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Opinnäytetyö tehtiin toimeksiantona vähittäiskaupan alalla toimivalle Yritys X Oy:lle. 
Yritys X Oy on osa hypermarket ketjua.  

Työn tavoitteena on selvittää toimeksiantajan Yritys X Oy:n työntekijöiden työtyyty-
väisyyden nykytila ja sen pohjalta laatia tavoitteet työtyytyväisyystilan ylläpitä-
miseksi ja tai kehittämiseksi. Tutkimus on suunnattu kohdeyrityksen koko henkilö-
kunnalle. Henkilökuntaan ei lukeudu vuokratyöfirman työntekijöitä. Työntekijöitä yri-
tyksessä on 26, kun kauppiasta ei lasketa mukaan. Opinnäytetyön aihe määräytyi 
sen kirjoittajan kiinnostuksesta työhyvinvointiin ja sen kehittämiseen, sekä kohdeyri-
tyksen tarve kyseiselle tutkimukselle. 

Tutkimus on toteutettu syksyllä 2019. Työtyytyväisyyden tutkimustarve on suuri, 
sillä Yritys X Oy:n kauppias on vaihtunut alkuvuodesta 2019, eikä nykyisellä ko-
koonpanolla ole työtyytyväisyyskyselyä tehty. Tutkimusmenetelmänä on käytetty 
pääosin kvantitatiivista tutkimusta, mutta mukaan on lisätty myös kvalitatiivisia tut-
kimuskysymyksiä, jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman kattavia ja työntekijät 
pystyvät myös vaikuttamaan työhyvinvoinnin kehittämiseen. Teoriassa käsiteltyjen 
hyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden pohjalta on valittu kyselylomakkeen pääteemat. 
Saatekirje on toteutettu niin, että se kannustaisi mahdollisimman monia työntekijöitä 
vastaamaan mahdollisimman rehellisesti. Kysely toteutettiin Webropol kyselynä, 
jonka nettilinkki laitettiin saatekirjeeseen. Saatekirje lähetettiin kauppiaalle, joka ja-
koi saatekirjeen työntekijöille.  

Kyselyyn vastasi 14 työntekijää, jolloin kyselyn vastausprosentti on 53,85% ja tällöin 
vastauskato on 46,15%. Tutkimustulosten mukaan työntekijät ovat pääosin tyytyväi-
siä työympäristöönsä ja työhönsä. Muutamia epäkohtia työpaikalla tulosten perus-
teella löydettiin, joita tulisi tulevaisuudessa kehittää. Tyytyväisyyttä tukevia tekijöitä 
ovat työympäristö ja -tilat, esimiesten luotettavuus ja lähestyttävyys, työilmapiiri ja 
työn sisältö sekä motivaatio. Suurimmiksi kehityskohdiksi nousi yrityksen sisäinen 
viestintä, työntekijöiden yhteinen tekeminen ja palautteen antaminen.  

Avainsanat: Työtyytyväisyys, kehittäminen, työhyvinvointi, tutkimus, henkilökunta, 
työympäristö, sisäinen viestintä 
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configuration. The research method is mainly quantitative research, but qualitative 
research questions have also been included in order to maximize the results and 
enable employees to influence well-being at work. The main themes of the ques-
tionnaire have been selected on the basis of the well-being factors influenced in 
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Käytetyt termit ja lyhenteet 

Työhyvinvointi Työntekijöiden hyvinvointi työpaikalla. Hyvä työhyvinvointi 

on sitä, kun työ on mielekästä, turvallista ja tuottavaa. 

Sisäinen viestintä Yrityksen sisällä tapahtuvaa viestintää työntekijöiden välillä 

ja esimiesten ja työntekijöiden välillä. 

Työnantajaimago Yrityksen imago työnantajana, eli mielikuva työntekijöille ja 

työnhakijoille, millainen yritys on työnantajana.  

Kehittäminen Jonkin asian parantamista haluttuun lopputulokseen. 

Työympäristö Ympäristö, jossa yrityksen työntekijät työskentelevät. 

Esimiestyö Työntekijöiden esimiehen tekemä työ, jolla varmistetaan 

yrityksen työntekijöihin kohdistuva hyvä ja vastuullinen joh-

taminen. 

Työilmapiiri Työntekijöiden kesken vallitseva keskinäisten suhteiden ai-

heuttama positiivinen tai negatiivinen tunnetilan ilmapiiri. 
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1 JOHDANTO 

Opinnäytetyö tehtiin sen aiheen kiinnostavuuden ja tärkeyden vuoksi. Työhyvin-

vointi ja sen kehittäminen on koettu tärkeiksi osiksi työyhteisön tuottavuutta ja yleistä 

työskentelyä silmällä pitäen. Työhyvinvointi itsessään on aiheena mielenkiintoinen 

sen moniulotteisuuden vuoksi. On myös mielenkiintoista huomata kuinka kaikki eri 

työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät vaikuttavat työn tuloksiin ja yrityksen menestyk-

seen.  

Kauhanen (2016, 11) summaa työtyytyväisyyden ja työhyvinvoinnin olevan tärkeitä 

ja merkittäviä asioita yrityksissä. Työtyytyväisyydestä ja työhyvinvoinnista on Suo-

messa puhuttu 2000-luvulla paljon ja aina esille nousevat työtyytyväisyyden tärkeys 

ja kytkökset työn tuloksiin. Kauhanen esittää työhyvinvoinnin olleen myös osittain 

aktiivisen kehittämisen kohteena ja tämän näkyvän myös tutkimustuloksissa. Monet 

erilaiset selvitykset puhuvat sen puolesta, että työhyvinvoinnin tila on viimeisten 

vuosikymmenten aikana parantunut huomattavasti. Nykyään organisaatioiden joh-

don koetaan olevan kiinnostuneempia työntekijöiden jaksamisesta ja hyvinvoinnista 

kuin aikaisemmin. Kuitenkin Suomessa noin 40 miljardia euroa kuluu alentuneen 

työkyvyn, sairauspoissaolojen, työkyvyttömyyseläköitymisen ja työtapaturmien ai-

heuttamiin kustannuksiin. Työhyvinvointia kehittämällä nämä kulut voidaan karsia 

mahdollisimman pieneksi.  

The Economist -sivun (28.8.2019) mukaan yrityksen tavoitellessa parempia tuloksia 

ja asiakastyytyväisyyttä, tulee panostaa niin sanotusti omaan pussiin panostamalla 

työhyvinvointiin. Työntekijöiden hyvinvointiin ja työtyytyväisyyteen panostaminen 

kannattaa ja erityisesti sen tärkeys korostuu kaupallisella alalla. Yritysten työtyyty-

väisyydellä ja asiakastyytyväisyydellä on tutkittu olevan selkeä yhteys. Kun työnte-

kijät voivat hyvin, myös asiakastyytyväisyys nousee, kun työntekijät pystyvät tehdä 

työnsä huolella ja pitämään asiakkaat tyytyväisinä. Tällä on myös yhteys taloudelli-

seen puoleen. Korkea asiakastyytyväisyys yrityksessä linkittyy suoranaisesti yrityk-

sen markkina-arvoon. 
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Salojärvi (2010) esittää väitteen, että usein työpaikoilla työhyvinvointi ja tuottavuus 

ovat irrallaan toisistaan, eivätkä työnantajat ymmärrä, että työhyvinvointi on merkit-

tävänä osana tuottavuutta. Tuottavuus koetaan työntekijän näkökulmasta työhyvin-

voinnista tinkimisenä, eivätkä työnantajat valitettavan usein ymmärrä työhyvinvoin-

tia tuottavuuden osatekijäksi, vaikka työhyvinvoinnin on tutkittu vaikuttavan positii-

visesti tuottavuuteen ja päinvastoin.  

2000-luvun alussa on laadittu työterveyshuoltolaki (L 21.12.2001/1383), jonka tar-

koitus on lain 1 luvun 1§ mukaan edistää työntekijän, työnantajan ja työterveyshuol-

lon kanssa yhdessä työyhteisön toimintaa, työn ja työympäristön turvallisuutta, työn-

tekijöiden terveyttä ja toimintakykyä sekä ehkäistä työperäisiä sairauksia ja tapatur-

mia. Lain 2 luvun 1§ mukaan työnantaja on velvollinen kustantamaan työterveys-

huollon palveluita työstä ja työolosuhteista johtuvien sairauksien ja tapaturmien eh-

käisemiseksi ja työntekijöiden terveyden edistämiseksi. Työturvallisuuslain (L 

23.8.2002/738) 2 luvun 8§:ssa painotetaan työnantajan velvollisuutta huolehtia 

työntekijöiden turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Työnantajan on työturvallisuutta 

valvoessaan kiinnitettävä huomiota työympäristöön ja -olosuhteisiin, työntekijän 

henkilökohtaisiin edellytyksiin sekä rajaavina tekijöinä otettava huomioon epätaval-

liset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet.  

Otala ja Ahonen (2003, 19) korostavat ihmisten kuvaavan usein työhyvinvointia si-

ten, että töihin lähdetään positiivisin mielin, työ koetaan merkitykselliseksi ja työssä  

saa jatkuvasti uusia haasteita. Työhyvinvoinnin kuvaamiseen kuuluu myös se, että 

työssä oppii uutta sekä työssään voi kokea ylpeyttä ja onnistumisen tunnetta. Hei-

dän mukaan työhyvinvointia on myös se, kun yritykset ovat kilpailukykyisiä ja pysty-

vät saavuttamaan asettamansa tavoitteet. Työhyvinvoinnin hyvästä tuloksesta ker-

too se, että työntekijät ovat valmiita antamaan oman panoksensa täysillä yritykselle 

sen menestymisen eteen. He korostavat, kuinka tärkeää työhyvinvoinnin kannalta 

on se, kuinka työntekijät kokevat olonsa työyhteisössä. Työntekijöiden hyvä energia 

työssä on myös tärkeä tekijä, sillä se heijastaa vireystilaa koko työyhteisöön. Heikko 

vireystila tarttuu helposti muihin, mutta parhaimmillaan se luo työympäristöön innos-

tavan ja energisen ilmapiirin, jonka avulla on helpompi ja tehokkaampi tehdä töitä.  
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1.1 Työn aihe, tavoitteet ja ajankohtaisuus 

Tämä työ on tehty toimeksiantona vähittäiskaupan alalla toimivalle Yritys X Oy:lle.  

Opinnäytetyön aihe on työtyytyväisyyskysely osana työhyvinvoinnin kehittämistä. 

Kohdeyritykselle tehdään teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymysten avulla 

työtyytyväisyyskysely, jonka avulla saadaan tulokset työtyytyväisyyden tilasta. Tu-

losten perusteella pystytään tekemään ratkaisuja työtyytyväisyyden ylläpitämiseksi 

ja sen kehittämiseen.  

Kohdeyrityksessä tehdään joka syksy työtyytyväisyyskysely. Kohdeyrityksen omis-

taja on vaihtunut keväällä. Uusi omistaja on työskennellyt kohdeyrityksessä näin 

ollen kuusi kuukautta, kun opinnäytetyötä ja työtyytyväisyyskyselyä on aloitettu 

suunnittelemaan. Kohdeyrityksen työntekijät ovat kokeneet tämän murroksen ai-

kana jonkin verran vaihtuvuutta henkilöstössä ja paljon uudistuksia on tullut muu-

toksen myötä. Kohdeyrityksen kannalta on järkevää tehdä työtyytyväisyyskysely 

nyt, kun työntekijät ovat työskennelleet jonkin aikaa muuttuneella kokoonpanolla. 

Näin ollen mahdollisiin ongelmakohtiin pystytään puuttumaan aikaisessa vaiheessa 

ja toimintaa kehittämään tehokkaammin ja pienemmillä toimenpiteillä. 

Työn tavoitteena on selvittää kohdeyrityksen työntekijöiden työtyytyväisyyden tilaa. 

Lisäksi pyritään selvittämään kehittämistä vaativat tekijät, jotka laskevat työntekijöi-

den työtyytyväisyyttä. Tavoitteena on myös löytää, mitkä asiat ovat työtyytyväisyy-

den kannalta hyvin, ja kuinka niitä saisi ylläpidettyä ja kehitettyä aina vain parem-

maksi. Opinnäytetyön yksi tavoitteista, on tarjota yritykselle työkaluja työhyvinvoin-

nin jatkuvalle kehittämiselle.  

 

1.2 Työn rakenne 

Opinnäytetyö on rakenteeltaan perinteinen tutkimus- ja kehittämisprosessi. Se si-

sältää teoreettisen työhyvinvointia ja työhyvinvoinnin kehittämistä koskevan osan. 

Työhyvinvoinnin teoriaosuudessa perehdytään tarkemmin työhyvinvointiin, sen vai-
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kuttavuuteen ja siihen vaikuttamiseen eri keinojen kautta. Työhyvinvoinnin kehittä-

misen teoriaosuudessa käsitellään työhyvinvoinnin kehittämistä, miksi se on tär-

keää ja millä eri keinoilla työhyvinvointia voidaan kehittää. Soveltavassa empiiri-

sessä osassa laaditaan teoriaan nojaava työtyytyväisyyskysely, joka välitetään 

työntekijöille. Opinnäytetyön loppupuolella käydään läpi työtyytyväisyyskyselyn tu-

lokset ja tehdään työtyytyväisyydestä johtopäätökset ja yhteenveto. Pohdinta osi-

ossa lopuksi vielä tehdään kehitysehdotuksia yrityksen työtyytyväisyyden nykytilan 

pohjalta. 

Ensimmäisessä osassa kartoitetaan työn aihe, tavoitteet ja ajankohtaisuus eli mitä 

tutkitaan, miksi tutkitaan ja mitä tutkimuksella halutaan saavuttaa. Seuraavaksi käy-

dään läpi opinnäytetyön rakenne ja tutkimuskysymykset eli mihin seikkoihin on ha-

luttu tutkimuksissa saada vastauksia. Ensimmäisen osion lopuksi on vielä yritysesit-

tely, joka kirjoitetaan yrityksen alan perusteella, sillä yritys toivoi työssä esiintyvän 

anonyymisti Yritys X Oy:nä.  

Toisen osion teoriakohdassa avataan paremmin työhyvinvoinnin määritelmää, mitä 

työhyvinvointi oikein tarkoittaa ja mitä kaikkea se sisältää. Työhyvinvoinnin merki-

tystä yrityksille avataan myös ja pohditaan kuinka työhyvinvointi vaikuttaa yrityksiin, 

miten sillä voi vaikuttaa yrityksen menestykseen ja imagoon. Lisäksi kartoitetaan, 

mitkä tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin. Työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden va-

litsemiseksi valikoitui viisi päävaikuttajaa, joita on haluttu yrityksessä tutkia. Näiden 

teoriaosuuksien pohjalta on myös laadittu työtyytyväisyyskysely, johon on haettu 

vastauksia näiden elementtien ilmenemisestä yrityksessä. Ensimmäisenä näistä 

avataan esimiestyön ja johtamisen vaikutusta työhyvinvointiin, miten esimiestyöllä 

on merkitystä työhyvinvointiin ja miten sillä voi myös siihen vaikuttaa muuttamalla 

toimintatapoja. Työympäristön ja turvallisuuden vaikutuksia ja merkitystä avataan, 

samoin kuin työyhteisön, vuorovaikutuksen ja työilmapiirin vaikutuksia työhyvinvoin-

tiin. Lopuksi vielä kartoitetaan palautteen ja viestinnän merkitystä työhyvinvoinnin 

vaikuttamiseen, sekä motivaatiota.  

Kolmas osio opinnäytetyössä käsittelee työhyvinvoinnin kehittämistä ja miksi se on 

niin tärkeää. Tässä tarkastellaan myös työhyvinvoinnin strategista kehittämistä ja 

millaisilla eri keinoilla työhyvinvointia voidaan kehittää. Kehittämisen keinoista on 
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nostettu teoriassa esiin Työympäristön ja ilmapiirin kehittäminen, esimiestyön ja joh-

tamisen kehittäminen, sekä organisaation kehittäminen.  

Neljäs osio käsittelee itse tutkimusta. Osiossa kerrotaan tutkimukseen valikoitu-

neista tutkimusmenetelmistä ja mittareista, sekä miksi tähän ratkaisuun on päädytty. 

Tämän jälkeen kerrotaan tutkimusprosessin vaiheet, kyselylomakkeen ja saatekir-

jeen laatimisesta, sekä aineiston keruusta ja analysointi menetelmistä. Osion lopulla 

käydään kyselyn tutkimustuloksia läpi, kuten mitä työtyytyväisyyttä ylläpitäviä osa-

alueita kyselytuloksista löytyi ja mitä kehittämistä vaativia osa-alueita. Yhteenve-

dossa kerätään koko tutkimuksen tulos, eli mikä on yrityksen työntekijöiden hyvin-

voinnin ja tyytyväisyyden todellinen tila, mitä mahdollisia vaikutuksia niillä on mistä 

nämä tulokset mahtavat johtua.   

Viimeisessä kappaleessa pohditaan työtyytyväisyyskyselyn tulosten tarkoitusta, 

syitä ja kehityskohteita. Tulosten pohjalta tehdään eri kehitysehdotuksia, millä kei-

noilla ja toimilla työtyytyväisyyttä saataisiin kehitettyä mahdollisimman tehokkaasti.  

1.3 Tutkimuskysymykset ja teoreettinen viitekehys 

Tämän opinnäytetyön tutkimuskysymykset jakautuvat kahteen luokkaan; pääkysy-

myksiin ja alakysymyksiin. Pääkysymykset ovat: 

1. mikä on kohdeyrityksen työhyvinvoinnin ja työtyytyväisyyden nykytila? 

2. miten työhyvinvointia ja työtyytyväisyyttä voidaan kehittää? 

Pääkysymykset luovat tutkimukselle suunnan ja tavoitteen selvittää työhyvinvoinnin 

ja työtyytyväisyyden tilaa ja selvittää, miten näitä voitaisiin kehittää. Lisäksi pohdi-

taan erilaisia menetelmiä näiden kehittämiseen.  

Tutkimuksen alakysymyksiä ovat: 

1. mitä tarkoitetaan työhyvinvoinnilla? 

2. mitkä tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin? 
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3. miten työntekijät kokevat työhyvinvoinnin? 

4. mitä erilaisia kehittämisen työkaluja on? 

Opinnäytetyö koostuu kolmesta osasta; teoreettisesta viitekehyksestä, tutkimus-

osiosta ja kehittämisosiosta. Teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta pääai-

heesta:  

1. työhyvinvointi 

2. työhyvinvoinnin kehittäminen 

Työhyvinvoinnin käsitettä, sen merkitystä ja siihen vaikuttavia tekijöitä käsitellään 

ensimmäisessä osassa. Toinen osa koostuu työhyvinvoinnin kehittämisestä, sen 

tärkeydestä ja erilaisista keinoista työhyvinvoinnin kehittämiseen, sekä työhyvin-

voinnin strategisesta kehittämisestä.  

1.4 Yritysesittely ja taustatiedot 

Kohdeyritys on osa Keskon hypermarketketjua. Kesko on perustettu vuonna 1940 

lokakuussa kun neljän kauppiaan tukkukaupat sulautuivat yhteen. Keskon liiketoi-

minta alkoi alkuvuodesta 1941. Sittemmin Kesko on vuosikymmenten aikana kas-

vattanut toimintaansa parannellen valikoimiaan ja laajentamalla vuosituhannen 

vaihteessa liiketoimintaansa Ruotsiin ja Baltian maihin. Kesko on pysynyt ajan her-

moilla ja 2010-luvulla se on laajentanut toimintaansa verkkokauppoihin ja erilaisiin 

mobiilisovelluksiin. (Kesko 2016.) 

 Keskon ketjutoimintaan kuuluu 1800 kauppaa useissa maissa, kuten Suomessa, 

Ruotsissa, Norjassa, Virossa, Latviassa, Liettuassa, Puolassa sekä Valko-Venä-

jällä. Strategisia liiketoiminta-alueita Keskolla on päivittäistavarakauppa, rakentami-

sen ja talotekniikan kauppa, sekä autokauppa. Keskolla on vahva markkina-asema 

ja osaaminen näiltä liiketoiminnoilta ja ne tarjoavatkin pitkän aikavälin kasvupoten-

tiaalin. (Kesko 2019.) 



14 

 

Keskon visiona on olla kaupan laatujohtaja Euroopassa ja asiakkaiden valinnan 

kohde. Missiona yrityksellä on luoda hyvinvointia vastuullisesti kaikille sidosryhmille. 

Keskon 1100 kauppiasta työllistävät 18000 työntekijää kahdeksassa toiminta-

maassa. Keskolla on myös omat brändituotteet ja jopa 3,5 miljoonaa K-plussa asia-

kasta. (Kesko 2019.) 

Kesko ja K-kauppiaat muodostavat yhdessä K-ryhmän, jonka myynti oli vuonna 

2018 13 miljardia euroa ja K-ryhmä on Suomen suurin ja Pohjois-Euroopan suurim-

pia kaupan alan toimijoita. K-ryhmän strategisia valintoja ja jokapäiväistä työtä on 

vastuullisuus. Painopisteitä vastuullisuudelle on tuoteturvallisuus, ympäristö, vas-

tuulliset hankinnat ja hyvä hallinto. K-ryhmä työllistää Suomessa 43000 henkeä. 

(Kesko 2019.)  

Keskon hypermarket-ketjun koko Suomen kattava uudistus tapahtui 2018 vuoden 

lopussa. Uudistuksen tavoitteena oli erilaisia ja asiakaskuntansa näköisiä valikoimia 

omaavia kauppoja ympäri Suomea. Uudistuksissa panostettiin ennen kaikkea vai-

vattomaan asiointiin, tuoreosastoihin ja monipuoliseen valikoimaan. (Kesko media 

2016.) 

Kohdeyritykseksi valikoitui yksi hypermarket-ketjun kaupoista. Kaupassa on tapah-

tunut muutoksia viimeisen vuoden aikana, kun kaupan kauppias vaihtui. Työhyvin-

vointi ja sen kehittäminen on koettu mielenkiintoiseksi ja kauppiaan vaihdos yrityk-

sessä herätti kiinnostuksen, sillä se tuo lisäksi näkökulmaa työhyvinvointiin muutos-

tilanteessa. Tämän perusteella kyseinen yritys valikoitui opinnäytetyön kohdeyri-

tykseksi. Kohdeyritys tekee joka vuosi työtyytyväisyyskyselyn, mutta kyselyä ei ole 

vielä uuden kauppiaan aikana tehty. Tämän vuoksi opinnäytetyön aihe on myös yri-

tyksessä ajankohtainen. Kohdeyrityksen kyselyn kohteeksi valittiin koko henkilö-

kunta pois lukien kauppias itse. Tällöin työntekijöitä kyselyn otantaan valikoitui 26 

henkeä.  
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2 TYÖHYVINVOINTI JA SEN MERKITYS 

Kuten Puttonen, Hasu ja Pahkin (2016, 4) toteavat, hyvinvointi on yhteiskunnan tär-

keä tavoite ja työhyvinvoinnin kehittäminen onkin keskeisessä roolissa yrityksissä. 

He huomauttavat kuinka organisaatiot, teknologia ja työelämä kehittyvät jatkuvasti 

nopealla tahdilla. Tämän vuoksi työhyvinvoinnin tarpeet sekä keinot ylläpitää ja ke-

hittää työhyvinvointia muuttuvat jatkuvasti. Tärkeää on, että näitä osa-alueita kehi-

tettäisiin ja uudistettaisiin jatkuvasti, jotta yritys pysyy menestyneenä. Etenkin työ-

hyvinvoinnin kehittäminen tuo panoksia takaisinpäin, sillä hyvinvoiva työntekijä on 

tuottava ja innovatiivinen työssään.  

Työ voi Rauramon (2008, 9) mukaan parhaimmillaan olla voimavara ihmisten innos-

tukseen ja hyvinvointiin, mutta pahimmillaan se on näiden voimavarojen ja tervey-

den kuluttaja. Tämä riippuu hänen mukaansa siitä, kokeeko työntekijä voivansa to-

teuttaa itseään työssään ja vastaako työ työntekijän. Hän muistuttaa, että ihminen 

itsessään ei juurikaan muutu, vaikka työelämä ja maailma muuttuvat jatkuvasti. Ih-

misen perustarpeet pysyvät kuitenkin ennallaan, ja työelämässä keskeiset tarpeet 

ovat muun muassa arvostuksen tarve, psyko-fysiologiset perustarpeet, liittymisen 

tarve, itsensä toteuttamisen tarve, sekä turvallisuuden tarve. Työntekijät tarvitsevat 

hyvinvointiinsa turvallisen työympäristön, jossa he pystyvät toteuttamaan itseään ja 

omaa osaamistaan hyvän hengen vallitessa työyhteisössä. Työntekijä kaipaa arvos-

tusta työstään niin esimiehiltä, kuin työkavereiltaankin, jotta tuntee yhteenkuulu-

vuutta työpaikallaan ja kokee työhyvinvointinsa paremmaksi.  

2.1 Työhyvinvoinnin määritelmä 

Puttosen ym. (2016, 6) mukaan työhyvinvointi tarkoittaa sitä, kun työ koetaan mie-

lekkääksi, se on sujuvaa ja turvallista terveyttä edistävässä työyhteisössä, joka tu-

kee työntekijöidensä mahdollisuuksia kehittyä urallaan. Työhyvinvointiin ja työter-

veyteen vaikuttavat monet niin henkilökohtaiset, kuin työhön liittyvät tekijät ja niiden 

sovittaminen keskenään. Työhyvinvointi muuttuu työn kuormittavuuden ja voimava-

rojen tasapainon mukaan, eikä se pysy samanlaisena koskaan. Tähän tasapainoon 
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vaikuttaa muun muassa muutokset työyhteisön kokoonpanossa, työn kuormittavuu-

dessa tai työn sisällössä. Työhyvinvointi näkyy työntekijän paneutumisena työ-

hönsä, yhteen hitsaantumisena työntekijöiden kesken ja toimivuutena työyhteisön 

parissa. Tätä kautta tulokset heijastuvat yrityksen tuottavuuteen ja menestykseen. 

Hyvinvoiva työyhteisö onkin yrityksen keskeisin voimavara. Työhyvinvointi kertoo 

myös yrityksen houkuttavuuteen työnantajana sekä yrityksen imagosta. Mitä tyyty-

väisempi henkilökunta yrityksellä on, sitä parempi maine ja houkuttavuus sillä on. 

Myös Pakka ja Räty (2010, 6–7) vahvistavat sen, että työhyvinvointiin vaikuttavan 

myös paljon henkiset tekijät. Näitä voidaan kutsua myös psykososiaalisiksi teki-

jöiksi, joita ovat muun muassa työn henkinen kuormittavuus, yksilön kokemus 

työnsä hallinnasta, työn merkityksellisyys ja palkitsevuus, nähdyksi ja kuulluksi tu-

leminen, työyhteisön tuki, työyhteisön ilmapiiri, tasa-arvoinen kohtelu ja oikeuden-

mukainen johtaminen. Työhyvinvointi on suuri kokonaisuus, joka koostuu useasta 

eri tekijästä, joista kaikki ovat tärkeitä.  

Kehusmaa (2011, 14) esittää työhyvinvoinnin taas tarkoittavan sitä, että työ on mie-

lekästä, turvallista ja tuottavaa. Työntekijä kykenee työskentelemään ammattitaitoi-

sessa työryhmässä, jota osataan johtaa hyvin. Kehusmaa (s. 17) huomauttaa mah-

dollisesti parhaiten eri tarpeiden korostumista kuvaavan työn imun. Imuilmiössä ih-

minen on niin keskittynyt työhönsä, että voi huomaamattaan unohtaa fyysiset tar-

peensa, kuten syömisen tai unen tarpeen.  

Pakka ja Räty (2010, 6–7) vahvistavat, että työyhteisön hyvinvointi syntyy kaikilla 

niillä toimilla, joilla voidaan vaikuttaa organisaation toimintatapoihin ja kulttuuriin. 

Hyvinvoivan työyhteisön työhyvinvointiin vaikuttavat niin työpaikan, kuin henkilökoh-

taisen elämän tapahtumat ja kokemukset. Suuressa roolissa työpaikoilla on erityi-

sesti esimiestyö ja johtaminen. Tämän lisäksi työolosuhteet ja -välineet, työtehtävät 

ja niistä suoriutuminen ja työyhteisön jäsenet ja keskinäiset suhteet ovat tärkeässä 

roolissa. Työhyvinvointiin vaikuttaa myös henkilökohtaisessa elämässä jaksaminen. 

Kun työntekijä voi hyvin vapaa-ajallaan, on työn tekeminen helpompaa. Jos näin ei 

ole, tarvitaan työyhteisön tukea enemmän. Myös päinvastoin hyvästä työyhteisöstä 

ja työhyvinvoinnista voi ammentaa voimavaroja henkilökohtaiseen elämään.  
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Jo ennen toista maailmasotaa on Suutarisen ja Vesterisen (2010, 46–47) mukaan 

puhuttu työviihtyvyydestä. Vaikka puhuttaessa työviihtyvyydestä, näkökulma on työ-

tyytyväisyydestä puhuttaessa eri, silti työviihtyvyyden käsite on suoraan liittyvä työ-

hyvinvointiin. Vuosikymmenten aikana on puhuttu asennekyselyistä, työilmastosta 

ja työkyvystä. Myöhemmin käsiteestä muodostui työhyvinvoinnin käsite, jolloin kä-

sitteen määräytymiseen käytettiin perustana työkyvyn käsitettä. Työhyvinvoinnin kä-

sitteessä sisältyivät työn sisältöön sisältyvät tekijät, yksilöön liittyvät tekijät, ilmapii-

riin liittyvät tekijät, johtamiseen liittyvät tekijät sekä organisaatioon liittyvät tekijät. 

Yksilöön liittyviin tekijöitä on käsitelty perinteisesti työtyytyväisyyden, stressin ja työ-

motivaation käsitteiden kautta.  

Manka (2006, 75) huomauttaa organisaation tuloksellisuuden ja sen jäsenten väli-

sen yhteyden olevan kiistatonta. Hänen mukaansa inhimilliset ja sosiaaliset pää-

omat kertovat taloudellisesta kasvusta nelinkertaisesti tehokkaammin kuin muut fyy-

siset investoinnit. Työympäristön laatu vaikuttaa joko positiivisella tavalla tai nega-

tiivisella tavalla inhimillisen ja sosiaalisen pääoman kehittymiseen. Kyky toimia yh-

dessä ja luottamus vaikuttavat merkittävästi näihin pääomiin. 

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 47) esittävät, kuinka viime aikoina on puhuttu niin 

työnilon, kuin työuupumuksen käsitteistä, kun on puhuttu työhyvinvoinnin käsit-

teistä. Työn sisällöt ovat muuttuneet luonteeltaan enemmän henkisiksi ja sosiaalista 

vuorovaikutusta sisällään pitäviksi. Tämä voidaan päätellä siitä, kuinka perinteisten 

ilmapiiri-, stressi- ja työtyytyväisyys käsitteiden rinnalle on tullut työnilon ja työuupu-

muksen käsitteet vahvemmin esille. Työhyvinvointi on noussut marginaalisesta ase-

masta organisaation strategiseksi tekijäksi, kun tarkastellaan työhyvinvoinnin histo-

riaa.  

Työhyvinvointi liittyy kaikkeen aina fyysisestä työympäristön laadusta työntekijän 

suhtautumisesta työhönsä, työilmapiiriin ja työn organisointiin. Työntekijöiden pi-

demmän tähtäimen tehokkuuden avainasemassa on juurikin työhyvinvointi. Yhä 

useampi yritys tunnustaa nykypäivänä, että olisi tarvetta parantaa työyhteisön hy-

vinvointia. Yritykset ovat ymmärtäneet henkilöstöresurssien olevan tärkeimmät re-

surssit mitä yrityksellä on. Työpaikkaongelmia ilmenee etenkin silloin, kun työhyvin-
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voinnissa on puutteita. Näitä ongelmia ovat muun muassa stressi, kiusaaminen, eri-

laiset konfliktit työpaikalla, sekä työntekijöiden mielenterveysongelmat. Tavoitteet 

työhyvinvointitoimenpiteillä on varmistaa työntekijöiden työhön osallistuminen sekä 

terveyden, turvallisuuden ja tyytyväisyyden hyvä tila. (Internatonal labour organiza-

tion [viitattu 20.10.2019].) 

Suonsivu (2011, 59) tuo myös esille, kuinka työyhteisön hyvinvointia voidaan kuvata 

myös työryhmän me-henkisyydellä ja työyhteisön toiminnan sujumisella. Tämän to-

teutumiseksi, yhteisistä ongelmatilanteista tulee kyetä puhumaan avoimesti, sekä 

työyhteisön tiedonkulun ja vuorovaikutuksen tulee toimia avoimesti ja moitteetta. 

Hyvän työhyvinvoinnin takaamiseksi työyhteisön johtamisen tulisi olla sellaista, että 

työntekijöitä kuunnellaan ja ohjataan tasapuolisesti ja esimiestyön tulisi olla osallis-

tuvaa esimiestyötä eikä pelkästään käskyjen jakoa. Hyvinvoivan työyhteisön merk-

kejä ilmentävät muun muassa vähäiset tai laskeneet poissaolot ja vähäinen työnte-

kijöiden vaihtuvuus. Nämä reaktiot johtuvat siitä, kun hyvinvoivassa työyhteisössä 

työntekijät ovat sitoutuneita työhönsä ja työpaikkaansa. Toimivalla ja hyvinvoivalla 

työyhteisöllä on hyvät toimintavalmiudet erilaisiin muutostilanteisiin.   
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2.2 Työhyvinvoinnin merkitys yrityksille 

Kuten aiemmin on jo mainittu, työyhteisön jäsenten hyvinvoinnilla ja organisaation 

tuloksellisuudella on myös Mankan (2006, 75–77) mukaan kiistaton yhteys. Työnte-

kijöiden työtyytyväisyys on selkeästi yhteydessä johtamiseen ja esimiestyöhön, 

osaamisen kehittämiseen, asiakastyytyväisyyteen ja yrityksen tuottavuuteen. 

Manka huomauttaa uudistumisen kyvyn olevan jopa ainoa kilpailuetu yrityksille. Asi-

akkaiden erilaiset odotukset ja yritysten kilpailutilanne muuttuvat koko ajan ja enna-

koimattomasti, eikä tulevaisuuden vaatimuksia pystytä tietämään etukäteen. Tämän 

vuoksi organisaation uudistumiskyky ja sen jatkuva kehittäminen ovat paras tapa 

varautua tulevaan. Uudistuminen edellyttää hänen mukaansa jatkuvaa oppimista ja 

jotta niukkoja ajallisia ja rahallisia resursseja osattaisiin kohdistaa oikeille alueille, 

tarvitsee oppiminen suunnan. Tämän vuoksi oppimisen tulisi kytkeytyä myös tiiviisti 

organisaation strategioihin ja visioihin.  

Myös Kehusmaa (2011, 81) myötäilee olevan tosiasia, että työhyvinvointi saa niin 

välillisesti kuin välittömästi aikaan organisaatiossa talousvaikutuksia. Hänen mu-

kaansa on tutkittu, että investoimalla ihmisiin saadaan aikaan samalla tavoin voittoa, 

kuin investoimalla muihin asioihin. Työhyvinvointi on juurikin se keino, jolla luodaan 

kestävää tuloskehitystä ja joka edistää organisaation tuloksentekokykyä ja uudista-

mista. Hän tuo esille, että työterveyslaitoksen tutkimukset osoittavat henkilöstön hy-

vinvointiin investoidun osuuden päätyvän takaisin yritykselle jopa 10–20-kertaisena. 

Puolet hyödyistä saadaan sillä, että työhyvinvointiin panostamalla, laskevat sairaus-

poissaolot, ammattitaudit, työtapaturmat ja työkyvyttömyyseläkkeet ja näin ollen näi-

den kustannukset laskevat. Toinen puoli hyödyistä näkyy tuottavuudessa; hyvin-

voiva työntekijä on tuotteliaampi työssään ja työhyvinvointi heijastuu myös asiakas-

tyytyväisyyteen.  

Kauhanen (2016, 17–18) huomauttaa henkilöstön hyvinvoinnin vaikuttavan myös 

organisaation maineeseen, mukaan lukien työnantajamaineeseen. Hyvinvoivassa 

työyhteisössä on pienempi vaihtuvuus työntekijöillä, kun he ovat sitoutuneempia 

työhönsä ja näin ollen vaikuttavat positiivisesti organisaation imagoon. Kauhanen 

tuo esille myös henkilöstön hyvinvoinnin lisäävän innovatiivisuutta ja tuottavuutta 
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sekä pienentää kustannuksia, jotka pitäisi olla organisaation johdolle myös agen-

dana. Kauhanen (s. 58) kuvaa organisaation imagon olevan siitä muodostunut mie-

likuva sidosryhmien mielessä. Tästä imagosta on myös osa työnantajaimago eli 

mielikuva yrityksestä työnantajana. Työnantajaimago korostuu kilpailussa etenkin, 

kun nuoret hakevat ensimmäisiä työpaikkoja. Tätä imagoa voidaan mitata kyselyillä 

ja haastatteluilla, mutta sen voi myös mitata työntekijöiden poislähtöjen määrällä.  

Otala ja Ahonen (2003, 65–66) tuo esille, että yrityksen kartoittaessa riskejä useim-

miten esiin nostetaan liiketoimintariskejä, laitteiden epäkuntoriskejä, markkinaris-

kejä ja tuoteriskejä. Nämä riskitekijät ovat korjattavia esimerkiksi ostamalla uusi laite 

hajonneen tilalle tai hankkia väärän laiteinvestoinnin tilalle uuden. Henkilöstöriskejä 

hänen mukaansa arvioidaan harvemmin, vaikka työhyvinvoinnin puute voi aiheuttaa 

merkittäviä liiketoimintariskejä. Yrityksille voi käydä kalliiksi työntekijän osaamisen 

puute tai työntekijän uupuminen, eikä työntekijöiden vaihtaminen käy niin helposti 

kuin koneiden. Tästä johtuen tulisi yritysten kartoittaa ja hallita työhyvinvointiriskejä 

yhtä lailla kuin muita liiketoiminnan riskitekijöitä. Huono työvire laskee selkeästi toi-

minnan laatua ja näin pienentää yrityksen mahdollisuuksia ja laskee myös tuotta-

vuutta ja tuloksentekokyky heikkenee.  

Lahtinen ym. (2002, 94–101) toteavat erilaisten ongelmatilanteiden työyhteisössä 

olevan organisaation arkea. Ongelmien puuttuminen organisaatioissa ei kerro juu-

rikaan mitään työyhteisön toimivuudesta, vaan sen kertovat tavat, joilla työyhteisön 

ongelmia ratkotaan ja käsitellään. Heidän mukaansa normaalia ryhmien kehitystä 

ovat ristiriidat ja erimielisyydet. Työyhteisön ongelmiin tartutaan heidän mielestään 

liian usein turhan myöhään, jolloin tämä on aiheuttanut jo häiriötä työyhteisön toi-

mintaan. Tärkeää olisi, että työyhteisössä puututtaisiin tarpeeksi ajoissa näihin epä-

kohtiin, ja usein ensisijainen velvollisuus on tietenkin esimiehillä. Kuitenkin kuka ta-

hansa organisaatiossa voi tarvittaessa nostaa asian esille ja lähteä ratkomaan on-

gelmatilannetta. Syitä ongelman ratkaisemisen välttelynä voi olla usein pelko, että 

tilanne vain pahenee entisestään tai tuo mukanaan muita muutoksia.   

Lahtinen ym. (2002, 94–101) lisäävät, että monesti työelämää ja organisointitapoja 

koskevat muutokset ovat työyhteisön ihmissuhdeongelmien taustalla. Jos työyhtei-
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sössä on jokin ongelma, se paisuu ja muodostaa noidan kehän. Ongelma syö työn-

tekijöiden jaksamista ja lisää stressiä. Tämä taas puolestaan aiheuttaa herkästi ris-

tiriitatilanteita työntekijöiden välillä, joka lisää työnteon ongelmia ja työn laatu kärsii 

ja noidankehä alkaa jälleen alusta. Yhteisön kehittämisessä ja ongelmatilanteiden 

ratkomisessa on hyvä määritellä ongelmatilannetta uudesta näkökulmasta, eikä 

keskittyä yksilökeskeiseen tarkastelutapaan. On tarkasteltava työn ja työn tekemi-

sen näkökulmasta. Organisaatio voi myös tarvittaessa käyttää ulkopuolista apua, 

kuten työterveyttä tai työsuojeluhenkilöstöä.  

2.3 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 

Kauhanen (2016, 28–29) huomauttaa työhyvinvointiin vaikuttavan varsin moninaiset 

tekijät. On tärkeää tarkastella mitkä kaikki tekijät vaikuttavat työntekijöiden hyvin-

vointiin ja miten. Työtyytyväisyyteen vaikuttavat tekijät voidaan jakaa yksilöön ja olo-

suhteisiin liittyviin sekä organisaatioon liittyviin tekijöihin. Keskeisimpiä työhyvin-

vointiin vaikuttavia tekijöitä organisaation näkökulmasta ovat muun muassa työn si-

sältö, palkitseminen, työympäristö, työyhteisön toimivuus, esimiestyö, osaaminen ja 

työn hallinta, kehittymismahdollisuudet, työaika ja sisäinen viestintä. Yksilöön ja olo-

suhteisiin liittyviä tekijöitä on muun muassa jokaisen yksilön oma henkilökohtainen 

henkinen ja fyysinen suorituskyky. Näihin vaikuttavat pohjimmiltaan työntekijän ar-

vot, geeniperimät, kasvu- ja työolosuhteet, asenteet, osaaminen, motivaatio ja ter-

veys. Kaikkiin tekijöihin ei pystytä vaikuttamaan mutta osaan tekijöihin kuitenkin pys-

tytään vaikuttamaan ja lisäksi jokaista osa-aluetta voidaan aina pyrkiä kehittämään. 

2.3.1 Esimiestyö ja johtaminen 

Juuti ja Vuorela (2015, 11) toteavat johtamisen olevan perusta työhyvinvoinnille. 

Heidän mukaansa sujuvan toiminnan ja ihmisten hyvinvoinnin työyhteisöissä edel-

lyttää hyvä johtaminen. Kannustavan ja työntekijöitään ja heidän toimintaa tukevan 

esimiehen ansiosta ja tällöin myös työntekijöiden innostus ja motivaatio kasvavat ja 

heidän osaamisensa työssä voi kehittyä. Juuti ja Vuorela (s. 16–17) korostavat, että 

henkilöstön osaamiseen ja työhyvinvointiin voidaan vaikuttaa pitkälti johtamisen 
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avulla. Heidän mukaansa hyvä ihmisten johtaminen on perusedellytys nykyaikai-

sissa verkostoituneissa yrityksissä. Johtamisessa tulisi olla työntekijöitä inspiroiva, 

keskusteleva ja uusia suuntia etsivä johtamistyyli, mutta liian usein tulos on ihmistä 

tärkeämpää organisaatioiden arjessa ja menestys mitataan lähinnä pelkästään nu-

meroilla.  

Viitala (2013, 21) kertaa henkilöstöjohtamisen sisältävän kaiken tarkoituksellisen 

toiminnan, joka varmistaa työntekijöiden motivaation, riittävän osaamisen ja hyvin-

voinnin. Hänen mukaansa henkilöstöjohtaminen nähdään työntekijöiden voimava-

rojen turvaajana sekä ristiriitojen ratkaisutekijänä. Tällä voidaan ehkäistä muun mu-

assa työnantajan ja työntekijän välisiä konflikteja ja niiden seurauksia kuten lakkoja. 

Johtajuus ja esimiestyö ovat keskeisiä alueita henkilöstöjohtamisessa. Johtajien ja 

esimiesten tehtävänä on luoda ja ylläpitää yrityskulttuuria, palkita hyvästä työstä, 

auttaa kehittymään työssään, motivoida, innostaa, arvioida sekä ohjata työnteki-

jöitä. Esimiesten kautta henkilöstöjohtamisen toimet joko toteutuvat tai eivät to-

teudu, jonka vuoksi esimies on avainasemassa henkilöstöhallinnon asioissa.  

Juutin ja Vuorelan (2015, 18) mukaan keskeiseksi esimiehen sisältö- ja menestys-

tekijäksi on tullut ihmisten työsuorituksen tukeminen. He kertovat, kuinka jokainen 

ihminen työssään haluaa varmasti tehdä parhaansa ja onnistua työssään, mutta 

aina se ei suju ilman esimiehen tukea. Esimiehen rooli on ollut aina auttaa alaisiaan, 

mutta muutama vuosikymmen takaperin tämä on tapahtunut täysin eri tavalla kuin 

nykyään. 

Jabe (2010, 112) esittää esimiehen luovan työyhteisöön pelisäännöt oman esimerk-

kinsä mukaan. Esimiehen suhtautuminen eriävistä mielipiteistä tai kyseenalaistami-

sista vaikuttaa paljon, kuinka tilanne lähtee liikkeelle. Esimiehen muistaessa eriävän 

mielipiteen olevan aina uusi näkökulma ja lisäarvo kokonaisuuteen sekä hänen oi-

keasti kuunnellessa kritiikin esittäjää, on työhyvinvoinnin tila hyvällä pohjalla. Työn-

tekijän kohdatessa ongelmia tai pettymyksiä työssään, olisi esimiehen hyvä muis-

tuttaa tätä muista hyvistä työtuloksistaan ja näin kannustaa työntekijää pääsemään 

ongelmaan liittyvistä ajatuksista pois ja löytämään motivaationsa uudelleen. Jabe 

(s. 114) muistuttaa työilmapiirin olevan pitkälti esimiehen vastuulla. Esimiesten olisi 

hyvä pitää tasaisin väliajoin ilmapiirikartoituksia tai työtyytyväisyyskyselyitä, jotta 



23 

 

esimies saisi todellisen tiedon työyhteisönsä ilmapiiristä ja tuloksien perusteella voi-

taisiin yhdessä työyhteisön kanssa keskustella ja kehittää toimintaa. Loppujen lo-

puksi kuitenkin teot ratkaisevat, eivät ainoastaan keskustelut.  

Juuti ja Vuorela (2015, 23–26) mainitsevat, kuinka on kirjoitettu melko paljon johta-

misen ja työhyvinvoinnin välisestä yhteydestä. Vaikka työhyvinvointiin vaikuttaakin 

moni muukin tekijä, on johtamisella kuitenkin erityinen asema tässä, sillä hyvällä 

johtamisella voidaan vaikuttaa paljolti muihin työhyvinvointiin vaikuttaviin tekijöihin. 

Keskustelutaito työntekijöiden ja esimiehen välillä onkin yleisperiaate henkilöstöä 

tukevalle ja hyvälle johtamiselle. Työn lopputuloksesta ei voi olla varma, jos esimies 

ja työntekijä eivät keskustele yhdessä työn tavoitteista ja päämäärästä. Siksi onkin 

tärkeää, että esimies johtaa työntekijöitään keskustelemalla heidän kanssaan, jotta 

saataisiin selkeämpi kuva työn tavoitteista, kriteereistä ja halutuista tuloksista.  

Työntekijät ottavat esimiehen esittämät ongelmanratkomiset paremmin vastaan 

kuin käskyt. Esimiehen osallistuminen ratkaisujen keksimiseen työntekijöiden 

kanssa toteuttaa osallistuvaa johtamista ja tämä lisää työntekijöiden työmotivaatiota 

ja sitoutuneisuutta. Esimiehen onkin hyvä miettiä aina keskustellessaan työntekijän 

kanssa työstä, että lisääkö keskustelun aihe ja sävy työntekijän sitoutuneisuutta ja 

motivoiko se työntekijää pyrkimään kohti haluttua päämäärää. Jos työntekijän ja esi-

miehen näkemykset eroavat toisistaan, usein jää esimiehen näkemys vallitsevaksi 

lopputulokseksi, mikä lisää eriarvoisuusasettelua, joka puolestaan voi aiheuttaa ris-

tiriidan työntekijän ja esimiehen välille ja näin ollen alentaa työntekijän motivaatiota 

ja tyytyväisyyttä.  

Juuti (2018, 18–19) tuo esille hyvän johtajan keskustelevan ja pyrkivän tukemaan 

alaisiaan. Huono johtaja taas jättää ottamatta kantaa ja väistelee keskustelua pii-

loutumalla kiireiden tai muiden tekosyiden taakse. Huono esimies ei pysty tai osaa 

tehdä päätöksiä, ei välitä työntekijöidensä työstä eikä tue tai pysty poistamaan su-

juvan työskentelyn esteitä. Eriarvoinen kohtelu, syntipukkien etsiminen ristiriita- tai 

ongelmatilanteissa, manipulointi tai uhkailu omaan tahtoonsa sekä eriarvoisuuden 

viestiminen työntekijöille ja itsensä jalustalle nostaminen ovat huonon esimiehen te-

koja. Huono esimies ei myöskään arvosta työntekijöiden osaamista, ei ota huomi-

oon itseensä kohdistunutta kritiikkiä vaan vaientaa sen ja toimii riidankylväjänä työ-
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yhteisössä. Huono johtajuus on monitahoinen ja laaja ilmiö. Johtaminen on esimie-

hen ja työntekijän välillisen vuorovaikutuksen ilmiö ja johtamisen kehittämineen vaa-

tii paneutumista paitsi esimieheltä itseltään, myös koko työyhteisöltä.  

Mäkelä (2019, 3) huomauttaa, että vaikka organisaation työhyvinvoinnin ja sen käy-

tännön toimintatapojen rakentaminen ja kehittäminen vaatii koko organisaation jä-

senien panosta, luo johto tälle kuitenkin suunnan ja edellytykset. Mäkelä (s. 5) kuvaa 

työhyvinvoinnin jatkuvan kehittämisen periaatetta, jonka keskiössä on johtaminen, 

yhteistyö ja jatkuva parantaminen. Näitä tulee tarkastella tulosmittareiden avulla, 

päättää mahdollisista toimenpiteistä, valita sopiva toimenpide, jonka avulla pääs-

tään parempaan nykytilaan.  

Juutin (2018, 21–22) mukaan hyvän johtamisen eteen on tehtävä paljon töitä jatku-

vasti, sillä usein kun tulee tilanne, jossa huono johtaminen sekoittuu hyvään johta-

miseen, kehittyy tilanne lähes huomaamattomasti huonompaan suuntaan ketjure-

aktion lailla ajan myötä. Esimies voi käyttää haluamiaan tuloksia tavoitellessa pa-

kottamista, joka saa ihmiset vain mukautumaan, mutta ei innostumaan tai yrittä-

mään hyviin suorituksiin. Juuti (s. 145–146) kertoo huonon johtamisen ilmenevän 

lievimmillään ilmapiiriongelmissa. Työntekijät eivät viihdy työssään ja tämä näkyy 

myös sairaspoissaoloina. Hän huomauttaa myös, että vasta havaittuaan huonon 

johtamisen, sitä pystytään alkaa kitkemään pois. On tunnistettava huonon johtami-

sen ilmentyminen ja tunnistettava sen syvyys. Juuti (s. 169) huomauttaa lisäksi, että 

huono johtaminen on mahdollista kitkeä ja tilalle pystytään kehittämään hyvinvoiva 

ja sujuva työyhteisö. Sitä vaikeampaa huonon johtamisen kitkeminen on, mitä sy-

vemmällä sen vaikutukset ovat työyhteisössä juurtuneet.   

2.3.2 Työympäristö ja turvallisuus 

Typpön (2017) mukaan työympäristö on paljon muutakin kuin työntekijän työpiste, 

pöytä ja tuoli. Hän huomauttaa se olevan parhaimmillaan kannustus luovuuteen ja 

paikka, joka tarjoaa keskittymisrauhaa, keskustelumahdollisuuksia ja rentoutua kii-

reisen työarjen lomassa. Hyvät työympäristöt luovat työyhteisöön hyvinvointia ja 

tuottavuutta vaikuttamalla työntekijöihin positiivisesti. Työympäristö on johtamisen 
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väline ja työympäristön suunnittelun tulisi olla osa yrityksen strategiaa ja tavoitteita. 

Yrityksen tehtävänä on luoda puitteet ja erilaisia vaihtoehtoja. Typpö kuvaa työym-

päristön olevan alusta, joka tarjoaa mahdollisuuden laadukkaaseen kanssakäymi-

seen. Tämä parantaa sekä yrityksen, että yksittäisen työntekijän kilpailukykyä. Yri-

tysten tulee tarjota paikkoja, jotka mahdollistavat muiden työntekijöiden kanssa kes-

kustelun, sekä ajatuksien ja ideoiden vaihtamista. Tällaisten törmäyspaikkojen jär-

jestämisen eteen on nähtävä vaivaa ja oltava valmis muuntautumaan, sillä työym-

päristö muuttuu jatkuvasti ja yrityksen tulee pystyä seuraamaan oikealla tavalla tätä 

ilmiötä.  

Harjanne (2010, 29) toteaa, että työympäristön rakenteiden ja toiminnallisten ratkai-

sujen tulee työpaikalla olla suunniteltu niin, että työntekijöiden on turvallista liikkua 

ja työskennellä. Hän tuo esille, kuinka Suomessa sattuu vuosittain vähintään neljän 

päivän työkyvyttömyyteen johtavaa tapaturmaa jopa noin 50 000 kappaletta ja taas 

runsaalla 6 000 suomalaisella työntekijällä todetaan ammattitauti vuosittain. Usein 

nostotöissä ja korkealla työskenneltäessä syntyy suurimpia työympäristöstä johtu-

via vaaratilanteita ja tapaturmia. Työpaikalla tulisi huolehtia, että työympäristön fy-

sikaaliset, biologiset ja kemialliset terveysvaarat olisivat tunnistettu ja hallinnassa. 

Myös koneiden, laitteiden ja muiden työvälineiden tulee olla kunnossa, eikä niitä saa 

käyttää kuin niissä olosuhteissa ja niissä työtehtävissä, joihin ne on tarkoitettu. 

Suunnittelemalla huolellisesti työtehtävät ja huolehtimalla työntekijöiden opastuk-

sesta, voidaan välttää työympäristön vaaratekijöitä.  

Salonheimo (2016, 2) toteaa työturvallisuuden olevan paitsi työturvallisuuslain alku-

peräisiä nimenomaisia säännöksiä suojella tapaturmilta ja ammattitaudeilta, se on 

myös laajentunut kattamaan muun muassa työn henkisen kuormittavuuden, yksin 

työskentelyn, väkivallan, uhan, häirinnän ja muun epäasiallisen kohtelun. Salon-

heimo (s. 3) toteaa ihmisten hyvinvoinnin keskeisen merkityksen olevan työympä-

ristön laatu. Työsopimuslakiin säännelty sopimusoikeudellinen kysymys työturvalli-

suudesta on työsuhteen molempien osapuolten välinen. Sosiaalisten tavoitteiden 

ohella työturvallisuudella on myös taloudelliset perusteet. Työperäiset vammat ja 

sairaudet ovat yrityksissä kulu, jota voidaan hallita työturvallisuudella. Sairaus- ja 

tapaturmakulujen laskiessa myös tuotannon jatkuvuus on turvattuna. Menetettyyn 

työpanokseen, sairaanhoitokuluihin, tuotannon ja myynnin menetykset, sijaisuudet, 
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tapaturmatutkinnan kulut aiheuttavat kokonaisuudessaan välittömästi ja välillisesti 

vuosittain noin 2–2,5 miljardia euroa.  

Salonheimo (2016, 68) kertoo, kuinka työturvallisuuslain sääntelyssä on siirrytty työ-

ympäristön puitedirektiivien mukaiseen dynaamiseen tavoitteiden ja keinojen sään-

telyyn, kun aiemmin työturvallisuuslain työturvallisuuden vaatimustaso on määritelty 

suoraan sääntöohjauksen tapaan. Tavoitteita työturvallisuudessa on määräyksissä 

ilmenevät turvallisuuden ja terveellisyyden tasovaatimukset. Näitä tasovaatimuksia 

ovat työpisteiden ergonomisuudet, putoamisvaarojen torjuminen sekä työn yksitoik-

koisuuden ja pakkotahtisuuden vähentäminen. Keinoja näiden toteuttamiseen on 

monia, alkaen riskien tunnistamisesta ja niiden ehkäisemisestä. 

Typpön (2017) mukaan hyvä ja toimiva työympäristö kiteytyy paikkana, jossa on 

tilaa vuorovaikutuksille, yhteistyölle, keskittymiselle ja virkistäytymiselle. Tarpeita 

vastaavassa ja mielekkäässä työympäristössä ihmiset haluavat työskennellä mie-

luummin. Typpö rohkaisee rakentamiaan työympäristöstä houkuttelevan ja kodin-

omaisen, jotta työntekijät viihtyisivät ennemmin työpaikalla, kuin etätyössä. Viime-

vuosien aikana trendiksi onkin noussut kodinomaisuus työpaikoilla.  

Salonheimo (2016, 96) esittää tärkeän osan ennakoivaa työsuojelua olevan työolo-

jen suunnittelu. Verrattuna jälkikäteisiin ja korjaaviin toimenpiteisiin, ennakoiva työ-

suojelu on edullisia työyhteisölle ja yritykselle. Ennakoivassa työsuojelussa työym-

päristön tilojen, -välineiden ja -menetelmien turvallisuus tarkastetaan aina ennen 

niiden käyttöönottoa. Tämä on sekä tehokasta, että kustannuksiltaan edullisempaa. 

Suunnittelussa käytetään siihen tarkoitettuja säännöksiä työturvallisuuslaissa. Työ-

turvallisuuslain (L 23.8.2002/738) 2 luvun 12§:n mukaan velvoitetaan ottamaan huo-

mioon työympäristön rakenteita, työtiloja, työ- tai tuotantomenetelmiä tai työssä käy-

tettävien koneiden, työvälineiden ja muiden työssä käytettävien laitteiden tai tervey-

delle vaarallisten aineiden käyttöä suunnitellessa niiden vaikutukset työntekijän tur-

vallisuuteen ja terveyteen, sekä varmistettava niiden sopivuus aiottuun käyttötarkoi-

tukseen. Salonheimo (s. 97) painottaa näiden vaatimusten täyttymisen täytyvän var-

mistaa suunnittelun yhteydessä.  
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Typpö (2017) esittää tilojen suunnittelun määräytyvän tarpeiden mukaan, oli se yk-

silötyötila tai yhteistyötila, on kiinnitettävä huomiota ergonomiaan ja helppokäyttöi-

syyteen. Näitä seikkoja voi huomioida esimerkiksi säädettävillä työtuoleilla ja -pöy-

dillä, jotka on helppo säätää jokaiselle sopivaksi. Nykytekniikka luo mahdollisuuksia 

parantaa työhyvinvointia työympäristön ja työergonomian kautta. Äly on nykyään 

vahvasti tulossa työkalusteisiin. Esimerkiksi työtuoleihin on kehitetty anturitekniik-

kaa, joka ohjaa käyttäjää vaihtamaan tarpeeksi usein asentoa, sillä on ergonomista 

olla istumatta liian kauan samassa asennossa.  

Aalto (2006, 51) toteaa, ettei työntekijän keho ilman käyttöä ja huoltamista pysy toi-

mintakykyisenä. Yksipuolinen työ, liiallinen tai liian vähäinen kuormitus ja huonot 

työasennot kuluttavat ja heikentävät elimistöä. Turvallisen ja tehokkaan liikkumisen 

varmistamiseen tulee ymmärtää ihmisen anatomiaa, jotta ergonomiaa työpaikoilla 

voidaan tarkastella ja parantaa. Aalto (s. 63–64) esittää, että työpisteiden oikeilla 

asetteluilla, työskentelyä helpottavilla tuilla ja työtuolien säädöillä voidaan parantaa 

työasentoa ja työskennellä näin ergonomisesti. Ergonomiaa voi hänen mukaansa 

parantaa lisäksi jaloittelemalla ja asentoa vaihtamalla sopivin väliajoin. Taukoliikun-

nat ovat hyvä tapa virkistää mieltä ja pitää lihakset vireinä ja vetreinä. Yleisimpiä 

riskitekijöitä tuki- ja liikuntaelinvaivoille ovat jatkuva istuminen huonossa tai jatku-

vasti samassa asennossa, yksipuolisessa ja toistoja sisältävässä työssä, fyysisesti 

raskaiden töiden tekeminen ja matala työympäristön lämpötila.  

Työympäristön kehittämiseen on paljon erilaisia keinoja. Typpö (2019) varoittaa 

suunnittelemasta työtilaa olemassa olevan tilan ja olemassa olevien kalusteiden pe-

rusteella. Sen sijaan hän kehottaa ottamaan työympäristön suunnittelun ja kehittä-

misen osaksi yrityksen strategiaa ja tavoitteita. Täytyy ottaa huomioon tilantarve 

keskittymistä ja vuorovaikutusta vaativiin tehtäviin. Työntekijöiden ottaminen alusta 

asti mukaan työympäristön suunnitteluun sitouttaa heitä työhönsä paremmin ja lisää 

työtyytyväisyyttä ja hyvinvointia.  
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2.3.3 Työtyytyväisyys 

Bednarskan ja Szczytin (2015, 2) mukaan työtyytyväisyyttä on ilmiönä tutkittu lähes 

80 vuotta. Työtyytyväisyyttä on perinteisesti tutkittu sosiologiassa ja psykologiassa. 

Kuitenkin tietoisuuden lisääntyessä siitä, kuinka työntekijän subjektiivisen hyvin-

vointi välittää tietoa objektiivisista työmarkkinakäyttäytymisistä, on siitä tullut tärkeä 

aihe ja taloustieteiden tutkimusalue. Työtyytyväisyyttä tulkitaan emotionaalisena re-

aktiona yksittäisen henkilön työn arvostukselle, jonka on havaittu olevan tärkeä työ-

arvo. Kun työntekijän työtä arvostetaan, saa se työntekijän tuntemaan tyytyväisyyttä 

työssään, mutta jos työn arvostus jätetään huomioimatta, kokee työntekijä taas tyy-

tymättömyyden tunnetta. Tämän vuoksi työtyytyväisyysaste riippuu pitkälti siitä, ar-

vostetaanko työntekijän työpanosta vai ei. Työntekijät kokevat tyytyväisyyttä työs-

sään siinä määrin, kuin heille arvostusta annetaan.  

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 47) esittävät työhyvinvoinnin käsitteen muuttumi-

sen myötä 1960-luvun puolella alettavan puhua yleisesti työtyytyväisyydestä. Täl-

löin alettiin myös kytkeä työtyytyväisyys työn sisällöstä ja työpaikan ilmastosta ai-

heutuvaksi tekijäksi. Myös johdon ajattelussa työtyytyväisyydellä on ollut merkitystä, 

sillä työtyytyväisyydellä ja työsuorituksella on positiivinen yhteys.  

Te-Lin, Rutherford ja Puisto (2012, 700) kuvaavat työtyytyväisyyttä määriteltävän 

positiiviseksi tunnetilaksi, joka syntyy työtä tai työkokemuksia arvioitaessa. Pysty-

äkseen toimimaan menestyksekkäästi ja tehokkaasti, yrityksen täytyy pystyä hou-

kuttelemaan, rekrytoimaan ja pitämään yllä pätevää työvoimaa. Rekrytointikustan-

nusten hallintaan pystyy vaikuttamaan nostamalla työtyytyväisyys asianmukaiselle 

tasolle. 

2.3.4 Työyhteisö ja työilmapiiri 

Kehusmaa (2011, 110–111) tuo esille hyvän työyhteisön määritelmänä olevan se, 

että työntekijöistä on mukava tulla työpaikalle. Tämän mahdollistaa se, ettei työpai-

kalla tapahdu kiusaamista ja siellä sallitaan erilaisuus. Hyvässä työyhteisössä yh-

teistyö ja sosiaalinen toiminta muiden kanssa on luontevaa ja työntekijöillä on hyvät 
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suhteet paitsi toistensa, myös esimiesten kanssa. Tämän on todettu vaikuttavan po-

sitiivisesti poissaolojen vähentymiseen ja ihmiset ovat sitoutuneempia työssään. 

Hyvässä työyhteisössä työstä saa palautetta tarpeeksi ja sitä annetaan oikein. Li-

säksi työnjako on selkeä ja oikeudenmukainen sekä työmäärä on kohtuullinen.  

Manka (2007, 62–63) kertoo työelämän toimintakulttuurin korostaneen tiimityösken-

telyä ja luopuneensa byrokraattisista asetelmista. Tiimityöskentelyssä tarvitaan luot-

tamusta ja tällöin tunteet ovat pelissä. Jokainen puntaroi itse, miten ja missä hän voi 

luottaa ja kehen luottamus kohdistuu. Koska varmaa tietoa ei ole jokainen joutuu 

jatkuvasti luottamaan erilaisiin instituutioihin ja ihmisiin. Luottamus on herkkä asia 

ja jos se rikkoontuu, sitä on todella vaikea palauttaa ehjäksi ja luottamuksen palaut-

taminen vaatii todella paljon töitä. Luottamus kuitenkin rikastaa työyhteisöä, synnyt-

tää luovuutta ja antaa työntekijöille ajattelun vapautta.  

Kaivola (2003, 25–26) esittää työpaikan ihmissuhteiden eroavan ystävyys- ja suku-

laisuussuhteista ja että työkavereiden kanssa vietetään vuorokaudesta suurempi 

osa ajasta verrattain muihin suhteisiin. Hän huomauttaa liian kiinteiden suhteiden 

työpaikalla johtavan siihen, että työntekijöitä klikkiytyy ja muu osa työyhteisöstä jää 

ulkopuolelle ja aiheuttaa mustasukkaisuutta. Tämän lisäksi hän toteaa ystävyyssuh-

teiden olevan työpaikalla asia, joka asettaa turhia paineita. Työssä päätöksenteko-

tilanteissa joutuu myötäilemään toisen puolta, ettei suhteeseen tulisi ristiriitoja, eikä 

mahdollisesti uskalleta kertoa omaa mielipidettä asiasta, koska ei haluta loukata 

toista. Myös salaisten ja luottamuksellisten asioiden pitäminen salassa hyvältä työ-

kaverilta voi olla vaikeaa, joka aiheuttaa riskejä työyhteisössä. Hänen mukaansa 

organisaation perustehtävän toteuttamista vääristää työpaikalla tapahtuvat liian tii-

viit ja riippuvuuteen perustuvat ihmissuhteet.  

Kaivola (2003, 26) kuitenkin huomauttaa, että parhaimmillaan hyvät ihmissuhteet 

edesauttavat organisaation sisäistä luottamusta, edesauttavat tilanteiden mutka-

tonta suoriutumista ja työntekijöiden keskinäistä auttavaisuutta. Näiden toteuduttua 

työssä on helppo olla ja se sujuu mutkattomasti. Loppupeleissä työpaikan ihmissuh-

teet perustuvat samoihin asioihin, kuin muissakin ihmissuhteissa eli halu kuulua jo-

honkin ihmisiä yhdistävään asiaan tai tapahtumaan. Hyvässä ihmissuhteessa toisia 
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kunnioitetaan, pidetään tasavertaisena, luotetaan ja arvostetaan toista ja heidän pa-

nostaan.  Nämä kaikki ominaisuudet ilmenevät selkeästi työilmapiirissä ja yhteis-

hengessä.  

Manka (2011, 115) esittää, kuinka tämän vuosikymmenen puolella on nostettu esille 

yhteisöllisyyden käsitettä ja sen on havaittu tukevan tuloksellisuutta, hyvinvointia, 

oppimista ja terveyttä. Yhteisöllisyys luo työympäristöön yhteenkuuluvuutta ja tämä 

tuo työntekijöille turvaa ja auttaa ympäristön hahmottamista. Omaa yksilöllisyyttään 

ja erilaisuuttaan kannustetaan toteuttamaan hyvässä työyhteisössä ja näistä teki-

jöistä saadaan energiaa, jolla yhteisöllisyyttä voidaan rakentaa.  

2.3.5 Sisäinen viestintä 

Manka (2011, 120) toteaa, kuinka viime vuosikymmenen aikana on alettu kiinnittä-

mään huomiota organisaatossa käytettävään kieleen. Hänen mukaansa organisaa-

tion kielen avulla luodaan ja ylläpidetään sosiaalisia suhteita ja muokataan vuoro-

vaikutusta. Kieli on paitsi ilmaisuväline ajattelulle ja tunteille se voi myös olla vallan 

ja vaikuttamisen väline. Työyhteisössä työntekijöiden tehdessä töitä, kommunikoi-

vat he puhumalla mitä työtä tehdään ja kuinka se tehdään, organisaation arvoista ja 

pelisäännöistä. Työyhteisön sanotaan olevan samankaltainen, kuin sen puheet 

ovat. Työyhteisössä tulisi kuunnella aika ajoin, kuuluuko sieltä positiivista puhetta, 

onnistumisen tunteiden ilmaisua sekä kunnioittavaa ja arvostavaa puhetta toisiaan 

kohtaan. Vai nouseeko esiin negatiivisia puhetta, ivaa tai moitteita. Jokaisella työn-

tekijällä tulisi olla omassa työssään osaamista ja tämä osaaminen sisältää myös 

työyhteisötaitoisuuden. 

Kauhanen (2010, 174–175) toteaa, että tiedottaakseen organisaation tapahtumista 

niin ulkopuolisille tahoille, kuin myös omalle henkilökunnalle, tarvitaan toimivaa vies-

tintää. Hyvin toteutettu viestintä tarkoittaa, että työntekijät ovat saaneet tietoonsa 

organisaatiossa tapahtuvat tärkeät tapahtumat ja oleelliset asiat ensin. Epäonnistu-

neessa viestinnässä työntekijät kuulevat työpaikkansa tapahtumista joukkotiedotus-

välineiden kautta, eikä itse omalta työpaikaltaan. Tämä voi saada aikaan tyytymät-
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tömiä työntekijöitä.  Sisäinen viestintä kohdistuu nimenomaan työyhteisön sisäpii-

riin, eli työntekijöille ja se on yksi johtamisen työkalu. Viestinnän tarpeellisuus vaih-

telee organisaatioiden mukaan, mutta erityisesti palveluyrityksissä menestyksek-

kään liiketoiminnan elinehto on toimiva ja hyvin hoidettu sisäinen viestintä. Erityi-

sesti henkilöstön tyytyväisyyteen sisäisen viestinnän osalta sisältyy se, että johto 

viestii koko organisaatiota koskevia asioita.  

Men ja Stack (2014, 301) kirjoittavat sisäisen viestinnän olevan tunnustetusti kes-

keinen prosessi nykyaikaisten organisaatioiden perustana. Sisäisessä viestinnässä 

työntekijät jakavat tietoa, luovat organisaatiokulttuuria ja rakentavat yrityksen ar-

voja. Lukuisat tutkimukset ovat heidän mukaansa osoittaneet viestinnällä olevan tär-

keä rooli työntekijöiden positiivisten asenteiden muodostumisessa, kuten luottamus 

ja sitoutuminen organisaatioon. Viestintä pystyy myös auttamaan yritystä muodos-

tamaan identiteetin, työtyytyväisyyttä ja positiivisen suhteen organisaaton ja työnte-

kijän välille.  

Ilman toimivaa sisäistä viestintää, työyhteisön ulkoinen olemus ja toimet voivat näyt-

tää siltä, kuin yrityksessä ei keskusteltaisi ollenkaan. Kauhanen (2010, 176) esittää, 

että viestinnän tarkoitus on pitää henkilöstö tietoisena muun muassa yrityksen ar-

voista, markkinoinnista, toiminnan muutoksista ja erilaisista yhteistyökumppaneista. 

Viestinnän tehtävänä on myös edistää yhteistoimintaa henkilöstön kesken ja ennen 

kaikkea parantaa toiminnan sujuvuutta, tehokkuutta ja tuottavuutta. Kauhanen 

(s.180) kirjoittaa sisäisen viestinnän tehoa ja merkitystä arvioitaessa, nousee kysy-

mys viestinnän vaikutuksista työyhteisöön ja sen tuloksiin. Viestinnän suora mittaa-

minen on liki mahdotonta, sillä viestinnän vaikutus työhyvinvointiin tapahtuu välilli-

sesti. On kuitenkin voitu päätellä, että viestintä vaikuttaa työmotivaation lisääntymi-

seen, antaa henkilöstölle yhteisen tietoperustan ja vaikuttaa oleellisesti työyhteisön 

ilmapiiriin ja sitä kautta myös työtyytyväisyyteen. Kyseiset seikat vaikuttavat vuoros-

taan työn tuottavuuteen, sillä työntekijöiden työtulos on parempaa, kun työntekijät 

ovat tyytyväisiä työhönsä ja kaikkien roolit työyhteisössä ovat selkeät.  

Pekkola, Pedak ja Aula (2013, 14–15) kirjoittavat viestinnän olevan oleellinen osa 

luottamuksen rakentumisessa ja ylläpitämisessä työyhteisössä. Heidän mukaansa 
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luottamus muodostuu nimenomaan viestinnän kautta, joten näistä ei voida paljoa-

kaan puhua toisistaan erillään. Puutteellinen luottamus aiheuttaa työntekijöissä epä-

varmuuden tunteita ja sitoutumattomuutta työpaikkaansa kohtaan, sillä toimivalla 

viestinnällä on tutkittu olevan positiivinen vaikutus henkilöstön sitoutumiseen.  

Pekkola ym. (2013, 97) huomauttavat myös viestinnän merkityksen kasvavan yri-

tyksen muutoksissa, sillä muutostilanteet tuottavat epävarmuutta työyhteisössä. 

Muutosten toteuttamista tuetaan muutosviestinnällä, joka on yrityksen strategista 

viestintää. Tämän viestinnän avulla pystytään vaikuttamaan paljon siihen, miten 

muutos yrityksessä otetaan vastaan. Johdon puutteellinen viestintä muutostilan-

teissa voi aiheuttaa epävarmuuden kasvua ja huhujen lisääntymistä mikä korostaa 

viestinnän tärkeyttä entisestään.  

Kokkonen, Strömberg ja Syvänen (2015, 27–28) esittävät, ettei taida olla organisaa-

tiota, jossa ei joskus tulisi ilmi tiedonkulun ongelmia ja toimimattomuutta. Jos orga-

nisaatio haluaa parantaa tiedonkulkuaan, on sen luotava viestinnän ja tiedonkulun 

välineet, jolla mahdollistetaan viestinnän sujuvuus. Tiedonkulun ja viestinnän toimi-

vuuden varmistamiseksi, kaikkien työntekijöiden tulisi miettiä omaa rooliaan viestin-

nässä, ei vain kaataa viestinnän toimimattomuuden syitä tiettyjen ihmisten niskoille. 

Työntekijöiden on hyvä itse tarkastella omaa rooliaan ja mahdollisuuksiaan työpaik-

kansa viestinnän osuudessa ja miten omalta kohdaltaan voi parantaa työpaikan 

viestintää. Muutoksen kokenut organisaatio tarvitsee tiedonkulun perusrakenteet ja 

yhteisiä sopimisia ja ohjeistuksia tiedottamisvälineiden käytöstä. Tärkeää on, että 

esimiehet huolehtivat työpaikan hyvän viestinnän edellytyksistä ja tarvittaessa ke-

hittävät niitä.  
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3 TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMINEN 

Tarkkosen (2012, 118) mukaan työorganisaatioin kehittämiseen tarvitaan selkeitä 

teorioita ja malleja, jotka tukevat työhyvinvointia. Jokaista organisaatiota voidaan 

tarkastella työhyvinvoinnin järjestelmän näkökulmasta. Kauhanen (2016, 63) taas 

huomauttaa, että organisaation työhyvinvointia kehittämään lähtiessä, pitää tarkas-

tella organisaation nykytilannetta tarkasti ja huolellisesti. Ensimmäisenä tarkastel-

laan organisaation strategiaa ja kulttuuria, sen jälkeen henkilöstön rakennetta, sitten 

työhyvinvoinnin nykytilaa organisaatiossa ja neljänneksi sitä, minkälaisia suunnitel-

mia ja toimenpiteitä lainsäädäntö edellyttää.  

Manka ja Manka (2016, 91–92) huomauttavat, että mitä aikaisemmin tartutaan työ-

hyvinvoinnin kehittämiseen, sitä enemmän keinoja tilanteen ratkaisemiseen on. 

Näin ollen myös kehittämiseen kuluvat kustannukset jäävät pienemmiksi, kuin mitä 

ne olisivat, jos työhyvinvoinnin tilaan ei puututtaisi ajoissa. Jo syntyneitä ongelmia 

ei vain korjata, vaan luodaan työoloja, joissa on helppoa ja mukavaa tehdä töitä. 

Työyhteisön toimiessa moitteettomasti, vähennetään ongelmatilanteita, mikä on 

myös kustannustehokasta.  

Tarkkonen (2012, 120) korostaa työnantajan, esimiesten ja johdon juridista vastuuta 

työolosuhteista. Johto ja esimiehet toimivat esikuvina työntekijöille ja mahdollistavat 

turvalliset ja terveelliset työskentely-ympäristön. Työntekijöillä on itsellään vastuu 

siitä, että he noudattavat annettuja työturvallisuusohjeita ja työyhteisökäyttäytymi-

sestä.  

Salojärven (2010) mukaan työhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittämisen keinot 

koostuvat niin yksilötasosta, työyhteisöstä, esimiehistä ja koko organisaatiosta. Yk-

silötasolla keinoja ovat muun muassa oman terveyden ja osaamisen ylläpito. Työ-

yhteisön keinoja ovat hyvän hengen luominen ja ylläpitäminen sekä työkavereiden 

auttaminen ja tukeminen. Esimiestyössä esimiehen työn organisointi sekä oikeu-

denmukainen ja motivoiva johtaminen ovat keinoja kehittää työhyvinvointia. 

Manka (2006, 198) huomauttaa, että työ, organisaatio ja ryhmän toiminta nähdään 

paremmassa valossa, kun henkilö, joka tarkastelee näitä tekijöitä, omaa korkean 
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kasvumotivaation. Kasvumotivaatio on myös yhteydessä elämänhallinnan tuntee-

seen ja työhön sitoutumiseen. Korkean kasvumotivaation  

Mönkkönen ja Roos (2010, 231) tuovat esiin, kuinka työhyvinvoinnin edistämisestä 

on tullut työyhteisön ja organisaation toimintakyvyn kannalta keskeinen tulostekijä. 

Vaikka on syntynyt vahva yhteiskuntapoliittinen tarve pidentää työuria, ovat työssä 

jaksamisen haasteet lisääntyneet. Työntekijöiden määrää vähennetään, mutta te-

hokkuuden tulisi nousta, määräaikaisten työsopimusten määrää nostetaan ja ylitöi-

den määrä kasvaa työpaikoilla. Vaikea ennakoitavuus ja sen nopeat muutokset vai-

keuttavat työntekijöiden työn hallintaa ja työssä jaksamista. Tämän vuoksi työhyvin-

voinnin jatkuvaa kehittämistä tarvitaan.  

3.1 Työhyvinvoinnin kehittämisen tärkeys 

Kuten Puttonen ym. (2016, 4) asian esittävät, menestyäkseen yritysten täytyy pys-

tyä jatkuvasti ylläpitää ja kehittää toimintaansa. Työhyvinvointi on kilpailuvaltti, mikä 

tekee työhyvinvoinnin kehittämisestä tärkeän tekijän yrityksen kasvun ja menestyk-

sen kannalta.  

Kuten Salojärvi (2010) on todennut, työntekijöiden työhyvinvointiin panostaminen 

vaikuttaa positiivisesti yritysten tuottavuuteen ja kustannustehokkuuteen. Tämän on 

yksi syy, miksi työhyvinvoinnin kehittäminen on tärkeää. Työntekijöiden tyytyväisyys 

mahdollistaa myös yrityksen kasvua. Vuori (2011, 13) vahvistaa, että yrityksen kas-

vuun ja menestykseen vaikuttaa myös se, että yrityksessä arvostetaan ihmisiä, eikä 

niin, että heitä pidetään helposti korvattavina pelinappuloina yrityksessä. Hän ko-

rostaa sitä, että työntekijät ovat loppujen lopuksi niitä, jotka erottavat menestyksek-

kään yrityksen keskinkertaisesta yrityksestä. Tästä syystä työntekijöiden arvostami-

seen ja hyvinvointiin panostamalla saadaan työntekijöitä, jotka tekevät sitoutuneesti 

työtä yrityksen menestyksen eteen.  

Kauhanen (2016, 63) esittää kehittämiskohteita olevan jokaisella organisaatiolla. 

Hänen mukaansa yhä useammat ottavat erilaisista syistä riippuen työhyvinvointia 

kehittämiskohteekseen. Joillain lähtökohtana on täysin taloudellisen hyödyn tavoit-

telu niin pitkillä, kuin lyhyilläkin aikaväleillä, toisilla taas ihmisystävällisyys ja joillakin 
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syinä ovat molemmat. Työhyvinvointiin panostamalla pystytään vaikuttamaan tutki-

tusti henkilöstöstä aiheutuviin kustannuksiin. Keskeisimpänä tekijänä on sairaus-

poissaolot ja niiden vähentäminen, työtapaturmien pienentäminen sekä työkyvyttö-

myyseläkkeiden ehkäiseminen. On tutkittu, kuinka työviihtyvyyden ja työntekijöiden 

vaihtuvuuden pienentymisen vaikutuksesta tuottavuus on parantunut, kun on nos-

tettu työhyvinvointia. 

Työhyvinvoinnin kehittäminen on tärkeää, sillä sen avulla voidaan löytää epäkohtia 

työyhteisössä ja näihin epäkohtiin voidaan puuttua ajoissa. Tällä tavalla pystytään 

varmistamaan se, että yritys pystyy kasvamaan ja pysymään menestyvänä ja tuot-

tavana. Työhyvinvointia kehittämällä ja sitä säännöllisesti tarkastelemalla työyhteisö 

voi hyvin, kun he saavat äänensä kuuluville.  

3.2 Työhyvinvoinnin strateginen kehittäminen 

Aura ym. (2016, 3) esittävät strategisen hyvinvoinnin ytimen olevan henkilöstötuot-

tavuuden kehittäminen. Tällä tarkoitetaan sitä, että ihmisten motivaation, osaamisen 

ja työkyvyn kehittämistä liiketoiminnan vaatimusten mukaiseksi. Strategisen johta-

misen ottaminen mukaan osaksi johdon strategiatyötä, varmistetaan ihmisten paras 

mahdollinen potentiaali liiketoiminnan kehittämiselle.  

Forman, Kaartinen ja Pekka (2013, 8) vahvistavat, että työhyvinvointia tulee johtaa 

strategisesti, sillä ilman sitä työhyvinvoinnin kehitys jää usein pelkiksi sanoiksi. Näi-

den strategisten työhyvinvoinnin kehittämisen toimien tulisi olla suunnitelmallisia, 

ennakoivia ja yrityksen perustehtävää tukevaa toimintaa. Tätä varten tulisi olla käy-

tössä hyvinvoinnin seuraamiseen luodut mittarit. Ilman näitä mittareita ei ole mah-

dollista arvioida työntekijöiden hyvinvoinnin tilaa ja sen pohjalta kehittämistoimia.  

Laine (2013, 187) tuo esille työhyvinvoinnin strategisen kehittämisen vaativan tar-

kastelua siitä, millaisilla muutosstrategioilla saadaan haluttu lopputulos. Onnistumi-

sen todennäköisyys kasvaa, kun organisaation ylin johto näkee selkeästi strategi-

sen merkityksen kehitystyössä ja sitoutuvat siihen vielä käytännön tasolla. Hanke 

olisi myös hyvä suhteuttaa muihin yrityksen kehityshankkeisiin. Tämän myötä stra-

tegisuus toiminnan kehittämisessä on kokonaisvaltainen ja toteuttamiskelpoinen.  
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3.3 Keinoja työhyvinvoinnin kehittämiseen 

Puttonen ym. (2016, 21) esittävät, että prosessikonsultaatio -menetelmän yleisillä 

tavoilla vodaan seurata työhyvinvoinnin keittämistä. Tässä edetään vaiheittain muu-

tostarpeiden löytämisestä aina uusien menetelmien ja toimintatapojen juurruttami-

seen. Ensin täytyy tunnistaa muutostarve, joka selviää nykytila-analyysillä. Nykytila-

analyysissa kaikkia työntekijöitä kuullaan ja tällöin työntekijät pystyvät tuomaan 

konkreettisesti muutostarpeitaan ja kehitysehdotuksiaan esille. Tämän jälkeen tu-

loksien pohjalta kehitetään uusia ja parempia toimintamalleja. Tärkein vaihe kehit-

tämistyössä on juurikin uusien tapojen ja toimintamallien käyttöönotto. Tämä vaihe 

on usein myös vaikein ja siihen tulisi panostaa erityisen paljon. Kehittäminen ei 

pääty projektin loputtua, vaan tuloksia tulisi tietyin väliajoin seurata kehityssuunni-

telmien vaikutuksia ja toimivuutta.  

 

3.3.1 Työympäristön ja ilmapiirin kehittäminen 

Juuti ja Vuorela (2015, 52–54) tuovat esille hyvän ilmapiirin perustuvan ihmisten 

väliselle luottamukselle, avuliaisuudelle ja avoimuudelle. Liian usein kyseiset tekijät 

jäävät kuitenkin toteutumatta käytännössä työyhteisössä. Jotta voitaisiin parantaa 

työyhteisön ilmapiiriä, työpaikalla olisi opittava puhumaan avoimesti. Jokainen ihmi-

nen on erilainen ja jotkut tekevät työnkin eri tavalla kuin muut, mikä voi aiheuttaa 

ristiriitatilanteita työyhteisössä. Puhumalla voidaan selvittää toimintatapojen taus-

toja, jolloin ymmärretään paljon paremmin miksi jotkut toimivat eri tavalla kuin toiset. 

Tämä vähentää jännitystä ja negatiivista ilmapiiriä työyhteisössä. Myös toisen ihmi-

sen asemaan asettumista voidaan helpottaa yhdessä työskentelyn, ryhmänä työs-

kentelyn ja yhteisten palaverien avulla. Kun ihmiset työskentelevät toistensa kanssa 
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paljon, oppivat he ymmärtämään toisten taustoja ja näin ymmärtää muiden roolia 

paremmin työyhteisössä.  

Tarkkonen (2014, 98) huomauttaa työorganisaation muodostavan henkilöstön työ-

hyvinvoinnin ja työolosuhteiden peruslähteen. Työhyvinvointi uskomuksissa olen-

naista on se, että ymmärretään mistä työhyvinvoinnissa on kysymys ja mistä teki-

jöistä työhyvinvoinnin tila aiheutuu.  

Juutin ja Vuorelan (2015, 56) mukaan työyhteisön ilmapiiriä voidaan kehittää muun 

muassa varmistamalla, että työyhteisössä puhutaan avoimesti, eikä mitään asioita 

jätetä hautumaan ja kuiskutella toisten selän takana. Ihmiset eivät pysty lukemaan 

toistensa ajatuksia, minkä vuoksi avoin keskustelu on tärkeä kehityskeino. Myös 

esimiesten tulisi päästää työntekijöitä hieman lähemmäs itseään. Omien kokemus-

ten jakaminen muille työyhteisössä saa ihmiset helpommin virittäytymään uuden 

oppimiselle ja se lisää työntekijöiden yhteenkuuluvuuden tunnetta.  

3.3.2 Esimiestyön ja johtamisen kehittäminen 

Juuti (2016, 7) painottaa, ettei kukaan ole koskaan esimiehenä täysin valmis ja sen 

vuoksi esimiesten tulee jatkuvasti kehittää omia johtamistaitojaan. Tutkimuksissa on 

havaittu johtamisen laadun vaikutuksen työyhteisön tuottavuuteen ja kannattavuu-

teen ja siksi kehittämisen tarve on suuri. Johtaminen ei riipu esimiehen ominaisuuk-

sista tai taustastaan vaan siitä, miten hän on kehittänyt ja on valmis jatkossa kehit-

tämään omaa johtamistaan. Juuti (s. 91) kuvaa johtamisen kehittämistä toimenpi-

teiksi, joilla voidaan lisätä henkilön kykyä toimia esimiesasemassa. Koska tämä on 

laaja määritelmä, on olemassa monia erilaisia keinoja, joilla johtamista voi kehittää. 

Johtamisen kehittämisen keinojen määrää lisää vielä se, että kehittämistä tarvitaan 

monista eri syistä. Kukin esimies oppii johtamisensa kehittämistä omalla tavallaan, 

mutta kuitenkin tärkeintä on se, että johtamista opitaan niin teoriassa, kuin käytän-

nössäkin.  

Rauramo (2004, 131–133) korostaa johdon vastuuta esimiesten pätevyyden ja am-

mattitaidon lisäksi johtamis- ja ihmissuhdetaidoista. Työntekijöiden hyvinvoinnille ja 

työtyytyväisyydelle olennainen merkitys on esimiehellä. Työtyytyväisyystutkimukset 
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ovat hyvä keino mitata esimiesten johtamistaitoja ja esimiesalaissuhteiden toimi-

vuutta. Esimiehen ja alaisen suhde on kahden aikuisen ihmisen vuorovaikutus-

suhde, jossa molemmilla on omat merkittävät roolit. Työntekijän ja esimiehen tulisi 

molempien pystyä keskustelemaan ja ottamaan kantaa, sillä jos tämä ei tapahdu, 

johtajuuskaan ei pääse kehittymään.  

Juutin (2016, 92–93) mukaan ratkaisukeskeisyys, neurolingvistinen ohjelmointi ja 

tarinallisuus tuovat hyvin esille ihmisten voimavarojen ja kokemusmaailmojen erilai-

suuden huomioinnin merkitystä. Ottamalla myönteisen asenteen ihmisiin ja heidän 

voimavaroihinsa, esimies voi luoda hyvän suhteen vastuualueellaan oleviin ihmisiin 

ja samalla saada uusia näkökulmia oman työnsä tarkasteluun. Esimies tarvitsee ke-

hittyäkseen esimiehenä tukea ja valmennusta. Kehittymisen tueksi johtamiseen on 

tarkasteltava säännöllisesti realistisesti näkemyksiä siitä todellisuudesta, jossa esi-

mies ja hänen alaisensa työskentelevät. Oli syy johtamisen kehittämiselle mikä ta-

hansa, kehittäminen tarjoaa valtavan hyödyn esimiehelle ja vaikuttaa myönteisesti 

myös esimiehen ja työntekijöiden väliseen vuorovaikutukseen.    

 

3.3.3 Organisaation kehittäminen 

Tarkkonen (2012, 118–119) korostaa työorganisaation tarvitsevan selkeitä malleja 

ja teorioita tuekseen työhyvinvoinnin osalta. Työorganisaatiossa työhyvinvointijär-

jestelmä muodostuu kolmesta ryhmästä ja niiden yhteistoimintasuhteiden ja yhteis-

toiminnallisten, työolosuhteisiin sekä niiden seurauksiin vaikuttavien käytäntöjen 

muodostamasta kokonaisuudesta. Nämä kolme ryhmää ovat:  

1. työpaikan oma toimijaryhmä, joka koostuu johdosta ja muusta työor-

ganisaatiosta,  

2. työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö  

3. työterveyshuollon ammattihenkilöstö ja asiantuntijat.  

Näistä johto, esimiehet ja työntekijät ovat kaikkein tärkeimpiä.  
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Viitala (2013, 322–323) huomauttaa, kuinka kehittämishankkeen laajuus voi vaih-

della laajasta asiakokonaisuudesta yksittäiseen asiaan. Se voi olla joko organisaa-

tion omista lähtökohdista ja organisaaton itse suunnittelema ja toteutettu kehittämis-

ratkaisu tai se voi olla ulkopuolisen konsulteilta ostettu valmis konseptin mukainen 

ratkaisu. Jatkuvaa toimintaan liittyvää kehittämistä tarvitaan näiden kehittämispro-

jektien rinnalle. Organisaatioiden menestyksen edellytys nykyisessä alati nopeasti 

muuttuvassa toimintaympäristössä on se, että organisaatiolla on kaikessa toimin-

nassa oppiva ote. Keskeisin tavoite organisaation kehittämiselle tulisi olla organi-

saation jäsenten kehittämiskyvyn lisääminen ja sellaisten toimintamallien kehittämi-

nen, että kehittäminen voi tapahtua sujuvasti ja tehokkaasti. 

Hilla, Tukiainen ja Hakola (2019, 128) huomauttavat, että tavoitteita asettaessaan, 

tulee organisaation pohtia, millaiseen toimintaan organisaatiota halutaan kehittää. 

Organisaatio, joka haluaa radikaalisti kehittää toimintaansa ja organisaatio, joka ha-

luaa ylläpitää vallitsevaa tilaansa tarvitsevat erilaiset tavoitteet. On pohdittava myös 

tavoitteiden käyttöönottoa ja tapoja saada tavoitteita ajavat toiminnat osaksi työnte-

kijöiden työarkea. Tavoitteiden vieminen haluttuun suuntaan määräytyy sen mu-

kaan minkä laatuisia tavoitteet ovat, paljonko tavoitteita on, kuinka selkeitä tavoitteet 

ovat ja tavoitteiden mittaus.   
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4 TUTKIMUS HENKILÖSTÖN TYÖTYYTYVÄISYYDESTÄ 

 

Sosiaali- ja terveysministeriö (2005, 9) esittää Suomen resurssien työhyvinvoinnin 

tutkimiseen olevan melko hyvät. Tavoitteena on suunnata työelämän kehittämisen 

kannalta resurssit sen keskeisille alueille. Huolimatta siitä, kuinka tutkimusorgani-

saatioiden välinen yhteistyö on toimivaa, on tärkeää, että pyritään välttämään pääl-

lekkäisyyksiä tutkimusresurssien suuntaamisessa ja tutkimuksen painottumisessa.  

Sosiaali- ja terveysministeriö (2005, 9) tuo esille, kuinka Suomessa työhyvinvointia 

koskeva tutkimus on monitieteellistä soveltavaa tutkimus- ja kehittämistoimintaa 

luonteeltaan. Tämä vaatii tuekseen monitieteellistä perustutkimusta. Työhyvinvoin-

titutkimuksen tavoitteena, yleisesti on parantaa hyvien työolojen syntyä, sekä tun-

nistaa, arvioida ja poistaa työyhteisössä esiintyvä vaaratekijöitä ja epäkohtia. Tutki-

muksen avulla pyritään siis kehittämään toimintaa tunnistamalla hyviä käytäntöjä ja 

samalla pystytään parantamaan organisaatioiden, työyhteisöjen ja yhteiskunnan 

tuottavuutta ja saavuttaa hyvä kilpailukyky.  

Suomen työhyvinvointitutkimuksella on Sosiaali- ja terveysministeriön (2005, 57) 

mukaan vahvat perinteet. Suomalaisella työhyvinvointitutkimuksella on myös kan-

sainvälisesti arvostettu maine. Sosiaali- ja terveysministeriö kertoo myös, kuinka 

työhyvinvointitutkimusten tuloksia pystytään hyödyntämään suoraan kohdeyritys-

tensä kehittämisstrategioihin ja kehittämissuunnitelmiin.  

 

4.1 Tutkimusmenetelmät ja mittarit 

Tässä opinnäytetyössä on käytetty pääasiassa kvantitatiivista tutkimusta mutta ky-

selyyn on lisätty myös kvalitatiivisia kysymyksiä. Kananen (2015, 34–35) kertoo kva-

litatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen pyrkivän ymmärtämään tutkittavaa asiaa. 

Laadullinen tutkimus ikään kuin vastaa kysymykseen ”mistä tässä on kyse?” ja tut-

kimus rakentuu aineiston keräämistä havainnoinnin ja haastattelujen perusteella. 
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Toisin kuin määrällisessä tutkimuksessa, laadullisessa tutkimuksessa ei voida käyt-

tää tarkkoja kysymyksiä. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija johdattelee tutkittavia 

keskustelemaan ilmiöstä, jonka pohjalta saadaan ilmiön kokonaiskuva. Kananen (s. 

38) kuvaa kvantitatiivisen, eli määrällisen tutkimuksen käsittelevän lukuja. Määrälli-

sissä tutkimuksissa yleisimmin käytetään aineiston keruuna kyselylomaketta. Mää-

rällisen tutkimuksen kyselylomake koostuu yksityiskohtaisista kysymyksistä tutkitta-

vasta ilmiöstä, joten on tärkeää, että ilmiö tunnetaan hyvin, siitä löytyy ilmiötä selit-

tävää teoriaa ja malleja, joiden ympärille kysely rakennetaan.  

Työssä on käytetty molempia tutkimusmenetelmää, sillä yhdistämällä nämä kaksi 

saadaan mahdollisimman kattavat vastaukset työtyytyväisyyden tilasta. Kvantitatii-

visella menetelmällä saadaan selkeä numeerinen tulos, kuinka moni on tyytyväinen 

mihinkin osioon. Kvalitatiivisella menetelmällä pystytään taas tekemään syvempää 

analyysia työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä ja sen syistä. Pääosin työssä on 

käytetty kvantitatiivista menetelmää, jotta saataisiin selkeä kuva, onko työhyvinvoin-

tiin vaikuttavat tekijät millä tolalla ja kvalitatiivisilla kysymyksillä tarkastellaan syvem-

min näiden vastausten syitä ja mahdollisia seurauksia.  

Vehkalahti (2008, 17) mukaan peruskivi määrälliselle tutkimukselle on mittaus, sillä 

tilastollinen tutkiminen edellyttää sitä, että tieto voidaan mitata erilaisilla mittareilla. 

Kyselytutkimuksissa väitteet ja kysymykset, jotka laaditaan sisällöllisillä ja tilastolli-

silla haasteilla, toimivat mittareina. Kyselytutkimuksen kohteet, kuten arvot, mielipi-

teet ja asenteet ovat monimutkaisempia niiden moniulotteisuuden vuoksi, joten nii-

den mittaaminen ei ole kovin yksinkertaista.  

Opinnäytetyössä on käytetty kyselyn mittareina Likertin asteikkoa, sillä tämä as-

teikko antaa parhaiten vastauksen työtyytyväisyyden tilasta. Vehkalahti (2008, 35) 

esittää Likertin asteikon olevan järjestysasteikko. Likertin asteikko on useimmiten 

sovellettu viisiportaiseksi, ja tässä opinnäytetyössä on käytetty pääasiassa juuri vii-

siportaista asteikkoa, jonka asteikot ovat työssä, kuten tyypillisesti asteikoilla; Täy-

sin samaa mieltä, osittain samaa mieltä, en osaa vastata, osittain eri mieltä ja täysin 

samaa mieltä.  
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4.2 Tutkimusprosessi 

Viitalan (2013, 212) mukaan hyvinvoiva työyhteisö kykenee työskentelemään tehok-

kaasti, kehittymään, oppimaan ja tuottamaan uusia ja innovatiivisia ratkaisuita. 

Työntekijä, joka voi hyvin, on innostunut ja sitoutunut työhönsä, joka näkyy monien 

yritysten menestyksenä. Viitala kuvaa tällä puhuttavan myös työn imusta, joka puo-

lestaan vähentää sairauspoissaoloja ja näin ollen parantaa tuottavuutta. Aiemmin 

työhyvinvoinnista keskusteltiin painottaen työpahoinvoinnin näkökulmaa. Tutkimuk-

sissa keskityttiin siihen, mikä on työpaikalla ja työhyvinvoinnissa vialla, mutta myö-

hemmin ymmärrettiin, ettei pelkkien riskitekijöiden ja työpahoinvoinnin näkökulma 

riitä. Sen sijaan täytyy tietää myös mielekkyyttä ja positiivisuutta aiheuttavia tekijöitä, 

jotka ovat nimenomaan työhyvinvoinnin kehittämisen kannalta tärkeitä asioita tar-

kastella.  

Opinnäytetyön tutkimusprosessin suunnittelussa on huomioitu työntekijöiden työtyy-

tyväisyyden positiiviset ja negatiiviset näkökulmat, jotta vastaustulokset olisivat 

mahdollisimman kattavia ja hyvin analysoitavissa. Työtyytyväisyyskyselyyn on ha-

luttu muodostaa kysymykset pääosin positiivisesti ja työntekijän työhyvinvointia 

puoltaen, mutta kyselyyn on mahdutettu myös työn kuormittavuuden näkökulmasta, 

jotta saataisiin mahdollisimman selkeä ja laadukas tulos, kun molemmat näkökul-

mat on otettu tutkimuksessa huomioon. 

Hirsijärvi ja Sinivuori (2009, 137–138) toteavat tutkimuksella olevan aina jokin tar-

koitus ja tehtävä. Heidän mukaan tutkimusstrategiaa mietittäessä tarkastellaan ky-

symyksiä tutkimusongelmasta. Kuten mikä on tutkimusongelman muoto, onko sen 

luonne kartoittava, pyritäänkö sillä kuvaamaan jonkin ilmiön vaihtelevia ilmentymiä 

vai selitetäänkö tutkimusongelmalla jotain sosiaalisia ilmiöitä. Lisäksi mietitään ku-

vaako se luonnollista ilmiötä vai halutaanko toimintoja tai käyttäytymisen malleja 

kontrolloida. Tutkimuksen tarkoitus voi olla piirteiltään kartoittava, kuvaileva, selittä-

vät tai ennustava. Yhdessä tutkimuksessa voi olla myös useampi tällainen piirre ja 

tarkoitus voi myös muuttua tutkimuksen edetessä.  
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Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää työtyytyväisyyden tila ja tulosten mukaan ke-

hittää ratkaisuja, joilla tyytyväisyyttä saataisiin parannettua mahdollisimman tehok-

kaasti ja kustannustehokkaasti. Tutkimuksen tavoitteena on tarjota kohdeyrityksen 

työyhteisölle työkaluja parhaan mahdollisen työympäristön ja työhyvinvoinnin kehit-

tämiseen. Tutkimuksen luonne on sekä kartoittava, että kehittävä.  

Hirsijärven ja Sinivuoren (2009, 140– 143) mukaan tutkimuksen alussa olisi laadit-

tava tutkimuksen viitekehys, jonka jälkeen tutkittava ilmiö sijoitetaan aiheeseen so-

pivaan teoriasuuntaukseen ja määritellään sen keskeiset käsitteet. He esittävät teo-

rian pyrkivän selittämään tarkemmin ja ymmärrettävästi tutkimuksen aiheen ilmiön 

ja sen säännönmukaisuudet, jotka voidaan ilmaista empiiristen lakien muodossa.  

He esittävät, etteivät teoriat muodostu itsestään, vaan syntyvät eri käytännön tutki-

musten perusteella.  

Teoreettinen viitekehys muodostuu tutkimuksen tarpeen ja teoriaosuuden mukaan. 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää eri työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden tila 

työyhteisössä. Teoreettisessa viitekehyksessä on käsitelty työhyvinvoinnin merki-

tystä yrityksille, jotta ymmärrettäisiin, miksi tutkimus on tärkeää tehdä.  

Kananen (2015, 95–99) toteaa, että kun pitää saada rajattuun tutkimusongelmaan 

suurelta joukolta vastauksia, käytetään määrällisen tutkimuksen aineistonkeruuta. 

Hänen mukaansa määrämuotoinen kysely on myös kustannustehokas, kun haasta-

tellaan suurta joukkoa ihmisiä. Jotta kysely voidaan toteuttaa, tulee tietää mitä ky-

sytään ja halutaan selvittää. Esimerkiksi työtyytyväisyyttä voidaan tutkia kyselyn 

avulla ja näin tehdä ongelmanmääritys. Aiheen ja ilmiön hyvä tuntemus on edellytys 

oikeanlaisten tutkimuskysymysten laadintaan. Teorian, ennakkonäkemysten ja 

määrällisen tutkimuksen kysymysten välillä tulee hänen mukaansa olla selkeä yh-

teys. Kyselylomakkeen vastauksia voi kerätä useilla eri menetelmillä. Niitä voi ke-

rätä perinteisellä postikyselyllä, puhelinkyselyllä, henkilökohtaisella haastattelulla 

sekä verkkokyselyllä. Perinteinen aineiston keruu on ollut kyselylomakkeen lähettä-

minen postitse, mutta nykyään tämän vastausten keräysmuodon on syrjäyttänyt pu-

helin- ja verkkokyselyt. Verkkokyselyt ovat nopea ja helppo tapa kerätä suurelta jou-

kolta vastauksia. Verkkokyselyä lähetettäessä tulisi etukäteen informoida kyselyn 
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tarkoitus ja sen käyttö. Verkkokyselyä tehtäessä tulee siis tehdä esimerkiksi saate-

kirje.  

Opinnäytetyössä on käytetty sekä määrällistä, että laadullista tutkimusta. Nämä tut-

kimusmenetelmät yhdistämällä saadaan kehittämistutkimukseen paras mahdollinen 

vastausotanta. Kun kyseessä on useamman ihmisen työyhteisö ja halutaan selvit-

tää työtyytyväisyyden ja hyvinvoinnin tilaa, on kvantitatiivinen eli määrällinen tutki-

mus paras. Tällöin tuloksia voidaan esittää tilastollisesti ja numeerisesti. Kvalitatiivi-

nen eli laadullinen tutkimusosio taas antaa syvempää tietoa työtyytyväisyyden ti-

lasta ja antaa mahdollisuuden työntekijöiden myös itse olla mukana vaikuttamassa 

työyhteisön työhyvinvointiin.  

Vilkkan (2007, 106–107) mukaan kun kyselyn aineisto on saatu kerättyä, alkaa ke-

rätyn aineiston käsittely. Lomakkeelta saatu aineisto käydään läpi, tarkastetaan ja 

kerätään saadut tiedot ja tallennetaan ne sellaisessa muodossa, että ne voidaan 

tutkia numeraalisesti. Näissä voi käyttää apuna taulukoita ja tilasto-ohjelmia. Hirsi-

järvi ja Sinivuori (2009, 224–225) huomauttaa, että aineistoa voi analysoida monin 

tavoin ja nämä voidaan jäsentää kahdella tavalla. Nämä tavat ovat selittämiseen 

pyrkivä lähestymistapa ja ymmärtämiseen pyrkivä lähestymistapa. Selittämiseen 

pyrkivässä tavassa käytetään tilastollista analyysiä ja päätelmien tekoa ja ymmär-

tämiseen pyrkivässä tavassa taas laadullista analyysia ja päätelmien tekoa.  

Analysointi opinnäytetyössä on tehty kyselyn ja teoriapohjan perusteella. Työtyyty-

väisyyskyselyn tuloksia on aluksi käsitelty ja analysoitu Webropol-ohjelman omaa 

raportointityökalua hyödyntäen. Webropolin raportointityökalusta saadut prosent-

tiarvot siirrettiin Exceliin, jossa tehtiin diagrammit työtyytyväisyyden tilasta, jossa nä-

kee kunkin kohdan tulosten prosenttiosuudet. Lisäksi avoimet kysymykset käsitel-

tiin, sekä näiden molempien kyselytapojen vastaukset on avattu auki ja tehty johto-

päätöksiä työtyytyväisyyden tilasta. Diagrammissa työtyytyväisyyden tila on esitetty 

numeerisesti prosenteilla ja tulokset on selitetty auki.  

Hirsijärvi ja Sinivuori (2009, 229–230) esittävät, että tulosten analysoinnin jälkeen-

kään tutkimus ei ole valmis, vaan niitä tulisi vielä selittää ja tulkita, sillä tulosten 

analysointi ei ole riittävä kertomaan tutkimaan tuloksia. Tulkintaa on selkeyttää ana-
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lyysissä esiin nousevia merkityksiä. Tuloksista tulisi laatia synteesejä, jotka kokoa-

vat pääseikat ja antavat selkeät vastaukset asetettuihin ongelmiin. Lopuksi laadi-

taan johtopäätökset, jotka perustuvat laadittuihin synteeseihin. Johtopäätöksissä 

tutkijan tulee pohtia, mikä on tulosten merkitys tutkimusalueella sekä pohtia tulosten 

laajempaa merkitystä. 

Viitalan (2013, 213) mukaan työhyvinvointiin on vaikeaa vaikuttaa suoraan, vaan 

täytyy vaikuttaa asioihin, jotka vaikuttavat työtyytyväisyyden lopputulokseen positii-

visesti, eli työkykyyn ja siksi on tärkeää tutkia työhyvinvointia, jotta löydetään seikat, 

joilla on vaikutusta työhyvinvointiin. Työkyky ja työhyvinvointiin vaikuttaa monien te-

kijöiden summa, sekä fyysisten, että henkisten. Nämä voivat myös ilmetä yksilöta-

solla, koko työyhteisön ilmapiirinä, itse työssä tai työympäristön tekijöinä.  

Hirsijärvi ja Sinivuori (2009, 63–64) kuvaavat suunnitelmallisen ja tavoitteellisen tut-

kimuksen eri vaiheiden olevan luova prosessi, johon kuuluu aiheeseen perehtymi-

nen, suunnitelman ja tutkimuksen laadinta ja sen toteutus, sekä tutkimusselosteen 

laadinta. Heidän mukaansa tutkimusprosessia voidaan kuvata viisiportaisella mal-

lilla. Nämä viisi askelta ovat aiheen valinta, tiedon kerääminen, materiaalin arviointi, 

muistiinpanojen, ideoiden ja tuloksien järjestäminen sekä kirjoittamisen, muokkauk-

sen ja viimeistelyn vaihe.  

Ensimmäisessä askeleessa Hirsijärven ja Sinivuoren (2009, 64) mukaan valitaan 

aihepiiri, rajataan se ja keskustellaan ohjaajan kanssa aiheesta, sen tutkimisesta ja 

laaditaan yhdessä aikataulu. Toisessa askeleessa etsitään informaatiota ja lähteitä 

aiheesta, luetaan, haastatellaan ja kerätään aineistoa. Tässä vaiheessa on hyvä 

tehdä myös muistiinpanoja. Kolmannessa askeleessa arvioidaan materiaalien sopi-

vuutta työhön ja onko se hyödyllistä tutkimuksen kannalta. Hyödyllisyyden mukaan 

täytyy tarkastella aineistoa kriittisesti sekä myös karsia materiaaleja ja ottaa aineis-

toksi vain validiset ja reliaabeliset lähteet. Koko prosessin ajan olisi hyvä kerätä lisää 

aineistoa. Neljännessä portaassa järjestetään kerätty aineisto loogisesti, sekä ana-

lysoidaan ja tulkitaan se. Tulokset todetaan, jonka jälkeen voidaan siirtyä viimeiseen 

askeleeseen, jossa aineiston pohjalta kirjoitetaan tutkimus auki. Tämän jälkeen sitä 

tarkastellaan, tarpeen mukaan muokataan ja viimeistellään ja tarkistetaan. 
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Kananen (2015, 33) kuvaa kehittämistutkimuksen pyrkivän muutokseen ja tuotta-

maan toimivia käytännön ratkaisuja. Hänen mukaansa kehittämistutkimus on joukko 

eri tutkimusmenetelmiä. Se kootaan tutkimusongelman, kehittämiskohteen ja tilan-

teen mukaisesti, ja näin ollen kehittämistutkimusta ei pidetä omana erillisenä tutki-

musongelmana. Kehittämistutkimuksessa on kyseessä tarpeen mukaan kvantitatii-

visen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän yhdistelmästä. Monimenetelmäisestä 

tutkimusstrategiassa tarkastellaan tutkimusta niin määrällisen, kuin laadullisen tut-

kimuksen mukaan.  

Vehkalahti (2008, 11) esittää kyselytutkimuksen olevan tärkeä tapa kerätä ja tarkas-

tella tietoa erilaisista ilmiöistä.  Kyselytutkimuksessa tutkija esittää kysymyksiä ky-

selylomakkeen välityksellä kohdehenkilöille ja kyselylomake on mittausväline, jonka 

sovellusalue ulottuu yhteiskunnallisista tutkimuksista mielipidekeskusteluihin. Kyse-

lytutkimus on pääosin määrällistä tutkimusta. Määrällistä tutkimusta sovelletaan ti-

lastollisilla menetelmillä. Kyselyn aineisto koostuu mitatuista luvuista ja numeroista 

ja vastaukset ilmaistaan aina numeerisesti, vaikkakin kysymykset ovat sanallisia. 

Määrällisellä tutkimuksella tavoitellaan siis yleiskäsitystä ja tutkittavan ilmiön ja-

kaumat ja halutaan selvittää yleiskäsitys ilmiön tilasta. Laadullinen tutkimus taas pu-

reutuu tarkemmin yksityiskohtiin.  

Kehittämistutkimusta aloitettaessa, täytyy ensin tarkastella aiheen tutkimusongel-

maa. Tutkimusongelman pohjalta kehitetään tutkimuskysymys. Yksin tämä ei riitä, 

vaan täytyy käyttää apukysymyksiä, jotta tutkimuskysymys saataisiin ratkaistua. 

(Kananen 2015, 44.) Tässä opinnäytetyössä tutkitaan työtyytyväisyyttä ja kuinka 

sitä voidaan kehittää.  

4.2.1 Kyselylomake ja saatekirje  

Kysely on jaoteltu tutkimuksen tutkimuskysymysten ja teoriaviitteiden mukaan. Tut-

kimuskysymyksiin on haluttu kyselyn avulla saada vastauksia. Eli mikä on kohdeyri-

tyksen työyhteisön työtyytyväisyyden ja työhyvinvoinnin tila. Halutaan myös tietää, 

mitkä tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin ja miten sitä voitaisiin kehittää. Nämä tekijät 
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on otettu huomioon kyselyä tehdessä. Teoriaan tutustuttaessa, valittiin työtyytyväi-

syyteen vaikuttavien tekijöiden joukosta viisi päätekijää, joiden tilannetta kyselyn 

avulla kartoitettiin.  

Kysymykset valikoituivat sen mukaan, mitä haluttiin tietää ja minkä uskottiin vaikut-

tavan työyhteisöön joko suorasti tai epäsuorasti. Kyselylomakkeeseen tehtiin viisi 

pääaluetta, joiden alla oli muutamia kysymyksiä. Pääalueet ovat teoriassa käsitellyt 

asiat, kuten esimiestyö ja johtaminen, työympäristö ja turvallisuus, työympäristö ja 

työilmapiiri, palaute ja viestintä, sekä motivaatio. Näiden pääkohtien alle on koottu 

kysymyksiä, jotka liittyvät kyseisiin aiheisiin. Kysymyksiä laadittiin yhteensä noin 70. 

Kyselystä tuli pidempi kuin oli suunniteltu, mutta haluttiin varmistaa, että kyselyssä 

oltaisiin perin pohjin tarkasteltu työhyvinvoinnin tilaa, jotta sitä saataisiin mahdolli-

simman tehokkaasti kehitettyä.  

Kyselylomakkeessa on käytetty pääosin määrällisen tutkimusmenetelmän mukaista 

asteikkokysymyksiä. Asteikot on laadittu sanallisesti ja näitä asteikkoja on viisi. As-

teikot ovat; täysin samaa mieltä, osittain samaa mieltä, en osaa sanoa, osittain eri 

mieltä ja täysin eri mieltä. Kyselyssä kysymyksiin on pääasiassa vastattu vastaa-

malla asteikon mukaan eri väittämiin, mutta mukaan on myös otettu avoimia kysy-

myksiä, joihin vastaaminen on ollut vapaaehtoista. Avointen kysymysten tarkoitus 

on ollut saada syvempää tietoa, miten työntekijät kokevat työhyvinvoinnin ja siihen 

vaikuttamisen. Lisäksi lopuksi laadittiin pienimuotoinen työtyytyväisyyden kehitys-

suunnasta kertova kyselyosio. Kyselyosiossa vastaajat arvioivat, kuinka kyseiset 

väittämät ovat muuttuneet viimeisen vuoden aikana ja vastausvaihtoehdot olivat 

huonompaan suuntaan, pysynyt saman ja heikompaan suuntaan. Näillä haluttiin 

selvittää kuinka yrityksessä tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet työhyvinvoin-

tiin.  

Kysely haluttiin tehdä työntekijöiden osalta täysin anonyymisti. Tutkimus on tehty 

niin, ettei kenenkään yksityisiä vastauksia pysty tunnistamaan. Saatekirjeessä on 

painotettu sitä, että vastaamalla kyselyyn, pystytään myös itse vaikuttamaan työyh-

teisönsä työhyvinvoinnin tilaan.  
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4.2.2 Aineiston keruu ja analysointi 

Saadakseen suuren joukon vastauksia työtyytyväsyydestä, on päädytty tekemään 

kyselytutkimus. Kysely on tehty internet kyselynä Webropolissa, sillä se on helppo 

ja nopea keino saattaa kysely työntekijöille. Huono puoli nettikyselyssä kuitenkin on 

se, ettei voi olla varma, että kaikki työntekijät ovat saaneet nettilinkin toimimaan.  

Kysely suoritettiin Webropolissa ja vastaukset ovat tallentuneet Webropolin omaan 

järjestelmään ja sieltä raportointityökaluun. Kauppiaalle lähetettiin saatekirje, johon 

kyselylinkki liitettiin ja hän jakoi sen työntekijöille. Vaikka yli puolet työntekijöistä vas-

tasi työtyytyväisyyskyselyyn, vastausprosentti jäi toivottua pienemmäksi.  

Kyselyn vastaukset tarkasteltiin läpi ensin Webropolin omassa raportointityöka-

lussa, josta ne siirrettiin sittemmin Exceliin ja Wordiin. Vastausten prosenttiosuudet 

tarkasteltiin ja niistä tehtiin palkkidiagrammeja osoittamaan kunkin kohdan vastaus-

vaihtoehtojen vastausprosenttiosuudet. Prosenttiosuuksien ja avointen kysymysten 

pohjalta tehtiin johtopäätökset työtyytyväisyyden tilasta.  

Tutkimuksesta on jätetty kokonaan pois vastaajien taustatietoja. Esimerkiksi vas-

taajia ei ole mitenkään jaoteltu sukupuolen, iän tai työsuhteen keston perusteella. 

Kyselyyn ei ole erikseen eritelty työtehtäviä, jotka ovat yleisesti olleet jonkin verran 

erottava tekijä. Kyselyyn on vastannut niin työntekijät, kuin mahdolliset esimiesteh-

tävissä toimivat henkilöt. Kaikkien työntekijöiden vastaukset ovat yhtä arvokkaita, 

mutta usein työtehtävien välillä on huomattu työtyytyväisyystutkimuksissa selkeitä 

eroja työtyytyväisyyden tilassa. Tutkimustuloksissa oli paljon hajontaa ja ainoastaan 

muutamissa kysymyksissä työntekijät olivat kaikki samaa mieltä. Myös todella isoja 

eroja tutkimuksessa tuli esille, mikä teki analysoinnista haastavaa, mutta opinnäy-

tetyön tuloksissa on pyritty huomioimaan vastausten kaikki tekijät.   
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4.3 Tulokset 

Kohdeyritykselle lähetettyyn työtyytyväisyyskyselyyn vastasi yhteensä 14 henkilöä 

26 työntekijästä. Vastausprosentti oli tällöin 53,8% ja vastauskato taas 46,2%. Ky-

sely oli auki 18 päivää. Alkuperäinen suunnitelma oli pitää kyselyä 2 viikkoa, mutta 

kyselyn aukioloaikaa pidennettiin muutamalla päivällä uusien vastausten toivossa. 

Näiden päivien aikana kuitenkaan vastauksia ei tullut enempää ja kysely suljettiin. 

Kyselyn aikana kauppias muistutteli työntekijöitään kyselystä ja kyselyn aukiolon 

jatkoajasta.  

Aluksi kyselyssä kyseltiin kysymyksiä liittyen työn sisältöön (1), muun muassa työ-

vuorojen jakoa, tavoitteiden saavuttamista, työmotivaatiota, omaa osaamista ja tie-

toa työssä, vastuista ja tuesta, viihtyvyyttä ja yleisestä tyytyväisyyttä niin työolosuh-

teissa, kuin työmäärää ja työtehtäviä koskevia asioita. Kyselyssä kysyttiin myös 

työnsä tärkeäksi kokemisesta ja jaksamisesta työssä.  

Pääasiassa työn sisällön on koettu olevan hyvällä tolalla. Yli puolet vastanneista 

ovat olleet sitä mieltä, että he ovat joko täysin tai osittain ovat samaa mieltä, että 

työvuorot on jaettu tasapuolisesti ja reilusti. kysymykseen vastasi kohtaan ”en osaa 

sanoa” noin 14%, vastausvaihtoehto ” osittain eri mieltä” sai 29% vastauksista ja 

”täysin eri mieltä” vaihtoehto taas 7% eli suunnilleen kolmannes kuitenkin kokee, 

että työvuorot eivät täysin tasapuolisesti jakaudu työntekijöiden kesken. Avoimessa 

kysymyksessä, jossa kysyttiin, millä toimilla työhyvinvointia voitaisiin parantaa, eräs 

vastaaja kirjoitti, että sitä voisi parantaa jakamalla tasapuolisemmin. Tämä tulee 

myös esiin työmäärään tyytyväisyydessä olevaan vastausprosenttiin, jossa 7% oli 

osittain eri mieltä ja 14% täysin eri mieltä siitä, että työtunteja on sopivasti. Vaikka 

valtaosa olikin tyytyväinen työmääräänsä, oli tässä osiossa eniten prosentuaalisesti 

vastauksia kohdassa ”täysin eri mieltä”.  

Muutoin työn sisältö on koettu positiiviseksi. Työmotivaation on koettu olevan hyvä 

ja ainoastaan 7% vastanneista koki, ettei heidän työmotivaationsa ole täysin koh-

dallaan. Tämän lisäksi vastaajat ovat olleet yhtä mieltä siitä, että työlle asetetut ta-

voitteet täyttyvät heidän toimestaan. Tähän kysymykseen tuli ainoastaan 14% vas-

tauksista kohtaan ”en osaa vastata” ja 14% kohtaan ”osittain samaa mieltä” ja loput 
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72% ”täysin samaa mieltä” kohtaan, eli työntekijät kokevat pystyvänsä täyttämään 

työlle asetetut tavoitteet. Onnistumisen on koettu täysin lisäävän työmotivaatiota. 

Jopa 86% oli täysin samaa mieltä ja 14% osittain samaa mieltä.  

Työntekijöiden vastausten perusteella työn sisällössä ei pääosin ole paljoa vikaa, 

työ koetaan tärkeäksi ja tehtäviin ja työn toimenkuvaan ollaan tyytyväisiä, samoin 

kuin työolosuhteisiin. Avoimissa kysymyksissä tuli ilmi, että työntekijät uskovat 

omalla asenteella pystyvän parantamaan omaa työtyytyväisyyttään ja työhyvinvoin-

tiaan. Työntekijät myös kokivat, että tuomalla epäkohdat julki ja keskustelemalla sel-

vittäen nämä epäkohdat, työhyvinvointia voitaisiin parantaa.  

Taulukko 1. Työn sisältö 

 

 

Seuraava taulukko (2) kuvaa työn kuormittavuuteen liittyvien kysymysten tuloksia 

työtyytyväisyyskyselyssä. Tulosten mukaan työ on koettu melko stressaavaksi, sillä 

osittain eri mieltä oli 29% vastaajista, 7% vastaajista vastasi kohtaan ”en osaa sa-

noa” ja osittain samaa mieltä oli 57% ja 7% täysin samaa mieltä. Manka (2015, 63–

64) kirjoitti stressin rasittavan erityisesti sydäntä ja verenkiertoelimiä sen fysiologis-

ten vaikutusten vuoksi. Hänen mukaansa aikuisiän diabeteksen ja pitkäkestoisen 

stressin välillä on löydetty yhteyksiä, sillä stressitilanteissa ihmisen aineenvaihdunta 
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ja insuliinin eritys joutuvat koetukselle. Hänen mukaansa työn uudelleenorganisointi 

ja epävarmuus aiheuttavat työelämässä eniten stressiä. Muita aiheuttajia ovat työ-

tuntien määrä ja kuormittavuus, kiusaaminen ja muu epäsopiva käytös, työilmapiirin 

tuen puutos, oman roolin epävarmuus työyhteisössä ja rajoittunut mahdollisuus vai-

kuttaa omiin työtapoihin.  

Manka (2015, 93) esittää tehokkaimman keinon stressinhallintaan olevan ongel-

mien kohtaaminen ja toimiminen niiden ratkaisemiseksi. Hän kirjoittaa, että ratkai-

semattomat asiat kuormittavat mieltä, eikä tällöin pidä jäädä passiiviseksi tai uhriu-

tua, vaan tehdä asioille kaikki mahdollinen, jotta tilanne ratkeaisi. Hän kirjoittaa 

myös, että muita tehokkaita keinoja on oman asennoitumisen muuttamista stressin 

aiheuttajaan ja pyrkimys nähdä asioiden valoisa puoli. Lisäksi tunteiden purku voi 

lievittää stressiä, kun pääsee omia tuntemuksiaan purkamaan turvallisessa ympä-

ristössä. Myös ajatusten kohdistaminen muihin tekijöihin, esimerkiksi harrastuksiin 

tai muihin vastaaviin tekijöihin voi lievittää stressiä. Mankan mukaan ongelmien vält-

tely on yleistä, muttei järkevä keino. Mitä vakavammasta stressitilanteesta on kyse, 

sitä haastavampaa on käyttää yllä mainittuja keinoja stressin lievittämiseksi ja ne 

voivat käydä jopa tehottomiksi, jos tilanne etenee liian pitkälle.  

Työntekijöiden vastaukset avoimeen kysymykseen työhyvinvoinnista antoivat ym-

märtää, että työntekijät ovat työskennelleet pitkäjaksoisesti stressaavien ja suurten 

muutosten keskellä, mikä on laskenut työhyvinvoinnin tilaa. 

Tulosten mukaan työuupumusta on kokenut yhteensä 29% vastaajista, 22% osittain 

samaa mieltä vastauksella ja 7% täysin samaa mieltä vastauksella. Tähän kysy-

mykseen vastasi kohtaan ”en osaa sanoa” noin 7%. Myös 22% oli samaa mieltä, 

etteivät koe jaksavansa aina työssään, kun samaan kysymykseen ”en osaa vastata” 

kohtaan vastasi 22% vastaajista. Tästä voidaan päätellä, että osa työntekijöistä ko-

kee työn raskaaksi eikä työntekijöillä välttämättä olisi jaksamista työnsä suorittami-

seen. Kuitenkin suuri osa vastaajista on sitä mieltä, että jaksaa työssään hyvin, 

mutta toimintaa tulisi kuitenkin kehittää niin, että myös työuupumusta kokevat ja jak-

samisen kanssa kamppailevat työntekijät saisivat työhönsä tukea ja keinoja, jotka 

auttaisivat jaksamaan työssä paremmin.  
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Työn henkisen ja fyysisen rasituksen koetaan työyhteisössä olevan melko korkealla. 

Vastaajista 50% on osittain sitä mieltä, että työ on fyysisesti raskasta ja täysin sa-

maa mieltä on 14% vastaajista. Vain 21% vastaajista on osittain eri mieltä työn fyy-

sisestä raskaudesta. Fyysisesti raskaan työn tukemiseen tulisi huolehtia, että työtä 

tehtäisiin ergonomisesti ja välineitä tarkastettaisiin tarpeeksi usein, että niiden 

kanssa pystytään työskennellä huolehtien samalla ergonomisuudesta. Osittain hen-

kisesti raskaaksi työn on kokenut vastaajista 50% ja täysin henkisesti raskaaksi 7% 

vastaajista. Vastaajista vähemmistössä ovat ne, jotka kokivat, ettei työ ole henki-

sesti raskasta. Henkisesti raskas työ kuormittaa työntekijän hyvinvointia, joten työn-

tekijät tarvitsevat tässä asiassa paljon tukea työyhteisössään.  

Taulukko 2. Työn kuormittavuus 
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Kolmannessa taulukossa (3) on näytetty työilmapiiriä koskevien kysymysten tulok-

set. Yrityksen työilmapiiri on koettu hyväksi ja positiivista on se, että kukaan ei ole 

kokenut työpaikallaan kiusaamista ja kaikki tulevat toimeen työkavereidensa 

kanssa. Työilmapiirin on koettu myös motivoivan työntekijöitä työssään. Työnteki-

jöiden ajatusten kuuntelemisen koettiin pääasiassa olevan hyvää, mutta kysymyk-

seen vastasi yhteensä 21% työntekijöistä, jotka kokivat, ettei heidän ajatuksiaan ja 

mielipiteitä kuunnella työyhteisössä. Vaikka prosenttiosuus on alle puolet, tulee 

kaikki epäkohdat ottaa työhyvinvoinnin kehittämisessä huomioon ja työyhteisön tu-

lisi muuttaa käytäntöjään niin, että kaikki työntekijät tuntevat olevansa kuultuja. 

Myös oman työpanoksen arvostus koki puutosta 36% vastaajien mukaan. Jokaisen 

työntekijän työpanos on yhtä tärkeä ja tämä tulisi huomioida työyhteisössä parem-

min.  

Avoimien kysymysten vastausten perusteella työntekijät ovat pääosin tyytyväisiä 

työilmapiriin ja työkavereiden välisiin suhteisiin. Jonkin verran oltiin koettu, että työ-

ilmapiiri ei ole niin hitsaantunut yhteen kuin se on aikaisemmin ollut, vaan työntekijät 

ovat tunteneet, että suuret muutokset ja sen aiheuttama stressi on aiheuttanut sen, 

että ilmapiiri on alkanut rakoilemaan. Työntekijät kaipaisivat avoimempaa ilmapiiriä 

ja etenkin kannustavampaa esimiestoimintaa. Esimerkiksi erään työlaitteen käyttö 

on joillekin vastaajista vaikeaa, eikä kyseiseen järjestelmään ole saatu asianmu-

kaista informaatiota tai koulutusta. Esimiestoiminnassa tulisi huolehtia, että työnte-

kijät saisivat tarvittavat ohjeet ja koulutukset työnsä suorittamiseen. Työntekijöiden 

vastausten perusteella moni pieni asia on kuitenkin muuttunut jo parempaan päin. 

Työntekijät kokevat, että parantaakseen työpaikkansa ilmapiiriä, voisi järjestää 

enemmän erilaisia työn ulkopuolella tapahtuvia ryhmäaktiviteetteja ja yhteisiä illan-

viettoja. Osa työntekijöistä koki, että työpaikalla ei olla pitkiin aikoihin järjestetty tyky-

toimintaa tai yhteisiä illanviettoja.  

Suurimmaksi ongelmaksi työilmapiirissä muodostui viestintä. Työtyytyväisyysky-

selyn väittämään ”tiedonkulku on ongelmatonta” jopa 50% vastasi ”osittain eri 

mieltä” ja 21% ”täysin eri mieltä” jolloin ainoastaan 29% oli sitä mieltä, että tiedon-

kulussa ei olisi ongelmia. Tiedon kulku työpaikalla on tärkeä osa työyhteisön toimi-

vuutta, joka vaikuttaa epäsuorasti työhyvinvointiin.  
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Taulukko 3. Työilmapiiri 

 

 

Työympäristöä (4) käsittelevien kysymysten tulokset kertovat siitä, että työntekijät 
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neet vaihtoehdon ”osittain eri mieltä”, mikä kertoo, että taukotilat on suunniteltu hy-

vin. Ergonomia on otettu työpaikalla melko hyvin huomioon. Vastausten perusteella 

22% on osittain sitä mieltä, ettei tiloja ole suunniteltu ergonomisesti.  

Eniten negatiivista palautetta työympäristöstä sai se, että vain 28% koki saavansa 

hyvät ohjeistukset vaaratilanteiden varalle. Vastanneista työntekijöistä 7% vastasi 

”en osaa sanoa” ja 65% yhteensä koki, etteivät he ole saaneet tarpeeksi ohjeistusta 

vaaratilanteita varten. Työympäristö nousi näin ollen työhyvinvointia eniten tuke-

vaksi osuudeksi tutkimuksen mukaan.  
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Taulukko 4. Työympäristö 

 

 

Johtamista ja esimiestyötä (5) tarkastellessa, suurin osa työntekijöistä on tyytyväisiä 
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miestä on matala. On tärkeää, että työntekijä tuntee pystyvänsä lähestyä esimies-
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voi luottaa esimieheensä ja loput 14% on vastannut ”en osaa sanoa”. Näiden tulos-

ten mukaan työntekijät pystyvät luottaa omiin esimiehiinsä, joten tässä asiassa esi-
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kijä sellainen, jota pystyy pienilläkin teoilla kehittämään vieläkin paremmaksi. Pa-

lautteen riittävästä määrästä taas 43% kokee, ettei esimies anna palautetta riittä-

västi. Avoimista kysymyksistä vastauksien perusteella työntekijät toivovat enemmän 

palautetta ja etenkin positiivista palautetta. Positiivisen palautteen kautta työnteki-

jöiden työmotivaatio saataisiin entisestään kasvuun ja työtyytyväisyys hyötyisi siitä, 
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kun palaute ei tulisi useimmin negatiivisen kautta. Vastaajista 41% taas kokee esi-

miehen antavan riittävää palautetta. Palautteen antamiseen tulisi kiinnittää enem-

män huomiota, jotta työntekijät saisivat tarpeeksi palautetta tekemästään työstä. 

 

Työtyytyväisyyskyselyn viimeinen kohta käsitteli työtyytyväisyyden kehityssuuntaa. 

Tässä osiossa tarkasteltiin, miten työtyytyväisyyteen ja hyvinvointiin liittyvät tekijät 

ovat viimeisen vuoden aikana muuttuneet. Asteikoita tässä osiossa oli 3; heikom-

paan suuntaan, pysynyt saman, parempaan suuntaan.  

Pääosin tässä osiossa vastauksien mukaan työntekijät kokevat, että työtyytyväisyy-

teen ja työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät ovat pysyneet samana. Työturvallisuus 

nousee tässä osuudessa parhaiten ylläpidetyksi ja parannetuksi tekijäksi. Kukaan 

vastanneista ei koe työturvallisuuden menneen huonompaan suuntaan. Noin 7% 
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vastanneista on sitä mieltä, että työturvallisuus on viimeisen vuoden aikana paran-

tunut ja 93% sitä mieltä, että työturvallisuuden tila on pysynyt samana.  

Oman työn mielekkyyden laskua viimeisen vuoden aikana on kokenut vastanneista 

14%. Kuitenkin 64% on kokenut, että työn mielekkyys on pysynyt samana ja 21% 

vastanneista on todennut työn mielekkyyden nousseen viimeisen vuoden aikana. 

Esimiehen toiminta on tulosten mukaan pääosin pysynyt samana, 21% vastanneista 

on arvioinut tämän menneen heikompaan suuntaan, 71% arvioi esimiehen toimin-

nan pysyneen samana ja 7% arvioi sen menneen parempaan suuntaan.  

Eniten laskua viimeisen vuoden aikana on kokenut työilmapiirin tila. Työntekijät ovat 

kirjoittaneet avoimiin kysymyksiin sitä, kuinka kaipaisivat enemmän yhteistä teke-

mistä myös työn ulkopuolella, se että toisten ideoita kuunneltaisiin, työkaverillahan 

voi olla hyvä ehdotus erilaisiin tilanneratkaisuihin. Osa työntekijöistä on kokenut, 

ettei työyhteisön ilmapiiri ole enää niin rento kuin se on joskus ollut, vaan joillekin 

työntekijöille on tullut tunne, että työpaikalla niin sanotusti kytättäisiin enemmän. 

Tästä huolimatta työntekijöiden vastauksista sai selville, että he ovat silti tyytyväisiä 

työporukkaansa ja työntekijöiden keskinäisiin suhteisiin. Työilmapiirin tilan kehitty-

mistä on pitänyt parempana 7% vastanneista.  

Palautteen antaminen, tiedon kulku ja työntekijän tukeminen ovat myös pääosin py-

syneet vastausten perusteella samana, mutta ovat saaneet kuitenkin noin 28% 

ääntä siitä, että nämä tekijät olisivat menneet heikompaan suuntaan viimeisen vuo-

den aikana. Tiedon kulusta annettiin paljon kritiikkiä ja selkeästi tiedonkulku koh-

deyrityksessä ei ole kovin hyvällä tolalla. Tiedon kulkua täytyy kohdeyrityksessä ke-

hittää, sillä sen puutos aiheuttaa ristiriitatilanteita, ilmapiirin kiristymistä ja vaikuttaa 

tätä kautta työhyvinvointiin. Palautteesta ja työntekijän tukemisesta tulisi myös ottaa 

kehityskohde, jotta työntekijät tuntisivat, että työntekijöitä autetaan ja tuetaan työ-

elämässään. Työntekijän tukemisen kuitenkin oli vastannut parantuneen 21% ja 

50% todennut pysyneen samana. Työterveydenhuollon koki 28% vastaajista men-

nen heikompaan suuntaan, kun 64% koki tämän pysyneen samana ja 7% parem-

paan suuntaan.  
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Taulukko 6. Työtyytyväisyyden kehityssuunta 

 

 

4.3.1 Työhyvinvointia ylläpitävät osa-alueet 

Työtyytyväisyystutkimuksessa selvisi, että työntekijät ovat pääpiirteittäin tyytyväisiä 

työhönsä, vaikka tutkimuksessa löytyi myös kehitettäviä tekijöitä. Työtyytyväisyyttä 

tukevia ja ylläpitäviä tekijöitä kuitenkin löytyi tulosten perusteella. Perusasiat koh-

deyrityksen työtyytyväisyydessä on hyvällä tolalla. 

Työntekijöiden työn sisältö on tutkimuksen mukaan työhyvinvointia ja työtyytyväi-

syyttä ylläpitävä tekijä. Suurin osa vastaajista koki työnsä tärkeäksi ja olivat tyyty-

väisiä työnsä sisältöön. Työn sisältöön ja työnsä tärkeäksi tuntemisella on merkit-

tävä yhteys työtyytyväisyyteen, joten on positiivista, että suurin osa työntekijöistä 

kokee työnsä olevan tärkeää ja tyytyväisä työhön. Työmotivaatio työntekijöillä oli 

korkea. Lukuun ottamatta 7% vastanneista koki työmotivaationsa korkeaksi. Kanta-

nen ym. (2017, 1) kirjoittavat, kuinka johto pyrkii motivoimaan työntekijöitään kau-

pan alalla jatkuvasti työskentelemään tehokkaasti. Tätä pyritään toteuttamaan 

muun muassa työn valvonnalla ja erilaisilla hyvinvointiohjelmilla. Kuitenkin ulkoset 

tekijät harvemmin vaikuttavat työntekijään henkilökohtaisesti ja siksi luontaiseksi 
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motivaatioksi. Näin ollen yksi haastavimmista myyntitutkimuksen osista on teoreet-

tisen ja käytännöllisen luontaisen motivaation kehittäminen.  

Tutkimustulosten perusteella työtyytyväisyyttä ja työhyvinvointia ylläpitävät myös 

työympäristö. Työntekijät kohdeyrityksessä olivat erittäin tyytyväisiä työympäris-

töönsä. Työvälineet olivat vastaajien mukaan ehjiä ja toimivia ja niitä on työssä tur-

vallista ja helppoa käyttää. Suurin osa työntekijöistä koki pystyvänsä ja osaavansa 

työskennellä ergonomisesti, mikä on tärkeää fyysisen hyvinvoinnin kannalta. Ku-

kaan vastanneista ei kokenut turvattomuuden tunnetta työpaikalla, vaan työntekijät 

kokevat pystyvänsä työskennellä turvallisesti työpaikallaan. Taukotilat ovat työpai-

kalla onnistuttu järjestämään niin, että työntekijöillä on tauoilla mahdollisuus levätä 

ja rauhoittua työpäivän lomassa.  

Myös työilmapiirin työntekijät ovat kokeneet työtyytyväisyyttä ja työhyvinvointia yllä-

pitäväksi asiaksi, vaikka työilmapiirissä onkin myös paljon kehittämistä vaativia te-

kijöitä. Kuitenkin tulosten mukaan työntekijät ovat erittäin tyytyväisiä ilmapiiriin, joka 

vallitsee työpaikalla ja kaikki tulevat toimeen keskenään. Työntekijät ovat vastan-

neet positiivisiksi tekijöiksi työilmapiirissä hyväntahtoisen naljailun työntekijöiden vä-

lillä, valmiudet auttamaan työkaveria tarvittaessa ja sen, että pystytään kertoa omia 

näkemyksiä työryhmässä.  

Myös esimiestyö on saanut positiivista palautetta. Työntekijät ovat tyytyväisiä sii-

hen, että esimiehiä on helppoa lähestyä ja heihin pystytään luottamaan. Esimiestyö 

on suuressa roolissa työyhteisöissä, joten omaa esimiestyötä tulisi pystyä kehittä-

mään jatkuvasti. Kohdeyritys on onnistunut luomaan luottamusta herättävän ilma-

piirin työpaikalleen ja esimiehet antavat palautetta työntekijöille asiallisesti. Nämä 

tekijät puolestaan motivoivat työntekijöitä työssään entisestään ja siksi on tärkeää 

myös antaa tarpeeksi positiivista palautetta työntekijöiden työstä.  
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4.3.2 Kehittämistä vaativat osa-alueet 

Tutkimustuloksissa nousi pinnalle myös kehitettäviä osa-alueita. Työtyytyväisyys-

tutkimuksen tulosten mukaan osa työntekijöistä toivoisi enemmän tasapuolisesti ja-

ettuja työvuoroja ja vapaita. Osa työntekijöistä on kokenut, että joitakin työntekijöitä 

kohdellaan eriarvoisesti, eikä työvuorojen jako heidän osaltaan ole ollut tasapuo-

lista. Tämän lisäksi tuloksista ilmeni työntekijöiden toive parempaan työntekijöiden 

tukemiseen ja kannustavampaan esimiestoimintaan. Esimiesten ja johdon tuki on 

työntekijöille tärkeää ja sitä halutaan saada jatkossa paremmin saataville. Palaut-

teen määrästä on myös tulosten mukaan ollut puutoksia ja työntekijät kaipaisivat 

enemmän kiitosta hyvästä työstä, ettei kaikki palaute tule virheiden ja negatiivisen 

näkökulman kautta.  

Tulosten perusteella työntekijät kokevat työnsä fyysisesti raskaaksi. Työtä itsessään 

ei pystytä muuttamaan paljoakaan fyysisesti kevyemmäksi, mutta sitä voidaan tu-

kea varmistamalla työntekijöille mahdollisimman ergonomiset työolot. Työntekijät 

suurilta osin kokivat pystyvänsä työskentelemään ergonomisesti, mutta tätä on silti 

hyvä kehittää entisestään. Jos työntekijä ei pysty täysin työskentelemään ergono-

misesti, voi hän kohdata tulevaisuudessa terveysongelmia, jotka tulevat työnanta-

jalle kalliiksi mahdollisten sairauslomien, työntekijän työkyvyn heikkenemisen tai en-

nenaikaisen työkyvyttömyyseläkkeen muodossa. Työntekijät kokivat työnsä myös 

henkisesti raskaaksi ja samalla tavalla kuin fyysisen puolen kanssa, työntekijän hen-

kisestä jaksamisesta ja hyvinvoinnista on pidettävä huolta.  

Työtyytyväisyyskyselyn vastausten perusteella työntekijöiden ohjeistus toimiin vaa-

ratilanteissa on puutteellista. Jopa 63% vastanneista on kokenut, ettei heitä ole tar-

peeksi informoitu, miten toimia, kun kohdataan vaaratilanne. Vastapainoksi 28% 

koki saaneensa tarpeellisen ohjeistuksen. Valtaosan vaaratilanteissa toimimisen 

puutos tulisi työpaikalla korjata mahdollisimman pian ja varmistaa, että jokainen 

työntekijä tietää varmaksi, miten toimia erilaisten vaaratilanteita kohdatessa. Vaikka 

työntekijät kokevat työympäristönsä turvalliseksi, työympäristön turvallisuutta enti-

sestään lisää, kun työntekijät osaavat toimia oikein.  
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Ilmapiiri työyhteisössä on sekä työhyvinvointia ylläpitävä osa-alue, mutta myös työ-

hyvinvoinnin kehittämistä kaipaava osa-alue. Työntekijät kokevat työilmapiirinsä 

voimavaraksi, mutta paljon on tullut tulosten mukaan myös ilmi, että työilmapiiriä 

tulisi kehittää. Useat työtyytyväisyyskyselyyn vastanneet työntekijät kokivat, että 

työilmapiiri on alkanut rakoilemaan, eikä työyhteisössä ole niin rento ilmapiiri kuin 

aikaisemmin. Työn ulkopuolella tapahtuvaa yhteistoimintaa on kaivattu vastausten 

perusteella kovasti. Erilaiset työympäristön yhteiset tapahtumat ja tilaisuudet kas-

vattavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja parantavat näin työilmapiirin laatua. Työn-

tekijöiden vastausten perusteella he kokevat, että ilmapiiriä voisi parantaa yhteisillä 

ryhmäaktiviteeteillä ja työn tekemistä enemmän yhdessä.  

Suurimmaksi ongelmaksi ja eniten kehitystä kaipaava tekijä työyhteisössä on vies-

tintä. Tutkimuksen tulosten perusteella sisäinen viestintä toimii yrityksessä huonosti. 

Useiden vastausten perusteella työntekijät eivät ole välttämättä ollenkaan tietoisia 

mitä yrityksessä tapahtuu.  

4.4 Yhteenveto työtyytyväisyyden tilasta 

Tutkimustuloksien mukaan kohdeyrityksen työntekijät vaikuttavat pääsääntöisesti 

tyytyväisiltä työhönsä ja työpaikkaansa. Tutkimustuloksissa nousi esiin kehitystä 

vaativia tekijöitä, mutta kyseiset tekijät ovat kehitettävissä ja näin ollen ne on mah-

dollista saada työhyvinvointia tukeviksi ja ylläpitäviksi tekijöiksi.  

Työntekijät ovat erittäin tyytyväisiä työympäristöönsä, eikä merkittäviä kehitystar-

peita tässä osiossa havaittu. Työ kuitenkin koettiin fyysisesti raskaaksi, jolloin tulisi 

ergonomia ottaa huomioon ja tätä tekijää ylläpitää jatkossakin. Työn henkisen ras-

kauden koettiin myös olevan melko korkea, joten tämä tulisi ottaa huomioon työnte-

kijöistä huolta pidettäessä.  

Työntekijöiden tyytyväisyys työnsä sisältöön koettiin hyväksi. Työntekijät ovat moti-

voituneita ja kokevat työnsä tärkeäksi. Palautteen määrästä tuli palautetta, ettei se 

ole niin hyvällä tolalla kuin se voisi olla. Työntekijän työnsä tärkeäksi kokeminen ja 

motivaatio riippuvat myös hyvin paljon heidän saamastaan palautteesta, joten on 

tärkeää, että palautetta annettaisiin jatkossa enemmän ja positiivisuuden kautta, 
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jotta jatkossakin työntekijöiden motivaatio pysyisi vähintään samalla tasolla eikä al-

kaisi laskea.   

Tulokset kertovat esimiesten nauttivan työntekijöiden luottamusta ja esimiehiä on 

työyhteisössä helppo lähestyä. Tämä on todella tärkeä tekijä työympäristön hyvin-

voinnissa, sillä työntekijät kokevat voivansa lähestyä esimiehiään esimerkiksi on-

gelmia tai tärkeitä asioita kohdatessaan. Kuitenkin työntekijät kokivat, ettei esimies 

välttämättä tue niin paljoa työntekijöitään kuin toivottaisiin. Tätä tekijää tulisi kehit-

tää, jotta työntekijät voisivat jatkossakin lähestyä yhtä helposti ja luottavaisesti esi-

miehiään kuin tähänkin asti.  

Ilmapiiri koettiin ristiriitaiseksi tekijäksi. Osaltaan työntekijät nostivat ilmapiirin teki-

jäksi, johon he ovat erityisen tyytyväisiä työyhteisössään ja joka tukee työhyvinvoin-

tia. Kuitenkin samalla työilmapiirin laadun laskusta kerrottiin paljon. Tulosten mu-

kaan työilmapiiri on muutoin hyvä, mutta työntekijöiden yhteiset tekemiset ovat vä-

hentyneet ja näin ollen kokeneet hyvän työilmapiirin alkaneen rakoilla. Työkaverei-

hin ollaan tyytyväisiä, samoin kuin käytäntöön, että kaikki auttavat kaikkia ja ovat 

kaikkien kavereita. Kehittämällä työntekijöille tyky-toimintaa, voidaan yhteenkuulu-

vuutta parantaa. Erilaisia yhteisiä aktiviteetteja ja illanviettoja järjestämällä työilma-

piiriä saataisiin varmasti parannettua.  

Viestinnästä nousi tutkimuksen suurin epäkohta. Työtyytyväisyystutkimusten tulok-

set kertovat, ettei viestintä ja tiedonkulku työyhteisössä toimi vaaditulla tavalla. 

Työntekijät antoivat palautetta, etteivät he välillä tiedä alkuunkaan, mitä työpaikalla 

on meneillään. Viestintää ja tiedottamista tulee jatkossa kehittää, joka vaikuttaa pal-

jolti myös monien tekijöiden kautta työhyvinvointiin positiivisesti. Työntekijöiden tu-

lee olla tietoisia jokaisen kuukauden tärkeistä tapahtumista ja asioista. Tämän li-

säksi uusista tekijöistä ja muuttujista tulisi tiedottaa koko henkilökuntaa mahdolli-

simman pian.   
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5 POHDINTA 

Tutkimustulosten mukaan työntekijät ovat kokeneet niin tyytyväisyyttä, kuin epäkoh-

tia työyhteisössä. Perusasiat kohdeorganisaatiolla ovat melko hyvällä tolalla, mutta 

kehitettäviä tekijöitä nousi myös esiin. Näitä tekijöitä tulisi kehittää työyhteisön hy-

vinvoinnin parantamiseksi.  

Tutkimuksen ja teorian avulla saatiin vastattua laadittuihin tutkimuskysymyksiin. 

Pääkysymys, eli mikä on kohdeyrityksen työhyvinvoinnin nykytila ja kuinka sitä voi-

daan kehittää, saatiin vastaus pääosin tutkimuksen vastausten perusteella. Työhy-

vinvoinnin tila on hyvinkin ristiriitainen. Tämän kertoo vastausten suuri hajonta. On 

otettava myös huomioon, että kyselyyn vastasi vain vähän yli puolet työntekijöistä, 

jolloin vajaa puolet vastauksista jäi saamatta, eikä näin ollen voida puhua tuloksista 

aktuaalisena totena. Työhyvinvoinnin tila yrityksessä on perusteiltaan kuitenkin 

melko hyvällä tolalla. Suurimmat kehityskohdat ovat korjattavissa ja kehitettävissä 

niin, ettei niiden eteen tarvitse tehdä radikaaleja muutoksia. Tässä poikkeuksen te-

kee yrityksen sisäinen viestintä, joka tarvitsee isompia toimia ja resursseja päästäk-

seen vaaditulle tasolle.  

Alaongelmat saivat vastauksia pääsääntöisesti teoriaosuudesta. Työhyvinvoinnin 

käsitettä on teoriassa avattu, jolloin saadaan vastaus, mitä työhyvinvoinnilla tarkoi-

tetaan. Teoriassa käytiin myös läpi työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. 

Kysely ja teoriaosuus antoivat yhdessä osviittaa, miten työhyvinvointia voi kehittää. 

Teoriaosuudessa käytiin läpi tekijöitä, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin ja joiden 

avulla sitä voidaan kehittää. Teoriaosuudessa käytiin myös työhyvinvoinnin kehittä-

mistä läpi ja näin ollen tarkastelemalla näitä kehittämiseen vaikuttavia ja vaadittavia 

tekijöitä ja työtyytyväisyyskyselyssä epäkohdiksi nousseita aiheita, saadaan vas-

taus siihen, miten yrityksen työhyvinvointia voidaan kehittää. 
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5.1 Kehittämisehdotukset 

Työtyytyväisyyskyselyn tulosten pohjalta on laadittu kehittämisehdotuksia, joita hyö-

dyntämällä voitaisiin parantaa kyselyssä esiin tulleita epäkohtia. Työhyvinvoinnin 

kehittäminen on tärkeää niin työntekijän, kuin työnantajan näkökulmasta ja työhy-

vinvointia kehittämällä voidaan pyrkiä luomaan hyvinvoiva, tehokas ja tuottava työ-

yhteisö.  

5.1.1 Työntekijöiden yhteinen tekeminen 

Tutkimuksen vastausten perusteella työntekijät kaipaavat enemmän yhteistä teke-

mistä työajan ulkopuolellakin. Tämän koettiin parantavan työtyytyväisyyden ja työ-

hyvinvoinnin tilaa. Työntekijöillä ei ole hetkeen ollut mitään yhteisiä illanviettoja tai 

muita aktiviteetteja, joten tätä olisi hyvä kehittää jatkossa.  

Työntekijöiden yhteiset illanvietot luovat yhteenkuuluvuutta ja antavat mahdollisuu-

den tutustua työkavereihin rennommin ja vapaammin, mitä työympäristössä. Työ-

yhteisössä voisi tulevaisuudessa ottaa käyttöön säännöllisesti pidettävät illanvietot. 

Näitä illanviettoja voisi järjestää yksi tai kaksi kertaa vuodessa. Illanviettojen järjes-

tämisen kustannukset voivat nousta korkeiksikin ja siksi kynnys niiden järjestämi-

seen voi olla korkea. Illanviettojen tarkoituksena ei ole kalliit illalliset tai suuret juhlat, 

vaan nimenomaan työntekijöiden lähentymistä ja yhteistä tekemistä tukeva tapah-

tuma. Esimerkiksi voitaisiin järjestää työntekijöiden illanvietolle tila, jonne työyhteisö 

saisi kokoontua yhdessä ja kaikki toisivat jotain yhteistä syötävää ja juotavaa.  

Toinen työajan ulkopuolella tapahtuva aktiviteetti voisi olla erilaiset lajikokeilut ja yh-

teiset retket. Voitaisiin esimerkiksi tehdä työpaikalle lista, mihin saisi ehdottaa erilai-

sia lajeja, joita työntekijät haluaisivat kokeilla yhdessä ja näistä valita eniten ääniä 

saanut laji tai sitten arpoa listan vaihtoehdoista. Kun laji on valittu, kerätään lista 

halukkaista osallistujista. Myös retket Joupiskan luontopolulle voisi olla varteenotet-

tava vaihtoehto. Työntekijöille järjestettäisiin mukaan makkaraa tai vastaavaa ja teh-

täisiin luontoretki kodalle tai laavulle. Kohteeseen voi järjestää vielä jotain omaa oh-

jelmaa, esimerkiksi keppijumppaa tai vastaavaa.  
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Itse aktiviteetilla ei ole kovinkaan paljon merkitystä, vaan sillä, että tekeminen ta-

pahtuu yhdessä työporukan kesken. Näihin panostamalla työntekijät saavat enem-

män yhteisiä kokemuksia ja työilmapiiri voi parantua.  

5.1.2 Viestintä 

Tutkimustulosten mukaan kohdeorganisaation viestintä ja tiedonkulku on melko hei-

kolla tolalla. Moni vastasi, ettei välttämättä tiedä, mitä milloinkin talossa tapahtuu. 

Viestinnän merkitys, kuten Kauhanen (2011, 176) esitti, on suuri ja sen vaikutukset 

ulottuvat toiminnan helpottamiseen ja työilmapiirin parantamiseen. Yrityksessä, 

jossa viestintä ei toimi on paljon enemmän riskitekijöitä ja uhkia, kuin yrityksessä, 

jossa viestintä toimii. Viestintään panostamalla voidaan vaikuttaa myös yrityksen 

menestykseen, sillä viestintä vaikuttaa hyvinkin paljon välillisesti työhyvinvointiin.  

Yrityksen viestintäkanavia tulisi kehittää enemmän yhteisölliseksi. Tiedon tulisi aina 

tavoittaa kaikki työntekijät, jotta koko työorganisaatio tietäisi tasan tarkkaan mitä ta-

pahtuu ja milloin. Viestintäkanavat tulee kehittää niin, että tarvittaessa pystytään ta-

voittamaan tietyt henkilöt, ryhmät tai kaikki työntekijät. Tällä tavalla varmistettaisiin 

se, että kaikki työntekijät olisivat tietoisia yrityksessä tapahtuvista asioista.  

Tiedon kulkua ja viestintää tukevaksi tekijäksi voisi miettiä joko jokaviikkoista tai joka 

kuukausittaista tiedotepalaveria, jossa käytäisiin sen viikon tai kuukauden tärkeät 

asiat läpi, mitä erikoista on tulossa ja mitä toimenpiteitä ne vaativat. Palavereista 

voitaisiin laatia vielä tiivistys, joka kulkeutuisi niille työntekijöille, jotka ovat estyneitä 

palaveriin osallistua. Toinen vaihtoehto tälle on, että varmistetaan puuttuvien työn-

tekijöiden saavan tiedon palaverin sisällöstä. Palaverien pito parantaisi ensinnäkin 

tiedonkulkua yrityksen sisällä ja myös osallistuttaisi työntekijät tapahtumiin valmis-

tautumiseen. Kohdeyrityksessä on alettu jo tekemään kehityssuunnitelmia viestin-

nän parantamiseksi.  
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5.1.3 Palkitseminen ja palaute  

Tuloksien mukaan työntekijät kaipaavat enemmän palautetta esimiehiltään. Palaut-

teen määrään ja sävyyn tulisi jatkossa tehdä parannuksia ja esimiesten tulisi antaa 

työntekijöilleen palautetta aina hyvästä työstä. Epäkohdista tulisi myös huomauttaa, 

jotta työntekijät voivat korjata virheitään, mutta pitääkseen työntekijöiden motivaa-

tion hyvänä, tulisi myös positiivista palautetta tulla useammin.  

Työntekijöiden työpanoksesta tulisi antaa myös kiitosta ja tunnustusta. Tähän voisi 

kehittää kerran vuodessa järjestettävän työntekijöiden palkitsemisen. Se motivoisi 

työntekijöitä tekemään työtänsä hyvin ja samalla he saisivat palkitsemisten kautta 

tunteen, että heidän työpanostaan arvostettaisiin työyhteisössä. Palkituille työnteki-

jöille voitaisiin esimerkiksi antaa kauppaan lahjakortteja tai lahjakoreja.  
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Liite 1. Työtyytyväsyyskysely 

 

Työtyytyväisyyskysely 

Työn sisältö 

 

1. Koen työni tärkeäksi * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

2. Jaksan työssäni hyvin * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

3. Olen tyytyväinen työtehtäviini * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä



74 

 

 

4. Olen tyytyväinen työmäärääni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

5. Olen tyytyväinen työolosuhteisiini * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

6. Viihdyn nykyisessä työpaikassani * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

7. Saan riittävästi vastuuta työssäni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

8. Saan riittävästi tukea ja ohjeistusta työssäni *
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Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

9. Minulla on tarvittava tieto ja osaaminen työtehtävien hoitamiseen * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

10. Minulla on hyvä työmotivaatio * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

11. Onnistuminen työssäni lisää motivaatiotani * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

12. Saavutan mielestäni työlleni asetetut tavoitteet * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä
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En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

13. Työvuorot on jaettu tasapuolisesti ja reilusti * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

Työn kuormittavuus 

14. Työni on stressaavaa * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

15. En koe jaksavani työssäni tarpeeksi hyvin * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

16. Tarvitsisin enemmän tukea ja ohjeistusta työssäni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa
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Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

 

 

17. En koe saavani tarpeeksi vastuuta * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

18. En koe saavani tarpeeksi arvostusta työssäni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

19. Työvuorot eivät ole jaettu tasaisesti tai reilusti * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä
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20. Työni on fyysisesti raskasta * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

21. Työni on henkisesti raskasta * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

22. Työasiat eivät vaivaa minua vapaa-ajallani * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

23. Olen kokenut työuupumusta * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

24. Olen harkinnut työpaikan vaihtoa *
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Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

Työilmapiiri 

25. Työpanostani arvostetaan työyhteisössä * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

26. Työyhteisön ilmapiiri motivoi jaksamaan työssäni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

27. Työilmapiiri on kannustava * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

28. Tulen toimeen työkavereideni kanssa * 

Täysin eri mieltä
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Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

29. Työyhteisössä voi ilmaista vapaasti mielipiteitä * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

30. Työyhteisön ongelmiin puututaan * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

31. Työyhteisön ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

32. Ajatuksiani ja mielipiteitäni kuunnellaan * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa
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Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

 

 

33. Tiedonkulku työpaikalla on ongelmatonta * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

34. En ole kokenut kiusaamista työpaikallani * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

Työympäristö, -tilat ja -välineet 

35. Työtilat ovat suunniteltu ergonomisesti * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

36. Osaan työskennellä ergonomisesti * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä
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Täysin samaa mieltä 

 

 

37. Työpaikalla on hyvät ja rauhalliset taukotilat * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

38. Henkilöstön siirtyminen tauoille/ eri työpisteille on sujuvaa * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

39. Yrityksen työterveydenhuolto on toimiva ja tarpeeksi kattava * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

40. Minua on ohjeistettu miten toimia vaaratilanteissa ja osaan toimia niiden mukaan * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä
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41. Koen oloni turvalliseksi töissä * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

42. Työvälineeni ovat ehjät ja toimivat * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

43. Työvälineitäni on helppo käyttää * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

44. Olen saanut selkeät ohjeet työvälineideni käyttöön * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

45. Työvälineeni ovat turvalliset käyttää *
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Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

Johtaminen ja esimiestyö 

46. Esimiestäni on helppo lähestyä * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

47. Esimieheni toimii yrityksen arvojen mukaan * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

48. Esimies kohtelee työntekijöitä tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

49. Esimies pyrkii kehittämään työyhteisöämme ja toimintatapoja aktiivisesti * 

Täysin eri mieltä
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Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

50. Saan tarvittaessa tukea esimieheltäni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

51. Voin luottaa esimieheeni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

52. Saan kannustusta esimieheltäni * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

53. Esimies pitää työntekijät ajantasalla tärkeistä asioista ja tapahtumista * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa
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Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

 

 

54. Pystyn antamaan esimiehelleni palautetta * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

55. Esimies antaa palautetta asiallisesti * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

56. Esimies tukee kehittymistäni työssä * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä
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57. Esimieheni motivoi minua parempiin suorituksiin * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

58. Olen tyytyväinen esimieheni toimintaan * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

Avoimet kysymykset 

59. Mihin asioihin olet tyytyväinen työyhteisössä? Mainitse enintään 3 asiaa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

60. Mitkä asiat tarvitsevat mielestäsi kehittämistä työyhteisössäsi? Perustele. 

 

 

 

 

 

 

 

 

61. Millä toimilla voitaisiin parantaa työhyvinvointia? Perustele.
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62. Miten panostat / voisit panostaa itse työyhteisöösi? Anna esimerkki. 

 

 

 

 

 

 

 

 

63. Miten vaikutat / voisit vaikuttaa itse omaan työtyytyväisyyteesi? Anna esimerkki. 

 

 

 

 

 

 

 

 

64. Sana vapaa koskien työhyvinvointia ja sen kehittämistä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Työtyytyväisyyden kehityssuunta: 

Arvoi kuinka seuraavat seikat ovat muuttuneet viimeisen vuoden aikana 

65. Oman työn mielekkyys * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

66. Työilmapiirin tila * 

Heikompaan suuntaan
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Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

 

 

67. Esimiehen toiminta * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

68. Työntekijöiden tukeminen * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

69. Tiedon kulku * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

70. Palautteen antaminen * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

71. Ristiriitatilanteisiin puuttuminen * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan
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72. Työterveydenhuolto * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

73. Esimies puuttuu ristiriitatilanteisiin niitä havaitessaan * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

74. Esimies antaa minulle tarpeeksi palautetta * 

Täysin eri mieltä 

Osittain eri mieltä 

En osaa sanoa 

Osittain samaa mieltä 

Täysin samaa mieltä 

75. Työturvallisuus * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan 

76. Johtaminen yrityksessä * 

Heikompaan suuntaan 

Pysynyt samana 

Parempaan suuntaan
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77. Sana vapaa työtyytyväisyyden kehityssuunnasta 


