 

työtehtäviä joudutaan suorittamaan usein päällekkäin (Mauno ym. 2022). Opin-

näytetyön tutkimustulokset osoittivat, että yhteistyöyrityksen työn kuormittavuus-

tekijät löytyivät pääasiassa työn vaatimusten osa-alueelta, työn sisällöstä. Suu-

rimmiksi kuormitustekijöiksi kyselyn tulosten perusteella nousivat juuri työn kes-

keytykset ja ajan puute. Näiden tekijöiden koettiin aiheuttavan riittämättömyyden 
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tunnetta ja estävän toiminnan kehittämisen ja ihmisten kohtaamisen. Myöskään 

hallinnollisille töille ei koettu olevan riittävästi aikaa. Eniten kuormittavat tekijät 

olivat samat sekä suljetuissa että avoimissa väittämissä. Tämä vahvistaa niiden 

olemassaolon ja merkityksen esihenkilöille.  

 

Yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöt kokivat myös sairauslomatuurauksien työstä-

misen kuormittavana ja aikaa vievänä. Tuurauksien hoitamisen koettiin vievän 

aikaa muulta työltä, sekä kuormittavan vapaa-aikaa. Esihenkilöt kokivat työstä 

irtaantumisen vaikeutta, jota jatkuvan tavoitettavissa olemisen koettiin lisäävän. 

Kun yhteistyöyrityksen kyselyn tuloksia vertailtiin Kaupanalan esimiesliiton ja Pal-

velualan ammattiliiton 2024 teettämään kyselyyn esihenkilöiden työn psykososi-

aalisista kuormitustekijöistä, esille nousi samat esihenkilöitä eniten kuormittavat 

tekijät: työn keskeytykset ja ajanpuute. Yhteistyöyrityksen kuormittavuustekijöistä 

löytyi myös muita psykososiaalisista tekijöitä. Tämän opinnäytetyön kyselyn tu-

lokset vahvistavat, että psykososiaaliset tekijät ovat entistä tärkeämpi huomioida 

työpaikoilla. Työturvallisuuslaki myös velvoittaa niiden huomioimisen (Finlex 

2002). 

 

Lähiesihenkilöihin kohdistuu odotuksia esihenkilöiltä, alaisilta ja itseltään. Tutki-

mus osoitti, että lähiesihenkilöt kokivat alaisilta tulevat odotukset kuormittavam-

maksi kuin esihenkilön tai omat odotukset. Voiko tämä johtua siitä, että alaiset 

kaipaavat lähiesihenkilöltään yhä enenevissä määrin aikaa ja läsnäoloa, mihin 

lähiesihenkilöt eivät koe kykenevänsä vastaamaan? Toimin lähiesihenkilönä kau-

panalalla ja koen, että läsnäolo ja palautteenanto ovat se mitä alaiset minulta 

eniten kaipaavat, mutta resurssien niukkuuden takia, en kykene sitä heille tarjoa-

maan siinä määrin missä pitäisi. Yrityksen toiminnan tulee olla kannattavaa, 

mutta resurssien niukkuus aineettoman pääoman osalta ei kuitenkaan ole oikea 

ratkaisu, vaan tulevaisuudessa pärjäävät ne, jotka ovat ymmärtäneet panostaa 

aineettomaan pääomaan ja henkilöstöön (Forma 2023, 16-17; Manka & Manka 

2023, 13-33, 67-68). 
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Opinnäytetyön toisessa vaiheessa toteutettiin työpaja. Työpajassa työhyvinvoin-

tikyselyn tulokset esiteltiin pääpiirteittäin, minkä jälkeen osallistujilla oli aikaa pe-

rehtyä kyselyn kokonaistuloksiin ja keskustella niistä pienryhmissä. Tulosten ana-

lysoinnin jälkeen työpajaan osallistujat valikoivat kyselyn tuloksiin ja omaan ko-

kemukseen perustuen tärkeimmät ja ensisijaiset kehityskohteet ja toimenpiteet 

työhyvinvoinnin edistämiseksi.  

 

Ensisijaisiksi kehityskohteiksi valikoituivat sairaspoissaolojen tuurausjärjestelyi-

den parantaminen ja vapaa-ajan turvaaminen. Osallistujat kokivat, että sairas-

poissaolojen tuurausjärjestelmän kehittäminen vaikuttaa suoraan työssä jaksa-

miseen, mutta ennen kaikkea sillä on merkittävä vaikutus vapaa-ajan turvaami-

seen. Vapaa-ajan turvaaminen koettiin merkittäväksi hyvinvoinnin parantajaksi ja 

resurssien vapauttajaksi työtehtäviin, kun henkilö pystyy irrottautumaan työasi-

oista vapaa-ajalla ja palautumaan tehokkaammin. Kun henkilöllä on mahdollisuus 

tehdä mielekkäitä asioita vapaa-ajalla, se edistää työn ja vapaa-ajan tasapainoa. 

Parempi palautuminen ja lisääntynyt energia tekevät esihenkilöstä virkeämmän 

ja tehokkaamman työssään, mikä puolestaan johtaa suurempaan tuottavuuteen. 

Työpajaan osallistujat kokivat, että nämä tekijät rakentavat jaksamiselle ja työhy-

vinvoinnille hyvän pohjan ja niiden päälle on myöhemmin hyvä lähteä rakenta-

maan muita hyvinvointia lisääviä elementtejä.  

 

Valitut kehityskohteet olivat osittain päällekkäisiä ja toisiinsa vaikuttavia. Työpa-

jaan osallistujat ideoivat sairaslomien tuuraamisen kehittämiseen seuraavia toi-

menpiteitä: toiselle toimialalle työvoimapoolin rakentaminen ja toiselle työvoima-

poolin kehittäminen ja resurssien takaaminen osa-aikaisilla poolilaisilla, poolilais-

ten jakamisella, vuokratyöllä ja äkillisin paikkauksiin tarkoitetun ”hälyrahan” 

avulla. Lisäksi yksiköiden välille ideoitiin laajempaa yhteistyötä, sparrausyksiköitä 

ja moniosaamisen kehittämistä. Lisäksi osallistujat ideoivat aktiivisen muokatun 

työn käytön tehostamista ja työterveysyhteistyön kehittämistä.  

Vapaa-ajan turvaamiseksi osallistujat ideoivat seuraavia toimenpiteitä: Sairaslo-

mista ilmoitus myymälään ja vastuun jakaminen apulaisesihenkilöille, esimerkiksi 
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viikonloppujen vastuun jaolla. Yksiköissä esihenkilöiden tulisi rytmittää työtään, 

kalenteroida, priorisoida ja delegoida työtään. Työnhallinnan kautta vaikuttavuus 

nähtiin syntyvän siitä, että työt tulisi tehtyä työajalla hallitusti tai jakamalla niitä 

muille. Myös työchatissä ”älä häiritse” -viestin käyttö mahdollistaisi työrauhan. 

Yksilöiden vastuulle vapaa-ajan turvaamisessa kohdistettiin omasta palautumi-

sesta huolehtiminen ja mielekkään tekemisen etsiminen vapaa-ajalle, jotta työ-

asioiden mielestä pois saaminen olisi helpompaa.  

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että vastuun jakaminen, yhteistyö ja elämän- ja 

ajanhallinta näyttäisivät olevan ratkaisevia tekijöitä osallistujien näkemyksen mu-

kaan.    Näkisin, että vastuun jakamisella olisi merkittävä vaikutus lähiesihenkilöi-

den, mutta myös koko työyhteisön hyvinvointiin. Se mahdollistaisi lähiesihenki-

lölle rauhan työteossa sekä vapaa-ajalla. Lisäksi vastuunjako lisäisi muiden työn-

tekijöiden osaamista ja sitä kautta työn mielekkyyttä. Jokainen oppisi käytännön 

kautta ymmärtämään ja arvostamaan paremmin toisiaan, ja huomaamaan jous-

tamisen ja yhteistyön merkityksen työyhteisön toimivuuden kannalta. Mielestäni 

osallistujat osasivat hallita kokonaisuutta hyvin ja ymmärsivät asioiden yhteyden 

ja vaikuttavuuden toisiinsa. He ymmärsivät eri tahojen vastuun työhyvinvoinnin 

kannalta ja osasivat osallistaa kaikkia osapuolia kehitystoimenpiteitä suunnitel-

lessaan.  

 

Peilatessa kyselyn ja työpajan tuloksia Maslow´n tarvehierarkiaan voidaan to-

deta, että vaikka yhteistyöyrityksen suurimmat kuormittavuustekijät tulivat työn 

vaatimuksiin liittyvistä tekijöistä, kuten ajan puutteesta ja työrauhasta, niin niillä 

on vaikutuksia jokaisella ihmisen tarpeiden tasolle. Työrauhan ja ajan puute voi-

vat aiheuttaa stressiä ja epävarmuutta, mikä vaikuttaa työntekijän kokemaan tur-

vallisuuden tunteeseen. Jos työ vie liikaa aikaa, se voi haitata myös sosiaalisia 

suhteita ja yhteenkuuluvuuden tunnetta työpaikalla. Liiallinen työmäärä voi vai-

kuttaa työntekijän itsetuntoon ja siihen, kuinka arvostetuksi hän tuntee itsensä ja 

lisäksi ne voivat estää työntekijää saavuttamasta täyttä potentiaaliaan ja itsensä 

toteuttamista.   
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Kun peilataan samoja kuormittavuustekijöitä itsemääräämisteoriaan, liiallinen 

työmäärä ja ajan puute voivat vähentää työntekijän kokemaa autonomiaa, koska 

hänellä ei ole tarpeeksi aikaa tai mahdollisuuksia tehdä päätöksiä itsenäisesti. 

Jos työn vaatimukset ovat liian korkeat, työntekijä voi tuntea, ettei hän pysty suo-

riutumaan tehtävistään hyvin, mikä heikentää pätevyyden tunnetta. Lisäksi nämä 

voivat vaikeuttaa työntekijän mahdollisuuksia luoda ja ylläpitää sosiaalisia suh-

teita työpaikalla, mikä vaikuttaa yhteenkuuluvuuden tunteeseen. 

 

Mielenkiintoista on se, että esihenkilöiden työpajassa valitsemat kehitysideat lin-

kitettiin vahvasti nimenomaan Maslow´n tarvehierarkian pohjalle, vapaa-ajan tur-

vaamiseen ja fysiologisten tarpeiden täyttämiseen. Eli voimmeko todeta tämänkin 

opinnäytetyön perusteella, että paras mahdollinen työhyvinvoinnin kokeminen 

lähtee liikkeelle pyramidin pohjan kuntoon laittamista? Pohjan kuntoon laittami-

nen mahdollistaa seuraavien tasojen saavuttamisen, korkeamman työhyvinvoin-

nin ja oman täyden potentiaalin vapauttamisen. Se, että eri osa-alueita tuetaan 

mahdollisimman laajasti mahdollistaa synergiaedun ja paremman vaikuttavuu-

den. 

 

Opinnäytetyön yhtenä tutkimuskysymyksenä oli, kuinka kehitystoimenpiteet tulisi 

kohdistaa. Tähän kysymykseen emme saaneet vastausta kyselytutkimuksen 

avulla, sillä vastausten määrä eri toimialoittain jäi liian pieneksi, jotta vertailua olisi 

voitu tehdä luotettavasti ja vastaajien anonyymius säilyttäen. Työpajassa saimme 

kuitenkin selville, että toimialakohtaisuus on tärkeä huomioida, sillä vaikka työpa-

jassa mukana olevien mukaan ongelmat tai kuormitustekijät koettiin toimialasta 

riippumatta samanlaiseksi, selvisi, että ongelmanratkaisu vaatii toimialakohtaista 

näkemystä.  

 

Tuloksia analysoitaessa yksilön näkökulmasta, voitiin havaita, että ne olivat mo-

ninaisia. Kokonaistuloksia analysoitaessa keskihajonnan avulla, vastauksista 

löytyi yksilökohtaisia ja vastauskohtaisia eroavaisuuksia jonkin verran, muttei 
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kuitenkaan merkittävästi. Kokonaiskeskihajontaa peilaten voidaan sanoa, ettei 

toimenpiteiden kohdistaminen yksilöille ole tarpeellista. Tulokset kuitenkin osoit-

tivat työhyvinvoinnin osatekijöiden olevan myös subjektiivinen kokemus, sillä jou-

kossa oli väittämiä, joissa keskihajonta oli yli 1 ja hajonta oli merkittävä. Yksilön 

tarpeiden tukemista puoltaa kuitenkin eniten se tekijä, että vertailtaessa osa-alu-

eiden keskiarvoja, sai yksilön voimavarat esimerkiksi työn voimavaroja heikom-

man arvon. Etenkin yksilön fyysisen ja psyykkisen osa-alueilla havaittiin heik-

kouksia, joiden tukeminen voisi mahdollistaa kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin 

parantumisen.  

 

Tämä opinnäytetyö tarjosi arvokasta tietoa ja kehitysideoita työhyvinvoinnin pa-

rantamiseksi. Muutoksen toteuttaminen vaatii kuitenkin tiedon ja toimenpiteiden 

lisäksi ymmärrystä, toimintaa, kannustamista, seurantaa, arviointia, palautteen-

antoa ja prosessin jatkuvaa kehittämistä. Viestinnän merkitystä ei tule myöskään 

unohtaa. Työhyvinvoinnin edistämisessä onnistutaan yhteistyöllä. Kaikkien pa-

nos on tärkeä: organisaation, työyhteisön ja yksilöiden.  

6.1 Jatkotutkimus aiheita 

Hyviä jatkotutkimuksen aiheita voisi olla työhyvinvoinnin integroiminen osaksi yri-

tyksen strategiaa ja yksilön tarpeiden huomioiminen työhyvinvoinnin kehittämi-

sessä. Lisäksi olisi hyödyllistä tutkia lähiesihenkilöiden kokemia paineita alaisten 

taholta ja selvittää kuinka niitä voitaisiin helpottaa.  

 

Yhteistyöyrityksessä on ymmärretty työhyvinvoinnin merkitys, ja sen eteen teh-

däänkin jo aktiivisesti töitä. Nykyiset toimenpiteet ovat kuitenkin olleet enemmän 

yksittäisiä, erillisiä toimia. Olisi mielenkiintoista tutkia, voisiko näitä toimenpiteitä 

yhtenäistää ja saavuttaa näin työhyvinvoinnissa synergiaetuja, jotka johtaisivat 

parempiin tuloksiin. Työhyvinvoinnin liittäminen osaksi yrityksen strategiaa on 

myös paljon puhuttu aihe. Mielestäni olisi arvokasta tutkia, miten työhyvinvointi 

kehittyisi, jos se integroitaisiin strategiaan.  
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Koska työhyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja tutkimuksissakin ilmeni joitakin 

eroavaisuuksia yksilöiden vastausten välillä, olisi mielenkiintoista tutkia sitä, 

kuinka yksilön tarpeet voitaisiin huomioida entistä paremmin työhyvinvoinnin ke-

hittämisessä. Tämän aiheen puitteissa minulle heräsi kysymyksiä, kuten: Kuinka 

yksilön tarpeet voitaisiin huomioida paremmin? Miten resurssit saataisiin riittä-

mään? Pohdin myös sitä, kuinka paljon yksilöltä voidaan vaatia omaa aktiivi-

suutta tai kuinka sitä voitaisiin herätellä? 

 

Kolmas mielenkiintoinen tutkimusaihe yhteistyöyrityksestä saatujen tulosten pe-

rusteella voisi käsitellä lähiesihenkilöiden kokemia paineita alaistensa taholta. 

Tutkimustulokset osoittivat, että yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöt kokivat alais-

tensa paineet ja odotukset kaikkein kuormittavimmiksi, kun verrattiin omiin tai 

oman esihenkilön odotuksiin. Mielestäni olisi hyödyllistä tutkia tarkemmin, mistä 

tämä johtuu? Voisiko alaistaitojen kehittäminen auttaa? Olisivatko selkeämmät 

työnkuvat avuksi, jotta jokainen tietäisi paremmin, mitä esihenkilöiltä voidaan 

odottaa? Vai olisiko hyvä tarkastella esihenkilöiden johtamistapoja ja menetel-

miä, ja sitä vastaavatko ne tämän päivän tarpeisiin? Mielestäni työyhteisön ja 

alaisten huomioiminen esihenkilöiden työhyvinvoinnin kannalta olisi syytä ottaa 

huomioon laajemmin.  

 

Nämä lisätutkimusaiheet ja niiden tarkastelu voisi tarjota arvokasta tietoa ja uusia 

näkökulmia työhyvinvoinnin kehittämiseen tulevaisuudessa.  

6.2 Tulosten luotettavuuden arviointi ja eettisyys 

Työn alussa solmittiin yhteistyösopimus yhteistyöyrityksen kanssa, jossa sovittiin 

työn toteuttamiseen liittyvistä pelisäännöistä. Sopimuksessa määriteltiin, ettei yri-

tystä mainita nimeltä eikä sitä kuvailla tunnistettavasti työssä. Tätä sopimusta 
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noudatettiin koko opinnäytetyöprosessin ja kirjoitustyön ajan. Työssä julkaistut 

yritystiedot ovat yrityksen henkilöstöjohtajan hyväksymiä. 

 

Tutkimuksellinen kehittämistyö rajattiin koskemaan yhteistyöyrityksen matkailu- 

ja ravitsemusalan sekä vähittäiskaupan toimialojen lähiesihenkilöitä. Muiden esi-

henkilöiden ja autokaupan toimialan lähiesihenkilöiden määrä oli liian vähäinen, 

jotta kyselytutkimuksen anonyymius, tulosten luotettavuus ja oikeellisuus olisi 

voitu taata. Autokaupan toimialan ulkopuolelle jättämistä puolsi myös se, että au-

tokaupan toimialajohtajana toimi opinnäytetyön tekijälle läheinen henkilö. 

 

Tutkimuksen aikana pyrittiin kunnioittamaan kaikkia osapuolia ja heidän näke-

myksiään. Osallistujien hyvinvointi ja oikeudet otettiin huomioon kaikissa tutki-

muksen vaiheissa. Työn aikana kiinnitettiin huomiota kaikkien tasapuoliseen koh-

teluun. Kaikilla yhteistyöyrityksen lähiesihenkilöillä oli yhtäläinen mahdollisuus 

osallistua sekä kyselytutkimukseen että työpajatoimintaan. Osallistuminen oli kui-

tenkin täysin vapaaehtoista. Tutkimustuloksia ja kehitysideoita käsiteltiin yhteis-

työssä osallistujien kanssa, jotta heidän näkemyksensä ja kokemuksensa voitiin 

huomioida mahdollisimman hyvin. Kaikille lähiesihenkilöille ja toimialajohtajille 

viestittiin prosessin vaiheista, tutkimuksen tarkoituksesta, tavoitteista ja menetel-

mistä sekä tietojen luotettavasta käsittelystä, jotta anonyymius säilyisi. Heille 

viestittiin myös siitä, mihin tuloksia käytetään. Näillä toimenpiteillä pyrittiin lisää-

mään luottamusta ja annettiin kaikille mahdollisuus tehdä päätös osallistumises-

taan tietoon perustuen 

 

Tutkimuksen aikana kerätty tieto käsiteltiin luotettavasti, taaten vastaajien ano-

nymiteetin. Kyselytutkimuksen vastaukset kerättiin ja analysoitiin siten, että yksit-

täisiä vastaajia ei voitu tunnistaa. Kysely toteutettiin yrityksen suojatussa in-

trassa, ja tietoa välitettiin suojatun viestinnän avulla. Materiaalin dokumentoin-

nista vastasi yhteistyöyrityksen henkilöstöjohtaja. 
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Kyselyn tulosten luotettavuutta analysoitaessa voidaan todeta, että vastauspro-

sentti oli hyvä, mutta perusjoukon pieni koko rajoitti tulosten yleistettävyyttä. Toi-

mialakohtaisia eroja ei voitu tarkastella, koska toimialoittain vastausprosentti jäi 

liian pieneksi. Tutkimustulokset on esitetty rehellisesti ja objektiivisesti. Kaikki ke-

rätty tieto on analysoitu huolellisesti, ja tulokset on raportoitu totuudenmukaisesti. 

Mahdolliset rajoitukset on tuotu esille, ja tulosten luotettavuutta on analysoitu kriit-

tisesti 

 

Tutkimuksessa on noudatettu Oulun ammattikorkeakoulun ja muiden relevanttien 

tahojen eettisiä ohjeita ja suosituksia. Eettisten periaatteiden noudattaminen on 

ollut keskeinen osa tutkimusprosessia, ja niiden avulla on pyritty varmistamaan 

tutkimuksen ja työn luotettavuus ja laadukkuus.  
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1 Tutkimuksen perusta 

 

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella pyrittiin selvittämään kohdeorganisaa-

tion esihenkilöiden työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ja sitä, kuinka esihenkilöt 

kokevat eri työhyvinvoinnin tekijöiden tilan tällä hetkellä. Kysely oli jaettu neljään 

osa-alueeseen. Osioissa kysyttiin esihenkilöiden taustatietoja ja esitettiin väittä-

miä työn ja yksilön voimavaroista, sekä työn vaatimuksista. Kyselyn lopussa esi-

tettiin neljä avointa kysymystä. Taustatietoja kerättiin, selvittääkseen, onko toi-

mialalla, iällä tai alalla olo vuosilla merkittävää vaikutusta vastauksiin. Työn voi-

mavarojen avulla selvitettiin kuinka esihenkilöt kokevat työpaikan organisaation 

toiminnan, johtamisen, työtehtävät ja työyhteisön. Yksilön omien voimavarojen 

avulla puolestaan selvitettiin työn ulkopuolelta tulevien voimavarojen tilaa fyysis-

ten, psyykkisten, henkisten, sosiaalisten ja ammatillisten voimavarojen avulla. 

Työn vaatimukset antoivat tietoa esihenkilöiden työn fyysistä tekijöistä, työn si-

sällöstä ja organisoinnista (sisältäen psykososiaalisia tekijöitä), sekä vastuusta ja 

odotuksista. Avointen kysymysten tarkoitus oli saada lisää tietoa voimavaroista 

ja vaatimuksista, sekä selvittämään ideoita työhyvinvoinnin edistämiseksi. Avoin-

ten kysymysten avulla pyrittiin myös nostamaan esille kyselystä mahdollisesti uu-

puvat esihenkilöiden mielestä tärkeät asiat, koska suljetut arvoasteikko kysymyk-

set eivät avaa sitä, kuinka tärkeäksi asiat koetaan.  

 

Kyselyn taustatietojen selvittämisessä käytettiin suljettuja kysymyksiä. Sulje-

tuissa kysymyksissä oli annettuna vaihtoehdot, joista vastaajaa pyydetään valit-

semaan itselle sopiva vaihtoehto. Kyselyn seuraavassa osiossa selvitettiin vas-

taajien mielipiteitä suljettujen kysymysten muodossa esitettyjen väittämien avulla. 

Kysymykset oli asetettu Likert asteikko -kyselyn mukaisesti, hyödyntäen 4 por-

taista järjestysasteikkoa. Väittämissä vastaajat valitsivat itselleen sopivimman 

vaihtoehdon seuraavista; täysin eri mieltä väittämän kanssa, jokseenkin eri mieltä 

väittämän kanssa, jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa tai täysin samaa 

mieltä väittämän kanssa. Järjestysasteikon ulkopuolelta vastaaja pystyi valitse-

maan myös vaihtoehdon en osaa sanoa. Vastausvaihtoehto en osaa sanoa oli 
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valittu mukaan, jottei vastaajan olisi tarvinnut valita sattumalta vastausta, mikäli 

hänellä ei kyseisestä väittämästä olisi ollut mielipidettä. Tällä vältettiin vääristy-

neiltä tuloksilta. Kaikki kyselyn väittämät oli asetettu samassa muodossa, positii-

viselta kantilta, jotta kysely eteni loogisesti vastaajille ja väittämät säilyivät kes-

kenään vertailukelpoisina. Vastausten analysointi vaiheessa väittämille annettiin 

arvoasteikko, jossa väittämä täysin eri mieltä sai arvon 1, jokseenkin eri mieltä 

sai arvon 2, jokseenkin samaa mieltä arvon 3 ja täysin samaa mieltä arvon 4. 

Arvojen avulla pystyttiin vertailemaan tuloksia helpommin. Tuloksissa käytetään 

ilmiasuja positiivisen puolella ja negatiivisen puolella. Positiivisen puolella ilmai-

sulla tarkoitetaan sitä, että vastaajat ovat olleet väittämän kanssa joko täysin sa-

maa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. Negatiivisen puolella ilmaisu tarkoittaa, 

että väittämän kohdalla on valittua enemmän vaihtoehtoja täysin eri mieltä tai 

jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa. Avoimet kysymykset ryhmiteltiin vastaus-

ten perusteella, jotta vastauksista saatiin kokonaisempi kuva.  

 

Kysely suoritettiin kokonaistutkimuksena. Kaikilla yhteistyöyrityksen viidelläkym-

menelläviidellä tulosvastuullisella esihenkilöllä (pois lukien autokauppa) oli yhtä-

läinen mahdollisuus vastata kyselyyn. Kyselyyn vastanneet määräytyivät sattu-

manvaraisesti. Kyselyyn vastasi yhteensä kaksikymmentä esihenkilöä, vastaus-

prosentin ollen 36,35 %. Vastausprosentti on hyvä, mutta koska vastaajien pe-

rusjoukko oli niin pieni, ei tuloksia saatu riittävästi, jotta ne voitaisiin yleistää vas-

taamaan koko perusjoukkoa. Suljetuissa kysymyksissä vastausprosentti oli 100 

%. Yksikään vastaajista ei valinnut koko kyselyn aikana vastausvaihtoehtoa, en 

osaa sanoa. Avoimiin kysymyksiin vastasivat kaikki kyselyyn vastanneet niin, että 

kahteen ensimmäiseen avoimeen kysymykseen vastasi 100 % vastaajista, kol-

manteen avoimeen kysymykseen vastasi 90 % vastaajista ja neljänteen kysy-

mykseen 95 % vastaajista. Taustakysymyksiä ei voida käyttää alkuperäisen 

suunnitelman mukaan selvittämään muuttujien välisiä riippuvaisuuksia, johtuen 

siitä, että osa kohdista sai alle 5 vastausta, eikä tulos olisi näin ollen luotettava, 

eikä vastaajien anonyymius olisi säilynyt.  
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2 Taustakysymykset 

 

2.1 Toimialasi? 

 

Vastaajista 4 (20 %) toimii matkailu -ja ravitsemus alalla ja 16 (80 %) vähittäis-

kaupan alalla. Matkailu- ja ravitsemusalalla toimii yhteensä 19 esihenkilöä, joista 

kyselyyn osallistui 21 %. Vähittäiskaupan alan esihenkilöistä kyselyyn osallistui 

44 % 36:sta.  

 

2.2 Ikäsi? 

  

Kyselyyn vastanneista esihenkilöistä yksikään ei ollut alle 25-vuotias. Suurin vas-

taajien ryhmä oli, 25-40 -vuotiaat, joista koostui 50 % vastaajista. Lähelle tätä 

pääsi myös 41-55 -vuotiaat, vastausprosentin ollen 40 %. Yli 55 -vuotiaita oli vain 

10 % vastaajista.  
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2.3 Kuinka kauan olet työskennellyt päällikkötehtävissä? 

 

Kyselyyn vastanneista 10 % on toiminut päällikkötehtävissä alle vuoden, samoin 

kuin 1- alle 2 – vuotta päällikkötehtävissä toimineita. 2 – alle 5 – vuotta ja 5 – alle 

15-vuotta tehtävissä toimineita oli vastaajista 30 %. Vähintään 15 -vuotta päällik-

kötehtävissä toimineita oli 20 % vastanneista.  

 

Yhteenvetona taustakysymyksistä voidaan sanoa, että suurin osa kyselyyn vas-

tanneista toimii vähittäiskaupanalalla, on iältään 25-55 -vuotiaita ja on toiminut 

päällikkötehtävissä 2-15 -vuotta.   
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3 Työhyvinvoinnin väittämät 

 

3.1 Osa-alue analyysi 

 

Työhyvinvoinnin eri osa-alueita, työn voimavaroja, yksilön voimavaroja ja työn 

vaatimuksia vertailtaessa keskiarvojen perusteella, työn voimavarat sai parhaan 

keskiarvon, 3,30. Toiseksi parhaan keskiarvon 3,20, sai yksilön voimavarat ja kol-

manneksi keskiarvon perusteella tuli työn vaatimukset, selkeästi heikoimmalla 

keskiarvolla 2,80.  

 

Katsottaessa eri osa-alueiden kokonaisuuksia, työn voimavaroissa parhaalla 

keskiarvolla 3,40, oli johtaminen ja heikoimmalla keskiarvolla 3,15, oli organisaa-

tio. Työtehtävät ja työyhteisö saivat saman keskiarvon 3,35. Työn voimavaroissa 

otsikkotasolla keskiarvot olivat hyvin lähellä toisiaan. Yksilön voimavarojen alla 

eniten voimavaroja tuovaksi nousivat keskiarvon perusteella, sosiaaliset ja hen-

kiset voimavarat, samalla 3,40 keskiarvolla. Ammatilliset voimavarat saivat kes-

kiarvon 3,25 ja fyysiset voimavarat 3,0. Heikoimman keskiarvon 2,95, sai psyyk-

kiset voimavarat. Fyysiset ja psyykkiset voimavarat koettiin selkeästi heikom-

maksi, kuin muut yksilön voimavarat. Keskiarvojen hajonta oli suurempi, kuin työn 

voimavaroissa. Työn vaatimuksissa parhaimman keskiarvon 3,0, sai työn fyysiset 

vaatimukset. Työn fyysiset vaatimukset koetaan siis vähiten kuormittavaksi teki-

jäksi työn vaatimuksista. Työn vastuun ja odotusten keskiarvo oli 2,95. Heikoim-

man keskiarvon työn vaatimusten osalta sai, työn sisältö ja organisointi, saaden 
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keskiarvon 2,50. Työn vaatimusten osalta keskiarvoissa jäätiin selkeästi muiden 

osioiden alapuolelle. 

 

Kun katsotaan osa-alueita yhtenä kokonaisuutena, kolme vahvinta olivat keskiar-

volla 3,40, työn voimavarojen alta johtaminen ja yksilön voimavarojen puolelta 

sosiaaliset- ja henkiset voimavarat. Kolme heikointa olivat, työn vaatimusten alta 

työn sisältö, selkeästi muita heikommalla keskiarvolla 2,50, vastuu ja odotukset 

keskiarvolla 2,95, sekä yksilön voimavarojen alta psyykkiset voimavarat, keskiar-

volla 2,95. Arvon tasan 3,0 saivat työn vaatimusten puolelta fyysiset vaatimukset 

ja yksilön voimavaroista fyysiset voimavarat.  

  

3.2 Työn voimavarat  

 

3.2.1 Organisaatio 

 

Työn voimavarat osa-alueella organisaation osalta, vastaajat olivat tyytyväisim-

piä johdon asettaman strategia ja arvojen selkeyteen, keskiarvon ollen 3,55. 95 

% vastaajista valitsi vaihtoehdot jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä. 

Väittämä sai myös eniten täysin samaa mieltä vastauksia (65 %). Toiseksi par-

haiten keskiarvon perusteella organisaation koettiin onnistuneen työturvallisuu-

desta ja työsuojelusta huolehtimisesta. Väittämän keskiarvo oli 3,50 ja positiivi-

sen puolella vastauksista oli 90 %. Myös väittämän, osaamistani tuetaan ja kehi-

tetään organisaatiossani vastauksista 90 % oli positiivisia, keskiarvon ollen 3,10.  

 

Heikoiten organisaation koettiin onnistuneen keskiarvon perusteella onnistumis-

ten huomaamisessa ja niistä palkitsemisessa, vastausten keskiarvon ollen 2,70. 

Tämä väittämä keräsi eniten vastauksia täysin eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä, 

sekä vähiten täysin samaa mieltä vastauksia. 35 % vastaajista valitsi negatiivisen 
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vastausvaihtoehdon. Toiseksi pienimmän keskiarvon 3,0, sai väittämä johdon 

päätökset ovat mielestäni oikean suuntaisia. Lähes samaan keskiarvoon ja sa-

man kaltaisiin vastaus valintoihin päätyi väittämä, johdon viestintä toimii hyvin.  

 

 

3.2.2 Johtaminen 

 

Johtamisen osalta väittämien kanssa täysin eri mieltä ei ollut yksikään vastaaja. 

Parhaan keskiarvon 3,6 sai väittämä, tiedän mitä minulta odotetaan. Kaikki vas-

taajat olivat jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä väittämän kanssa. 

Samalla keskiarvolla oli väittämä, vuorovaikutus esihenkilöni kanssa toimii hyvin, 

saaden yhden vastauksen enemmän kohtaan täysin samaa mieltä väittämän 

kanssa ja yhden vastauksen enemmän väittämän jokseenkin eri mieltä väittämän 

kanssa.  

 

Johtamisen väittämistä heikoimmalla keskiarvolla 3,15, oli väittämä esihenkilöni 

antaa palautetta ja palkitsee onnistumisista, saaden myös eniten vastauksia jok-

seenkin samaa mieltä väittämän kanssa. Toiseksi heikoimmalla keskiarvolla 3,25 

oli väittämä, esihenkilöni viestii selkeästi. Tämä väittämä sai vähiten vastauksia 
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täysin samaa mieltä väittämän kanssa, mutta eniten jokseenkin samaa mieltä 

väittämän kanssa. 

 

 

3.2.3 Työtehtävät 

 

Työtehtävien osalta parhaan keskiarvon 3,7 saivat väittämät työnkuvani ja vas-

tuualueeni ovat selkeät, sekä työtehtäväni ovat monipuoliset. Väittämän, työnku-

vani ja vastuualueeni ovat selkeät, kanssa täysin tai jokseenkin samaa mieltä oli 

100 % ja väittämän, työtehtäväni ovat monipuoliset, kanssa 95 %. Keskiarvolla 

3,4 oli väittämä, saan hyödyntää omaa osaamistani työssäni. Väittämä, työni mo-

tivoi minua oli keskiarvolla 3,35, saaden kolmanneksi eniten 90 % positiivisen 

puolella olevia vastauksia.  

 

Selkeästi muista heikomman keskiarvon 2,7 sai väittämä, palkkani on oikeuden-

mukainen. Negatiivisen puolelle painui 45 % vastauksista, joista 15 % oli täysin 

eri mieltä ja 30 % jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa. Väittämä minulla on 
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vaikutusmahdollisuuksia työssäni, sai keskiarvon 3,2 ja väittämä minulla on mah-

dollisuus kehittyä ja edetä sai keskiarvon 3,25.  

 

 

3.2.4 Työyhteisö 

 

Työyhteisön osalta kaikkien väittämien keskiarvot olivat 0,15 yksikön sisällä, eikä 

hajontaa syntynyt. Yhdenkään väittämän kanssa ei oltu täysin eri mieltä. Parhaan 

keskiarvon 3,45 sai väittämä, työyhteisössä on hyvä työilmapiiri. Toiseksi par-

haalla keskiarvolla 3,4 oli väittämä työyhteisöni jäsenet ovat joustavia. Tämä väit-

tämä ei saanut yhtään negatiivisen puolelle kääntyvää vastausta.  

 

Työyhteisön osalta heikoimman keskiarvon 3,30 sai väittämä, työntekijäni ottavat 

antamani tehtävät hyvin vastaan. Loput osion kolmesta väittämästä, olivat kaikki 

samalla 3,35 keskiarvolla. Nämä väittämät olivat, tiimi on tukenani ja ottaa vas-

tuuta vastaan, työyhteisössäni työkaverin onnistumisista iloitaan ja väittämä, 

saan kollegoiltani tukea.  
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3.2.5 Työn voimavarat osa-alueen väittämät yhdistettynä 

 

Työn voimavarojen kaikki osa-alueet huomioiden väittämät, jotka saivat parhaat 

keskiarvot, olivat, työn kuvani ja vastuualueeni ovat selkeät, työtehtäväni ovat 

monipuoliset, tiedän mitä minulta odotetaan, vuorovaikutus esihenkilöni kanssa 

toimii hyvin ja johdon asettamat strategia ja arvot ovat selkeät. 

 

3,70

3,70

3,60

3,60

3,55

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Työnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeät. (0-4)

Työtehtäväni ovat monipuoliset. (0-4)

Tiedän mitä minulta odotetaan. (0-4)

Vuorovaikutus esihenkilön kanssa toimii hyvin. (0-4)

Johdon asettama strategia ja arvot ovat selkeät. (0-4)

Työn voimavarojen väittämät 5 parhaan keskiarvon perusteella
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Työn voimavarojen osalta heikoimmat keskiarvot saivat väittämät, palkkani 

on oikeuden mukainen (2,70) ja johto huomaa onnistumiset ja niistä palki-

taan (2,70), johdon päätökset ovat mielestäni oikeansuuntaisia ja johdon-

mukaisia (3,0), johdon viestintä toimii hyvin (3,05) ja osaamistani tuetaan 

ja kehitetään organisaatiossa (3,10).  

 

 

3.3 Yksilön voimavarat 

 

3.3.1 Fyysinen kunto 

 

Yksilön voimavaroissa fyysisen kunnon osalta parhaan keskiarvon 3,55 sai väit-

tämä, päihteiden käyttö pysyy kohtuun rajoissa. 65 % vastaajista oli väittämän 

kanssa täysin samaa mieltä, 25 % jokseenkin samaa mieltä (yhteensä 95 %) ja 

10 % jokseenkin eri mieltä. Täysin eri mieltä väittämän kanssa ei ollut kukaan. 

Toinen yli kolmen kesiarvon saanut väittämä oli, fyysinen kuntoni on hyvä, arvo-

sanalla 3,20.  

 

3,10

3,05

3,00

2,70

2,70

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Osaamistani tuetaan ja kehitetään organisaatiossa. (0-4)

Johdon viestintä toimii hyvin. (0-4)

Johdon päätökset ovat mielestäni oikeansuuntaisia ja
johdonmukaisia. (0-4)

Johto huomaa onnistumiset ja niistä palkitaan. (0-4)

Palkkani on oikeudenmukainen. (0-4)

Työn voimavarojen väittämät 5 heikoimman keskiarvon 
perusteella
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Väittämät, liikun riittävästi, sekä syön terveellisesti ja säännöllisesti saivat kes-

kiarvon 2,75. Liikun riittävästi väittämässä vastauksista 50 % jäi negatiivisen puo-

lelle, vaihtoehtoon jokseenkin eri mieltä. Väittämä ei kuitenkaan saanut yhtään 

täysin eri mieltä vastausta. Väittämä syön terveellisesti ja säännöllisesti sai yhden 

täysin eri mieltä väittämän kanssa vastauksen. Nukun riittävästi vastaus, sai kes-

kiarvon 2,85, keräten vähiten täysin samaa mieltä vastauksia, mutta eniten jok-

seenkin samaa mieltä vastauksia.  

 

Vaikka vastaajat eivät kokeneet liikkuvansa, syövänsä tai nukkuvansa viran-

omaistahojen suositusten mukaan, kokivat he kuitenkin fyysisen kuntonsa olevan 

hyvä. 80 % vastaajista oli väittämän, fyysinen kuntoni on hyvä, kanssa täysin tai 

jokseenkin samaa mieltä ja vain 20 % jokseenkin eri mieltä.  

 

 

3.3.2 Psyykkinen kunto 

 

Psyykkisen kunnon väittämistä vain kaksi pääsi keskiarvon 3,0 päälle. Nämä väit-

tämät olivat, minun on helppo oppia uusia asioita, keskiarvolla 3,25 ja väittämä, 
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minun on helppo tehdä päätöksiä, 3,20 keskiarvolla. Nämä väittämät saivat myös 

eniten täysin samaa mieltä väittämän kanssa vastauksia.  

 

Kaikki loput psyykkisen kunnon väittämistä jäivät alle 3 keskiarvon. Kolmanneksi 

keskiarvon 2,90 perusteella tuli väittämä, tunnen itseni vireäksi ja energiseksi. 

Neljänneksi väittämä, yleensä en pelkää epäonnitumista, keskiarvolla 2,85. Hei-

koimman keskiarvon 2,65, sai väittämä minulla on hyvä muisti. Tämän väittämän 

kohdalla 45 % vastauksista painui negatiivisen puolelle, eli vastaajat olivat väit-

tämän kanssa jokseenkin eri mieltä tai täysin eri mieltä. Väittämä, osaan pysäh-

tyä ja levätä väittämä sai toiseksi pienimmän keskiarvon, 2,80. Tämä väittämä 

sai osion vähiten täysin samaa mieltä vastauksia. Kaksi heikointa keskiarvoa 

saanutta väittämää saivat vastaukset kohtaan täysin eri mieltä väittämän kanssa.  

 

 

3.3.3 Sosiaalinen kunto 

 

Vastaajat kokivat sosiaalisen kunnon isossa kuvassa hyväksi, sillä iso osa vas-

taajista oli väittämien kanssa jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä.  

Parhaalla keskiarvolla 3,6 oli väittämä, minulla on ihmisiä, joille voin uskoutua. 
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Tämä väittämä sai eniten täysin samaa mieltä väittämän kanssa vastauksia, 

mutta myös ainoan täysin eri mieltä väittämän kanssa vastauksen. Toiseksi par-

haan arvosanan 3,55 saivat kohdat tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa 

ja perhe-elämäni on kunnossa, identtisillä vastauksilla.   

 

Pienimmällä keskiarvolla 3,15 oli väittämä, minulla on riittävästi mielenkiintoisia 

harrastuksia. Vastaajista 20 % väittämän kanssa jokseenkin eri mieltä, 45 % jok-

seenkin samaa mieltä ja täysin samaa mieltä 35 %. Väittämä olen yleensä iloinen 

ja hyvällä tuulella oli toiseksi heikoimmalla keskiarvolla 3,25, saaden osion eniten 

(75 %) jokseenkin samaa mieltä vastauksia, mutta saaden samalla osion vähiten 

(25 %) täysin samaa mieltä vastauksia.  

 

 

3.3.4 Henkinen kunto 

 

Kyselyyn vastaajat olivat keskiarvon mukaan eniten samaa mieltä väittämän, 

omat vahvuuteni ja heikkouteni kanssa, keskiarvon ollen 3,65. Väittämän kanssa 

täysin samaa mieltä oli 70 % vastaajista, jokseenkin samaa mieltä oli 25 % ja 

jokseenkin eri mieltä 5 %. Väittämien, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn 
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ilmaisemaan ne, sekä teen asioita, jotka tekevät minut onnelliseksi vastaukset 

olivat kaikki positiivisen puolella. Väittämät, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn il-

maisemaan ne, sai keskiarvon 3,55 ja teen asioita, jotka tekevät minut onnel-

liseksi keskiarvon 3,50. Väittämä, koen kestäväni vastoinkäymisiä hyvin, sai kes-

kiarvon 3,40. 

 

Heikoimman keskiarvon sai väittämä, minulla on selkeä suunta elämässäni, kes-

kiarvon ollen 3,05. Tämä vastaus sai osion eniten, jokseenkin eri mieltä vastauk-

sia ja vähiten täysin samaa mieltä vastauksia. Toiseksi pienimmän keskiarvon 

3,30 sai väittämä, elämänhallintani on hyvä, jossa kuitenkin negatiivisen puolelle 

kääntyi ainoastaan yksi vastaus, jossa vastaaja valitsi kohdan jokseenkin eri 

mieltä väittämän kanssa.  

 

 

3.3.5 Ammatillinen kunto 

 

Väittämän, minulla on hyvä osaaminen työtehtäviini, kaikki vastaukset olivat po-

sitiivisen puolella. 65 % vastaajista oli väittämän kanssa täysin samaa mieltä ja 
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35% jokseenkin samaa mieltä, keskiarvon ollen 3,65. Keskiarvolla 3,55 olivat 

väittämät osaan organisoida ja priorisoida tehtäviä ja tunnistan oman johtami-

setyylini. Huomioitavaa on myös se, että osaan jakaa vastuuta muille, kohdan 

vastaukset olivat kaikki positiivisen puolella, kohdan keskiarvon ollen 3,45. Väit-

tämän, tunnen itsevarmuutta työssäni, keskiarvo oli 3,30, työni tarjoaa minulle 

sopivasti haasteita 3,20, kehitän itseäni jatkuvasti ammatillisesti 3,10 ja teen sitä 

mitä todella halua tai olen matkalla sinne 3,05. Alle kolmen keskiarvon jäivät väit-

tämät, pyydän muilta riittävästi palautetta, keskiarvolla 2,75 ja minulla on riittävä 

ja ajan tasalla oleva digitaalinen osaaminen, keskiarvolla 2,80.  

 

 

3.3.6 Yksilön voimavarat osa-alueen väittämät yhdistettynä 

 

Yksilön voimavarojen osa-alueen osalta, parhaat keskiarvot saivat väittämät, tie-

dän omat vahvuuteni ja heikkouteni, minulla on hyvä osaaminen tehtäviini, mi-

nulla on ihmisiä, joille voinuskoutua, päihteideni käyttö on kohtuun rajoissa, 

perhe-elämäni on kunnossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mie-

lipiteeni, osaan organisoida ja priorisoida tehtäviä ja tunnistan oman 
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johtamistyylini. Kaikkien väittämien keskiarvo oli välillä 3,55-3.65. Iso osa näistä 

väittämistä tuli sosiaalisten tai ammatillisten voimavarojen puolelta.  

 

 

Yksilön voimavara osa-alueen heikoimmat keskiarvot sen sijaan saivat väittämät, 

minulla on hyvä muisti, pyydän muilta riittävästi apua, syön terveellisesti ja sään-

nöllisesti, liikun riittävästi, minulla on riittävä ja ajan tasalla oleva digiosaaminen, 

sekä väittämä osaan pysähtyä ja levätä.  

 

 

3,65

3,65

3,60

3,55

3,55

3,55

3,55

3,55

3,55

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Tiedän omat vahvuuteni ja heikkouteni. (0-4)

Minulla on hyvä osaaminen työtehtäviini. (0-4)

Minulla on ihmisiä, joille voin uskoutua. (0-4)

Päihteiden käyttöni pysyy kohtuun rajoissa. (alkoholin…

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa. (0-4)

Perhe-elämäni on kunnossa. (0-4)

Luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan…

Osaan organisoida ja priorisoida tehtäviä. (0-4)

Tunnistan oman johtamistyylini. (0-4)

Yksilön voimavarojen väittämät 5 parhaan keskiarvon perusteella 

2,80

2,80

2,75

2,75

2,75

2,65

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Osaan pysähtyä ja levätä. (0-4)

Minulla on riittävä ja ajantasalla oleva digiosaaminen. (0-4)

Liikun riittävästi. (UKK instituutin suositus: taukoja
paikallaan oloon, kevyttä liikuskelua mahdollisimman…

Syön terveellisesti ja säännöllisesti. (0-4)

Pyydän muilta riittävästi palautetta. (0-4)

Minulla on hyvä muisti. (0-4)

Yksilön voimavarojen väittämät 5 heikoimman keskiarvon 
perusteella
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3.3.7 Työn voimavarat ja yksilön voimavarat yhdistettynä 

 

Nostetaan esille myös erikseen voimavarojen keskiarvojen mukaan heikoim-

maksi nousseet väittämät, jotka olivat, minulla on hyvä muisti 2,65 keskiarvolla, 

keskiarvolla 2,70 olivat väittämät, palkkani on oikeudenmukainen ja johto huo-

maa onnistumiset ja niistä palkitaan. Keskiarvon 2,75 saivat väittämät, pyydän 

muilta riittävästi apua, syön terveellisesti ja säännöllisesti, sekä liikun riittävästi. 

Keskiarvolla 2,80 olivat väittämät, Minulla on riittävä ja ajan tasalla oleva digi-

osaaminen ja osaan pysähtyä ja levätä. Väittämät, yleensä en pelkää epäonnis-

tua ja nukun riittävästi, tuntien itseni virkeäksi yön jälkeen, saivat keskiarvon 2,85. 

Näistä väittämät, palkkani on oikeudenmukainen, ja johto huomaa onnistumiset 

ja niistä palkitaan, olivat ainoastaan työn voimavarojen osa-alueelta, kaikki muut 

esille nousseet väittämät tulivat yksilön voimavarojen puolelta.  

 

3.3 Työn vaatimukset 

 

3.3.1 Työn fyysiset vaatimukset 

 

Kohdassa työn fyysiset vaatimukset, parhaat keskiarvot saivat väittämät, en koe 

pitkään liikkeessä oloa kuormittavaksi, keskiarvolla 3,4 ja työvälineet ovat kun-

nossa keskiarvolla 3,30. Väittämä, työolosuhteet ovat hyvät sai keskiarvon 3,20. 

 

Heikoimmat keskiarvot saivat kohdat, työni on fyysisesti kuormittavaa, keskiar-

volla 2,6 ja en koe pitkään paikallaan oloa kuormittavaksi samalla keskiarvolla. 

Väittämä työasennot eivät kuormita fyysisesti tuloksista 35 % painui negatiivisen 

puolelle, keskiarvon ollen 2,90. Eniten täysin eri mieltä väittämän kanssa oltiin 

kohdassa työn tauotukset onnistuvat hyvin, keskiarvon ollen 3,0. 
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3.3.2 Työn sisältö ja organisointi 

 

Työn sisällössä ja organisoinnissa parhaalla keskiarvolla 3,70 oli väittämä, mi-

nuun ei kohdistu epäasiallista häirintää työssäni. Täysin samaa mieltä väittämän 

kanssa oli 75 %, jokseenkin samaa mieltä 20 % ja jokseenkin eri mieltä oli 5 %. 

Toiseksi parhaalla keskiarvolla 3,45 oli väittämä, pystyn ottamaan hankalatkin 

asiat esille työntekijöideni kanssa. Näiden molempien väittämien vastaukset oli-

vat 95 %:sti positiivisen puolella. Kolmanneksi parhaan keskiarvon 2,75 sai risti-

riidat työyhteisössäni eivät kuormita minua. Väittämä sai kuitenkin positiivisen 

puolelle jääviä vastauksia 65 %. Väittämä, minulla on riittävät työkalut, sai kes-

kiarvon 2,70, rekrytoidessamme löydämme yleensä hyviä tekijöitä yksikköömme 

2,65, pystyn hallitsemaan hyvin viestinnän ja tiedon määrän 2,35 ja hallinnolliset 

työt eivät kuormita minua 2,25. 

 

Osiossa kahden väittämän osalta jäätiin alle 2 keskiarvon.  Väittämä, minulla on 

työrauha tehdä työtä keskeytyksettä, sai keskiarvon 1,75, vastausten ollen 85 % 

negatiivisen puolella.  Väittämä, minulla on riittävästi aikaa suoriutua työtehtävis-

täni, sai keskiarvon 1.95. Keskiarvolla 2,10 olivat väittämät, minulla on aikaa 



121 

kehittää toimintaa ja en koe työtäni henkisesti kuormittavaksi. En koe työtäni hen-

kisesti kuormittavaksi ei saanut yhtään täysin samaa mieltä vastausta. Sairaus-

loma järjestelyt ovat toimivia, eivätkä kuormita minua väittämä, sai keskiarvon 

2,15.  

 

 

3.3.3 Työn vastuu ja odotukset 

 

Vastuun ja odotuksien suhteen parhaan keskiarvon sai väittämä luotan työn jat-

kuvuuteen, keskiarvolla 3,25. Se sai myös eniten vastauksia täysin samaa mieltä 

väittämän kanssa. Keskiarvon perusteella toiseksi parhaan arvon 3,1 saivat väit-

tämät, asiakasvastuu ei kuormita minua ja koen pystyväni vastaamaan esihenki-

löni odotuksiin. Keskiarvolla 3,05 oli väittämä omat odotukset itseäni kohtaan 

ovat realistiset. Väittämät, koen pystyväni vastaamaan henkilöstöni odotuksiin ja 

tulosvastuu ei kuormita minua, saivat keskiarvon 3,0. Väittämät luotan työn jat-

kuvuuteen ja koen pystyväni vastaamaan henkilöstöni odotuksiin, saivat eniten 

(85 %) positiivisen puolelle jääneitä vastauksia. Keskiarvon perusteella 
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väittämien vastuualueista vähiten kuormittaa asiakasvastuu ja eniten henkilöstö-

vastuu. Esihenkilöä kohtaan kohdistuvista odotuksista, parhaiten koetaan pysty-

vän vastaamaan esihenkilöiden odotuksiin, toiseksi omiin odotuksiin ja vii-

meiseksi henkilöstön odotuksiin. 

 

Heikoin keskiarvo 2,30 oli väittämällä, saan työasiat pois mielestäni vapaa- ajalla, 

jossa vastauksista 65 % oli negatiivisen puolella ja täysin samaa mieltä väittämän 

kanssa oli vain yksi vastaaja. Toiseksi heikoin keskiarvo 2,65 oli väittämällä, hen-

kilöstövastuu ei kuormita minua. Alle kolmen keskiarvon jäi myös väittämä, työ-

turvallisuus- ja työsuojelu vastuu eivät kuormita minua, keskiarvolla 2,95.  

 

 

3.3.4 Työn vaatimukset osa-alueen väittämät yhdistettynä 

 

Työn vaatimusten osalta vähiten esihenkilöitä kuormittavia tekijöitä olivat väittä-

mät, minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää, pystyn ottamaan hankalatkin 

asiat esille työntekijöideni kanssa, en koe pitkään liikkeelläoloa kuormittavana, 
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työvälineet ovat riittävät ja luotan työn jatkuvuuteen. Huomion arvoista on se, että 

esihenkilöt kokivat pitkään liikkeellä olon vähemmän kuormittavaksi, kuin pitkään 

paikallaan olon.  

 

Työn vaatimusten väittämistä 5 heikointa keskiarvoa saivat väittämät, minulla on 

työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi, minulla on riittävästi aikaa suoriutua 

työtehtävistäni, minulla on aikaa kehittää toimintaa, en koe työtäni henkisesti 

kuormittavaksi ja sairaslomajärjestelyt toimivat, eivätkä kuormita.  

 

 

3.3.5 Kaikki osa-alueet yhdistettynä 

3,70

3,45
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3,25
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Minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää työssäni. (0-4)

Pystyn ottamaan hankalatkin asiat esille työntekijöideni
kanssa. (0-4)

En koe pitkään liikkeellä oloa kuormittavana. (0-4)

Työvälineet ovat hyvät. (0-4)

Luotan työn jatkuvuuteen. (0-4)

Työn vaatimusten väittämät 5 parhaan keskiarvon perusteella

2,15
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Sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä kuormita. (0-4)

En koe työtäni henkisesti kuormittavaksi. (0-4)

Minulla on aikaa kehittää toimintaa. (0-4)

Minulla on riittävästi aikaa suoriutua työtehtävistäni
työajalla. (0-4)

Minulla on työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi. (0-4)

Työn vaatimusten väittämät 5 heikoimman keskiarvon perusteella  
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Kun otetaan huomioon kyselyn kaikki yksittäiset väittämät, parhaan keskiarvon 

3,70 saivat väittämät, työnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeät, työtehtäväni ovat 

monipuoliset ja minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää työssäni. Seuraavaksi 

parhaalla keskiarvolla 3,65, tulivat väittämät, tiedän omat vahvuuteni ja heikkou-

teni, sekä minulla on hyvä osaaminen tehtäviini. Jos katsotaan samaa asiaa siltä 

kantilta, mitkä yksittäiset väittämät saivat eniten positiivisia vastauksia, eli olivat 

väittämän kanssa jokseenkin samaa tai täysin samaa mieltä, niin edeltävistä väit-

tämistä mukana olivat, työnkuvani ja vastuualueeni on selkeä, ja minulla on hyvä 

osaaminen tehtäviini. Muita kärkipään yhteneväisyyksiä olivat, tiedän mitä mi-

nulta odotetaan, tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa, perhe-elämäni on 

kunnossa, luotan omiin ajatuksiini ja pystyn ilmaisemaan mielipiteeni.  

 

Katsottaessa listaa, jossa vastaajat olivat eniten samaa mieltä väittämän kanssa, 

näyttäisi siltä, että esihenkilöt tuntevat itsensä ja luottavat omaan tekemiseensä. 

Lisäksi työnkuva on selkeä ja he tietävät, mitä heiltä odotetaan. Parhaat keskiar-

von saaneet väittämät vahvistavat tätä näkemystä. Keskiarvon perusteella esiin 

nousevat myös sosiaalisen kunnon kannalta positiivisia asioita, perhe-elämän li-

säksi listalta nousee seuraavat väittämät, minulla on ihmisiä, joille voin uskoutua, 

vuorovaikutus esihenkilöni kanssa toimii hyvin ja tulen toimeen muiden ihmisten 

kanssa. Näiden lisäksi iso osa kokee päihteiden käyttönsä olevan kohtuuden ra-

joissa.  
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Yksittäisten väittämien osalta pienimmän keskiarvon 1,75 sai väittämä, minulla 

työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi. Toiseksi pienimmän keskiarvon 1,95 

sai väittämä, minulla on riittävästi aikaa suoriutua työtehtävistä työajalla. Kolman-

neksi tulivat samalla keskiarvolla 2,1, väittämät en koe työtäni henkisesti 
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kuormittavaksi ja minulla on aikaa kehittää toimintaa. Neljänneksi heikoimman 

keskiarvon 2,15 sai väittämä, sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä kuor-

mita minua. Viidenneksi heikommuus järjestyksessä tuli väittämä hallinnolliset 

työt eivät kuormita minua, keskiarvolla 2,25. Saan työasiat pois mielestä vapaa-

ajalla, sai keskiarvon 2,30 ja pystyn hallitsemaan hyvin viestinnän ja tiedon mää-

rän 2,35. Seuraavaksi heikoimman väittämän keskiarvo nousi jo arvoon 2,6, eli 

yli puolivälin. Keskiarvolla 2,60 olivat en koe pitkään paikallaan oloa kuormitta-

vana ja en työni ei ole fyysisesti kuormittavaa. Keskiarvolla 2,65 olivat väittämät, 

henkilöstövastuu ei kuormita minua, rekrytoidessamme löydämme yleensä hyviä 

tekijöitä yksikköömme ja minulla on hyvä muisti.  

 

Vertailtaessa väittämiä sen kantilta, kuinka monta prosenttia vastaajista valitsi 

eniten vastausvaihtoehdon eri mieltä (jokseenkin eri mieltä tai täysin eri mieltä) 

väittämän kanssa, esiin nousivat lähes samat kuormittavuustekijät, kuin keskiar-

von perusteella. Väittämät, liikun riittävästi, syön terveellisesti ja säännöllisesti, 

palkkani on oikeudenmukainen ja pyydän muilta riittävästi palautetta, löytyivät 

eniten eri mieltä väittämän kanssa listalta, muttei heikoimmista keskiarvoista. 

Heikoimman keskiarvon listalta taas löytyivät poikkeuksena seuraavat väittämät, 

rekrytoidessamme löydämme yleensä hyviä tekijöitä yksikköömme, henkilöstö-

vastuu ei kuormita minua ja saan työasiat pois mielestä vapaa-ajalla.  
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4.1 Mitkä asiat antavat sinulle voimavaroja? 

 

Kysymyksessä, mitkä asiat antavat sinulle voimavaroja vastaajilta nousi suurim-

pana voimavarojen tuojana perhe ja ystävät. Kahdestakymmenestä vastaajasta 

kymmenen nosti tämän asian tärkeäksi. Seuraavaksi tärkeimmäksi voimavarojen 

tuojaksi vastaajat nimesivät harrastukset ja vapaa-ajan ja kolmanneksi työyhtei-

sön. Myös onnistumiset ja palaute nousivat esille useamman vastaajan toimesta. 

Muita yksittäisiä nostoja voimavarojen tuojana olivat työtehtävien mielekkyys, 

työn joustavuus, turvallinen työympäristö, uusien ideoiden keksiminen, asiakkaat, 

pitkät vapaat, osaamisen kehittäminen ja se, että pääsee näyttämään omaa 

osaamistaan, kollegat, luonto ja riittävä palautuminen.  

 

 

Kuva. Avoimissa kysymyksissä nousseet neljä eniten esihenkilöille voimavaroja 

tuovaa tekijää. 

 

Avoimissa kysymyksissä eniten voimavaroja tuoviksi tekijöiksi vastaajat nimesi-

vät siis perhe ja ystävät, harrastukset ja vapaa-aika, työyhteisö ja onnistumiset 

työssä. Jos katsotaan, miten vastaavia asioita koettiin suljetuissa väittämissä, 

niin väittämä, perhe-elämäni on kunnossa, sai keskiarvon 3,55 ja väittämä mi-

nulla on ihmisiä, joille voin uskoutua 3,60 keskiarvon, nämä väittämät nousivat 

esille myös, kun katsottiin väittämiä 10 parhaan keskiarvon perusteella, sekä 10 

eniten samaa mieltä väittämän kanssa olevia. Harrastuksia ja vapaa-aikaan liit-

tyviä suljettuja väittämiä olivat, minulla on riittävästi mielenkiintoisia harrastuksia, 

joka sai keskiarvon 3,15, saan työasiat pois mielestä vapaa-ajalla keskiarvon 
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2,30 ja tunnen itseni virkeäksi ja energiseksi keskiarvon 2,95. Nämä väittämät 

saivat keskimääräistä huonommat keskiarvot. Työyhteisön osalta kaikkien väittä-

mien keskiarvot olivat välillä 3,30-3,55, lisäksi tämä osa-alue saivat kaikki osa-

alueet huomioon ottaen, eniten positiivisia vastauksia. Työssä onnistuminen 

nousi neljäntenä ryhmänä esille voimavarojen tuojana. Suljetuissa kysymyksissä 

iso osa koki osaamisensa hyväksi, 100 % vastaajista vastasi olevansa jokseenkin 

samaa mieltä tai täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Jos katsotaan, kuinka 

vastaajat kokivat muiden huomaavan tai huomioivan heidän onnistumisiaan, niin 

organisaatio kohdassa väittämä, johto huomaa onnistumiset ja niistä palkitaan, 

sai keskiarvon 2,70 ja johtamiskohdassa esihenkilöni antaa palautetta ja palkit-

see onnistumisista keskiarvon 3,15, vaikka johtamisen keskiarvo kokonaisuudes-

saan oli 3,40.  

 

4.2 Mitkä asiat kuormittavat sinua eniten? 

 

Kun vastaajilta kysyttiin mitkä asiat kuormittavat eniten, vastauksissa toistui kiire 

ja se, ettei työmäärän koeta vastaavan työaikaa. Useampi vastaajista nosti myös 

jatkuvan tavoitettavissa ja valmiustilassa olemisen, sekä sairaslomien paikkaa-

misen kuormittavana. Lisäksi työn keskeytykset koettiin kuormittavaksi. Yksittäi-

siä nostoja kuormitustekijöiksi olivat kovat vaatimukset, resurssipula, järjestel-

mien toimimattomuus, lukemattomat sähköpostit, jatkuvat muutokset, palkan pie-

nuus työmäärän nähden, osaavien ja motivoituneiden työntekijöiden löytäminen, 

perhe ja ruuhkavuodet, työturvallisuus, työajat ja lomien lyhyys, ajanpuute palau-

tumiseen, epätietoisuus, tarvittavan tiedon saamisen puute, epäluottamus omaa 

osaamista kohtaan ja alan arvostuksen puute.  

 

Kuva. Avointen kysymysten perusteella neljä eniten esihenkilöitä kuormittavaa 

tekijää.  
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Avoimissa kysymyksissä nousseet kuormittavuustekijät olivat havaittavissa myös 

suljettujen kysymysten vastausten perusteella. Suljettu väittämä, minulla on riit-

tävästi aikaa suoriutua työtehtävistäni työajalla, sai keskiarvon 1,95, ollen koko 

kyselyn väittämistä toiseksi heikoimmalla keskiarvolla. Kaikista heikoimman kes-

kiarvon 1,75 sai väittämä, minulla on työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi. 

Sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä kuormita minua väittämä sai keskiar-

von 2,15. Nämä väittämät löytyivät häntäpäästä vertailtaessa kaikkien väittämien 

heikoimpia keskiarvoja tai eniten eri mieltä väittämän kanssa olevia. Jatkuvasti 

tavoitettavissa olemisesta ei ollut suoranaisesti kysymystä kyselyssä, mutta sen 

sijaan siellä oli väittämä, saan työasiat pois mielestä vapaa-ajalla, joka sai kes-

kiarvon 2,30. Se, että vastaajat kokivat kuormittavaksi jatkuvan tavoitettavissa 

olemisen voi muiden tekijöiden ohella aiheuttaa yhtenä tekijänä sitä, ettei työasi-

oita saa pois mielestä vapaa-ajalla.   

 

  

4.3 Kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua suo-

riutumaan työtehtävistäsi vieläkin paremmin? Mihin? 

 

Kysymykseen kaipaatko tukea tai apua jollekin osa-alueelle, joka auttaisi sinua 

suoriutumaan työtehtävistäsi vieläkin paremmin? Mitä? vastauksia tuli 18, eli 90 

% vastaajista antoi vastauksen. Yksi vastaaja ei osannut sanoa kaipaako tukea 

tai apua. Vastaajista 9, eli 50 % vastasivat, etteivät kaipaa tällä hetkellä tukea tai 

apua. Vastaajista 8, eli 44 % vastasi kaipaavansa tukea tai apua, jotta voisivat 

suoriutua työstään vieläkin paremmin. Kyllä vastauksen antaneista, kolme kai-

paisi tukea digiosaamiseen, tämä asia nousi esille myös, kun katsottiin 10 hei-

kointa keskiarvoa voimavarojen väittämistä. Kaksi näistä vastaajista nosti esille 

powerBI:n kanssa työskentelyn, joista toinen tähdensi haluavansa analysoida tu-

loksia yhdessä kenttäpäällikön kanssa, jotta ratkaisuja voitaisiin miettiä yhdessä. 

Kyllä vastaajista kaksi ehdotti koulutuksien lisäämistä, toinen heistä haluaisi lisää 

oppia johtamisesta. Kaksi vastaajista haluaisi lisää aikaa työtehtävien 
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suorittamiseen. Yksi vastaaja kaipaisi tukea ajanhallintaan. Kaksi viimeisintä 

asiaa viittaa vahvasti tuloksissa isoiksi kuormitustekijäksi nousseeseen ajanpuut-

teeseen. Tämän kysymyksen kohdalla korostui yksittäisten vastaajien vastauk-

set, koska kyllä vastaajia oli vain 8, tämän takia en muodostanut selkeitä ryhmiä 

vastauksista.   

 

4.4 Mitä kehitysideoita sinulla on työhyvinvoinnin kehittämiseen organi-

saatiossasi, jotta sinun työhyvinvointisi paranisi?  

 

Viimeinen avoin kysymys oli, mitä kehitysideoita sinulla on kohdeorganisaation 

työhyvinvoinnin kehittämiseksi, jotta sinun työhyvinvointisi paranisi? Vastaajista 

yksi jätti kohdan tyhjäksi, kaksi ei osannut sanoa kehitysehdotuksia ja yksi oli 

tyytyväinen nykytilanteeseen. Vastaajista 16 antoi ehdotuksia työhyvinvoinnin 

parantamiseksi. Kehitysehdotuksissa oli muutamia yhtäläisyyksiä, mutta ehdo-

tuksia tuli laidasta laitaan. Ehdotuksien antajista 37,5 % (ollen suurin ryhmittymä) 

toivoi lisää aikaa esihenkilötyön hoitamiseen. Toinen ehdotus, joka tuli useam-

malta vastaajalta oli esihenkilöiden terveyden edistämisen toimenpiteet. Vastaa-

jat toivoivat satsauksia epassin, työsuhdepyörän tai kollegoiden yhteisten lenk-

kien muodossa. Myös terveyttä edistävien haasteiden järjestämistä toivottiin. 

Työkuorman jakaminen ja joustojen huomioiminen nousivat yhtenä ryhmänä vas-

tauksista. Yksi vastaajista toivoi, että työyhteisön osaamiseen panostettaisiin 

enemmän, jolloin kuormaa saataisiin jaettua pois yksittäisiltä henkilöiltä. Yhtenä 

asiana nostettiin esille yhteistyö toimipaikkojen välillä. Joustojen huomioimisen 

osalta esiin nostettiin työajan joustoista saatava korvauksen korottaminen. Yksit-

täisinä nostoina kehitystoimenpiteistä esille nousivat läppärit esihenkilöille, esi-

henkilöiden kiertoviikot, mahdollisuus osallistua koulutuksiin tai kehitystyöhön, tu-

kitoimet esihenkilön jaksamiseen, työhyvinvoinnin ylläpito ja keskiössä pitäminen 

ja esihenkilöiden itsemääräämisoikeus työvuoroihin. Kehitysideoissa tuotiin jo 

konkreettisia ehdotuksia tuloksissa selkeästi nousseisiin kuormitustekijöihin.   
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Kuva. Esihenkilöiden nostamat kehitysehdotukset työhyvinvoinnin paranta-

miseksi. 

5 Vertailu muihin tutkimustuloksiin 

 

Tutkimustuloksia vertaillaan suomalaisiin tutkimuksiin, jotta vältytään kulttuurisilta 

ajatuseroilta.  

 

5.1 Kaupan alan esihenkilöiden psykososiaaliset kuormitustekijät -tutki-

mus 

 

Kaupanalan esimiesliitto ja palvelualojen ammattiliitto teettivät vuoden 2024 ke-

väällä tutkimuksen kaupanalan esihenkilöiden psykososiaalisesta kuormituk-

sesta. Kyselyllä mitattiin esihenkilötyön kriittisiä kuormitustekijöitä (Palvelu-

esimies 2024). Mielenkiintoinen yksityiskohta on se, että vaikka esimiesliiton ja 

palvelualojen ammattiliiton tekemä tutkimus sisälsi kysymyksiä vain psykososi-

aalisista kuormitustekijöistä, olivat löydökset hyvin samankaltaisia yhteistyöyri-

tyksen tulosten kanssa, vaikka yrityksen kyselytutkimus sisälsi aiheita myös 

muista työhyvinvointiin liittyvistä tekijöistä, niin työn, kuin yksilöelämän puolelta. 

Kysymykset eivät myöskään ollut samat, vaikka niistä löytyi yhtäläisyyksiä. Ver-

ratakseni tuloksia keskenään totuudenmukaisimmin, yhdistin yrityksen tutkimuk-

sen työn voimavarat ja työn vaatimukset yhteen, näin ollen saadaan tulokset 
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vastaamaan parhaiten Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton 

vastauksia.  

 

Molempien tutkimusten mukaan esihenkilöt kokevat työn henkisen kuorman työn 

fyysistä kuormaa suuremmaksi. Kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen am-

mattiliiton tutkimuksen mukaan esihenkilöt (ylempi johto, keskijohto, lähiesihen-

kilöt ja muut johtajat) kokivat psykososiaalisista kuormitustekijöistä vähiten kuor-

mittavimmiksi häirinnän ja epäasiallinen kohtelu eri tahoilta. Toiseksi vähiten esi-

henkilöistä kuormitti työhön liittyvä väkivallan uhka ja kolmanneksi vaihtelun puut-

teen tai yksitoikkoisuus työssä. Yhteistyöyrityksen tuloksissa keskiarvon mukaan 

vähiten kuormittavaksi koettiin täysin samat tekijät, työn selkeys, monipuoliset 

tehtävät ja häirintä, kuitenkin niin, että kaikki kolme väittämää saivat saman kes-

kiarvon 3,70.  

 

 

Eniten kuormitusta kaupanalan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton tutki-

muksessa aiheuttivat työn tekemisen jatkuva keskeytyminen, usean eri asian te-

keminen samanaikaisesti, liiallinen työmäärä aikaan nähden ja liian vähäinen 

henkilöstömitoitus. Yhteistyöyrityksen vastauksissa työn keskeytyminen ja liialli-

nen työmäärä aikaan nähden olivat kaksi eniten esihenkilöitä kuormittavaa teki-

jää, kun yhdistettiin työn voimavarat ja työn vaatimukset osa-alueet, keskiarvon 

ja eniten eri mieltä väittämien kanssa mukaan. Yhteistyöyrityksen kysymyksissä 

3,70

3,70

3,70

3,60

3,60

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Työnkuvani ja vastuualueeni ovat selkeät. (0-4)

Työtehtäväni ovat monipuoliset. (0-4)

Minuun ei kohdistu epäasiallista häirintää työssäni. (0-4)

Tiedän mitä minulta odotetaan. (0-4)

Vuorovaikutus esihenkilön kanssa toimii hyvin. (0-4)

Parhaat keskiarvot työn voimavarojen ja vastuun osalta 
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ei ollut kysymyksiä usean eri asian samanaikaisesta tekemisestä erikseen, eikä 

henkilöstömitoituksesta. Kolmanneksi yhteistyöyrityksen kyselyssä nousi, mi-

nulla on aikaa kehittää toimintaa ja en koe työtäni henkisesti raskaaksi. yhteis-

työyrityksen kyselyssä ei kysytty usean asian samaan aikaan tekemisestä, eikä 

henkilöstömitoituksesta.  

 

 

5.2 Terve Suomi -tutkimus 

 

Terve Suomi -tutkimus on Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen (THL) teettämä tut-

kimus, joka tuottaa kattavaa tietoa Suomessa asuvien aikuisten terveydestä, hy-

vinvoinnista ja palveluista. THL:n tuottamien ilmiöraporttien ja indikaattoreiden 

avulla voidaan vertailla yhteistyöyrityksen vastauksia fyysisen kunnon osalta suo-

malaisiin yleisesti. Tulokset eivät ole täysin vertailukelpoisia keskenään, sillä 

Terve Suomi -tutkimuksessa vastaajat valitsivat kysymyksiin vastaukset vaihto-

ehtojen kyllä tai ei väillä ja yhteistyöyrityksen vastaukset annettiin neliportaisesti.  

Yhteistyöyrityksen vastaukset on yhdistetty niin, että jokseenkin samaa mieltä tai 

täysin samaa mieltä väittämän kanssa on laskettu kyllä vaihtoehdoksi ja jokseen-

kin eri mieltä ja täysin eri mieltä väittämän kautta, on laskettu ei vaihtoehdoksi.  

 

2,15

2,10

2,10

1,95

1,75

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Sairauslomajärjestelyt ovat toimivia, eivätkä kuormita. (0-4)

En koe työtäni henkisesti kuormittavaksi. (0-4)

Minulla on aikaa kehittää toimintaa. (0-4)

Minulla on riittävästi aikaa suoriutua työtehtävistäni
työajalla. (0-4)

Minulla on työrauha tehdä työtä keskeytyksettömästi. (0-4)

Heikoimmat keskiarvot työn voimavarojen ja vastuun osalta 
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Terveysliikunta suosituksien mukaan yhteistyöyrityksessä liikkui tasan 50 % vas-

taajista, kuitenkin niin, että näistä 50 %:sta, 25 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 

25 % täysin samaa mieltä väittämän, liikun riittävästi kanssa. Terve Suomi -tutki-

muksessa 42 % vastaajista koki saavuttaneen terveysliikuntasuosituksen. Yh-

teistyöyrityksessä siis liikutaan suositusten mukaan verrattain enemmän kuin 

koko Suomessa. Tutkiessa unen määrää, yhteistyöyrityksessä teetetyssä kyse-

lyssä vastaajista 70 % koki nukkuvansa riittävästi (suositusten mukaan) ja ole-

vansa aamulla virkeä. Terve Suomi -tutkimuksessa unta tutkittiin kokemuksen 

kautta, joka osoitti että 80 % vastaajista koki nukkuvansa riittävästi. Unen riittävä 

määrä jää siis koko Suomen tason alapuolelle.  Päihteiden käytön osalta yhteis-

työyrityksen esihenkilöistä 90 % oli sitä mieltä, että heidän päihteiden käyttö py-

syy kohtuun rajoissa, kun taas koko Suomen osalta luku oli 76 %. Yhteistyöyri-

tyksen luvussa on hyvä huomioida se seikka, että täysin samaa mieltä väittämän 

kanssa oli 65 %. Terveellisten ruokailutottumusten suhteen sopivaa vertailukoh-

taa ei löytynyt.   

 

5.3 Miten suomi voi? -tutkimus 

 

Työterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan, työssään hyvinvoi-

vat panostavat työhönsä enemmän. Huomion arvoista on, että työhön panosta-

mista voidaan edistää lisäämällä työntekijän antamalle panostukselle riittävästi 

vastinetta. Tutkimuksessa työntekijät nostivat esille, että vastinetta panostukselle 

antavat tulojen lisäksi tunnustus ja arvostus. Yhteistyöyrityksellä iso osa kyselyyn 

vastanneista eivät kokeneet palkkaansa oikeudenmukaiseksi tai saaneensa huo-

miota tai tunnustusta onnistumisista.  

 

Miten Suomi voi? -tutkimukseen vastanneet nostivat esille tekijöitä, joiden avulla 

heidän työhyvinvointinsa (parempi työn imu ja työtyytyväisyys, sekä vähäisempi 

työssä tylsistyminen ja työuupumus oireet) paranisi. Näitä tekijöitä olivat työnte-

kijöiden itsenäisyyden lisääminen, uuden oppimisen mahdollistaminen, 
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innostavat ja riittävän haastavat työtehtävät, jossa pääsee hyödyntämään omaa 

osaamistaan, työn myönteisiin tuloksiin huomion kiinnittäminen ja niiden jakami-

nen, yhteisöllisyyden rakentaminen, työn kehittäminen yhdessä, työn organisointi 

niin ettei kuorma kohdistu kohtuuttomasti yhdelle henkilölle, käytäntöjen luomi-

nen, jotka edesauttavat muun elämän tasapainoa. Näissä vastauksista löytyi yh-

täläisyyksiä kohdeyrityksestä saatuihin esihenkilöiden vastauksiin. Avointen ky-

symysten vastauksissa esille nostettiin samoista aiheista työkuorman jakaminen 

tai asioiden organisointi, niin että esihenkilöillä on riittävästi aikaa hoitaa työteh-

tävät, sekä yhteisöllisyyden kehittäminen  

 

6 Yhteenveto 

 

Vähiten esihenkilöitä kuormittavina tekijöinä esille nousivat työn kuvan selkeys ja 

monipuolisuus, sekä se, ettei esihenkilöihin kohdistunut epäasiallista käytöstä. 

Esihenkilöt kokivat myös, että heidän henkinen ja ammatillinen kuntonsa on hyvä, 

he luottavat omaan osaamiseensa, tuntevat itsensä ja uskaltavat sanoa mielipi-

teensä.  Yhtenä vahvuutena esiin nousi myös sosiaalinen elämä, perhe-elämän 

koetaan olevan kunnossa, heillä on ihmisiä, joille voivat uskoutua, he tulevat hy-

vin toimeen muiden kanssa ja vuorovaikutus esihenkilön kanssa sujuu. Samat 

hyvinvoinnin tekijät nousivat esille sekä keskiarvoja, että eniten positiivisia vas-

tauksia saaneita vertailtaessa.  

 

On hyvä nostaa esille, että esihenkilötyö nousi useammassa kohdassa positii-

viseksi voimavaraksi. Esihenkilötyö sai työn voimavarojen osa-alueella parhaan 

keskiarvon, lisäksi vuorovaikutus esihenkilön kanssa pääsi kaikkien väittämien 

yhteislistalla parhaiden joukkoon keskiarvon perusteella. Työn vaatimuksissa ky-

syttäessä, että koetko pystyväsi vastaamaan esihenkilön, työntekijöiden tai omiin 

odotuksiin, koettiin esihenkilöiden odotuksiin vastaaminen vähiten kuormitta-

vaksi. Vastaajille tuntui olevan hyvin selvää, mikä heidän roolinsa on ja mitä heiltä 

odotetaan, eli voidaan sanoa, että vastaajien esihenkilöt ovat yhdessä johdon 
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kanssa onnistunut luomaan selkeät työnkuvat ja viestimään heitä kohtaan ole-

vista odotuksista. Onnistuneeksi koettu johdon asettama strategia, on myös yksi 

työnkuvaa selkeyttävä tekijä.  

 

Esihenkilöitä eniten kuormittavat tekijät löytyivät pääsääntöisesti työn vaatimus-

ten osa-alueelta, työn sisällöstä. Ajanpuute ja työn keskeytyminen nousivat kaik-

kien kuormittavimmiksi tekijöiksi sekä avointen kysymysten osalta, kuin myös sul-

jettujen väittämien osalta. Samat kuormittavuustekijät nousivat myös esille Kau-

pan alan esimiesliiton ja palvelualojen ammattiliiton tutkimuksessa esihenkilöiden 

psykososiaalisten kuormitustekijöiden osalta. Heikoimpien keskiarvojen ja eniten 

negatiivisia vastauksia saaneiden vertailussa, esille nousi kuitenkin myös tekijöitä 

yksilön voimavarojen osa-alueelta. Nämä tekijät olivat fyysisen ja psyykkisen 

kunnon osa-alueilta, minulla on hyvä muisti, liikun riittävästi ja syön terveellisesti. 

Ainut työn voimavaroista noussut asia heikoimpien keskiarvojen listalla, oli väit-

tämä, palkkani on oikeudenmukainen.  

 

On hyvä huomioida, että avoimissa kysymyksissä esihenkilöiden esiin nostamat 

voimavaratekijät, onnistuminen ja niistä palkitseminen ja harrastukset ja vapaa-

aika, saivat suljetuissa väittämissä kohtalaisen heikot keskiarvot. Työn voimava-

rojen osa-alueella 6 heikoimman keskiarvon joukossa olivat väittämät, johto huo-

maa onnistumiset ja palkitsee niistä, sekä esihenkilöni antaa palautetta ja palkit-

see onnistumisista. Vaikka harrastusten ja vapaa-ajan koettiin oleva yksi tärkeä 

voimavaran tuoja, niin kuitenkin väittämä, minulla on riittävästi mielenkiintoisia 

harrastuksia, jäi voimavaratekijöissä heikoimpaan puolikkaaseen. Vapaa-aikaan 

liittyen kuitenkin perheen ja ystävien osalta esihenkilöt kokivat asioiden olevan 

hyvin.  

 

Esihenkilöiden kehitysideat työhyvinvoinnin parantamiseksi olivat useamman 

vastaajan osalta, lisää aikaa työtehtävien tekemiseen, työkuorman jakaminen ja 

toimenpiteet terveyden edistämiseksi. Esihenkilöiden konkreettisia ehdotuksia 
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näiden parantamiseksi olivat työkuorman osalta, työyhteisön osaamiseen panos-

taminen, jotta vastuuta voidaan jakaa, yhteistyö toimipaikkojen välillä, sekä jous-

tojen antaminen tai huomioiminen rahallisesti. Terveyden edistämiseksi konk-

reettiset parannusehdotukset olivat, satsaukset epassiin, työsuhdepyörä tai kol-

legoiden yhteiset lenkit. Myös terveyttä edistävien haasteiden järjestämistä toi-

vottiin.   
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