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1 JOHDANTO 

Idean opinnäytetyöhöni sain omasta kiinnostuksestani työhyvinvointia koh-

taan. Työelämäni, ja etenkin ammattikorkeakoulussa suorittamieni harjoittelu-

jeni aikana, olen kiinnittänyt paljon huomiota työyhteisön toimivuuteen ja työn-

tekijöiden jaksamiseen. Olen myös pohtinut, kuinka työyhteisöissä voitaisiin 

parantaa työntekijöiden jaksamista.  

 

Valmistun matkailu- ja palveluliiketoiminnan restonomiksi ja tulen tulevaisuu-

dessa työskentelemään esimiestehtävissä. Mielestäni on tärkeää ymmärtää, 

mitkä eri tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin, sillä työhyvinvoinnilla on merkit-

tävä myönteinen yhteys yrityksen tuottavuuteen. Opinnäytetyöni antaa minulle 

tärkeää tietoa työhyvinvoinnin eri osa-alueista ja erityisesti esimiesten näkö-

kulmasta. Tämän opinnäytetyön avulla syvennän ja kehitän omaa osaamistani 

tulevana esimiehenä.  

 

Opinnäytetyöni aihe on esimiesten työhyvinvointi matkailualan yrityksessä. 

Aihe on toimeksiantajalle ajankohtainen ja aihe on rajattu toimeksiantajan tar-

peen mukaisesti. Opinnäytetyöni ansiosta toimeksiantaja saa tarkempaa tie-

toa esimiestensä työhyvinvoinnista. Opinnäytetyö on aloitettu 11.1.2019, jol-

loin opinnäytetyöstä on sovittu sähköpostitse. Mielestäni opinnäytetyöni aihe 

on mielenkiintoinen ja myös hieman haastava, sillä tiedän, että työhyvinvointi 

on todella laaja kokonaisuus. 

 

Opinnäytetyön tavoitteena on kartoittaa yritys X:n esimiesten työhyvinvoinnin 

tila tutkimuksen ajankohtana ja saada selville hyvät ja kehitettävät kohteet työ-

hyvinvoinnissa. Tarkoituksena on myös pohtia kehittämisehdotuksia. Opinnäy-

tetyön tärkeät tutkimuskysymykset ovat: òMikä on yritys X:n esimiesten työhy-

vinvoinnin tila tutkimuksen ajankohtana?ò ja òKuinka yritys X:n esimiesten työ-

hyvinvointia voidaan kehittää tutkimustulosten pohjalta?ò Opinnäytetyön lop-

putuloksena saadaan selville esimiesten työhyvinvoinnin tila, esimiesten työ-

hyvinvoinnin hyvät ja kehitettävät kohteet ja kehittämisehdotuksia. Kehittämis-

ehdotuksia voi yritys hyödyntää tulevaisuudessa. 
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Opinnäytetyön teoreettisen viitekehyksen keskeisiä käsitteitä ovat toiminta-

kyky, työkyky, työhyvinvointi, fyysinen työhyvinvointi, sosiaalinen työhyvin-

vointi ja psyykkinen työhyvinvointi. Keskeisten käsitteiden avulla pyritään hah-

mottamaan tutkittavaa ilmiötä teoreettisella tasolla. Teoreettinen viitekehys kä-

sittelee tämän opinnäytetyön keskeisiä käsitteitä ja työhyvinvoinnin osa-alu-

eita: fyysistä, sosiaalista ja psyykkistä työhyvinvointia. Lisäksi teoreettisessa 

viitekehyksessä käsitellään hyvinvoivaa työyhteisöä ja hyvinvoivaa esimiestä. 

Teoreettisen viitekehyksen tärkeimpinä tietolähteinä on käytetty työhyvinvoin-

nin professorin Marja-Liisa Mankan teoksia sekä Työterveyslaitoksen ja Työ-

turvallisuuskeskuksen nettisivuja. 

 

Opinnäytetyössä käytetään menetelmätriangulaatiota eli yhdistetään laadulli-

nen ja määrällinen tutkimus. Opinnäytetyössä hyödynnetään myös aineistotri-

angulaatiota, koska aineistonkeruumenetelminä käytetään teemahaastattelua 

ja kyselylomaketta. Triangulaatioiden avulla varmistetaan monipuolisen aineis-

ton kerääminen tutkimuksessa.  

 

Opinnäytetyön toisessa luvussa esitellään toimeksiantaja lyhyesti. Seuraava 

luku käsittelee teoreettista viitekehystä. Teoreettisen viitekehyksen jälkeen 

siirrytään neljänteen lukuun, jossa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. Vii-

dennessä luvussa esitellään tutkimustulokset. Kuudennessa luvussa esitel-

lään tulosten pohjalta saadut kehittämisehdotukset. Viimeisessä luvussa poh-

ditaan tutkimuksen onnistumista, tavoitteisiin pääsemistä ja omaa oppimista. 

 

2 TOIMEKSIANTAJA 

Opinnäytetyön toimeksiantajan nimeä ei mainita opinnäytetyössä, millä var-

mistetaan, että tutkimustuloksia ei voida yhdistää tiettyyn yritykseen. Tällä on 

haluttu suojata myös tutkimukseen osallistuneiden henkilöllisyys. Opinnäyte-

työssä käytetään nimeä toimeksiantaja tai yritys X, kun puhutaan toimeksian-

tajasta. Lähteisiin, jotka liittyvät toimeksiantajaan, viitataan myös käyttämällä 

kirjainta X. 
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Opinnäytetyön toimeksiantaja yritys toimii majoitus- ja ravitsemisalalla Etelä-

Suomessa. Yrityksen toiminta-ajatuksena on tarjota laadukkaita majoitus-, ra-

vintola- ja kokouspalveluita. Yrityksen organisaatioon kuuluu 70 työntekijää, 

joista noin 20 % työskentelee majoitustoiminnan puolella ja noin 80 % ravinto-

latoimen puolella. Yrityksessä on naisia noin 80 % henkilöstöstä ja työnteki-

jöistä noin 40 % on alle 30-vuotiaita. Kiinteistönhoito, kerroshoito ja yleinen sii-

vous on ulkoistettu. (Henkilö X 2019.) 

 

Henkilö X:n (2019) mukaan yrityksen työhyvinvointiin liittyviä arvoja ovat luo-

tettava ja vastuullinen toiminta sekä arvopohjainen ja huolehtiva toiminta. Yri-

tyksellä on käytössään työhyvinvointitoimikunnan vuosisuunnitelma, jota päivi-

tetään vuosittain. Yritys tekee työtyytyväisyystutkimuksen myös vuosittain, 

jonka tuloksia puretaan ja kehitetään yhdessä henkilöstön kanssa. Lisäksi työ-

tyytyväisyys tavoitteet asetetaan aina seuraavalle vuodelle.  

 

Yritys tarjoaa työntekijöille lain edellyttämää perustasoa kattavammat työter-

veyspalvelut ja yritys antaa työntekijöille liikunta-, kulttuuri ja hyvinvointitukea 

ePassilla. Etu on henkilökohtainen, mikä liittyy työssäkäyntiin. Täyden tuen 

saadakseen henkilön tulee olla vakituinen koko- tai osa-aikainen työntekijä. 

Määräaikainen työntekijä saa edun samassa suhteessa kuin hänen teke-

mänsä työ on vakituisen työntekijän koko vuoden työajasta. Etu annetaan 

käyttöön kahdessa erässä vuoden aikana. Yritys on myös kustantanut jokai-

selle laadukkaat työkengät vuonna 2018. (Henkilö X 2019.) 

 

Henkilö X:n (2019) mukaan yrityksen suuret muutokset, kuten yt-neuvottelut ja 

uuden ravintolan avaaminen ovat voineet vaikuttaa joidenkin työntekijöiden 

työhyvinvointiin. Yrityksessä tapahtuu myös jatkuvia muutoksia, kuten henki-

löstömuutoksia, jotka voivat vaikuttaa työhyvinvointiin. Tulevaisuuden suunni-

telmissa yrityksen työ- ja asiakastiloja tullaan päivittämään, mikä voi myös tu-

levaisuudessa näkyä muutoksina työhyvinvoinnissa. 
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3 TYÖHYVINVOINTI 

Tämän luvun alaluvuissa esitellään työhyvinvointiin liittyviä käsitteitä, jotka 

ovat tässä opinnäytetyössä keskeisiä. Alaluvuissa määritellään myös tarkem-

min, mitä työhyvinvoinnin osa-alueet: fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen tar-

koittavat. Lisäksi määritellään, minkälainen on hyvinvoiva työyhteisö ja hyvin-

voiva esimies teoreettisesta näkökulmasta. Lopuksi tarkastellaan aikaisempia 

tutkimuksia työhyvinvoinnista. 

 

3.1 Työhyvinvointiin liittyvät keskeiset käsitteet 

Tässä opinnäytetyössä työhyvinvointiin liittyvät keskeiset käsitteet ovat toimin-

takyky, työkyky, työhyvinvointi, fyysinen työhyvinvointi, sosiaalinen työhyvin-

vointi ja psyykkinen työhyvinvointi. Käsitteet fyysinen, sosiaalinen ja psyykki-

nen työhyvinvointi on koottu omiksi alaluvuikseen, koska käsitteet ovat laajoja 

ja tärkeitä tässä tutkimuksessa. 

 

Ensimmäinen käsite on toimintakyky, joka tarkoittaa ihmisen fyysisiä, sosiaa-

lisia ja psyykkisiä edellytyksiä selviytyä jokapäiväisen elämän toiminnoista. 

Elämän toiminnot, kuten työ, opiskelu ja vapaa-aika ovat ihmiselle itselleen 

välttämättömiä ja merkityksellisiä. Ihmisen toimintakyky riippuu myös ympäris-

töstä. Elinympäristöön liittyvät tekijät, kuten muut ihmiset ja erilaiset palvelut, 

tukevat ihmisen toimintakykyä. (Mitä toimintakyky on? 2016.) 

 

Toimintakyvyn ulottuvuudet eli fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen toiminta-

kyky liittyvät monin tavoin toisiinsa. Fyysisellä toimintakyvyllä tarkoitetaan ih-

misen fyysisiä edellytyksiä selviytyä arjen tärkeistä tehtävistä. Fyysinen toi-

mintakyky ilmenee esimerkiksi kykynä liikuttaa itseään. Ihmisen fysiologiset 

ominaisuudet ja aistitoiminnot ovat tärkeitä fyysisessä toimintakyvyssä. Sosi-

aalinen toimintakyky muodostuu yksilön ja sosiaalisen verkoston, ympäristön, 

yhteisön tai yhteiskunnan vuorovaikutuksessa. Sosiaalinen toimintakyky ilme-

nee esimerkiksi vuorovaikutustilanteissa, sosiaalisena aktiivisuutena ja osalli-

suuden kokemuksina. (Toimintakyvyn ulottuvuudet 2015.)  
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Psyykkisessä toimintakyvyssä on kyse ihmisen voimavaroista. Voimavarojen 

avulla ihminen selviytyy arjen haasteista ja kriisitilanteista. Psyykkinen toimin-

takyky liittyy psyykkiseen hyvinvointiin, mielenterveyteen ja elämänhallintaan. 

Myös persoonallisuus ja selviytyminen sosiaalisen ympäristön haasteista kuu-

luvat psyykkiseen toimintakykyyn. Psyykkisesti toimintakykyinen ihminen ar-

vostaa itseään, luottaa kykyynsä selviytyä arjen tilanteista, suhtautuu realisti-

sen luotettavasti tulevaisuuteen ja ympäröivään maailmaan, pystyy tekemään 

harkittuja päätöksiä ja tuntee voivansa hyvin. Hyvä fyysinen, sosiaalinen ja 

psyykkinen toimintakyky ja ympäristö auttavat ihmisiä voimaan hyvin, jaksa-

maan työelämässä eläkeikään asti ja selviytymään arjesta itsenäisesti van-

huusiässä. (Toimintakyvyn ulottuvuudet 2015.) 

 

Käsite työkyky tarkoittaa ihmisen voimavarojen ja työn välistä yhteensopi-

vuutta ja tasapainoa (Työkyvyn muodostuminen s.a.). Työkykyä voidaan ku-

vata käyttämällä työkyky-talomallia, jonka on kehittänyt professori Juhani Ilma-

rinen (kuva 1).  

 

 

Kuva 1. Työkykytalo (Työkykytalo s.a.) 

  

Työkyky-talomallissa ensimmäinen kerros on työkyvyn perusta ja se muodos-

tuu työntekijän terveydestä ja fyysisestä, sosiaalisesta ja psyykkisestä toimin-

takyvystä. Toisessa kerroksessa on työntekijän osaaminen, jonka perustana 

ovat koulutus ja ammatilliset tiedot ja taidot. Kolmannessa kerroksessa ovat 
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työntekijän arvot, asenne ja motivaatio. Tässä kolmannessa kerroksessa työ-

elämän ja muun elämän yhteensovittaminen kohtaa. Neljäs kerros kuvaa työ-

paikkaa konkreettisesti ja työyhteisöä, työoloja ja johtamista. Kun kaikki ker-

rokset tukevat toisiaan ja kaikkia kerroksia kehitetään jatkuvasti koko työelä-

mänajan, pysyy työkykytalo pystyssä. Työkykytaloa ympäröi myös sosiaaliset 

verkostot ja yhteiskunta, jotka vaikuttavat myös työntekijän työkykyyn. Vastuu 

yksilön työkyvystä jakautuukin yksilön, yrityksen ja yhteiskunnan kesken. 

(Työkykytalo s.a.) 

 

Työhyvinvointi käsitteenä on mielestäni todella laaja. Työhyvinvointia on tut-

kittu paljon, joten myös käsitteelle työhyvinvointi on saatavilla todella monta 

erilaista selitystä tai määritelmää. Työhyvinvointia on vaikea määritellä lyhyesti 

ja ytimekkäästi. Itse pidän Marja-Liisa Mankan (2016) määritelmää työhyvin-

voinnille parhaaksi, jota tuen muiden lähteiden määritelmillä.  

 

Mankan ja Mankan mukaan (2016) työhyvinvointi on strateginen resurssi, 

jonka sisältö, kuten tavoitteet ja haasteet, on hyvä määritellä organisaatiossa. 

Työhyvinvoinnin rakenteena ovat toimenpiteet ja käytännöt, joilla edistetään 

ergonomiaa ja luodaan työntekijöiden turvallista ja terveellistä työntekoa sekä 

työkykyä. Työhyvinvoinnin rakenne luodaan siis itse työssä. Joustavat työpro-

sessit ja johtajien antamat mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhönsä antavat 

kestävän rakenteen työhyvinvoinnille. Kun työhyvinvoinnin rakenne on kun-

nossa, voidaan keskittyä työyhteisötaitoihin ja työhön sitoutumiseen, jotka 

vahvistavat työyhteisön sosiaalista työhyvinvointia ja toiminnan tulokselli-

suutta. Sosiaaliset suhteet työyhteisössä ovat olennaisia osatekijöitä työhyvin-

voinnissa. Työhyvinvointiin kuuluu myös tärkeänä osana työntekijöiden psyko-

loginen hyvinvointi ja motivoituminen. Työhyvinvoinnin tekijät voidaankin jakaa 

sosiaalisiin, psykologisiin ja rakennetekijöihin (kuva 2). 
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Kuva 2. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka & Manka 2016) 

 

Työhyvinvoinnin rakenne eli työn fyysiset tekijät muodostuvat pääosin työn si-

sällöstä, toimivasta työympäristöstä ja vaikutusmahdollisuuksista. Sosiaaliset 

tekijät muodostuvat työyhteisötaidoista, työilmapiiristä, vuorovaikutustaidoista 

ja johtamisen laadusta. Myös työntekijän psykologiset tekijät, kuten asenne, 

oma henkinen ja fyysinen kunto ja terveydentila vaikuttavat työhyvinvointiin. 

(Manka & Manka 2016.) 

 

Työhyvinvointi tarkoittaa terveellistä, turvallista ja tuottavaa työtä, jota ammat-

titaitoiset työyhteisöt ja työntekijät tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. 

Työntekijöiden on tärkeää pitää työtä mielekkäänä ja palkitsevana. Työn olisi 

tärkeä myös tukea työntekijöiden elämänhallintaa. (Työhyvinvointi s.a.) Kau-

hanen (2016) toteaa, että työhyvinvointi on tilanne, jossa työntekijä tuntee ko-

konaisvaltaista hyvää oloa ja tyytyväisyyttä. Työntekijä jaksaa työssä ja ko-

tona ja sietää myös epävarmuutta ja vastoinkäymisiä. Työhyvinvointi tarkoittaa 

jokaisen yksilön hyvinvointia eli henkilökohtaista tunnetta ja viretilaa. Myös 

koko työyhteisön viretila on osa työhyvinvointia. Työhyvinvointi on ihmisten ja 

työyhteisön jatkuvaa kehittämistä sellaiseksi, että jokaisella on mahdollisuus 

tuntea työn iloa ja onnistumisia. Innostus, sitoutuminen ja positiivisuus tarttu-

vat helposti koko työyhteisöön ja näin syntyy hyvää energiaa. Hyvällä energi-

alla luodaan menestystä. 
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Työhyvinvoinnissa vastuu jakautuu työnantajalle ja työntekijälle. Työnantajalla 

on velvollisuus huolehtia työympäristön turvallisuudesta, työntekijöiden oikeu-

denmukaisesta kohtelusta ja hyvästä johtamisesta. Työntekijällä on vastuu 

huolehtia omasta työkyvystään ja ammatillisen osaamisen ylläpitämisestä. Jo-

kaisen täytyy kantaa päävastuu omasta terveydestään. (Matikainen ym. 1995; 

Sosiaali- ja terveysministeriö s.a.) 

 

Paasivaara (2009) toteaa, että työhyvinvointia ei saavuteta vain liikkumalla yh-

dessä tai yhteisillä teatterimatkoilla eikä työhyvinvointia saada aikaiseksi yh-

dessä koulutuspäivässä. Työhyvinvointia ei voi myöskään ulkopuolinen tuot-

taa eikä se ole ostettavissa pelkästään rahalla tai resursseja lisäämällä.  

 

Työhyvinvoinnin edistäminen on ensinnäkin yhteistyömuoto, johon sitoutuvat 

ja osallistuvat yritysjohdosta lähtien henkilöstöhallinto, esimiesporras, työter-

veyshuolto ja työsuojeluorganisaatio. Työhyvinvointia voidaan edistää paran-

tamalla työn kuormittavuutta ja työympäristöä, kehittämällä työyhteisön toimi-

vuutta, työn organisointia ja erityisesti esimiestyötä sekä omaksumalla elinta-

vat, jotka vahvistavat työntekijän terveyttä ja toimintakykyä. (Matikainen ym. 

1995.) Työhyvinvointia edistää myös hyvä ja motivoiva johtaminen ja työyhtei-

sön ilmapiiri ja työntekijöiden ammattitaito (Sosiaali- ja terveysministeriö s.a.). 

 

Mankan ym. (2010) mukaan työhyvinvoinnin ongelmat voivat ilmetä runsaina 

poissaoloina työstä, sairaana työskentelynä, vuorovaikutusongelmina asiak-

kaiden tai kollegoiden kanssa, vaikeuksina suoriutua työstä, muutoksina työ-

yhteisökäyttäytymisenä ja työn ja vapaa-ajan eron hämärtymisenä. Työhyvin-

voinnin parantuessa työhön sitoutuminen ja työn tuottavuus kasvaa ja sairas-

poissaolojen määrä laskee (Sosiaali- ja terveysministeriö s.a.).  

 

Työtä ei tehdä vain elinkeinona vaan se on merkityksellistä ja arvokasta. Työn 

ja ihmisen oma kehitys ovat sidoksissa toisiinsa. Työ, joka vaikuttaa myöntei-

sesti toimeentuloon, osallistumiseen, ihmisarvoon, luovuuteen ja innovaatioon, 

vaikuttaa myönteisesti myös ihmisen omaan kehitykseen. Ihmisen kehitys, ku-

ten parempi terveys, tietämys ja taidot ja avoimuus lisäävät mahdollisuuksia 

työssä ja myös työhyvinvointia. Ihmisen hyvinvoinnin ja työn yhteys on tärkeä. 
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Työtä täytyy analysoida moniulotteisesti, koska se on vuorovaikutuksessa ih-

misen hyvinvointiin. (Addabbo ym. 2017, 8ī13.) 

 

3.2 Fyysinen työhyvinvointi 

Mielestäni työhyvinvoinnin rakenne eli fyysinen työhyvinvointi muodostuu 

fyysisestä työympäristöstä, työolosuhteista, työn fyysisestä kuormituksesta, 

ergonomiasta, työterveyshuollosta ja työpaikkaliikunnasta. Fyysiseen työhy-

vinvointiin kuuluu myös työntekijän oma fyysinen hyvinvointi, kuten ravinto, lii-

kunta, lepo ja palautuminen. 

 

Työturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa työoloja ja -ympäristöä, jotta voi-

daan turvata työntekijöiden työkyky ja ehkäistä työtapaturmia ja muita fyysisiä 

ja henkisiä haittoja. Lain mukaan työnantajalla on velvollisuus huolehtia työn-

tekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Työnantajan täytyy huomi-

oida työhön, työolosuhteisiin ja muuhun työympäristöön liittyvät asiat. Työym-

päristöä, työyhteisön tilaa ja työtapojen turvallisuutta on jatkuvasti tarkkailtava. 

Työnantajan on huolehdittava, että turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevat toi-

menpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla organisaation kaikkien osien 

toiminnassa. (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Fyysistä työkuormitusta 

(s.a.) käsittelevän nettisivun mukaan työnantajalla on myös velvollisuus pereh-

dyttää jokainen työntekijä työhön. Perehdyttäminen on myös tärkeä osa fyy-

sistä työhyvinvointia. Perehdyttämisellä edistetään esimerkiksi oikeiden työ-

asentojen omaksumista. 

 

Työn fyysisiä kuormitustekijöitä ovat fyysisen voiman käyttö, työasennot, työ-

liikkeet ja liikkuminen. Liiallinen fyysinen kuormitus on yhteydessä liikunta- ja 

tukielinoireisiin. Työn tulisikin olla sopivasti kuormittavaa huomioiden henkilön 

terveys ja toimintakyky. Myös työolosuhteet, kuten kuumuus tai kylmyys vai-

kuttavat elimistön kuormittavuuteen. (Fyysinen työkuormitus s.a.) 

 

Fyysiseen kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa huolehtimalla työprosessien 

hyvästä suunnittelusta ja työvälineiden tarkoituksenmukaisuudesta. Työmene-

telmät ja -asennot täytyisi suunnitella hyvin, jotta niistä ei aiheutuisi fyysistä 
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kuormitusta. Työn monipuolistaminen työkierron avulla antaa vaihtelua työpäi-

vään ja muutosta työn aiheuttamaan kuormitukseen. Etenkin, jos työn eri vai-

heet ovat yhteydessä toisiinsa, on tärkeää, että työtilat on suunniteltu sellai-

siksi, että eri toiminnot ovat lähellä toisiaan eikä tavaroita tarvitse kuljettaa pai-

kasta toiseen. Huonot työasennot johtuvat usein huonosti suunnitelluista ja 

liian ahtaista työtiloista. Hyvä suunnittelu ja järjestys tehostaa työskentelyä ja 

luo myös turvallisen ja siistin työympäristön ja näin vältytään myös mahdolli-

silta työtapaturmilta. Työn tauotuksesta huolehtiminen on myös tärkeää. (Fyy-

sinen työkuormitus s.a.) 

 

Työpaikoilla edistetään työkykyä ja terveellisiä elintapoja monin tavoin. Työyh-

teisö ja -ympäristö mahdollistavat ja kannustavat terveellisiin valintoihin. Työ-

yhteisön tavat vaikuttavat omaan, työkavereiden ja läheisten työkykyyn, palau-

tumiseen, terveyteen ja hyvinvointiin. Työikäisten toimintakykyä ja terveyttä 

heikentävät usein epäterveellinen ruokavalio, liikunnan puute, alkoholin käyttö, 

tupakointi ja mielenterveysongelmat. Edellä mainitut asiat ovat myös yhtey-

dessä kansansairauksiin ja heikentävät työkykyä ja jopa aiheuttavat ennenai-

kaisia kuolemia. Työikäisten täytyykin pitää erityisesti huolta fyysisestä hyvin-

voinnistaan, kuten liikunnasta, ravinnosta, levosta ja palautumisesta. (Elinta-

vat ja työhyvinvointi s.a.) 

 

Säännöllisellä liikunnalla tuetaan työntekijän jaksamista töissä ja vapaa-ajalla. 

Liikunta vahvistaa fyysistä ja psyykkistä työhyvinvointia. Liikunta auttaa työky-

kyä heikentävien tai uhkaavien sairauksien ennaltaehkäisyssä ja hoidossa. 

Hyväkuntoinen työntekijä kestää työn fyysistä kuormitusta paremmin ja palau-

tuu nopeammin kuin huonokuntoinen työntekijä. Aktiivinen liikunta vaikuttaa 

positiivisesti työsuoritukseen ja työkykyyn, kohottaa mielialaa, vähentää unet-

tomuutta, auttaa rentoutumaan ja hallitsemaan työstressiä. Säännöllinen lii-

kunta heijastuu myös vähäisempinä sairauspoissaoloina työyhteisössä. Fyy-

sistä hyvinvointia voi lisätä liikkumalla töissä ja vapaa-aikana mahdollisimman 

paljon ja monipuolisesti. Olisi tärkeää saada arkiliikunnan lisäksi puoli tuntia 

hikiliikuntaa kolme kertaa viikossa. Työpaikka ja työterveyshuolto tukevat 

usein liikuntaa, mutta fyysinen hyvinvointi lähtee kuitenkin jokaisesta työnteki-

jästä itsestään. (Voutilainen ym. 2016; Elintavat ja työhyvinvointi s.a.) 
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Ravinto on tärkeä tekijä työntekijän fyysisessä hyvinvoinnissa. Ruoka- ja juo-

mavalinnat vaikuttavat työkykyyn ja jaksamiseen. Näillä valinnoilla voidaan li-

sätä tai heikentää virkeyttä töissä. Työt tulisi organisoida siten, että jokaisella 

työntekijällä olisi mahdollista ruokailla työpaikalla. Terveelliset ruokatottumuk-

set syntyvät säännöllisestä ateriarytmistä, normaalista annoskoosta, lautas-

mallin käytöstä ja sydänystävällisestä ruoasta. Työntekijän olisi hyvä syödä 

3ī4 tunnin välein ja käyttää lautasmallia apuna. (Salmi ym. 2011; Elintavat ja 

työhyvinvointi s.a.)  

 

Sallisen ym. (2007) ja Partisen (2009) mukaan lepo auttaa myös työntekijän 

fyysiseen jaksamiseen. Kun nukkuu hyvin, voi hyvin. Uni korjaa päivän rasi-

tuksia, lisää vireyttä ja voimia. Unen tarve on noin 7,5ī8 tuntia vuorokaudessa 

eli unta olisi hyvä saada noin kolmasosa vuorokaudesta. Hyvä uni tukee 

psyykkistä ja fyysistä hyvinvointia.  

 

Työhön liittyvät asiat vaikuttavat usein unenvajeeseen. Tyypillinen uneton ih-

minen on työntekijä, joka ei osaa tehdä eroa vapaa-ajan ja työn välillä. Puut-

teellinen uni aiheuttaa mielialan laskemisen, stressihormonin lisääntymisen ja 

heikentää opitun tiedon lujittumista aivoissa ja luovaa ajattelua. Univaje huo-

nontaa myös vaativimpia aivotoimintoja, kuten päätöksentekoa, ennakointiky-

kyä ja muistia. Elämänlaatu ja työkyky huononevat myös puutteellisen unen 

saannin takia. Pitkään jatkunut unettomuus voi johtaa lopulta sairauseläk-

keelle tai jopa työkyvyn menettämiseen. Unettomuutta tulisi hoitaa käsittele-

mällä unettomuuden syitä. On suositeltavaa puhua läheisten tai ulkopuolisen 

avun kanssa unettomuuden syistä. Unilääkkeet ovat vasta viimeinen 

vaihtoehto. (Sallinen ym. 2007; Partinen 2009.) 

 

3.3 Sosiaalinen työhyvinvointi 

Sosiaalinen työhyvinvointi jakautuu esimiehen ja työntekijöiden väliseen 

vuorovaikutukseen ja työntekijöiden väliseen vuorovaikutukseen. On tärkeää, 

että esimieheen voi luottaa ja esimies kunnioittaa työntekijöitä. Työyhteisön jä-

senten on tärkeää toimia yhdessä ja huomioida muut jäsenet. Sosiaalinen työ-

hyvinvointi syntyy toimivasta työyhteisöstä. (Manka & Manka 2016.) 
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Manka ja Manka (2016) korostavat, että sosiaalinen työhyvinvointi on koko 

työyhteisön ja yksilön voimavara, jolla tehostetaan tavoitteiden saavuttamista. 

Yhteisöllisyys ja työyhteisön jäsenten vuorovaikutus vahvistavat työyhteisön 

toimintaa edistävää vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta. Sosi-

aalinen työhyvinvointi vaikuttaa myös työntekijöiden terveyteen, koska työpai-

kalla vietetään paljon aikaa. Psykososiaalista kuormitusta (s.a.) käsittelevän 

nettisivun mukaan sosiaalisia voimavaroja työyhteisössä ovat arvostus, vuoro-

vaikutus, oikeudenmukaisuus, esimiehen ja työyhteisön tuki, palaute ja selkeä 

johtaminen. 

 

Paasivaaran (2009) mukaan työelämään liittyvissä kuormitus- ja muutostilan-

teissa ja niihin sopeutumisessa sosiaalinen tuki on tärkeää työntekijälle. Työ-

yhteisön sosiaalinen tuki tarkoittaa sosiaalisiin suhteisiin liittyvää, stressiä eh-

käisevää ja terveyttä edistävää vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksessa työnteki-

jät antavat ja saavat emotionaalista, henkistä, tiedollista ja toiminnallista tu-

kea. Yksi sosiaalisen tuen muoto on vertaistuki. Vertaistuki on tukea, jota sa-

massa elämäntilanteessa olevat henkilöt antavat toisilleen tasavertaisesti ja 

luottamuksellisesti. Sosiaalinen tuki perustuu kokemusten, tunteiden ja tunte-

musten jakamiseen ja sen perustana on toisten auttaminen ja jokaisen aktiivi-

nen osallistuminen yhteiseen toimintaan. Ihmisten välinen vuorovaikutus ei 

synny itsestään, vaan sen kehittäminen tarvitsee aikaa.  

 

Työkavereiden tuki on tärkeää, mutta erityisen tärkeää on myös esimieheltä 

tai johtajalta saatu tuki. Esimiehen tuki ilmenee yksilön kunnioittamisena ja ar-

vostamisena ja huomioonottamisena. Esimiehen tuki vähentää työuupumusta 

ja se on myös voimavara, jolla selviää työn vaatimuksista. Tärkeintä on, että 

esimiehen tukea on saatavissa tarvittaessa. (Paasivaara 2009.) 

 

Sosiaalisella työhyvinvoinnilla voi olla myös kielteisiä vaikutuksia. Jos työyhtei-

sössä ei siedetä erilaisuutta, voi se aiheuttaa ei-toivottuja ilmiöitä. Työyhteisön 

jäsenet eivät halua toisilleen pahaa eivätkä ole pahantahtoisia, he vain näke-

vät erilaiset tilanteet ja työsuoritukset eri tavoin. Jokaisella on oma näkökul-

mansa asioihin. Näkemyserot kasvavat, kun näkökulmista ei keskustella eikä 
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niiden taustoja avata paremmin toisille. Kun työyhteisö voi huonosti on toden-

näköistä, että oma pahoinvointi kohdistetaan muihin. (Manka & Manka 2016; 

Juuti & Vuorela 2015.) 

 

Sosiaaliset suhteet voivat saada aikaan esimerkiksi kateutta, kiusaamista ja 

kuppikuntaisuutta työyhteisössä. Jos työyhteisössä ei olla avoimia eikä luoteta 

toisiin voi esiintyä toisten syyttelyä, suosikkijärjestelmiä, pilkantekoa, selän ta-

kana puhumista ja huumorin kohdistumista toisiin. Tämän seurauksena työyh-

teisössä käydyt keskustelut muuttuvat enemmänkin väittelyiksi, joissa vahvin 

voittaa ja työyhteisön jäsenet alkavat miettimään vain omaa etuaan. (Manka & 

Manka 2016; Juuti & Vuorela 2015.) 

 

Sosiaalisilla kuormitustekijöillä tarkoitetaan organisaation, työn johtamisen ja 

suunnittelun, työympäristön, työyhteisön ja vuorovaikutuksen ominaisuuksia, 

jotka vaikuttavat kuormittavalla tavalla ihmiseen. Kuormitustekijät työssä liitty-

vät usein vuorovaikutukseen työyhteisössä. Sosiaalisia kuormitustekijöitä ovat 

esimerkiksi työyhteisöongelmat, hankalat sosiaaliset suhteet, yhteistyöongel-

mat, heikko tiedonkulku, haasteelliset asiakastilanteet, epätasa-arvon tuntemi-

nen, seksuaalinen häirintä, epäasiallinen kohtelu, huono työkäyttäytyminen, 

yksintyöskentely ja eristyneisyys. Myös tyytymättömyys omaan esimieheen, 

esimiestyön epäjohdonmukaisuus ja työn organisointiongelmat ovat sosiaali-

sia kuormitustekijöitä. Työnantajalla on vastuu tehdä asianmukaiset toimet 

haitallisen työkuormituksen ennaltaehkäisemiseksi ja poistamiseksi. (Stressi ja 

työuupumus s.a.; Psykososiaalinen kuormitus s.a.) 

 

Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan työyhteisön sosiaalista hyvinvointia voidaan 

parantaa kohtelemalla kaikkia oikeudenmukaisesti, olemalla toisen puolella ta-

pahtui mitä tahansa, pitämällä toisen esittämiä asioita merkittävinä ja keskus-

tellessa pitäisi pyrkiä siihen, että kumpikin osapuoli voittaa. Manka ja Manka 

(2016) korostavat, että työyhteisössä jokaisen täytyy huolehtia omasta osaa-

misestaan ja perustehtävistä, olla reilu, kohtelias ja auttavainen, tehdä yhteis-

työtä työkavereiden ja esimiesten kanssa ja edistää myönteistä ilmapiiriä. Pa-

lautteen antaminen ja vastaanottaminen sekä kiittäminen ja anteeksipyytämi-
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nen ovat myös tärkeitä taitoja. Manka (2013) toteaa, että yhteisöllisyyttä voi-

daan edistää positiivisella vuorovaikutuksella, opettelemalla työyhteisötaitoja, 

arvostamalla jokaisen työtä ja yhteisillä pelisäännöillä.  

 

3.4 Psyykkinen työhyvinvointi 

Psyykkinen työhyvinvointi kytkeytyy mahdollisuuteen olla oman elämän oh-

jaksissa. Omaan psyykkiseen hyvinvointiin voi jokainen vaikuttaa. Kyse ei ole 

minkälainen työntekijä olet nyt, vaan millaiseksi voit tulla. Jokainen voi siis 

muuttua ja kasvattaa omaa psyykkistä hyvinvointiaan. (Manka & Manka 

2016.) Vesterinen (2006) toteaa, että psyykkiseen työhyvinvointiin vaikuttavat 

työn jatkuvuus, mielenkiintoinen ja riittävän haasteellinen työ, henkinen turval-

lisuus, lähiympäristön ilmapiiri, oma esimies ja stressin määrä. 

 

Psyykkisen työhyvinvoinnin voimavaroja ovat yksilön ominaisuudet, kuten 

hyvä itsetunto, joustavuus, sinnikkyys ja optimismi. Työtehtävistä saatavia voi-

mavaroja ovat merkityksellisyys, palkitsevuus, onnistuminen, kehittävyys, hy-

vät tulokset ja asiakastyössä onnistuminen. Vaikuttamismahdollisuudet 

työssä, työn varmuus, innovatiiviset toimintatavat, tavoitteiden ja roolien sel-

keys ja työaikojen joustavuus ovat myös voimavaratekijöitä työssä. (Psyko-

sosiaalinen työkuormitus s.a.) 

 

Psyykkisillä kuormitustekijöillä tarkoitetaan tekijöitä, jotka aiheuttavat ristiriitaa 

voimavarojen ja työn vaatimusten välillä. Psyykkisen työhyvinvoinnin kuormi-

tustekijät liittyvät usein työtehtävään, työn johtamiseen ja suunnitteluun tai työ-

ympäristöön ja työjärjestelyihin. Psyykkisesti kuormittavia tekijöitä esiintyy jo-

kaisella työpaikalla. Kuormitustekijöitä ovat esimerkiksi jatkuvat muutokset ja 

kiire, pitkäaikainen epävarmuus, epäselvät tavoitteet työssä, liiallinen tai liian 

vähäinen työ, palautteen tai arvostuksen puute, määräaikojen pettäminen, 

työn huono laatu aikapaineiden takia ja työn valuminen vapaa-ajan puolelle. 

Suuri vastuu ihmisistä, huono mahdollisuus uuden oppimiseen ja kehittymi-

seen ja haasteellisuuden puute ovat myös psyykkisesti kuormittavia tekijöitä. 

(Psykososiaalinen työkuormitus s.a.) 
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Liiallinen psyykkinen työkuormitus voi ilmetä tunnetasolla, erilaisina muistivai-

keuksina, työn hallinnan katoamisena, käyttäytymisen muutoksina sekä fyysi-

sinä kipuina ja elimistön toiminta häiriöinä. Jokaiselle työntekijällä on velvolli-

suus huolehtia omasta psyykkisestä työkuormituksesta ja pitää oma esimies 

ajan tasalla työtilanteesta. Työkuormituksesta täytyy aina keskustella esimie-

hen kanssa, jolloin ryhdytään selvittämään tilannetta yhdessä työntekijän 

kanssa. Myös työterveyshuollon asiantuntemusta voidaan hyödyntää. (Psyko-

sosiaalinen työkuormitus s.a.) 

 

Psyykkistä työhyvinvointia voi tukea joustamalla työajoissa, oikeudenmukai-

sella palkitsemisella, kehityskeskusteluilla, palavereilla, ammatillisen osaami-

sen seurannalla ja kehittämisellä ja hyvään työkäyttäytymiseen velvoittami-

sella. Esimiehen tuki vaikuttaa merkittävästi psyykkiseen työhyvinvointiin ja 

hyvä esimiestyö vähentää haitallista työkuormitusta. Jokainen työyhteisön jä-

sen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan toisten psyykkiseen hyvinvointiin. Työ-

yhteisön jäsenten täytyy luoda hyvää henkeä, auttaa, tukea, käyttäytyä ystä-

vällisesti ja osoittaa kiitollisuutta toisilleen. Omasta psyykkisestä hyvinvoin-

nista huolehtiminen, oman asenteen tarkistaminen, palautumisesta huolehti-

minen ja ajankäytön ja töiden suunnittelu vähentävät haitallisen työkuormituk-

sen vaikutuksia. (Psykososiaalinen työkuormitus s.a.) 

 

3.5 Hyvinvoiva työyhteisö 

Mankan (2012) mukaan hyvinvoiva työyhteisö on tavoitteellinen. Tavoitteelli-

sella työyhteisöllä on selkeä visio tulevaisuudesta ja strateginen toimintasuun-

nitelma sen toteuttamiseksi. On tärkeää, että henkilöstö on myös mukana ta-

voitteiden luomisessa eikä vain organisaation johto. Mitä enemmän työntekijät 

ovat mukana tavoitteiden luomisessa, sitä kiinnostuneempia he ovat toimi-

maan tavoitteiden mukaisesti.  

 

Hyvinvoivassa työyhteisössä työntekijöiden työaika kuluu työntekoon eikä on-

gelmien tai huhujen pohtimiseen ja läpikäymiseen. Työntekijöiden osaaminen 

ja oppiminen kehittyy jatkuvasti, jolloin innovatiivisuus avaa uusia mahdolli-

suuksia. Työntekijät ovat sitoutuneita työhönsä ja se vaikuttaa myönteisesti 
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työn laatuun. Hyvinvoivassa työyhteisössä työtyytyväisyys, motivaatio, työil-

mapiiri ja asiakaspalvelu ovat hyvällä tasolla, mitkä vaikuttavat suoraan yrityk-

sen tuloksellisuuden kasvuun. (Manka 2012.) 

 

Paasivaara (2009) toteaa, että työyhteisöt muodostuvat usein erilaisista ihmi-

sistä ja eri ammattiryhmistä. Toimivalla työyhteisöllä on kyky hyödyntää eri-

laisten ja eri-ikäisten ihmisten ja eri ammattiryhmien kokemuksia ja osaamista. 

Menestys ja työilmapiiri pohjautuvat siihen, että eri tehtävissä olevat, eri tavoin 

koulutetut henkilöt kykenevät tuomaan esille omat ajatuksensa tilanteista, 

joissa he päivittäin työskentelevät. Työyhteisössä on myös tärkeää osata 

kuunnella muiden näkökulmia ja ymmärtää, että myös asiakkaat ovat erilaisia. 

Ei ole yhtä oikeaa tapaa tehdä työtä, vaan asiat voidaan tehdä monella eri ta-

valla ja moninaisuus tuo mukanaan myös ennennäkemättömiä ja arvaamatto-

mia mahdollisuuksia. Hyvin toimiva työyhteisö osaa käyttää ja arvostaa jäsen-

tensä persoonallisuutta, erilaisia näkemyksiä, odotuksia ja yksilöllistä osaa-

mista. Jokaisen työyhteisön jäsen on arvokas. Esimiehen on tärkeää ottaa 

huomioon henkilöstön erilaisuus ja tehtävä siitä voimavara työyhteisössä. 

 

Myös Manka (2012) korostaa, että hyvässä työyhteisössä autetaan jokaista jä-

sentä toteuttamaan yksilöllisyyttään ja yksilöiden erilaisuus tuo yhteisöön sitä 

energiaa, jolla yhteisöllisyyttä voidaan rakentaa. Yhteisöllisyyden perusta on 

erilaisuuden hyväksyminen. Oman osaamisen ja ammattitaidon jatkuva päivit-

täminen on myös työyhteisötaitojen kehittämistä. Kehittämistarpeiden arviointi 

on sekä esimiehen että työntekijän tehtävä, ja niitä tulee tarkastella yhteisesti 

ja säännöllisesti. 

 

Työyhteisön ilmapiiri kulkeutuu ajan kuluessa myös tuleville työntekijöille.  

Työyhteisön sisäinen toimivuus, raikas ja hyvä työilmapiiri tukevat työyhteisön 

menestymistä kuin myös sen jäsenten hyvinvointiakin. Hyvää työilmapiiriä tue-

taan parhaiten toimimalla vuorovaikutteisesti, antamalla palautetta, hyväksy-

mällä ja arvostamalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja luomalla toivoa. Innosta-

vassa ja hyvässä työyhteisössä yksilöllä on myönteisiä mahdollisuuksia. Yh-

teisöllisyys työyhteisössä synnyttää työniloa. Aito työnilo syntyy, kun työntekijä 

nauttii osaamisestaan nykyhetkessä. Hyvinvoivassa työyhteisössä uskalletaan 
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kannustaa, tukea ja nauttia omasta ja ennen kaikkea toisten osaamisesta. 

(Paasivaara & Nikkilä 2010.) 

 

Dayn ym. (2014, 62ï66) mukaan positiiviset kokemukset työyhteisössä ja me-

nestyksen mahdollistaa organisaatio, joka tunnistaa ja käsittelee ongelmat 

työyhteisössä. Kaikki ongelmat täytyy ratkaista työyhteisössä ennen kuin voi-

daan edistää positiivisia kokemuksia. Positiiviset kokemukset vaikuttavat eten-

kin yksilön psyykkiseen ja fyysiseen työhyvinvointiin. Työyhteisön jäsenillä voi 

olla negatiivisia ajatuksia positiivisista toimista työpaikalla ja tällaiset ajatukset 

voivat luoda haasteita ja johtaa vähäiseen sitoutumiseen ja ponnisteluihin. 

Tällaisten esteiden voittaminen on tärkeää, jotta voidaan jatkaa ponnisteluja 

hyvinvoinnin ja onnellisuuden lisäämiseksi. 

 

Kun antaa aikaa ja ilmaisee kiitollisuutensa, keskittyy positiivisuuteen ja osal-

listuu vahvuuksien kehittämisen toimiin, syntyy tehokas strategia onnellisuu-

den ja hyvinvoinnin edistämiselle työyhteisössä. Kiitollisuuden ilmaisemisen 

tärkeimpiä periaatteita, työn positiivisten tapahtumien korostamista ja vah-

vuuksien tunnistamista ja hyödyntämistä voidaan varmasti soveltaa jokaisessa 

organisaatiossa. (Day ym. 2014, 62ï66.)  

 

3.6 Hyvinvoiva esimies 

Esimiehellä on vastuu alaistensa työhyvinvoinnista, mutta työyhteisössä on 

yksi ihminen, jonka hyvinvoinnista esimiehen täytyy olla erittäin kiinnostunut: 

hän itse. Hyvinvoiva esimies on työyhteisön onnistumisien takana. Ihmisten 

johtaminen, kannustaminen ja tukeminen sekä osaamisen vahvistaminen vie-

vät henkistä panostusta ja innostusta olla mukana muiden ihmisten pulmien 

kanssa. Esimies on esimerkkinä muille ja se on vaativaa. Hyvinvoivana esi-

mies jaksaa johtaa ja olla esimerkkinä muille. (Harju & Kallasvuo 2007.) 

 

Harju ja Kallasvuo (2007) korostavat, että esimiehen on tärkeää pitää huolta 

fyysisestä, sosiaalisesta ja psyykkisestä hyvinvoinnistaan. Esimiehellä on vas-

tuu huolehtia omasta ravinnosta, liikunnasta, riittävästä levosta ja palautumi-

sesta. Fyysisesti huonokuntoinen, väsynyt ja tiukkapinnainen esimies ei pysty 

kovin vaativiin muisti- ja päättelysuorituksiin. 
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Esimiehen monipuoliset vuorovaikutustaidot ja sosiaaliset suhteet ovat sosiaa-

lisen hyvinvoinnin tärkeä voimavara. Esimiehen on tärkeää pitää huolta omista 

ihmissuhteistaan ja kehittää itseään sopivan paineisissa haasteissa ja tilan-

teissa. Esimiehen pitää olla myötätuntoinen, iloinen, tyytyväinen ja kyvykäs 

vastaamaan muidenkin hyvinvoinnista. Esimies tarvitsee sellaisia sosiaalisia 

taitoja, joilla voidaan käsitellä vaikeita asioita. Esimiehen täytyy osata tehdä 

ratkaisuja, joista hyötyvät molemmat osapuolet. (Harju & Kallasvuo 2007.) 

 

Harjun ja Kallasvuon (2007) mukaan esimiehen psyykkisten ominaisuuksien 

kehittäminen on tärkeää, koska niiden avulla esimies luo eettiset periaat-

teensa ja hahmottaa tärkeät arvonsa. Esimiehellä pitäisi olla mahdollisuus tun-

tea oma työ mielekkääksi, hyödyntää omaa tietämystään ja saada lupa innos-

tua. Edellä mainitut asiat ovat tärkeitä esimiehelle, jonka ydintehtävänä on 

luoda toimivat puitteet muiden jaksamiselle. Puutunut esimies ei pysty herättä-

mään muidenkaan innostusta esiin. Psyykkisesti hyvinvoiva esimies sietää 

epävarmuutta ja vastoinkäymisiä, tunnistaa vahvuutensa ja kehityshaas-

teensa, on rohkea ja optimistinen ja uskaltaa tarvittaessa ajatella ja toimia toi-

sin kuin muut.  

 

Manka ja Manka mainitsevat (2016), että esimies tarvitsee myös itseluotta-

musta. Esimiehen täytyy uskoa omiin motivoitumiskykyihinsä, resursseihinsa 

ja tietyn tehtävän suorittamiseen menestyksellisesti. Esimies, jolla on hyvä it-

seluottamus, ottaa mielellään vastaan haasteita, on sisäisesti motivoitunut, 

asettaa itselleen tavoitteita ja tekee parhaansa saavuttaakseen ne. Esimiehen 

täytyy olla myös toiveikas. Toiveikkuus liittyy haluun asettaa tavoitteita ja saa-

vuttaa niitä. Toiveikas esimies on itsenäinen ja sisältä päin ohjautuva ja tarvit-

see työympäristön, jossa ei käsketä tai rajoiteta. 

 

Hyvinvoiva esimies pystyy myös johtamaan hyvin. Esimies johtaa hyvin, kun 

hän huolehtii, että työntekijöiden on turvallista suorittaa heille määrätyt työteh-

tävät. Esimiehen täytyy omata johdonmukaiset ja läpinäkyvät periaatteet, ar-

vostaa työntekijöitään, kiittää, tukea, keskustella, kuunnella murheita, olla 

avoin, oikeudenmukainen, myönteinen ja läsnä. Esimiehen on myös tärkeää 
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pitää yllä myönteistä mielialaa, olla aito, tietää tavoitteet ja ohjata niiden mu-

kaan. Esimiehen täytyy tarttua ongelmiin ratkaisukeskeisesti ja antaa myös 

sanavaltaa alaisilleen. Esimiehen on tärkeää myös pyytää palautetta ja kehit-

tää esimiestaitojaan. Esimiehen täytyy innostaa ja kannustaa työntekijöitään 

kiitoksella, kehuilla ja palautteella. On myös tärkeää, että esimies kuuntelee ja 

kyselee työntekijöiltään, kuinka työhyvinvointia voisi parantaa. (Manka 2013.)  

 

Hyvinvoiva esimies on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, tietää ja tuntee 

työnsä tavoitteet, tuntee itsensä tarpeelliseksi ja yhteenkuuluvaksi, saa pa-

lautetta työstään, hyödyntää vahvuuksiaan ja osaamistaan, onnistuu ja innos-

tuu työssään, tuntee työn imua ja johtaa hyvin (Työhyvinvointi s.a.). 

 

3.7 Aikaisempia tutkimuksia työhyvinvoinnista 

Työhyvinvointia on tutkittu paljon ja saatavilla on paljon erilaisia tutkimuksia 

kyseisestä aiheesta. Tarkastelin aikaisempia tutkimuksia, jotta saisin tietoa, 

minkälaisia tutkimusmenetelmiä on käytetty ja minkälaisia tutkimustuloksia on 

saatu työhyvinvointia tutkittaessa. Voin myös myöhemmin verrata omia tutki-

mustuloksiani jo aikaisempien tutkimusten tutkimustuloksiin ja pohtia niiden 

erilaisuutta tai samankaltaisuutta. Saatavilla ei ollut täysin vastaavaa tutki-

musta kuin oma tutkimukseni, mutta valitsin kolme tutkimusta, jotka jokainen 

liittyvät jollakin tavalla opinnäytetyöni aiheeseen tai tukevat opinnäytetyöni to-

teutusta. Valitsin tarkasteltavaksi tutkimushankkeen ja kaksi pro gradu -tutkiel-

maa. 

 

Nuutinen ym. (2013) ovat olleet osallisena tutkimushankkeeseen nimeltä Vuo-

rovaikutteinen johtajuus työssä jatkamisen keinona. Tutkimushanke käsitteli 

eri-ikäisten työhyvinvointia ja työssä jatkamista tukevia johtamiskäytäntöjä. 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, millaiset johtamiskäytännöt tukevat eri-

ikäisten työssä jaksamista ja työhyvinvointia. Valitsin tämän tutkimuksen tar-

kasteltavaksi, koska tutkimuksessa oli myös sovellettu laadullista ja määräl-

listä tutkimusmenetelmää, joita käytän myös omassa tutkimuksessani. Pää-

dyin tähän tutkimukseen myös siksi, että tutkimus oli eri asiantuntijoiden te-

kemä ja hankkeen vastuullinen johtaja oli professori Marja-Liisa Manka, jonka 

teoksia työhyvinvoinnista olen pitänyt tärkeänä. 
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Vuorovaikutteinen johtajuus työssä jatkamisen keinona -hanketutkimuksen tu-

loksista selvisi, että tärkeimmät työssä jatkamista kannustavat tekijät olivat 

työilmapiiri, kannustus- ja palkitsemisjärjestelmät, mielekkäät työtehtävät ja 

esimiehen tuki työn teon tilanteissa. Tuloksista myös selvisi, että etenkin nuo-

rille on tärkeää esimiehen tuki ja ohjaus ja huomioonottaminen työyhteisössä. 

Keski-ikäisille tärkeää oli töiden organisointi ja oma vaikutus työn sisältöön. 

Iäkkäimmille tärkeää oli sosiaaliset suhteet ja oman työn organisointi. Tutki-

muksessa todettiin, että eniten työssä jatkamista edistää työyhteisö, jossa on 

hyvä ilmapiiri ja jossa tuetaan työntekijöitä ja kiinnitetään myös huomiota työn-

tekijöiden kannustamiseen ja palkitsemiseen. (Nuutinen ym. 2013.) 

 

Toinen tutkimus, jota tarkastelin, oli Tuomisen (2018) pro gradu -tutkielma ni-

meltä Työhyvinvointi kaupan alan työntekijöiden arjessa. Tutkimuksen tavoit-

teena oli selvittää, miten työhyvinvointi näyttäytyy kaupan alan työntekijöiden 

työssä. Otin tämän tutkimuksen pohdittavaksi, koska tutkimus on toteutettu 

laadullisella tutkimusmenetelmällä, jota käytän myös omassa opinnäytetyös-

säni. Tutkimus oli myös kiinnostava, koska tutkimuksessa oli kartoitettu työn-

tekijöiden voimavaroja vahvistavia ja kuormittavia tekijöitä. Myös omassa 

opinnäytetyössäni on tarkoituksena kartoittaa esimiesten työhyvinvoinnin hy-

viä ja kehitettäviä kohteita. Tutkimus liittyy myös palvelualaan niin kuin oma 

opinnäytetyöni.  

 

Tuomisen (2018) pro gradu -tutkielman tuloksista selvisi, että kaupan alan 

työntekijöiden voimavaratekijöitä ovat hyvä ilmapiiri ja työkaverit. Kuormitta-

vina tekijöinä nousi esiin useat iltavuorot viikossa ja ilta- ja aamuvuoroyhdistel-

mät, joissa työntekijä ei ehdi palautumaan vuorojen välissä. Tutkimuksessa to-

dettiin, että kaupan alan työntekijät voivat hyvin, mutta työpaikan siisteydessä, 

työilmapiirissä ja työvuorojen suunnittelussa on kehitettävää. 

 

Viimeinen tutkimus, jota silmäilin, oli Moilasen (2014) pro gradu -tutkielma ni-

meltä Hoitotyön johtajien työhyvinvointi. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata 

hoitotyön johtajien työhyvinvointia ja siihen liittyviä tekijöitä. Kiinnostuin tästä 

tutkimuksesta siksi, että tutkimusaineisto oli kerätty kyselylomakkeella, jota 
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aion myös hyödyntää omassa tutkimuksessani. Tutkielmassa keskityttiin joh-

tajien työhyvinvointiin ja myös oma tutkimukseni käsittelee esimiesten työhy-

vinvointia.  

 

Hoitotyön johtajien työhyvinvointi -tutkielman tuloksista selvisi, että johtajien 

työhyvinvointi on hyvällä tasolla. Sosiaalinen tuki, työn vetovoimaisuus ja hyvä 

perehdytys liittyvät positiivisella tavalla johtajien työhyvinvointiin. Tuloksien 

mukaan johtajien työhyvinvointia voidaan parantaa vahvistamalla heidän am-

mattitaitoaan, sosiaalisen tuen saantia ja kokemusta työn vetovoimaisuudesta. 

Perehdytyksen lisäämisellä voidaan myös parantaa johtajien työhyvinvointia. 

(Moilanen 2014.) 

 

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Tässä luvussa esitellään tutkimuksen tavoitetta ja tutkimuskysymyksiä, esitel-

lään ja perustellaan valitut tutkimusmenetelmät, kerrotaan tutkimuksen toteu-

tuksesta ja pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen aihe, työhyvin-

vointi, on mielestäni mielenkiintoinen, koska jokainen tuntee asiat omalla ta-

vallaan. Tutkimuksen haasteena oli valita oikeat tutkimusmenetelmät, joiden 

avulla saisin mahdollisimman paljon aineistoa tutkimusta varten ja vastaukset 

tutkimuskysymyksiin ja tutkimusongelmaan.  

 

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa yritys X:n esimiesten työhyvinvoinnin tila 

tutkimuksen ajankohtana ja saada selville hyvät ja kehitettävät kohteet työhy-

vinvoinnissa. Tarkoituksena oli myös pohtia kehittämisehdotuksia. Tutkimuk-

sessa keskityttiin vain esimiesten työhyvinvointiin, joten tutkittava ryhmä oli 

pieni, vain 20 henkilöä. 

 

Vilkan (2015) mukaan tutkimuksen perusta on täsmällisesti määritetyssä asia-

ongelmassa ja siitä johdetussa tutkimusongelmassa eli tutkimuksen päätutki-

muskysymyksessä. Tutkimuksessa on tärkeää miettiä päätutkimuskysymyk-

set, joihin pyritään saamaan vastauksia. Tässä tutkimuksessa tavoitteena on 

saada vastaukset kahteen päätutkimuskysymykseen: 
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¶ Mikä on yritys X:n esimiesten työhyvinvoinnin tila tutkimuksen ajankoh-
tana? 
 

¶ Kuinka yritys X:n esimiesten työhyvinvointia voidaan kehittää tutkimus-
tulosten pohjalta? 

 
 

Edellä mainittujen tutkimuskysymysten pohjalta, pohdin erilaisia tutkimusme-

netelmiä ja mikä tutkimusmenetelmä olisi sopivin tähän tutkimukseen. Päätin 

hyödyntää tutkimuksessani menetelmätriangulaatiota. Yhdistän siis kvalitatiivi-

sen ja kvantitatiivisen tutkimusmenetelmän. Menetelmätriangulaatio tarkoittaa 

siis useamman tutkimusmenetelmän yhdistämistä (Vilkka 2015). Hyödynnän 

myös aineistotriangulaatiota tutkimuksessani. Aineistotriangulaatiolla tarkoite-

taan, että tutkimuksessa hyödynnetään ja yhdistetään useita eri tutkimusai-

neistoja keskenään (Vilkka 2015). Tässä tutkimuksessa yhdistän teemahaas-

tattelulla ja kyselylomakkeella kerätyn tutkimusaineiston.  

 

4.2 Tutkimusmenetelmät 

Tutkimuksen tutkimusmenetelminä käytin kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutki-

musta. Käytin kvalitatiivista tutkimusta, koska tutkittava ryhmä oli kooltaan 20 

henkilöä ja tavoitteena oli saada selville työntekijöiden ajatuksia, mielipiteitä ja 

käyttäytymisen syitä. Heikkilän (2014) mukaan kvalitatiivisessa eli laadulli-

sessa tutkimuksessa yritetään ymmärtää ilmiötä tai tutkimuskohdetta ja sen 

käyttäytymisen ja päätösten syitä. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittava 

ryhmä on usein pieni. Tavoitteena on ymmärtäminen, ei määrien selvittämi-

nen. Kvalitatiivinen tutkimus sopii usein toiminnan kehittämiseen, sosiaalisten 

ongelmien tutkimiseen ja vaihtoehtojen etsimiseen. Tilastokeskuksen (s.a.) 

mukaan usein kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tutkija laatii etu-

käteen kysymyksiä ja tutkittava kohderyhmä saa suhteellisen vapaamuotoi-

sesti kertoa aihealueeseen liittyvistä mielipiteistään ja kokemuksistaan. 

 

Alasuutari (2011) korostaa, että kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa tar-

kastellaan kokonaisuutena. Laadullisessa tutkimuksessa on tärkeää rajata ai-

neiston määrä. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa teoreettinen viitekehys määrää 



28 
 

 

sen, millainen aineisto kannattaa kerätä ja millaista menetelmää sen analyy-

sissa kannattaa käyttää. Aineiston luonne voi myös asettaa rajat sille, millai-

nen tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pitää olla. 

 

Käytin aineistonkeruumenetelmänä teemahaastattelua. Teemahaastattelun 

avulla pystyin ymmärtämään enemmän tutkittavia henkilöitä ja heidän käyttäy-

tymisensä ja päätöksiensä syitä. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää myös 

hyvät ja kehitettävät kohteet työhyvinvoinnissa ja antaa kehittämisehdotuksia. 

Teemahaastattelusta oli eniten hyötyä tämän tavoitteen saavuttamisessa.  

 

Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan laadullisen tutkimuksen yleisin aineis-

tonkeruumenetelmä on haastattelu. Haastattelussa haastattelijalla on mahdol-

lisuus toistaa kysymys, oikaista väärinkäsityksiä, käydä keskustelua tiedonan-

tajan kanssa ja selventää ilmaisun sanamuotoa. Kysymykset voidaan myös 

haastattelussa esittää sellaisessa järjestyksessä kuin tutkija haluaa ja tuntee 

aiheelliseksi. Haastattelussa on myös mahdollista suorittaa havainnointia, jol-

loin muistiin ei vain kirjoiteta sitä mitä sanotaan, vaan kuinka se sanotaan. 

Teemahaastattelussa on etuna se, että haastattelussa voidaan syventää ja 

tarkentaa kysymyksiä haastateltavien vastauksiin perustuen. 

 

Käytin myös kvantitatiivista tutkimusta, koska tavoitteena oli selvittää työhyvin-

voinnin tila tutkimuksen ajankohtana ja toimeksiantajan toiveena oli saada 

myös sellaista tietoa, jonka voi taulukoida asteikolla 1ī10. Heikkilän (2014) 

mukaan kvantitatiivisessa eli määrällisessä tutkimuksessa kuvataan ilmiö nu-

meerisen tiedon pohjalta. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan kartoitettua 

nykyinen tilanne, mutta ei pystytä riittävästi selvittämään asioiden syitä. Ala-

suutari (2011) toteaa, että kvantitatiivisen tutkimuksen lähtökohtana on se, 

että aineisto tehdään taulukkomuotoon.  

 

Käytin kyselylomaketta toisena aineistonkeruutapana. Kyselylomakkeella sain 

selville työhyvinvoinnin nykyisen tilanteen, mikä oli yksi tutkimuksen tavoit-

teista. Vilkka (2015) toteaa, että kyselylomake on tavallisesti määrällisessä 

tutkimuksessa käytetty aineistonkeruutapa. Kyselylomakkeen rakentamisessa 

on tärkeää huomioida useita eri seikkoja tutkittavan kohderyhmän mukaan. 

Kyselylomakkeen pohjana tulee aina olla teoreettinen viitekehys ja keskeiset 
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käsitteet. Kyselylomakkeessa täytyy varmistaa, että vastaaja ymmärtää kysy-

tyt kysymykset ja käytetyt käsitteet. Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla 

monivalintakysymyksiä, avoimia kysymyksiä tai sekamuotoisia kysymyksiä. 

Kysymyksien johdonmukaisuus on myös tärkeää.  

 

Kyselylomake olisi hyvä aina testata ensin. Testaaminen tarkoittaa sitä, että 

muutama perusjoukkoa vastaava ihminen arvioi kyselylomaketta kriittisesti. 

Testaajien olisi esimerkiksi hyvä pystyä kertomaan puuttuuko kyselylomak-

keesta jotakin oleellista tai onko kyselylomakkeessa jotakin tarpeetonta. Yksi 

kyselylomakkeen eduista on se, että vastaaja jää halutessaan anonyymiksi. 

(Vilkka 2015.) 

 

Päätin käyttää ja yhdistää kahta eri tutkimusmenetelmää ja kahta eri aineis-

tonkeruumenetelmää, koska Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan laadullisen 

ja määrällisen tutkimuksen yhdistäminen luo parempaa ymmärrystä tutkimus-

ongelmaan. Yhdistäminen paikkaa niitä ongelmia, mitä määrällinen niin kuin 

laadullinen tutkimus pitää yksinään sisällään. Tutkimuksen tavoitteena oli 

saada mahdollisimman paljon monipuolista tietoa, joten kahden tutkimusme-

netelmän käyttö yhdessä mahdollisti runsaan aineiston keräämisen. Kyselylo-

makkeen avulla sain kartoitettua työhyvinvoinnin nykyisen tilanteen ja teema-

haastattelulla ymmärtämään asioiden syitä. Mielestäni molemmat aineistot oli-

vat erittäin hyödyllisiä tutkimuksessani. 

 

4.3 Kvalitatiivisen teemahaastattelun toteutus 

Ensimmäisenä tutkimusmenetelmänä käytin kvalitatiivista eli laadullista tutki-

musmenetelmää. Tutkimusaineistoa kerättiin teemahaastattelun avulla, joka 

on tyypillinen aineistonkeruumenetelmä kvalitatiivisessa menetelmässä. Vallin 

(2018) mukaan teemahaastattelun idea on yksinkertainen: kun halutaan tie-

tää, mitä joku ajattelee jostakin asiasta, on parasta kysyä asiaa häneltä itsel-

tään. Haastattelu on keskustelu, jossa tutkija pyrkii saamaan selville haastatel-

tavien mielipiteitä ja ajatuksia, jotka kuuluvat tutkimuksen aihepiiriin. Käytin 

teemahaastattelua, koska tutkimusongelmani oli sellainen, johon tutkittavan 

ryhmän mielipiteillä, ajatuksilla ja käyttäytymisen syillä sai eniten tietoa. 
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Teemahaastattelu on aikaa ja resursseja vievä aineistonkeruumuoto, mutta 

tiesin, että siitä olisi suuri hyöty tutkimukselleni. Teemahaastattelurunkoa luon-

nostelin teoreettisen viitekehyksen ja toimeksiantajan tarpeiden mukaan. On 

tärkeää tietää, mitä kyseisiä asioita toimeksiantaja välttämättä haluaa saada 

selville tutkimuksessa. Pidin tärkeänä, että teemahaastattelu etenisi loogisesti, 

keskustelu olisi luontevaa ja saisin paljon tietoa tutkimustani varten. Muotoilin 

teemahaastattelurunkoni edellä mainittujen periaatteiden mukaan (liite 1). 

 

Teemahaastattelun ensimmäinen teema liittyi taustatietoihin. Tutkittavan taus-

tat eivät ole tämän tutkimuksen oleellisin tieto, mutta ne päädyttiin keräämään 

kuitenkin. Teemahaastattelun muut teemat olivat: työhyvinvointi yleisesti, fyy-

sinen työhyvinvointi, sosiaalinen työhyvinvointi, psyykkinen työhyvinvointi, esi-

miesten tuki ja työhyvinvoinnin kehittäminen. Teemahaastattelun teemat muo-

dostin mukaillen teoreettista viitekehystä. Teemahaastattelun kysymykset py-

rin muotoilemaan sellaisiksi, että niihin ei voisi vastata vain kyllä tai ei.  

 

Teemahaastattelut suoritin 7.2.2019 ja 12.2.2019 toimeksiantajan tiloissa. 

Haastattelin kasvotusten viisi esimiestä, jotka ovat tulosvastuullisia esimiehiä. 

He eivät saaneet nähdä teemahaastattelurunkoa etukäteen, mutta tiesivät, 

mitä aihetta teemahaastattelu tulee käsittelemään. Olin itse aktiivisesti mu-

kana haastattelussa ja esitin tarkentavia ja lisäkysymyksiä tarvittaessa. Tee-

mahaastattelurungossa oli paljon kysymyksiä ja muokkasin niitä aina haastat-

telutilanteen mukaan. Esimerkiksi kaikilta ei tarvinnut kysyä kaikkia kysymyk-

siä, koska vastaukset saattoivat tulla ilmi jo edellisten kysymysten vastauk-

sissa. Teemahaastattelussa olikin erityisen tärkeää arvioida, kuinka teema-

haastattelussa kannattaa edetä. Tarkoituksena oli, että teemahaastattelu on 

rento ja luonteva keskustelu eikä haastattelutilanne. 

 

Havainnoin myös haastateltavia henkilöitä teemahaastattelun aikana, koska 

havainnointia voisi mahdollisesti hyödyntää tulosten analysoimisessa. Havain-

noinnin tuloksena huomasin haastateltavien erilaisen asenteen ja suhtautumi-

sen haastattelua kohtaan. Kiinnitin myös huomiota haastateltavien elekieleen 

ja kuinka he sopeutuivat haastattelutilanteeseen. 
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Nauhoitin kaikki haastattelut. Jokaisen haastattelun yritin litteroida heti haas-

tattelun jälkeen ja litterointi oli kokonaisuudessaan valmis 15.2.2019. Litteroin-

timateriaaliin lisäsin myös teemahaastattelun aikana tehdyt havainnot. Teema-

haastattelussa nousi esille erityisesti yrityksen ylimmän johdon ja lähiesimie-

hen toiminta. Edellä mainittuja asioita ei ollut aluksi korostettu toisen tutkimus-

menetelmän kyselylomakepohjassa, joten päätin teemahaastattelun pohjalta 

lisätä edellä mainituista asioista enemmän kysymyksiä kyselylomakkeeseen.  

 

4.4 Kvantitatiivisen kyselylomakkeen toteutus 

Toisena tutkimusmenetelmänä käytin kvantitatiivista eli määrällistä tutkimus-

menetelmää. Menetelmän aineistonkeruutapana käytin sähköistä kyselyloma-

ketta, jonka tein Webropol online -kyselytutkimustyökalulla (liite 2). Webropol 

online on kotimainen kysely- ja raportointityökalu, joka tarjoaa monipuolisen ja 

nopean tavan kyselytutkimusten laatimiseen verkossa (Webropol s.a.). Käytin 

Webropol online -työkalua kyselylomakkeen luomiseen, koska se on helppo-

käyttöinen, nopea, monipuolinen, luotettava ja turvallinen työkalu. Myös tulos-

ten käsittely ja analysoiminen olivat helppoa Webropol online -työkalun avulla. 

 

Mielestäni sähköinen kyselylomake oli tässä tutkimuksessa helpoin ja kätevin 

tapa kerätä vastaukset tutkittavilta henkilöiltä, koska suurin osa tutkittavasta 

ryhmästä oli tavoitettavissa sähköpostin avulla. Sähköinen kysely säästi tutkit-

tavien henkilöiden aikaa, koska vastaaminen sähköisessä lomakkeessa oli no-

peaa ja helppoa. Kyselylomakkeen kysymykset loin teoreettisen viitekehyksen 

ja toimeksiantajan toiveiden pohjalta. Kyselylomaketta muokkasin vielä lopuksi 

teemahaastattelujen pohjalta ennen kuin se julkaistiin. 

 

Työhyvinvointi on käsitteenä todella laaja, joten mielestäni oli tärkeää tehdä 

kyselystä selkeä ja selittää kyselyssä olevat käsitteet vastaajille. Näin myös 

varmistin, että vastaajat ymmärtävät, mitä aihetta kyselyssä käsitellään. Tein 

kyselylomakkeeseen kokonaisuuksia, joihin ryhmittelin samaa aihetta koske-

vat kysymykset. Kokonaisuudet olivat: taustatiedot, fyysinen työhyvinvointi, 

sosiaalinen työhyvinvointi, psyykkinen työhyvinvointi ja lähiesimiehen tuki ja 

johtaminen. Kyselyn lopuksi oli avoimet kysymykset koskien työhyvinvoinnin 
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kehittämistä ja työhyvinvointia yleisesti. Yritin luoda kyselylomakkeesta loogi-

sesti etenevän, helpon ja nopean täyttää. Korostin myös vastaamisen tär-

keyttä. 

 

Kyselylomakkeen luomisessa pidin myös tärkeänä, että saan mahdollisimman 

tarkkaa tietoa eikä tyhjiä vastauksia tulisi. Kyselyssä oli paljon monivalintoja ja 

vain muutama avoin kysymys. Oman kokemukseni pohjalta tiesin, että usein 

avoimiin kysymyksiin jätetään vastaamatta tai vastataan todella lyhyesti. 

Edellä mainitun asian takia yritin välttää avoimia kysymyksiä. Hyvässä tapauk-

sessa avoimilla kysymyksillä saadaan vastanneiden henkilöiden mielipiteitä, 

ajatuksia ja ideoita, joita ei ole edes välttämättä ajateltu, mutta huonossa ta-

pauksessa ei saada yhtäkään vastausta. Avoimet kysymykset sijoitin lomak-

keen loppuun ja varasin vastauksille riittävästi tilaa.  

 

Normaalien valintakysymysten lisäksi pidin monivalintakysymyksiä hyvänä 

vaihtoehtona, koska monivalintojen avulla vastaaja tiesi minkälaisia asioita ky-

symyksessä haetaan. Monivalinnoissa oli tärkeää, että vaihtoehdoissa on 

myös vaihtoehto: òmuuò, johon vastaaja voi itse vielä kirjoittaa vastauksen ha-

lutessaan. Vastaaminen kysymykseen voi helposti jäädä, jos vastaaja ei ym-

märrä minkä tyyppisiä asioita kysymyksellä haetaan, joten mielestäni moniva-

linnat olivat loistava valinta kyselylomakkeeseen. 

 

Osan kysymyksistä muodostin käyttämällä Likertin asteikkoa. Likertin asteikko 

on tavallisesti 4- tai 5-portainen asteikko, jossa usein asteikon toisena ääri-

päänä on täysin samaa mieltä -vaihtoehto ja toisena ääripäänä täysin eri-

mieltä -vaihtoehto. Vastaajille esitellään siis väittämiä, joihin vastaajat ottavat 

kantaa merkitsemällä heidän mielestään sopivimman vaihtoehdon. (Heikkilä 

2014.) Käytin kyselylomakkeessa 4-portaista asteikkoa, jossa ei ollut en osaa 

sanoa -vaihtoehtoa. Muodostin Likertin asteikon vaihtoehdoilla: ei lainkaan, 

joskus, usein, aina tai vaihtoehdoilla: ei lainkaan, jonkin verran, melko paljon 

ja erittäin paljon. Edellä mainituilla asioilla yritin välttää sen, että vastaajat ei-

vät menisi helpoimman kautta eli päätyisivät aina laittamaan keskimmäisen 

vastauksen. Kyselyssä oli kuitenkin mahdollisuus jättää vastaamatta koko ky-

symykseen, jos vastaajalla ei ollut mielipidettä jostakin asiasta tai kysymys ei 

koskenut vastaajaa.  
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Hyödynsin kyselyssä myös yksinkertaista intensiivisyys -asteikkoa. Vallin 

(2015) mukaan yksinkertainen intensiivisyys -asteikko on kehitetty erityisesti 

subjektiivisten asioiden, kuten kivun, mielihyvän tai mielipiteen kuvaamiseen. 

Tavallisesti yksinkertainen intensiivisyys -asteikko on 10 senttimetrin jana, 

jolle vastaaja merkitsee oman näkemyksensä asiasta. Janalle on usein ase-

tettu numerot vastaajan avuksi. Yksinkertaisella intensiivisyys -asteikolla saa-

daan tarkempia vastauksia kuin Likertin asteikolla. Webropol online -työka-

lussa yksinkertainen intensiivisyys -asteikko oli nimeltään liukukytkin. Liuku-

kytkimen avulla sain tarkkaa numeraalista tietoa joistakin asioista. Liukukytki-

men asteikolla käytin numeroita 0ī10, missä 0 tarkoitti erittäin huonoa ja 10 

tarkoitti todella hyvää.  

 

Kyselylomakkeen testaus ja arviointi on tärkeää ennen kyselyn lähettämistä 

(Vilkka 2015). Opinnäytetyöohjaajani tarkasti kyselyn 20.2.2019, minkä jäl-

keen testasin kyselylomaketta muutamalla työssä käyvällä henkilöllä. Kysely-

lomake oli testauksessa sellainen, että toimeksiantajaa ei pystynyt selvittä-

mään. Koevastaajat vastasivat kyselyyn ja tarkastelivat sitä kriittisesti. Koe-

vastaajat arvioivat muun muassa kyselyn selkeyttä, helppokäyttöisyyttä ja ky-

symysten sisältöä ja tarpeellisuutta. Kyselyä muokkasin hieman koevastaajien 

ja ohjaajani mielipiteiden perusteella. Testasin myös itse kyselyn teknisen toi-

mivuuden, kuten vastaamisen ja tulosten raportoinnin, jonka jälkeen resetoin 

kyselyn. 

 

Lähetin kyselylomakkeen linkin ja saatteen 21.2.2019 sähköpostitse tutkitta-

ville, 16 henkilölle. Tutkittaviin henkilöihin kuului myös teemahaastatellut esi-

miehet, koska tavoitteena oli kartoittaa myös heidän työhyvinvointinsa tila 

kvantitatiivisesti. Neljälle henkilölle sähköinen kyselylomake annettiin tulostet-

tuna, koska heillä ei ollut työsähköpostia. Toimeksiantaja huolehti tulostettujen 

versioiden jakamisesta. Kyselylomakkeita jaettiin yhteensä siis 20 kappaletta 

ja vastausaikaa annettiin 6.3.2019 saakka. 

 

Nettilinkin kyselyyn suljin 7.3.2019 ja tulostetut versiot hain 7.3.2019 toimeksi-

antajalta. Tulostetut versiot oli laitettu luotettavasti kirjekuoreen, jolloin henki-
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löiden vastaukset pysyivät anonyymeina eikä ulkopuoliset päässeet näke-

mään niitä. Tulostettujen kyselylomakkeiden vastaukset lisäsin Webropoliin, 

jotta pystyin analysoimaan kaikkia tuloksia kokonaisuutena. Vastauksia tuli 

sähköisesti yksitoista kappaletta ja niiden lisäksi sain kolme tulostettua kysely-

lomaketta. Vastauksia sain yhteensä 14 kappaletta ja tavoitteena oli saada 20 

kappaletta. 

 

4.5 Tutkimuksen luotettavuus 

Heikkilän (2014) mukaan tutkimuksen luotettavuutta edesauttavat muun mu-

assa selkeä ja tarkkaan rajattu tutkimusongelma, hyvä tutkimussuunnitelma, 

hyvin valitut ja perustellut tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmät, korkea vas-

tausprosentti, tilastollisten menetelmien hallinta ja selkeä ja objektiivinen ra-

portti. Luotettavien tulosten saamiseksi on varmistettava, että otos on tar-

peeksi suuri ja edustava sekä tiedonkeruu, tulosten syöttö ja käsittely tehdään 

huolellisesti ja virheettömästi. Tutkimuksen luotettavuutta alentaa esimerkiksi 

väärinymmärretyt ja moniselitteiset kysymykset, epäselvä kohderyhmä ja al-

hainen vastausprosentti. 

 

Tämän tutkimuksen luotettavuutta on pyritty varmistamaan tutkimussuunnitel-

malla, jonka suunnittelu oli tehty huolellisesti ja jonka pohjalta tutkimusta oli 

hyvä lähteä viemään eteenpäin. Tutkimuksen luotettavuutta on yritetty edes-

auttaa selkeillä tutkimuskysymyksillä ja hyvin mietityillä tutkimus- ja aineiston-

keruumenetelmillä. Luotettavuutta on pyritty lisäämään myös teemahaastatte-

lun ja kyselylomakkeen tarkoin mietityillä, suunniteluilla ja selitetyillä kysymyk-

sillä ja käsitteillä, jotta vältyttäisiin väärinymmärryksiltä.  

 

Tutkimuksen luotettavuutta on yritetty lisätä myös tuloksien huolellisella käsit-

telyllä. Teemahaastattelut pidettiin yksityisessä tilassa ja nauhoitetut äänitteet 

olivat vain tutkijan hallussa. Suurin osa tuloksista tuli Webropolin kautta, jolloin 

vain vastaaja ja tutkija pääsivät näkemään kysymykset ja vastaukset. Webro-

pol-kyselyn linkki lähetettiin henkilökohtaisiin työsähköposteihin. Tulostetut 

versiot kyselylomakkeista käsiteltiin myös luotettavasti. Tulostetun kyselylo-
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makkeen vastaukset laitettiin sinetöityyn kirjekuoreen, joka toimitettiin tutki-

jalle. Saadut tulokset vastaavat myös aikaisempien tutkimusten tuloksia, joka 

voi lisätä tutkimuksen luotettavuutta. 

 

Tutkimuksen luotettavuutta voi alentaa tutkimuksen kyselylomakkeen vastaus-

prosentti. Tutkimuksen kyselylomakkeeseen ei saatu tavoiteltua vastausmää-

rää, joka oli 20 vastausta. Kyselyyn saatiin vastauksia 14 kappaletta, jolloin 

kyselyn vastausprosentti oli 70 %. Vastausten kato voi johtua esimiesten kii-

reisestä työtilanteesta tai haluttomuudesta vastata kyselyyn jostakin syystä.  

 

Tutkimuksen aihe oli todella henkilökohtainen, koska kyse oli jokaisen omasta 

henkilökohtaisesta työhyvinvoinnista. Teemahaastatteluun osallistuneet ovat 

todennäköisesti vastanneet kysymyksiin melko rehellisesti. Teemahaastatte-

lun vastaukset ovat olleet hyvin tilannesidonnaisia ja joidenkin haastateltavien 

vahva reagointi ja tunteet ovat tulleet teemahaastattelussa esille. Todennäköi-

sesti kyselylomakkeeseen vastanneet ovat vastanneet rehellisesti, koska esiin 

on noussut tyytymättömyyttä työhyvinvoinnissa. Teemahaastattelun ja kysely-

lomakkeen vastaukset tukevat myös toisiaan, mikä voi antaa viitteitä siitä, että 

vastaukset ovat olleet rehellisiä. Vastausten rehellisyydestä ei voida kuiten-

kaan olla täysin varmoja, mikä voi alentaa tutkimuksen luotettavuutta. 

 

5 TUTKIMUSTULOKSET JA TARKASTELU 

Tutkimustulokset on jaettu alalukuihin, jotka käsittelevät fyysisen, sosiaalisen 

ja psyykkisen työhyvinvoinnin tuloksia sekä lähiesimiehen tuen ja johtamisen, 

työhyvinvoinnin kehittämisen ja avoimien kysymysten tuloksia. Lopuksi tulok-

sista on tehty yhteenveto ja verrattu tuloksia aikaisempien tutkimusten tulok-

siin. Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys, teemahaastattelurunko ja kyselylo-

make on rakennettu edellä mainittujen työhyvinvoinnin osa-alueiden mukaan, 

joten siksi tuloksia tarkastellaan myös osa-alueittain.  

 

Tutkimuksessa käytettiin kvalitatiivista teemahaastattelua ja kvantitatiivista ky-

selylomaketta. Edellä mainittujen menetelmien tulokset on koottu yhteen ja 

esitellään yhdessä. Teemahaastattelussa haastateltiin viittä tulosvastuullista 
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esimiestä ja kyselylomakkeeseen saatiin vastauksia 14 esimieheltä. Teema-

haastattelun ja kyselylomakkeen kysymykset, jotka koskivat taustatietoja, oli-

vat pakollisia, mutta muuten kysymyksiin sai jättää vastaamatta. Tuloksia on 

selkeytetty kuvilla, joissa näkyy prosenttiosuus ja merkintä n, joka tarkoittaa 

vastaajien määrää. Suurin osa vastaajista oli naisia ja suurin osa vastaajista 

oli iältään 30ī40 vuotta. Suurimmalla osalla vastaajista oli työkokemusta yli 20 

vuotta. Vastaajista suurin osa oli työskennellyt yli 10 vuotta tässä kyseisessä 

yrityksessä. Taustatietoja ei ole esitelty sen tarkemmin, koska niitä ei hyödyn-

netty tutkimuksessa. 

 

5.1 Fyysisen työhyvinvoinnin tulokset 

Esimiesten työn fyysistä kuormittavuutta kartoitettiin liukukytkimen asteikolla 

0ī10, jossa arvo 0 tarkoitti ei ollenkaan kuormittavaa ja arvo 10 todella kuor-

mittavaa (taulukko 1). Liukukytkimelle pystyi laittamaan vain yhden arvon. 

Vastaajia oli 14.  

 

Taulukko 1. Työn fyysinen kuormittavuus asteikolla 0ī10 

 

 

Esimiehistä kolme henkilöä oli sitä mieltä, että työn fyysinen kuormittavuus on 

tasoa 8. Kolme esimiehistä kuvasi työn kuormittavuuden olevan tasolla 3. Esi-

miehistä kaksi oli sitä mieltä, että työn fyysinen kuormittavuus on tasoa 7 ja 

kahden mielestä tasoa 4. Yksittäisiä valintoja oli tasoille 1, 2, 5 ja 9. Kaikkien 

tulosten keskiarvo oli 5. 
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Teemahaastattelussa esimiehet kuvailivat heidän fyysisesti raskaita tehtävi-

ään olevan kuorman purku, nopeatempoinen työ, staattinen työ, asiakaspalve-

lussa työskentely ja yksittäiset nostot. Osa mainitsi, että heidän työssään ei oi-

keastaan ole fyysisesti raskaita tehtäviä. 

 

Työn tulisi olla sopivasti kuormittavaa huomioiden henkilöiden terveys ja toi-

mintakyky (Fyysinen työkuormitus s.a.). Voisin todeta, että työ olisi sopivasti 

kuormittavaa asteikon tasolla 5. Vastaukset jakautuivat aika lailla puoliksi mo-

lemmille puolille asteikkoa, koska esimiehet työskentelevät eri työtehtävissä. 

Osa esimiehistä tekee toimistotyötä ja osa tekee myös suorittavaa työtä. Us-

koisin, että toimistotyötä tekevät ovat arvioineet fyysisen kuormituksen olevan 

alle 5 ja suorittavaa työtä tekevät ovat arvioineet kuormituksen olevan yli 5. 

Teemahaastattelussakin kävi ilmi, että fyysisesti kuormittavat tekijät ovat suu-

rimmaksi osaksi yksittäisiä, mitkä tapahtuvat suorittavassa työssä.  

 

Monivalintakysymyksessä kartoitettiin fyysisiä tekijöitä, joissa olisi parannetta-

vaa (kuva 3). Vaihtoehtoja sai valita useita. Esimiehillä oli myös mahdollisuus 

valita vaihtoehto: òjokin muu, kutenò ja kirjoittaa siihen fyysinen tekijä, jota 

vaihtoehdoissa ei ollut mainittu. Vastaajia oli 13. 

 

Kuva 3. Fyysiset tekijät, joissa on parannettavaa 
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Kuuden esimiehen mielestä työolosuhteissa olisi parannettavaa ja viiden esi-

miehen mielestä ergonomiassa olisi parannettavaa. Muita fyysisiä tekijöitä, 

joissa olisi parannettavaa olivat työtilat (2 hlöä), työtavat (2 hlöä), työn kierto 

(1 hlöä) ja perehdyttäminen (1 hlöä). Yksi esimies oli vastannut jokin muu -

vaihtoehdon ja oli tarkentanut sitä sanalla: òkiireò. Osa esimiehistä oli myös 

tarkentanut vastaustaan työolosuhteista. Heidän mielestään melu toimisto-

työssä, taustamelu ja ilmastointi ovat häiriötekijöitä työolosuhteissa. Ilmastoin-

tia keittiössä, oli tarkennettu kommentoimalla: òtäl hetkel keittiössä tosi läm-

min, kun ulkona keli lämmennyt ja ilmastointi vielä sama, kun kovilla pakka-

sillaò. Vastauksia tähän kysymykseen oli tullut 13, joten voisin todeta, että to-

dennäköisesti yhden esimiehen mielestä missään fyysisessä tekijässä ei ole 

parannettavaa.  

 

Teemahaastattelussa kävi ilmi, että esimiehet tuntevat yleisellä tasolla työnsä 

fyysisesti turvalliseksi. Teemahaastattelussa mainittiin kuitenkin työolosuhteet, 

joissa olisi parannettavaa. Kommentoitiin, että helteisenä kesänä on kuuma, 

jopa 35ī40 astetta keittiössä. Mainittiin, että työtiloissa olisi myös parannetta-

vaa, koska myyntiin nähden työtilat eivät ole riittävät. Korostettiin, että pelas-

tustiet saattavat olla tavaroiden takana, jolloin myös etenkin työturvallisuus 

kärsii.  

 

Esimiehistä osa oli sitä mieltä, että ergonomiassa on parannettavaa ja osa oli 

sitä mieltä, että ergonomia on hyvällä tasolla. Mainittiin, että ergonomiaa vah-

ditaan paljon ja talo tarjoaa työntekijöille työjalkineet ja ergonomia opastusta. 

Osa mainitsi, että ergonomia on kuitenkin todella huono etenkin tavarakuor-

mia purkaessa. Osa esimiehistä kommentoi, että toimistossa työskentelevien 

ergonomiasta huolehditaan hyvin, koska useissa toimistoissa on säädettävät 

pöydät ja tuolit. Haastattelussa todettiin, että esimiehet ovat itse joutuneet 

vaatimaan esimerkiksi sähköisiä työpöytiä toimistotyössä ja joidenkin yksilöi-

den tarvetta on kyseenalaistettu.  

 

Teemahaastattelussa esimiehet kertoivat olevansa ihan tyytyväisiä perehdy-

tykseen. Perehdytys on ollut asiantuntevaa, mutta nopeaa ja tietoa on tullut 

paljon lyhyessä ajassa. Joidenkin esimiesten aikaisempi osaaminen on huo-
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mioitu perehdytyksessä, minkä takia perehdytys on ollut nopeampaa kuin toi-

silla. Osa esimiehistä kertoi perehdytyksensä olleen kevyttä ja heidän on itse 

pitänyt ottaa asioista selvää. Arkiseen työhön ja järjestelmien käyttöön esimie-

het ovat saaneet apua ja ohjeistusta, mutta pääsääntöisesti he ovat itse joutu-

neet opettelemaan muut asiat. Kommentoitiin, että alkuperehdytyksen jälkeen 

esimiehille ei tarjota apua, jos sitä ei pyydetä. Mainittiin myös, että perehdytys 

on tullut hieman negatiivisuuden kautta, jolloin sopeutuminen uuteen työhön 

on ollut haastavaa. Osa esimiehistä kertoi, että henkilöstölle järjestetään kou-

lutuksia, jotka ovat osa jatkuvaa perehdyttämistä. 

 

Kyselylomakkeen tulokset ja teemahaastattelussa ilmi tulleet asiat tukevat toi-

siaan. Työolosuhteiden, ergonomian, työtilojen ja perehdyttämisen paranta-

mista kommentoitiin haastattelussa ja kyselylomakkeen tuloksissa. Kommentit 

ergonomiasta kiinnittivät huomioni, koska siitä oli eniten erilaisia mielipiteitä. 

Uskoisin, että ergonomiasta on eri näkemyksiä, koska esimiehet työskentele-

vät eri työolosuhteissa ja eri työtehtävissä. Haastattelussa mainittiin, että yksit-

täisten esimiesten ergonomiasta huolehtimista on kyseenalaistettu. Lain mu-

kaan työnantajalla on velvollisuus huolehtia jokaisen työntekijän terveydestä ja 

turvallisuudesta (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738). Eikä näin ollen keneen-

kään toivetta ergonomian parantamisesta voi kyseenalaistaa.  

 

Esimiesten fyysistä jaksamista kartoitettiin hyödyntäen Likertin asteikkoa, 

jossa oli vaihtoehdot: ei lainkaan, jonkin verran/joskus, melko paljon/usein ja 

erittäin paljon/aina (taulukko 2). Vastaaja pystyi valitsemaan vain yhden vaih-

toehdon jokaisessa väittämässä. Vastaajia oli 14. 
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Taulukko 2. Esimiesten oma fyysinen jaksaminen 

 

Kysymyksen ensimmäinen väite käsitteli esimiesten huolehtimista omasta fyy-

sisestä kunnostaan. Esimiehistä puolet huolehti fyysisestä kunnostaan melko 

paljon, kuusi esimiestä huolehti jonkin verran ja yksi esimiehistä huolehti erit-

täin paljon. Toinen väite koski esimiesten harrastuksia töiden ulkopuolella. Vii-

dellä esimiehellä oli harrastuksia töiden ulkopuolella jonkin verran, viidellä 

melko paljon ja neljällä erittäin paljon. Kolmas väite käsitteli riittävää nukku-

mista (suositus 7,5ī8 h). Puolet esimiehistä nukkuu joskus riittävästi, neljä 

nukkuu usein ja kolme aina. Neljäs väite koski esimiesten unen laatua. Tähän 

puolet esimiehistä vastasi, että heidän unensa on usein laadukasta ja puolet 

vastasi joskus.  

 

Kysymyksen viides väite koski syömistä työvuoron aikana. Puolet esimiehistä 

ehtii joskus syömään työvuoronsa aikana, kuusi esimiestä ehtii usein ja yksi 

esimies aina. Kuudes väite käsitteli terveellistä ja monipuolista syömistä. Puo-

let esimiehistä syö usein terveellisesti ja monipuolisesti, neljä esimiestä syö 

terveellisesti ja monipuolisesti joskus ja kolme aina. Seitsemäs väite koski ruo-

kaympyrän noudattamista. Viisi esimiestä noudattaa ruokaympyrää joskus, 

neljä noudattaa aina ja myös neljä esimiestä noudattaa usein. Yksi esimies ei 

koskaan noudata ruokaympyrää, vaikka sen noudattamiseen olisi mahdolli-

suus. Viimeinen väite koski palautumista työstä ennen seuraavaa työvuoroa. 
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Esimiehistä puolet ehtii usein palautumaan ennen seuraavaa työvuoroa, kuusi 

esimiestä ehtii joskus ja yksi aina. 

 

Teemahaastattelussa kävi ilmi, että esimiehillä on harrastuksia vapaa-ajalla ja 

he pitävät fyysisestä kunnostaan huolta. Esimiehet mainitsivat esimerkiksi 

käyvänsä salilla, ulkoilemassa, lenkkeilemässä koirien kanssa, uimassa tai 

viettävänsä aikaa kulttuurin parissa. Muutama esimies totesi huolehtivansa 

liian vähän omasta fyysisestä kunnostaan. Osa esimiehistä kertoi työn olevan 

hyvää liikuntaa, koska he liikkuvat myös paljon töissä suorittavan työn ansi-

osta. Esimiehet kertoivat, että he ovat tyytyväisiä työpaikkansa tarjoamiin lii-

kuntamahdollisuuksiin.  

 

Haastattelussa osa esimiehistä totesi, että kiireisenä päivänä ei aina ehdi pitä-

mään taukoa tai ehdi syömään. Esimiehet huolehtivat alaistensa ruokatau-

oista ja osa esimiehistä kertoi pyrkivänsä siihen, että asiakkaat syövät ensin, 

sitten alaiset ja viimeiseksi vasta he itse. Etenkin toimistotyötä tekevät esimie-

het kertoivat, että ruokatauot ovat itse säänneltävissä ja tauoista on oikeas-

taan itse pidettävä kiinni, jotta ne pidetään työpäivän aikana. Esimiehet pyrki-

vät myös syömään terveellisesti, mutta muutama mainitsi, että terveellisyy-

dessä olisi parannettavaa. Haastattelussa todettiin, että työasiat vaikuttavat 

esimiesten unen laatuun ja määrään, varsinkin kiireisinä ajanjaksoina. Osa 

esimiehistä kertoi valvovansa työasioiden takia.  

 

Teemahaastattelussa esiin tulleet asiat ja kyselylomakkeen tulokset tukevat 

melko hyvin toisiaan. Esimiesten fyysisestä hyvinvoinnista haluaisin nostaa 

muutaman asian esille. Tuloksista käy ilmi, että esimiesten unen määrässä, 

unen laadussa ja palautumisessa olisi parannettavaa. Esimiehet kommentoi-

vat teemahaastattelussa, että välillä työt vaikuttavat uneen ja uskoisin tämän 

olevan suurin syy esimiesten vähäiseen uneen ja heikkoon unen laatuun. 

Myös esimiesten huono palautuminen työpäivien välillä voi johtua liian vähäi-

sestä unesta ja huonosta unen laadusta sekä työpäivien venymisestä vapaa-

ajalle.  
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Esimiesten syöminen työvuoron aikana osoittautui ongelmaksi kyselytulok-

sissa ja teemahaastattelussa. Kyselytuloksista selvisi, että suurin osa esimie-

histä ehtii syömään joskus työvuoronsa aikana. Teemahaastattelussa kom-

mentoitiin, että kiireisenä päivänä ei ehditä pitämään ruokataukoa tai muita 

taukoja ja muiden syöminen menee oman syömisen edelle. Salmen ym. 

(2011) mukaan työt tulisi organisoida siten, että jokaisella työntekijällä olisi 

mahdollisuus ruokailla työpaikalla. Mielestäni kiireiset päivät, jolloin esimiehet 

eivät ehdi syömään, johtuvat huonosta työn organisoinnista. Työvoimaa voi 

olla liian vähän tai työvuorot on suunniteltu huonosti, jonka takia kaikki eivät 

ehdi syömään kiireisen työvuoron aikana. 

 

Esimiesten fyysistä hyvinvointia kartoitettiin liukukytkimellä, jossa oli arvot 

0ī10 (taulukko 3). Arvo 0 tarkoitti todella huonoa ja arvo 10 todella hyvää. 

Vastaaja pystyi laittamaan vain yhden arvon asteikolle. Vastaajien määrä oli 

14 kappaletta. 

 

Taulukko 3. Esimiesten fyysinen hyvinvointi asteikolla 0ī10 

 

 

Viisi esimiestä arvioi fyysisen hyvinvointinsa olevan tasolla 9. Kolme esimiestä 

tunsi voivansa fyysisesti tasolla 8 ja kolme esimiestä vastasi fyysisen hyvin-

vointinsa olevan 7. Yksittäiset esimiehet arvioivat fyysisen hyvinvointinsa ole-

van 4, 5 ja 6.  

 

Teemahaastattelussa esimiehet kommentoivat oman fyysisen hyvinvointinsa 

olevan hyvä tai erittäin hyvä. Osa mainitsi, että haluaisi huolehtia omasta fyy-

sisestä hyvinvoinnistaan enemmän, mutta aikaa ei ole. Esimiehet mainitsivat, 
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että uni, liikkuminen, ravinto, säännöllinen syöminen ja kohtuulliset elämänta-

vat auttavat jaksamaan fyysisesti. Edellä mainituista asioista tärkein esimie-

hille oli uni. Myös nuoruuden urheilutaustasta on ollut hyötyä joillekin esimie-

hille fyysisessä jaksamisessa. Esimiehet kertoivat, että vähäinen uni ja liikunta 

heikentävät eniten fyysistä hyvinvointia. 

 

Kyselyn tulokset ja teemahaastattelussa esille tulleet asiat vastaavat melko 

hyvin toisiaan. Kyselyssä esimiesten fyysisen hyvinvoinnin keskiarvo oli 7,5 ja 

teemahaastattelussa suurin osa tunsi voivansa hyvin. Kyselyn mukaan suurin 

osa esimiehistä voi fyysisesti todella hyvin (arvot 9 ja 8). Muutama esimies ar-

vioi kuitenkin fyysisen hyvinvointinsa olevan tasolla 4 ja 5. Tämä voi heijastua 

siitä, että esimiehillä ei ole aikaa huolehtia fyysisestä hyvinvoinnistaan liialli-

sen työmäärän takia. Työajat venyvät ja aikaa ei jää harrastuksille tai muille 

asioille vapaa-aikana, minkä seurauksena esimiesten fyysinen hyvinvointi hei-

kentyy. 

 

5.2 Sosiaalisen työhyvinvoinnin tulokset 

Esimiesten sosiaalista työhyvinvointia kartoitettiin liukukytkimellä 0ī10, jossa 

arvo 0 tarkoittaa todella huonoa ja arvo 10 todella hyvää (taulukko 4). Liuku-

kytkimelle pystyi antamaan vain yhden arvon ja vastaajia oli 14. 

 

Taulukko 4. Esimiesten sosiaalinen työhyvinvointi asteikolla 0ī10 

 

Viisi esimiestä arvioi sosiaalisen työhyvinvointinsa olevan tasolla 9. Kolme esi-

miestä arvioi sosiaalisen työhyvinvointinsa olevan 10 ja kolme esimiestä arvioi 



44 
 

 

sen olevan 8. Yksittäiset esimiehet arvioivat sosiaalisen työhyvinvointinsa ole-

van tasoilla 7, 6 ja 4. 

 

Esimiesten sosiaalisen työhyvinvoinnin keskiarvo oli 8,29. Suurin osa esimie-

histä arvioi sosiaalisen työhyvinvointinsa olevan hyvä (arvot 8 ja 9) tai todella 

hyvä (arvo 10), mutta esimiesten joukossa oli muutamia, jotka eivät tunne so-

siaalisen työhyvinvointinsa olevan lähelläkään todella hyvää. Arvot 4 ja 6 mie-

lestäni antavat viitteitä, että työyhteisössä on ongelmia. Mankan ja Mankan 

(2016) mukaan sosiaalinen työhyvinvointi on koko työyhteisön ja yksilön voi-

mavara, jolla tehostetaan tavoitteiden saavuttamista. Sosiaalinen työhyvin-

vointi jakautuu esimiehen ja työntekijöiden väliseen vuorovaikutukseen ja 

työntekijöiden väliseen vuorovaikutukseen. Verrattaessa tuloksia teoriaan, 

mielestäni arvot 4 ja 6 osoittavat sosiaalisen työhyvinvoinnin olevan pian kuor-

mittava tekijä joillekin työntekijöille, eikä voimavara niin kuin Mankat toteavat. 

Heikko sosiaalinen työhyvinvointi voi johtua ongelmista työyhteisön vuorovai-

kutuksessa. 

 

Työilmapiiriä kartoitettiin monivalinnalla, jotta saatiin tietää tarkemmin, minkä-

lainen työilmapiiri on (kuva 4). Esimiehet saivat valita useita vaihtoehtoja. Vas-

tausvaihtoehtona oli myös: òjokin muu, kutenò, johon sai lisätä oman vastauk-

sensa halutessaan. Vastaajien määrä oli 14 kappaletta.  
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Kuva 4. Työilmapiiri 

 

Työilmapiiriä kuvailtiin suurimmaksi osaksi hyväksi (11 hlöä), positiiviseksi (6 

hlöä) ja turvalliseksi (5 hlöä). Työilmapiiriä kuvattiin myös seuraavasti: kilpai-

leva (4 hlöä), motivoitunut (4 hlöä), tasavertainen (4 hlöä), kannustava (3 

hlöä), luotettava (3 hlöä), yhtenäisyyttä etsivä (3 hlöä), rento (3 hlöä), huono 

(2 hlöä), avoin (2 hlöä), tasapaksu (2 hlöä), epäilevä (1 hlöä), arvosteleva (1 

hlöä) ja innoton (1 hlöä). Yksi esimies oli valinnut vaihtoehdon: òjokin muu, 

kutenò ja tarkentanut sitä sanoin: òpiittaamaton työmoraali toisillaò.  
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Teemahaastattelussa esimiehet kuvailivat työilmapiiriä avoimeksi, joustavaksi, 

hyväksi, tosi hyväksi, parempaan päin meneväksi, haastavaksi ja sellaiseksi, 

missä pinta on hyvää, mutta syvällistä yhteyttä ei ole. Haastattelussa mainit-

tiin, että työilmapiirin pitäminen hyvänä on rankempaa kuin fyysinen työ. Yri-

tyksen yt-neuvottelet vaikuttavat myös vielä työilmapiiriin muutaman esimie-

hen mielestä. 

 

Haastattelussa kerrottiin, että isossa yrityksessä, jonka alla toimii majoitus- ja 

ravitsemistoimintaa, on havaittavissa pientä asettelua ja kitkaa joidenkin osas-

tojen välillä. Vaikka työyhteisössä pitäisi olla samanarvoisia, joistakin esimie-

histä tuntuu, että joitakin osastoja arvostetaan enemmän kuin toisia. On ha-

vaittu, että pikaruokaa tarjoavaa osastoa pidetªªn ñpohjasakkanaò. Muutama 

esimies totesi, että isossa yrityksessä joidenkin kemiat osuvat yhteen parem-

min kuin toisten ja etenkin oman tiimin johtaminen on haastavaa, jos tiimissä 

on ristiriitatilanteita. Haastattelussa mainittiin, että jokainen työskentelee vain 

omassa osastossaan, eikä ole yhteistä henkeä. Suurin osa esimiehistä oli sitä 

mieltä, että ison talon sisällä kaivattaisiin enemmän yhteistyötä ja yhdessä to-

teuttamista, ja olisi tärkeä saada eri osastot toimimaan yhteen vieläkin parem-

min. Esimiehistä osa oli sitä mieltä, että osastojen välillä ei ole ristiriitoja ja 

kaikki tulevat toimeen ja pystyvät hoitamaan asioita yhdessä.  

 

Voisin todeta, että teemahaastattelussa ja kyselylomakkeessa ilmenneet asiat 

vastaavat aika hyvin toisiaan positiivisesta näkökulmasta tulkittaessa. Teema-

haastattelussa ja kyselytuloksissa mainittiin ja valittiin samankaltaisia adjektii-

veja kuvaamaan työilmapiiriä. Työilmapiiri vaikuttaisi yleisellä tasolla olevan 

hyvä, mutta tuloksista selvisi, että kaikki eivät ole kuitenkaan aivan samaa 

mieltä työilmapiiristä. 

 

Negatiivisia asioita tulkittaessa, voin havaita hieman erilaisuutta haastattelun 

ja kyselyn vastauksissa. Kyselytuloksissa tuli paljon esille negatiivisen sävyt-

teisiä adjektiiveja, kuten kilpaileva, yhtenäisyyttä etsivä, huono, tasapaksu, 

epäilevä, arvosteleva ja innoton. Teemahaastattelussa ei korostettu negatiivi-

sia asioita. Haastattelussa mainittiin vain, että työilmapiiri on sellainen, missä 
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pinta on hyvää, mutta syvällistä yhteyttä ei ole ja yhteisöllisyys puuttuu. Tämä 

tuli myös esille kyselytuloksissa.  

 

Negatiiviset adjektiivit kyselytuloksissa antavat viitteitä siitä, että osa esimie-

histä tuntee työilmapiirin negatiivisen sävytteiseksi. Mielestäni yksikin negatii-

vinen adjektiivi kertoo, että työilmapiirissä olisi parannettavaa ja siihen täytyisi 

kiinnittää huomiota. Adjektiivit epäilevä ja arvosteleva, antavat viitteitä siitä, 

että työyhteisössä ei luoteta toisten työskentelyyn, kyseenalaistetaan toisten 

tekeminen ja ei arvosteta toisten tekemää työtä.  

 

Etenkin kilpaileva-adjektiivi herätti kiinnostukseni, koska sen voi tulkita mo-

nella tapaa, mutta itse tulkitsisin sen tässä tapauksessa sellaiseksi, että työyh-

teisön sisällä kilpaillaan työkavereita vastaan. Kilpaileva-adjektiivin voi tieten-

kin tulkita, että kilpaillaan muita yrityksiä vastaan ja yritetään olla yhdessä pa-

rempia kuin muut yritykset, mutta itse mieltäisin sen kyllä negatiivisen sävyt-

teiseksi tässä tapauksessa. Teemahaastattelussa kerrottiin eri osastojen väli-

sistä ristiriidoista ja mielestäni se voi ehkä liittyä tähän, että työilmapiiriä ku-

vailtiin kilpailevaksi. Ehkä eri osastot eivät tee yhteistyötä, vaan ehkä jopa kil-

pailevat toisiaan vastaan. Kilpailua paremmuudesta ja arvostuksesta voisi olla 

havaittavissa esimerkiksi pikaruokaa tarjoavan osaston ja ala carte -ruokaa 

tarjoavan osaston välillä.  

 

Työyhteisön tasa-arvoisuutta kartoitettiin kysymällä esimiehiltä, kohdellaanko 

kaikkia heidän mielestään tasa-arvoisesti (kuva 5). Vaihtoehdot olivat kyllä, 

osittain ja ei, ja vastauksia sai antaa vain yhden kappaleen. Halutessaan esi-

miehet saivat perustella vastauksen. Vastaajia oli 14. 

 

  

Kuva 5. Tasa-arvoisuus työyhteisössä 
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Esimiehistä kahdeksan oli sitä mieltä, että kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti. 

Viisi esimiehistä vastasi vaihtoehdon osittain. He olivat perustelleet valin-

taansa siten, että vastuu/vastuun määrä ei aina jakaudu tasan ja periaat-

teessa heillä kaikilla on mahdollisuus organisoida oma työ ja oman osaston 

työt, kuten parhaaksi näkee. Yksi esimiehistä vastasi, että hänen mielestään 

kaikkia ei kohdella tasa-arvoisesti.  

 

Voisin todeta, että esimiehistä yli puolet tuntee työyhteisön olevan tasa-arvoi-

nen, mutta havaittavissa on myös epätasa-arvoisuutta. Voisin tulkita, että epä-

tasa-arvoisuus liittyy eniten vastuun jakautumiseen ja työn organisointiin niin 

kuin esimiehet olivat kommentoineet. Tutkimuksen perusteella voisin myös to-

deta, että epätasa-arvoisuutta näkyy myös arvostuksen jakautumisessa, yksi-

löiden kohtelussa ja suosikkijärjestelmissä. 

 

Monivalintakysymyksessä kartoitettiin sosiaalisia tekijöitä, jotka auttavat esi-

miehiä jaksamaan työssään (kuva 6). Vaihtoehtoja sai valita useita, mutta kor-

keintaan 5. Vastausvaihtoehdoissa oli myös vaihtoehto: òmuut asiat, kutenò, 

johon sai kirjoittaa oman vastauksensa. Vastaajia oli 14. 
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Kuva 6. Sosiaaliset tekijät, jotka auttavat jaksamisessa 

 

Viisi tärkeintä sosiaalista tekijää, jotka auttavat esimiehiä jaksamaan, olivat 

töiden ulkopuoliset sosiaaliset suhteet (10 hlöä), työyhteisö (8 hlöä), työkaverit 

(7 hlöä), työilmapiiri (6 hlöä) ja jaetulla viidennellä sijalla lähiesimies (5 hlöä), 

asiakastilanteet ja -kohtaamiset (5 hlöä) ja tyytyväisyys omaan esimieheen (5 

hlöä). Muita sosiaalisia tekijöitä, jotka auttavat jaksamisessa, olivat: hyvä tie-

donkulku (4 hlöä), lähiesimiehen tuki (4 hlöä), sosiaaliset suhteet töissä (3 

hlöä), työkavereiden tuki (3 hlöä), yhteistyö (3 hlöä), vuorovaikutus (2 hlöä), 
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yhteisöllisyys (2 hlöä) ja vapaa-ajalla yhteinen tekeminen työkavereiden 

kanssa (1 hlöä). Yksi esimies oli valinnut vaihtoehdon: òmuut asiat, kutenò ja 

oli tarkentanut sitä sanoilla: òoma perheò. Tässä tapauksessa tutkijana olen 

tarkoittanut, että oma perhe kuuluisi myös vaihtoehtoon: òtöiden ulkopuoliset 

sosiaaliset suhteetò.  

 

Teemahaastattelussa pohdittiin myös sosiaalisia tekijöitä, jotka vaikuttavat po-

sitiivisella tavalla esimiesten jaksamiseen. Esiin nousi työpaikan yhteinen 

henki, työilmapiiri, henkilökohtainen elämä, avoimet välit työyhteisössä, oma 

perhe, koti, muut ihmiset ja työporukka. Työporukka, johon voi luottaa ja jossa 

luottamus on molemmin puolista, mainittiin tärkeäksi. Myös toisten innostumi-

sen ja onnistumisen näkeminen tuo joillekin esimiehille lisää energiaa ja rikas-

tuttaa heidän tekemistään.  

 

Haastattelussa esimiehet kertoivat töiden ulkopuolisten sosiaalisten suhteiden 

vaikutuksesta esimiesten työhön. Suurin osa esimiehistä sanoi, että töiden ul-

kopuoliset suhteet eivät oikeastaan heijastu heidän työhönsä. Muutama esi-

mies korosti, että haluaa pitää vapaa-ajan ja työn vahvasti erillään toisistaan. 

Osan mielestä vain positiiviset asiat töiden ulkopuolella heijastuvat töihin. 

Muutama esimies mainitsi, että huonot asiat töiden ulkopuolella heijastuvat 

hieman töihin, mutta he pystyvät sanomaan asiasta työkavereilleen, jotta vää-

rinymmärryksiä ei syntyisi. Muutama esimies totesi, että ihminen on koko-

naisuus ja töiden ulkopuoliset asiat, olivat ne hyviä tai huonoja asioita, vaikut-

tavat työhön jollakin tavalla.  

 

Teemahaastattelussa läpi käydyt asiat ja kyselyn tulokset tukevat toisiaan. 

Molemmissa nousi tärkeimpänä esille työn ulkopuoliset sosiaaliset suhteet, 

työkaverit ja työyhteisö. Myös Harjun ja Kallasvuon (2007) mukaan edellä mai-

nitut asiat liittyvät sosiaalisiin suhteisiin, jotka ovat esimiehen sosiaalisen hy-

vinvoinnin tärkeä voimavara. Toteaisin, että työn ulkopuoliset suhteet ovat tär-

keitä esimiehille, koska työ saattaa olla henkisesti kuormittavaa, jolloin tukea 

saadaan läheisiltä. Töissä vietetään myös paljon aikaa, jolloin hyvä työyhteisö 

ja mielekkäät työkaverit pidetään tärkeinä tekijöinä jaksamisessa. 
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Seuraavassa monivalintakysymyksessä kartoitettiin sosiaalisia tekijöitä, jotka 

heikentävät esimiesten jaksamista tutkimuksen ajankohtana (kuva 7). Vas-

tauksia sai valita useita. Vastausvaihtoehdoissa oli myös vaihtoehto: òmuut 

asiat, kutenò, johon sai kirjoittaa oman vastauksensa. Vastaajia oli 10. 

 

 

Kuva 7. Sosiaaliset tekijät, jotka heikentävät jaksamista tutkimuksen ajankohtana 

 

Esimiesten mielestä sosiaalisia tekijöitä, jotka heikentävät jaksamista eniten, 

olivat yhteisöllisyyden puute (3 hlöä), selän takana puhuminen (3 hlöä), vuoro-

vaikutuksen puute (3 hlöä), haasteelliset asiakastilanteet (3 hlöä), epätasa-ar-

von kokeminen (3 hlöä) ja työn organisointi ongelmat (3 hlöä). Kolme esi-

miestä oli valinnut vaihtoehdon: òmuut asiat, kutenò. Muita asioita oli kuvattu 

tarkemmin näin: òtyön epäsäännöllisyysò, òkiireò ja òkaikkien kanssa työsken-

tely ei ole kivaa, kun tulee vaan pään aukomista, teit itse mitä tahansaò. Muita 
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sosiaalisia tekijöitä, jotka heikentävät jaksamista, olivat: ulkopuolelle jättämi-

nen (2 hlöä), toisten työntekijöiden väliset ristiriidat (2 hlöä), kuppikuntaisuus 

(1 hlöä), omat ristiriidat muiden kanssa (1 hlöä), tyytymättömyys omaan lä-

hiesimieheen (1 hlöä) ja viime syksyn yt-neuvottelut (1 hlöä). 

 

Teemahaastattelussa nousi esille muutamia sosiaalisia tekijöitä, jotka heiken-

tävät esimiesten mielestä heidän sosiaalista työhyvinvointiaan. Suurin osa esi-

miehistä mainitsi kiireen. Myös ristiriidat työyhteisössä, toisten negatiivisuus ja 

informaation puute mainittiin. Muutama totesi, että ristiriidat vaikuttavat koko 

työyhteisön jaksamiseen. Todettiin, että kiireisinä päivinä väsymys ilmenee 

pahana mielenä ja se heijastuu muihin. Kommentoitiin, että esimies ei aina 

pysty olemaan valppaana ja paikalla haastavissa tilanteissa, jolloin saattaa 

syntyä ristiriitoja. Mainittiin, että isossa yrityksessä on haastavaa, kun ei näe 

päivittäin kaikkia ja välillä ihmiset kertovat toisen kertomia asioita toisille, jol-

loin syntyy väärinymmärryksiä.  

 

Kyselytuloksissa ja teemahaastattelussa tuli esille samoja tekijöitä, mutta ky-

selytuloksista nousi esille vielä enemmän sosiaalisia tekijöitä, jotka heikentä-

vät jaksamista. Etenkin yhteisöllisyyden puute oli mainittu jaksamista heiken-

tävänä tekijänä. Mankan (2013) mukaan yhteisöllisyyttä edistetään positiivi-

sella vuorovaikutuksella, opettelemalla työyhteisötaitoja, arvostamalla jokaisen 

työtä ja yhteisillä pelisäännöillä. Kun verrataan tuloksia ja teoriaa, voisin tul-

kita, että tulosten mukaan yhteisöllisyyteen vaikuttavat tekijät eivät ole kun-

nossa työyhteisössä. Tulosten mukaan esimerkiksi vuorovaikutuksessa on 

puutetta, työyhteisössä tunnetaan epätasa-arvoa, työyhteisössä on ulkopuo-

lelle jättämistä, selän takana puhumista, kuppikuntaisuutta ja ristiriitoja, mitkä 

kaikki vaikuttavat yhteisöllisyyden syntymiseen. 

 

Mielestäni osa sosiaalisista tekijöistä, jotka heikentävät jaksamista, voivat olla 

seurausta huonosta ja epäselkeästä vuorovaikutuksesta ja luottamuksen ja 

avoimuuden puutteesta. Haastattelussakin mainittiin, että joskus ihmiset kerto-

vat toisten ihmisten sanomisia eteenpäin, jolloin syntyy väärinymmärryksiä. 

Mielestäni väärinymmärryksistä syntyy myös helposti ristiriitatilanteita.  
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Sosiaaliseen työhyvinvointiin liittyviä asioita kartoitettiin Likertin asteikolla, 

jossa oli vaihtoehdot: ei lainkaan, joskus, usein ja aina (taulukko 5). Jokai-

sessa väittämässä pystyi valitsemaan vain yhden vaihtoehdon. Vastaajia oli 

14, mutta kaikki eivät olleet vastanneet kaikkiin väittämiin. 

 

Taulukko 5. Sosiaaliseen työhyvinvointiin liittyvät asiat 

 

 

Kysymyksen ensimmäinen väite käsitteli avointa keskustelua työyhteisöön ja 

työhön liittyvistä ongelmista työyhteisössä. Esimiehistä viisi oli sitä mieltä, että 

työyhteisössä keskustellaan joskus työyhteisöön ja työhön liittyvistä asioista 

avoimesti, viiden esimiehen mielestä usein, kolmen mielestä aina ja yhden 

mielestä ei lainkaan. Toinen väite käsitteli ongelmiin puuttumista työyhtei-

sössä. Puolet vastanneista esimiehistä oli sitä mieltä, että työyhteisössä ole-

viin ongelmiin puututaan usein, neljän mielestä joskus, kahden mielestä aina 

ja yksi esimies oli sitä mieltä, että työyhteisössä oleviin ongelmiin ei puututa 

lainkaan. Kolmas väite käsitteli esimiesten auttamista toisten onnistumisissa. 

Yhdeksän esimiestä oli sitä mieltä, että he auttavat usein toisia onnistumaan 

ja neljä oli sitä mieltä, että he auttavat aina.  

 

Kysymyksen neljäs väite käsitteli esimiesten saamaa luottamusta. Yhdeksän 

esimiehen mielestä työyhteisössä luotetaan heihin usein ja viiden mielestä 
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aina. Viides väite käsitteli esimiesten saamaa kannustusta työyhteisössä. 

Kuuden esimiehen mielestä heitä kannustetaan usein, neljän mielestä joskus, 

kolmen mielestä aina ja yhden mielestä ei lainkaan. Kuudes väite käsitteli esi-

miesten saamaa kunnioitusta ja arvostusta työyhteisössä. Kuuden esimiehen 

mielestä heitä kunnioitetaan ja arvostetaan usein, viiden mielestä aina, kah-

den mielestä joskus ja yhden mielestä häntä ei arvosteta eikä kunnioiteta lain-

kaan. Seitsemäs väite koski työyhteisössä huolehtimista muista. Esimiehistä 

kuusi oli sitä mieltä, että muista huolehditaan usein työyhteisössä, kolmen 

mielestä joskus ja kahden mielestä aina. Kahdeksas väite koski oman äänen 

kuuluvuutta työyhteisössä. Seitsemän esimiestä oli sitä mieltä, että he saavat 

äänensä kuuluviin työyhteisössä usein, kolmen mielestä aina ja yhden mie-

lestä joskus. Viimeinen väite käsitteli arvostusta erilaisia ihmisiä, näkökulmia 

ja erilaisuutta kohtaan työyhteisössä. Seitsemän esimiestä arvostaa erilai-

suutta työyhteisössä aina, kolme usein ja yksi joskus. 

 

Teemahaastattelussa tavoitteena oli saada esimiesten ajatuksia työyhteisön 

toimivuudesta ja siihen liittyvistä asioista. Suurin osa esimiehistä kertoi tunte-

vansa olevansa osa työyhteisöä ja tulevansa toimeen hyvin ja helposti työka-

vereidensa kanssa. Osa esimiehistä kuvaili kuuluvuuden tunnetta sellaiseksi, 

että töihin on kiva tulla ja työyhteisössä tuntee olonsa turvalliseksi. Haastatte-

lussa kävi myös ilmi, että esimies voi tuntea itsensä ulkopuoliseksi työyhtei-

sössään. Tuntemuksia kuvailtiin sellaisiksi, että töissä tervehditään, mutta kun 

yrityksen yhteisiä tapahtumia järjestetään, esimies sivuutetaan yhteisestä te-

kemisestä ja alaiset saavat esimiehelleen sellaisen tunteen, että hän ei kuulu 

työyhteisöön. Mainittiin myös, että yrityksessä korostetaan me-henkeä teori-

assa, mutta se ei toteudu käytännössä. 

 

Haastattelussa esimiehet kommentoivat vuorovaikutusta työyhteisössä haas-

teelliseksi, ihan hyväksi, kohtuullisesti toimivaksi ja osan mielestä vuorovaiku-

tus voisi olla vieläkin parempi. Haastattelussa mainittiin, että isossa yrityk-

sessä tulee olemaan aina haasteita, koska ihmiset haluavat informaatiota mo-

nella eri tavalla. Todettiin, että kaikkien kanssa pystyy kommunikoimaan ja 

voidaan sanoa myös ikävistäkin asioista toisille. Yrityksessä toimii mobiiliso-
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vellus, jossa viestit kulkevat kätevästi. Sovelluksen myötä tunnetaan, että vuo-

rovaikutus on parantunut, mutta ei voida kuitenkaan luottaa siihen, että kaikki 

informaatio olisi sovelluksessa. 

 

Esimiesten mielestä ihanteellinen työyhteisö olisi sellainen, jossa olisi sitoutu-

neita, vastuullisia ja toisistaan välittäviä työntekijöitä sekä työntekijöitä, jotka 

arvostaisivat omaa ja toisen työtä. Mainittiin, että ihanteellisessa työyhteisössä 

ei työskenneltäisi vain itsensä eteen, vaan myös muiden. Kommentoitiin, että 

ihanteellisessa työyhteisössä palautetta tulisi molemmin puolin, olisi avointa 

keskustelua asioista ja ei puhuttaisi kenenkään selän takana. Erilaisuuden hy-

väksyminen ja erilaisten ihmisten ja persoonien arvostus nousi merkittävästi 

myös esiin haastattelussa. Mainittiin, että ihanteellisessa työyhteisössä ym-

märrettäisiin, että kaikki ovat erilaisia ajatuksiltaan, luonteeltaan ja tekevät 

asiat eri tavalla. Todettiin, että ihanteellinen työyhteisö olisi sellainen, johon 

olisi joka päivä kiva tulla ja jokaisella olisi aitoa intoa omaa työtä kohtaan. 

 

Esimiehet pohtivat itse vaikuttavansa työyhteisöön pitämällä oman asenteen 

hyvänä, johtamalla itseään ja muita, olemalla tasapuolinen, avoin ja kunnian-

himoinen. Esimiehet korostivat, että voimalla itse hyvin myös työntekijät voivat 

hyvin. Haastattelussa nousi esiin myös mielipide: òvälillä hyvään työyhteisöön 

voisi vaikuttaa pitämällä oman suunsa kiinni tai jos haluaa sanoa jostakin, niin 

sanoo vain positiiviset asiatò. Kommentin jälkeen todettiin, että asioista täytyy 

sanoa myös rakentavasti, jotta kehitystä tapahtuisi, mutta rakentavan palaut-

teen vastaanottaminen on välillä haastavaa joillakin. Korostettiin, että pyrki-

mys on vain pelkkään hyvään rakentavilla kommenteilla, mutta jotkut voivat 

tuntea sen sellaiseksi, että ei arvosteta heidän työtään.  

 

Haastattelussa kävi ilmi, että esimiesten mielestä ristiriidat olisi parasta selvit-

tää keskustelemalla ja mahdollisimman pian, kun ristiriita on havaittu. Koros-

tettiin, että ristiriitatilanteen ei anneta edetä, koska sitten se voi mennä vieläkin 

pahemmaksi. Todettiin, että ristiriidoissa on myös tärkeää auttaa kuuntele-

malla, koska alaisilla saattaa vain olla tunne kertoa asia jollekin, mutta alaiset 

eivät välttämättä halua viedä asiaa sen edemmäksi.  
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Kyselytuloksia ja teemahaastattelussa esille tulleita asioita on vaikea vertailla 

tässä tapauksessa, mutta kyselytuloksista nostaisin muutaman asian esille. 

Yksittäisiä ei lainkaan -vastauksia oli tullut seuraaviin väitteisiin: työyhteisössä 

kannustetaan minua, työyhteisössä kunnioitetaan ja arvostetaan minua, työyh-

teisössä keskustellaan työyhteisöön liittyvistä ongelmista ja työhön liittyvistä 

asioista avoimesti ja työyhteisössä oleviin ongelmiin puututaan heti niiden il-

maannuttua. Ei lainkaan -vastaukset edellä mainittuihin väittämiin, voivat an-

taa viitteitä, että työyhteisön toiminnassa on parannettavaa.  

 

Hyvinvoivassa työyhteisössä pitäisi kannustaa, tukea, kunnioittaa ja arvostaa 

toisia. (Paasivaara & Nikkilä 2010; Paasivaara 2009.) Dayn ym. (2014, 62ī66) 

mukaan positiiviset kokemukset työyhteisössä ja menestyksen mahdollistaa 

organisaatio, joka tunnistaa ja käsittelee ongelmat työyhteisössä. Verrattaessa 

edellä mainittuja negatiivisia kyselytuloksia ja teoriatietoa, voisin tulkita, että 

työyhteisössä pitäisi toimia toisin. Työyhteisössä kannattaisi käsitellä ongel-

mat ja kannustaa, kunnioittaa ja arvostaa jokaista. 

 

Kyselyn negatiivisia vastauksia voisi selittää teemahaastattelussa esille tullei-

den asioiden avulla. Haastattelussa mainittiin, että välillä vaikeneminen asi-

oista voisi olla paras vaihtoehto, koska etenkin rakentavan palautteen vas-

taanottaminen on joillakin haastavaa. Tällainen ajatusmaailma voi olla syynä 

siihen, että jotkut esimiehet tuntevat, että työyhteisössä ei keskustella ongel-

mista avoimesti eikä ongelmia ratkota heti niiden ilmaannuttua. Myös kannus-

tamisen ja arvostuksen ja kunnioituksen puutteen tunteminen voi johtua haas-

tavasta vuorovaikutuksesta. 

 

Nostaisin esille myös teemahaastattelussa esiin tulleen kommentin, jossa mai-

nittiin, että esimieskin voi tuntea itsensä ulkopuoliseksi joissakin tilanteissa. 

Psykososiaalista kuormitusta (s.a.) käsittelevän nettisivun mukaan kuormitus-

tekijät työssä liittyvät usein vuorovaikutukseen työyhteisössä ja kuormitusteki-

jöitä ovat esimerkiksi yhteistyöongelmat, epäasiallinen kohtelu ja huono työ-

käyttäytyminen. Haastattelussa mainittua kommenttia ja teoriaa verrattaessa, 

voisin tulkita, että ulkopuolelle jättäminen on epäasiallista kohtelua ja huonoa 

työkäyttäytymistä, johon täytyisi puuttua. Tulkitsisin, että ulkopuolelle jättämi-

nen on tiettyjen henkilöiden toimintaa, jotka eivät arvosta eivätkä kunnioita 
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kaikkia työyhteisön jäseniä. Tällaiset henkilöt voivat myös itse voida huonosti 

ja heijastaa sen huonolla käyttäytymisellä muihin. 

 

5.3 Psyykkisen työhyvinvoinnin tulokset 

Esimiesten psyykkistä työhyvinvointia kartoitettiin liukukytkimellä 0ī10, jossa 

arvo 0 tarkoitti todella huonoa ja arvo 10 todella hyvää (taulukko 6). Liukukyt-

kimelle pystyi laittamaan vain yhden arvon. Vastaajien määrä oli 14 kappa-

letta. 

 

Taulukko 6. Esimiesten psyykkinen työhyvinvointi asteikolla 0ī10 

 

 

Neljä esimiestä arvio psyykkisen työhyvinvointinsa olevan 10 ja neljä esi-

miestä arvioi sen olevan 9. Kaksi esimiestä oli arvioinut psyykkisen työhyvin-

vointinsa sijoittuvan tasolle 7 ja kaksi esimiestä arvio sen olevan tasolla 6. 

Yksi esimies arvioi psyykkisen työhyvinvointinsa olevan 8 ja yksi arvioi sen 

olevan 4. 

 

Esimiesten psyykkisen työhyvinvoinnin keskiarvo on 8. Osa esimiehistä voi 

psyykkisesti todella hyvin (arvot 10, 9), mutta myös muutama voi heikosti (ar-

vot 4, 6). Jokaiselle työntekijällä on kuitenkin velvollisuus huolehtia omasta 

psyykkisestä työkuormituksestaan ja pitää oma esimies ajan tasalla työtilan-

teesta (Psykososiaalinen kuormitus s.a.). Voisin tulkita, että esimiehet, jotka 

voivat psyykkisesti heikosti eivät välttämättä ole ottaneet asiaa esille oman lä-
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hiesimiehensä kanssa. Heikko psyykkinen työhyvinvointi voi johtua yksilölli-

sistä syistä, joita ulkopuolisten on vaikea selvittää, joten niistä olisi tärkeä ker-

toa lähiesimiehelle.  

 

Psyykkiseen työhyvinvointiin liittyvien asioiden tuntemista kartoitettiin Likertin 

asteikolla, jossa oli vaihtoehdot: ei lainkaan, jonkin verran, melko paljon ja erit-

täin paljon (taulukko 7). Jokaiseen väittämään pystyi valitsemaan vain yhden 

vaihtoehdon. Vastaajia oli 14, mutta kaikki eivät vastanneet kaikkiin väittämiin. 

 

Taulukko 7. Psyykkiseen työhyvinvointiin liittyvät asiat 

 

 

Kysymyksen ensimmäinen väite käsitteli osaamisen ja vahvuuksien hyödyntä-

mistä. Kahdeksan esimiestä oli sitä mieltä, että he voivat hyödyntää osaamis-

taan ja vahvuuksiaan melko paljon ja kuusi esimiestä oli sitä mieltä, että erit-

täin paljon. Toinen väite käsitteli esimiesten motivoituneisuutta ja vastuuntun-

toisuutta. Seitsemän esimiestä on motivoituneita ja vastuuntuntoisia melko 

paljon, kuusi erittäin paljon ja yksi esimies jonkin verran. Kolmas väite käsitteli 

työn tavoitteiden tietämistä. Yhdeksän esimiestä tietää työnsä tavoitteet täy-

sin, neljä tietää melko hyvin ja yksi esimies tietää ne jotenkin.  

 

Neljäs väite käsitteli mahdollisuutta kehittyä ammatissa. Kuusi esimiestä oli 

sitä mieltä, että heillä on jonkin verran mahdollisuutta kehittyä ammatissaan, 

viiden mielestä heillä on erittäin hyvä mahdollisuus ja kolmen mielestä melko 

hyvä. Viides väite käsitteli tyytyväisyyttä kehityskeskusteluihin. Kuusi esi-

miestä on erittäin tyytyväisiä kehityskeskusteluihinsa, kolme on tyytyväisiä jon-

kin verran, kaksi melko paljon ja kaksi esimiestä ei ole lainkaan tyytyväinen 
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kehityskeskusteluihinsa. Kuudes väite käsitteli huolehtimista esimiesten jaksa-

misesta. Viisi esimiestä vastasi, että heistä huolehditaan jonkin verran, neljän 

mielestä erittäin paljon, yhden mielestä melko paljon ja yhden esimiehen mie-

lestä hänen jaksamisestaan ei huolehdita lainkaan.  

 

Teemahaastattelussa kävi ilmi, että esimiehet tietävät työnsä tavoitteet ja mitä 

heiltä vaaditaan. Esimiesten mielestä heidän osaamisensa on riittävää työteh-

täviin nähden. Osa esimiehistä mainitsi myös vaativansa selkeitä tavoitteita, 

jos ne eivät ole olleet selkeät. Yksi esimies toivoisi työnsä olevan haasteelli-

sempaa, sillä hänellä on enemmän osaamista kuin työtehtävät vaativat. Esi-

miehet olivat myös sitä mieltä, että he hallitsevat työnsä hyvin. Osa kertoi, että 

työn hallinta voi myös muuttua todella nopeasti, jos sattuu jotakin odottama-

tonta. Muutama mainitsi, että työpäivät venyvät melkein joka päivä muuta-

malla tunnilla, joten työt ovat hallinnassa teknisesti, mutta ei oikein ajallisesti.  

 

Teemahaastattelussa esimiehet kertoivat, mitkä asiat motivoivat heitä heidän 

työssään. Esimiesten motivaation lähteitä olivat onnistumiset, positiivinen 

haasteellisuus, oman työryhmän kehityksen näkeminen, yhteisiin tavoitteisiin 

pääseminen, uuden oppiminen, sosiaalinen ympäristö työssä, asiakaspalvelu, 

hyvien työntekijöiden johtaminen, toiset ihmiset ja niiden oikea asenne, tulok-

sen tekeminen, konkreettiset tulokset, työ- ja asiakastyytyväisyystulokset, asi-

oiden sujuminen ja saumaton yhteistyö kiireisinä päivinä.  

 

Haastattelussa esimiehet kertoivat, että heillä on mahdollisuus kehittyä ja op-

pia työssään. Esimiehille järjestetään koulutuksia, joista on hyötyä ammatilli-

sen kehittymisen näkökulmasta. Osa kuitenkin toivoi, että uuden oppimiselle 

ja uuden tiedon hyödyntämiselle annettaisiin aikaa. Osa mainitsi, että kehitty-

minen lähtee omasta halusta ja siihen on myös motivaatiota. Mainittiin myös, 

että ei ole halua kehittyä, koska kaikki on hyvin.  

 

Haastattelussa nousi esille, että kehityskeskusteluihin ei olla oltu täysin tyyty-

väisiä. Kehityskeskusteluista on puuttunut palautteen anto ja keskustelut ovat 

olleet enemmän tulevien asioiden käsittelyä, eikä työntekijän oman ammatilli-

sen kehittymisen pohjalta käytyjä keskusteluja. 
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Kyselytuloksissa ja teemahaastattelussa nousi esille samoja asioita. Esimie-

het tietävät työnsä tavoitteet, ovat motivoituneita ja pystyvät hyödyntämään 

osaamistaan ja osaaminen vastaa heidän työtehtäviään. Esille nousi myös 

tyytymättömyys kehityskeskusteluihin ja liian vähäinen huolehtiminen esimies-

ten jaksamisesta. Psyykkistä työhyvinvointia tukee kehityskeskustelut ja lä-

hiesimiehen tuki (Psykososiaalinen kuormitus s.a.). Tuloksia ja teoriaa verrat-

taessa voisin tulkita, että olisi tärkeää, että kehityskeskusteluita parannettaisiin 

ja esimiehet saisivat enemmän tukea ja huomiota omalta lähiesimieheltään. 

Tyytymättömyys kehityskeskusteluihin voisi johtua siitä, että kehityskeskuste-

luissa ei käydä läpi asioita, jotka ovat esimiesten mielestä tärkeitä. Haastatte-

lussakin tuli esiin kommentti, jossa mainittiin, että kehityskeskustelut ovat vain 

asioiden sopimista eikä niissä keskustella esimiehen jaksamisesta tai kehitty-

misestä. 

 

Seuraavassa kysymyksessä kartoitettiin lisää psyykkiseen työhyvinvointiin liit-

tyviä asioita. Asioita kartoitettiin Likertin asteikolla, jossa oli vaihtoehdot: ei 

lainkaan, joskus, usein ja aina (taulukko 8). Jokaisessa väittämässä pystyi va-

litsemaan vain yhden vaihtoehdon. Vastaajia oli 14.  

 

Taulukko 8. Psyykkiseen työhyvinvointiin liittyvien asioiden tunteminen 

 

 

Kysymyksen ensimmäinen väite käsitteli positiivisen palautteen saamista. 

Seitsemän esimiestä saa usein positiivista palautetta työstään, neljä saa jos-

kus, yksi aina ja kaksi esimiestä ei saa lainkaan positiivista palautetta. Toinen 


























































