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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia sisäistä työnantajamielikuvaa sosiaalisten pää-
töksenteon ilmiöiden kautta. Kehittämistavoitteena oli selvittää mistä tekijöistä kohdeorgani-
saation sisäinen työnantajamielikuva tarkalleen ottaen rakentuu. Konkreettiseksi mittariksi 
valikoitui organisaatiolla jo aiemmin kyselytutkimuksissa käytössä ollut suositteluprosentti 
(eNPS).  
 
Tietoperusta rakentui sisäisen työnantajamielikuvaan ympärille, pitäen sisällään työntekijäko-
kemuksen ja työtyytyväisyyden teemat, sekä esimerkiksi veto- ja pitovoimaan liittyvät teki-
jät. Koko työn ensisijaisena tulokulmana oli sosiaalisen päätöksenteon ilmiöt - tietoperustassa 
käsiteltiin ensin päätöksenteon ilmiöitä yleisesti, minkä jälkeen pureuduttiin sosiaalisen pää-
töksenteon ilmiöihin: laumakäyttäytymiseen, luottamukseen ja sosiaalisiin tunteisiin. Teo-
riapohjassa käsiteltiin myös tunteiden vaikutusta työelämään ja päätöksentekoon, yksilön 
subjektiivista kokemusmaailmaa sekä ihmismielen vinoumia ja heuristiikkoja.  
 
Kehittämisosion keskiössä oli tutkimus, joka toteutettiin kesäkuussa 2023 kvantitatiivisena, ja 
osin kvalitatiivisena, survey-tutkimuksena. Kyselylomake sisälsi yhteensä 19 kysymystä, jotka 
oli taustakysymysten lisäksi valittu sisäisen työnantajamielikuvan teoriapohjan, sosiaalisten 
päätöksenteon ilmiöiden ja aiemmin toteutettujen hyvinvointikyselyjen pohjalta.  
 
Vastauksia analysoitiin muun muassa kaavioiden ja kuvien, ristiintaulukoinnin ja regressio-
analyysien avulla. Kyselylomakkeen vastauksia vertailtiin sen mukaan, suosittelisiko vastaaja 
organisaatiota tutuilleen vai ei. Lisäksi kyselylomakkeen kysymysten vastauksia verrattiin ky-
symykseen ”Asteikolla 1–10, kuinka todennäköisesti suosittelisit organisaatiota työpaikkana 
tutuillesi?” ja laskettiin korrelaatiokertoimet eri kysymyspareista. Näiden kautta tutkittiin, 
löytyykö muuttujien välillä merkittävää lineaarista yhteyttä. Edellä mainittujen tutkimusten 
pohjalta toteutettiin askeltava regressioanalyysi. Askeltavan regressioanalyysin avulla voitiin 
todeta, että työtyytyväisyydellä, luottamuksella ja sisäisellä viestinnällä on tilastollisesti mer-
kittävä yhteys suosittelualttiuteen. Näistä tekijöistä muodostettiin regressioyhtälö, jonka 
avulla voidaan laskea ennusteita suosittelualttiudesta liittämällä yhtälöön vastaukset työhy-
vinvointiin, luottamukseen ja sisäisen viestinnän rakentavuuteen liittyen.  
 
Tämän kehittämistyön kolme keskeisintä tutkimuslöydöstä - suosittelualttiuden kanssa korre-
loivat tekijät työhyvinvointi, luottamus ja sisäinen viestinnän rakentavuus – olivat faktoreita, 
joihin keskityttiin kehittämisehdotuksissa. Kehittämisehdotuksissa näitä kolmea tekijää poh-
dittiin päätöksenteon ilmiöiden ja subjektiivisen kokemusmaailman kautta. Suositteluprosent-
tiin vaikuttavien tekijöiden löytäminen auttaa jatkossa sisäisen työnantajamielikuvan kehittä-
mistyötä organisaatiossa. Tutkimuksen kautta löydettiin myös viitteitä muiden kyselylomak-
keiden kysymysten lineaarisesta yhteydestä suositteluprosenttiin nähden, tosin laumakäyttäy-
tymisellä ei todettu olevan yhteyttä suositteluprosenttiin tämän tutkimuksen tiimoilta. Eri te-
kijöiden yhteyksiä suositteluprosenttiin olisi mahdollista tutkia tarkemmin seuraavissa kysely-
tutkimuksissa ja tämä lähestymistapaa olisi mahdollista ottaa käyttöön myös muissa organi-
saatioissa. 
 
Sisäinen työnantajamielikuva, sosiaalisen päätöksenteon ilmiöt, työtyytyväisyys, suosittelu-
prosentti
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The purpose of this thesis was to explore internal employer image through social behavioral 
insights. The development goal was to find out the factors that make up the internal 
employer image of the target organization.  
 
The theoretical framework was built around the internal employer image, including the 
themes of employee experience, job satisfaction, as well as factors related to attraction and 
retention. The primary input of the entire work was the phenomenon of social behavioral 
insights – the framework first discussed behavioral insights in general, and then the social 
behavioral insights: herd behavior, trust and social emotions. The theoretical framework also 
handled the impact of the emotions on working life and decision-making, the individual´s 
subjective world of experience and the biases of the human mind.  
 
The focus of the development section was a research that was carried out as a quantitative, 
and partly qualitative, survey study. The questionnaire contained a total of 19 questions, 
which, in addition to the background questions, were selected based on the theoretical basis 
of the internal employer image, social behavioral insights and well-being surveys carried out 
previously. 
 
Answers to the survey were analyzed using diagrams and pictures, cross-tabulation and 
regression analyses, among other things. The answers to the questionnaire were compared 
according to whether the respondent would recommend the organization to their 
acquaintances or not. In addition, the answers to the questions in the questionnaire were 
compared to the question “On a scale of 1-10, how likely would you be to recommend the 
organization as an employer to your acquaintances?” and correlation coefficients were 
calculated for different pairs of questions. In addition, it was investigated whether there is a 
significant linear connection between the variables. Based on the aforementioned studies, a 
stepwise regression analysis was carried out. With the help of a stepwise regression analysis, 
it could be concluded that job satisfaction, trust and internal communication have a 
statistically significant connection with the eNPS. A regression equation was formed from 
these factors, which can be used to calculate predictions about the tendency to recommend 
by adding the answers to the equation related to well-being at work, trust and the 
constructiveness of internal communication. 
 
The three most central research findings of this development work – the factors correlating 
with eNPS, job well-being and internal communication – were the factors that were focused 
on in the development proposals. In the development proposals, these three factors were 
considered through behavioral insights such as biases and heuristics, and it was considered 
how these factors – and thus to employees’ experience could be improved. Finding the factors 
that affect the referral rate will help the development of the internal employer image in the 
organization in the future. The research also found indications of a linear connection between 
the questions in other surveys and the eNPS, although herd behavior was not found to be 
related to eNPS in this study. It would be possible to investigate these connections in more 
detail in this organization’s next surveys and also use this kind of approach in other 
organizations when measuring inner employee image. 

Keywords: Internal employer image, social behavioral insights, work satisfaction, eNPS 
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1 Johdanto 

Nykypäivänä ymmärretään yhä enenevissä määrin organisaatioiden arvon riippuvan sen työn-

tekijöistä ja tämän myötä on myös työnantajamielikuvan kehittäminen otettu yhä useam-

massa yrityksessä mukaan strategisen johtamisen yhteyteen (Vuorinen & Huikkola 2023, 228). 

Myös tämän opinnäytetyön tavoitteena on kehittää kohdeorganisaation työnantajamielikuvaa 

- keskittyen sisäiseen työnantajamielikuvaan - ja nostaa suositteluprosenttia kohdeorganisaa-

tion strategian 2030 mukaiseksi, 75 prosenttiyksikköön. Toimeksiantaja on uusimaalainen 

kunta-alan organisaatio, joka jakautuu kolmeen eri toimialaan, ja tässä kehittämisosiossa on 

otettu kohteeksi yksi näistä kolmesta toimialasta. Tätä toimialaa kutsutaan tässä opinnäyte-

työssä nimellä toimiala A. 

Sisäiseen työnantajamielikuvaan nivoutuu olennaisesti vetovoima- ja sitoutumistekijät sekä 

työntekijäkokemus, ja näiden kautta myös kokonaisvaltaisempi käsite työtyytyväisyys. Tutki-

muskulmaksi valikoitui erilaisia sosiaalisen päätöksenteon ilmiöitä: luottamus, laumakäyttäy-

tyminen ja sosiaaliset tunteet. Sosiaalisten tunteiden lisäksi tarkastellaan lähemmin myös 

muita kuin sosiaalisia tunteita, sillä niiden vaikutus ihmisen ajatteluun, päätöksentekoon ja 

toimintaan työelämässä on suuri. Sisäistä työnantajamielikuvaa käsitellään myös muiden pää-

töksenteon ilmiöiden kontekstissa, vinoumien ja heuristiikkojen kautta, sekä pohditaan työn-

antajamielikuvaa jokaisen yksilön subjektiivisena kokemuksena.  

Kehittämistyön pohjaksi toteutettiin kyselytutkimus, joka lähetettiin kaikille toimialan A 

edustajille. Kyselytutkimukseen valikoitui kysymyksiä sisäiseen työnantajamielikuvaan liit-

tyen, sosiaalisen päätöksenteon ilmiöiden kontekstissa. Tarkoituksena oli siis kartoittaa paitsi 

sisäiseen työnantajamielikuvaan liittyviä tekijöitä, myös sosiaalisen päätöksenteon ilmiöiden 

vaikutusta sisäiseen työnantajamielikuvaan ja työntekijäkokemukseen.  

Sisäinen työnantajamielikuva ja siihen linkittyvä työntekijäkokemus ovat yksilön subjektiivisia 

mielikuvia ja kokemuksia, minkä vuoksi niiden mittaaminen ei ole yksiselitteistä. Tarkaste-

luun valitut sosiaalisen päätöksenteon ilmiöt luottamus, laumakäyttäytyminen ja sosiaaliset 

tunteet – kuten muutkin tunteet - sekä erilaiset päätöksentekoon liittyvät vinoumat ja heuris-

tiikat, vaikuttavat meidän kaikkien jokapäiväiseen elämään, päätöksentekoon ja ajatteluun. 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia, mitkä tekijät vaikuttavat suositteluprosenttiin 

(eNPS – employee Net Promoter Score), jotta näitä kyseisiä faktoreita voitaisiin jatkossa ke-

hittää ja näin mahdollistaa suositteluprosentin nouseminen.  
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2 Työnantajamielikuva ja työnantajakuva 

Työnantajamielikuva, työnantajakuva, työnantajabrändi – tämän aihealueen ympärillä on pal-

jon suomenkielistä sanastoa, joissa sanojen ulkoasut ovat hyvin lähellä toisiaan, mutta merki-

tyksissä on kontekstista ja lähteestä riippuen hieman eroja. Englannin kielessä vastaavana 

termistönä on käytössä sanat employer brand, employer brand image ja corporate image ku-

vaamassa työnantajakuvaa ja työnantajamielikuvaa, sekä verbi employer branding kuvaa-

massa työnantajan brändäystä. Laajempi termi työnantajamielikuvan johtamiselle olisi em-

ployer brand management. (Mosley 2017, 3.)  

2.1 Työnantajamielikuvan määritelmä 

Työnantajamielikuva tarkoittaa Korven, Laineen ja Soljasalon mukaan (2021, 66) yksinkertai-

suudessaan sitä, millaisena työpaikka näyttäytyy työntekijöille ja työnhakijoille. Piha ja 

Poussa (2012, 146) kiteyttävät näkemyksensä työnantajamielikuvasta siihen, millainen paikka 

yritys on työskennellä. Työnantajamielikuva pitää sisällään sekä organisaation omien työnteki-

jöiden, että organisaation ulkopuolisten henkilöiden mielikuvan (Huhta & Myllyntaus 2021a, 

37). Työnantajakuvan Korpi, Laine ja Soljasalo (2021, 66) linjaavat muodostuvan yrityksessä 

vallitsevassa totuudesta sekä yrityksen tavoittelemasta ja viestimästä mielikuvasta, sekä siitä, 

miten edellä mainitut seikat sopivat yhteen tai eivät sovi. Huhta ja Myllyntaus (2021a, 212) 

kuvaavat työnantajabrändin tarkoittavan ideaa siitä, millainen työnantaja on, ja lupausta 

siitä, millaista työpaikkaa ollaan tarjoamassa (Huhta & Myllyntaus 2021a, 212).  

Mosley (2017, 4) kuvailee työnantajamielikuvan (engl. employer brand) olevan realistisimmil-

laan laaja spektri ajatuksia ja tunteita – sekä positiivisia, että negatiivisa, tosia ja epätosia, 

selkeitä tai vaikutelmiin perustuvia - joita ihmiset assosioivat työnantajaan. Edellä mainitun 

vuoksi Mosley (2017, 4) kuvaakin jokaisen yrityksen omaavan jonkinlaisen työnantajamieliku-

van, halusi yrityksen johto sitä tai ei. Työnantajamielikuvan tason määrittely havaintojen ja 

yhteyksien kautta on tarpeen, koska sillä tavalla pystytään havainnoimaan yrityksen oikea sta-

tus ja arvo, ja se, miten ihmiset todellisuudessa kokevat yrityksen, sen sijaan että keskityttäi-

siin pelkästään siihen, minkä mielikuvan yritys haluaa omalla viestinnällään ja brändäyksel-

lään luoda (Mosley 2017, 4). Chris Foster (2016, 11–12) summaa brändin (engl. brand) ja mai-

neen (engl. reputation) eron olevan siinä, että brändi muodostuu ihmisen mielikuvissa perus-

tuen yksilön omiin subjektiivisiin kokemuksiin yrityksen tuotteista tai palveluista, kun taas 

maine muodostuu pohjautuen enemmänkin ihmisten kollektiivisiin uskomuksiin. 

Työnantajamielikuvalla voidaan vaikuttaa siihen, miten päteviä ja sitoutuneita työntekijöitä 

organisaatiossa tulee työskentelemään jatkossa ja sen sisäinen markkinointi vaikuttaa nykyis-

ten työntekijöiden motivaatioon, työpaikassa pysymiseen ja sitoutuneisuuteen, mutta sen ei 

kuitenkaan ole tarkoitus luoda katteettomia lupauksia, eikä niiden luominen ole järkevää-

kään, koska totuus paljastuu yleensä kuitenkin ennemmin tai myöhemmin (Vuorinen 2013, 
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190). Joskus saattaa käydä myös niin, että yritysjohdolla on erilainen käsitys työnantajamieli-

kuvasta, kuin vaikkapa itse työntekijöillä, jolloin saattaa tulla tilanne, jossa yrityksen vies-

tintä on ristiriidassa työntekijöiden kertomusten kanssa (Korpi ym. 2012, 66). Työnantajamie-

likuva syntyy siis sisältä ulospäin (Piha & Poussa, 2012, 146). Jos ajatellaan esimerkiksi sosiaa-

lista mediaa viestialustana, voi sinne tuottaa sisältöä kaikki eri yrityksen sisäiset sidosryhmät, 

kuten viestintätiimi, johto, työntekijät, asiakkaat ja entiset työntekijät - näiden kaikkien eri 

ryhmien jäsenet ovat tasavertaisessa asemassa rakentamassa työnantajamielikuvaa (Korpi ym. 

2012, 66–67). Piha ja Poussa (2012, 146) alleviivaavatkin viestinnän roolin merkittävyyttä 

työnantajamielikuvan kokemuksessa. Työnantajamielikuvaa, sisäistä ja ulkoista, tukeva vies-

tintä on jatkuvaa vuoropuhelua kohderyhmien kanssa, aktiivista tarttumista mahdollisuuksiin 

ja yhtenäisen viestin välittämistä (Piha & Poussa 2012, 146).  

Työnantajamielikuvan kehittämisen tarkoituksena on saavuttaa yrityksen strategiaa parhaiten 

tukevan työvoiman rekrytoiminen, mikä edellyttää mielikuvan erottumista muista, kohdista-

mista pääkohderyhmälle, viestimistä omia vahvuuksia korostavasti ja oman toiminnan muok-

kaamista kohderyhmän odotusten suuntaan. Työnantajamielikuvan kehittäminen on siis käy-

tännössä työnantajan markkinointia, jossa työntekijä on ikään kuin potentiaalinen asiakas ja 

organisaatio on myytävä tuote. (Vuorinen 2013, 190.) 

2.2 Sisäinen työnantajamielikuva ja työnantajakuva 

Työnantajakuva voidaan käsitteen tasoilla jakaa kahteen osaan: sisäiseen ja ulkoiseen. Ulkoi-

nen työnantajamielikuva on yrityksen ulkopuolisten henkilöiden saama kuva yrityksestä, kun 

taas sisäinen työnantajamielikuva kuvaa pääsääntöisesti sitä, miten yrityksen tämänhetkiset 

työntekijät näkevät ja kokevat työnantajan. (Korpi ym. 2012, 67.) Tässä opinnäytetyössä kes-

kitymme nimenomaan sisäiseen työnantajakuvaan- ja mielikuvaan. Vaikka sisäinen työnanta-

jamielikuva perustuukin henkilöstön näkemyksiin, on sillä suuri merkitys ja painoarvo esimer-

kiksi alihankkijoiden ja yhteistyökumppanien etsimisessä ja löytämisessä. Sisäinen työnantaja-

mielikuva on niin ikään tärkeässä roolissa ulkoista työnantajamielikuvaa rakentaessa; mikäli 

sisäinen työnantajamielikuva on kunnossa, sen voi helposti tuoda esille myös ulkopuolisille si-

dosryhmille. Mikäli taas ulkoinen ja sisäinen työnantajamielikuva eivät ole linjassa, heijastuu 

ristiriita myös ulkoiseen työnantajamielikuvaan ja voi synnyttää valheellisen kuvan (Korpi 

2012, 67–68).   

Huhta ja Myllyntaus (2021a, 15) esittelevät kirjassaan kattavan skaalan työntekijäkokemuksen 

ja työnantajabrändin liittymäkohtia, joista keskeisessä asemassa on vetovoima, joka lähentää 

työnantajaa ja sen nykyisä työntekijöitä, sekä houkuttelee uusia työntekijöitä. Vetovoima on 

kuin magneetti - se vetää puoleensa ja pitää kiinni - ja siihen sisältyvät termit vetovoima, 

työntekijöiden houkutteleminen, pitäminen ja työn imun lisääminen (Huhta & Myllyntaus 

2021a, 15, 17). Vetovoima muodostuu työntekijäkokemuksesta ja organisaatiobrändistä, 
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joiden välissä on myös työnantajabrändi (Huhta & Myllyntaus 2021a, 18). Sisäisen työnantaja-

mielikuvan kehitystyössä on siis yhtenä oleellisena asiana työntekijäkokemuksen kehittämi-

nen.  

  

Kuvio 1: Miten organisaatio pystyy itse vaikuttamaan vetovoimaan? (Huhta & Myllyntaus 

2021a, 18). 

2.3 Työntekijäkokemus 

Tiffany Bova (2021, 1–2) linjaa yrityksillä olleen perinteisesti viime vuosikymmeninä tapana 

painottaa liiketoimintastrategiassaan asiakaskokemusta työntekijäkokemuksen sijaan – mikä 

ei välttämättä ole pitkällä tähtäimellä lainkaan kannattava toimintamalli (Bova 2023, 1–2). 

Jotta työntekijäkokemusta voidaan johtaa tavoitteellisesti, täytyy organisaatiolla olla ensin 

selkeä näkemys siitä, mitä työntekijäkokemuksella täsmälleen tarkoitetaan (Huhta & Myllyn-

taus 2021b). Huhta ja Myllyntaus (2021b) summaavat työntekijäkokemuksen olevan ajatuksia 

ja tunteita, joita syntyy työntekijän ja työnantajan työtä, työympäristöä ja organisaatiota 

koskevasta vuorovaikutuksesta. Huhdan ja Myllyntauksen (2021b) mukaan työnantajakoke-

musta voidaan tarkastella ikään kuin kahdella erilaisella aikajanalla; se voi olla kokonaisarvio 

kaikista vuorovaikutushetkistä työnantajan kanssa, tai siten se voi olla yksittäinen keskustelu, 

esimerkiksi kehityskeskustelu.  

Bovan ja hänen kollegansa toteuttaman tutkimuksen kautta saatiin naarattua regressioanalyy-

sin avulla viisi tärkeintä tekijää työntekijäkokemuksen luomisessa. Nämä olivat: keskinäinen 

luottamus, johdon vastuullisuus (sekä yritystä että työntekijöitä kohtaan), linjassa olevat 

työntekijöiden arvot ja yrityksen visio, menestyksen tunnistaminen ja viimeisenä, muttei 
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vähäisimpänä, saumaton teknologia, joka vähentää työntekijöiden päivittäisten tehtävien kit-

kaa (Bova 2023, 1–6). Viimeisimmäksi mainitussa tekijässä päivittäisten tehtävien kitka pai-

nottui vahvasti teknologiapuolelle, ja Bova esittääkin artikkelissaan tutkimustuloksen siitä, 

että yritykset käyttävät keskimäärin yli 1000 sovellusta, joista vain 29 % on synkronoituja kes-

kenään. Työntekijäkokemuksen näkökulmasta ajateltuna on luonnollista, että työvälineillä ja 

käytetyillä ohjelmistoilla on valtava rooli, mutta teknologiarintamalla kiinnitetään monessa 

organisaatiossa silti enemmän huomiota asiakaskokemukseen ja asiakasrajapinnassa tapahtu-

van toiminnan helpottamiseen sen sijaan, että kiinnitettäisiin tarpeeksi huomiota myös työn-

tekijöiden käyttämiin teknologiaratkaisuihin ja niiden kehittämiseen (Bova 2023, 6).  

Jacob Morgan (2017, 12) kuvailee työntekijäkokemuksen syntymistä prosessiksi, joka tapahtuu 

erilaisissa ympäristöissä. Tällaisia ympäristöjä on Morganin mukaan teknologiaympäristö, fyy-

sinen ympäristö ja kulttuurinen ympäristö. Morgan (2017, 12, 14–15) tutki, mitkä ovat ne kaik-

kein tärkeimmät tekijät, jotka luovat työntekijäkokemuksen, ja rakensi mittariksi ExS:n (Em-

ployee Experience Score) eli työntekijäkokemuspisteytyksen, joka koostuu 17:stä eri työnteki-

jäkokemukseen vaikuttavasta tekijästä, joista kulttuurinen kokemus muodostaa 40 % ja tekno-

loginen ja fyysinen kumpainenkin 30 %. Näistä tekijöistä teknologiaympäristöön liittyy kolme: 

käyttäjän arvosana teknologiasta, teknologian saatavuus ja teknologian keskittyminen työnte-

kijän tarpeisiin. Neljä attribuuttia: työpaikkavalinnat, fyysiseen tilaan heijastuvat arvot, yl-

peys tuoda työpaikalle ystäviä ja vierailijoita, sekä työpaikan joustavuus ja siihen liittyvä au-

tonomia, liittyvät fyysiseen työympäristöön. Kulttuurisella ympäristöllä on suurin painoarvo ja 

siihen nivoutuu kymmenen tekijää: tarkoituksen tunne, reilu kohtelu, arvostuksen tunne, joh-

tajien mentorimainen ja valmentajamainen toiminta, tunne yhteenkuuluvuudesta, kyky oppia 

uutta ja kehittyä – ja resurssit tehdä näihin kumpaankin, vastavuoroinen muiden ohjaaminen 

työpaikalla, monimuotoisuus ja osallisuus, sekä terveys, hyvinvointi ja brändikäsitys. (Morgan 

2017, 54–55.) 

Korkiakoski (2019, 130) esittelee termin henkilöstökokemus – tärkeänä työvälineenä asiakas-

kokemuksen rinnalle. Henkilöstökokemuksella tarkoitetaan työntekijän näkemystä työnanta-

jasta, mikä syntyy mielikuvien, vuorovaikutuksen ja tunteiden perusteella – eli kuvaus on aika 

lailla sama kuin sisäisessä työnantajamielikuvassa. Korkiakoski (2019, 130) jakaa henkilöstöko-

kemuksen mittaamisen mittariston kolmeen osaan: avainhetkiin, työsuhteeseen ja henkilös-

töön. Avainhetkillä tarkoitetaan erilaisia hetkiä työsuhteen aikana, esimerkiksi rekrytointi, 

perehdytys ja tauot. Yksi mittaamisen keino avainhetkiin on eNPS (engl. Employee Net Pro-

moter Score). ENPS on yksinkertaistettuna kysymys siitä, kuinka todennäköisesti suosittelisi 

työpaikkaansa ystäville ja tutuille.  

Kyseinen mittari on erittäin merkittävässä roolissa myös tähän opinnäyteyöhön liittyvässä tut-

kimuksellisessa kehittämisosiossa. Asteikon 1–10 vastaukset Korkiakoski (2019, 131) jaotteli 

niin, että vastaukset 1–6 on arvostelijoita, 7–8 neutraaleja ja 9–10 suosittelijoita. Morgan 
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(2017, 18–19) jakaa työntekijät myös kolmeen luokkaan, mutta työhönsitoutuneisuuden perus-

teella. Hän jakaa työntekijät aktiivisesti epäsitoutuneiksi, epäsitoutuneiksi ja sitoutuneiksi. 

Aktiivisesti epäsitoutuneiden ryhmän, pelkästään epäsitoutuneiden ryhmästä, erottaa se, että 

aktiivisesti epäsitoutuneet heikentävät myös työtovereiden sitoutumista, kun taas pelkästään 

epäsitoutuneet toimivat ikään kuin sisäänpäin kääntyneesti ja vain suorittavat työnsä kuin 

unissakävelijät. Sitoutuneet työntekijät sen sijaan työskentelevät intohimolla, tuntevat ole-

vansa yhteydessä organisaatioon ja auttavat saamaan asioita eteenpäin (Morgan 2017, 18–19). 

Huhta ja Myllyntaus (2021a, 161) ovat soveltaneet aiempaa työntekijäkokemukseen liittyvää 

teoriapohjaa ja kehitelleet uuden työntekijäkokemuksen viitekehyksen: kokemuskahdeksikon. 

Kokemuskahdeksikossa on kahdeksan erillistä työntekijäkokemukseen vaikuttavaa asiaa, jotka 

on sijoiteltu janalle sen mukaan, ovatko ne lähempänä abstraktia vai konkreettista. Abstraktit 

asiat ovat ikään kuin organisaation ydintä ja moniulotteisempia asioita, kun taas konkreettiset 

asiat ovat selkeämpiä ja ratkaistavissa rahalla. Kokemuskahdeksikko pitää sisällään seuraavat 

tarkastelun kohteet: olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, työn ominaispiirteet, so-

siaalinen ympäristö, hyvinvointi, fyysinen ympäristö ja työvälineet. (Huhta & Myllyntaus 

2021a, 161.) Tähän kokemuskaksikkoon palaamme vielä jäljempänä työhön sitoutumisen aihe-

alueen yhteydessä.

 

Kuvio 2: Kokemuskahdeksikko, mukaillen Huhta & Myllyntaus (2021a, 161). 

2.4 Työtyytyväisyys, työntekijöiden sitoutuneisuus ja motivaatio 

Useiden eri tutkimusten valossa voidaan todistaa, että sitoutuneet työntekijät ovat innovatii-

visempia, luovempia ja tuottavampia kuin ei-niin-sitoutuneet työntekijät ja sitoutuminen voi 

vaikuttaa positiivisesti jopa työntekijän terveyteen ja hyvinvointiin (Kostamo, Launonen, 

Marttinen, Mäkkeli, Pääkkönen, Ruotsalainen, Vuori 2017, 79). Kuok & Taormina (2017, 266) 

jaottelevat artikkelissaan työhön sitoutumisen kolmeen eri osioon: kognitiiviseen, emotionaa-

liseen ja fyysiseen. Kognitiivinen sitoutuminen perustuu tehokkuuteen ja se sisältää ajatuksen 
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siitä, että työskentelyssä on oltava mukana logiikka ja tietoiset valinnat. Teoriassa määritel-

lään, että kognitiivisessa työhön sitoutumisessa ominaista on tarkoituksellinen ja fokusoitunut 

ote tehtävistä ja tavoitteista ja esimerkiksi positiivisemmat ajatukset työtä kohtaan ja siitä 

johtuva työtehon paraneminen tai ainakin pyrkimys siihen. Emotionaalinen työhön sitoutumi-

nen perustuu ajatukseen tunteiden säätelystä. Emotionaalisesti sitoutuneet työntekijät tunte-

vat usein olonsa hyväksi tai iloisiksi työstään ja haluavat sitoutua tehtäviin tavoitteisiin ja or-

ganisaatioon ja heille on myös ominaisia positiiviset tunteet kuten innostus ja ylpeys. Fyysi-

sesti sitoutuneiden työntekijöiden ajatellaan olevan energisempiä työvuorossaan ja suoriutu-

van työtehtävistään nopeasti, esimerkiksi fyysisesti sitoutunut opettaja panostaa enemmän 

esimerkiksi opettamiseen (tässä kontekstissa verrattavissa esiintymiseen), ja näin auttaa oppi-

laita ymmärtämään paremmin oppituntien sisällön. (Kuok & Taormina 2017, 66–67.)  

 

Mikäli työnantajan pystyy osoittamaan sen, että työntekijä on aidosti tärkeä, voidaan sillä 

saavuttaa vahvempaa työhön sitoutumista työntekijöiden taholta. Huhdan ja Myllyntauksen 

mukaan (2021a, 122) tämä voi parhaimmillaan johtaa psykologisen sopimuksen syvenemiseen 

ja molemminpuolisen luottamuksen kasvamiseen ja jopa vahvempaan resilienssiin. Laura L. 

Lemon (2019, 194) taasen korostaa tutkimustuloksia, joissa dialogi osoitettiin työntekijän si-

toutumisen ensisijaiseksi tekijäksi. Ana Tkalac Verčič ja Linjuan Rita Men tutkivat sen sijaan 

kroatialaisia organisaatioita ja niiden sisäistä viestintää ja 3457 työntekijän kyselyn kautta 

saatiin tutkimustulos, joka osoitti, että tyytyväisyys sisäiseen viestintään vaikutti positiivisesti 

työntekijän sitoutumiseen (Tkalac Verčič & Men 2023, 1). Myös kuntaliiton julkaisuissa koros-

tetaan viestinnän – sisäisen ja ulkoisen - tärkeyttä. Muun muassa Pi Krogell-Magni (2018, 5) 

korostaa avoimen, aktiivisen ja kuuntelevan viestinnän merkitystä strategisen johtamisen työ-

välineenä ja tuo esiin osaavan ja oikea-aikaisen viestinnän tärkeyden kaikessa kunnan harjoit-

tamassa viestinnässä.  

Työpaikan viestintätavat ovat olleet murroksessa pidemmän aikaa, erityisesti etätyön lisään-

nyttyä. Työntekijöillä on mahdollisuus viestiä helposti toisilleen erilaisten viestipalvelujen 

kautta, mutta pelkkä verbaalinen viestintä ilman sosiaalista palautetta aiheuttaa helposti 

sen, että teemme virhepäätelmiä toistemme viesteistä. Tämä voi johtaa siihen, että vastaan-

ottaja tulkitsee viestin eri tavalla, kuin millaiseksi lähettäjä on sen tarkoittanut – esimerkiksi 

positiivinen viesti saatetaan kokea neutraalina tai neutraali negatiivisena. (Björkstam 2023, 

267.) 

2.5 Sisäisen työnantajamielikuvan mukautettu pyramidimalli 

Moisalo (2011, 337) kuvaa työmotivaation muodostumisen perustaa samankaltaisena kuin klas-

sisessa Maslown (1943, 370–396) tarvehierarkiateoriassa. Siinä missä tarvehierarkiateorian kol-

mion perustana on fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve, on Moisalon versiossa samalla 
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tavalla työmotivaattoreina hygieniatekijöitä ja vastaavasti motivaatiotekijöitä – motivaatto-

reita (Moisalo 2011, 337–340). Myös edellisessä kappaleessa mainitussa Huhdan ja Myllyntauk-

sen (2021a, 161) kokemuskahdeksikossa on samankaltaisia elementtejä tarvehierarkiateorian 

kanssa, vaikkakin Huhta ja Myllyntaus kirjassaan korostivat, että kokemuskahdeksikon osat ei-

vät ole tärkeysjärjestyksessä. Kokemuskahdeksikossa tekijät ovat hygienia- ja motivaattorite-

kijöiden sijaan jaoteltu abstrakteihin ja konkreettisiin. Näitä eri teorioita ja lähteitä yhdistä-

mällä rakennettiin uusi pyramidi Maslown tarvehierarkiateorian kaltaisesti siten, että alim-

pana kolmiossa – perustana - ovat hygieniatekijät eli konkreettiset tekijät; sellaiset, jotka on 

rahalla ratkaistavissa (Huhta & Myllyntaus 2021a, 161). Myös Morganin (2012, 12, 14–15, 54–

55) mallissa työntekijäkokemus koostuu samalla kaavalla; teknologiatekijöistä, työympäris-

töstä ja kulttuurillisista tekijöistä. 

Mukauttaen näitä Maslow’n, Moisalon, Huhdan ja Myllyntauksen malleja, on helppo huomata, 

että Morganin mallin käsitteet on melko vaivatonta kategorisoida hygienia- ja motivaatioteki-

jöihin; teknologia ja työympäristö ovat selkeästi hygieniatekijöitä, eli pääsääntöisesti ratkais-

tavissa rahalla, kun taas kulttuuriset tekijät ovat abstrakteja motivaatiotekijöitä. Tätä sisäi-

sen työntekijämielikuvan mukautettua pyramidimallia, joka on saatu yhdistelemällä eri läh-

teistä, hyödynnämme tämän opinnäytetyön kehittämisosiossa. 

 

 

 

Kuvio 3: Mukautettu pyramidimalli, mukaillen Maslow (1943, 370–396); Huhta & Myllyntaus 

2021, 161; Moisalo 2011, 339; Morgan 2012, 54–55. 



  16 

 

 

3 Päätöksenteon ilmiöt 

”Päätöksentekijät eivät tee päätöksiään tyhjiössä” (Thaler, Sunstein & Balz 2010), kuuluu 

päätöksenteon ilmiöiden ja käyttäytymistaloustieteen uranuurtajien jo kenties legendaa-

riseksi muodostunut lausahdus, joka kiteyttää mainiosti valintamuotoilun ja päätöksenteon 

ilmiöiden takana olevan ideologian. Ihmiset ovat taipuvaisia tekemään loppuun asti harkitse-

mattomia päätöksiä sen seurauksena, että he eivät kiinnitä täyttä huomiota, heillä ei ole 

täyttä informaatiota tai itsekontrollia, tai rajattomia kognitiivisia kykyjä (Thaler & Sunstein 

2009, 5). Päätöksenteon ilmiöiden tarkoituksena on tutkia ja taustoittaa tekijöitä, joita liitty-

vät ihmisten päätöksentekoprosesseihin. Tutkimalla ja ymmärtämällä ihmisten käyttäyty-

mistä, pystytään esimerkiksi tuuppaamisen (engl. nudging) tai valinta-arkkitehtuurin keinoin 

vaikuttamaan ihmisten tekemiin päätöksiin ja valintoihin – oli kyseessä sitten kahvilalinjaston 

järjestäminen siten, että terveelliset ruokavaihtoehdot laitetaan silmien korkeudelle tai Ams-

terdamilaisen lentokentän pisuaariin oikeaan kohtaan laitettu kärpäsen muotoinen kuvio pa-

rantamassa osumatarkkuutta ja vähentämässä siivoamisen tarvetta (Thaler & Sunstein 2009, 

1, 3–4). Päätöksentekoon vaikuttavat myös erilaiset kognitiiviset heuristiikat ja vinoumat, jol-

laisille ovat alttiita kaikki ihmiset, kaikissa eri ammattikunnissa – näiltä eivät välty edes ne 

kaikkein viisaimmat lajimme edustajat. Tietoisuus näiden erilaisten ajatusvääristymien esiin-

tymisestä auttaa rationaalisempien ja harkitumpien, ja sitä kautta parempien, päätöksien ja 

valintojen syntyyn. (Bazerman & Moore 2017, 1, 31.) 

3.1 Kognitiiviset vinoumat ja heuristiikat 

Koska ihmisaivojen kapasiteetti on huikea ja jo päivittäiseen arkeen liittyy lukuisia, ja taas 

lukuisia, hienostuneita kognitiivisia haasteita, aina ihmiskasvojen tunnistamisesta pallon kiin-

niottoon – puhumattakaan vaativampaa pohdintaa edellyttävistä tehtävistä - vaaditaan ajatte-

lulta nopeata reagointia ja fiksuja, pieniä oikoteitä, joihin aivomme ja ajattelumme voivat 

nojautua. Bazerman ja Moore (2017, 1) esittelevät teoksessaan Judgement in Managerial De-

cision Making useita heuristiikkoja ja kognitiivisia vinoumia, jotka syntyvät nimenomaan 

noista aivojen ja ajattelun kehittämistä oikopoluista – ohituskaistoista, jotka vaikuttavat pää-

töksentekoomme, huolimatta siitä, mitä teemme tai missä ammatissa työskentelemme. 

(Bazerman & Moore 2107, 1.) 

Yksi päätöksenteon ilmiöiden kulmakivistä ja vinoumien kuvaamisesta on systeemi 1 ja sys-

teemi 2 ajattelumalli (engl. system 1 and system 2 thinking) joka kuvaa ihmismielen moninai-

suutta ja sitä, että ihmiset käyttävät kahta eri ajattelutapaa; toinen on intuitiivista ja auto-

maattista (systeemi 1), kun taas toinen on rationaalista ja reflektoivaa (systeemi 2) (Thaler & 

Sunstein 2009, 19; Bazerman & Moore 2017, 3). Systeemin 1 – intuitiivinen – ajattelutapa on 

käytössä useimmissa päätöksentekotilanteissa elämän varrella, ja sitä kuvaillaan nopeaksi, 

automaattiseksi, tunnepohjaiseksi ja sellaiseksi, joka ei vaadi juurikaan ponnisteluja. 
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Systeemin 2 ajattelutapa on hitaampaa, tietoista, loogista ja vaatii ponnisteluja, ja olisikin 

ihanteellista, että sitä käytettäisiin kaikkein tärkeimpien, suurimpien ja merkittävimpien va-

lintojen puntarointiin. (Bazerman & Moore 2017, 3.)  

Ensimmäistä tämän opinnäytetyön teoriaosuudessa esitettävää vinoumaa, ylimielisyysharhaa 

(engl. overconfidence bias) - joka viittaa katteettomaan uskoon omiin kykyihin, liiallista luot-

tamusta omaan erehtymättömyyteen, sekä optimismia - ei suotta kutsuta Bazermanin ja Moo-

ren (2017, 14) toimesta kenties kaikkien vinoumien äidiksi (Mäki 2022, 45). Tätä perustellaan 

muun muassa sillä, että ylimielisyysharha voi olla suhteessa muihin vinoumiin voimakas, läpi-

tunkeva ja tuhoisa vaikutuksiltaan, eikä ihminen yleensä tunnista ylimielisyysharhaa itsessään 

(Bazerman & Moore 2017, 14–15; Mäki 2022, 45). Tämän vinouman uskotaan olevan monien 

sotien, pörssikuplien, tarpeettomien oikeuteen haastamisien ja konkurssien taustalla (Bazer-

man & Moore 2017, 15) ja yksi traaginen esimerkki on ihmishenkiä vaatinut vuorikiipeilyonnet-

tomuus vuodelta 2002, jossa raskaat olosuhteet saivat erittäin kokeneet kiipeilijät yliarvioi-

maan omat kykynsä ja aliarvioimaan vallitsevat olosuhteet tuhoisin seurauksin (Guignard 

2021). Toisaalta taas ylimielisyysharha saattaa joskus usuttaa meitä tekemään asioita, joita 

emme muuten uskaltaisi tehdä, kenties omien kykyjemme aliarvioimisen vuoksi. Joissakin ti-

lanteista yltiöpositiivisesta illuusioista itsestä voi siis olla hyötyä. (Bazerman & Moore 2017, 

28–30.)  

Vahvistusharha (engl. confirmation heuristic) on myös yleinen harha ja kuvaa ihmisen taipu-

musta hakea vallitsevia uskomuksiaan vahvistavaa informaatiota ja välttää sellaista informaa-

tiota, joka sotii hänen uskomuksiaan vastaan (Wikforss 2020, 102). Ihmisillä on siis taipumus 

keskittyä valikoidusti informaatioon tai yhteen seurauksen aiheuttajaan, jolloin vaihtoehtoi-

nen informaatio tai vaihtoehtoiset syyt jäävät huomioimatta ja saa yksilön ajattelemaan, että 

yksittäisen tarkastelun alla olleen informaation tai syyn ja seurauksen välinen suhde on suu-

rempi kuin se todellisuudessa on (Bazerman & Moore, 9). Ihminen voi siis tietoisesti tai tiedos-

tamattaan etsiä esimerkiksi uskomukisensa mukaisia lähteitä ja painottaa syy-seuraussuhteita 

väärin - esimerkiksi nykymediassa tällainen on huolestuttavan helppoa (Wikforss 2020, 102).  

Saatavuusharha (engl. availability heuristic) on alun perin Amos Tverskyn ja Daniel Kahnema-

nin vuonna 1973 tieteellisessä artikkelissa julkaisema oivallus, jonka Bazerman ja Moore 

(2017, 7) referoivat tarkoittavan ihmisen taipumusta arvottaa käsillä olevan tapahtuman 

esiintymistiheyttä, todennäköisyyttä tai todennäköisiä syitä sen mukaan, kun aiemmat vastaa-

vanlaiset tapaukset ja esiintymät ovat helposti saatavilla muistissa. Erityisesti muistot, jotka 

ovat sisältäneet tunnelatausta ja ovat mielessä elävinä, ovat helpommin otettavissa saata-

vuusharhan mukaiseen ajatteluun. Esimerkkinä tästä vinoumasta on tapaus, jossa johtaja ar-

vioi ja ennustaa uuden tuotannon onnistumista peilaten sitä vahvasti edelliseen tuotantoon, 

vaikka käsillä olevat olosuhteet eivät vastaisi aiempaa. Tämä ajatusharha voi olla hyödyllinen 

työkalu tulevan ennustamisessa, kunhan tietoisen ajattelun näkökulmana on myös se 
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tosiseikka, että tiedon saatavuuteen vaikuttavat myös tekijät, jotka eivät liity arvioitavan ta-

pahtuman objektiiviseen esiintymistiheyteen. (Bazerman & Moore 2017, 8.) 

Ankkurointiharha (engl. anchoring bias) syntyy ihmisen taipuvaisuudesta rakentaa arvioita 

aloittamalla ensimmäisestä ankkurista, joka perustuu mihin tahansa saatavilla olevaan infor-

maatioon, ja sopeuttaa se lopulliseen vastaukseen. Tästä esimerkkinä on testitilanne, jossa 

kysyttiin ensin vastaajan puhelinnumeron kolme viimeistä numeroa ja sen jälkeen kysyttiin, 

koska Taj Mahal valmistui. Useimman tutkimukseen osallistuvan ihmisen vastaukseen Taj Ma-

halin valmistumisen suhteen vaikutti ensin kysytty puhelinnumeron kolme viimeistä merkkiä. 

Ankkurointiharha saa siis ihmiset ajattelemaan informaatiota, joka vastaa ankkuria, sen sijaan 

että he hakisivat tietoa, joka on yhteensopimatonta ankkurin kanssa. (Bazerman & Moore 

2017, 49–50.) 

Kognitiivisella vinoumalla nimeltä rajallinen tietoisuus, eli englanniksi bounded awareness, 

viitataan ihmisten taipumukseen systemaattisesti ja ennustettavasti epäonnistua huomaa-

maan kriittistä informaatiota, joka on aivan nenämme edessä. Usein siis ihmiset kiinnittävät 

huomiota epärelevanttiin informaatioon relevantin sijaan, mikä johtuu osittain siitä, että in-

formaatiotulva on niin valtava, että ihmisen on pakko jollain tavalla suodattaa tulevaa tietoa. 

(Bazerman & Moore, 60-61.) 

Mäki (2022, 46) tuo esille myös päätöksentekovinoumien ketjuttumisen, eli esimerkiksi ylimie-

lisyysharhan jälkeen pääsee käyntiin helposti myös vahvistusharha, eli alkuperäisen vinoutu-

neen johtopäätöksen synnyttyä vahvistusharha aktivoituu ja alkaa etsiä sitä tukevia todis-

teita. Vinoumien taustalla saattaa olla esimerkiksi johtotasolla vaikeus myöntää omia virheitä 

julkisen nöyryytyksen ja häpeän pelossa. Tästä syystä aletaan ottamaan suurempia riskejä, 

jotta saadaan pidettyä vanhat virheet peitossa ja virheen paljastumisen pelossa luotu kehä on 

täten valmis. (Mäki 2022, 48.) 

3.2 Subjektiivinen kokemus käyttäytymistaloustieteen ja sisäisen työnantajamielikuvan 

kontekstissa 

Bazerman ja Moore (2017, 32) linjaavat, että koska ihmiset eivät yleensä saa selkeitä signaa-

leja päätöstensä laadusta, voi se johtaa intuitioon luottamiseen erityisen ongelmanratkaisu-

keinon ja rationaalisuuden sijaan. Åsa Wikforss (2020, 93) taas summaa monen filosofin, aina 

Aristoteleestä alkaen, nostaneen rationaalisuuden esiin aidosti inhimillisenä piirteenä. Wik-

forss (2020, 94) erottelee rationaalisuuden kahteen eri kategoriaan - teoreettiseen ja käytän-

nölliseen. Teoreettinen rationaalisuus liittyy nimensä mukaisesti teoreettiseen tietoon ja sii-

hen, mihin on hyvät perusteet ja mihin on rationaalista uskoa. Teoreettisen rationaalisuuden 

avulla voi olla usein oikeassa, sillä teoria ja tieto antaa pohjaa sille, mikä on todennäköistä. 

Silti rationaalisuus ja totuus ovat kaksi eri asiaa, vaikkakin yhteydessä toisiinsa. Käytännöllistä 

rationaalisuutta Wikforss (2020, 94) kuvaa instrumentaaliseksi, eli sellaiseksi, jossa on 
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kysymyksessä väline jonkin päämäärän saavuttamiseksi. Tällöin yksilön toiminta on ikään kuin 

järkeilyä sen perusteella, mitä uskoo maailmasta (Wikforss 2020, 94). 

McIntyre (2021, 54) kuvailee ilmiötä, jossa yksilön toiveet voivat värittää käsitystä siitä, mikä 

on totta, ja kutsuu tätä motivoituneeksi päättelyksi. Hän kuvaa yksilön taipumusta torjua 

psyykkistä epävarmuutta motivoitumisella etsiä muita kuin egoa uhkaavia tapoja torjua epä-

varmuutta, jolloin ihmisen voi irrationaalisesti sopeuttaa uskomuksensa tunteisiin. McIntyre 

(2021, 54) kuvaa motivoituneen päättelyn eroavan aiemmin esitetystä vahvistusharhasta si-

ten, että siinä missä vahvistusvinouman mekanismi on informaation tulkitsemisessa siten, että 

se vahvistaa aikaisempia uskomuksiamme, on motivoitunut päättely enemmänkin mielentila, 

jossa olemme, kenties tiedostamattamme, valmiita hämärtämään uskomuksiamme mielipi-

teidemme perusteella (McIntyre 2021, 54). Motivoitunut päättely on havaittu todelliseksi ilmi-

öksi myös neurotieteessä; tätä on tutkittu muun muassa tutkimuksessa, jossa kohderyhmänä 

oli 30 sitoutuneen poliittisen puolueen jäsentä. Tutkimuksissa kävi ilmi, että kun koehenki-

löille annettiin päättelytehtävä, joka uhkasi heidän omaa ehdokastaan tai vaihtoehtoisesti 

vaikutti vastapuolueen ehdokkaan tilanteeseen negatiivisesti, aktivoitui heidän aivoissaan eri 

alue kuin silloin, kun heille annettiin pääteltäväksi neutraalimpi sisältö. (McIntyre, 2021, 56.) 

Huhta ja Myllyntaus (2021, 124) summaavat työntekijäkokemuksen olevan osa ihmiskoke-

musta. Yhden ajattelumallin mukaan työpaikalla pitäisikin kiinnittää enemmän huomiota ih-

miskokemukseen työntekijäkokemuksen sijaan (Huhta & Myllyntaus 2021, 124). Jacob Morgan 

(2017) pohtii kokemuksen syvintä olemusta kirjassaan ja summaa kokemuksien elämässä ole-

van yksi niistä ydinasioista, jotka tekevät meistä ihmisiä ja tätä tukee esimerkiksi tutkimukset 

siitä, kuinka kokemuksiin käytetty raha tuo enemmän onnea kuin materiaan käytetty pääoma.  

Tämä sama ilmiö toistuu myös työntekijäkokemuksessa ja entisaikojen työpaikkojen keskitty-

essä pelkästään työhön tarvittavien fyysisten välineiden tarjoamiseen, on fokus nykymaailman 

työpaikoilla vahvasti itse kokemuksessa. Morgan (2017, 3) kuvailee työntekijäkokemuksen 

ihanteellisesti syntyvän päällekkäin työntekijän oman kokemuksen ja organisaation työnteki-

jäkokemussuunnittelun välillä. Eli ei riitä, että organisaatio suunnittelee työntekijäkokemuk-

sen, vaan tarvitaan myös se, että työntekijät näkevät ja kokevat suunnitelman tarkoitetulla 

tavalla (Morgan 2017, 3, 8). Kokemus on jotain sellaista, mikä on aina yksilölle subjektiivista 

ja siihen vaikuttavat tunteet sekä erilaiset käsitykset, asenteet ja käyttäytymiset; tämän 

vuoksi myös työntekijäkokemuksen rakentaminenkaan ei ole täysin yksinkertaista ja suunnit-

telussa onkin tärkeää, että organisaatio tuntee työntekijänsä (Morgan 2017, 9). 

Myös erilaiset ajattelutavat ovat asioita, joilla on suuri vaikutus yksilön subjektiiviseen koke-

mukseen. Sokka (2023, 130) kuvaa ajattelutapojen olevan ikään kuin mielen oletusasetuksia 

siitä, miten asioiden ajattelee olevan ja mitä oletuksia niiden suhteen on, ikään kuin linssi tai 

filtteri subjektiivisen ja objektiivisen kokemuksen välillä. Ajattelutavan muutos saattaa vai-

kuttaa muun muassa fokukseen, motivaatioon, tunteeseen ja lopulta vaikutukset voivat olla 
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myös fysiologisia (Sokka 2023, 133). Ensimmäinen askel ajattelutapojen muutokseen on tun-

nistaa itsellä olevan ajattelutapoja. Omat ajattelutavat esimerkiksi jotain tiettyä aihealuetta 

tai asiaa kohtaan vaikuttavat siihen, minkälaisia tunteita asia herättää ja kenen kanssa asi-

asta puhuu. Ajattelutavat vaikuttavat myös vuorovaikutukseen, eli siihen, miten asiasta puhu-

taan muille, mitä tehdään, mitä jätetään sanomatta tai tekemättä. (Sokka 2023, 135.) 

Wikforss (2020, 126) esittää meillä ihmisillä olevan - erottamassa meitä lajina esimerkiksi 

muista nisäkkäistä – reflektiokyky, joka kenties on yksi selittävä tekijä siinä, miksi osaamme 

ajatella sekä maailmassa olevia asioita, ajatuksiamme maailmasta ja lisäksi myös sitä, mitä 

muut ajattelevat maailmasta. Me ihmiset voimme ymmärtää, että uskomuksemme maail-

masta ei välttämättä vastaa sitä, millainen maailma oikeasti on. Tällainen reflektiokyky alkaa 

kehittyä ihmisillä kolmen ikävuoden jälkeen, aivan pienellä lapsella sellaista ei vielä ole (Wik-

forss 2020, 126). Korppi (2023, 109) pohtii samaa aihealuetta tietoisuuden näkökulmasta; tie-

toisuus on keino vaikuttaa niin vuorovaikutustilanteisiin, kuin omiin tunnetiloihimme, käytök-

seemme ja elämän kulkuun. Korppi kuvaa tietoisuuden olevan huomaamista; sitä että yksilö 

pystyy havainnoimaan, mitä hänen ympäristössään tapahtuu ja saa tällä tavoin etäisyyttä 

omiin tunteisiinsa ja pystyy tietoisesti valitsemaan oman tapansa reagoida (Korppi 2023, 109). 

Usko ja uskomukset ovat olleet kautta aikojen todella merkittävässä roolissa koko maail-

massa, otetaan sitten esimerkiksi 1600-luvun noitavainot tai nykypäivän laajan ihmisjoukon 

uskomukset siitä, että ilmastonmuutos ei olisi ihmisten toiminnan aikaansaamaa (Wikforss 

2020, 98). Wikforss (2020, 99) linjaa uskomusten usein kumpuavan selkeästä lähteestä: muista 

ihmisistä. Etenkin internetin yleistyessä informaatiota tulee järjettömiä määriä esimerkiksi 

tiedotusvälineistä, sosiaalisesta mediasta, ystäviltä, politiikoilta ja tämä informaatio voi joko 

olla aitoa ja paikkansapitävää tai disinformaatiota – on oikeastaan kuulijan valveutuneisuu-

desta, lahjakkuudesta ja esimerkiksi iästä kiinni, kuinka johdonmukaisesti pystyy arvioimaan 

tietolähteiden luotettavuuden. (Wikforss 2020, 99.) Wikforss (2020, 100) linjaa, että ihmisillä 

on psykologisin kokein esitetty olevan taipumusta tuntea voimakasta ymmärtämistä silloinkin, 

kun todellisuudessa ymmärtämisen taso on heikko – tämä ilmiö selittyy pitkälti sillä, että mi-

käli meillä on voimakas uskomus asiasta, kuvittelemme myös ymmärtävämme asiasta enem-

män kuin mitä todellisuudessa ymmärrämme.  

Hukari (2023, 22) esittää artikkelissaan kokoelmateoksessa Paremman työelämän voimavarat, 

ajatuksen siitä, kuinka esimerkiksi ensivaikutelma jostakin ihmisestä vaikuttaa mielissämme 

hyvinkin pitkään, vaikka ensivaikutelma on usein väärä. Havainnointimmekin on siis vinoutu-

nutta ja vuorovaikutukseemme vaikuttavat muun muassa suodattaminen, negatiivisuus ja 

yleistäminen. Suodattaminen rinnastuu vahvasti aiemmin esitettyyn vahvistusharhaan, eli ai-

voillamme on taipumus suodattaa kaikki sellaiset niille tulevat viestit, jotka tukevat ja vahvis-

tavat sen hetkistä ajatteluamme, blokaten ne ajatukset, jotka eivät tue omaa 
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näkemystämme. Tämä voi johtaa siihen, että kokemus tuomitaan, ennen kun annetaan edes 

mahdollisuus selityksille tai toisille näkökulmille. (Hukari 2023, 23.) 

Kolmannessa luvussa puhumme lisää tunteista ja tunteiden ilmaisusta, mutta subjektiivisen 

kokemuksen kontekstissa tunteiden ilmaisemisessa ryhmässä on myös tärkeä rooli; yksilö ei 

voi ilmaista tunteita ulospäin, jos hän ei itse ole yhteydessä omiin tunteisiinsa (Korppi 2023, 

111). Tämän vuoksi myös vuorovaikutuksen helpottamiseksi ensisijainen askel on yksilön oman 

kokemuksen laajentaminen tunteiden osalta. Tämä sama pätee myös hankalien tunteiden kä-

sittelyyn, sillä jos tunteita koettaa hallita lakaisemalla ne maton alle, järkeilemällä olematto-

miin, syyttelemällä muita tai pakenemalla niitä suorittamiseen ja kiireeseen, voi se aiheuttaa 

pahaa vahinkoa henkiselle hyvinvoinnille, esimerkiksi masennusta ja ahdistusta (Korppi 2023, 

115). Todellisuudessa hankalat tunteet pitäisi sallia ja tuntea omassa kehossaan, eikä padota 

niitä – kun sallii ja käsittelee omat tunteensa, pystyy ottamaan tunteita vastaan myös muilta 

(Korppi 2023, 116).  

3.2.1 Vuorovaikutuksen vinoumat ja vääristymät 

Kuten tämän luvun alussa todettiin, ”Päätöksentekijät eivät tee päätöksiään tyhjiössä” (Tha-

ler, Sunstein & Balz 2010), mutta myöskään mikään vuorovaikutustilanne ei tapahdu tyhjiössä, 

vaan jokaisessa kohtaamisessa on mahdollisuus vääristyneisiin tulkintoihin (Hukari 2023, 23). 

Kahden henkilön keskustellessa esimerkiksi tietystä aihealueesta, on keskustelussa todellisuu-

dessa pelkän aiheen lisäksi läsnä molempien omat kokemukset, heidän ajatuksensa itsestään, 

heidän kokemuksensa ja tulkintansa suhteessa toisiinsa ja lisäksi vielä heidän kummankin suh-

teet itse aiheeseen. (Hukari 2023, 23.) Huttunen (2018, 99) painottaa tulkintojen ja faktojen 

eroa ja sitä, että vaikka tulkinnoilla olisi vahvat perusteet ja ne olisivat yhdessä koettuja, ei 

niitä silti voi rinnastaa faktoiksi. (Huttunen, 98–99.) 

Hukari (2023, 16) kuvaa älykkään ajattelun pohjalta tehtävien hyvien ratkaisujen - ja sitä 

kautta laadukkaan toiminnan - pohjautuvan arvostavalle kohtaamiselle ja toisen kuuntelulle.  

Se vaatii keskittymistä hetkeen, havaintojen analysoimista, reaktioiden tarkastelua ja tun-

neälyä. Läsnä olevan toiminnan ketju sisältää ihannetilassa yhdeksän kohtaa: havainnon, tun-

teen, tulkinnan, reaktion, ajattelun, päätöksen ja toiminnan. (Hukari 2023, 16.) 

 

Kuvio 4: Läsnäolevan toiminnan ketju (Hukari 2023, 16). 

McIntyre (2021, 67) kokoaa erilaisia käsityksiä ryhmän toiminnasta ja vuorovaikutuksesta, 

jotka todistavat sen, että ryhmä on ongelmanratkaisussa voimakkaampi kuin yksilö, ja ryhmän 
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on mahdollista ratkaista ongelma, jota yksikään ryhmän jäsen ei olisi osannut ratkaista yksin. 

Toki paljon on kiinni ryhmän toiminnasta, eli esimerkiksi vuorovaikutustaidoiltaan parempia, 

kriittisesti ajattelevia, ja omia ajatuksiaan muille altistavia yksilöitä sisältävät ryhmät suoriu-

tuvat paremmin kuin esimerkiksi passiivisemmat ryhmät. McIntyre tuo kuitenkin esiin sen sei-

kan, että erityisesti nykyaikana, ihmisten on liian helppo valita ryhmä, jossa haluavat vuoro-

vaikuttaa. Tämä johtaa valitettavan usein siihen, että elonpiirit ja vaikutuspiirit siiloutuvat, 

ja ihmiset hakeutuvat mukavuusalueelleen, eli sellaisten ihmisten seuraan, jossa ollaan jo 

valmiiksi samaa mieltä asioista – mikä ei varsinaisesti ole omiaan lisäämään oppimista ja oi-

valtamista. (McIntyre 2021, 67–68.) 

3.3 Sosiaalisen päätöksenteon ilmiöt 

Työympäristö on useimmissa tapauksissa täynnä jonkinasteista sosiaalista kanssakäymistä, oli 

kyseessä sitten tiivis tiimityöskentely lähityöympäristössä, pääsääntöisesti etänä toteutettava 

sosiaalinen verkkoympäristö, täysin itsenäinen päätetyö tai fyysinen työ - sosiaaliset päätök-

senteon ilmiöt ovat aina jollain tasolla läsnä. Tässä opinnäytetyössä, tarkastellessamme sisäi-

sen työnantajamielikuvan syntymistä ja sosiaalisten päätöksenteon ilmiöiden vaikutusta sii-

hen, olemme valikoineet tutkittaviksi niin teoreettiseen, kuin tutkimukselliseenkin osioon, 

kolme sosiaalisen päätöksenteon ilmiötä: laumakäyttäytymisen, luottamuksen ja sosiaaliset 

tunteet. Sosiaalisten tunteiden yhteydessä käsittelemme myös muita tunteita, sillä kaikki tun-

teet ovat merkittävästi yhteydessä ihmisen päätöksentekoon.  

3.3.1 Laumakäyttäytyminen 

Thaler ja Sunstein (2009, 53) summaavat kirjassaan Nudge ihmisten olevan erittäin alttiita 

muiden teoille ja lausunnoille. Perinteisen taloustieteen olettaessa ihmisten tekevän päätök-

siä muista riippumatta, käyttäytymistaloustieteen edustajat ovat osoittaneet ihmisillä olevan 

taipumus seurata muita päätöksissään – tätä ilmiötä kutsutaan laumakäyttäytymiseksi (Com-

pen, Pitthan, Schelfhout & Witte 2022, 1). Suurin osa ihmisistä oppii toinen toisiltaan ja tämä 

onkin tärkeässä roolissa yksilön ja yhteiskunnan kehittymisen kannalta. Thaler ja Sunstein 

(2009, 54) jakavat sosiaalisen vaikuttamisen kahteen perusryhmään: tiedolla vaikuttamiseen 

ja ryhmäpaineeseen. Esimerkiksi tutkimuksia varten tehdyissä ryhmätilanteissa on havaittu, 

että muiden ryhmäläisten väärä vastaus kysymykseen voi johtaa siihen, että tutkittava vastaa 

väärin, vaikka oikeasti tietäisi oikean vastauksen ja kysymys olisi helppo – ryhmän paine on 

niin suuri (Thaler & Sunstein 2009, 54, 56–57).  

Pentland (2014, 18) kuvaa sosiaalifysiikkaan pohjautuvassa kirjassaan esimerkiksi pörssikau-

passa meklareiden kesken tapahtuvaa liiallista sosiaalisiin verkostoihin vaikuttamista laumau-

tumiseksi, minkä seurauksena meklarit reagoivat liian voimakkaasti toisiinsa. Laumakäyttäyty-

misen tematiikkaa Pentland (2014, 42) kuvaa myös nimellä ideavirta – termillä tarkoitetaan 

tässä kontekstissa ilmiötä, jossa ideat leviävät sosiaalisessa verkostossa samaan tahtiin kuin 
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influenssa leviää fyysisten kohtaamisten yhteydessä (Pentland 2014, 42). Tämä on rinnastetta-

vissa sosiaalisen oppimisen prosessiin, jossa niin ikään tietty käyttäytyminen tarttuu ihmisestä 

toiseen, mikäli roolimallin ja oppijan vuorovaikutus on laajaa ja oppija on herkkä (Pentland 

2014, 42).  

Laumakäyttäytymisessä on hyötynsä, mutta siitä voi olla myös haittaa työelämässä. Reto 

Cueni ja Bruno S. Frey (2012, 341) kirjoittavat tiedon ja tietämyksen keräämisen olevan voi-

makas keino työelämässä, varsinkin jos organisaatiolla on tietotaitoa tehokkaaseen tiedon ke-

räämiseen. Mikäli näin ei ole, yksilöiden yksityisiä tietoja ei saada hyödynnettyä organisaation 

päätöksentekoprosesseissa. Tällaisessa yksilöiden välisessä tiedonjakamisessa on kuitenkin so-

siaaliset riskinsä; jos työntekijä jakaa omaa tietouttaan, saattaa toinen työntekijä tuntea it-

sensä loukatuksi ja muuttaa käyttäytymistään sen mukaiseksi. Eriävää mielipidettä esittävää 

saatetaan myös pitää ongelmantekijänä ja häirikkönä. Tällaiset sosiaaliset vaikutukset tiedon-

jakamisessa saattavat pahimmillaan johtaa siihen, että työntekijät päättävät olla hiljaa. Täl-

löin saattaa olla niin, että päätöksenteossa ei huomioida oikeinta mielipidettä, vaan kaikkein 

dominoivin mielipide. Edellä kuvattu hiljaisuus mielipiteiden jaossa johtaa laumakäyttäytymi-

seen; vallitseva mielipide, vaikkakaan ei välttämättä kaikkein oikein mahdollinen, pitää pin-

tansa, kun yksi toisensa jälkeen päättää pysyä hiljaa. (Cueni & Frey 2012, 341–342.) 

Ihmisten alttius seurata muita toiminnassaan ja päätöksissään luovat maaperän sosiaalisille 

tuuppauksille, joita Thaler ja Sunstein esittelevät bestsellerissään Nudge (2009, 53, 66–67). 

Sosiaaliset tuuppaukset perustuvat siihen, että ihmisille kerrotaan, miten muut toimivat, 

minkä seurauksena myös heidät saadaan tuupattua toimimaan halutulla tavalla. Minnesotassa 

muun muassa testattiin tehokkainta keinoa saada veronmaksajat noudattamaan verotusta; 

kertomalla mihin hyviin tarkoituksiin veroja käytetään; uhkailemalla rangaistuksen riskillä; 

tarjoamalla apua verolomakkeiden täyttämisessä tai yksinkertaisesti kertomalla, että yli 90 % 

ihmisistä noudattaa verolain velvoitteita. Viimeisin vaihtoehto kaikista edellä mainituista oli 

ainoa, jolla oli tutkimuksessa merkittävä vaikutus verotuksen noudattamiseen (Thaler & Sun-

stein 2009, 66–67.)  

Toinen esimerkki onnistuneesta sosiaalisesta tuuppauksesta nojautuu sosiaalisiin käsityksiin. 

Montanassa toteutettiin kampanja, jonka lähtökohtana oli halu saada nuoria opiskelijoita vä-

hentämään alkoholinkulutustaan. Huomattiin, että college-opiskelijoiden päätöksentekoon 

vaikuttaa suurelta osin uskomus siitä, mitä muut opiskelijat tekevät ja heillä saattaa olla liioi-

teltu käsitys siitä, kuinka paljon muut opiskelijat juovat. Nämä seikat huomioon ottaen kam-

panja toteutettiin muodossa: ”Suurin osa (81 prosenttia) college-opiskelijoista juovat korkein-

taan neljä alkoholiannosta viikossa”. (Thaler & Sunstein 2009, 68–68). 
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3.3.2 Sosiaaliset tunteet 

Pohdittaessa ja kategorisoidessa erityyppisiä tunteita, lienee tarpeen tehdä ensin jako tuntei-

den, tuntemusten ja mielialojen välillä (Huttunen 2018, 96–97). Huttunen (2018, 97) kuvaa 

perustunteita sellaisiksi emootioiksi ja tunnetiloiksi, joilla on selkeä kohde, ja jotka kestävät 

tovin ja tasaantuvat ajan kanssa. Tuntemukset sen sijaan ovat tunteita lievempiä, eivät niin 

kohdennettuja, eivätkä yleensä niin vahvoja ja intensiivisiä kuin perustunteet. Perustunteita 

ovat muun muassa ilo, pelko, viha ja pettymys, kun taas tuntemuksia ovat Huttusen mukaan 

esimerkiksi huoli, epävarmuus ja haikeus. Tunteiden ja tuntemusten lisäksi on vielä mielialat, 

jotka voivat vaihdella, mutta joiden Huttunen (2018, 97) kuvaa olevan ikään kuin pysyvä il-

mastotyyppi tietyssä maapallon osassa, kun taas tunteet ja tunnetilat vertautuvat päivittäisiin 

sääoloihin, jotka voivat vaihdella tietyissä rajoissa aika paljonkin esimerkiksi päivän aikana. 

(Huttunen 2018, 97.) 

Lauri Nummenmaa (2010, 36) jakaa tunteet kahteen eri kategoriaan: perustunteisiin ja sosi-

aalisiin tunteisiin. Perustunteiksi Nummenmaa listaa mielihyvän, pelon, vihan, inhon ja surun. 

Sosiaalisten tunteiden kategoriaan menevät nolostumisen, häpeän, ujostumisen, ylpeyden, 

kateuden ja halveksunnan tunteet. Jon Elster (1998, 48) taasen listaa sosiaalisiksi tunteiksi 

suuttumuksen, vihan, syyllisyyden, häpeän, ylpeyden, ihailun ja pitämisen (engl. liking). 

Nummenmaan listauksesta puuttuu kokonaan muun muassa Elsterin listauksessa oleva syylli-

syys (Nummenmaa 2010, 36; Elster 1998, 48). Keltikangas-Järvinen (2010, 100) kuvaa syylli-

syyden olevan psyykkisessä kehityksessä häpeän tunnetta korkeammalla. Syyllisyys liittyy sii-

hen, että yksilö on toiminut sisäistämiään ihanteita vastaan tai rikkonut omia moraalisääntö-

jään, kun taas häpeän tunne syntyy siitä, että yksilö tulee nolatuksi muiden silmissä (Kelti-

kangas-Järvinen 2010, 100). Bigliani, Moguillansky & Sluzki (2018, 68) listaavat negatiivisiksi 

sosiaalisiksi tunteiksi sosiaalisen epämukavuuden tai hämmennyksen, häpeän, nöyryytyksen ja 

syyllisyyden.  

Sosiaalisten tunteiden kehittyminen edellyttää minäkäsityksen syntymistä, mikä tarkoittaa 

sitä, että yksilön täytyy tunnistaa olevansa yksilöllinen ajatteleva ja tunteva olento muiden 

joukossa, mutta ymmärtää myös se, että muut ihmiset ympärillä ovat - vaikkakin samankaltai-

sia - ajattelultaan ja tunteiltaan omia yksilöitään (Nummenmaa 2010, 172). Esimerkiksi sosi-

aalisiksi tunteiksi lukeutuvat häpeä tai nolostuminen ovatkin sellaisia tunteita, joita ei voi 

tuntea ilman, että yksilöllä on käsitys itsestä sosiaalisen ympäristön osana (Nummenmaa 

2020, 36, 172). Sosiaaliset tunnereaktiot eroavat perustunnereaktioista siten, että perustun-

nereaktiot ovat biologisesti määräytyneitä, kun taas sosiaaliset tunnereaktiot tarvitsevat syn-

tyäkseen sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvää oppimista (Nummenmaa 2010, 173). Mitä 

tulee tunteiden kokemiseen ja ilmaisemiseen, on monimutkaisissa sosiaalisissa tunteissa myös 

paljon enemmän kulttuurista vaihtelua verrattuna perustunteiden kokemiseen ja ilmaisemi-

seen. (Nummenmaa 2010, 173). 
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Sosiaalisten tunteiden avulla ihmiset voivat ikään kuin säätää omaa toimintaansa vastaamaan 

paremmin sosiaalista ympäristöä. Esimerkiksi kehittyessään lapsi oppii jo varhain vertaamaan 

toimintaansa muiden toimintaan ja siihen, miten muut ympärillä olevat hänen olettaa toimi-

van. (Nummenmaa 2010, 173). Sosiaalisista tunteista ei silti aina ole pelkästään hyötyä (aina-

kaan herkästi sosiaalisian tunteita tuntevalle) ja ne voivat esimerkiksi laskea suorituskykyä. 

Cavalera ja Pepe (2014, 457) raportoivat tutkimuksesta, jonka kohteena olivat sosiaaliset tun-

teet ja kognitiiviset suoritukset ja näiden väliset suhteet. Tutkittaville määriteltiin kolme eri 

tutkimustilaa: häpeätila, syyllisyystila ja neutraali tila. Tutkimuksessa (otanta: 60 naista) ha-

vaittiin merkittäviä eroja häpeän ja syyllisyyden tilassa suoritettuihin tehtäviin, suhteessa 

neutraalissa tilassa tehtyihin suorituksiin. Tutkimuksesta saatiin viitteitä myös siitä, että hä-

peä vaikutti kognitiiviseen toimintaan syyllisyyttä enemmän. (Cavalera & Pepe 2014, 457.) 

3.3.3 Tunteet työelämässä ja niiden vaikutus päätöksentekoon 

Martti Vihanto (2008, 62) pohtii tunteiden vaikutusta päätöksentekoon ja summaa, että ihmi-

sen taipumus kokea tunteita ja toimia niiden mukaan, juontaa juurensa pitkälle menneisyy-

teen, lajin kehitykseen. Huttunen (2018, 100) summaa tunteiden olevan parhaimmillaan sekä 

hieno, että pahimmillaan huono asia; esimerkiksi työelämässä energiaa ja työvireyttä lisäävät 

tunteet voivat ruokkia positiivista asennetta sekä optimismia ja sitä kautta tuoda positiivisia 

vaikutuksia työelämään, kun taas negatiiviset tunteet voivat ruokkia muun muassa pessimis-

miä, kriittisyyttä ja kyynisyyttä. Aiemmin tässä opinnäytetyössä esitelty systeemi 1 ja sys-

teemi 2 -ajattelumalli (Kahneman 2012, 30) liittyy niin ikään vahvasti emootioihin: järjes-

telmä 1, eli nopea ajattelu, jota Kahneman (2012, 31) kuvaa ”vaivattomasti käynnistyviksi 

vaikutelmiksi ja tunteiksi”, toimii ilman suurempia ponnisteluita. Järjestelmä 2, joka ei toimi 

tunteiden varassa, vaatii ponnisteluja ja vaativampia mentaalisia toimia (Kahneman 2012, 

31). 

Ulrika Björkstam (2023, 261) viittaa tiettyjen tunnetilojen vaikutuksen taipuvaisuuteen tehdä 

hyvinkin vinoutuneita tulkintoja. Negatiiviset tunteet ottavat helposti vallan esimerkiksi muu-

tostilanteissa, eikä tunteet välttämättä helpota yksilön käsitystä omista mahdollisuuksista toi-

mia tai helpota vaihtoehtojen punnitsemista. Yhden henkilön negatiiviset tulkinnat kumuloi-

tuvat helposti vuorovaikutustilanteissa ryhmissä saaden aikaan negatiivisen ajattelun vyöryn. 

Tunteet myös tarttuvat helposti henkilöstä toiseen työyhteisössä. Björkstam summaakin tun-

nesäätelytaitojen olevan tärkeitä taitoja työelämässä, tarkoittamatta kuitenkaan sitä, etteikö 

tunteita saisi tuntea. Jokainen työyhteisön jäsen kuitenkin hyötyisi siitä, että kykenisi suhtau-

tumaan maltillisesti asioihin ja reflektoida omaa päätöksentekoprosessiaan – tehdäänkö pää-

töksiä tunnetilojen vallassa ja jos, niin millainen vaikutus milläkin tunteella on päätöksente-

koon? (Björkstam 2023, 261.) 
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Edellisessä luvussa puhuimme negatiivisuusvinoumasta (Hukari 2023, 23), joka viittaa yksilön 

luontaiseen taipumukseen kiinnittää huomiota kaikkeen poikkeavaan ja negatiiviseen ympäris-

tössämme. Björkstam (2023, 262) viittaa negatiivisuuteen siltä kantilta, että kuormittuneena 

tai jonkin negatiivisen tunteen vallassa teemme tilanteista tai kanssaihmisten toiminnasta 

helposti virhetulkintoja, mikä voi vaikuttaa myös omaan toimintaamme negatiivisesti, ja syn-

nyttää kierteen. Kun tulkitsemme jonkin asian ikään kuin negatiivisten linssien läpi, saa-

tamme jättää huomioimatta positiivisen informaation kokonaan (Björkstam 2023, 262). 

Huttunen (2018, 98–99) tuo esiin ärsykkeiden reagoimisen merkityksen tunteiden syntymisessä 

ja erilaisten ärsykkeiden tulkitsemisen problematiikan. Tulkinnoissa voi olla suuria eroja ih-

misten välillä; toiset ovat ylipäänsä herkempiä aistimaan ärsykkeitä ja esimerkiksi kollegoiden 

viestien sävyjä. Vaikka vuorovaikutuksessa on paljon muitakin elementtejä kuin pelkkä sanal-

linen viesti, voi rivien välistä tulkitsemisessakin piillä riskinsä; kaikki aistimukset eivät välttä-

mättä aina pidä paikkaansa. Huttunen (2018, 99) painottaa tulkintojen ja faktojen eroa ja 

sitä, että vaikka tulkinnoilla olisi vahvat perusteet ja ne olisivat yhdessä koettuja, ei niitä silti 

voi rinnastaa faktoiksi. (Huttunen, 98–99.)  

Korppi (2023, 111) summaa tunteiden ilmaisun olevan joko sanatonta tai sanallista, ja jokai-

sen ihmisen yksilöllinen tunneilmaisu voi olla hyvin erilaista: eloisaa, kankeaa tai jotain siltä 

väliltä. Tämän vuoksi kaikkien olisi hyvä opetella ilmaisemaan tunteitaan sanallisesti – jotta 

vältyttäisiin vääriltä tulkinnoilta. Tunteiden sanalliseen ilmaisuunkin on monta eri tapaa ja se 

on myös asia, jota usein pitää harjoitella. Esimerkiksi sillä, millä äänensävyllä, missä sana-

muodoissa tai millä voimakkuudella viestin esittää, on merkitystä siihen, millaisena viesti vä-

littyy vastaanottajalle. (Korppi 2023, 111.) 

Kehusmaa (2011, 106) kuvaa ihanteellisessa työyhteisössä olevan ymmärrystä tunteiden mer-

kityksestä liiketoiminnan johtamisessa ja organisaation toiminnassa. Tunteita voidaan ymmär-

tää ja hyödyntää päätöksentekotilanteissa samaan tapaan kuin informaatiotakin (Kehusmaa 

2011, 106).  Myös empatialla on merkittävä rooli organisaation toiminnassa, erityisesti muu-

toshetkissä. Empatian rikastama vuorovaikutus myös edesauttaa luottamuksen syntymistä. 

(Björkstam 2023, 268.) Korppi (2023, 103) summaa meidän tarvitsevan yhteyttä omiin tuntei-

siimme, jotta voimme kokea yhteyttä muihin. Yhteyden kokemuksen on havaittu lisäävän hy-

vinvointia työssä ja sen syntyminen edellyttää sitä, että olemme läsnä kaikille tunteille, niin 

omille, kuin muidenkin tunteille (Korppi 2023, 103).  

3.3.4 Luottamus 

Robert F. Hurley (2011, 7) kuvaa luottamuksen olevan keskeinen asia ihmiskunnan olemassa-

olossa – ihmisillä on luontainen tarve tehdä yhteistyötä ja tukeutua muihin täyttääkseen emo-

tionaaliset, psykologiset ja materiaaliset tarpeensa. Myös tämän päivän organisaatioissa luot-

tamus ja luottamuksellisuus ovat saaneet yhä suuremman roolin johtamisen ja työelämän 
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murroksessa, ja henkilöstön välisestä keskinäisestä luottamuksesta on tullut ratkaiseva tekijä 

työelämässä (Huttunen 2018, 86, 88). Luottamus johdon ja esimiesten välillä on yksi keskei-

nen vaikutin ihmisten sitouttamisessa organisaatioon. Luottamus luo ravinteikkaan maaperän 

tehokkaamman työskentelyn ja suuremman motivaation kasvattamiselle. (Kalliomaa & Kettu-

nen, 2010, 11.) Luottamus on ikään kuin öljyä, joka voitelee ihmisten välistä kanssakäymistä 

ja yhteistyötä (Huttunen 2018, 87).  

Hurley (2011, 8) kuvaa ihmisten ilman luottamusta olevan ahdistuneempia ja vähemmän on-

nellisia ja johtajilla ilman luottamusta olevan hitaampia ja varovaisempia työntekijöitä. Mitä 

luottamus sitten tarkalleen ottaen on? Pentikäinen (2014, 16) referoi luottamuksen kohdistu-

van henkilöön tai tahoon ja olevan luottamusta siitä, että toinen auttaa eikä käytä hyväkseen 

toisen heikkouksia. Luottamukseen kuuluu pettymyksen mahdollisuus ja siksi luottamus vaatii 

rohkeutta (Pentikäinen 2014, 16). Martti Vihanto (2008, 65) kuvailee aidon luottamuksen vaa-

tivan syntyäkseen luotetun toimimisen sovitulla tai muuten toivotulla tavalla, ilman selkeää 

ulkoista kannustinta. Luottamus on monisäikeinen ilmiö ja luottamuksen syntyminenkin voi 

tapahtua joko heti ensivaikutelmasta tai se voi viedä paljonkin aikaa (Pentikäinen 2014, 17–

18).  

Timo Huttunen (2018, 87) summaa luottamuksellisen ilmapiirin edesauttavan muun muassa 

kommunikointia, keskustelua ja omien mielipiteiden rohkeaa esittämistä sekä tunteiden il-

maisemista. Lisäksi puhe epäonnistumisista kasvaa, mikä voi osaltaan vaikuttaa myös siihen, 

että esimerkiksi vastuunottaminen muuttuu helpommaksi. Luottamuksen myötä myös vaike-

ammista asioista pystytään keskustelemaan ja kontrollin tarve vähenee. Kaiken kaikkiaan suu-

rin yksittäinen luottamuksellisen ilmapiirin vaikutus lienee Huttusenkin mainitsemat tekijät: 

tyytyväisemmät, motivoituneemmat ja tuottavammat työntekijät. (Huttunen 208, 87.)  

3.3.5 Luottamuksen rakentaminen 

Kalliomaa & Kettunen (2010, 66) tuovat esiin vastavuoroisuuden merkityksen viestintä- ja vuo-

rovaikutustilanteissa luottamusta rakentavassa johtajuudessa ja painottavat kaksisuuntaisen 

viestinnän tärkeyttä (Kalliomaa & Kettunen 2010, 66). Kalliomaa ja Kettunen (2010, 67) myös 

listaavat esihenkilön roolit vastavuoroisessa viestinnässä: viestijä ja viestin vastaanottaja, pa-

lautteen antaja ja vastaanottaja, kuuntelija ja kyselijä, kannustaja, motivoija, ratkaisun ra-

kentaja sekä ratkaisun esittäjä. Toinen Kalliomaan ja Kettusen (2020, 109) mainitsema luotta-

muksen vahvistaja johtotasolla on esimerkillisyys. Työntekijöitä ei johdeta yläpuolelta, vaan 

keskeltä ja edestä. Esihenkilön kuuluu olla roolimalli ja esimerkki, joka näyttää suuntaa oike-

anlaiselle käytökselle ja toimintatavoille (Kalliomaa & Kettunen 2010, 109). Luottamuksen 

tärkeitä pelinappuloita ovat myös rehellisyys ja realismi; liikojen lupaaminen ei rakenna luot-

tamusta (Huttunen 2018, 88). 
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Luottamusta rakentava viestintätyyli on oikeudenmukaista ja luottamusta herättävää (Kallio-

maa & Kettunen 2010, 191). Luotettava viestijä pyrkii välttämään reagoimista asioihin tunne-

pohjaisesti ja pyrkii selvittämään eri näkökulmia sekä tekemään päätökset logiikan pohjalta, 

sekä kantamaan vastuun omasta toiminnastaan (Kalliomaa & Kettunen 2010, 191). Edeltävään 

lauseeseen viitaten voitaisiin siis ajatella, että systeemi 1 ja systeemi 2 -ajattelumallin (Kah-

neman 2012, 30) mukaisesti ajateltuna, nopea ja intuitiivinen päätöksenteko ei herätä luotta-

musta yhtä paljon kuin systeemi 2 ajattelutapa. Luottamusta rakentava viestijä on innostunut 

saamaan palautetta ja pyrkii myös muuttamaan omia toimintatapojaan palautteen pohjalta 

tarpeen vaatiessa, mutta kykenee myös itse antamaan palautetta muille (Kalliomaa & Kettu-

nen 2010, 191). 

3.3.6 Psykologinen turvallisuus 

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitä, että esimerkiksi työpaikalla on turvallista toimia ja 

puhua ilman riskiä siitä, että tulisi jollain tavalla rangaistuksi tästä (Edmondson & Mortensen 

2021, 87). Edmondsonin ja Mortensenin (2021, 87) mukaan psykologisen turvallisuuden ylläpi-

täminen organisaatioissa ei ole järin suoraviivaista, ja myös esimerkiksi koronapandemian ai-

kaansaama hybridityön räjähdysmäinen lisääntyminen on luonut psykologisen turvallisuuden 

ylläpitämiseen omat haasteensa.  

Psykologinen turvallisuus liittyy luottamukseen, mutta nämä kaksi eivät ole toistensa kanssa 

sama asia (Routarinne 2022, 213). Routarinne (2022, 213) linjaa, että psykologisen turvalli-

suuden taso ei ole kovin stabiili, vaan se voi vaihdella suuntaan tai toiseen pienistäkin asi-

oista, kuten positiivisesta palautteesta tai negatiivisesta tuhahduksesta. Luottamus alkaa ra-

kentua Routarinteen (2022, 213) mukaan silloin, kun psykologisen turvallisuuden taso on ollut 

hyvä riittävän pitkään. Routarinteen (Routarinne 2022, 216) mukaan jokainen ihminen pystyy 

omalla toiminnallaan joko nostamaan tai laskemaan psykologisen turvallisuuden tasoa ryhmä-

tilanteissa. Kun yksilö tunnistaa oman vaikutusvaltansa erilaisissa tilanteissa, on helpompaa 

tehdä itse tekoja psykologisen turvallisuuden eteen. Psykologista turvallisuutta ei saavuteta 

organisaatiossa vain päättämällä ja keskustelemalla asiasta yleisesti, vaan se tarvitsee tekoja. 

Ja kun haluttu psykologisen turvallisuuden taso on saavutettu, se ei vielä yksistään riitä – ta-

soa täytyy pitää aktiivisesti yllä. (Routarinne 2022, 216–217.) 

Psykologisen turvallisuuden tärkeys on tunnistettu laajasti työpaikoilla. Esimerkiksi työturval-

lisuuskeskuksen sivuilla on julkaistu Yhdessä tekemisen käsikirja, joka auttaa tekemään työ-

paikasta psykologisesti turvallisemman. Käsikirja kuvailee useita erilaisia menetelmiä psykolo-

gisen turvallisuuden lisäämiseksi esimerkiksi palavereihin, jotta saadaan kaikkien mielipiteet 

kuuluviin tai esimerkiksi keinoja työn vaara- ja kuormitustilanteiden tunnistamiseksi. (Kuiva-

lainen, Moilanen & Savolainen, 2023). Björkstam (2023, 266–267) listaa etenkin digitaalisissa 
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toimintaympäristöissä psykologisen turvallisuuden tärkeinä vahvistajina sosiaaliset taidot ja 

myötätunnon tietoisen osoittamisen.  

Kuten tämän opinnäytetyön laumakäyttäytymistä koskevassa osiossa kävi ilmi, on esimerkiksi 

tutkimuksia varten tehdyissä ryhmätilanteissa havaittu, että muiden ryhmäläisten väärä vas-

taus kysymykseen voi johtaa siihen, että tutkittava vastaa väärin, vaikka oikeasti tietäisi oi-

kean vastauksen ja kysymys olisi helppo – ryhmän paine on niin suuri (Thaler & Sunstein 2009, 

56–57). Psykologinen turvallisuus voisi olla yksi tekijä hillitsemässä tämänkaltaista negatiivista 

käyttäytymistä työelämässä, sillä turvallinen tila edesauttaa sitä, että jokainen voi työpaikal-

laan olla oma itsensä ja luottamaan siihen, että ei tule tuomituksi omien mielipiteidensä 

vuoksi (Rinne 2021, 27). Jokaisella työyhteisön jäsenellä pitäisi siis olla tunne, että tulee hy-

väksytyksi juuri sellaisella osaamisella, taustalla ja ominaisuuksilla varusteltuna, kuin mitä 

sillä hetkellä omaa (Rinne 2021, 28). 

Routarinne (2022, 213) listaa sosiaalisia riskejä, joita yksilöt uskaltavat työyhteisössä ottaa 

silloin, kun psykologisen turvallisuuden taso on hyvä. Sosiaalisilla riskeillä tarkoitetaan esi-

merkiksi kysymysten esittämistä, tietämättömyyden ilmaisemista, avun pyytämistä, oman 

keskeneräisyyden esiintuomista, virheiden tunnistamista, keskeneräisen työn esittämistä ja 

omien ideoiden esiintuomista. Edellä mainittujen toimintojen taustalla piilee aina riski esi-

merkiksi naurunalaiseksi joutumisesta, häpeästä ja muiden negatiivisista reaktioista. (Routa-

rinne 2022, 213.)  

4 Kehittämisasetelman kuvaus 

4.1 Tarkoitus ja tavoitteet 

Tämän kehittämistyön keskeisimpänä tarkoituksena oli kehittää organisaation sisäistä työnan-

tajamielikuvaa ja kartoittaa, mistä tekijöistä sisäinen työnantajamielikuva rakentuu. Sisäisen 

työnantajamielikuvan tilan kartoittamisen mittarina käytettiin myös aiemmissa tutkimuksissa 

käytössä ollutta suositteluprosenttia (eNPS). Myös työtyytyväisyyden mittaaminen ja siihen 

vaikuttavien tekijöiden tunnistaminen olivat tutkimuksen keskiössä, ja nämä vaikuttavat myös 

sisäiseen työnantajamielikuvaan vahvasti.  

Tutkimustyypiksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka sisälsi myös kvalitatiivisen 

tutkimuksen piirteitä. Kysely toteutettiin sähköpostikyselynä, ja kysymyksiä oli tyypiltään kol-

menlaisia: monivalintakysymyksiä ja asteikkoihin perustuvia kysymyksiä, sekä avoimia kysy-

myksiä (Hirsjärvi 2014, 198–200). Alustavana ajatuksena oli myös mahdollisesti samankaltaisen 

sisäistä työnantajamielikuvaa mittaavan tutkimuksen toteuttaminen organisaation kahdelle 

muulle toimialalle. Tähän kehittämistyöhön laadittu kyselylomake sisälsi myös osittain samoja 

kysymyksiä, kuin aiempi vastaava työtyytyväisyyskysely. Lisäksi organisaatiossa on vuosittain 
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toteutettu hyvinvointikysely koko organisaatiolle, kun taas tässä opinnäytetyössä kehittämis-

työn kohteeksi on otettu vain yksi kolmesta toimialasta.  

Lauri Nummenmaa kuvaa teoksessaan Tilastotieteen käsikirja (Nummenmaa 2021, 36) tieteel-

lisen oivalluksen kehän tutkimusprosessin havainnollistamiseksi. Tieteellisen oivalluksen ke-

hässä lähdetään liikkeelle tutkimusongelman rajaamisesta ja määrittelystä, eli tiedon tar-

peesta ja ongelman määrittelystä. Tämän jälkeen perehdytään kirjallisuuteen ja aiempiin tut-

kimuksiin ja kerätyn tiedon pohjalta päästään laatimaan tutkimussuunnitelmaa. Tämän opin-

näytetyön aiheeksi rajautui sisäinen työnantajamielikuva, jota lähdettiin tutkimaan työtyyty-

väisyyden kautta. Työtyytyväisyyden teeman lisäksi kyselylomakkeeseen valikoitui kysymyksiä 

sisäisen työnantajamielikuvan teoriakehyksen pohjalta sekä valittujen sosiaalisen päätöksen-

teon ilmiöiden – luottamus, laumakäyttäytyminen ja sosiaaliset tunteet – saralta. 

 

Kuvio 5: Tieteellisen oivalluksen kehä (Nummenmaa 2021, 36).  

Nummenmaan (2021, 37) mukaan tutkimusongelma on tärkeää purkaa mahdollisimman selke-

ään muotoon, ja laadittava lopullisesta tutkimuskysymyksestä sellainen, että siihen on mah-

dollista saada vastaus käytettävillä tutkimusmenetelmillä. Tämän tutkimuksen tavoitteena oli 

kartoittaa sisäisen työnantajamielikuvan koettua nykytilaa, sekä selvittää, kuinka moni tällä 

hetkellä organisaatiossa työskentelevä henkilö suosittelisi nykyistä työnantajaansa muille. 

Pääasialliset tutkimuskysymykset olivat siis seuraavat: 

• Mikä on sisäisen työnantajamielikuvan kokemuksen nykytila organisaatiossa? 

• Mitkä tekijät vaikuttavat suositteluprosenttiin? 
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• Millä keinoin ja mitä elementtejä parantamalla suositteluprosentti voitaisiin saada 

nousemaan Strategian 2030 mukaiseksi 75 prosenttiyksikköön? 

 Tutkimuksen avulla selvitettiin, mitkä asiat liittyvät sisäiseen työnantajamielikuvaan ja suo-

sitteluprosenttiin ja lisäksi kartoitettiin myös työntekijöiden työntekijäkokemuksen tilaa. Ke-

hittämiskysymys on se, mitkä asiat vaikuttavat sisäisen työnantajamielikuvan kokemukseen. 

Vaikuttavia asioita kartoitettiin kysymällä työntekijöiltä itseltään ja myös siten, että vertail-

tiin kyselylomakkeen erilaisten taustatekijöiden vaikutusta vastauksiin. Tutkimuksen tuloksia 

analysoimalla saadun datan perusteella laadittiin kehittämisehdotuksia.  

Seuraava vaihe oli otannan suunnittelu ja kohdepopulaation määritteleminen (Nummenmaa 

2021, 37). Tässä tutkimuksessa populaatio eli perusjoukko valikoitui puhtaasti rajauksen mu-

kaan, eli mitä oli päätetty ottaa tutkimuksellisen osion tutkittavaksi kohderyhmäksi, eli toi-

miala A (Nummenmaa ym. 2014, 17). Tämän tutkimuksen tulokset edustavat siis vain tätä ky-

seistä määriteltyä joukkoa (Tähtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 16).  

4.2 Aineiston keruu 

Aineiston kerääminen ja mittaaminen tapahtui tässä tapauksessa kyselytutkimuksena, eli ai-

neisto kerättiin lähettämällä sähköpostitse linkki anonyymiin kyselylomakkeeseen otokseen 

kuuluville henkilöille (Niemenmaa 2021, 37). Kyselylomake toteutettuun kokonaistutkimuk-

sena ja se lähetettiin kaikille toimialalla A työskenteleville henkilöille (Hirsjärvi 2014, 179). 

Kyselytutkimuksen ollessa kyseessä, toimii mittareina erilaiset kysymykset ja väitteet (Vehka-

lahti 2014, 12). Mittaamisessa on kyse siitä, että liitetään symboleita (yleensä, ja myös tässä 

tapauksessa numeroita) havaintoihin tietyn säännön mukaisesti. (Nummenmaa ym. 2014, 17). 

Osa kyselylomakkeen kysymyksistä on myös avoimia kysymyksiä, eli vastaaja voi omin sanoin 

kirjoittaa vastauksen, joko numeerisessa, tai kirjallisessa muodossa.  

Aineisto kerättiin Webropol-ohjelman avulla, ja keruu toteutettiin käytännössä siten, että 

vastaajille lähetettiin sähköpostitse linkki kyselylomakkeeseen saateviestin kera 4.6.2023. Ky-

selystä lähetettiin vielä 13.6.2023 uusi sähköpostiviesti, jossa kiitettiin kyselyyn ja vastan-

neita ja muistutettiin vastaamisesta sellaisia henkilöitä, joilta oli vielä jäänyt vastaamatta ky-

selyyn. Kyselylomake lähetettiin 426 henkilölle, ja siihen vastasi 126 henkilöä. Vastauspro-

sentti oli näin ollen 29,6.  

Kyselylomakkeeseen valikoitui kysymyksiä yhteensä 19 kappaletta. Näistä 15 oli monivalinta-

kysymyksiä, joista yksi sisälsi lisäksi vielä muu/mitä-tekstikentän. Neljä kappaletta kysymyk-

sistä oli avoimia kysymyksiä. Suositteluprosenttia (engl. Employee Net Promoter Score, eNPS), 

mitattiin kysymyslomakkeessa kahdessa eri kysymyksessä, kahdella eri tavalla. Lomakkeen ky-

symyksessä numero 3 pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-10, kuinka todennäköisesti suosittelisi 

organisaatiota työpaikaksi esimerkiksi tutuille ja kysymyksessä numero 19 kysyttiin sama 



  32 

 

 

kysymys muodossa ”suosittelisitko organisaatiota työpaikaksi tutuillesi?”. Sen lisäksi, että 

tällä tavoin saatiin kerättyä dataa suositteluprosentin osalta kahdessa eri muodossa, toimii 

nämä myös toistensa kontrollikysymyksinä, joiden avulla pystyttiin – vastauksia vertailemalla – 

arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta (Valli 2015, 43). 

Kyselylomakkeessa esitetyt 19 kysymystä valikoituivat kolmen eri näkökulman kautta: osa ky-

symyksistä oli samoja, kuin aiemmissa kyselyissä (vertailukelpoisuus), osa selkeästi sisäiseen 

työnantajamielikuvaan linkittyen ja lisäksi myös kyselylomakkeessa otettiin kysymysten 

kautta huomioon tutkimuksen tulokulma, eli sosiaalisen päätöksenteon ilmiöt, tässä tapauk-

sessa sosiaaliset tunteet, laumakäyttäytyminen ja luottamus.  

4.3 Aineiston analyysin kuvaus 

Kun viimeinen vastauspäivä oli mennyt ohitse, alettiin kokoamaan ja tutkimaan saatua aineis-

toa. Kuten Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara (2014, 221) linjaavat Tutki ja kirjoita -teoksessaan, 

on ensimmäinen etappi aineiston analysoinnissa ja järjestämisessä tietojen tarkistus. Koska 

kysely sisälsi paljon monivalintakysymyksiä, oli tarkistaminen verrattain helppoa. Lähemmässä 

tarkastelussa kuitenkin selvisi, että joitakin satunnaisia havaintoja jäi puuttumaan, eli joiden-

kin havaintoyksikköjen kohdalla oli yksittäisiä kysymyksiä, joihin ei saatu vastauksia. Tähän 

todennäköisesti on ollut syynä vahinko ja vastaajien inhimillinen erehdys. Tarkemmissa analy-

soinneissa, esimerkiksi kahden kysymyksen tulosten vertailussa, päädyttiin siihen ratkaisuun, 

että puutteellisen havainnon sisältämän havaintoyksikön vastaukset poistettiin vertailussa ko-

konaan. Edellä mainittuun ratkaisuun päästiin pohtimalla, kumpi on parempi tapa; jättää vas-

taus huomioimatta vai laskea puuttuvalle havainnolle keskiarvo – keskiarvon laskeminen olisi 

saattanut vääristää tutkimustuloksia enemmän kuin poistaminen kokonaan, joten käytettiin 

jäljempänä mainittua tapaa.  

Avoimiin kysymyksiin saatiin vastaukset joko valmiiksi numeerisessa muodossa, tai sitten ly-

hentämällä ja luokittelemalla vastauksia. Kysymykseen numero 3, Asteikolla 1-10, kuinka to-

dennäköisesti suosittelisit organisaatiotasi, ja kysymykseen numero 4, Kuinka monta vuotta 

olet työskennellyt organisaatiossa, kohdalla avoimen vastauksen muuttaminen numeeriseksi 

oli helppoa, sillä valtaosassa kysymyksiä vastaus oli yksiselitteinen. Vastauksissa, joissa työs-

kentelyvuosia ilmoitettiin puolen vuoden tarkkuudella, pyöristettiin vastaus ylöspäin seuraa-

vaan lähimpään kokonaislukuun. Kahden edellä mainitun kysymyksen vastauksia oli jo alkupe-

räisen suunnitelman mukaan tarkoitus luokitella ryhmiin ja analysoida tilastollisin menetel-

min. Koska luokkia ei haluttu määrittää etukäteen, päätettiin kysymykset esittää avoimessa 

muodossa, jolloin luokittelu myös jälkikäteen oli mahdollista. (Valli 2015, 70–71.) 

Ennen varsinaista analyysivaihetta tutustuttiin aineistoon, kuten Vehkalahtikin (2014, 51) ke-

hottaa tekemään. Tämän kyselylomakkeen toteutus osui ajallisesti hyvin yksiin tutkittavan 

toimialan johdon tarpeisiin, joten alustavia tutkimustuloksia päästiin esittelemään 
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opinnäytetyön tekijän toimesta kolmeen eri tilaisuuteen elo-syyskuun 2023 vaihteessa. Esitte-

lytilaisuudet olivat sekä toimialan keväällä 2023 perustetun TYHY-ryhmän palaverissa, sekä 

kahdenlaisilla eri kehittämispäivillä. Tulosten esittäminen ennen varsinaista analysointivai-

hetta toi ensiarvoisen tärkeää palautetta ja vastavuoroisuutta, sekä auttoi myös aihealueen 

prosessoinnissa ja jatkosuunnitelmien teossa. 

Seuraava askel tutkimustulosten saamisen jälkeen oli havaintomatriisin muodostaminen. Mat-

riisi muodostettiin tutkimustuloksia järjestämällä siten, että pystyriville tuli yhteen tilastoyk-

sikköön liittyvät muuttujien arvot ja jokaiselle vaakariville tuli yhden muuttujan kaikki arvot – 

toisin sanoen, pystyriveille tuli muuttujat ja vaakariveille havainnot (Nummenmaa ym. 2014, 

38; Vehkalahti 2024, 51). Havaintomatriisin muodostaminen ja tietojen siirtäminen tauluk-

koon edellytti sitä, että kyselylomakkeet on numeroitu juoksevilla numeroilla (Vilkka 2021, 

111). Webropol-ohjelmistossa, jossa kyselytutkimus toteutettiin, oli mahdollista ajaa havain-

tomatriisi valmiina Exceliin valmiista vastaustuloksista. Järjestelmästä haetussa havaintomat-

riisissa vastaukset asettuivat automaattisesti järjestykseen aikaleiman mukaisesti varhaisim-

masta vastausajasta myöhäisimpään.  

Kyselylomake sisälsi kolme kysymystä, joiden vastausten käsitteleminen vaati lyhentämistä ja 

luokittelua. Ensimmäinen käsiteltävä laadullinen vastauskokonaisuus oli kysymykseen 6: Va-

litse alla olevista vaihtoehdoista kolme tärkeintä työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa 

tekijää, liittyvä vastausvaihtoehto m), Joku muu, mikä?  Tässä vastaukseksi voitiin lisätä sel-

laisia työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä, joita ei ollut valmiiksi mainittu monivalintavaihto-

ehdoissa. Kysymyksiin 14 (Jos vastasit kokevasi työssäsi positiivisia tunteita, nimeä mitä tun-

teita olet kokenut. Voit vastata yhden tai useamman.) ja 16 (Jos vastasit kokevasi työssäsi 

negatiivisia tunteita, nimeä mitä tunteita olet kokenut. Voit vastata yhden tai useamman.) 

vastaukset jaoteltiin teema-alueiden mukaisesti. Yhdessä vastauksessa saattoi tulla esiin 

useita tekijöitä, joten jokainen erillinen tekijä luokiteltiin siten, että päästiin lopulta kartoit-

tamaan, mitä tunteita tai niihin liittyviä ilmiöitä kaiken kaikkiaan esiintyi, ja pystyttiin koos-

tamaan 5 yleisintä vastausta. 

Aineistoon tutustumisen jälkeen aloitettiin tekemään tarkempia analyysejä. Päätavoitteena 

oli muodostaa havainnoista usean muuttujan regressioanalyysi, jota varten täytyi ensin selvit-

tää, onko muuttujien välillä lineaarinen yhteys. Tämän vuoksi analysointi aloitettiin sillä, että 

tehtiin muuttujapareista hajontakuvia, joiden avulla pystyttiin havainnoimaan kahden eri 

muuttujan välisiä suhteita, esimerkiksi sitä, vaikuttaako työssäolovuodet organisaatiossa sii-

hen, kuinka todennäköisesti vastaajat suosittelisivat työpaikkaa muille. Myös suosittelualt-

tiutta (Asteikolla 1–10, kuinka todennäköisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi?) verrat-

tiin laajasti muihin kyselylomakkeella saatuihin havaintoihin.  
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Hajontakuvien tekeminen sujui helposti taulukkolaskelmaohjelman avulla. Hajontakuvaan 

pystyi tekemään Excelin avulla automaattisesti, sekä laskemaan selitysasteen (r²). (Tähtinen 

ym. 2020, 196–197.) Selitysaste ilmaisee, Nummenmaa ym. sanoin (2014, 251) ”kuinka monta 

prosenttia selitettävän muuttujan Y arvojen vaihtelusta voidaan selittää selittävän muuttuja 

X avulla” (Nummenmaa ym. 1014, 251). Jos selityskerroin on pieni, tarkoittaa se sitä, että X 

ei selitä paljoakaan Y:n arvojen vaihtelusta, kun taas suuri selityskerroin indikoi sitä, että 

muuttuja X selittää suurimman osan Y:n vaihtelusta (Nummenmaa ym. 2014, 251–252). Seli-

tysosuuden arviointi riippuu tilanteesta ja esimerkiksi siitä, kuinka monisyistä asiaa ollaan se-

littämässä – usein arviointi jää siis tutkijalle. (Tähtinen ym. 2020, 199.) Yleisesti kuitenkin se-

litysosuus jää - Tähtisen, Laakkosen ja Brobergin (2020, 199) mukaan - yhteiskunta- ja käyt-

täytymistieteissä, etenkin korrelatiivisissa tutkimuksissa melko matalalle ja nousee harvoin 20 

prosenttiin. Hajontakuvien avulla pystyttiin tarkastelemaan kuvioiden lineaarisuuden lisäksi 

sitä, että aineistossa ei esiintynyt selvästi poikkeavia arvoja (Tähtinen ym. 2020, 197.) 

 

Kuvio 6: Esimerkki hajontakuviosta, jollaisten avulla kartoitettiin lineaarisen yhteyden esiin-

tymistä eri kysymysparien välillä. 

Selitysasteiden (r²) ja korrelaatiokertoimien (r) avulla pystyttiin tekemään alustavia havain-

toja aineistosta. Koska korrelaatiokertoimen peilaaminen oli karkeiden kriteerien pohjalta 

kaikkein selkeintä, tehtiin ensimmäinen suodatus merkittävistä tutkimuslöydöksistä siten, 

että valikoitiin kaikki yli 0,3 korrelaatiokertoimen arvon saavat muuttujaparit jatkokäsitte-

lyyn. Alle 0,3 arvon saavat kertoimet ovat merkittävyydeltään heikkoja. Korrelaatiokertoimen 

arvojen 0,3 ja 0,7 väliin jäävän riippuvuuden voidaan tulkita kohtalaiseksi tai merkittäväksi ja 

yli 0,7 arvoja voidaan pitää vahvana. (Tähtinen ym. 2020, 186.)  Kun muuttujapareista saatiin 

korrelaatiokertoimen arvioimisen myötä suodatettua merkittävän tai vahvan korrelaatioker-

toimen arvot, laskettiin yksittäisille muuttujapareille Excelin regressioanalyysin avulla p-
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arvot. P-arvojen laskemisen jälkeen pystyttiin arvon suuruuden mukaan arvioimaan, kuinka 

todennäköistä havaitun otoksen saaminen on, mikäli nollahypoteesi pitää paikkansa (Num-

menmaa 2021, 253).  

Kun alustavaa analyysiä hajontakuvien avulla oli toteutettu eri kysymyspareista, aloitettiin 

regressioanalyysien teko. Regressioanalyysin avulla on tarkoitus tarkastella selittävien muut-

tujien avulla selitettävän muuttujan vaihtelua ja luoda näistä mahdollisimman hyvä malli 

(Tähtinen ym. 2020, 196). Koska vastaavia analyysejä vastaavanlaisesta aineistosta ei ollut 

aiemmin toteutettu, ei etukäteen pystytty päättelemään, mikä kombinaatio selittävistä 

muuttujista tulee selittämään tutkimuksen kohteena olevaa ilmiötä, eli suosittelualttiutta, 

päätettiin analysointimenetelmänä käyttää askeltavaa regressioanalyysiä (Tähtinen ym. 2020, 

203). Tähtinen, Laakkonen ja Broberg kuvaavat askeltavan regressioanalyysin aloittamisen 

olevan kannattavinta selittäjällä, jonka korrelaatio selitettävän muuttujan kanssa on korkein. 

Tämän jälkeen mukaan otetaan muuttuja, jonka tuoma selityslisä jäljellä olevaista muuttu-

jista on korkein. Analyysiä jatketaan, kunnes mitään selittäjiä ei voida lisätä tai poistaa; kri-

teerinä käytetään p-arvoa (p-arvon on oltava < 0,05). (Tähtinen ym. 2020, 203-204.) Tässä 

opinnäytetyössä askeltava regressioanalyysi toteutettiin siis aloittaen muuttujasta, jolla oli 

suurin korrelaatio suhteessa suosittelualttiuteen. Usean muuttujan regressioanalyysi vaatii 

suurehkon aineiston, eli mikäli selitettäviä muuttujia on muutamia, pitäisi havaintoaineiston 

koon Lauri Nummenmaan (2021, 446) mukaan olla vähintään 100, mutta mielellään 200 ha-

vaintoa. Tässä aineistossa havaintoja oli 126, eli se ylittää vähimmäismäärän, mutta jäi kui-

tenkin jonkin verran alle ihannemäärän. 

Regressioanalyysin yksi tavoite ja päämäärä on se, että sen avulla pystytään laatimaan ennus-

teita. Regressioanalyysin avulla saadun matemaattisen mallin, eli yhtälön, avulla voidaan se-

littävien muuttujien arvoja vaihtelemalla laskea selitettävän muuttujan arvo. Täytyy kuiten-

kin huomioida, että ennusteet ovat aina ehdollisia ja niiden laadinta perustuu olettamuksiin. 

(Holopainen & Pulkkinen 2015, 266–267.) Yksi suuri osa tutkimustulosten analysoinnista perus-

tui kahden ryhmän vertailulle, eli siinä analysoitiin vastauksia suosittelijoiden ja ei-suositteli-

joiden kesken. Näiden ryhmien vastauksia vertailtiin muun muassa ristiintaulukoinnin avulla. 

(Vehkalahti 2014, 184–185.) 

4.4 Aineiston hallintasuunnitelma 

Aineisto säilytetään kohdeorganisaation palvelimella. Aluksi kyselyaineisto on opinnäytetyön-

tekijällä analysoitavana Webropol-alustalla, mutta kun aineiston hallinta käsittelyn vuoksi ei 

ole enää tarpeen, luovutetaan aineisto HR-osastolle. Aineisto ei sisällä GDPR-käytänteiden 

mukaan käsiteltävää tietoa, sillä vastaukset kerättiin anonyymisti. Vastaukset säilytetään HR-

osaston määrittelemässä paikassa mahdollisen tulevan käyttötarpeen varalta. Nummenmaa 

(2021, 39) mainitsee yleissäännöksi tutkimusdatan säilyttämisen suhteen sen, että raakadata 
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kannattaa säilyttää ainakin viisi vuotta ja lopullinen, analysoitu data vähintään 10 vuotta – 

siltä varalta, että tulee tarve palata tutkimustulosten pariin kohtuullisessa aikaikkunassa – 

tätä sovelletaan myös tämän opinnäytetyön osalta. 

5 Tutkimustulokset 

Kun kyselytutkimus oli toteutettu ja aineisto kerätty, oli aika siirtyä havainnoimaan, minkälai-

sia tutkimustuloksia syntyi. Nopea, ensimmäinen, läpileikkaus saatiin Webropol-ohjelman 

kautta, sillä järjestelmästä pystyi ajamaan koonnin tutkimustuloksista suoraan. Taustakysy-

myksiksi valikoitui kolme kysymystä: Missä tulosyksikössä työskentelet, Mikä on sukupuolesi? 

ja Kuinka monta vuotta olet työskennellyt organisaation palveluksessa? Koska vastaajajoukko 

oli melko pieni ja jakautui kuuteen eri tulosyksikköön, josta osa oli henkilömäärältään pie-

nempiä kuin toiset, haluttiin taustakysymysten määrä pitää pienenä jo anonymiteetinkin 

vuoksi. Tästä syystä myös tulosten raportoinnissa täytyi noudattaa varovaisuutta siten, että 

esimerkiksi tuloksia ei raportoida tulosyksikkökohtaisesti.  

5.1 Vastausten analysointi 

Monivalintakysymyksille valikoitiin mahdollisuuksien mukaan kaikkiin samanlainen järjestys- 

eli ordinaaliasteikko (Tähtinen ym. 2020, 32), jossa vastausskaala kuudesta vaihtoehdosta al-

kaen vastauksesta aina ja päättyen vastaukseen en koskaan. Väleihin tulivat asteittaiset vas-

tausvaihtoehdot: lähes aina, usein, harvemmin, en juuri koskaan. 

Kyselylomakkeen kysymykset numero 3, Asteikolla 1-10, kuinka todennäköisesti suosittelisit 

organisaatiota työpaikkana muille, esimerkiksi tutuillesi, ja numero 19, Suosittelisitko ny-

kyistä työnantajaasi työpaikkana esimerkiksi tutuillesi, laitettiin tarkoituksella eri päihin ky-

selylomaketta, vaikka mitattavana oli käytännössä sama asia. Kysymyksessä kolme oli vastaus-

skaala 1–10, josta vastaaja itse sai päättää numeerisen arvon, arvon 1 tarkoittaessa ei lain-

kaan todennäköisesti ja arvon 10 tarkoittaessa erittäin todennäköisesti.  

Avoimia kysymyksiä luotiin kyselylomakkeelle yhteensä neljä kappaletta, joiden lisäksi yh-

dessä kysymyksessä oli monivalinnan lisäksi mahdollisuus vastata avoimesti Jokin muu, mikä -

vastauskenttään. Avointen kysymysten käyttö on tässä kyselylomakkeessa perusteltu sillä, 

että avoimien kysymysten kanssa saatiin esimerkiksi työskentelyvuodet vuosien tarkkuudella, 

sen sijaan että ne olisi luokiteltu valmiiksi tiettyihin ryhmiin. Lisäksi avoimien vastausten 

kautta pystyttiin keräämään laajemmin, ja spesifimpää dataa, ja esimerkiksi koettuja tun-

teita koskevien kysymysten kohdalla vastauksia ei pystytty ennakoimaan etukäteen siten, että 

ne olisi voitu luokitella suljettujen kysymysten vastauksiksi. (Vehkalahti 2014, 25.) 
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Kyselylomakkeen kysymykseen numero kolme: Asteikolla 1-10, kuinka todennäköisesti suosit-

telisit organisaatiota työnantajaksi muille, esimerkiksi tutuillesi? Vastaus 10 tarkoittaa erit-

täin todennäköisesti ja vastaus 1 ei lainkaan todennäköisesti, pyydettiin vastaus antamaan 

numeerisena. Tässä kysymyksessä on siis käytössä järjestys- eli ordinaaliasteikko, eli havain-

not voidaan asettaa järjestykseen ominaisuuden määrän perusteella (Valli 2015, 36). Vastaa-

jat vastasivat kysymyksiin numeerisesti, ainoastaan kahdesta vastauksesta täytyi rajata kirjal-

liset osat pois. Toinen lomakkeen avoin kysymys oli: Kuinka monta vuotta olet ollut organi-

saation palveluksessa? Tämän kysymyksen vastauksia käytettiin kysymysparina erilaisiin ver-

tailuihin, jotta pystyttiin tutkimaan, onko työskentelyvuosilla vaikutusta vastauksiin. Mikäli 

työvuosien määrä oli ilmoitettu useamman desimaalin tarkkuudella, pyöritettiin vastaukset 

lähimpään kokonaislukuun. Kolmas ja neljäs lomakkeen avoin kysymys koski koettuja positiivi-

sia ja negatiivia tunteita. Näiden kahden kysymyksen vastaukset luokiteltiin vastauksissa 

esiintyneiden teemojen mukaisesti. 

5.1.1 Suositteluprosentti 

Employee Net Promoter Scoren (eNPS), eli suositteluprosentin laskemisessa laskettiin kysy-

myksen 3 (Kuinka todennäköisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi, asteikolla 1–10?) pe-

rusteella. ENPS:n perustana on se, että jaetaan vastaajat suosittelualttiuden mukaan kolmeen 

eri ryhmään. Suosittelutodennäköisyydeksi arvon 1–6 antaneet ovat arvostelijoita, arvon 7–8 

antaneet neutraaleita ja arvon 9-10 antaneet suosittelijoita (Korkiakoski 2019, 131).  

ENPS muodostui kaavalla: Suosittelijat % - Arvostelijat % = eNPS (Korkiakoski 2019, 131), eli 

tämän kyselylomakkeen vastausten perusteella tulos on: 32 % - 19 % = 13 %. Se, mitä pidetään 

hyvänä eNPS-tuloksena, on tulkinnan varaista ja riippuu myös siitä, millä tavoin eNPS eroaa 

aiemmista vastaavista tutkimuksista, mutta ajatuksena on, että mikäli suosittelijoita on 

enemmän kuin arvostelijoita, ollaan jo positiivisen puolella (Trustmary 2023). Muun muassa 

sitoutumisen mittaamiseen erikoistunut yritys Eletive (2023) jakaa eNPS-tulokset kolmeen 

luokkaan: hyvä (0–20 %), erittäin hyvä (20–50 %) ja erinomainen (yli 50 %). Tällä skaalalla mi-

tattuna kohdeorganisaation eNPS-tulos on hyvä. Korkiakoski (2019, 131) jaottelee eNPS-kyse-

lyn vastaukset siten, että vastaukset 1–6 on arvostelijoita, 7–8 neutraaleja ja 9–10 suositteli-

joita. Tämän kyselyn vastausten (n=126) perusteella kyselyyn vastanneista 49 %, eli lähes puo-

let, olivat neutraaleja ja suosittelijoita oli lähes kolmasosa, eli 32 %. Arvostelijoiden osuus 

vastanneista oli 19 %.  
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Kuvio 7: Kyselylomakkeessa olleen eNPS-kyselyn vastausten jakautuminen Korkiakosken (2019, 

131) lajittelun mukaisesti arvostelijoiden, neutraalien ja suosittelijoiden kesken. 

Vastausvaihtoehdoista numeerinen arvo 8 sai kaikkein eniten vastauksia, eli 36 % kaikista vas-

tauksista. Vastausarvot 9 ja 7 olivat seuraavaksi suosituimmat vaihtoehdot, kumpainenkin 13 

%:n kannatuksella. Muita vastausvaihtoehtoja tuli tasaisemmin siten, että jokainen numeeri-

nen arvo sai vastauksia. Vähiten vastauksista oli edustettuna numeerinen arvo 4, jonka oli va-

linnut vain 2 % kaikista vastaajista.  

 

Kuvio 8: ENPS-kyselyn arvosanojen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken. 
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Kysymyksiä 19 ja 3, jotka kumpainenkin mittasivat suositteluprosenttia, mutta hieman eri ta-

voilla, verrattiin vastausten suhteessa. Kysymyksessä kolme kysyttiin, suosittelisiko henkilö 

organisaatiota tutuilleen ja tämän kysymyksen kyllä ja en -vastausten perusteella kategorisoi-

tiin kummankin vastustyhmän vastausten jakautuminen kysymykseen Asteikolla 1–10, kuinka 

todennäköisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi? Tässä raportissa käytämme kysymyk-

seen 3 kyllä-vastauksen antaneista havaintoyksiköistä nimeä suosittelijat ja kysymykseen 3 ei-

vastauksen antaneista havaintoyksiköistä nimeä ei-suosittelijat. Kyllä-vastanneiden vastauk-

set jakautuivat melko odotetusti asteikolle 5–10, vastauksia 8 ollessa eniten, toiseksi eniten 

vastauksia 9 ja kolmanneksi eniten vastauksia 7.  

 

Kuvio 9: ENPS-kyselyn arvosanojen jakautuminen suosittelijoiden kesken. 

En-vastauksen kysymykseen 3 antaneiden vastausten jakautuminen kysymyksessä numero 19 

oli sen sijaan jokseenkin yllättävää, sillä vastauksia oli skaalalla 1-8. Vastausvaihtoehto 5 oli 

kaikkein suosituin, seuraavaksi suosituimpia olivat vastausvaihtoehdot 7 ja 2, ja kolmanneksi 

suosituin vastaus oli 1. Kyllä-vastausten painottuessa pelkästään skaalalle 5–10, vastausten 8 

ollessa todella selkeästi suosituin vastaus, oli ei-vastauksen antaneiden kesken selkeästi 

enemmän hajontaa.  
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Kuvio 10: ENPS-kyselyn arvosanojen jakautuminen ei-suosittelijoiden kesken. 

Näiden kahden suositteluprosenttiin liittyvän kysymyksen kesken toteutettiin vielä regressio-

analyysi. Analyysi toi tulokseksi vahvan korrelaation, 0,75, ja tämä tulos pystyttiin myös p-

arvon suhteessa toteamaan tilastollisesti merkittäväksi. Seuraavaksi rakennettiin analyysin 

pohjalta matemaattinen malli, eli regressioyhtälö. Tässä tapauksessa yhtälö oli: y = 2,368–

0,151 x. X:llä tarkoitetaan tässä kontekstissa sitä numeerista arvoa, jonka vastaaja vastaa ky-

symykseen Asteikolla 1–10, kuinka todennäköisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi? Reg-

ressioyhtälön avulla voidaan ennustaa todennäköisin vastaus kysymykseen Suosittelisitko or-

ganisaatiota tutuillesi? – sen mukaan mikä luku 1–10 välillä vastataan suosittelualttiutta kos-

kevaan kysymykseen. Jos vastaaja on sanonut todennäköisyydeksi suositella organisaatiota tu-

tuilleen arvoksi numeron 5, saadaan tästä laskettua ennuste: y = 2,368 – 0,151 * 5 eli y = 

1,613. Tämän yhtälön mukaan siis suositteluarvosana 5 antaisi vastaukseksi luvun 1,613. Koska 

kyllä-vastaukset olivat lukuja 1 ja ei-vastaukset lukuja 2, pyöristyisi tämä vastaus ei-vas-

taukseksi. Tästä voimme siis päätellä, että esimerkiksi suosittelutodennäköisyyden 5 antava 

vastaaja vastaisi todennäköisimmin En kysymykseen Suosittelisitko organisaatiota tutuillesi. 

Jos toteutetaan sama laskelma arvosanalla 6, saadaan y:n arvoksi 1,462, joka pyöristyy lukuun 

1. Tästä voidaan siis päätellä, että vastaaja, joka suosittelisi organisaatiota todennäköisyy-

dellä 6, vastaa todennäköisesti kyselytutkimuksessa myös suosittelevansa organisaatiota tu-

tuilleen.  
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Kuvio 11: Regressioanalyysi. 

Kysymystä 3 ja 19, eli kumpaistakin suositteluprosenttiin liittyvää kysymystä käytettiin paljon 

vastausten analysoinnin apuna. Näiden kahden ryhmän vastauksia vertailtiin toisiinsa kuvien 

ja kaavioiden avulla sekä esimerkiksi ristiintaulukoimalla.  
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Kuvio 12: Ylemmässä kuviossa on suosittelijoiden vastauksien jakaantuminen kyselylomakkeen 

kysymyksiin numero 7, 8, 10, 12 ja 17 ja alemmassa kuviossa ei-suosittelijoiden vastausten ja-

kautuminen samaisiin kysymyksiin. 

Tutkimustuloksista eroteltiin myös vastaajien työskentelyvuodet organisaatiossa siinä suh-

teessa, olivatko he valmiita suosittelemaan työpaikkaansa muille, vai ei. Näissä tuloksissa ei 

löytynyt kuitenkaan merkittäviä eroja keskimääräisten työskentelyvuosien suhteessa. Suosit-

televien keskiarvoiset työskentelyvuodet työnantajan palveluksessa olivat 11,6 vuotta ja ei-

suosittelevien 9,4 vuotta. Tutkittaessa tarkemmin työskentelyvuosien suhdetta halukkuuteen 

suositella työnantajaa muille, esimerkiksi tutuille, huomataan yksi merkittävä poikkeama ver-

tailtaessa kahden eri ryhmän tuloksia: ei-suosittelevista kolmasosa, eli 33,33 %, oli ollut ta-

lossa 6–10 vuotta, kun taas suosittelevista vastaava lukema oli alle viidesosa eli 17,28 %. Tästä 

voisi esittää löyhän päätelmän siitä, että työvuosilla saattaisi olla vaikutusta siihen, kuinka 

todennäköisesti suosittelisi organisaatiota työnantajaksi muille. Muutoin lukemat olivat kuta-

kuinkin tasaiset. Suosittelevien keskuudessa työskentelyvuosia 0–5 oli viitisen 
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prosenttiyksikköä enemmän, kuten myös 21–30 vuotta talossa olleita. Myös yli 31 vuotta ta-

lossa olleet olivat kaikki suosittelijoiden ryhmässä.  

  

Kuvio 13: Vasemmanpuoleisessa Webropol-ohjelmasta ajetussa pylväsdiagrammissa esiteltynä 

ei-suosittelijoiden työvuosien lukumäärä, oikeanpuoleisessa vastaavasti suosittelijoiden työs-

kentelyvuosien lukumäärä. 

Työskentelyvuosien ja suosittelualttiuden yhteyttä analysointiin myös hajontakuvan ja korre-

laatiokertoimen avulla. Kuten aiemmin esitetty tulos kummankin ryhmän keskiarvoista antoi 

viitteitä, jäi selitysaste lukemaan 0,0171 ja korrelaatiokerroin lukemaan 0,1307, eli korrelaa-

tio näiden kahden muuttujan välillä on hyvin heikko. 

Koska suositteluprosenttiin liittyvät kaksi kysymystä kyselylomakkeella olivat kaikkein merkit-

tävimmät kysymykset ja työn tärkeänä tekijänä oli suositteluprosenttiin vaikuttavien tekijöi-

den haarukointi, käytettiin suositteluprosenttiin liittyviä kysymyksiä usealla eri tavalla vas-

tausten analysoinnissa. Kaksi eniten käytössä ollutta keinoa analysoinnissa olivat selitysasteen 

laskeminen (r²) ja sitä kautta korrelaatiokertoimen laskeminen (r), sekä suositteluprosenttiin 

liittyvien kysymysten vertailu yksitellen muihin kyselylomakkeen kysymyksiin. Lisäksi yhtenä 

työkaluna analysoinnissa käytettiin vastausten suodattamista sen mukaan, onko kyseinen ha-

vaintoyksikkö vastannut todennäköisesti suosittelevansa organisaatiota työpaikkana vai ei. 

Tämä suodattaminen onnistui suoraan käytössä olleen Webropol-ohjelman raportointiosiossa. 

5.1.2 Työtyytyväisyys ja siihen vaikuttavat tekijät 

Kyselylomakkeen kysymyksessä numero 5 pyydettiin vastaajia arvioimaan oman työtyytyväi-

syyden tilaa kysymyksen, Minkälaisella tasolla arvioisit oman työtyytyväisyytesi olevan tällä 

hetkellä, arvioiden pääsääntöistä kokemusta viimeisen puolen vuoden sisällä, avulla. Kaiken 

kaikkiaan kyselyn kysymyksen tulokset painottuivat positiivisen puolelle yli 50 %:n vastaajista 

arvioidessa oman työtyytyväisyyden olevan joko hyvä tai erittäin hyvä, ja vain reilu 18 %:n ar-

vioidessa työtyytyväisyyden olevan melko huono tai huono. Kyselylomakkeen kysymyksen laa-

dinnassa kävi virhe vastausskaalan sanallisen nimeämisen kanssa, sillä ääripäät eivät ole täy-

sin toistensa vastakohtia, mutta vastausskaala on kuitenkin tasainen (kaksi positiivista, yksi 
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neutraali ja kaksi negatiivista vaihtoehtoa), joten analysointi päätettiin toteuttaa suunnitel-

lusti.  

Tässä kysymyksessä vastausten jakautuminen suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken oli 

erittäin selkeää. Suosittelijoista kukaan ei vastannut negatiivista ääripäätä ja vastaavasti ei-

suosittelijoista kukaan ei vastannut positiivista ääripäätä. Vastausten jakautumisessa suositte-

lijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken löytyi kuitenkin jonkin verran eroavaisuuksia; siinä missä 

suosittelijoiden vastauksista 73,2 % oli positiivisia, 24,4 % neutraaleja ja 2,4 % negatiivisia, oli 

ei-suosittelijoiden vastauksista 11,6 % positiivisia, peräti 39,5 % neutraaleja ja 48,9 % negatii-

visia.  

 

Kuvio 14: Kuva ristiintaulukoinnista kysymysten Suosittelisitko organisaatiota tutuillesi? ja 

Millä tasolla arvioisit oman työtyytyväisyyden olevan? 

Kysymyksen 5 vastauksia analysointiin vielä hajontakuvan ja korrelaatiokertoimen avulla si-

ten, että kartoitettiin, onko työskentelyvuosilla vaikutusta työtyytyväisyyden tasoon. Seli-

tysaste sai analyysissä arvon 0,0538 ja näin ollen korrelaatiokerroin arvon 0,2319, eli se luoki-

tellaan heikoksi. Näillä kahdella tekijällä ei siis vaikuta olevan merkittävää yhteyttä. 

 

Kuvio 15: Kuinka kauan olet työskennellyt organisaatiossa / Millaiseksi arvioisit oman työtyy-

tyväisyytesi tason? 
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Kysymyksen numero 6 avulla kartoitettiin tekijöitä, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin positii-

viesti. Tässä kysymyksessä oli 12 valmiin vastausvaihtoehdon lisäksi avoin kenttä. Kysymyk-

sessä numero 6, Valitse alla olevista vaihtoehdoista kolme tärkeintä työhyvinvointiin positii-

visesti vaikuttavaa tekijää, oli ensin valittavana kaksitoista vastausvaihtoehtoa (ePassi ja 

henkilöstöedut, yhdessä tekeminen, työhyvinvointitapahtumat, henkilöresurssien riittävyys, 

työtilat ja välineet, työterveyspalvelut, ICT-asiat, työvaatteet, parkkipaikka, kulkuyhteydet, 

palkkaus ja vaikutusmahdollisuudet arjen työssä tapahtuviin muutoksiin). Näiden lisäksi vas-

tausvaihtoehtona oli vielä avoimen vastauksen mahdollistava rivi: Joku muu, mikä? 

Viimeiseen kenttään, eli avoimeen vastauskenttään tuli 14 vastausta, joista kolme yleisintä 

vastausta oli: Työkaverit/työyhteisö (4 vastausta), positiivinen ilmapiiri (3 vastausta) ja hyvä 

esihenkilö/johtaminen (3 vastausta).  

Vastausvaihtoehdoista eniten kannatusta saanut vaihtoehto oli henkilöstöresurssien riittävyys 

(43 %) ja toiseksi ja kolmanneksi eniten saivat identtisellä vastausmäärällä vaihtoehdot palk-

kaus (42 %) ja yhdessä tekeminen (42 %). Myös tämän kysymyksen vastauksia analysoitiin kysy-

myksen 19 kautta, eli kysymyksen 12 vastaukset ryhmiteltiin suosittelijoiden ja ei-suositteli-

joiden kesken.  

 

Kuvio 16: Monivalintakysymyksen vastausten jakaantuminen kysymyksessä 12, Valitse alla ole-

vista vaihtoehdoista kolme tärkeintä työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa tekijää. 

Analysoitaessa organisaatiota suosittelevien vastauksia, nousi ensimmäiselle sijalle yhdessä 

tekeminen (43,9 %). Toisiksi eniten vastauksia sai kaksi vaihtoehtoa: työtilat ja välineet (40,2 

%) sekä palkkaus (40,2 %).  
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Kuvio 17: Kolme työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa tekijää, jaoteltuna suosittelijoiden 

(sininen) ja ei-suosittelijoiden (oranssi) vastauksiin.  

Organisaatiota suosittelemattoman ryhmän vastauksista nousi selkeästi yksi ylitse muiden, eli 

henkilöresurssien riittävyys (50 %). Seuraavaksi eniten suosiota saanut tekijä oli palkkaus 

(45,2 %) ja kolmanneksi suosituin vastaus oli työtilat ja välineet (42,9 %). 

Huomionarvoista kysymyksen 6 vertailuissa suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken oli se, 

että suosittelijat arvottivat yhdessä tekemisen korkeammalle, kuin ei-suosittelijat. Tarkastel-

taessa kummankin ryhmän viittä suosituinta vastausta, nousee esiin, että vastaukset ovat hy-

vin samankaltaisia keskenään, tosin painotus hieman eroaa näiden kahden ryhmän kesken. 

Selkeitä eroja oli kuitenkin siinä, että suosittelijoiden vastauksissa nousi viiden arvostetuim-

man asian joukkoon vaikutusmahdollisuudet arjen työssä tapahtuviin muutoksiin, jota ei ollut 

ei-suosittelijoiden viiden kärjessä. Vastaavasti ei-suosittelijoiden vastausten kesken viiden 

tärkeimmän elementin joukkoon nousi ePassi ja henkilöstöedut, mikä taas ei noussut viiden 

kärkeen suosittelijoiden vastauksissa.   

5.1.3 Sisäinen viestintä ja tiedotus 

Viestintään ja tiedotukseen liittyviä kysymyksiä oli kyselylomakkeella kolme kappaletta, kysy-

mys 7 (Onko organisaation sisäinen viestintä mielestäsi riittävän rakentavaa?), kysymys 8 

(Tiedotetaanko ylemmällä portaalla tehdyistä päätöksistä mielestäsi riittävästi?) ja kysymys 

18 (Koetko työnantajaorganisaatiosi sisäisen viestinnän (esim. intra, sähköpostit ym.) olevan 

linjassa ulkoisen viestinnän (esim. media, sosiaalinen media) kanssa?).  



  47 

 

 

55 % vastanneista katsoi sisäisen viestinnän olevan riittävän rakentavaa aina, lähes aina tai 

usein ja vastaavasti 45 % koki sen olevan riittävän rakentavaa harvemmin, ei juuri koskaan tai 

ei koskaan.  

 

Kuvio 18: Kaikkien vastanneiden vastauksien jakautuminen kysymykseen 7. 

 

Kuvio 19: Ristiintaulukointi. 

Ylemmällä portaalla tehdyistä päätöksistä riittävällä tasolla tiedotettiin 38 %:n vastanneiden 

mielestä aina, lähes aina tai usein, kun taas 62 % oli sitä mieltä, että päätöksistä tiedotettiin 

riittävästi harvemmin, ei juuri koskaan tai ei koskaan.  

 

Kuvio 20: Kaikkien vastanneiden vastauksien jakautuminen kysymykseen 8. 
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Kysymys 18 sai kahteen muuhun viestintään ja tiedotukseen liittyvään kysymykseen verrat-

tuna erityyppiset vastaukset, sillä kysymyksen Koetko työnantajaorganisaatiosi sisäisen vies-

tinnän olevan linjassa ulkoisen viestinnän kanssa, sillä peräti 78 % vastaajista koki, että sisäi-

nen ja ulkoinen viestintä ovat linjassa aina, lähes aina tai usein. Tällä kysymyksellä kartoitet-

tiin viestinnän tilaa sisäisen ja ulkoisen työnantajamielikuvan näkökulmasta, eli tutkittiin, ko-

kevatko ihmiset, että sisäisessä ja ulkoisessa viestinnässä on ristiriitaa. Näiden vastausten va-

lossa voitaisiin siis tehdä päätelmä, että ulkoinen ja sisäinen viestintä ovat melko hyvin lin-

jassa keskenään. 

 

Kuvio 21: Kaikkien vastanneiden vastauksien jakautuminen kysymykseen 18. 

Viestintään ja tiedottamiseen liittyviä kysymyksiä oli kyselylomakkeessa 3 kappaletta ja näitä 

kysymyksiä vertailtiin kysymyksen numero 3 (Asteikolla 1-10, kuinka todennäköisesti suositte-

lisi työnantajaasi työpaikkana muille), sekä myös kysymyksiä 7, 8 ja 18 keskenään etsien ha-

jontakuvioiden ja korrelaatiokertoimen avulla, löytyykö näiden kysymysten väliltä lineaarista 

yhteyttä. Verratessa kysymystä numero 3 kysymyksiin 7, 8 ja 18, saatiin selitysasteiksi 0,387 

(r = 0,6220), 0,204 (r = 0,4516) ja 0,243 (r = 0,4929). Karkeina kriteereinä korrelaatiokertoi-

men suhteen voidaan pitää sitä, että arvojen 0,3 ja 0,7 väliin jäävä riippuvuus voidaan tulkita 

kohtalaiseksi tai merkittäväksi ja yli 0,7 korrelaatiota voidaan pitää vahvana, eli nämä kaikki 

kolme edellä mainittua arvoa on merkittäviä (Tähtinen ym. 2020, 186). Kaikkein suurin korre-

laatiokerroin tuli kysymysten Onko organisaation sisäinen viestintä mielestäsi riittävän raken-

tavaa? ja kysymyksen Asteikolla 1–10, kuinka todennäköisesti suosittelisit organisaatiota 

työnantajaksi esimerkiksi tutuillesi? vastausten välillä, arvolla 0,6220. Tämä korrelaatio lä-

hentelee jo vahvaa, minkä vuoksi tämän kysymysparin vastausten välistä yhteyttä tutkittiin 

tarkemmin askeltavan regressioanalyysin keinoin, josta kerrotaan lisää kappaleen loppupuo-

lella. 

5.1.4 Työilmapiiri 

Työilmapiiriin liittyvän kysymyksen vastauksista voidaan päätellä kokemuksen työilmapiiristä 

olevan pääsääntöisesti hyvä. Kaikkien 126 vastaajan kesken peräti 74 % arvioi työilmapiirin 
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olevan hyvä tai melko hyvä, 15 % arvioi sen olevan neutraali ja vain 11 % arvioi ilmapiirin ole-

van melko huono tai huono. Työilmapiiriä koskevan kysymyksen vastauksia analysoitiin myös 

vertailemalla vastauksia kysymykseen 3, eli suosittelualttiuteen. 

 

Kuvio 22: Työilmapiirin kokeminen kaikkien vastaajien kesken. 

Vastauksia liittyen työilmapiirin kokemiseen analysoitiin myös tutkimalla ei-suosittelijoiden 

vastauksia. Näissä vastauksissa näki selkeän eron perusjoukon vastauksiin, sillä positiivisia 

vastauksia oli 74 %:n sijaan vain 44 %, neutraaleja 23 % ja negatiivisa 34 %. Vastaukset painot-

tuivat selkeästi negatiivisen puolelle, joskin vastauksia hyvä tai melko hyvä tuli myös paljon 

ei-suosittelijoilta – 21 % ei-suosittelijoista piti ilmapiiriä hyvänä. Tämä havainto tukee myös 

tulosta siitä, että suosittelualttiuden ja työilmapiirin kokemisella ei todettu olevan merkittä-

vää lineaarista yhteyttä.  

 

Kuvio 23: Työilmapiirin kokeminen ei-suosittelevan joukon kesken. 
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Työilmapiirin tasoa analysoitiin myös suhteessa kokemukseen psykologisen turvallisuuden ta-

sosta. Näiden kahden muuttujan välillä selityskerroin (r²) oli 0,3267 ja korrelaatiokerroin (r) 

0,5715, eli vaikuttaisi siltä, että työilmapiirillä ja psykologisen turvallisuuden kokemuksella 

on jonkinlainen yhteys, ja regressioanalyysissä myös p-arvo jäi alle 0,05 lukeman. 

 

Kuvio 24: Työilmapiirin ja psykologisen turvallisuuden kokemuksien välinen lineaarinen yh-

teys. 

5.1.5 Muiden mielipiteiden vaikutus omiin 

Kysymyksen 10, Koetko kollegoiden mielipiteiden vaikuttavan omiisi, mitä tulee työhön liit-

tyviin asioihin, avulla oli tarkoitus kartoittaa, esiintyykö työyhteisössä laumakäyttäytymiseen 

viittaavaa toimintaa, esimerkiksi viitteitä ryhmäpaineesta, jossa annetaan toisten vastausten 

vaikuttaa omiin, silläkin uhalla, että tietäisi vastauksen olevan väärä (Thaler & Sunstein 2009, 

56–57). Kysymyksen 10 vastauksista suurin osa, eli 40 %, sijoittui asteikoille usein ja 36 % as-

teikolle harvemmin. Verrattaessa kysymyksen 10 vastauksia kysymykseen 3 suosittelualttiu-

teen, saatiin korrelaatiokertoimen arvoksi 0,0244, mikä tarkoittaa hyvin heikkoa korrelaa-

tiota. Tutkimustuloksen perusteella voidaan siis päätellä, että ainakaan tämän kysymyksen 

perusteella muiden mielipiteiden vaikuttavuudella ei ole yhteyttä suositteluprosenttiin. 

Koska psykologinen turvallisuus ja luottamus saattaisi olla yksi tekijä hillitsemässä tämänkal-

taista negatiivista käyttäytymistä työelämässä, sillä turvallinen tila edesauttaa sitä, että jo-

kainen voi työpaikallaan olla oma itsensä ja luottaa siihen, että ei tule tuomituksi omien mie-

lipiteidensä vuoksi (Rinne 2021, 27), verrattiin kysymyksen 10 vastauksia myös psykologiseen 

turvallisuuteen ja luottamukseen liittyviin vastauksiin. Korrelaatiokertoimiksi saatiin arvot 

psykologisen turvallisuuden osalta arvo 0,06 ja luottamuksen osalta arvo 0,0781, eli kummal-

lakaan näistä tekijöistä ei näytä olevan merkittävää yhteyttä kysymyksen 10 vastausten 

kanssa. 
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Kuvio 25: Hajontakuva todentamassa kollegoiden mielipiteiden vaikutusalttiuden ja psykologi-

sen turvallisuuden kokemuksen välisen lineaarisen yhteyden heikkoutta. 

5.1.6 Yhdenvertaisuus 

Kaikista kyselyyn vastanneista 62 % koki kaikkien yhdenvertaisen kohtelun toteutumisen työ-

paikalla olevan totta, lähes totta tai toteutuvan usein. Silti 14 % koki, että yhdenvertaisuus ei 

toteudu juuri koskaan ja 3 % koki, että se ei toteudu koskaan. Kun suodatettiin vastauksista 

ei-suosittelijoiden vastaukset, saatiin tulos, että vain kolmasosa, eli 33 %, vastaajista koki, 

että yhdenvertaisuuden toteutuminen on totta, lähes totta tai toteutuu usein. Tätä havaintoa 

tuki myös kysymysten 11 ja 3 välillä tehty testaus, sillä korrelaatiokertoimeksi tuli 0,5165, 

mikä merkitsee jonkinasteista korrelaatiota.  

 

Kuvio 26: Kaikkien vastaajien vastaukset kysymykseen numero 11. 
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Yhdenvertaisuuden kokemusta analysointiin myös ristiintaulukoinnin avulla. Taulukon avulla 

pystytään visuaalisesti havainnoimaan, että organisaatiota suosittelevat vastaajat ovat vas-

tanneet yhdenvertaisuuden toteutuvan useammin, kuin ei-suosittelijat. Mielenkiintoista on 

esimerkiksi se, että yksikään suosittelija ei vastannut kysymykseen ei toteudu koskaan ja vas-

taavasti yksikään ei-suosittelija ei vastannut kysymykseen totta – kun taas suosittelijoiden 

vastauksista 4,88 % painottui vastaukseen totta ja ei-suosittelijoista 11,63 % vastasi ei to-

teudu koskaan. 

 

Kuvio 27: Ristiintaulukointi havainnollistamassa suositteluprosenttia ja yhdenvertaisuutta kos-

kevien kysymysten vastauksia.  

5.1.7 Psykologinen turvallisuus ja luottamus 

Kysymysten 12 (Koetko psykologisen turvallisuuden määritysten täyttyvän omassa työyhtei-

sössäsi?) ja 7 (Koetko, että pystyt luottamaan organisaatiossa työskenteleviin ihmisiin?) vas-

taukset noudattivat aika lailla samaa kaavaa. Kumpaankin kysymykseen tuli huomattavasti 

enemmän positiivisia vastauksia; psykologisen turvallisuuden määritysten koki täyttyvän aina, 

lähes aina tai usein 76 % vastaajista ja jopa 84 % vastaajista koki, että pystyi luottamaan or-

ganisaatiossa työskenteleviin ihmisiin aina, lähes aina tai usein.  
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Kuvio 28: Kaikkien vastaajien vastaukset kysymykseen 12. 

Testatessa psykologisen turvallisuuden kokemusta ja luottamuksen kokemusta käsittelevien 

kysymysten vastauksia keskenään, saatiin korrelaatiokertoimeksi arvo 0,6013, p-arvojen jää-

dessä reilusti alle 0,05, eli näillä kahdella tekijällä vaikuttaisi olevan suhteellisen merkittävä 

yhteys. Tämä siis tukee täysin ennakko-oletusta, sillä psykologinen turvallisuus linkittyy vah-

vasti luottamukseen. 

Tarkastellessa luottamuksen kokemusta ja koetun työilmapiirin yhteyttä kysymysten numero 

17 (Koetko, että pystyt luottamaan organisaatiossa työskenteleviin ihmisiin?) ja 9 (Millaiseksi 

koet ilmapiirin työpaikallasi?) kautta korrelaatiokertoimen avulla, saatiin arvoksi 0,6520, eli 

korrelaatio on merkittävä, ja jopa lähellä vahvaa korrelaatiota. Verratessa psykologiseen tur-

vallisuuteen ja luottamukseen liittyviä kysymyksiä suosittelualttiuteen, saatiin psykologisen 

turvallisuuden kohdalla korrelaatiokertoimeksi 0,4940 ja luottamuksen kohdalla korrelaatio-

kertoimeksi 0,6405. Kummallakin tekijällä vaikuttaisi siis olevan merkittävä rooli suosittelu-

prosentin muodostumisessa.  

5.1.8 Tunteet 

Kyselylomakkeessa oli yhteensä neljä kysymystä koskien tunteita: kaksi monivalintakysymystä 

positiivisten ja negatiivisten tunteiden ilmenemistiheydestä ja lisäksi avoimet kysymykset, 

jonne sai vapaasti listata mitä tunnetiloja kokee työssään. Sen lisäksi, että kysymysten avulla 

oli tarkoitus kartoittaa yleistä tunneilmastoa, oli ajatuksena myös selvittää, kuinka paljon 

koetaan sosiaalisiksi tunteiksi luokiteltuja tunteita, tai kuinka paljon ihmiset näitä tunteita 

tunnistaa. Positiivisia tunteita vastasi tuntevansa vähintään viikoittain 75 % vastaajista. 
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Päivittäin positiivisia tunteita vastasi tuntevansa yli viidesosa kaikista vastaajista. Negatiivisa 

tunteita ilmeni hieman vähemmän tiheästi, mutta kuitenkin 65 % koki negatiivisia tunteita vä-

hintään viikoittain.  

Analysoitaessa tarkemmin kysymysten Kuinka usein koet työssäsi positiivisia tunteita? ja 

Kuinka usein koet työssäsi negatiivisa tunteita? vastauksia, saadaan korrelaatiokertoimeksi 

0,2551, mikä merkitsee heikkoa korrelaatiota. Tästä tuloksesta voitiin päätellä, että ihmiset, 

jotka tuntevat esimerkiksi positiivisia tunteita usein, eivät välttämättä koe negatiivisia tun-

teita yhtä usein tai päinvastoin.  

 

Kuvio 29: Hajontakuva osittamassa kysymysten Koetko työssäsi positiivisia tunteita / Koetko 

työssäsi negatiivisa tunteita? välistä heikkoa lineaarista yhteyttä. 

Tutkittaessa negatiivisten tunteiden esiintymistiheyden yhteyttä suosittelualttiuteen vastauk-

sia suodattamalla, tehtiin merkittävä havainto siitä, että päivittäin negatiivisia tunteita koke-

vista vastaajista vain 19 % suosittelisi organisaatiota työnantajana muille (vrt. kokonaisjoukon 

vastaus 66 %). Vastaavasti positiivisia tunteita päivittäin kokevista vastaajista peräti 96 % suo-

sittelisi organisaatiota työnantajaksi muille. Tämä havainto oli erittäin mielenkiintoinen, 

mutta tässä täytyy huomioida vastaajien huomattavan pieni määrä (negatiivisia tunteita päi-

vittäin kokevia oli 16 vastaajaa ja positiivisia tunteita päivittäin kokeneita oli 28 vastaajaa). 
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Kuvio 30: Suositteluprosentti sellaisten vastaajien kesken, jotka kokivat negatiivisia tunteita 

päivittäin, n = 16. 

 

Kuvio 31: Suositteluprosentti sellaisten vastaajien kesken, jotka kokivat positiivisia tunteita 

päivittäin, n = 28. 

Positiivisten ja negatiivisten tunteiden ilmenemistiheyttä analysoitiin myös ristiintaulukoinnin 

avulla. Ristiintaulukoinnin havainnoimana pystyttiin osoittamaan, että organisaatiota suositte-

levien vastaukset painottuivat positiivisten tunteiden kokemistiheydessä vasemmalle, eli suu-

rin osa vastauksista painottui vastausvaihtoehtoihin päivittäin, useamman kerran viikossa ja 

viikoittain. Negatiivisten tunteiden osalta tulos oli päinvastainen, eli organisaatiota suositte-

levien vastaukset painottuivat enemmän oikealle, eli vastausvaihtoehtoihin en juuri koskaan 

tai kuukausittain. Organisaatiota suosittelemattomien kesken ei pystytty havaitsemaan sa-

mankaltaista painotusta, vaikkakin esimerkiksi ei-suosittelijoista vain 2,33 % vastasi koke-

vansa positiivisia tunteita päivittäin. 

 

Kuvio 32: Ristiintaulukointi suosittelualttiuden ja positiivisten tunteiden kokemisen kesken. 
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Kuvio 33: Ristiintaulukointi suosittelualttiuden ja negatiivisten tunteiden kokemisen kesken. 

Avoimeen kysymykseen, Jos vastasit kokevasi työssäsi positiivisia tunteita, nimeä mitä tun-

teita olet kokenut? Voit vastata yhden tai useamman, tuli vastauksia yhteensä 89 kappaletta, 

joista yhdessä saattoi olla useampi tunne tai tunteen taustalla oleva asia. Vastaukset luokitel-

tiin teemoittain ja lähempään tarkasteluun valittiin tunteet tai tunnetilat. Tarkastelusta ra-

jattiin pois sellaisia vastauksia, jotka taustoittivat positiivisen tunteen syntymistä, kuten esi-

merkiksi asiakkaat, uuden oppiminen tai tulevat vapaat.  

Lauri Nummenmaan (2010, 36), Jon Elsterin (1998, 48) sekä Biglianin, Moguillanskyn ja Sluzkin 

(2018, 68) listausten mukaisesti negatiivisina sosiaalisina tunteina käsiteltiin seuraavia: nolos-

tuminen, syyllisyys, häpeä, ujostuminen, kateus ja halveksunta sekä sosiaalinen epämukavuus 

tai hämmennys. Positiivisia sosiaalisia tunteita edellä mainittujen lähteiden mukaan olisivat 

ylpeys, ihailu ja pitäminen. Sekä koettujen positiivisten, että negatiivisten tunteiden vastauk-

sista koostettiin teemoittelemalla kaikkein eniten vastauksia saaneet.

 

Kuvio 34: Koetut positiiviset tunteet. 

Positiivista tunteista ehdottomasti eniten vastauksia keräsi onnistumisen tunne, joka sai 32 

yksittäistä mainintaa. Seuraavaksi eniten vastauksia keräsi arvostus/kiitokset/positiivinen pa-

laute, 18 mainintaa ja kolmanneksi eniten sai tunne ilo, 16 maininnalla. Sosiaalisiksi luokitel-

tavia vastauksia tuli myös muun muassa ylpeyden, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden tun-

teen, myötäelämisen, merkityksellisyyden ja tarpeellisuuden tunteen muodossa, vaikkakin 
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vain ylpeys oli sellaisenaan teoriapohjan mukaan luodussa listauksessa varsinaisesti sosiaalisen 

tunteen kriteerit täyttävä. Vastausten perusteella voisi tehdä päätelmän, että sosiaalisesta 

kanssakäymisestä nousevat positiiviset tunteet ovat työpaikalla todellisia ja sellaisia, joita on 

helppo havaita itsereflektion keinoin. Ylpeys ja onnistuminen saattaa kontekstista riippuen 

olla melko lähellä toisiaan, sillä onnistumisen ilo voi luoda ylpeyden tunnetta. Sen sijaan ihai-

lua ja pitämistä ei tullut esiin ollenkaan avoimissa vastauksissa.   

Negatiivisista tunteista eniten mainintoja sai turhautuneisuus, 19 kpl, ja riittämättömyyden 

tunne, 11 kpl. Kolmannelle sijalle tulivat arvostuksen puute ja pettymys, kumpainenkin 7 

maininnalla. Ainakin arvostuksen puutteen voisi katsoa olevan jollain tasolla sosiaalisen kans-

sakäymisen aikaansaama, vaikkakaan se ei varsinaisesti ole tunnetila. Tässä olisikin pitänyt 

päästä vielä syvemmälle vastaajien mieleen ja saada selville, minkä tunteen arvostuksen 

puute varsinaisesti aiheuttaa. Myös mainintoja saaneet välinpitämättömyys, epäluottamus, 

viha/katkeruus ja turvattomuus, voidaan katsoa olevan tietyllä tavalla sosiaalisen kanssakäy-

misen synnyttäviä tunteita tai tunnetiloja. Sen sijaan teoriapohjan mukaisia varsinaisia sosi-

aalisia tunteita; nolostuminen, syyllisyys, häpeä, ujostuminen, kateus ja halveksunta, tai sosi-

aalinen epämukavuus ja hämmennys, ei mainittu kertaakaan. Tämä voi johtua joko siitä, että 

näitä tunteita ei koettu työssä merkittävissä määrin, tai siitä, että näitä tunteita ei tunnis-

tettu tai haluttu mainita. 

 

Kuvio 35: Koetut negatiiviset tunteet. 

5.1.9 Yhteenveto vastauksista ja askeltava regressioanalyysi 

Koska tämän kehittämistyön keskeisenä teemana ja tutkimuskysymyksenä oli se, mistä sisäi-

nen työntekijäkokemus muodostuu, pureudutaan keskeiseen kysymykseen myös tulosten tar-

kemman analysoinnin saralla. Kyselylomakkeen kysymysten tämän tutkimusaiheen kannalta 

tärkein kysymys on suositteluprosentti. Se mitä tutkimuksen avulla halutaan selvittää, on: 

- Mitkä tekijät vaikuttavat suositteluprosentin muodostumiseen? 
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- Mitkä tekijät vaikuttavat sisäiseen työnantajamielikuvaan? 

Etsiessä näihin kysymyksiin vastausta tutkimusaineistosta, tehtiin analyysejä kysymyspareista. 

Toinen kysymyksistä oli vertailussa aina vakio: Asteikolla 1–10, kuinka todennäköisesti suosit-

telisit organisaatiotasi työpaikkana muille? Tätä kysymystä vasten vertailtiin muiden kysy-

mysten vastauksia. Analysoidessa yhdeksää kysymystä suhteessa kysymykseen: Asteikolla 1–

10, kuinka todennäköisesti suosittelisit organisaatiota muille? saatiin havainnekuvan ja korre-

laatiokertoimen suuntaa antavat arviot siitä, esiintyykö kunkin muuttujaparin välillä korrelaa-

tiota. Karkeina kriteereinä korrelaatiokertoimen suhteen voidaan pitää sitä, että jos korrelaa-

tio on suurempi kuin 0,7, riippuvuutta voidaan pitää voimakkaana ja jos se taas on alle 0,3, 

voidaan merkittävyyden katsoa olevan heikko (Tähtinen ym. 2020, 186). Arvojen 0,3 ja 0,7 vä-

liin jäävän riippuvuuden voidaan tulkita kohtalaiseksi tai merkittäväksi (Tähtinen ym. 2020, 

186).   

Vertailukysymyksiksi valitut yhdeksän kysymystä ja niistä mitatut korrelaatiokeroimet (r) sekä 

selitysasteet (r²): 

- Onko organisaation sisäinen viestintä mielestäsi riittävän rakentavaa, r= 0,622 ja r² = 

0,387  

- Minkälaisella tasolla arvioisit oman työtyytyväisyytesi olevan tällä hetkellä, arvioiden 

pääsääntöistä kokemusta viimeisen puolen vuoden sisällä, r = 0,6811, r² = 0,4639  

- Tiedotetaanko ylemmällä portaalla tehdyistä päätöksistä mielestäsi riittävästi, 

0,4516, r² = 0,204 

- Millaiseksi koet työilmapiirin työpaikallasi, r = 0,5406, r² = 0,2923 

- Vastaa seuraavaan väittämään: Kaikkia työntekijöitä kohdataan yhdenvertaisesti työ-

paikallamme, r=0,5165, r² = 0,2668 

- Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitä, että työpaikalla on jaettu kokemus siitä, 

että on turvallista olla oma itsensä ja myös erehtyä (Huhta & Myllykangas 2021). Ko-

etko psykologisen turvallisuuden määritysten täyttyvän omassa työyhteisössäsi, r = 

0,4940, r² = 0,2441 

- Koetko, että pystyt luottamaan organisaatiossa työskenteleviin ihmisiin, r= 0,6405 r² = 

0,4103 

- Koetko työnantajaorganisaatiosi sisäisen viestinnän (esim. intra, sähköpostit ym.) ole-

van linjassa ulkoisen viestinnän kanssa (esim. media, sosiaalinen media), r = 0,5003, 

r² = 0,2504 

- Koetko kollegoiden mielipiteiden vaikuttavan omiisi, mitä tulee työhön liittyviin asioi-

hin, r = 0,0244, r² = 0,0006 

- Koetko työssäsi positiivisia tunteita? r = 0,4146, r² = 0,1719 

- Koetko työssäsi negatiivisia tunteita? r = 0,4761, r² = 0,2267 
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Taulukko 1: Eri tekijöiden vertailua kysymykseen Asteikolla 1–10, kuinka todennäköisesti suo-

sittelisit organisaatiota työpaikaksi tutuillesi? 

 

Riippuvuudeltaan kohtalaiseksi tai merkittäväksi katsotun raja-arvon ylittäviä vastauksia oli 

yhteensä 10, eli kaikki muut paitsi yksi tutkituista kysymyspareista; vain laumakäyttäytymisen 

kartoittamiseen viittaava kysymys Koetko kollegoiden mielipiteiden vaikuttavan omiisi, mitä 

tulee työhön liittyviin asioihin? sai heikoksi luokiteltavan korrelaatiokertoimen 0,0244. Kaik-

kien merkittävän korrelaation tuloksen saaneen kysymysparin p-arvot jäivät alle 0,05 arvon. 

P-arvo kuvaa, kuinka hyvin aineisto tukee oletusta siitä, että nollahypoteesi pitää paikkansa, 

eli kuinka monessa prosentissa havaitun kaltainen ero nähtäisiin vastaavassa tutkimuksessa 

pelkästään satunnaisvaihtelun vuoksi (Nummenmaa 2021, 253). Perinteinen nyrkkisääntö on, 

että 0,05:n suuruinen p-arvo on riittävän pieni kumoamaan nollahypoteesin. Tässä kyseisessä 

testissä p-arvot jäivät reilusti alle tuon 0,05 raja-arvon - niin pieniksi, että ne täytyi esittää 

taulukko-ohjelmassa potenssimerkinnän avulla, ainoastaan kollegoiden mielipiteiden vaiku-

tuksen ja suosittelualttiuden vastausten välille syntynyt p-arvo oli yli 0,8, mutta tämä kysy-

myspari oli lähtökohtaisesti sellainen, jolla ei todettu olevan lineaarista yhteyttä.  

 

Laskettujen korrelaatiokertoimien ja p-arvojen pohjalta lähdettiin tekemään askeltavaa reg-

ressioanalyysiä. Koska työtyytyväisyyden taso oli alustavien analyysien perusteella kaikkein 

eniten suosittelualttiuden kanssa korreloiva tekijä, aloitettiin regressioanalyysin tekeminen 

siitä. Regressioanalyysi työtyytyväisyyden ja suosittelualttiuden suhteessa toi luonnollisesti 

samat tulokset, kuin alustavakin analyysi, eli korrelaatio näiden välillä on 0,68, eli merkittävä 

ja lähellä vahvan (0,7) rajaa. Myös p-arvot jäivät selkeästi alle 0,05 arvon. Tämän jälkeen to-

teutettiin uusi regressioanalyysi, johon otettiin ensimmäisen tapaan selitettäväksi muuttu-

jaksi suosittelualttius, ja selittäväksi muuttujaksi työtyytyväisyys, mutta lisäksi vielä seuraa-

vaksi suurimman korrelaation (r = 0,6405) alustavissa analyyseissä saanut luottamus.  
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Taulukko 2: Regressioanalyysi yhden selitettävän muuttujan ja yhden selittävän muuttujan 

kesken.  

 

Kun regressioanalyysiin otettiin mukaan myös luottamus, huomattiin, että korrelaatio oli 

noussut lukuun 0,73, joka vastaa jo vahvaa korrelaatiota – selitysasteen noustessa 53 prosent-

tiyksikköön. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että työtyytyväisyys ja luottamus selittävät 53 

% suosittelualttiuden muodostumisesta. P-arvot jäivät taas reilusti alle 0,05 arvon. 

 

 

Taulukko 3: Regressioanalyysi yhden selitettävän muuttujan ja kahden selittävän muuttujan 

kesken.  

 

Seuraavaksi suurin korrelaatio alustavista analyyseistä saatiin suosittelualttiuden ja sisäisen 

viestinnän rakentavuuden kesken (r = 0,622). Seuraava askel olikin siis luoda uusi regressio-

analyysi, johon selitettävän muuttujan lisäksi otettiin aiemmat selittävät muuttujat ja lisäksi 

sisäisen viestinnän rakentavuus. Kaikista p-arvoista saatiin arvot, jotka jäivät alle arvon 0,05. 

Selitysaste nousi hieman aiempaan regressioanalyysiin verrattuna, ja oli tässä kombinaatiossa 

56 prosenttia. Tämän vuoksi askeltavaa regressioanalyysiä jatkettiin vielä ottamalla mukaan 
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selittävä muuttuja, joka oli seuraavana listassa, eli työilmapiiri (r = 0,5406). Tässä kohtaa kui-

tenkin asteittainen regressioanalyysi oli lopetettava, sillä laskelma antoi osalle p-arvoista yli 

0,05 arvot. 

 

Taulukko 4: Regressioanalyysi yhden selitettävän muuttujan ja kolmen selittävän muuttujan 

kesken.  

 

Askeltavan regressioanalyysin avulla voitiin siis todeta, että työtyytyväisyydellä, luottamuk-

sella ja sisäisellä viestinnällä on tilastollisesti merkittävä yhteys suosittelualttiuteen. Kaikkien 

näiden muuttujien p-arvot olivat pienempiä kuin 0,05, eli kaikki muuttujat selittävät joiltain 

osin selitettävää muuttujaa. Regressioanalyysin avulla pystyttiin mallintamaan kaaviosta myös 

regressiosuoran yhtälö, joka on y = 12,396 - 0,898a - 0,597b - 0,497 c. Edellä kuvatun mate-

maattisen mallin avulla pystytään laskemaan ennusteita. Kun malliin sijoitetaan tarkastelta-

vat arvot kirjainten a, b ja c paikoille, saadaan laskettua y:n estimaatti. Ennusteita laskiessa 

täytyy kuitenkin muistaa, että ennusteet ovat aina ehdollisia ja niiden laadinta perustuu sii-

hen, että havaittu säännönmukaisuus on voimassa ja jatkuu tulevaisuudessa. (Holopainen & 

Pulkkinen 2015, 266–267.) 

 

Testataan aiemmin esiteltyä matemaattista mallia. Otetaan esimerkiksi vastaaja, joka on sa-

nonut työtyytyväisyytensä olevan melko hyvä, eli arvo 3, pystyvänsä luottamaan muihin työto-

vereihin lähes aina, eli arvo 2, ja kokee sisäisen viestinnän olevan usein rakentavaa, eli arvo 

2. Saamme regressioyhtälön y = 12,396 – 0,898*3 – 0,597*2 – 0,497*2. Saamme yhtälöstä tulok-

sen 7,514. Voidaan siis tehdä ennustus, että vastaaja, joka vastaa kolmeen edellä esitettyyn 

kysymykseen edellä esitetyllä tavalla, tulee vastaamaan suosittelualttiutta mittaavaan kysy-

mykseen keskimääräisen arvon 7,514.  

 

Jos taas ajattelemme samoja kysymyksiä eri vastauksilla, eli tällä kertaa vastaaja olisi vastan-

nut työtyytyväisyytensä olevan huono (arvo 5), kokevansa pystyvänsä luottamaan muihin har-

vemmin (arvo 4) ja kokevansa sisäisen viestinnän olevan rakentavaa vain harvoin (arvo 5), 
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tulisi regressioyhtälöksi: y = 12,396 – 0,898*5 – 0,597*4 – 0,497*5. Y:n arvoksi tulisi tällä lasku-

kaavalla 12,396 – 4,49 - 2,388 – 2,485 = 3,033, eli ennustettava suosittelualttiuden arvo olisi 

3,033, joka pyöristyy aika lailla tasalukuun 3.  

 

Kun aiemmin tässä raportointiosiossa tarkasteltiin suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden arvo-

sanoja suosittelualttiuden suhteen, havaittiin, että en-vastauksen antaneiden ”suositteluarvo-

jen” keskiarvo oli 5,027, kun taas kyllä-vastausten arvosanojen keskiarvo oli 8,066. Etenkin 

edellisiin, regressioyhtälön avulla tehtyihin, laskutoimituksiin peilattuna nämä keskiarvot ovat 

melko yllättävät. Näiden keskiarvojen valossa, ensimmäisestä laskutoimituksesta saatu suosit-

telualttiuden estimaatti 7,514 ei ylittäisi vaadittavaa rajaa siihen, että vastaaja suosittelisi 

organisaatiota, vaan todennäköisempää olisi, että henkilö ei suosittelisi organisaatiota. Huo-

mioiden vastaajan antavat hyvät arvosanat kolmeen kysymykseen, on tämä melko yllättävä 

tulos.  

6 Johtopäätökset  

Tutkimuksellisessa osiossa saadut tiedot koskien sisäiseen työnantajamielikuvaan vaikuttavista 

tekijöistä vastasivat pitkälti kerättyä teoriatietoa. Sisäinen työnantajamielikuva on käsitteenä 

moninainen, ottaen huomioon, kuinka valtavan moni asia siihen työympäristössä vaikuttaa, 

minkä lisäksi jokaisen oma subjektiivinen kokemus asioista on hieman erilainen esimerkiksi 

ajatusmaailman, kokemuksien, persoonan ja tunneherkkyyden kautta. Sisäinen työnantaja-

mielikuva lähtee työntekijöistä ja heijastuu siitä ulospäin, minkä vuoksi työntekijäkokemus 

otettiin olennaiseen rooliin teoriapohjassa ja mittauksissa. Suositteluprosentti sisäisen työn-

antajamielikuvan mittarina oli tyyli, joka on ollut aiemminkin käytössä, ja tämän työn tutki-

muksellisessa osiossa sen soveltuvuus mittariksi varmistui entisestään, sillä tämän tutkimuk-

sen myötä saatiin vielä konkreettisempaa tietoa sen toimivuudesta. 

Vertailtaessa kyselytutkimuksen tuloksia ja teoriapohjaa keskenään, löydämme paljon saman-

kaltaisuuksia, mutta myös sellaisia tuloksia, jotka eivät tue teoriapohjaa. Käytämme tässä 

vertailussa apuna teoreettisessa osiossa luotua sisäisen työnantajamielikuvan pyramidia, joka 

on koostettu Maslow’n (1943, 370-396), Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 161), Moisalon (2011, 

339) sekä Morganin (2017, 54–55) käsityksistä motivaatioon ja työntekijäkokemukseen liittyen. 

Pyramidi sisältää kolme eri tasoa, joita ovat työvälineet (hygieniatekijä), fyysinen ympäristö 

(hygieniatekijä) ja kulttuuri (motivaatiotekijä) (Morgan 2017, 54–55). 
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Kuvio 36: Mukaillen Maslow (1943, 370–396); Huhta & Myllyntaus 2021, 161; Moisalo 2011, 339; 

Morgan 2012, 54–55. 

Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät olivat aika lailla samat sekä suosittelijoilla, että ei-suosit-

telijoilla, mutta joitakin pieniä eroja löytyi. Seuraavaksi voimme tarkastella kummankin ryh-

män viittä suosituinta vastausta ja verrata niitä teoriapohjaan ja sisäisen työnantajamieliku-

van pyramidiin. Suosittelijoiden vastauksista viisi eniten kannatusta saivat: 1) Yhdessä teke-

minen, 2) Palkkaus, 3) Työtilat ja välineet, 4) Henkilöstöresurssien riittävyys ja 5) Vaikutus-

mahdollisuudet arjen työssä. Ei-suosittelijoiden viisi yleisintä vastausta oli 1) Henkilöstöre-

surssien riittävyys, 2) Palkkaus, 3) Työtilat ja välineet, 4) Yhdessä tekeminen sekä 5) ePassi ja 

henkilöstöedut. Ainut radikaalimpi ero vastausten välillä oli siis se, että suosittelijoiden vii-

den suositumman vastauksen joukossa oli vaikutusmahdollisuudet arjen työssä, jota ei ollut 

ei-suosittelijoiden vastausten kärjessä ja vastaavasti ei-suosittelijoiden kärkisijoille pääsi vas-

taus ePassi ja henkilöstöedut, joka ei yltänyt suosittelijoiden viiden kärkeen.  

Jos sijoitamme näitä tekijöitä teoriaosuudessa muovattuun sisäisen työnantajamielikuvan py-

ramidille, tulisi suosittelijoiden vatsauksista kaksi pyramidin ylimmälle tasolle, eli yhdessä te-

keminen sosiaalisen ympäristön muodossa ja henkilöstöresurssien riittävyys liittyen työn omi-

naispiirteisiin, vaikkakin henkilöstöresurssien riittävyys on toisaalta ja tietyissä tilanteissa 

myös aika lailla hygieniatekijä. Työtila ja välineet sekä palkkaus sijoittuvat pyramidin alim-

malle tasolle ja vaikutusmahdollisuudet arjen työssä voivat olla sekä keskitason työtilaan liit-

tyvä tai ylätason kulttuuriin liittyvä elementti, vaikkakin palkkaus onkin sellainen tekijä, joka 

ei itseasiassa sijoitu teorialähteiden perusteella selkeästi mihinkään kategoriaan. Palkkaus it-

sessään on selkeästi hygienia-asia ja ratkaistavissa rahalla, mutta palkkaukseen voi joissakin 

organisaatioissa toki liittyä bonuksia ja muita palkitsemistoimintoja, jotka linkittyvät Huhdan 
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ja Myllyntauksen (2021, 161) mukaan kulttuurin ja johtamisen kategoriaan. Palkkauksen ja 

työtyytyväisyyden yhteyttä on tutkittu erilaisissa tutkimuksissa ja kyselyissä, ja esimerkiksi 

Ammattiliitto Pron toteuttaman tutkimuksen mukaan palkankorotus lisää tyytyväisyyttä 

työssä, tosin muutaman prosentin palkankorotus ei juurikaan lisää kokonaistyytyväisyyttä 

(Ammattiliitto Pro, 2018). Palkkoihin liittyen ei voida siis tämän toteutetun tutkimustiedon 

puitteissa tehdä päätelmiä, vaan asiaa pitäisi tutkia lisää, mikäli haluttaisiin selvittää tarkal-

leen, millä tavoin palkka on yhteydessä työhyvinvointiin.   

Ei-suosittelijoiden vastaamista tekijöistä palkkaus, työtilat ja välineet sekä ePassi ja henkilös-

töedut sijoittuisivat pyramidin alimmalle tasolle ja henkilöstöresurssien riittävyys ja yhdessä 

tekeminen ylimmälle tasolle. Ei-suosittelijoilla oli siis viiden suosituimman vastauksen jou-

kossa yksi hygieniatekijä enemmän kuin suosittelijoilla. Tästä herää kysymys siitä, onko suo-

sittelijoilla ja ei-suosittelijoilla erilaisia odotuksia työtä ja sen tuomia etuja kohtaan, tai 

esiintyykö suosittelijoilla ja ei-suosittelijoilla jonkinlaisia yleisiä arvomaailmaeroja. Tämä on 

kysymys, jota voisi olla kiinnostavaa tutkia lisää.  

Kolmen merkittävimmän suosittelualttiuden kanssa korreloivan tekijän lisäksi tutkimustulok-

sista saatiin mielenkiintoisia löydöksiä liittyen tunteisiin. Tutkittaessa negatiivisten tunteiden 

esiintymistiheyden yhteyttä suosittelualttiuteen vastauksia suodattamalla, tehtiin merkittävä 

havainto siitä, että päivittäin negatiivisa tunteita kokevista vastaajista vain 19 % suosittelisi 

organisaatiota työnantajana muille (vrt. kokonaisjoukon vastaus 66 %). Vastaavasti positiivisia 

tunteita päivittäin kokevista vastaajista peräti 96 % suosittelisi organisaatiota työnantajaksi 

muille. Tämä oli erittäin mielenkiintoinen havainto, joskin tässä täytyy huomioida vastaajien 

pieni määrä; negatiivisia tunteita päivittäin kokevia vastaajia oli vain 16 kappaletta ja positii-

visia tunteita päivittäin kokevia oli vain 28 kappaletta. Silti tämä havainto saattanee olla sy-

säys jatkotutkimuksille.  

Tämän opinnäytetyön tutkimuksellisen osion avulla saatiin tärkeää tietoa organisaation nyky-

tilasta, jonka avulla pystytään hahmottelemaan kysymyksiä, joiden tutkimisesta voisi olla 

hyötyä tulevaisuudessa. Lisäksi menetelmät ja teoriapohjan kautta saadut uudet oivallukset, 

esimerkiksi sisäisen työnantajamielikuvapyramidin avulla, tuovat uusia näkökulmia kyselylo-

maketutkimusten tulosten analysointiin jatkossa. Menetelmistä esimerkiksi regressioanalyy-

sien tekeminen voi jatkossakin antaa lisäarvoa tulosten analysoinnille.  

6.1 Kehittämisehdotuksia 

Seuraavaksi tässä opinnäytetyössä esitellään kuusi erilaista kehittämisehdotusta, jotka on laa-

dittu kyselytutkimuksen vastauksiin ja teoriapohjaan perustuen. Ehdotuksissa pohditaan tär-

keimpiä kyselylomakkeen kautta esiin tulleita teemoja teoriaosuuden aihealueiden kautta, 

ottaen mukaan myös erilaisia päätöksenteon ilmiöitä. 
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1) TYÖTYYTYVÄISYYS – Tarkempi kartoitus kokonaisuudesta 

Työtyytyväisyys nousi merkittävimmäksi tekijäksi suositteluprosentin muodostumisessa, mikä 

ei ollut lainkaan yllättävää. Tutkimuksellisessa osiossa tutkittiin työtyytyväisyyden kokemusta 

ja lisäksi työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Toteutetun tutkimuksen avulla pystyttiin ra-

jaamaan pois esimerkiksi se ennakko-oletus, että työvuosilla olisi suoranainen vaikutus työtyy-

tyväisyyden tasoon – näiden korrelaatiokerroin oli vain 0,2319, eli heikko. Vertailemalla suo-

sittelijoiden ja ei-suosittelijoiden työvuosia kuvaajan avulla, pystyttiin havainnoimaan joita-

kin eroja, mutta näistä ei tehty tarkempaa analyysiä sen suhteen, johtuivatko erot normaali-

vaihtelusta, vai eivät.  

Kyselylomakkeessa pyydettiin vastaajia valitsemaan kolme eniten työhyvinvointiin vaikuttavaa 

tekijää. Näistä saatiin eroteltua pieniä eroja suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken, 

mutta mikäli tätä haluttaisiin tutkia vielä tarkemmin, olisi mahdollisesti syytä kysyä vielä ai-

nakin yksi tarkentava kysymys, jotta päästäisiin paremmin perille siitä, toteutuvatko vastaa-

jien ajatukset työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä kyseisessä organisaatiossa. Lisäkysymys 

voisi olla esimerkiksi ”Koetko edellisessä kysymyksessä vastaamasi kolme työhyvinvointiin vai-

kuttavaa tekijää toteutuvan nykyisessä työssäsi?”. Yksi vaihtoehto spesifimmän tiedon saami-

seen työtyytyväisyyteen liittyen voisi olla tutkimuksellinen kehittämistyö teemahaastattelujen 

muodossa, joista mahdollisesti pystyttäisiin rakentamaan selkeämpi kuva syy-seuraussuh-

teista. Suositteluprosentin kasvun kannalta mietittynä, kaikkein merkittävin asia olisi selvit-

tää tekijät, joista työtyytyväisyys rakentuu.  

Jos työtyytyväisyyttä haluttaisiin mitata suljetun kysymyksen avulla, voisi monivalintavaihto-

ehdoissa hyödyntää vaikkapa Jacob Morganin kehittämää ExS:n (Employee experience Score) -

mittaria, eli työntekijäkokemuspisteytystä, jota hyödynnettiin myös aiemmin tässä luvussa tu-

losten analysoinnissa. Mallin 17 tekijästä teknologiaympäristöön liittyy kolme: käyttäjän arvo-

sana teknologiasta, teknologian saatavuus ja teknologian keskittyminen työntekijän tarpeisiin. 

Neljä attribuuttia: työpaikkavalinnat, fyysiseen tilaan heijastuvat arvot, ylpeys tuoda työpai-

kalle ystäviä ja vierailijoita ja työpaikan joustavuus ja siihen liittyvä autonomia, liittyvät fyy-

siseen työympäristöön. Kulttuurisella ympäristöllä on suurin painoarvo ja siihen nivoutuu kym-

menen tekijää: tarkoituksen tunne, reilu kohtelu, arvostuksen tunne, johtajien mentorimai-

nen ja valmentajamainen toiminta, tunne yhteenkuuluvuudesta, kyky oppia uutta ja kehittyä 

– ja resurssit tehdä näihin kumpaankin, vastavuoroinen muiden ohjaaminen työpaikalla, moni-

muotoisuus ja osallisuus sekä terveys, hyvinvointi ja brändikäsitys. (Morgan 2017, 12, 14–15.) 

Edellä mainituista kohdista kaikki eivät ole sellaisinaan soveltuvia juuri kohdeorganisaation 

kyselyyn, mutta esimerkiksi kulttuurisista tekijöistä tarkoituksen tunne, reilu kohtelu, arvos-

tuksen tunne, yhteenkuuluvuuden tunne ja uuden oppimisen ja kehittymisen kyky voisivat olla 

mielenkiintoisia tutkittavia. 
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Yksi niin ikään mielenkiintoinen lisä työtyytyväisyyteen liittyvään kysymyspatteristoon voisi 

olla kysymys, jossa kartoitettaisiin vastaajan arvomaailmaa. Sinervä (2023, 86) kuvaa perusar-

vojen olevan muun muassa ”uskomuksia hyvistä ja oikeista tavoista tehdä asioita”: sellaisia, 

jotka ovat varsin pysyviä ja joita opimme ympäristöstämme. Perusarvot ovat pohja arvoil-

lemme (Sinervä 2023, 86). Arvokeskustelu linkittyy aika lailla teoriaosuudessa käytyyn subjek-

tiivisen kokemuksen teemaan ja siihen, kuinka meillä kaikilla on erilaisia uskomuksia, jotka 

vaikuttavat esimerkiksi työyhteisössä vuorovaikutukseen ja päätöksentekoon. Jokaisella yri-

tykselläkin on arvot, ja Sinervä (2023, 87) kuvaa niiden olevan organisaation itselleen luomia 

ja niiden tarkoituksena on sitouttaa työntekijä mahdollisimman hyvin. Tyypillisesti organisaa-

tioiden esittelemiä arvoja on 2–5 kappaletta. Työtyytyväisyyttä mitatessa voisi olla hyödyllistä 

kartoittaa vastaajan arvomaailmaa, jolloin sitä voisi verrata yrityksen arvomaailmaan. Tätä 

kautta saataisiin tutkittua, kohtaavatko arvomaailmat keskenään – toisin sanoen, onko organi-

saation ajatuksena lähtökohtaisestikaan tarjota jotakin sellaista, mikä sopii yhteen vastaajan 

arvomaailman kanssa. Tämä kysymys voisi tosin toimia paremmin esimerkiksi teemahaastatte-

lussa, sillä kyselylomakkeen keinoin voi suljetussa kysymyksessä piillä se riski, että valmiisiin 

vastauksiin ei saada luotua riittävän laajaa spektriä erilaisista arvoista, kun taas avoimessa 

kysymyksessä saattaa koitua ongelmaksi kyselylomakkeiden tyypillisesti melko lyhyt vastaus-

aika, jolloin vastaajan saattaa olla haastavaa miettiä näin laaja kysymystä ilman taustapoh-

dintaa ja tiedonhakua.  

2) TYÖNTEKIJÄKOKEMUS - Fokus kokemukseen 

Teoriaosuudessa esitettiin Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 124) ajatus siitä, että työpaikoilla 

pitäisi kiinnittää enemmän huomiota ihmiskokemukseen työntekijäkokemuksen sijaan (Huhta 

& Myllyntaus 2021, 124). Myös Morgan (2017, 3) kuvaili ihannetilassa työntekijäkokemuksen 

syntyvän päällekkäin työntekijän oman kokemuksen ja organisaation työntekijäkokemussuun-

nittelun välillä (Morgan 2017, 3, 8). Kokemuksen ollessa aina subjektiivinen ja erilaisten käsi-

tysten, asenteiden ja käyttäytymisten vaikutusten alainen, on tärkeää, että organisaatio tun-

tee työntekijänsä (Morgan 2017, 9). 

Teoriakehyksessä käytiin läpi myös sitä, kuinka ensivaikutelma voi vaikuttaa mielissämme hy-

vinkin pitkään, vaikka se olisi vääräkin, sillä vuorovaikutukseemme vaikuttavat muun muassa 

suodattaminen, negatiivisuus ja yleistäminen. (Hukari 2023, 22). Myös saatavuusharha saattaa 

olla vaikuttamassa ensivaikutelmaan, sillä harha kuvaa ihmisen taipumusta arvottaa käsillä   

olevan asian esiintymistiheyttä, todennäköisyyttä tai todennäköisiä syitä sen mukaan, miten 

aiemmat vastaavanlaiset tapaukset ovat saatavilla muistissa ja tämä pätee erityisesti tunnela-

tausta sisältäviin muistoihin, koska ne ovat mielessä elävinä (Bazerman & Moore 2017, 8).  

Huonoa ensivaikutelmaa saattaa siis olla vaikea lähteä korjaamaan. Tämän vuoksi esimerkiksi 

uuden työntekijän ensimmäisille päiville tulisi varata aikaa, ja keskittyä antamaan sekä 
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kuulemaan palautetta. Jos ensimmäisistä päivistä ei synny myönteistä kuvaa, saattaa huono 

ensivaikutelma kummitella mielessä pitkään.  

Työsuhteen alkumetreillä korostuu tarve keskustelulle, palautteen antamiselle ja muulle dia-

logille. Kuten tässä opinnäyteyössä on pohdittu, on jokaisen kokemusmaailma hyvin erilainen 

ja siihen vaikuttavat lukuisat eri asiat. Siksi olisi tärkeää panostaa jokaisen yksilölliseen pe-

rehdytykseen ja työntekijäkokemuksen rakentamiseen, sen sijaan että liiaksi peilattaisiin esi-

merkiksi perehdyttämisprosessia aiempiin prosesseihin. Tässä kohtaa siis piilee riski, että esi-

henkilö asettuu alttiiksi saatavuusharhalle ja ajattelee uuden työntekijän olevan samanlainen 

kuin aiemmin taloon tullut, tai sitä edelliset (Bazerman & Moore 2017, 8). Työympäristössä 

olisi tärkeää, että ei tehtäisi oletuksia, vaan perustettaisiin päätökset faktatiedolle – esihen-

kilöllä tällainen kyky rationaaliseen toimintaan olisi erityisen tärkeää.  

3) LUOTTAMUS – virheet ja empatia  

Timo Huttusen (2018, 87) mukaan luottamuksellinen ilmapiiri on sellainen, jossa voi rehelli-

sesti kertoa erehtyneensä tai tehneensä virheen, mikä helpottaa vastuun ottamista. Luotta-

muksen myötä on siis helpompi puhua myös vaikeammista asioista (Huttunen 208, 87). Mäki 

(2022, 48) kuvasi vinoumienkin taustalla saattavan olevan vaikeus myöntää omia virheitä jul-

kisen nöyryytyksen ja häpeän pelossa (Mäki 2022, 48). Luottamuksen rakentaminen saattaa 

siis johtaa rationaalisempiin, eli perustellumpiin ja harkitumpiin, päätöksiin.  

Jokaisella työyhteisön jäsenellä pistäisi siis olla tunne, että tulee hyväksytyksi sellaisella 

osaamisella, taustalla ja ominaisuuksilla varusteltuna, jotka itse omaa. (Rinne 2021, 28). Täl-

laiseen rentouden ja uskalluksen edistäjänä voisi olla esimerkiksi käytäntö, jossa kuukausit-

tain palkitaan mehevin moka tai kömmähdys. Tällä tavoin pystyttäisiin myös rohkaisemaan ih-

misiä ketomaan avoimesti virheistä, joita heille on sattunut. Virheiden ja erehdysten kautta 

myös muu työyhteisö voi oppia uutta ja lisäksi ikävät asiat eivät vaivaa mieltä niin paljon, kun 

niitä pääsee jakamaan. Usein myös tekemiinsä virheisiin saa vertaistukea ja tajuaa, että 

muutkin ovat voineet tehdä täysin samoja virheitä, josta voi parhaimmillaan syntyä jopa ide-

oita prosessien uudelleenluomiseen ja virheiden välttämiseen tulevaisuudessa.  

Myös empatialla on merkittävä rooli organisaation toiminnassa, ja empatian rikastama vuoro-

vaikutus edesauttaa myös luottamuksen syntymistä (Björkstam 2023, 268). Luottamusta ja 

empatiaa voitaisiin työyhteisössä kasvattaa esimerkiksi ryhmäkehityskeskustelun keinoin. Mitä 

vähemmän jätetään tulkinnan ja arvailun varaan, sen helpompi on rakentaa luottamusta. Yh-

teisessä fyysisessä tilassa käytävät keskustelut myös lisäävät mahdollisesti empatian kokemuk-

sia, sillä toisten ihmisten tuki ja ymmärrys välittyy ilmeiden ja eleiden kautta. Esimerkiksi vir-

heiden sattuessa on tärkeää, että lähellä on empaattisia ihmisiä jakamassa harmitusta ja 

miettimässä jatkotoimenpiteitä.  
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4) TUNTEET – Laiskan ajattelun ryhtiliike 

Kuten aiemmin esiteltiin, yksi päätöksenteon kulmakivistä ja vinoumien kuvaamisesta on sys-

teemi 1 ja systeemi 2 ajattelumalli, joka kuvaa ihmisen kahta tapaa tehdä päätöksiä: sys-

teemi 1 on intuitiivinen ja automaattinen, ja systeemi 2 on rationaalinen ja reflektoiva (Tha-

ler & Sunstein 2009, 19; Bazerman & Moore 2017, 3). Systeemin 1 ajattelutapaa kuvaillaan no-

peaksi, tunnepohjaiseksi ja sellaiseksi, joka ei vaadi juurikaan ponnisteluja (Bazerman & 

Moore 2017, 3.). Ottaen huomioon, että kaikki me ihmiset kannamme aikamoista painolastia 

mukanamme, mitä tulee uskomuksiin, oletuksiin, ennakkoluuloihin ja muuhun subjektiiviseen 

kokemusmaailmaamme, saattaisi joskus olla tarpeen kannustaa työyhteisöäkin ajattelemaan 

ahkerammin. Laiskan ajattelijan ryhtiliike olisi tietoinen valinta koettaa ajatella hitaammin, 

tietoisemmin, loogisemmin ja nähdä enemmän vaivaa erotellakseen faktatiedon uskomukista. 

Tämä voisi olla tarpeen erityisesti vuorovaikutustilanteissa. Ensimmäinen askel tällaiseen 

ajattelutavan muutokseen olisi mahdollisesti tiedon jakaminen ja se, että ihmiset tulisivat 

tietoiseksi omista päätöksentekoprosesseistaan. Tällaisen tietopaketin voisi tarjoilla esimer-

kiksi luento aiheesta tai päätöksentekoprosesseihin liittyvä workshop, jossa jokainen pääsisi 

reflektoimaan omaa tapaansa tehdä päätöksiä ja tutkimaan, mitä asioita siihen vaikuttaa.  

Ahkeramman ajattelun ja vuorovaikutuksen kaavaan voitaisiin ottaa mallia esimerkiksi teoria-

osuudessa esitellyn Hukarin (2023, 16) läsnä olevan toiminnan ketjusta. Läsnä olevan toimin-

nan ketju sisältää ihannetilassa yhdeksän kohtaa: havainnon, tunteen, tulkinnan, reaktion, 

ajattelun, päätöksen ja toiminnan. (Hukari 2023, 16.) Liian usein vuorovaikutus menee kaa-

valla havainto – tunne – tulkinta – reaktio - toiminta. Tietoinen päätös toimia voisi olla siis 

hyödyllinen moneen tilanteeseen ja säästää konflikteilta tai mielipahalta. 

Teoriapohjassa käsittelimme myös hieman ärsykkeisiin reagoimista ja sitä, miten ärsykkeet 

voivat saada aikaan tunteiden syntymisen. Ärsykkeiden tulkitsemisessakin voi olla paljon yksi-

löllisiä eroja esimerkiksi herkkyyden mukaan. Myös kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuk-

sessa voi piillä riskinsä, sillä ihmisten eleitä ja muita sanattomia viestejä voidaan tulkita vää-

rin. (Huttunen 2018, 98–99.) Ärsykkeisiinkin reagoiminen pitää sisällään jokaisen yksilön sub-

jektiivisen kokemusmaailman ja ennakko-oletukset siitä, millaista viestiä oletetaan toisen vä-

littävän. Myös ärsykkeisiin reagoimisessa hyödyttäisiin hitaasta ajattelusta, sen sijaan että 

reagoidaan ärsykkeisiin nopeasti ja mahdollisesti hyvin tunnepohjaisesti ja epärationaalisesti. 

Nopeaan reagointitarpeeseen vaikuttaa varmasti omalta osaltaan myös kiire – vaikka olisi 

ihanteellista tehdä harkittuja päätöksiä, ei siihen aina ole aikaa.  

5) TUNTEET - Tunteiden käsittely ja tilanteiden purkaminen tarvittaessa 

Kyselytutkimuksen tulosten analyysissä ilmeni, että positiivisia tunteita koki vähintään viikoit-

tain 75 % vastaajista ja negatiivisia tunteita 65 % vastaajista. Päivittäin positiivisia tunteita 

koki 22 % ja negatiivisia 13 %. Erittäin mielenkiintoinen - joskin hyvin pienellä otannalla saatu 
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– tulos oli, että negatiivisia tunteita päivittäin tuntevista vain 19 % suosittelisi organisaatiota 

työnantajana muille. Vastaavasti positiivisia tunteita päivittäin kokevista vastaajista peräti 96 

% suosittelisi organisaatiota työnantajaksi muille. Tutkittaessa tunteiden kokemisen tiheyttä 

suhteessa suositteluprosenttiin, havaittiin että näillä kahdella tekijällä on jonkinlainen lineaa-

rinen yhteys positiivisten tunteiden ilmenemistiheyden ja suositteluprosentin välinen korre-

laatio oli 0,41 ja negatiivisten tunteiden vastaava arvo 0,48. Tämä on merkittävä tulos, jos-

kaan ei vahvan rajaa ylittävä korrelaatio. Tutkimuksen perusteella tunteiden ilmenemistihey-

dellä vaikuttaisi kuitenkin olevan merkittävä vaikutus suositteluprosenttiin.  

Organisaatio voisi siis hyötyä paremmasta tunteiden purkamisesta ja käsittelystä. Mieli ry:n 

(2022) mukaan yksi keskeisimmistä tunnetaidoista työpaikoilla on se, että työntekijät kykene-

vät havaitsemaan omat tunteensa ja erottamaan ne erilleen ryhmän tunteista. Jotta tunteista 

puhumisesta saataisiin arkipäiväisempää, voisivat esihenkilöt tietoisesti kysellä esimerkiksi 

palaverien yhteydessä työntekijöiden tunnetiloja. Tällaisessa tilanteessa on tärkeää, että esi-

henkilö myös kuuntelee ja on aidosti läsnä. Näissä kyselyissä voitaisiin vaikka pyytää mainitse-

maan kaikkein päällimmäisin tai merkittävä tunnetila. Tällä tavoin tunteita saataisiin puret-

tua ja mahdollisesti myös kollegoiden tunteista vertaistukea tai vastaavasti esimerkiksi mallia 

positiivisempiin tunteisiin.  

Kuten Mieli ry:n (2022) sivustoillakin ehdotetaan, negatiivisia tunteita tulisi koittaa pienentää 

ja positiivisia suurentaa. Negatiivisia tunteita voisi siis pienentää purkamalla ja avoimella kes-

kustelulla ja positiivisia vahvistaa esimerkiksi positiivista palautetta antamalla (Mieli ry, 

2022). On myös tärkeää, että esihenkilö reagoi työntekijöiden tarpeisiin ajallaan, eikä vasta 

silloin, kun ollaan jo ärsyyntymisen tai muun negatiivisen tunteen vallassa.  

Kyselylomakkeen vastauksissa turhautuminen oli kaikkein eniten vastattu tunnetila, kun taas 

positiivisista tunteista kaikkein eniten vastauksia sai onnistumisen tunne. Nämä ovatkin var-

masti erittäin tyypillisiä tunteita työpaikoilla ja esimerkiksi näiden tunteiden yhdessä jakami-

nen voisi hyödyttää jokaista. Keskustelun voisi avata esimerkiksi tiimipalaverissa seuraavasti: 

”Jokaisella on puheenvuoro. Kerro vähintään yhdellä sanalla, mikä turhauttaa ja missä olet 

kokenut onnistuvasi tällä viikolla.”. Tällä tavoin saataisiin jaettua sekä positiivisia tunteita, 

että myös purettua negatiivisa tunteita.  

6) TUNTEET - Apua ja keinoja realistiseen itsereflektioon 

Teoriaosuudessa esiteltiin Ulrika Björkstamin (2023, 261) viittaus tunteiden vaikutuksesta vi-

noutuneisiin tulkintoihin, mikä voi näkyä esimerkiksi negatiivisina tunteina, jotka voivat ryh-

mässä monistua useaan kertaan, sillä tunteet tarttuvat helposti henkilöstä toiseen työyhtei-

sössä (Björkstam 2023, 261.) Meillä ihmisillä on reflektiokyky (Wikforss 2020, 126), mutta 

muistammeko aina hyödyntää tätä kykyä arjen tilanteissa? Tietoisuus on keino vaikuttaa niin 

vuorovaikutustilanteisiin, kuin omiin tunnetiloihimme, käytökseemme ja elämän kulkuun.  
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(Korppi 2023, 109). Itsereflektiokyky olisi tarpeen myös esimerkiksi henkilöillä, joilla on taipu-

mus kiltteyteen, täydellisyyden tavoitteluun, pessimistisyyteen ja liialliseen vahvuuteen tun-

teiden tuntemisen kustannuksella (Mankka 2013, 211). Edellä mainitut ominaisuudet saattavat 

olla usein sellaisia, joita arvostetaan ihmisissä, vaikka ne voivat syödä ihmisen omaa jaksa-

mista salakavalasti. 

Tunteet voivat myös laukaista esimerkiksi dramaattiselta kalskahtavan ylimielisyysharhan, 

jolla kerrottiin teoriaosuudessa olevan joskus tuhoisiakin vaikutuksia. Arkisemmalla tasolla 

ylimielisyysharha saattaa kuitenkin olla yksinkertaisuudessaan vain sitä, että ihminen luottaa 

liiallisesti omaan erehtymättömyyteensä, eikä pysty jossakin tilanteessa ajatella muiden, kuin 

oman mielipiteensä olevan oikein. (Bazerman & Moore 2017, 14–15). Tällaisten tunteiden ja 

vinoumien ehkäisemiseksi hyvä keino olisi tunteiden purkaminen ja jakaminen, jotta ne eivät 

kasva liian suuriksi. Lisäksi myös työyhteisössä pitäisi kannustaa kaikkia tuomaan tasapuoli-

sesti esiin omia mielipiteitään ja ajatuksiaan, jotta kaikki saisivat mahdollisimman laajan nä-

kemyksen erilaisista ajatuksista. Hieman työyhteisöstä riippuen, saattaisi olla hyödyllistä pe-

rinteisten palaverien ja puheenvuorojen sijaan pyytää työntekijöitä kirjoittamaan ajatuksiaan 

anonyymisti, ja näitä ajatuksia voitaisiin käydä läpi yhdessä esihenkilön johdolla. Yksiköiden 

ja osastojen esihenkilöillä voisi olla työkaluna myös simppelit kyselylomakkeet, joilla kartoit-

taa työntekijöiden tunteita, tuntemuksia ja ajatuksia. Kyselylomakkeella vastaaminen saattaa 

olla joillekin helpompi keino, kuin sanallinen vastaus kaikkien kuullen palaverissa. Nykytekno-

logia on myös tehnyt kyselylomakkeiden laatimisesta helppoa ja nopeaa.  

Joskus työyhteisössä on vaikea myöntää ajoissa, että tarvitsee tukea ja apua. Ihmisillä on 

myös yksilöllisiä eroja sen suhteen, pystyvätkö he hakemaan apua suoraan sanallisesti ilmais-

tuna, vai tuleeko avun tarpeen ilmaisu epäsuorasti, esimerkiksi vetäytymisenä tai purkamalla 

tilannetta muiden kuin esihenkilön kanssa. Jokaisessa työyksikössä voisi olla tarpeen sopia jo-

kin ”koodisana” tai helppo keino, jolla viestittää esihenkilölle tuen tarpeesta. Se voisi olla 

vaikka sopimus siitä, että työntekijän laittaessa kiireellisen kalenterikutsun esihenkilölle, esi-

henkilö sitoutuu hyväksymään sen ja lupaa lähteä purkamaan heti tilannetta. Kun on olemassa 

yhteiset pelisäännöt tuen tarpeen ilmaisemiselle, ja lupaus tuen antamisesta kiireellisellä ai-

kataululla on annettu, voi esimerkiksi passiivisaggressiivinen käytös vähentyä työpaikoilla. 

Tämä voi vähentää sekä työntekijän, että esihenkilön kuormitusta, kun työntekijä voi luottaa 

saavansa tukea sitä pyydettäessä ja esihenkilön ei tarvitse yrittää tulkita tuen tarvetta epä-

suorista viesteistä.  

7) SISÄISEN VIESTINNÄN RAKENTAVUUS – Palaute viestinnästä 

Non-verbaalisesta viestinnästä on helppo saada väärä kuva - esimerkiksi positiivinen viesti 

saatetaan kokea neutraalina tai neutraali negatiivisena (Björkstam 2023, 267). Tähän ilmiöön 

saattaa vaikuttaa esimerkiksi negatiivisuusharha (Hukari 2023, 23), joka kuvaa ihmisten 
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luontaista taipumusta kiinnittää huomiota negatiiviseen positiivisen sijaan. Myös bounded 

awareness, eli rajallinen tietoisuus voi olla syynä siihen, että positiivinen ja rakentava osa jää 

huomaamatta viestistä, ja huomio kiinnittyykin esimerkiksi analysoimaan jotain tiettyä sana-

valintaa. Informaatiotulva on niin valtava, että on helppo kiinnittää huomiota epärelevanttiin 

informaatioon. (Bazerman & Moore, 60–61.) Myös vahvistusharha voi saada ihmisen hakemaan 

vallitsevia uskomuksiaan vahvistavaa informaatiota ja välttää sellaista informaatiota, joka so-

tii hänen uskomuksiaan vastaan (Wikforss 2020, 102). Tällöin kirjoitetusta viestistä saattaa vä-

limerkkien tai esimerkiksi hymiöiden perusteella tehdä olettamuksia ja havaintoja, joita ei 

todellisuudessa ole olemassa.  

Viestinnästä ja sen rakentavuudesta puhuttaessa on selvää, että käsitys rakentavasta viestin-

nästä on jokaiselle yksilölle hieman erilainen – esimerkiksi samanlaisen viestintätyylin voi 

kaksi eri henkilöä kokea kovinkin erilaisina. Tähän voivat vaikuttaa esimerkiksi erilaiset ajat-

telutavat, uskomukset ja jopa ensivaikutelma ihmisestä. On kuitenkin selvää, että rakentavan 

viestinnän peruspilarit toimivat aika lailla kaikille ihmisille. Viestintään liittyviä prosesseja ja 

linjauksia olisi hyvä käydä erikseen läpi esihenkilöiden kanssa tasaisin väliajoin, esimerkiksi 

vähintään kehityskeskustelujen yhteydessä. Lisäksi viestinnästä olisi jokaisen työntekijän hyvä 

saada jonkinlainen ohjeistus työpaikassa aloittaessaan.  

Jotta pystyttäisiin pureutumaan varsinaiseen ongelmaan, eli siihen, että sisäisen viestinnän on 

oltava riittävän rakentavaa, voitaisiin esimerkiksi esihenkilöiden viestinnästä tehdä kyselyitä 

sen laadun varmistamiseksi. Tähän tarpeeseen voisi sopia vaikka nopeat ja yksinkertaiset pa-

lautekyselyt, joissa työntekijät voisivat arvioida viestinnän tasoa. Kyselyn kautta pystyttäisiin 

pureutumaan viestinnän todelliseen tilaan. Lisäksi suora palaute antaisi mahdollisuuden kor-

jata virheelliset käsitykset, joita on saattanut syntyä sanattomassa viestinnässä. Tähän ongel-

maan voisi soveltaa myös jonkinlaista esihenkilöille tehtävää testiä, jossa mitataan valmiuksia 

rakentavaan viestintään. Testin voisi koostaa vaikkapa organisaation viestintäosaston yleisistä 

ohjeistuksista monivalintakyselyksi, ja testin saisi tehdä niin monta kertaa, että saa kaikki 

vastaukset oikein.  

On myös tärkeää, että viestintä on luottamusta rakentavaa, eli oikeudenmukaista ja luotta-

musta herättävää. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 191). Luotettava viestijä pyrkii välttämään 

reagoimista asioihin tunnepohjaisesti ja pyrkii selvittämään eri näkökulmia sekä tekemään 

päätökset logiikan pohjalta, sekä kantamaan vastuun omasta toiminnastaan (Kalliomaa & Ket-

tunen 2010, 191). Viestejä ei siis pitäisi kirjoittaa tunteen vallassa. Raskaamman ajanjakson 

tai esimerkiksi tunnepitoisemman iltapäivän aikana voi tehdä päätöksen siitä, että vastaa laa-

jempaa tarkastelua ja sanailua vaativiin sähköposteihin vasta seuraavana aamuna. Usein päi-

vät ovat erittäin kiireisiä ja kuormittavia, ja päätöksiä ja valintoja täytyy tehdä nopeasti. 

Siksi on tärkeää, että myös esimerkiksi luottamukseen ja viestintään liittyvät asiat on priori-

soitu kaiken muun ohella riittävän korkealle. 
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7 Kehittämisasetelman arviointi 

Kehittämisasetelma valikoitui luontevasti, sillä toimeksiantajalta tuli pyyntö toteuttaa työtyy-

tyväisyyteen ja sisäiseen työnantajamielikuvaan liittyvä kyselytutkimus ja kehittämistyö. Tut-

kimustulosten analysointiin valikoitui luonnollisesti selittävä analyysitapa, jota käytetään 

usein tilastollisissa analyyseissä (Hirsjärvi ym. 2014, 224). Kyselytutkimuksen suunnitteluvai-

heessa suurin osa käytettävistä analysointimenetelmistä oli jo tiedossa, mutta jonkin verran 

suunnitelmia muokattiin vielä siinä vaiheessa, kun kyselyn tulokset oli kerätty ja niitä alettiin 

analysoimaan. Esimerkiksi askeltava regressioanalyysi päätettiin toteuttaa vasta, kun saatiin 

ensin analysoitua, minkälaisten kysymysparien välillä havaittiin lineaarinen yhteys ja merkit-

tävä korrelaatio.  

Tutkimustuloksia analysoitiin usealla eri tavalla ja ikään kuin päällekkäisillä tyyleillä, riippuen 

siitä, minkälaista analyysistä ja esitystavasta mikäkin kyselylomakkeen kysymys tai teema kai-

pasi. Punaisena lankana oli kuitenkin kautta analyysien ja raportointien korrelaatio ja siihen 

liittyvät merkitsevyystestit, askeltava regressioanalyysi sekä suosittelijoiden ja ei-suositteli-

joiden vastausten analysointi kaavioiden ja esimerkiksi ristiintaulukoinnin avulla. Analyysita-

vat valikoituivat tiedon tarpeen mukaan, eli tutkimusongelman kautta. Tutkimusanalyysit, ku-

ten regressioanalyysit, toteutettiin menetelmäkirjallisuuden oppeihin ja rajauksiin perustuen 

ja nojaten myös tähän opintokokonaisuuteen liittyviin luentoihin ja toteutettuihin tehtäviin 

nojaten.   

Tutkimustuloksia päästiin esittelemään alustavasti jo ennen tarkempaa analyysivaihetta kol-

messa eri tilaisuudessa elo-syyskuun 2023 taitteessa; ensin toimialan A keväällä 2023 aloite-

tussa työhyvinvointiryhmässä, sitten toimiala A:n kehittämisaamupäivässä ja vielä toimiala 

A:n ja toisen toimialan yhteisessä kehittämisiltapäivässä. Tämä oli erittäin hyödyllistä opin-

näyteyön teon kannalta, vaikka tässä vaiheessa esitettävänä ei ollut vielä vertailuja tai sy-

vempää analyysiä vastauksista, ainoastaan perustilastot.  

Muun muassa alustavien tulosten esittäminen hyvinvointiryhmässä poiki hyviä kommentteja ja 

mietteitä. Suositteluprosentin (66 %) kommentoitiin olevan linjassa aiempien tutkimusten 

kanssa. Vastausprosenttiin oltiin suhteellisen tyytyväisiä, joskin mietittiin keinoja vastauspro-

sentin suurentamiseksi jatkossa. Hyvinvointiryhmässä pohdittiin myös sitä, että neutraalien 

vastaajien (”ei hyvä, eikä huono”) joukko oli paikoittain melko suuri ja heidän kantansa voi-

taisiin verrattain pienellä panoksella saada muutettua positiivien puolelle, mikä voisi myös 

mahdollisesti näkyä suositteluprosentin nousuna. 

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Tutkimuksen luotettavuutta ja pätevyyttä tutkittiin muun muassa reliaabeliuden ja validiuden 

kautta. Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sitä, että tutkimus ei anna 
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sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjärvi ym. 2014, 231). Toistettavuutta arvioimalla voidaan var-

mistaa, että tulokset eivät ole riippuvaisia kokeen suorittajasta ja sen avulla pystytään kor-

jaamaan tutkimuksen virheitä ja puutteita, jotta päästään lähemmäs totuutta (Nummenmaa 

2021, 39). Tähän kehittämistyöhön liittyvän kyselylomakkeen reliaabeliutta pystyy arvioimaan 

jossain määrin jo sen perusteella, että suositteluprosenttiin liittyvä kysymys on esitetty kah-

della eri tavalla, ensimmäinen siten, että on pyydetty arvioimaan todennäköisyyttä suositella 

organisaatiota muille asteikolla 1–10 ja kyselyn lopussa sama kysymys on esitetty niin, että on 

kysytty, voisiko suositella organisaatiota muille. Näiden kahden eri kysymyksen vastauksia 

vertailemalla päästiin suurin piirtein samoihin lukemiin. Toisaalta taas, kun verrattiin ei-vas-

tauksen antaneiden ilmoittamaa tulosta asteikolla 1–10, löytyi seasta muutama korkeahko 

luku. Esimerkiksi yksi vastaajista, joka oli ilmoittanut, että ei suosittelisi organisaatiota tu-

tuilleen, oli antanut kuitenkin arvon 9 kysymykseen, kuinka todennäköisesti suosittelisi orga-

nisaatiota työpaikkana. Edellä mainitut vastaukset olivat ristiriidassa keskenään. Toisaalta 

taas suositteluprosentti, joka tässä kyselyssä oli 66 %, oli täysin sama tulos, kuin aiemmassa, 

laajemmalla otannalla toteutetussa, työtyytyväisyyskyselyssä.  

Arvioidessa toteutetun kvantitatiivisen tutkimuksen pätevyyttä, eli validiutta, täytyy arvioida 

tutkimusmenetelmän kykyä mitata juuri sitä, mitä oli tarkoituskin (Hirsjärvi ym. 2014, 231). 

Validiuden arviointi ei ole tässä tapauksessa niin yksiselitteistä ja konkreettista kuin esimer-

kiksi reliaabeliuden arviointi. Osan kyselytutkimuksessa olevista kysymyksistä voidaan arvioida 

olleen yksinkertaisia ja jättäneen vain vähän tulkinnan varaan. Toisaalta taas jotkin kysymyk-

set olivat sen verran laajoja, että mahdollisuus siihen, että kysymykset on ymmärretty väärin, 

on suurempi. Muutaman avoimen kysymyksen kohdalla voidaan päätellä, että ihmiset ovat tai-

puvaisia vastaamaan kysymyksiin aika laaja-alaisesti ilman sen tarkempaa pohdintaa siitä, 

mitä spesifiä asiaa on varsinaisesti kysytty. Tämä näkyy muun muassa kysymyksissä, joissa 

pyydettiin luettelemaan negatiivisa tai positiivisia töissä koettuja tunteita. Molempiin kysy-

myksiin tuli paljon sellaisia vastauksia, jotka eivät varsinaisesti kuvanneet tunteita, vaan 

enemmänkin taustatekijöitä tunnetilan takana. Kerättävän datan kannalta tämä tosin ei hai-

tannut, vaan joka tapauksessa arvokasta tietoa saatiin kerättyä vastauksia teemoittelemalla 

ja sitä kautta keräämällä kaikkein useimmiten mainitut tekijät. Tutkimustulosten luotetta-

vuutta lisännee jonkin verran se, että kyselytutkimus on toteutettu aikuisille ihmisille ja orga-

nisaation sisällä. Useimmalla vastaajalla on varmasti ollut vastausten motiivina joko edistää 

työtyytyväisyyttä ja/tai tuoda esiin mahdollisia epäkohtia.  

Tutkimuksen teossa on noudatettu hyvää tieteellistä käytäntöä, mikä on lähtökohta eettisesti 

hyvälle tutkimukselle. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa on vältetty epärehellisyyttä ja tutki-

mustyössä on noudatettu yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta. Kaikille kyselytutkimukseen 

osallistuville henkilöille informoitiin asianmukaisesti ja avoimesti tutkimuksen syyt ja tavoit-

teet. (Hirsjärvi 2014, 23–27.) Ennen toteutettua kyselytutkimusta laadittiin tutkimuslupa, 

jossa tutkimussuunnitelma ja kyselylomake hyväksytettiin toimialan A johtajalla.  



  74 

 

 

Myös tietosuojan laatu oli suhteellisen helppo varmistaa, sillä tutkimus toteutettiin anonyy-

minä kyselytutkimuksena, minkä takia tämän tutkimuksellisen kehittämistyön aikana ei ollut 

tarvetta kerätä tai käsitellä henkilötietoja (Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry 

2019, 9). Tutkimustulosten keräämiseen ja analysointiin käytetty Webropol-ohjelma täyttää 

tietosuojakriteerit. Tämän tutkimuksellisen kehittämistyön jälkeen koko tutkimusaineisto luo-

vutettiin organisaation haltuun ja poistettiin esimerkiksi kaikista opinnäytetyön tekijän hal-

lussa olevista kohteista. Arene ry:n ohjeistuksen mukaisesti tutkimuksen suunnittelussa kiinni-

tettiin huomiota myös yksityisyyden suojaan ja tutkimusaineistojen avoimuuteen (Ammatti-

korkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry 2019, 9). Tutkimuksen tuloksia raportoidessa pidet-

tiin tärkeänä sitä, ettei kukaan vastaajista, tai mikään kuudesta toimialaan A liittyvästä tulos-

yksiköstä, ole yksilöitävissä tai tunnistettavissa raportoinnin perusteella.  

7.2 Saadut tulokset sekä niiden merkitys ja siirrettävyys 

Tässä opinnäytetyössä tutkittiin sisäiseen työnantajamielikuvaan vaikuttavia tekijöitä suosit-

teluprosentin avulla. Suositteluprosentti, eli eNPS, on ollut mittarina käytössä kohdeorgani-

saatiossa aiemminkin, mutta sen yhteyttä muihin tekijöihin ei olla aiemmin analysoitu tilas-

tollisin menetelmin. Vaikka vastausten analysointi perinteisemmin menetelmin, kuten kaavi-

oiden ja kuvioiden avulla, sekä eri ryhmiä vertailemalla, on tuloksellista, tuo tilastollinen lä-

hestymistapa lisäarvoa analyyseihin. Mitä spesifimpää tietoa tutkimuksen vastauksista saa-

daan, sitä helpompi on lähteä jatkokehittämään seuraavia kehittämistöitä.  

Ensisijaisimmat löydökset kyselylomakkeen vastauksia analysoidessa olivat, että työtyytyväi-

syydellä, luottamuksella ja sisäisen viestinnän rakentavuudella todettiin olevan merkittävää 

vaikutusta suosittelualttiuteen. Tapa tutkia suositteluprosentin yhteyttä tilastollisten analyy-

sien avulla on asia, joka voitaisiin melko helposti ottaa käyttöön laajemmin kohdeorganisaa-

tioon työkaluksi tulosten analysointiin ja lisäksi tämä tapa on myös monistettavissa muihin or-

ganisaatioihin. Jotta vastaavista tutkimuksista saisi mahdollisimman ison hyödyn, kannattaisi 

kysymykset tuleviin kyselylomakkeisiin valita sen pohjalta, mitä aiemmissa tutkimustuloksissa 

on noussut selkeästi esiin merkittävinä tekijöinä. 

Tässä tutkimusasetelmassa oli valikoituna toimiala A, ja vastauksia saatiin kerättyä 126 kap-

paletta. Vastausten määrä oli tarpeeksi iso, jotta analyysejä oli mielekästä tehdä, mutta ana-

lyyseistä olisi kenties saatu tarkempia ja enemmän irti, mikäli vastaajia olisi ollut enemmän. 

Kohdeorganisaatiossa toteutetaan vuosittain hyvinvointikyselyjä koko henkilökunnalle, ja 

myös näissä voitaisiin tuloksia mahdollisesti analysoida hyödyntäen tilastollisia menetelmiä, 

kuten esimerkiksi regressioanalyysejä. 

Tunteiden vaikutus työelämässä ja niiden osallisuus esimerkiksi päätöksentekoon, ja näiden 

tutkiminen osana työhyvinvointia ja työtyytyväisyyttä, on asia, joka on ehdottomasti siirrettä-

vissä myös muihin tutkimuksiin ja muihin organisaatioihin. Kuten tämän tutkimuksellisen 



  75 

 

 

kehitystyön kaikissa osioissa on todettu, on tunteilla suuri vaikutus arkeen, työelämään ja 

päätöksentekoon. Tunteita täytyisi siis sisällyttää enenevässä määrin yhtenä taustavaikutta-

jana työtyytyväisyyttä tai hyvinvointia mitattaessa ja kartoitettaessa. Sosiaalisten tunteiden 

ilmenemistä ja niiden yhteyttä suositteluprosenttiin ei pystytty todentamaan tässä tutkimuk-

sellisessa kehittämistyössä, mutta erityisesti negatiivisten sosiaalisten tunteiden vaikutusta 

työilmapiiriin, työelämään ja esimerkiksi työelämän kilpailutilanteisiin olisi erittäin mielen-

kiintoista ja kenties myös hyödyllistä tutkia.  

Tämän tutkimuksen pohjalta huomataan, että osa tunteiden tutkimiseen kehitettyjen kysely-

lomakkeen kysymyksistä oli toimivia; esimerkiksi positiiviseen sosiaalisiin tunteisiin päästiin 

pureutumaan avoimen kysymysten avulla, sillä useat vastaajat luontaisesti vastasivat tunte-

vansa positiivisia sosiaalisia tunteita. Sen sijaan negatiivisten sosiaalisten tunteiden ilmenemi-

sestä ei saatu todisteita – joko niitä ei tunnettu työelämässä tämän kyselyn havaintoyksikkö-

jen keskuudessa, niitä ei tunnistettu yksilötasolla tai niistä ei haluttu raportoida kyselylomak-

keessa. Olisi kuitenkin tärkeää tutkia negatiivisten sosiaalisten tunteiden ilmenemistä, sillä on 

todettu, että ne voivat esimerkiksi laskea suorituskykyä kognitiivisissa tehtävissä (Cavalera & 

Pepe 2014, 457). Esimerkiksi Cavalera ja Pepen (2014, 457) raportoimassa tutkimuksessa ha-

vaittiin merkittäviä eroja häpeän ja syyllisyyden tilassa suoritettuihin tehtäviin, suhteessa 

neutraalissa tilassa tehtyihin suorituksiin. Tutkimuksesta saatiin viitteitä myös siitä, että hä-

peä vaikutti kognitiiviseen toimintaan syyllisyyttä enemmän (Cavalera & Pepe 2014, 457).  

Negatiivisia sosiaalisia tunteita tutkittaessa jatkossa, voisi olla hyödyllistä toteuttaa kysymys 

suljettuna kysymyksenä. Vastausvaihtoehdoissa voisi esimerkiksi olla lueteltuna kaikki negatii-

viset sosiaaliset tunteet (joita ovat tämän kehittämistyön teoriapohjan mukaan nolostuminen, 

syyllisyys, häpeä, ujostuminen, kateus, halveksunta ja sosiaalinen epämukavuus tai hämmen-

nys), jolloin niiden tunnistaminen voisi olla helpompaa. Mikäli päästäisiin käsiksi negatiivisten 

sosiaalisten tunteiden kokemuksiin, saatettaisiin myös löytää yhteyksiä suositteluprosenttiin, 

tai vastaavasti saataisiin todistettua, että yhteyttä näiden tekijöiden välillä ei ole.  

Tämän opinnäytetyön kehittämisehdotuksissa yhdisteltiin päätöksenteon ilmiöitä sisäisen 

työntekijäkokemukseen vaikuttaviin tekijöihin. Yksilön subjektiivinen kokemusmaailma vi-

noumineen, uskomuksineen, ajatuksineen, ennakkoluuloineen ja muine ominaispiirteineen 

otettiin laajasti mukaan pohdintaan ja lähdettiin analysoimaan tutkittavaa asiaa jokaisen hen-

kilökohtaisen kokemuksen kautta. Tämä näkökulma pohtia asiaa laaja-alaisesti vinoumien ja 

subjektiivisen kokemusmaailman kautta on sellainen, jota voisi monistaa muihinkin organisaa-

tioihin. Tämän tutkimuksellisen kehittämistyön tiimoilta kerätyn tiedon perusteella nousi 

esiin tarve tunnistaa paremmin jokaisen työntekijän yksilöllisiä tarpeita ja odotuksia. Tutkit-

tava toimiala A sisältää kuusi eri tulosyksikköä, joita ei tietosuoja- ja tunnistamissyistä otettu 

tähän opinnäytetyöhön lähempään tarkasteluun. Varmasti näiden kuuden eri yksikön tuloksia 

tarkastelemalla löytyy vastaus joihinkin kysymyksiin, pohtiessa ihmisten yksilöllisiä eroja. 
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Tätä aihealuetta voisi olla hedelmällistä tutkia lisää myös teemahaastattelujen tai avoimien 

kyselyjen avulla, jotta saataisiin laajempi kuva syy-seuraussuhteista ja kartoitettua paremmin 

yksilötasoisia eroja.  

Kuten jo todettu, kaikkein tärkeimmät löydökset tämän tutkimuksellisen kehittämistyön tii-

moilta olivat kolmen suurimman suositteluprosenttiin vaikuttavan tekijän - työtyytyväisyyden, 

luottamuksen ja sisäisen viestinnän rakentavuuden - löytyminen. Näihin liittyen esiteltiin ke-

hittämisehdotuksia aiemmin, mutta esimerkiksi luottamuksen rakentamiseen on olemassa pal-

jon jo valmiita työvälineitä – ja näitä on tarpeen kehittää myös lisää. Myös tämä tärkein ja 

ensisijainen tutkimuksellisen kehittämistyön tulos on monistettavissa muihin organisaatioihin; 

sisäistä työnantajamielikuvaa ja suositteluprosenttia parantaessa kannattaa ehdottomasti kes-

kittyä luottamuksen ja sisäisen viestinnän rakentavuuden parantamiseen. Työtyytyväisyys on 

todella laaja käsite, mutta tämän tutkimustyön tuloksena työtyytyväisyyden kehittämiseksi 

merkittävin ajatus on se, että työnantajan tulisi kartoittaa työntekijöidensä tarpeita ja esi-

merkiksi arvomaailmaa paremmin ja lähteä tätä kautta tekemään strategisia päätöksiä työ-

tyytyväisyyden parantamisen suhteen.  

Kohdeorganisaatiossa jatkokehityksen ja tutkimuksen aiheeksi nostetaan tästä opinnäyte-

työstä eNPS-tuloksien tarkempi analysointi ja lisäksi myös mahdollisesti laumakäyttäytymisen 

- jonka ilmenemiseen ei tässä tutkimuksellisessa kehittämishankkeessa löytynyt viitteitä - jat-

kotutkimus. ENPS-tuloksista on tarkoitus pureutua tarkemmin aktiivisesti ei-suosittelijoiden, 

eli aktiivisesti epäsitoutuneiden ryhmään, joka Morganin (2017, 18–19) mukaan heikentää 

myös työtovereiden sitoutumista, kun taas pelkästään epäsitoutuneet toimivat enemmän si-

säänpäin kääntyneesti. ENPS-tulokseksi tässä kyselytutkimuksessa saatiin se, että 19 % vastan-

neista on arvostelijoita, eli he vastasivat kysymykseen ”Kuinka todennäköisesti suosittelisit 

organisaatiota tutullesi asteikolla 1–10?” arvosanan väliltä 1–6. Tämän vastaajaryhmän käyt-

täytymistä voitaisiin koettaa ennustaa tarkemmin jatkotutkimusten kautta. Laumakäyttäyty-

misen vaikutusta esimerkiksi suositteluprosenttiin tai aktiivisesti epäsitoutuneiden ryhmän 

toimintaan voitaisiin myös miettiä yhdeksi tutkimusaiheeksi tulevaisuudessa.  

7.3 Toimeksiantajan kommentit 

Työn toimeksiantajalla oli halu tutkia sisäistä työnantajamielikuvaa yhdellä kaupungin toi-

mialalla. Tämä tarve perustui kaupungilla aloittaneiden toimialojen työhyvinvointiryhmien 

toimintaan ja tiedon keräämiseen työnantajamielikuvasta. Opiskelija esitteli mahdollisuutta 

tutkia asiaa sosiaalisten päätöksenteon ilmiöiden kautta. Vallittuna kehittämistavoitteena oli 

selvittää, mistä tekijöistä kohdeorganisaation sisäinen työnantajamielikuva tarkalleen ottaen 

rakentuu. Konkreettiseksi mittariksi valikoitui organisaatiolla jo aiemmin käytössä ollut suo-

sittelijaprosentti (eNPS).  



  77 

 

 

Työn tarkoitus ja tavoitteet ovat täyttyneet toimeksiantajan näkökulmasta kiitettävästi. 

Opinnäytetyön kautta on saatu lisätietoa ja jatkokehittämisen ideoita. Tulosten osalta tär-

keimmät löydökset tutkimuksellisen kehittämistyön tiimoilta olivat kolmen suurimman suosit-

telijaprosenttiin vaikuttavan tekijän - työtyytyväisyyden, luottamuksen ja sisäisen viestinnän 

rakentavuuden - löytyminen. Tämän työn pohjalta toimeksiantaja pystyy rakentamaan vali-

tulla toimialalla työhyvinvointisuunnitelmaansa sekä ohjaamaan työhyvinvointiryhmän toimin-

taa. Saatuja kyselytuloksia on esitelty toimeksiantajan työhyvinvointiryhmälle sekä kehittä-

mispäivissä.  

Opiskelija on suorittanut aktiivista tiedonvaihtoa toimeksiantajan toimialan, henkilöstöhallin-

non ja tietohallinnon kanssa kaikissa opinnäytetyön eri vaiheissa. Tilaajaan on oltu yhteydessä 

aktiivisesti työn eri vaiheissa. Täten on ositettu kiitettävää yhteistyötä. 
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