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1 Johdanto 

Sosiaali- ja terveysala elää jatkuvan muutoksen tilassa. Yhteiskunnassa ja sen raken-

teissa tapahtuvat muutokset vaikuttavat sosiaali- ja terveysalan toimijoihin sekä vaativat 

muutoksia myös alalla totuttuihin toimintamalleihin ja työn organisoimiseen. Muutostar-

vetta aiheuttaa esimerkiksi väestön ikääntyminen, teknologian kehitys, kilpailun ja talou-

dellisten resurssien kiristyminen sekä osaavista ja koulutetuista työntekijöistä kilpailemi-

nen (Heikka – Koivunen 2015: 1; Markkanen – Tuomisoja 2014: 31).  

Vuonna 2017 astui voimaan työeläkeuudistus, jonka tavoitteena on pidentää työuria ja 

sitä kautta pienentää julkisen talouden kestävyysvajetta. Työiän pidentäminen vaatii 

työnantajilta myös aiempaa vastuullisempaa toimintaa sekä erityistä panostamista työn-

tekijöiden työhyvinvointiin ja työssä viihtymiseen.  

Vuoden 2019 alussa näyttää, että sosiaali- ja terveysalalla pula osaavasta työvoimasta 

kuitenkin pahenee vuosi vuodelta. Vuonna 2017 noin puolet kyselyyn vastanneista sosi-

aali- ja terveysalan organisaatioista ilmoitti sijaisten saatavuusongelmista. Vuonna 2018 

jopa 70 % sosiaali- ja terveysalan toimijoista ilmoitti, että sijaisia ei saada. (Rytkönen 

2018). Sosiaali- ja terveysalan houkuttelevuutta voidaan lisätä muun muassa panosta-

malla työhyvinvointiin ja työntekijöiden osaamiseen (Otala – Ahonen 2005: 69–70). 

Useissa tutkimuksissa on havaittu myös, että korkea tuloksellisuus ja hyvinvoivat työn-

tekijät kulkevat useammin käsi kädessä kuin sulkevat toisiaan pois (Juuti 2006: 38; Antila 

– Ylöstalo 2002: 180). Hyvinvoivat työntekijät siis mahdollistavat organisaation parhaan 

mahdollisen tuloksen ja työskentelevät tehokkaammin kohti yhteisiä päämääriä. Näistä 

syistä johtuen työhyvinvointiin panostaminen on työnantajalle kannattavaa toimintaa ja 

siihen kohdistuvien kehitystoimien käynnistäminen on järkevää resurssien käyttöä.  

Tässä opinnäytetyössä perehdytään kehitysvamma-alan työntekijöiden koettuun työhy-

vinvoinnin tilaan sekä tuotetaan työhyvinvointia tukevien toimien kehittämisehdotuksia 

työntekijälähtöisesti. Aihe syntyi yhteistyössä erään kehitysvamma-alan palveluntuotta-

jaorganisaation henkilöstöhallinnon kanssa kysymyksestä työhyvinvoinnin tilasta, orga-

nisaation ilmapiirin kehittämisestä sekä siihen liittyvien kehityshankkeiden muokkaami-

sesta työntekijöiden tarpeista ja odotuksista lähteväksi. Tutkimuksen tarkoitus on selvit-

tää päiväaikaisten palveluiden henkilöstön työhyvinvoinnin tilaa sekä työhyvinvoinnin tu-

kemiseen liittyviä toiveita. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa palveluntuottajan 
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päiväaikaisten palveluiden henkilöstön kokemasta työhyvinvoinnista sekä tarjota henki-

löstöhallinnolle tietoa tuleviin työhyvinvointia koskeviin kehityshankkeisiin.  

2 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi on käsitteenä laaja ja koostuu useiden osatekijöiden summana. Työhy-

vinvointi vaikuttaa ja heijastuu yksilön hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti eikä sitä voida 

käsitellä täysin erillisenä osana ihmisen elämää (Virolainen 2012: 14). Varmasti osin 

tästä johtuen työhyvinvointi myös määritellään lähteestä riippuen hyvin eri näkökulmista 

ja määrittelyyn vaikuttaa väistämättä lisäksi kirjoittajan subjektiiviset kokemukset sekä 

näkemykset. Vakiintunutta ja yksiselitteistä työhyvinvoinnin määritelmää ei vielä liene 

syntynyt johtuen työhyvinvointi- ja yleisesti hyvinvointikäsitteen laaja-alaisuudesta sekä 

monimutkaisista riippuvuussuhteista sen takana. Työterveyslaitoksen määrityksen (Ant-

tonen – Räsänen 2009: 30) mukaan työhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistä ja 

tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa 

organisaatiossa. Lisäksi työntekijät ja työyhteisöt kokevat työnsä mielekkääksi ja palkit-

sevaksi, ja heidän mielestään työ tukee heidän elämänhallintaansa. Työhyvinvointi voi-

daan määritellä myös seuraavasti:  

Työhyvinvointi tarkoittaa sitä subjektiivisesti koettua hyvinvoinnin tilaamme, johon 
ovat vaikuttaneet työkykymme ja terveytemme, työ ja työkonteksti ja – ympäristö 
laajasti ymmärrettynä sekä työpaikan ihmissuhteet, johtaminen ja työnantajapoli-
tiikka. Työhyvinvoinnin kokemus on herkkä muutoksille sitä määrittävien tekijöiden 
muuttuessa, ja se rakentuu vuorovaikutuksessa muun elämän tilanteiden ja koko-
naishyvinvoinnin kanssa. Näkemystämme työhyvinvoinnista ohjaavat aikaisem-
mat kokemukset, sekä arvosidonnaisten vallan, vastuun ja erilaisten intressien vai-
kutus. (Laine 2013: 100.) 

Työhyvinvointikäsitteeseen liittyy läheisesti työkykykäsite ja toisinaan näitä käytetään sy-

nonyymeinä. Työkyky voidaan määritellä ihmisen kyvyksi selviytyä nyt ja lähitulevaisuu-

dessa nykyisestä työstään erityisesti hänen terveydentilansa huomioon ottaen (Ilmarinen 

– Tuomi 1992: 9). Yksilön työkyky ei sellaisenaan vielä takaa työhyvinvointia. Toisaalta 

voidaan ajatella, että ilman työkykyä ei ole myöskään mahdollisuutta luoda työhyvinvoin-

tia. Opinnäytetyössä käytetään molempia termejä annettuihin esimerkkimäärittelyihin 

pohjautuen. 
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2.1 Työhyvinvoinnin taustatekijät 

Mankan (2008) mukaan työhyvinvointi on kokonaisuus ja siihen voidaan ajatella vaikut-

tavan organisaatioon, työyhteisöön, esimiestyöhön, työhön ja yksilöön liittyviä tekijöitä 

(kuvio 1).   

 

Kuvio 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät. (Manka 2008: 16) 

Työntekijän työhyvinvoinnin kokemus on aina subjektiivinen ja sen keskiössä on yksilö 

ja hänen asenteensa. Yksilö tulkitsee sekä suodattaa työyhteisön toimintaa ja muodos-

taa omien tulkintojensa kautta kuvan työhyvinvoinnistaan. Yksilön elämänhallintataidot, 

osaaminen sekä motivaatio ja terveystekijät vaikuttavat, miten hän kokee työhyvinvoin-

tinsa. Myös yksilön taipumus kehittää itseään ja omaa toimintaansa sekä hänen asen-

teensa, tiedostetut ja tiedostamattomat, vaikuttavat työhyvinvoinnin kokemukseen. 

(Manka 2008: 15–17.) 

Organisaation tasolla Mankan (2008) mukaan työhyvinvointiin vaikuttavat tavoitteelli-

suus, joustavuus, jatkuva kehittyminen sekä toimiva työympäristö. Yhteisesti luotujen ja 

yksilön arvojen kanssa kohtaavien tavoitteiden eteen työskentely luo positiivista organi-

saatiokulttuuria ja työhyvinvointia. Yksilöiden osaamisen tunnistaminen ja hyödyntämi-
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nen on paitsi tehokasta, myös mahdollistaa jatkuvan työn kehittämisen ja luo jousta-

vuutta. Nämä tekijät vaikuttavat positiivisesti työhyvinvoinnin kokemukseen. Työhyvin-

voinnin kannalta oleellista on myös työympäristön ja -välineiden toimivuus kulloisessakin 

työtehtävässä. (Manka 2008: 17.) 

Onnistunut esimiestyö on edellytys työhyvinvoinnille. Hyvä esimiestyö on toiminnan ja 

ihmisten johtamista johdonmukaisesti, tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Ihmisten 

johtamisessa tärkeää on, että yksilö kokee tulevansa kuulluksi ja olevansa arvostettu. 

Työhyvinvoinnin rakentumisessa tärkeitä tekijöitä ovat myös oikeudenmukainen kohtelu 

ja luottamuksen kokeminen. Toiminnan johtamisessa korostuu erityisesti tavoitteisiin 

pääseminen yhteisesti määritellyin keinoin. Voidaan puhua ns. yhteen hiileen puhaltami-

sesta. Tämä vaatii esimieheltä kykyä sovittaa yhteen erilaisia tarpeita sekä osaamista. 

Työhyvinvointia tukevaan esimiestyöhön kuuluu lisäksi jatkuva palautteen antaminen 

sekä yksilön tukeminen haastavissa kohdissa. Työhyvinvointia lisää myös työstä saatu 

riittävä korvaus ja työntekijän mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä sisältöön sekä kou-

luttautumiseen. (Manka 2008: 18.) Esimiestyön vaikutusta työhyvinvointiin käydään läpi 

vielä tarkemmin luvussa 2.5. 

Hyvä ryhmähenki rakentuu työyhteisön jäsenten välisestä luottamuksesta, avoimuu-

desta sekä työyhteisötaidoista. Tällöin työpaikalla tarjotaan toisille tarvittaessa apua ja 

tukea sekä yksilöiden välinen erilaisuus hyväksytään ja sitä osataan hyödyntää työyhtei-

sön vahvuutena. Innovatiivisuuden näkökulmasta heterogeeninen työyhteisö onkin vah-

vuus. Ryhmähengen luomisessa yhteiset onnistumisen kokemukset ovat avainroolissa. 

Kun työntekijät kokevat työskentelevänsä saman päämärän eteen yhdessä, lisääntyy 

työn merkityksellisyyden kokemus. Työn merkityksellisyys puolestaan lisää työssä jak-

samista sekä työhyvinvoinnin kokemusta. Hyvän ryhmähengen rakentamiseen ja ylläpi-

toon onkin järkevää panostaa työpaikalla. (Manka 2008: 18.) 

2.2 Työkykytalo 

Työkykytalomalli on pitkäaikaisiin tutkimuksiin perustuva Juhani Ilmarisen kehittämä 

tapa kuvata työkykyä sekä siihen keskeisimmin vaikuttavia tekijöitä (Ilmarinen 2003a: 

24; Ilmarinen 2003b: 397; Ilmarinen 2006: 79-81). Mallissa on nähtävissä myös paljon 

yhteneväisiä tekijöitä Mankan (2008) kanssa. Työkykytalomalli on tässä kuvattu Ilmari-

sen (2011) mukaan. Edellisessä kappaleessa määriteltyjen työhyvinvoinnin ja työkyvyn 
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käsitteiden pohjalta työkykytaloa tulkitaan opinnäytetyössä ennemminkin ”työhyvinvoin-

titaloksi”, koska työkykytalossa vain perusteet on luotu erityisesti terveydellisistä näkö-

kulmista lähtien.  

Työkykytalo muodostuu neljästä kerroksesta, joista työtä kuvaa ylin kerros ja työntekijän 

voimavaroja kuvaavat kolme alimmaista kerrosta (kuvio 2). Optimaalisesti talon eri ker-

rokset tukevat toisiaan ja muutokset yhdessä kerroksessa vaativat muutoksia myös mui-

hin kerroksiin. Talon portaat kuvastavat kerroksien välistä jatkuvaa vuoropuhelua. (Ilma-

rinen – Vainio 2012: 5.) 

 

Kuvio 2. Työkykytalomalli (Työterveyslaitos 2010) 

Alimmaisen kerroksen talossa muodostavat terveys ja toimintakyky. Työntekijän fyysi-

nen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys sekä toimintakyky luovat pohjan työkyvylle. Iän 

myötä tässä kerroksessa ja siten myös muissa kerroksissa tapahtuu muutoksia. Tätä 

kerrosta voidaan vahvistaa ja tukea terveellisillä elämäntavoilla sekä terveellisellä työllä. 
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Kun talon pohja on tukeva se kestää enemmän ylempien kerroksien aiheuttamaa pai-

netta ja sitä kautta takaa terveyshaitattoman työelämän. (Ilmarinen – Vainio 2012: 5.) 

Toisen kerroksen muodostavat työntekijän tiedot, taidot sekä osaaminen. Kerrosta voi 

vahvistaa tietoja ja taitoja säännöllisesti päivittämällä sekä lisäkoulutusta hakemalla. 

Työnantaja voi tukea työntekijöitä muun muassa tarjoamalla alaan liittyviä kouluttautu-

mismahdollisuuksia. (Ilmarinen – Vainio 2012: 5.) 

Kolmas kerros talossa sisältää työntekijät arvot, asenteet sekä motivaation. Tähän ker-

rokseen vaikuttavat merkittävästi muun muassa työntekijän kokemukset arvojen kohtaa-

misesta ja toteutumisesta käytännön työssä, tuen ja tasapuolisen kohtelun saamisesta 

sekä arvostuksen antamisesta ja saamisesta työyhteisössä. Tämä kerros kertoo paljon 

työntekijän sitoutumisesta sekä työmotivaatiosta. Kerroksessa tapahtuu myös työnteki-

jän työhön liittyvät päätökset kuten työpaikan tai alan vaihto. Työn ollessa omien arvojen 

mukaista ja omia kykyjä sopivasti haastavaa on sekä työhön sitoutuminen että työmoti-

vaatio korkeammalla tasolla. Työntekijän työssä kokemat hyvät ja huonot hetket vaikut-

tavat tämän kerroksen tukevuuteen ja tästä johtuen kerros on sijoitettu heti työn alapuo-

lelle. Työhyvinvointi kehittyy mallin mukaisesti tässä kerroksessa ja kerros toimii työnte-

kijän peilikuvana työn kerroksesta. (Ilmarinen – Vainio 2012: 5–6.) 

Neljäs kerros kuvaa työtä ja sisältää johtamisen, työyhteisön sekä työolot. Työn toimi-

vuudesta ja neljännen kerroksen tukevuudesta on vastuussa esimiehet ja johtajat. (Ilma-

rinen – Vainio 2012: 6.) 

Työkykytaloa ympäröi perhe, lähiyhteisöt sekä yleisesti toimintaympäristö ja yhteiskunta. 

Työntekijän tukiverkosto vaikuttaa muun muassa hänen terveyteensä, arvoihin sekä 

asenteisiin. Perhe ja lähiyhteisö voi vahvistaa tai heikentää työkykytalon kerrosten vä-

listä tasapainoa. Toimintaympäristö ja yhteiskunta puolestaan elävät ja muuttuvat jatku-

vasti, mikä aiheuttaa neljänteen kerrokseen jatkuvan muutoksen tilan. Ylimmän kerrok-

sen muutokset heijastuvat usein lisäkuormituksena työntekijän voimavaroihin. (Ilmarinen 

– Vainio 2012: 6.) 

Kestävän tasapainon löytäminen kerrosten välille on haastavaa, sillä kaikissa kerrok-

sissa ja niiden sisällöissä tapahtuu jatkuvasti muutoksia ja mukautuksia. Työ muuttuu 

toimintaympäristön muuttuessa ja työntekijä muuttuu yksilöllisten prosessien ja verkos-
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toiden vaikutuksesta. Työkykytalomallin mukaan työ ja työntekijä voidaan sovittaa pa-

remmin yhteen yhteistyössä esimiesten ja työntekijöiden kanssa. Esimiesten tehtävä on 

organisoida töitä sopivaksi ja työntekijöiden velvollisuus on huolehtia voimavarojensa 

ylläpidosta ja vahvistamisesta. Työnantaja voi myös tukea eri tavoilla työntekijöiden voi-

mavarojen vahvistamista ja yhteistyöllä työkykytalo saadaan mahdollisimman hyvin toi-

mivaksi. (Ilmarinen – Vainio 2012: 6.) 

2.3 Työhyvinvoinnin mittaaminen 

Työhyvinvoinnin mittaamiseen on tarjolla alati laajeneva kirjo erilaisia kyselyitä, testejä 

ja mittaristoja. Työhyvinvointia voi tutkia ja seurata seuraamalla siihen liittyviä indikaat-

toreita. Toimiviksi mittareiksi on organisaatiotyypistä riippumatta nousseet sairaspoissa-

olojen ja henkilöstön vaihtuvuuden seuranta, työtyytyväisyyskyselyt sekä työtapaturmien 

tilastointi (Anttonen – Räsänen 2009: 14; Otala – Ahonen 2005: 50–51). 

Työhyvinvoinnin mittaamisessa voi keskittyä joko kohdistetusti haluttuun asiaan tai ilmi-

öön tai luoda kokonaisvaltaisempaa kuvaa yrityksen työhyvinvoinnin tilasta. Työhyvin-

voinnista puhuttaessa törmätään väistämättä myös mittaamisongelmaan (Karppanen 

2016: 156). Työhyvinvoinnin ollessa subjektiivinen kokemus myös eri tekijöiden vaikutus 

yksilön työhyvinvointiin on hyvin erilainen ja omasta kokemuspohjasta kumpuava. Tällöin 

absoluuttisten tulosten saaminen on haastavaa verrattuna esimerkiksi hapenottokyvyn 

mittaamiseen ja sitä kautta saatuun fyysisen kunnon arvioon. Tutkimuksissa on kuitenkin 

todettu, että työhyvinvointiin vaikuttavat muun muassa työn jatkuvuus, työn sisältö, hen-

kinen ja fyysinen turvallisuus, koettu stressi ja työyhteisön ilmapiiri sekä erityisesti oma 

esimies (Ojala – Jokivuori 2012: 30; Karppanen 2016: 157).  

Työhyvinvoinnin mittaamisessa on oleellista säännöllisyys. Määräajoin toistetuilla mit-

tauksilla pystytään kartoittamaan kehityssuuntia sekä mahdollisten toimenpiteiden vai-

kuttavuutta. Säännölliset mittaukset mahdollistavat myös ennakoinnin ja työntekijöiden 

kokemassa työhyvinvoinnissa tapahtuviin muutoksiin pystytään reagoimaan ennen asi-

oiden muuttumista varsinaisiksi ongelmiksi tai työpahoinvoinniksi. Työhyvinvoinnin ol-

lessa kompleksinen kokonaisuus on hyvä muistaa, että myöskään sen edistäminen ei 

ole suoraviivaista tai nopeaa toimintaa, vaan kyseessä on pitkäkestoinen prosessi, johon 

kaikkien organisaation tasojen tulee sitoutua. (Otala – Ahonen 2005: 232–233.) 
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Työterveyslaitoksen vuonna 2012 tekemän selvityksen mukaan organisaatioiden työhy-

vinvointitoimet keskittyivät pääsääntöisesti lakisääteisten velvollisuuksien täyttämiseen 

eikä työhyvinvoinnin yhteyttä yrityksen kannattavuuteen nähty. Yksilön ja kansallisen ta-

son hyödyt sen sijaan ymmärrettiin. Selvityksessä uskottiin kannattavuusajattelun vah-

vemmalla esilletuomisella olevan myönteisiä vaikutuksia myös työhyvinvointitoiminnan 

monipuolistamiseen ja lisäämiseen. (Ravantti – Pääkkönen 2012: 19.) Tästä on nähtä-

vissä merkkejä tämän päivän organisaatioiden toiminnassa sekä mediassa tapahtu-

vassa viestinnässä. 

2.4 Työhyvinvointiin panostamisen hyödyt 

Työhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa monella tasolla työn ja organisaation toimivuu-

teen sekä toiminnan tuloksellisuuteen (kuvio 3). Työhyvinvoinnin taloudellisista vaikutuk-

sista osa on nähtävissä välittömästi ja osa vasta pitkän aikavälin jälkeen (Manka – Heik-

kilä-Tammi – Vauhkonen 2012: 14).  

 

Kuvio 3. Työhyvinvoinnin edut kuvattuna kaaviossa (Otala – Ahonen 2005). 

Työhyvinvointi vaikuttaa tutkitusti erityisesti sairauspoissaolojen, työkyvyttömyyseläkkei-

den, työtapaturmien, sitoutumisen, alisuoriutumisen ja sairaanhoitokustannusten mää-

rään (Kauppinen ym. 2013: 12; Manka – Manka 2018: 39). Työhyvinvointiin panosta-

malla on mahdollista pienentää sairauspoissaolokustannuksia, tapaturmakustannuksia 
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ja työkyvyttömyyskustannuksia sekä parantaa kustannustehokkuutta. Työhyvinvoinnin 

kokemus vaikuttaa myös työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon ja työyhteisön ilmapiiriin 

positiivisesti ja näin nostaa palvelutasoa, laatua sekä asiakastyytyväisyyttä. Työhyvin-

voinnin on todettu lisäksi parantavan organisaation oppimista sekä innostusta ja työnte-

kijöiden sitoutumista. Näillä tekijöillä mahdollistetaan organisaation uusien palveluiden 

syntyminen, innovoiminen, sekä nostetaan organisaation imagoa sekä työpaikkana että 

yhteistyökumppanina pitkällä aikavälillä. (Anttonen – Räsänen 2009: 30; Hussi 2005: 

18–20; Kehusmaa 2011: 145–146; Otala – Ahonen 2005: 69–70.)  

Voidaan todeta, että kilpailukyvyn voimistamiseen tarvitaankin työhyvinvointia mahdol-

listavia sekä vahvistavia tekijöitä. On jopa laskettu, että yritykset voivat saada työhyvin-

vointiin sijoittamansa rahat takaisin 10–20 kertaisena (Kehusmaa 2011: 81). Työhyvin-

vointia ei kuitenkaan synnytetä hetkessä, vaan sen saavuttaminen ja kehittäminen vaati 

pitkäjänteistä työtä ja johtamista poikki leikaten koko organisaation. Työhyvinvointi luo-

daan arjessa muun muassa lisäämällä organisaation rakenteiden joustavuutta, avoi-

muutta sekä työntekijöiden vaikuttamisen mahdollisuuksia. 

2.5 Lainsäädäntö työhyvinvointiin liittyvien asioiden taustalla 

Työhyvinvointiin liittyvistä asioista on kirjattu useisiin työelämän toimintaa ohjaaviin la-

keihin. Lait asettavat ns. minimitason työnantajan toiminnalle työhyvinvointiin liittyen. Lait 

ohjaavat työnantajien toimintaa monella tavalla sekä velvoittavat toimimaan työhyvin-

vointiin liittyvissä asioissa.  Laissa on määritelty sanktiot tapauksia varten, jossa työnan-

taja on jättänyt noudattamatta velvollisuuksiaan. Työhyvinvointiin vaikuttavia keskeisiä 

lakeja ovat muun muassa: 

• työsopimuslaki,  

• työturvallisuuslaki,  

• laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta,  

• laki yhteistoiminnasta yrityksissä,  

• työterveyshuoltolaki,  
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• työntekijän eläkelaki,  

• yrittäjän eläkelaki,  

• yhdenvertaisuuslaki,  

• tasa-arvolaki,  

• vuosilomalaki,  

• ammattitautilaki,  

• työaikalaki,  

• tapaturmavakuutuslaki sekä  

• laki yksityisyyden suojasta työelämässä.  

Lakien tunteminen ja ymmärtäminen työnantajataholta on oleellinen osa riskienhallintaa. 

Työyhteisölle ja yksittäisille työntekijöille lait tarjoavat suojaa sekä tuottavat oleellista tie-

toa työn velvollisuuksiin sekä myös mahdollisuuksiin liittyen. Lakien lisäksi työhyvinvoin-

tiin liittyvistä asioista voi olla sovittu virka- ja työehtosopimuksissa sekä kyseessä ole-

vaan alaan tai työhön liitoksissa olevissa suosituksissa. (Manka – Hakala – Nuutinen – 

Harju 2010: 20-27.) 

2.6 Työhyvinvoinnista vastaavat tahot 

Työhyvinvoinnista huolehtiminen vaatii aktiivista yhteistyötä organisaation eri tasoilla. 

Sen ylläpito ja kehittäminen on ennen kaikkea yhteistyötä johdon, esimiesten sekä työn-

tekijöiden välillä. Työhyvinvointiasioissa on usein järkevää hyödyntää myös erilaisten yh-

teistyötahojen osaamista kuten työterveyshuoltoa, eläkelaitoksia tai työsuojeluorgani-

saatiota. (Manka ym. 2010: 27.) 

Organisaation johdon ja esimiesten vastuulle kuuluu organisaation ja työyhteisöiden työ-

hyvinvoinnin seuraaminen säännöllisesti havainnoimalla sekä toteuttamalla sitä kuvaa-
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via mittauksia. Työhyvinvoinnin mittaamiseen liittyy läheisesti myös sairauspoissaolo-

kustannuksien sekä vastaavien kustannuksien seuraaminen. Muita työhyvinvointiin liit-

tyviä kustannuksia voivat olla muun muassa työntekijöiden vaihtuvuuteen liittyvät kulut 

sekä työkyvyttömyyseläketapaukset. Organisaation johto ja esimies toteuttavat varhai-

sen välittämisen mallia sovitulla tavalla tarkoituksena pienentää työhyvinvointiin liittyviä 

kustannuksia. Organisaation velvollisuus on myös työturvallisuussäädösten noudattami-

nen sekä riittävästä perehdytyksestä huolehtiminen työturvallisuuteen liittyvissä asi-

oissa. Tähän velvollisuuteen on tiukasti liitoksissa riskien säännöllinen arviointi sekä ris-

kianalyysien hyödyntäminen. Organisaation tulee varmistaa riittävä yhteistyö eri toimijoi-

den välillä työhyvinvointiin liittyvissä asioissa sekä määrittää rajapinnat eri toimijoiden 

välillä päällekkäisyyksien sekä mahdollisten aukkojen ennaltaehkäisemiseksi. Työnan-

tajan vastuisiin kuuluu työterveyshuollon järjestäminen sekä sen hyödyntäminen työhy-

vinvointiin liittyvissä kysymyksissä. (Manka ym. 2010: 28.) 

Työntekijän vastuita työhyvinvointiin liittyen ovat puolestaan työsuojelussa ilmenneiden 

puutteiden esilletuominen. Työntekijän velvollisuus on tuoda esiin työssään havaitse-

mansa kehityskohteet erityisesti työsuojeluun liittyen. Työntekijän vastuulla on omasta 

jaksamisesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen sekä ajoissa asioista keskusteleminen esi-

merkiksi oman esimiehensä kanssa, kun jaksamisessa on tapahtumassa muutoksia. 

Työntekijän tulee itsensä lisäksi huomioida myös muut työntekijät sekä olla osaltaan luo-

massa hyvää työilmapiiriä. Työntekijän velvollisuus on lisäksi organisaation ohjeiden 

sekä yhdessä sovittujen toimintamallien noudattaminen. (Manka ym. 2010: 28.) 

Työterveyshuollon tehtävänä on ehkäistä työhön liittyviä sairauksia sekä turvallisuusris-

kejä. Työterveyshuolto myös ylläpitää sekä edistää työntekijöiden työ- sekä toimintaky-

kyä ja tukee esimiehiä varhaisen välittämisen mallin toteuttamisessa sekä on tukena työ-

yhteisöiden haastavissa tilanteissa tarvittaessa. Työterveyshuollon tehtävänä on lisäksi 

tukea työhön paluuta sairausloman aikana sekä sen jälkeen. (Manka ym. 2010: 28.) 

Työsuojeluorganisaatio vastaa puolestaan työsuojeluvaltuutetun, työsuojelupäällikön ja 

työsuojelutoimikunnan rooleista, yhteistyöstä sekä toimintatavoista. Eläkevakuutuslai-

toksen vastuulle jää tarvittavan tiedon ja taloudellisen tuen tarjoaminen työhyvinvointia 

edistäviä toimenpiteitä varten. (Manka ym. 2010: 28.) 
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2.7 Esimiestaidot työhyvinvoinnin edistäjinä 

Asiakaskokemuksen tärkein yksittäinen lähtökohta onkin sitoutuneet ja motivoitu-
neet työntekijät ja heidän työpäiväkokemuksensa. 
Sitoutuneita ja motivoituneita työntekijöitä̈ syntyy, kun heitä̈ tuetaan ja arvostetaan 
ja he samaistuvat yrityksesi missioon. Mikäli yrityksen ja yksilön arvomaailma ja 
tavoitteet eroavat merkittävästi, on vaarana, että yhteisiä tavoitteita ja toimivia toi-
mintamalleja ei löydetä, jolloin todellinen vaikutus myös asiakkaan suuntaan jää 
tekemättä. Tästä johtuen yritysten tulisi keskittyä ensin aina sisäiseen asiakasko-
kemuksen auditointiin. (Ahvenainen – Gylling – Leino 2017: 77.) 

Työhyvinvoinnin yksi tärkein rakennuspalikka on työntekijän suhde lähimpään esimie-

heensä. Mitä paremmin esimies osaa tunnistaa työntekijöidensä henkilökohtaisia kiin-

nostuksen kohteita ja huolia, sitä todennäköisempää on, että esimies pystyy luomaan 

hyvinvoivan ja tuloksekkaan tiimin (Anttonen – Räsänen 2009: 30). Esimies tarvitsee siis 

tunneosaamista, koska johtaminen on parhaimmillaan toimivaa vuorovaikutusta esimie-

hen ja työntekijän välillä. Toisaalta myös työntekijällä on vastuu omasta johtamisestaan 

sekä työyhteisön toimivuudesta ja kehittämisestä, voidaan puhua myös alaistaidoista. 

Yksin taitava esimies tai alainen ei pysty synnyttämään onnistunutta johtajuutta ja työ-

hyvinvointia, vaan prosessissa tarvitaan molempien puolien vaikutusta (Rehnbäck – 

Keskinen 2005: 27). Kuitenkin voidaan ajatella, että esimies on avainasemassa työhy-

vinvointiin liittyvien toimenpiteiden toteuttamisessa ja jo työturvallisuuslaki velvoittaa esi-

miehen pitämään huolta työn fyysisen ja psyykkisen kuormituksen kohtuullisena pysy-

misestä (Manka – Manka 2018: 9). Hyvä esimiestyöskentely luo pohjan hyvälle työpäi-

väkokemukselle. 

Hyvän esimiestyön voidaan ajatella olevan yhdistelmä ihmisten ja asioiden johtamista. 

Esimies huolehtii, että työntekijöillä on tiedossa perustehtävä, roolit, vastuut sekä tavoit-

teet. Esimies myös pitää huolta, että työntekijöillä on riittävä osaamistaso työtehtävän 

hoitamiseen. Kun nämä asiat ovat työntekijöiden tiedossa, heidän on helppo ymmärtää, 

miksi työtä tehdään ja mitä odotuksia heihin kohdistuu. Työyhteisössä läsnä oleminen ja 

lähestyttävyys helpottavat esimiehen kykyä tunnistaa työtä haittaavat tekijät sekä muu-

tokset työilmapiirissä ja jaksamisessa. Jokapäiväisen työhyvinvoinnin jatkuva johtami-

nen on näin mahdollista. (Ilmarinen 2015: 5.) 

Osaava esimies voi parhaimmillaan vaikuttaa henkilökunnan työhön sitoutumiseen, työ-

ilmapiiriin luomiseen sekä organisaation tehokkuuteen ja tuottavuuteen positiivisesti 

(Vesterinen 2013: 38). Johtajalle tärkeitä ominaisuuksia olisi eettisen toiminnan kannalta 
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alaisen työn arvostaminen sekä heidän ammattitaitonsa kehittäminen ja aktiivinen yh-

teistyö (Ikola-Norrbcka 2010: 114, 169, 174, 187). Esimiehen käyttämä johtamistapa 

päätöksenteossa vaikuttaa myös työntekijöiden yleiseen hyvinvointiin. Työntekijää ar-

vostava johtaminen saa ihmiset pysymään tehokkaammin työssään, ammatissaan ja ny-

kyisessä työpaikassaan. Lisäksi arvostava johtaminen edistää työpaikalla tasa-arvoa, 

ammatillista osaamista sekä yleistä työssä jaksamista. Hyvä johtaminen on kuitenkin 

ennen kaikkea henkilökunnan ja johtajien keskinäistä toimintaa. Yhteistoiminta voi puo-

lestaan näkyä positiivisena ilmiönä laajemmalti terveydenhuollon organisaatioissa. (Har-

moinen 2014: 54-57, 70-71.) 

Johdolla ja esimiehellä on avainrooli työyhteisöviestinnässä, jolla pystytään myös vaikut-

tamaan positiivisesti työhyvinvoinnin kokemukseen. Työntekijät tarvitsevat ajantasaista 

ja heidän työnsä kannalta olennaista tietoa organisaatiosta sekä tavasta, jolla työn voi 

tehdä mahdollisimman terveellisesti ja turvallisesti. Työntekijöille on olennaista viestiä 

myös tulevista muutoksista sekä suunnitelmista, erityisesti, mikäli ne vaikuttavat heidän 

työhönsä. Työhyvinvointia vahvistava viestintä on esimiehen päivittäisen työn keskiössä, 

valtaosa hyvän johtajan tai esimiehen ajasta kuluu viestintään ja asioista tiedottamiseen. 

Muutostilanteissa viestintä nousee erityisen isoon rooliin ja onnistuneesti toteutettuna 

vahvistaa työyhteisön luottamusta. Hyvällä työyhteisöviestinnällä on todettu olevan po-

sitiivinen vaikutus sairaspoissaoloihin sekä henkilökunnan sitoutumiseen. Rakentava 

vuoropuhelu luo hedelmällisen maaperän luovuudelle, synnyttää työyhteisöön luotta-

musta sekä arvostusta ja poistaa hierarkisia esteitä. Onnistuneen työyhteisöviestinnän 

piirteisiin kuuluu muun muassa suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus, osallistavuus, avoi-

muus, innovatiivisuus, vuorovaikutteisuus, ennakoivuus ja kannustavuus. (Rissa 2016: 

7–9.) 

Esimiestyö on ennen kaikkea palvelutyötä, jonka keskiössä ovat ihmiset. Esimiehen on 

huolehdittava henkilöstöstään sekä yksikkönsä tuottamien palvelujen laadusta. Onnistu-

misen edellytykset esimies luo tiiviissä yhteistyössä henkilöstön kanssa. (Salminen 

2011: 54–67.) 

2.8 Alaistaidot työhyvinvoinnin edistäjinä 

Työn sujuvuus ja työssä onnistuminen vaatii hyvää johtamista esimiestaholta, mutta esi-

mies vaatii onnistuakseen työssään myös hyvät alaiset. Alaistaitojen omaksuminen täh-

tää siihen, että esimiehen ohella myös jokainen työntekijä ymmärtää, että hänellä on 
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mahdollisuus vaikuttaa omaan työhyvinvointiinsa. Sekä hyvä johtaminen että hyvät alais-

taidot vaativat jatkuvaa halua opetella ja kehittyä. Usein hyvä esimies omaa myös hyvät 

alaistaidot. (Aarnikoivu 2010: 36.)  

Alaistaito-käsitteelle ei ole Suomessa valitettavasti toistaiseksi vastinetta, jossa ei ole 

ikävää alamaisuuteen viittaavaa sävyä. Englanninkielestä suoraan käännettynä puhu-

taan organisaatiokansalaisuudesta. (Keskinen 2005: 19–20.) Alaistaito-käsitettä olisi kui-

tenkin haastavaa korvata täysin muilla käsitteillä, sillä niissä on riskinä, että yksi alais-

taito-käsitteen keskeinen osa, eli johdettavana olemisen taito, hämärtyy (Aarnikoivu 

2010: 89).  Yhdessä esimiestaidoista ja alaistaidoista puhuttaessa käytetään puolestaan 

termiä työyhteisötaidot. Työyhteisön toimivuus ja onnistumiset vaativat kokonaisuutta, 

jossa esimiestaidoilla sekä alaistaidoilla on tärkeä roolinsa. 

Alaistaidot ovat vastuuta perustehtävästä sekä työkavereista, heidän auttamistaan ja tu-

kemistaan haastavissa tilanteissa ja myös heidän oppimisensa ja taitojen kartuttamisen 

aktiivista edistämistä (Keskinen 2005: 21). Työntekijä, jolla on hyvät alaistaidot tekevät 

kehittävästi yhteistyötä muiden kanssa ja osaa olla kohtuullinen esimiestään kohtaan. 

Hän tiedostaa, että esimiehelläkin on rajalliset vaikutusmahdollisuudet. Alaistaidot ovat 

myös keinoja ja mahdollisuuksia vaikuttaa työntekijän näkökulmasta johtamiseen sekä 

perustehtävään. (Rehnbäck – Keskinen 2005: 7.) Hyvät alaistaidot omaava työntekijä on 

sitoutunut työhönsä ja tämä ilmenee muun muassa korkeana motivoituneisuutena sekä 

haluna kehittää työtä, työympäristöä ja myös omaa toimintaa työhön liittyen (Keskinen 

2005: 25). Alaistaidot ovat kokonaisuudessaan ns. normaaleja työelämään ja elämään 

kuuluvia taitoja. Itsestään selvyyksinä ne jäävät kuitenkin usein vailla huomiota ja niiden 

merkitystä kokonaisuudessa ei hahmoteta. Alaistaitojen eli työntekijän oman toiminnan 

tarkastelu ja sen merkitys työhyvinvoinnissa on kuitenkin hyvä tiedostaa. 

Joissain tutkimuksista tuodaan esiin myös alaistaitojen piirrettä osallistua yli ja ohi työ-

sopimuksessa sovittujen roolirajojen tehtäviin, jotka edistävät organisaation suoriutu-

mista perustehtävästään sekä tavoitteiden saavuttamista (Keskinen 2005: 22). Työnte-

kijä, joka osallistuu yli ja ohi sovitun roolinsa tehtäviin tekee työnantajansa kanssa psy-

kologisen sopimuksen ja olettaa siinä saavansa lisätehtävistään palkinnon. Esimiehen 

tehtävä on tällöin havaita alaistaitojen monipuolinen käyttö, ottaa se esille sekä palkita 

alaistaitoja käyttävä työntekijä. Muutoin lisävaivaa nähnyt työntekijä voi turhautua sekä 

laskea vaatimustasoaan ja vetäytyä vastuusta. (Keskinen 2005: 24–25.) 
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Tiivistettynä alaistaidot ovat siis kaikkea työntekijän toimintaa ja käyttäytymistä, joka vai-

kuttaa työyhteisöön. Alaistaidot eivät ole ainoastaan työntekijän ammatillista osaamista. 

Yksinomaan työn hallitseminen ei ole riittävää, sillä työntekijän tulee lisäksi välittää työ-

yhteisön asioista sekä pystyä kommunikoimaan rakentavasti työyhteisön muiden jäse-

nien kanssa. (Silvennoinen – Kauppinen 2007: 7–8.) Työyhteisöön jäsenien hyvät alais-

taidot heijastuvat muun muassa tuloksellisena toimintana, laadukkaana työnä, luotta-

muksena työyhteisön jäsenien välillä sekä ilmapiirin paranemisena. Tällöin jokainen 

työntekijä kantaa myös vastuuta omasta sekä koko työyhteisön työhyvinvoinnista. 

2.9 Palautuminen työhyvinvoinnin tukena 

Kuten edellisissä kappaleissa käy ilmi, työhyvinvointi koostuu moninaisista tekijöistä ja 

muodostaa vaikutussuhteiltaan monimutkaisen verkoston. Nykytiedon valossa kuitenkin 

tiedetään, että vapaa-ajalla ja jo työajalla tapahtuva palautuminen on työhyvinvoinnin 

kannalta tärkeässä roolissa. Pitkään palautumista on tutkittu erityisesti fyysisen kuormi-

tuksen näkökulmasta, mutta viime vuosikymmeninä on ymmärretty myös psykologisesta 

rasituksesta palautumisen merkitys (Siltaloppi – Kinnunen 2007: 31). Samalla myös 

työntekijän vastuuta palautumisesta sekä omasta työhyvinvoinnistaan on alettu tutkia 

tarkemmin.  

Palautuminen työstä on fysiologinen ja psykologinen prosessi, jossa yksilön fyysinen ja 

psyykkinen tila palautuu kuormitusta edeltäneeseen tasapainotilaan (Meijman – Mulder 

1998: 25). Kuormitus voi myös tyypiltään olla fysiologista tai psykologista. Riittävän pa-

lautumisen voidaan ajatella olevan avainasemassa stressin hallinnassa sekä kokonais-

valtaisen hyvinvoinnin rakentumisessa. Tiivistetysti kuormitusta (fysiologinen/psykologi-

nen) voi olla kestävästi vain sen verran, kuin mistä henkilö pystyy palautumaan. On tär-

keää ymmärtää, että vaikka pääasiallinen työstä palautuminen tapahtuu vapaa-ajalla, ei 

tasapainoisessa kuormitustilanteessa kaikki vapaa-aika kulu työstä palautumiseen. (De-

merouti – Bakker – Geurts – Taris 2009: 86; Sonnentag 2001: 205.) Tasapainoisessa 

tilanteessa vapaa-ajalla henkilö jaksaa tehdä myös itselleen merkityksellisiä asioita ku-

ten harrastaa ja viettää aikaa ystävien sekä perheen kanssa. Parhaimmillaan nämä toi-

met ovat myös osana aktiivista palautumista (Siltaloppi – Kinnunen 2007: 35). Palautu-

mista edesauttavat lisäksi muun muassa riittävä uni ja liikunta, rentoutus ja mahdollisuus 

käsitellä työyhteisössä rakentavasti asioita, jotka henkilö kokee kuormittaviksi (Manka 

ym. 2010: 18).  Palautumisen vaikeudet on hyvä pystyä tunnistamaan mahdollisimman 
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ajoissa, sillä puutteellinen palautuminen voi ajan mittaan näyttäytyä moninaisena fyysi-

senä tai psyykkisenä oireiluna (Demerouti ym. 2009: 85; McEwen 1998: 33; Siltaloppi – 

Kinnunen 2007: 38). 

Ollikkala ja Pajanti-Raudus ovat kehittäneet palautumiseen liittyvään tutkimustietoon pe-

rustuvan palautumisen osa-alueita kuvaavan palautumispiirakan, joka tarjoaa yhden ku-

vauksen palautumiseen vaikuttavista tekijöistä (kuvio 4).  

 

Kuvio 4. Palautumispiirakka (Pajanti-Raudus & Ollikkala). 

Piirakka on jaettu kuuteen osioon: uni (nautinto), luonto (harmonia), mielen valmennus 

(kohtaaminen), kehon ja mielen aktiivinen palautuminen (havainnointi), keskittyminen-

rentoutuminen-rauhoittuminen (kosketus, lempeys) sekä ravinto (ilo, huumori). Palautu-

mispiirakka tarjoaa yhden käyttökelpoisen apukeinon oman palautumisen tarkasteluun 

sekä arvioimiseen. 

Sonnentag ja Fritz (2007) mukaan puolestaan palautumisprosessiin vaikuttaa erityisesti 

neljä tekijää, jotka edesauttavat työntekijän palautumista työajan ulkopuolella. Tekijöitä 
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ovat psykologinen työstä irrottautuminen, rentoutuminen, kontrollin tunne sekä taidon-

hallintakokemukset. Samoja tekijöitä on löydettävissä myös palautumispiirakan eri osa-

alueista (kuvio 4). Palautumista voi edesauttaa välttämällä kuormittamasta itseään sa-

malla tavalla kuin töissä kuormittuu. Palautumista voi edesauttaa myös kartuttamalla 

omia voimavaroja ja suosimalla aktiviteetteja, joista saa energiaa, itseluottamusta ja po-

sitiivista mielialaa (Sonnentag – Fritz 2007: 205).  

Psykologinen työstä irrottautuminen tarkoittaa, sen lisäksi, ettei ole fyysisesti läsnä työ-

paikallaan, työhön liittyvien ajatusmallien sekä tekemisen keskeyttämistä vapaa-ajalla. 

Tällöin työntekijä ei rasita työssä käytettyjä psykofysiologisia toiminnallisia järjestelmiä, 

vaan ne saavat levätä ja palautua. Tutkimuksissa työntekijät, jotka pystyvät vapaa-ajal-

laan irrottautumaan työstään, raportoivat parempaa mielialaa kuin työntekijät, joilla irrot-

tautumista ei tapahdu. (Sonnentag – Fritz 2007: 205–206.) 

Rentoutumisella puolestaan tarkoitetaan hermoston kuormitustilan purkamista. Rentou-

tumisen keinot ovat ihmisillä hyvin yksilöllisiä, toinen rentoutuu sosiaalisissa tilanteissa 

ja toinen käymällä yksin metsäkävelyllä. Mekanismit rentoutumisen taustalla ovat kuiten-

kin hyvin samankaltaiset. Rentoutumisen taito ja sen tuoma positiivinen mieliala voi aut-

taa merkittävästi henkilöä toipumaan stressaavistakin tilanteista. (Sonnentag – Fritz 

2007: 206.) 

Kontrollin tunne tarkoittaa, että henkilö pystyy tekemään valintoja kahdesta tai useam-

masta vaihtoehdosta. Kontrollin tunteeseen vaikuttaa myös ajallinen ja menetelmällinen 

valinnan mahdollisuus. Vaikuttamisen mahdollisuus ja kontrollin tunne vapaa-ajalla vai-

kuttavat tutkimusten mukaan positiivisesti psykologiseen hyvinvointiin sekä stressin-

sietokykyyn. Tällöin henkilö kestää töissä myös ajoittaisen vaikuttamisen mahdollisuu-

den menettämisen. (Sonnentag – Fritz 2007: 207.) 

Taidonhallintakokemukset liittyvät tyypillisesti jonkin tavoitteen saavuttamiseen tai uuden 

taidon opetteluun Taidonhallintakokemukset vapaa-ajalla tarjoavat työstä poikkeavia 

haastavia tilanteita sekä oppimismahdollisuuksia. Nämä puolestaan nostavat itseluotta-

musta, mielialaa ja omien taitojen arvostusta. Taidonhallintakokemuksien hankkiminen 

ei ole vaivatonta, mutta ne auttavat monella tasolla kehittämään sisäisiä resursseja sekä 

taitopankkia. (Sonnentag – Fritz 2007: 206.) 
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Riittämätön palautuminen on keskeinen tekijä stressihaittojen kehittymisessä (Manka 

ym. 2010: 18). Mahdollisimman aikainen puuttuminen palautumisen haasteisiin on oleel-

lista, sillä jo valmiiksi vahvasti kuormittunut työntekijä ei jaksa tehdä valintoja oman hy-

vinvointinsa eteen, jolloin tilanne pahenee entisestään. Ennakointi ja aikainen puuttumi-

nen palautumiseen liittyvissä asioissa on siis avainroolissa. Työntekijällä on mahdolli-

suus vaikuttaa omaan palautumiseensa vapaa-ajallaan. Kaikki Sonnentag ja Fritzin 

(2007) mainitsemat palautumiseen vaikuttavat tekijät ovat sellaisia, joihin henkilö itse voi 

myös vaikuttaa ja joiden hallintaa on mahdollista tietoisesti opetella. Omaan palautumi-

seensa huomiota kiinnittävä työntekijä päätyy parhaimmillaan voimavarojen kehittämi-

sen positiiviseen kierteeseen, jossa syntyy aina uusia voimavaroja. Kerrytetyt voimava-

rat auttavat puolestaan selviytymään tilapäisesti hyvinkin kuormittavista ja stressaavista 

tilanteista. 

2.10 Työhyvinvoinnin kehittäminen työyhteisössä 

Pitkään työhyvinvoinnin ja työterveyden edistämiseksi työpaikalla on ajateltu riittävän vir-

kistystoiminnan ja työkykytapahtumien järjestämisen. Työhyvinvointiin on vaikutettu lä-

hinnä tarttumalla epäkohtiin sekä jo näkyviin oireisiin ja puuttumalla erilaisiin riskeihin 

sekä työolojen haittatekijöihin. Työhyvinvointitoimintaa ei voida nykyään kuitenkaan kä-

sittää enää työpaikan normaaleista toiminnoista irrallisena toimintana vaan olennaisena 

osana henkilöstöpolitiikkaa ja kehittämistoimintaa. Parhaimmillaan työhyvinvointitoi-

minta on työpaikalla esiintyvä kokonaisvaltainen toimintamalli eikä erikseen toteutetta-

vaa TYKY- toimintaa.  (Vesterinen 2013: 30.) 

Organisaation johdon ja henkilöstöhallinnon näkökulmasta huippuhyvinvointi näyttäytyy 

sujuvasti yhdessä ja itsekseen operoivana, aloitteellisena ja taitavana työntekijänä. Työ-

hyvinvoinnin kääntäminen tällaiseen huippuhyvinvointiin vaatii huomiopisteen siirtämistä 

työn imun ja motivaation vahvistamiseen. Työn imulla ei tässä ensisijaisesti tarkoiteta, 

että töissä olisi ainoastaan kivaa, vaan positiivisen tunteen synnyttämistä haastavien ti-

lanteiden kohtaamisten ja niistä selviytymisten kautta. (Hakanen 2011: 18-19.) 

Elinkeinoelämän keskusliiton EK:n mukaan työhyvinvoinnista huolehtimiseen puoles-

taan liittyvät olennaisesti muun muassa hyvä johtaminen, ikäjohtaminen, palkitseminen, 

osaamisen kehittäminen, vastuullinen yritystoiminta, työaikojen joustavuus, työn ja per-

heen yhteensovittamisen mahdollistaminen, tasa-arvoisuus, työkyvyn ja työterveyden 
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edistäminen sekä työturvallisuudesta huolehtiminen. Elinkeinoelämän keskusliiton mu-

kaan hyvän työpaikan sekä työnimun luomisessa olennaista on voimavaratekijöiden vah-

vistaminen eikä ainoastaan ongelmien poistaminen. Vahvistamisena ja tukemisena voi-

daan pitää muun muassa työn palkitsevuutta ja kehittävyyttä, selkeitä johtamiskäytän-

teitä ja esimiehen tukea, myönteisiä asiakassuhteita, palautteen ja arvostuksen saa-

mista, luottamusta ja hyvää tiedonkulkua sekä innovatiivista ja kannustavaa työyhteisöä. 

Näihin tekijöihin panostamalla luodaan ajan kanssa hyvä työpaikka, jossa työntekijät 

viihtyvät ja joka tarjoaa asiakkaalle parasta mahdollista palvelua tai tuotetta. (Elinkei-

noelämän keskusliitto EK 2011.) 

3 Työhyvinvoinnin erityispiirteet kehitysvamma-alalla 

Yhteiskunnallisissa rakenteissa tapahtuvat muutokset ovat merkinneet vammaispalve-

luissa työskenteleville elämistä jatkuvassa muutoksen ja sopeutumisen tilassa. Kuntien 

tiukentuneet resurssit vaikuttavat väistämättä kuntien mahdollisuuksiin ja tapoihin hoitaa 

sosiaali- ja terveydenhuollon palvelunsa (Laine 2013: 235‚ Wilskman – Ståhl – Muurinen 

– Perttilä 2008: 17). Myös kehitysvamma-alaa leimaa siis laajemmin sosiaali- ja terveys-

huollon työtehtäviin liitetty kiire ja vastuu.  

Kehitysvammaisille ihmisille suunnattujen palvelujen järjestämisessä suurimpina muu-

toksina ovat olleet siirtyminen laitoshoidosta pienimuotoisempien ja yhteisöllisempien 

palveluiden piiriin, pyrkimys siirtyä erityispalveluista yleisiin palveluihin sekä palvelujen 

suunnittelussa ja toteuttamisessa asiakaslähtöisyyden sekä yksilöllisyyden korostami-

nen (Niemelä – Brandt 2008: 42).  

Vuonna 2016 voimaan tulleen kehitysvammaisten erityishuoltolain itsemääräämisoikeu-

den vahvistamista ja rajoitustoimenpiteiden käyttöä koskevat muutokset puolestaan vah-

vistavat erityishuollon piirissä olevien henkilöiden itsemääräämisoikeutta sekä itsenäistä 

suoriutumista tarkoituksena vähentää rajoitustoimenpiteiden käyttöä. Muutokset alaa oh-

jaavassa lainsäädännössä sekä yleinen yhteiskunnassa tapahtunut asenneilmapiirin 

muutos ovat edellyttäneet kokonaisvaltaista työn ja työtapojen uudistamista kehitys-

vamma-alalla. Vanhoihin ja rutinoituneisiin toimintatapoihin ja ajatusmalleihin on tehty 

suuria muutoksia eikä niihin turvautuminen enää ole alan työntekijöille mahdollista. Jat-

kuvan lisätiedon valossa muutoksia ja toimintatapojen tarkennuksia tapahtuu yhä edel-

leen. 
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Alalla työskentelevät kokevat kehitysvammaisen henkilön terveydestä sekä turvallisuu-

desta huolehtimisen ja itsemääräämisoikeuden kunnioittamisen välillä ristiriitaisuuksia 

(Cardol – Rijken – van Schrojenstein Lantman-de Valk 2012: 383; Vesala 2010: 127; 

Hawkins – Redley – Holland 2011: 880–882). SuPerin tekemän selvityksen mukaan ke-

hitysvamma-alalla työskentelevät ovat vahvistuneen itsemääräämisoikeuden myötä 

kohdanneet uusia tilanteita, joiden toimintatapoja ei heidän kokemuksensa mukaan ole 

vielä selkeästi ohjeistettu. Työntekijät voivat kokea, etteivät lain muutosten myötä tulevat 

oikeudet ole asiakkaiden parhaaksi, jolloin rajanveto ammatillisuuden ja lain velvoittei-

den välillä on haasteellista ja henkisesti kuormittavaa. Työntekijän sisäiset ristiriitatilan-

teet laskevat työmotivaatiota ja lisäävät työn aiheuttamaa kuormittavuutta. (Brusas – Ne-

vala – Koivisto – Rautanen – Sgureva 2014: 26–27.) Työntekijän roolin muutos vaatii 

tuekseen lisäkoulutusta ja alalle suuntavien koulutuksen uudistamista (Niemelä – Brandt 

2008: 86, 99). 

Kehitysvammaisilla esiintyy muuta väestöä enemmän esimerkiksi terveysongelmia, 

kommunikaatioon liittyviä haasteita sekä haastavaa tai aggressiivista käytöstä. Nämä 

asettavat erityisiä haasteita myös heidän kanssa työskentelevälle henkilökunnalle 

(Brown 2005: 230; Brusas ym. 2014: 8). Väkivallan uhka ja asiakkaiden haastava käyt-

täytyminen aiheuttaa työntekijöille turvattomuuden tunteen, joka osaltaan vaikuttaa 

stressin kokemiseen, työhyvinvointiin, työhön sitoutumiseen sekä alan houkuttelevuu-

teen (Howard – Rose – Levenson 2009: 543; Brusas ym. 2014: 26–27; Cudré-Mauroux 

2010: 181–182; Smyth – Healy – Lydon 2015: 297). Työturvallisuuslaki määrittää työn-

antajan velvollisuudet työssä, johon liittyy ilmeinen väkivallan uhka. Väkivaltatilanteiden 

ennaltaehkäisy, tilanteiden menettelyohjeistukset sekä niiden purkaminen tapahtumien 

jälkeen ovat työnantajatahon velvollisuuksia. Keskiössä on myös työntekijöiden ammat-

titaito sekä jatkuva osaamisen kehittäminen tilanteiden käsittelyn helpottamiseksi sekä 

niiden aiheuttaman kuormituksen minimoimiseksi (Howard ym. 2008: 545). Vaativien 

asiakkaiden kanssa työskentelevien kuormittuvuuden kokemusta voidaan lieventää li-

säksi työpaikan tarjoamalla tukiverkostolla, työnohjauksella, tiimiytymistä kehittävällä ja 

tukevalla toiminnalla sekä positiivisen asiakasvuorovaikutuksen tukemisella (Rose – 

Jones – Fletcher 1998: 163–164, 170; Deveau – McGill 2014: 66). Työhyvinvoinnin kan-

nalta on myös olennaista, että kuormittavaa työtä tekevä henkilökunta pääsee vaikutta-

maan omaa työtään koskevaan päätöksen tekoon (Hatton – Emerson 1993: 388–389).  
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Kommunikaation tukemista voidaan pitää yhtenä tärkeimpänä kehitysvammaisen hoito-

työn tehtävistä (Huuhka – Suominen 2010: 29). Kommunikaation tukeminen vaatii työn-

tekijältä erityistä vaihtoehtoisten kommunikaatiomenetelmien hallintaa. Kommunikaation 

onnistumisen perustana voidaan pitää pitkään jatkunutta yhteistyötä asiakkaan kanssa, 

jolloin asiakkaan persoonallisuuden, mieltymysten, terveydentilan, käyttäytymismallien, 

taustan sekä aiempien elämän kokemusten tunteminen on mahdollista. Kommunikaati-

oon vaikuttaa myös työntekijän ja asiakkaan välinen luottamussuhde, jonka rakentami-

nen vaatii aikaa ja työntekijän panostusta. Kommunikaation haasteet voivat osaltaan 

hankaloittaa työtä ja yhteisymmärryksen löytämistä asiakkaan kanssa. Nämä haasteet 

asettavat työntekijälle erityistä vastuuta ja osaltaan myös lisäävät työn henkistä kuormit-

tavuutta. (Martin – Connor-Fenelon – Lyons 2012a: 61, 72; Martin – Connor-Fenelon – 

Lyons 2012b: 97.) 

4 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 

Tutkimuksen tarkoitus on selvittää erään kehitysvamma-alan palveluntuottajan päiväai-

kaista toimintaa toteuttavan henkilöstön työhyvinvoinnin tilaa sekä työhyvinvoinnin tuke-

miseen liittyviä toiveita. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa päiväaikaista toimintaa 

toteuttavan henkilöstön kokemasta työhyvinvoinnista sekä tarjota palveluntuottajan hen-

kilöstöhallinnolle työntekijöiltä kerättyä tietoa tuleviin työhyvinvointia koskeviin kehitys-

hankkeisiin. 

Tutkimuskysymyksiksi nousivat: 

• Mikä on työhyvinvoinnin tila tällä hetkellä? 

• Mitkä tekijät koetaan työhyvinvointia edistäviksi ja mitkä työhyvinvointia laske-

viksi? 

• Millaista tukea työntekijät toivovat työhyvinvointinsa ylläpitoon ja kohentami-

seen? 

• Mitkä tahot työntekijät ymmärtävät työnantajan edustajiksi työhyvinvointiin liitty-

vissä asioissa?  
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5 Toimintaympäristön kuvaus 

Palveluntuottaja on yhteiskunnallinen yritys, joka tuottaa palveluita kehitysvammaisille 

tai muusta syystä erityistä tukea tarvitseville henkilöille.  

Sosiaali- ja terveysalan toimijoille työnantajamielikuva, tunnettavuus ja alan houkuttele-

vuuden parantaminen ovat isoja haasteita, myös tutkimuksen toteuttamisen palvelun-

tuottaja on määrittänyt nämä haasteikseen strategiassaan. Muutoksen toteuttaminen on 

pitkälti lähtöisin ammattitaitoisesta henkilökunnasta ja tästä johtuen palveluntuottaja on 

strategiassaan määrittänyt panostavansa henkilöstön hyvinvointiin, työkykyyn ja sitoutu-

miseen sekä johtamisen ja esimiestyön jatkuvaan kehittämiseen. Palveluntuottaja on 

vuonna 2018 myös käynnistänyt työhyvinvointiin ja työturvallisuuteen keskittyvät ohjel-

mat yhteistyössä työterveyskumppanin, eläkevakuutusyhtiön ja tapaturmavakuutusyh-

tiön kanssa. Myös tämä opinnäytetyö tulee linkittymään palveluntuottajan panostukseen 

työhyvinvointiin. 

Tutkimus toteutetaan päiväaikaisen toiminnan piirissä. Lähiesimiehiä päiväaikaisessa 

toiminnassa on 14 ja vakituisella kuukausipalkalla työskenteleviä työntekijöitä on yh-

teensä noin 145.  

Palvelutuottaja toteuttaa henkilöstölle kaksi kertaa vuodessa työhyvinvointikyselyn, 

jonka tarkoituksena on selvittää työhyvinvoinnin tilaa sekä seurata sen kehittymistä. Vuo-

den 2018 syksynä toteutetussa kyselyssä henkilöstön koettu työhyvinvointi oli tasolla 4 

asteikolla 1-5. Tämä tulos tarkoittaa erinomaista työhyvinvoinnin tilaa. Kyselyn vastaus-

prosentti oli 77 %.  

Kyselyssä päiväaikaisen toiminnan työntekijöiden puolella vahvuuksiksi nousivat erityi-

sesti työn merkityksellisyyden kokeminen, odotuksien, roolituksen ja vastuiden selkeys 

sekä työpaikan välittävä ilmapiiri. Kehittämiskohteiksi nousivat työympäristön turvalli-

suus, työstä saadun palautteen saaminen sekä työntekijöiden kokemus, ettei työnantaja 

ole aidosti kiinnostunut heidän hyvinvoinnistaan. 

Kyselyssä päiväaikaisen toiminnan esimiesten puolella vahvuuksiksi nousivat puoles-

taan työstä saadun palautteen saaminen sekä mahdollisuus tehdä päivittäin asioita, 

jotka he osaavat parhaiten. Esimiehillä vahvuudeksi nousi työntekijöiden tavoin myös 
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työn merkityksellisyys. Kehittämiskohteiksi nousivat puolestaan myös työympäristön tur-

vallisuus ja lisäksi rohkaiseminen omassa työssä kehittymiseen. 

6 Aineisto ja menetelmät 

Opinnäytetyö toteutettiin käyttämällä valmista ja validoitua yksilötutkakyselyä (Ilmarinen 

– Ilmarinen – Huuhtanen – Louhevaara – Näsman 2015), joka mahdollistaa määrällisen 

ja laadullisen tutkimuksen yhdistämisen eli triangulaation (kts. Liite 2). Työhyvinvoinnin 

ollessa monitahoinen kokonaisuus myös tutkimusmenetelmien yhdistäminen on järke-

vää, jotta tutkimuskysymyksiin saa selittäviä ja kuvaavia vastauksia. Määrällistä ja laa-

dullista tutkimusmenetelmää ei pitäisikään käsittää toistensa vastakohdiksi, koska niiden 

tarkkarajainen erottaminen on mahdotonta. Ne pitäisi pikemminkin nähdä toisiaan täy-

dentävinä ja tukevina menetelminä (Hirsjärvi – Remes – Sajavaara 2009: 132–133). 

Kvantitatiivisella eli määrällisellä tutkimuksella pyritään tutkimustulosten yleistettävyy-

teen tutkitussa joukossa. Ennen kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttamista, on olennaista 

määrittää tutkittava asia riittävällä tarkkuudella. Tutkimuksen lähtökohtana toimii tutki-

musongelma, eli tutkimuskysymykset, joihin tutkimuksen avulla haetaan ratkaisua ja 

vastauksia. (Kananen 2008: 10–11.) Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan selvittää eri-

tyisesti prosentteihin sekä lukumääriin liittyviä tekijöitä. Aineiston keräämiseen kvantita-

tiivisen tutkimuksen tapauksessa käytetään usein tutkimuslomakkeita, joissa on valmiiksi 

annetut vaihtoehdot. Tuloksia analysoidessa eri tekijöitä kuvataan erityisesti numeraali-

sesti ja havainnollistamiseen käytetään erilaisia kuvioita sekä taulukoita. Kvantitatiivi-

sessa tutkimuksessa kuvaillaan useimmiten tilastollisen analyysin avulla eri tekijöiden 

välisiä riippuvuussuhteita, riippuvuuksien voimakkuutta sekä tutkimuskohteessa tapah-

tuneita muutoksia. Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan kuvata asian nykytila, muttei 

välttämättä päästä pureutumaan syihin sen takana. (Heikkilä 2008: 16; Hirsjärvi ym. 

2009: 140.) 

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella pyritään puolestaan yleistämisen sijasta ym-

märtämään tutkittavaa asiaa syvällisemmin, saamaan ilmiöstä lisää tietoa tai etsimään 

uusia näkökulmia tapahtumiin ja ilmiöihin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston ana-

lyysi ohjaa tutkimusprosessia sekä tiedonkeruuta. Kvalitatiivisella tutkimuksella voi siis 

parhaimmillaan avata syy-seuraussuhteiden taustoja sekä ilmiöiden selittäviä tekijöitä. 

(Kananen 2008: 24–25.) 



24 

 

6.1 Aineiston keruumenetelmä 

Aineisto kerättiin yksilötutkaverkkokyselyllä. Yksilötutkaan on valittu kysymykset työky-

kytalon kerroksien keskeisistä muuttujista tavoitteena pitää kysely lyhyenä, mutta luotet-

tavana (taulukko 1). Yksilötutka on validoitu tutkimuksilla 2015 (Ilmarinen ym. 2015). Yk-

silötutkakyselyssä on myös yhteneväisyyksiä muihin validoituihin työhyvinvointia mittaa-

viin kyselyihin kuten Nordic QPS-kyselyyn. Yksilötutkaan Nordic QPS-kyselyn sijasta 

päädyttiin opinnäytetyössä nopeamman vastattavuuden vuoksi. Lyhyemmällä kyselyllä 

tähdättiin korkeampaan vastausprosenttiin ja sitä kautta luotettavampiin tuloksiin.  

Taulukko 1. Yksilötutkakyselyn muodostuminen kysymyksistä. 

 

Yksilötutka on maksuton ja anonyymi työhyvinvointikysely, joka on avoimesti kaikkien 

saatavilla ja käytettävissä Työturvallisuuskeskuksen internetsivuilta. Yksilötutkakyselyllä 

Terveys ja toimintakyky:
K1. Minkälainen on terveydentilasi työsi kannalta?
K2. Minkälainen on toimintakykysi työsi kannalta?

Osaaminen:
K3. Minkälainen on ammatillinen osaamisesi?
K4. Saatko riittävästi työsi tekemistä tukevaa koulutusta?
K5 Onko omassa työssäsi mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja?

Arvot, asenteet ja motivaatio:
K6. Arvostetaanko sinua työpaikallasi?
K7. Luotatko työnantajaasi?
K8. Oletko sitoutunut työhösi?
K9. Oletko motivoitunut tekemään työtäsi?
K10. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti työpaikallasi?

Työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen:
K11. Kuinka hyvin työsi on organisoitu?
K12. Saatko esimieheltäsi tukea hankalissa ja vaikeissa työtilanteissa?
K13. Saatko esimieheltäsi palautetta työsi suorittamisesta?
K14. Saatko työtovereiltasi tukea hankalissa ja vaikeissa työtilanteissa?

Työ ja perhe-elämä:
K15. Sopivatko nykyiset työaikajärjestelyt sinulle?
K16. Kuinka hyvin kykenet sovittamaan yhteen työsi ja perhe-elämäsi?
K17. Onko sinulla riittävästi aikaa ja voimavaroja ystävillesi ja harrastuksillesi?

Työkyky:
K18. Vastaavatko työn vaatimukset voimavarojasi?
K19. Minkä pistemäärän annat työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan?
K20. Millaiseksi arvioit työkykysi työsi ruumiillisten vaatimusten kannalta?
K21. Millaiseksi arvioit työkykysi työsi henkisten vaatimusten kannalta?
K22. Pystytkö työskentelemään nykyisissä tehtävissäsi terveytesi puolesta kahden vuoden kuluttua?
K23. Jaksatko työssäsi vanhuuseläkeikään saakka?

TYÖHYVINVOINTI-
INDEKSI

TYÖKYKYARVIO
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kartoitetaan yksittäisen työntekijän tai työyhteisön kokemusta työhyvinvoinnin tilasta vas-

taushetkellä. Taustatietoina kerättiin vastaajan ikäryhmä, sukupuoli, koulutustaso, hen-

kilöstöryhmä, työsuhteen kesto sekä työyksikön tyyppi. Itse kysely koostuu yhteensä 23 

asteikolle 0–10 sijoittuvasta kysymyksestä, jotka huomioivat työhyvinvoinnin eri osa-alu-

eet: terveyden ja toimintakyvyn, osaamisen, arvot, asenteet ja motivaation, työn, työn 

organisoinnin, työyhteisön ja johtamisen sekä perheen ja lähiyhteisön. Kysymysjaottelu 

pohjautuu työkykytalomallin näkemykseen työhyvinvoinnin koostumisesta. Taulukossa 1 

on avattu, mistä kysymyksistä kukin työhyvinvoinnin osa-alueista muodostuu. Osa-alu-

een pisteytys lasketaan keskiarvona alueen kysymyksien arvoista. Työhyvinvointia ku-

vaava työhyvinvointi-indeksi lasketaan vastaavasti kaikkien sen alla olevien kysymyk-

sien keskiarvona ja työkykyä kuvaavan työkykyarvion kanssa toimitaan omalta alueel-

taan samalla tavalla. (Ilmarinen ym. 2015.) 

Kyselyyn on lisäksi mahdollista tehdä 1-5 lisäkysymystä, jotka voivat olla tyypiltään joko 

asteikollisia tai avoimia kysymyksiä. Opinnäytetyössä tutkimuskysymyksiin lisäarvoa 

tuottavia avoimia kysymyksiä on viisi kappaletta: ”Mitkä tekijät luovat minulle työhyvin-

vointia?”, ”Mitkä tekijät tukevat työhyvinvointiani nykyisessä paikassani?”, ”Mitkä tekijät 

koen työhyvinvointiani heikentäviksi nykyisessä paikassani?”, ”Miten toivoisin työnanta-

jani tukevan työhyvinvointiani sekä sen paranemista?” ja ”Mitkä tahot koen työnantajani 

edustajiksi työhyvinvointiin liittyvissä kysymyksissä?”. 

6.2 Aineiston keruu 

Aineisto kerääminen toteutettiin yksilötutkakyselyllä 15.9. – 15.10.2019 välisenä aikana 

(kts. Liite 2). Verkkokyselylinkki saatekirjeineen toimitettiin työntekijöiden yhteiselle säh-

köpostilistalle sekä esimiesten yhteiselle sähköpostilistalle. Esimiehiä sähköpostilistalla 

kyselyn jaon aikaan oli 14 ja työntekijöitä 129. Kyselystä muistutettiin kaksi kertaa kyse-

lyn aukioloaikana, jotta vastauksia saataisiin mahdollisimman paljon.  

6.3 Aineiston käsittely ja analysointi 

Opinnäytetyötä varten kerätty aineisto käsiteltiin täysin anonyymisti. Yksilötutkakyselyn 

0–10 arvioitavista vastauksista koostuvan kvantitatiivisen osuuden analysointi tapahtui 

SPSS- tilastollisella ohjelmistolla. Työhyvinvointi-indeksin sekä työkykyarvion riippu-

vuutta eri taustatekijöistä tutkittiin kolmiluokkaisen selittäjän, kuten työyksikön tyypin, 

suhteen Kruskal-Wallisin testillä, jonka jälkeen tarvittaessa parittainen vertailu suoritettiin 
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Dunnin testillä, jossa tehtiin Bonferonnin korjaus. Työhyvinvointi-indeksin ja työkykyar-

vion riippuvuutta kaksiluokkaisesta selittäjästä, kuten työroolista, testattiin Mann-Whit-

ney U- testillä (tarkka). Tilastollisesta analyysistä jätettiin pois muu sukupuoli, tämän 

koostuessa yhdestä henkilöstä. Ikäryhmistä muodostettiin uusi muuttuja tilastollista ana-

lyysia varten yhdistelemällä luokkia, sillä osasta luokissa oli vain yksi tai kaksi vastaajaa. 

Uusia ikäryhmiä olivat 34- vuotiaat ja alle, 35–44- vuotiaat sekä 45- vuotiaat ja yli. 

Avoimien kysymysten analysointi tapahtui laadullisen tutkimuksen teoriaohjaavan sisäl-

lönanalyysimenetelmällä. Sisällönanalyysin voi tiivistää kolmivaiheiseksi: kerätty ai-

neisto pelkistetään, ryhmitellään ala- ja yläluokiksi ja lopuksi aineisto abstrahoidaan, eli 

aineiston pohjalta luodaan teoreettiset käsitteet (Tuomi – Sarajärvi 2018: 122–127). Teo-

riaohjaavassa sisällönanalyysissä päättely on sitä aineistolähtöisempää, mitä myöhem-

mässä sisällönanalyysivaiheessa teoria otetaan mukaan (Tuomi – Sarajärvi 2018: 112–

113). Sisällönanalyysin kautta kvalitatiivisesta aineistosta on mahdollista tehdä johtopää-

töksiä. Opinnäytetyössä analysointi aloitettiin aineistolähtöisesti ja yläluokat muodostu-

vat Mankan (2008) teorian mukaisista työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. Mankan 

(2008) teorian käyttöön päädyttiin sen yksinkertaisista ja selkeistä luokituksista johtuen. 

Päätökseen vaikutti myös merkittävästi Mankan (2008) mallin mukainen esimiestyön 

erottaminen omaksi tekijäkseen, sillä teoriaosuuden koostamisessa esimies nousi esiin 

luetuissa tutkimuksissa yhtenä tärkeimmistä työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. 

Verkkokyselyn luonteen vuoksi suurin osa vastaajista oli jo valmiiksi tiivistänyt ja lyhen-

tänyt omaa vastaustaan esim. ranskalaisiksi viivoiksi tai listauksiksi. Tästä johtuen vas-

taus saattoi olla valmis pelkistetty ilmaus ja istua suoraan tai lähes suoraan ala- tai ylä-

luokkiin (esim. ”Työhyvinvointiini vaikuttaa esimies.”). Esimerkki avointen vastausten 

analysoinnista kuviossa 5. Tiiviit ja pelkistetyt ilmaisut aiheuttivat osin myös haasteita 

alaluokkien muodostamiseen, esimerkiksi ”hyvä työyhteisö” ilmaukset päädyin luokitte-

lemaan alaluokkaan ryhmän toimivuus ja yläluokkaan ryhmähenki.  
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Kuvio 5.  Esimerkki kyselyn avointen vastausten aineiston käsitteellistämisestä kysymyksen 
”Mitkä tekijät tukevat työhyvinvointiani nykyisessä paikassani?” kohdalla. 

Kysymyksiin ”Mitkä tekijät luovat minulle työhyvinvointia?”, ”Mitkä tekijät tukevat työhy-

vinvointiani nykyisessä paikassani?”, ”Mitkä tekijät koen työhyvinvointiani heikentäviksi 

nykyisessä paikassani?” sekä ”Miten toivoisin työnantajani tukevan työhyvinvointiani 

sekä sen paranemista?” luotiin yläluokiksi Mankan (2008) teorian mukaisesti yksilö, ryh-

mähenki, esimies, työ sekä organisaatio. Kysymys ”Mitkä tahot koen työnantajani edus-

tajiksi työhyvinvointiin liittyvissä kysymyksissä?” jätettiin avoimeksi, jotta on mahdollista 

saada käsitys, mitkä tahot koetaan työhyvinvointiin liittyviksi vastuutahoiksi työntekijöi-

den keskuudessa. Tämä on oleellista tiedostaa työhyvinvointiin liittyviä hankkeita ja vies-

tintää suunniteltaessa, jotta vastuut ovat selkeät myös työntekijöille päin. 

7 Tulokset 

Tutkimukseen osallistui yhteensä 34 henkilöä. Vastauksista yksi hylättiin, sillä vastaaja 

kirjoitti avoimiin vastauksiin olleensa taustatiedoissa epärehellinen. Lopullinen otos oli 

33 vastausta. Mahdollisista vastaajista kyselyyn otti osaa kokonaisuudessaan 24 %. Pie-

nen vastausprosentin johdosta tutkimuksen tulokset eivät ole yleistettävissä. 

Vastaajista 28 oli naisia, viisi miehiä sekä yksi muun sukupuolinen (taulukko 2). Vastaa-

jista yksi oli alle 25-vuotias, kahdeksan oli 25–34- vuotiaita, 14 oli 35–44- vuotiaita, kah-

deksan 45–54- vuotiaita ja kaksi 55- vuotiaita tai yli. Esimiehistä yksi oli 25–34- vuotias 

ja kaksi 45–54- vuotiaita. Vastaajista yhdeksän työskenteli työllistymistä edistävässä toi-

minnassa ja työhönvalmennuksessa, 13 työskenteli päiväaikaisessa toiminnassa ja 11 

autismipuolen päiväaikaisessa toiminnassa. Esimiehistä yksi työskenteli työllistymistä 



28 

 

edistävässä toiminnassa ja työhönvalmennuksessa, yksi päiväaikaisessa toiminnassa ja 

yksi autismipuolen päiväaikaisessa toiminnassa. 

Taulukko 2. Vastaajien ikäryhmien ja sukupuolen jakautuminen työyksikkötyypeittäin. 

 

 

Taulukko 3. Vastaajien henkilöstöryhmän ja työsuhteen keston jakautuminen koulutustasoit-
tain. 

 

Ikäryhmä Sukupuoli

Mies 1
Alle 25- vuotta Nainen

Muu
Mies 1

25–34- vuotta Nainen 1 4 2
Muu
Mies 2

35–44- vuotta Nainen 2 5 4
Muu 1
Mies

45–54- vuotta Nainen 4 3 1
Muu
Mies

55- vuotta tai yli Nainen 2
Muu

Yhteensä 9 13 11

Työllistymistä 
edistävä toiminta ja 
työhönvalmennus

Päiväaikainen 
toiminta

Autismipuolen 
päiväaikainen 

toiminta

Henkilöstöryhmä Työsuhteen kesto

Ohjaaja Alle 5- vuotta 15 4 3
5-vuotta tai yli 5 3

Yhteensä 20 7 3

Esimies Alle 5- vuotta 1 1
5-vuotta tai yli 1

Yhteensä 2 1

Yhteensä 20 9 4

Toinen aste Alempi 
korkeakoulututkinto

Ylempi 
korkeakoulututkinto
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Esimiehiä vastaajajoukosta oli kolme, joista kaikki olivat naisia. Vastaajista yhdeksän on 

työskennellyt organisaatiossa viisi vuotta tai yli ja vastaajista 25 on työskennellyt organi-

saatiossa alle viisi vuotta (taulukko 3). Esimiehistä yksi on työskennellyt organisaatiossa 

viisi vuotta tai yli ja kaksi esimiestä on työskennellyt organisaatiossa alle viisi vuotta. 

Vastaajista 20 oli toisen asteen koulutus, yhdeksällä alemman korkeakouluasteen kou-

lutus ja neljällä ylemmän korkeakouluasteen koulutus. Esimiehistä yhdellä oli ylemmän 

korkeakouluasteen koulutus ja kahdella alemman korkeakouluasteen koulutus.  

7.1 Työhyvinvoinnin tila 

Kaikkien tutkimukseen osallistujien keskimääräinen työhyvinvointi-indeksi on 8,00(+ 

1,05) ja työkykyarvio 7,60(+ 1,49). Tutkimukseen osallistuneiden organisaation työnteki-

jöiden keskimääräinen työhyvinvointi-indeksi sekä työkykyarvio sijoittuvat yksilötutkan 

arviointiasteikolla hyvälle tasolle. Esimiesten työkykyindeksi sekä työkykyarvio muodos-

tuivat vastauksien perusteella hieman ohjaajia korkeammaksi (taulukko 4 ja taulukko 5). 

Yksilötutkakyselyn ohjaajien vastauksien perusteella kehittämiskohteiksi nousivat osa-

alueet työkyky; työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen sekä arvot, asenteet ja 

motivaatio (taulukko 4). Työkyvyn osa-alueelta ohjaajatehtävissä työskentelevät vastaa-

jat antoivat heikoimmat arviot työssäjaksamiselle vanhuuseläkeikään asti, omien voima-

varojen ja työn vaatimien voimavarojen vastaavuudelle sekä omalle työkyvyn arviolle 

verrattuna elinikäiseen parhaimpaan. Työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen 

osa-alueesta vastaajat antoivat heikoimmat arviot työn organisoimiselle sekä palautteen 

saamiselle esimieheltä. Arvot, asenteet ja motivaatio osa-alueesta ohjaajatehtävissä 

työskentelevät vastaajat antoivat heikoimmat arviot työnantajaan luottamiselle sekä ar-

vostuksen kokemiselle työpaikalla.
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Taulukko 4. Ohjaajien työhyvinvointiin liittyvien tekijöiden tunnusluvut. 

 

OHJAAJAT N Min. Max. Mediaani Keskiarvo Keskihajonta

Terveys ja toimintakyky: 30 5.0 10.0 9.0 8.3 1.3

K1. Minkälainen on terveydentilasi työsi kannalta? 30 4.0 10.0 9.0 8.2 1.5
K2. Minkälainen on toimintakykysi työsi kannalta? 30 6.0 10.0 9.0 8.5 1.3

Osaaminen: 30 6.0 10.0 8.0 7.9 1.1

K3. Minkälainen on ammatillinen osaamisesi? 30 7.0 10.0 8.0 8.4 0.9
K4. Saatko riittävästi työsi tekemistä tukevaa koulutusta? 30 3.0 10.0 8.0 7.5 1.7
K5 Onko omassa työssäsi mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja? 30 5.0 10.0 8.0 7.9 1.5

Arvot, asenteet ja motivaatio: 30 4.4 10.0 8.1 7.9 1.3

K6. Arvostetaanko sinua työpaikallasi? 30 5.0 10.0 8.0 7.9 1.4
K7. Luotatko työnantajaasi? 30 3.0 10.0 7.0 6.8 1.9
K8. Oletko sitoutunut työhösi? 30 5.0 10.0 8.5 8.4 1.3
K9. Oletko motivoitunut tekemään työtäsi? 30 3.0 10.0 8.5 8.3 1.4
K10. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti työpaikallasi? 30 4.0 10.0 8.5 8.0 1.8

Työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen: 30 5.0 9.5 8.0 7.7 1.3

K11. Kuinka hyvin työsi on organisoitu? 30 4.0 10.0 7.5 7.2 1.5
K12. Saatko esimieheltäsi tukea hankalissa ja vaikeissa työtilanteissa? 30 3.0 10.0 8.0 7.6 1.7
K13. Saatko esimieheltäsi palautetta työsi suorittamisesta? 30 4.0 10.0 8.0 7.5 1.7
K14. Saatko työtovereiltasi tukea hankalissa ja vaikeissa työtilanteissa? 30 5.0 10.0 9.0 8.6 1.4

Työ ja perhe-elämä: 30 4.7 10.0 8.5 8.2 1.6

K15. Sopivatko nykyiset työaikajärjestelyt sinulle? 30 4.0 10.0 9.0 8.5 1.5
K16. Kuinka hyvin kykenet sovittamaan yhteen työsi ja perhe-elämäsi? 30 5.0 10.0 8.0 8.4 1.5
K17. Onko sinulla riittävästi aikaa ja voimavaroja ystävillesi ja harrastuksillesi? 30 2.0 10.0 8.0 7.6 2.2

30 5.6 9.2 8.2 8.0 1.1

K18. Vastaavatko työn vaatimukset voimavarojasi? 30 2.0 10.0 8.5 7.5 2.3
K19. Minkä pistemäärän annat työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan? 30 3.0 10.0 8.0 7.6 1.8
K20. Millaiseksi arvioit työkykysi työsi ruumiillisten vaatimusten kannalta? 30 4.0 10.0 9.0 8.3 1.3
K21. Millaiseksi arvioit työkykysi työsi henkisten vaatimusten kannalta? 30 2.0 9.0 8.0 7.6 1.9
K22. Pystytkö työskentelemään nykyisissä tehtävissäsi terveytesi puolesta kahden vuoden kuluttua? 30 4.0 10.0 9.0 8.5 1.5
K23. Jaksatko työssäsi vanhuuseläkeikään saakka? 30 0.0 9.0 7.0 5.8 2.8

30 4.0 9.0 7.9 7.5 1.5

TYÖHYVINVOINTI-
INDEKSI

TYÖKYKYARVIO
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Taulukko 5. Esimiesten työhyvinvointiin liittyvien tekijöiden tunnusluvut. 

 

ESIMIEHET N Min. Max. Mediaani Keskiarvo Keskihajonta
Terveys ja toimintakyky: 3.0 9.0 9.5 9.0 9.2 0.3
K1. Minkälainen on terveydentilasi työsi kannalta? 3.0 9.0 9.0 9.0 9.0 0.0
K2. Minkälainen on toimintakykysi työsi kannalta? 3.0 9.0 10.0 9.0 9.3 0.6

Osaaminen: 3.0 8.3 9.3 9.0 8.9 0.5
K3. Minkälainen on ammatillinen osaamisesi? 3.0 8.0 10.0 9.0 9.0 1.0
K4. Saatko riittävästi työsi tekemistä tukevaa koulutusta? 3.0 8.0 9.0 9.0 8.7 0.6
K5 Onko omassa työssäsi mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja? 3.0 9.0 9.0 9.0 9.0 0.0

Arvot, asenteet ja motivaatio: 3.0 8.8 9.2 8.8 8.9 0.2
K6. Arvostetaanko sinua työpaikallasi? 3.0 9.0 9.0 9.0 9.0 0.0
K7. Luotatko työnantajaasi? 3.0 8.0 8.0 8.0 8.0 0.0
K8. Oletko sitoutunut työhösi? 3.0 9.0 10.0 9.0 9.3 0.6
K9. Oletko motivoitunut tekemään työtäsi? 3.0 9.0 10.0 9.0 9.3 0.6
K10. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti työpaikallasi? 3.0 9.0 9.0 9.0 9.0 0.0

Työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen: 3.0 6.3 9.3 9.0 8.2 1.7
K11. Kuinka hyvin työsi on organisoitu? 3.0 7.0 9.0 8.0 8.0 1.0
K12. Saatko esimieheltäsi tukea hankalissa ja vaikeissa työtilanteissa? 3.0 8.0 10.0 9.0 9.0 1.0
K13. Saatko esimieheltäsi palautetta työsi suorittamisesta? 3.0 4.0 9.0 9.0 7.3 2.9
K14. Saatko työtovereiltasi tukea hankalissa ja vaikeissa työtilanteissa? 3.0 6.0 10.0 9.0 8.3 2.1

Työ ja perhe-elämä: 3.0 4.7 9.0 8.0 7.2 2.3
K15. Sopivatko nykyiset työaikajärjestelyt sinulle? 3.0 7.0 10.0 7.0 8.0 1.7
K16. Kuinka hyvin kykenet sovittamaan yhteen työsi ja perhe-elämäsi? 3.0 4.0 10.0 9.0 7.7 3.2
K17. Onko sinulla riittävästi aikaa ja voimavaroja ystävillesi ja harrastuksillesi? 3.0 3.0 10.0 5.0 6.0 3.6

3.0 8.0 9.2 8.2 8.5 0.7

K18. Vastaavatko työn vaatimukset voimavarojasi? 3.0 7.0 9.0 9.0 8.3 1.2
K19. Minkä pistemäärän annat työkyvyllesi tällä hetkellä verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan? 3.0 8.0 9.0 8.0 8.3 0.6
K20. Millaiseksi arvioit työkykysi työsi ruumiillisten vaatimusten kannalta? 3.0 7.0 9.0 9.0 8.3 1.2
K21. Millaiseksi arvioit työkykysi työsi henkisten vaatimusten kannalta? 3.0 7.0 10.0 9.0 8.7 1.5
K22. Pystytkö työskentelemään nykyisissä tehtävissäsi terveytesi puolesta kahden vuoden kuluttua? 3.0 8.0 10.0 9.0 9.0 1.0
K23. Jaksatko työssäsi vanhuuseläkeikään saakka? 3.0 3.0 10.0 6.0 6.3 3.5

3.0 7.0 9.0 8.5 8.2 1.0

TYÖHYVINVOINTI-
INDEKSI

TYÖKYKYARVIO
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Yksilötutkakyselyn ohjaajien vastauksien perusteella vahvuuksiksi nousivat osa-alueet 

terveys ja toimintakyky, työ ja perhe-elämä sekä osaaminen (taulukko 4). Yksittäisistä 

kysymyksistä ohjaajavastaajat antoivat parhaimman arvion työtovereiden tuelle hanka-

lissa ja vaikeissa työtilanteissa. Vastaajat antoivat hyviä arvioita myös nykyisille työaika-

järjestelyille, työhön sitoutumiselle ja ammatilliselle osaamiselle sekä toimintakyvylle 

suhteessa työhön.  

Yksilötutkakyselyn esimiesten vastauksien perusteella kehittämiskohteiksi nousivat eri-

tyisesti osa-alueet työ ja perhe-elämä, työkyky sekä työ, työn organisointi, työyhteisö ja 

johtaminen (taulukko 5). Työ ja perhe-elämä osa-alueelta esimiestehtävissä työskente-

levät vastaajat antoivat heikoimmat arviot ajan ja voimavarojen riittämiselle ystäville ja 

harrastuksille sekä työn ja perhe-elämän yhteensovittamiselle. Työkyvyn osa-alueelta 

vastaajat antoivat heikoimmat arviot työssäjaksamiselle vanhuuseläkeikään asti. Työ, 

työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen osa-alueesta vastaajat antoivat heikoimmat 

arviot työn palautteen saamiselle esimieheltä sekä tuen saamiselle työtovereilta. 

Esimiesten vastauksien perusteella vahvuuksiksi nousivat osa-alueet terveys ja toimin-

takyky, osaaminen sekä arvot, asenteet ja motivaatio (taulukko 5). Yksittäisistä kysymyk-

sistä esimiesvastaajat antoivat parhaimmat arviot omalle toimintakyvylle suhteessa työ-

hön sekä työhön sitoutumiselle ja motivaatiolle. 

Mann-Whitney U- testin (tarkka) perusteella sukupuoli, henkilöstöryhmä tai työsuhteen 

kesto eivät vaikuta merkitsevästi työhyvinvointi-indeksiin tai työkykyarvioon. Kruskal-

Wallisin testin perusteella ikäryhmä tai koulutus eivät vaikuta merkitsevästi työhyvin-

vointi-indeksiin tai työkykyarvioon. Kruskal-Wallisin testin perusteella työyksikön tyyppi 

ei vaikuta myöskään merkitsevästi työhyvinvointi-indeksiin, mutta vaikuttaa tilastollisesti 

melkein merkitsevästi työkykyarvioon (χ2,33=7,744, df=2, p=0,021). Päiväaikaisen toi-

minnan ja autismipuolen päiväaikaisen toiminnan vastaajien työkykyarviossa on tilastol-

lisesti melkein merkitsevä ero (p=0,026). Päiväaikaisen toiminnan vastaajien työkykyar-

vion mediaani on 7,3 ja autismipuolen päiväaikaisen toiminnan vastaajien työkykyarvion 

mediaani on 8,5. Työkyvyn arvio on siis korkeammalla tasolla autismipuolen päiväaikai-

sessa toiminnassa. Muiden työyksikkötyyppien muodostaminen parien välillä ei testien 

perusteella ole merkitsevää eroa vastaajien työkykyarviossa 
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7.2 Työhyvinvointia edistävät tekijät 

Avoimista kysymyksistä ensimmäisellä kartoitettiin vastaajille työhyvinvointia luovia teki-

jöitä. Vastauksien työhyvinvointia luovat tekijät luokiteltiin Mankan (2008) mukaisesti or-

ganisaation, työn, esimiehen, ryhmähengen ja yksilön alle.  

Organisaatioon liittyvät työhyvinvointia luovat tekijät on kuvattu kuviossa 6. Työntekoon 

tarjotut puitteet ja erityisesti se, että toiminta-ajatus ja perustehtävä ovat selkeät ja erilai-

siin tilanteisiin on olemassa raamit ja ohjeistukset, joiden mukaan toimia, koettiin työhy-

vinvointia luoviksi tekijöiksi. Edelleen vastauksissa tuotiin esiin, että työhyvinvointia luo 

jatkuva kehittäminen ja se, että saa tehdä haastavia ja omia taitoja kartuttavia työtehtä-

viä. Vastaajat kokivat työnantajan tarjoaman lisäkoulutuksen ja siihen kannustamisen 

työhyvinvointia luovaksi tekijäksi. Lisäksi vahvasti esiin tuli työnantajan arvostuksen ko-

kemisen tärkeys. Eräs vastaajista kertoi:  

“Tärkeää itselleni on myös tunne siitä, että minuun luotetaan työnantajan puolelta 

ja minun työpanostani oikeasti arvostetaan.” 

 

Kuvio 6. Organisaation työhyvinvointia luovat tekijät 

Työhön liittyvät työhyvinvointia luovat tekijät on kuvattu kuviossa 7. Vastaajat toivat esiin 

työjärjestelyjen luovan heille työhyvinvointia, kun ne mahdollistavat itsenäisen työnkuvan 

ja työn, kiireettömältä tuntuvan työpäivän, tauot, riittävän määrän asiantuntevaa työvoi- 
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Kuvio 7. Työn työhyvinvointia luovat tekijät. 

maa sekä säännöllisen työajan. Säännöllinen työaika tuotiin esiin toistuvasti työhyvin-

vointia luovana tekijänä. Yksi vastaajista koki, että hänelle työhyvinvointia luo puolestaan 

joustava työaika sekä etätyön tekeminen, silloin, kun se on mahdollista. Työjärjestelyistä 

työhyvinvointia muutamalle vastaajalle luo myös liikunta- ja ulkoilumahdollisuus asiak-

kaiden kanssa työpäivän aikana. Työn luonne ja erityisesti asiakastyö sekä päivittäiset 

asiakaskohtaamiset luovat osalle vastaajista työhyvinvointia ja työn merkityksellisyyden 

kokemusta. Edelleen omat mahdollisuudet vaikuttaa työhön sekä työtehtäviin ja tilaisuu-

det oppia uusia toimintamalleja ja taitoja työhön liittyen luovat työhyvinvoinninkoke-

musta. Tärkeänä työhön liittyvänä työhyvinvointia luovana tekijänä kerrottiin olevan 

myös työstä saatu korvaus. Riittävä toimeentulo on perustana työhyvinvoinnille ja muut 

työhön liittyvät etuudet, kuten kulttuuri- ja liikuntasetelit, nähtiin mukavina lisinä ja posi-

tiivisina työhyvinvointiin vaikuttavina tekijöinä. 

Esimieheen liittyvät työhyvinvointia luovat tekijät on kuvattu kuviossa 8. Esimiehen koet-

tiin luovan työhyvinvointia erityisesti, kun hän on ammatillisesti pätevä ja osaava sekä 

kun vuorovaikutus hänen kanssaan on sujuvaa usealla tasolla. Työhyvinvointia luovalta 

esimieheltä toivotaan avoimuutta, arvostusta, rentoutta, kannustavuutta ja jatkuvaa pa-

lautetta. Esimieheltä saatu palaute luo työhyvinvointia myös mahdollistamalla osaltaan 

työssä kehittymisen, joka mainittiin aiemmin käytäessä läpi työn työhyvinvointia luovia 

tekijöitä. Lisäksi esimiehen tulisi kohdella työntekijöitä tasa-arvoisesti, luottaa heidän ky-

kyihinsä sekä tukea mahdollisissa haastavissa tilanteissa ja työn solmukohdissa 
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Kuvio 8. Esimiestyön työhyvinvointia luovat tekijät. 

Ryhmähenkeen liittyvät työhyvinvointia luovat tekijät on kuvattu kuviossa 9. Vastaajat 

toivat ryhmähenkeen liittyen esiin erityisesti ryhmän toimivuuden sekä työyhteisön vuo-

rovaikutuksen. Tuttujen ja ammattitaitoisten työkavereiden koettiin luovan työhyvinvoin-

tia, samoin hyvän työilmapiirin. Luottamus työkaveriin ja yhteinen hassuttelu tai huumori 

koettiin myös vahvasti työhyvinvointia luoviksi tekijöiksi.  

 

Kuvio 9. Ryhmähengen työhyvinvointia luovat tekijät. 

Yhdessä vastauksessa nostettiin esiin myös työyhteisön erilaisuuden arvostamisen ja 

hyväksynnän tärkeys työhyvinvoinnin rakentumisessa. 

”Se, että saa tehdä työtä rauhassa ja omana itsenään. Työntekijät olemme erilaisia 
ja sellainen hyväksyntä on todella tärkeää työjaksamisen kannalta”  

Yksilöön liittyvät työhyvinvointia luovat tekijät on kuvattu kuviossa 10. Elämänhallinta 

tuotiin esiin työhyvinvointia luovana tekijänä, kun osaa pitää huolta omasta jaksamises-

taan sekä varaa vapaa-aikaa mielekkäisiin tekemisiin itselle tärkeiden ihmisten kanssa. 

Tällöin myös työssä jaksaa paremmin. Itsestä huolehtiminen tuotiin esiin säännöllisen 

päivärytmin ylläpitämisenä ja mahdollisimman stressittömän arjen rakentamisena. 
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Kuvio 10. Yksilön työhyvinvointia luovat tekijät. 

Yksi vastaajista toi esiin myös yleisesti terveellisistä elämäntavoista huolehtimisen työ-

hyvinvointia luovana tekijänä. Yksilöön liittyviksi työhyvinvointia luoviksi tekijöiksi muo-

dostui lisäksi asenne ja motivaatio. Työn mielekkyyden rakentaminen, positiivisen näke-

minen asiakkaissa sekä omassa tekemisessä ja työkavereiden, tai esimiehen ollessa 

kyseessä oman tiimin, innostaminen ja motivoiminen työhön koettiin kokonaisuudessaan 

työhyvinvointia nostaviksi. 

7.3 Työhyvinvointia laskevat ja edistävät tekijät nykyisessä työpaikassa 

Avoimista kysymyksistä toisella ja kolmannella kartoitettiin vastaajien työhyvinvointia las-

kevia ja edistäviä tekijöitä nykyisessä työpaikassa ja työyksikössä. Vastauksien työhy-

vinvointia heikentävät ja tukevat tekijät luokiteltiin Mankan (2008) mukaisesti organisaa-

tion, työn, esimiehen, ryhmähengen ja yksilön alle. 

Organisaatioon liittyvät työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpai-

kassa ja työyksikössä on kuvattu kuviossa 11. Osin samoja asioita tuotiin esiin sekä hei-

kentävinä että tukevina tekijöinä. Työntekoon tarjotut puitteet koettiin työhyvinvointia hei-

kentävinä, silloin, kun työskentelytiloissa on vastaajien mielestä kehitettävää. Työtilojen 

ahtaus, haasteet sisäilmassa tai apuvälineiden toimimattomuus ja niiden käytön vaikeus 

tuotiin esiin työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä. Yksi vastaajista toi esiin myös osin 

vanhentuneen ICT-järjestelmän sekä sen mukanaan tuomat haasteet. Työtehtävien sel-

keys ja työntekoon tarjotut puitteet tuotiin esiin myös työhyvinvointia tukevina tekijöinä. 

Selkeä perustehtävä sekä ohjeistukset koettiin työtä helpottavina ja muutamassa vas-

tauksessa tuotiin esiin myös työnantajan panostus työhyvinvointiin, esim. kulttuuri- ja lii-

kuntaseteleiden sekä työnohjauksen tarjoamisen kautta, työhyvinvointia tukevina teki-

jöinä. Sisäinen viestintä sekä yleisesti viestinnän haasteet koettiin työhyvinvointia hei-
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kentäviksi. Viestintään tahdottiin yleisesti lisää avoimuutta ja selkeyttä. Erityisesti muu-

tostilanteiden viestintään kaivattiin lisäpanostusta organisaatiotasolta. Yksi vastaajista 

kirjoitti: 

“Viestinnän epäselvyys ja "salamyhkäisyys" luo toisinaan luottamuspulaa työnan-
tajan suuntaan. Toivoisin itse, että tulevista muutoksista keskusteltaisiin avoi-
mesti.” 

Edelleen organisaation joustavuus sekä jatkuva kehittäminen koettiin sekä työhyvinvoin-

tia heikentävinä että luovina tekijöinä. Joustavuus koettiin negatiivisena, kun se tarkoit-

taa nopeita muutoksia työntekemisessä tai uudelleen muotoiltuja ohjeistuksia. Erityisesti 

työhyvinvointia heikentäväksi joustavuus koettiin, kun ohjeistuksien ja muutoksien  

 

Kuvio 11. Organisaation työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa. 

nähtiin tulevan ylhäältä päin ilman, että vastaajalla itsellään on vaikutuksen mahdolli-

suutta. Eräs vastaaja kertoi työhyvinvointia heikentävistä tekijöiksi: 

”Käytännön työtä koskevat määräykset/päätökset, joita ei ole ollut laatimassa juuri 
kyseistä käytännöntyötä tekevät ihmiset, jolloin aitoa tietopohjaa ei ole.”  

Toisaalta joustavuus koettiin myös positiivisena, kun se tuo vastaajalle vapautta suunni-

tella ja kehittää omaa työtään sekä vaikuttaa työn suunnitteluun myös organisaatiota-

solla. Jatkuva kehittäminen koettiin raskaana ja työhyvinvointia heikentävänä, kun se 

tarkoittaa jatkuvia työntekoon vaikuttavia muutoksia kuten sijaistustarpeita koulutuksiin 
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osallistumisen mahdollistamiseksi. Toisaalta jatkuva kehittäminen luo osalle vastaajista 

motivaatiota ja innostusta työhön, kun organisaatio tukee oppimista sekä tarjoaa mah-

dollisuuden kokeilla ja kehittää. 

”Työnantaja on erityisen koulutusmyönteinen, mikä on itselle tärkeää. Paljon kou-
lutuksia saatavilla ja mahdollisuus jatkuvasti päivittää omaa osaamistaan.”  

Työhön liittyvät työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa ja 

työyksikössä on kuvattu kuviossa 12. Sekä heikentävät että tukevat tekijät muodostuivat 

samoihin alaluokkiin. Työjärjestelyt muodostuivat työhyvinvointia heikentäväksi tekijäksi, 

kun resurssit koettiin liian tiukoiksi työn laadukkaaseen tekemiseen ja kun työpäivän riit-

tävä tauottaminen ei onnistu kiireestä johtuen.  Töiden kasaantuminen kiireestä tai vuo-

sikellon suunnittelusta johtuen koettiin myös työhyvinvointia heikentävänä. Erityisesti 

esimiesvastaajat toivat esiin vuosikellon töiden kasaantumista. Lisäksi jäykät työaikajär-

jestelyt sekä esimiehen suunnittelemat työvuorot vaikuttavat koettuun työhyvinvointiin 

negatiivisesti. Työjärjestelyt koettiin työhyvinvointia tukevana, kun ne mahdollistavat so-

pivan työmäärän sekä fyysisen ja henkisen kuormituksen. Säännöllinen työaika tuotiin 

esiin työhyvinvointia tukevana tekijänä samoin itsenäinen työ ja työnkuva sekä monipuo-

liset työtehtävät. Työajan satunnainen jouston mahdollisuus ja siitä sopiminen avoimesti 

oman esimiehen kanssa tukee osaltaan työhyvinvointia mahdollistamalla vapaa-ajan ja 

työelämän helpomman yhteensovittamisen.  

 

Kuvio 12. Työn työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa. 

Työhyvinvointia tukee myös säännölliset tiimipalaverit, joissa mahdollistetaan avoin kes-

kustelu ja ideoiden vaihtaminen työhön liittyvistä asioista. Tiimipalavereiden koettiin osal-

taan mahdollistavan lisäksi palautteen antamisen sekä työssä kehittymisen.  
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Työn luonne koettiin työhyvinvointia heikentäväksi asiakaskunnan haastavuudesta joh-

tuen. Asiakkaiden haastava ja mahdollisesti myös väkivaltainen käyttäytyminen luovat 

huolta omasta turvallisuudesta sekä kuormittavat henkisesti. Henkistä kuormitusta ai-

heuttaa myös omat riittämättömyyden tunteet syvästi kehitysvammaisten henkilöiden 

kanssa työskennellessä, halu tehdä enemmän ja paremmin, kuin olemassa olevien re-

surssien rajoissa on mahdollista. Asiakaskunnan haastavuus merkitsee osalle vastaa-

jista myös avustamistilanteiden fyysistä kuormitusta. Voimakas ja toistuva fyysinen kuor-

mitus koettiin työhyvinvointia heikentäväksi. Edelleen työhyvinvointia heikentävänä ko-

ettiin työn pirstaleisuus, työn koostuminen useista pienistä kokonaisuuksista, mikä vai-

keuttaa kokonaisuuden hahmottamista sekä keskittymistä. Paperityöt ja jatkuva toimin-

nan dokumentointi tuotiin esiin työhyvinvointia heikentävänä tekijänä. Asiakastyöhön ja 

perustehtävään keskittymiseen toivottiin enemmän aikaa ja rauhaa. Yksi vastaajista ku-

vasi: 

”Tietynlainen paine muissa asioissa kuin asiakastyössä…tehkää ne ja ne paperit 
kuntoon yms. Kun työntekijät on asiakkaita varten niin kyllä se pitäisi riittää, että 
tukee sitä ihmistä ja tekee päivittäiset kirjaukset.” 

Työn luonne ja erityisesti asiakastyö sekä kohtaamiset asiakkaiden kanssa koettiin myös 

työhyvinvointia tukeviksi tekijöiksi. Hyvä suhde asiakkaisiin sekä heidän taitojen kehitty-

misen todistaminen pitkällä aikavälillä nähtiin positiivisena tekijänä, joka auttaa työssä 

jaksamisessa. Myös asiakkailta saatava palaute, kuten hymyt ja yhteistyön kehittyminen, 

tukevat työhyvinvointia.  

Omat mahdollisuudet vaikuttaa työhön koettiin työhyvinvointia heikentäväksi, kun niitä ei 

koettu olevan. Ylhäältä sanellut tavat toimia ja tehdä työtä sekä paineistus koettiin vai-

kuttavan negatiivisesti työhyvinvointiin. Toisaalta osassa vastauksista tuotiin esiin myös 

mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön ja sen toteutukseen sekä ajankäytön suunnitte-

luun, mikä erityisesti tukevan työhyvinvointia. Samoin työssä kehittyminen koettiin sekä 

työhyvinvointia heikentävänä että tukevana tekijänä. Yksi vastaajista koki, että työpai-

kalla esiintyvät vanhanaikaiset ajatusmallit ovat esteenä työssä kehittymiselle. Osa vas-

taajista puolestaan koki, että työ tarjoaa puitteet kokeilemiselle ja oppimiselle, jolloin 

työssä kehittyminen mahdollistuu. Kokemuksissa on siis isojakin eroja vastaajien välillä. 

Samoin työstä saatu korvaus koettiin vastaajien kesken hyvinkin eri tavoin. Palkkaus 

koettiin sekä riittäväksi että riittämättömäksi ja sen perusteella sen koettiin joko tukevan 

tai heikentävän työhyvinvointia. Työhyvinvointia puhtaasti tukevaksi puolestaan koettiin 
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palkan ohessa saatavat muut etuudet, kuten palkitseminen työsuorituksesta sekä kult-

tuuri- ja liikuntasetelit. 

Esimieheen liittyvät työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa 

ja työyksikössä on kuvattu kuviossa 13. Esimiehen vaikutusta heikentävästi työhyvin-

vointiin kuvattiin avoimissa kysymyksissä erityisen monisanaisesti, kun vuorovaikutus 

esimiehen kanssa koettiin haastavaksi ja vaativaksi.  

”Esimies luo paineita… Kritiikkiä tulee jatkuvasti, ja ”sammakot loikkii suusta”… ei 
kuuntele, vaan paasaa koko ajan.”  

”Esimies hyvin vaativa … Eikä myöskään hirveän lämmin ihminen vaan enemmän 
esimies, joka ajattelee firman tulosta enemmän kuin työntekijöitä.”  

Esimiehen tuen puute arjessa nimettiin myös työhyvinvointia heikentäväksi tekijäksi. 

Avoimien ja suljettujen (taulukko 4, K12 ja K13) kysymysten vastauksista yhdessä voi 

päätellä, että esimiestyötä on edelleen järkevää kehittää, jotta se tukisi entistä paremmin 

työhyvinvointia.  

 

Kuvio 13. Esimiestyön työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa. 

Toisaalta esimies tuotiin esiin myös työhyvinvointia tukevana tekijänä. Osa vastaajista 

koki, että vuorovaikutus esimiehen kanssa oli kannustavaa, avointa ja sujuvaa sekä esi-

miehen ammatillinen osaaminen tuki koko työyhteisön työhyvinvointia ja jaksamista. 

Tehtäviensä tasalla oleva, osaava ja kannustava esimies, jolta saa tukea ja apua mah-

dollisiin haastaviin tilanteisiin, koettiin työhyvinvointia tukevaksi. Lisäksi työhyvinvointia 

tukeva esimies antaa riittävästi palautetta ja luottaa työyhteisönsä osaamiseen sekä ky-

kyihin. 
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Ryhmähenkeen liittyvät työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpai-

kassa ja työyksikössä on kuvattu kuviossa 14. Ryhmän toimivuuden alla työhyvinvointia 

heikentäviksi tekijöiksi koettiin työpaikan negatiivinen tai huono ilmapiiri sekä tiimin yh-

teistyön toimimattomuus. Näkemyseroista johtuvat haasteet ja kommunikaation puute 

koettiin myös työhyvinvointia heikentäviksi työyhteisön vuorovaikutuksen alle luokitelta-

viksi tekijöiksi. Pääasiallisesti vastauksissa tuotiin kuitenkin esiin ryhmän toimivuuden ja 

työyhteisön vuorovaikutuksen alle luokiteltavia työhyvinvointia tukevia tekijöitä. Työyh-

teisön avoin ja kannustava ilmapiiri sekä ammatillinen ajatusten vaihto ja keskustelu ko-

ettiin työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttaviksi. Samoin motivoituneet ja innostuneet työ-

kaverit, joilta saa tarvittaessa apua ja tukea. Edelleen tuotiin esiin työkavereihin luotta-

misen tärkeys työhyvinvointia tukevana tekijänä. Luottamus vaatii rehellisyyttä sekä 

avoimuutta ja toisin päin. Edellä mainittujen tekijöiden avulla pystytään luomaan työyh-

teisö, jossa uskalletaan pyytää ja tarjota apua. Näiden tekijöiden koettiin vaikuttavan po-

sitiivisesti työhyvinvointiin. Eräs vastaaja kirjoitti: 

”Mulle on tosi tärkeää työyhteisön tuki ja se, että työkavereille voi jutella avoimesti 
kaikesta myös työhön liittymättömästä. Tietää, et tolla on nyt vähän huonompi 
päivä niin mä jeesaan vähän… voi sanoa itsekin, että nyt ei jaksa ja sitten saa 
apua… Siitä syntyy kans semmonen auttamisen henki työkavereiden kesken ns. 
hyvä boogie!”  

 

Kuvio 14. Ryhmähengen työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa. 

Yksilöön liittyvät työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa ja 

työyksikössä on kuvattu kuviossa 15. Työhyvinvointi ei ole muusta elämästä irrallinen 

hyvinvoinnin osa, jolloin myös työn ulkopuolen koetut asiat vaikuttavat siihen tukevasti 

tai heikentävästi. Yksilöllä onkin tästä johtuen keskeinen rooli työhyvinvoinnin kokemi-

sessa. Yksilön elämänhallintaan liittyviksi työhyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi koettiin 

henkilökohtaiset ongelmat sekä työhön liittymätön stressi ja kuormitus. Oma negatiivinen 

asennoituminen suhteessa työhön tuotiin myös esiin työhyvinvointia heikentävänä teki-

jänä. Kun työssä ei jaksa tai pysty näkemään positiivisia puolia, vaikuttaa se vähitellen 
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koko työyhteisön ilmapiiriin sekä omaan jaksamiseen. Asenne ja motivaatio koettiin 

myös tiukasti toisiinsa liitoksissa oleviksi työhyvinvointia laskeviksi tekijöiksi. Motivaatiota 

laskevan tekijän, kuten arvostuksen kokemisen puutteen, koettiin vaikuttavan työhön 

asennoitumiseen myös negatiivisesti. Toisaalta samoihin alaluokkiin löytyi myös työhy-

vinvointia tukevia tekijöitä. Elämänhallinnan alle luokiteltu tasapainoinen vapaa-aika ko-

ettiin työhyvinvointia tukevaksi tekijäksi. Harrastamisen, ystävien ja perheen kanssa vie-

tetyn ajan sekä rentoutumisen tasapainoisen yhteen sovittamisen nähtiin tukevan työssä 

jaksamista, samoin kuin itsestä huolehtimisen alle luokitellun säännöllisen päivärytmin 

sekä terveellisten elämäntapojen.  

 

Kuvio 15. Yksilön työhyvinvointia heikentävät ja tukevat tekijät nykyisessä työpaikassa. 

Edelleen positiivisen työhön suhtautumisen koettiin tukevan työhyvinvointia. Asiakas-

työssä edistyminen voi tapahtua toisinaan hyvinkin hitaasti, mutta vastauksissa tuotiin 

esiin pienistä asioista innostumisen tärkeys. Terveen ihmisen näkökulmasta kehitysvam-

maisen asiakkaan pieni edistyminen voi olla todellisuudessa iso harppaus eteenpäin ja 

sen ymmärtämisen sekä näkemisen tärkeys koettiin työhyvinvointiin positiivisesti vaikut-

tavana. Pienistäkin asioista on mahdollista juhlia! Työhyvinvointia tukevan motivaation 

alle puolestaan luokiteltiin omien erityistaitojen käyttämisen mahdollisuus. Vastaajat ko-

kivat erityisesti sen, että voi käyttää oppimiaan taitoja käytännössä, motivoivan työhön 

ja vahvistavan työhyvinvoinnin kokemusta. 
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7.4 Toiveet työnantajalle työhyvinvoinnin ylläpitoon ja kohentamiseen 

Avoimista kysymyksistä neljännellä kartoitettiin vastaajien toiveita työnantajalle työhyvin-

voinnin kehittämiseen liittyen. Vastaukset luokiteltiin muiden avoimien kysymysten vas-

tauksien tapaan Mankan (2008) mukaisesti organisaation, työn, esimiehen ja ryhmähen-

gen alle. Yksilön alle luokiteltavia kehittämistoiveita ei vastauksissa ollut. 

Organisaatioon liittyvät toiveet työnantajalle työhyvinvoinnin kehittämiseen on kuvattu 

kuviossa 16. Viestintään kaivattiin vastauksissa lisää avoimuutta ja selkeyttä. Erityisesti, 

kun on kyse muutostilanteista viestimisestä. Osaltaan viestinnän haasteet voivat heijas-

tua myös luottamuksen kokemiseen työnantajan suuntaan (taulukko 4, K7). Vastaajat 

toivoivat myös lisää suoraa palautetta ylemmiltä organisaatiotasoilta. Työtehtävien sel-

keyteen liittyen kaivattiin lisää ohjeistuksia työterveyshuoltoon ja -hyvinvointiin sidok-

sissa oleviin haastaviin asioihin. Eräs vastaajista kirjoitti: 

”Selkeämpi ohjeistus ongelmatilanteissa esim. liittyen työterveyshuollon käytäntöi-
hin…, kirjallisten ohjeistuksen puute työhyvinvoinnista…”  

 

Kuvio 16. Organisaatioon liittyvät työhyvinvoinnin kehittämistoiveet. 

Vastaajat kokivat, että työntekoon tarjottuja puitteita, kuten työskentelytiloja ja välineitä, 

voisi kehittää edelleen lisäämällä työskentelyä helpottavia apuvälineitä sekä asiakastyö-

hön että tietokoneella työskentelyyn. Esiin tuotiin esimerkiksi sähköpöydät sekä erikois-

hiiret. Lisäksi parannusta toivottiin organisaation ICT-järjestelmiin, jotka yksi vastaajista 

koki tällä hetkellä heikoiksi. Maininnan saivat myös erilaiset avustustilanteita ja ohjaus-

työtä helpottavat apuvälineet. Työnohjausta pidettiin työhyvinvoinnin kannalta tärkeänä 

ja sen tarjoamista organisaatiotasolla hyvänä työhyvinvoinnin kehittämisen keinona. Jat-

kuvaan organisaation kehittämiseen liittyen vastaajat toivoivat organisaatiolta lisää kan-

nustusta ja tukea henkilökunnan omaehtoiseen liikuntaan sekä mahdollisuuksia pitää 

esimerkiksi oman tiimin kesken säännöllisiä liikuntatuokioita työajalla. 
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”Kannustusta ja tukea omaehtoiseen liikuntaan ja muuhun hyvinvointiin. Vaikkapa 
kerran kuukaudessa työajalla toteutettava tiimin yhteinen liikuntasessio.”  

Vastaajat toivoivat organisaation kehittävän myös esimiehille lisää perehdytystä ja kou-

lutusta, joka tulevaisuudessa tukisi työhyvinvoinnin rakentumista. Eräs vastaajista kir-

joitti:  

”Työnantaja voisi perehtyä aiheeseen, miten ohjaajat tulevat toimeen esimiehen 
kanssa. Mitä muutoksia toivotaan esimiehen käytökseen. On selvää, että mitä vä-
hemmän alaiset voivat vaikuttaa työpaikoilla, sen huonommin voidaan.”  

Edelleen työhön kaivattiin yhä lisää kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia sekä lisä-

koulutuksia. Tärkeänä työhyvinvoinnin kehittämiseen liittyvänä ajatuksena tuotiin esiin 

myös työntekijöiden kuuntelemisen lisäämistä työtä ja toimintaa kehitettäessä. Organi-

saatiolta toivottiin aitoa halua kuulla työntekijöitä ja heidän mielipiteitään heihin itseensä 

liittyvissä asioissa sekä organisaation suunnan määrittämisessä. 

Työhön liittyvät toiveet työnantajalle työhyvinvoinnin kehittämiseen on kuvattu kuviossa 

17. Työjärjestelyihin liittyen organisaatiolta toivottiin erityisesti lisää resursseja ohjaus-

työhön sekä joustavuutta työaikajärjestelyihin. Lisätyövoimaa kaivattiin erityisesti rau-

hoittamaan työtahtia sekä mahdollistamaan työn tehokkaampi tauottaminen ja jaksami-

nen pitkällä aikavälillä. Työaikajärjestelyihin toivottiin joustoa työ- ja muun elämän sau-

mattoman yhteensovittamisen helpottamiseksi. Esimiesten vastauksista tuli esiin myös 

etätyön tekemisen toive, kun se olisi mahdollista.  

  

Kuvio 17. Työhön liittyvät työhyvinvoinnin kehittämistoiveet. 

Esimiesvastaajat toivat esiin myös vuosikellon työtehtävien tasaisempaa jakamista, jotta 

ns. ruuhkakuukausia ei vuosikellon töiden osalta tulisi. Työhön liittyvien vaikuttamis- ja 

kehittymismahdollisuuksien toivottiin vastauksissa pysyvän vähintään samalla tasolla tai 
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lisääntyvän. Työnteolle kaivattiin rauhaa ja tilaa, jolloin oma päätöksenteko ja asiantun-

tijuuden käyttö mahdollistuu. Vastauksissa tuotiin esiin tämän vaativan myös luottoa 

työntekijän taitoihin ja osaamiseen. Kokonaisuudessaan tällaisen tilan mahdollistamisen 

koettiin johtavan osaamisen kehittymiseen, kun työntekijä pystyy rauhassa kokeilemaan 

eri toimintamalleja ja oppimaan.  

Työstä saatuun korvaukseen liittyen palkkausta toivottiin korkeammaksi, samoin etuuk-

sia sekä työssä onnistumisesta palkitsemista. Vastauksissa kirjoitettiin esimerkiksi seu-

raavasti: 

”Parempi, reilusti kilpailukykyinen palkka, jolla saadaan lisää koulutettua henkilö-
kuntaa taloon. Tämän kautta lisää mielenkiintoa alaan opiskeluun sekä kehitys-
vamma puoleen.”  

Esimieheen ja ryhmähenkeen liittyvät toiveet työnantajalle työhyvinvoinnin kehittämi-

seen on kuvattu kuviossa 18. Molemmissa vastaajat kokivat tuen tarvetta erityisesti vuo-

rovaikutuksen kehittämisessä ja muodostumisessa. Ryhmähengen osalta työyhteisölle 

toivottiin enemmän aikaa yhteiseen keskusteluun ja pohtimiseen myös niin, ettei virallista 

kokousmuistiota tarvitsisi tehdä. Aikaa koettiin tarvittavan myös yleisesti työyhteisön jä-

senten tutustumiseen sekä luottamuksen rakentamiseen. Esimieheltä kaivattiin lisää pa-

lautetta ja pysähtymistä työntekijöiden aitoon kuunteluun. Esimiehen vuorovaikutuksen 

kannalta erityisesti tapa, jolla tämä tuo esiin asioita koettiin vaikuttavan työhyvinvointiin. 

Jatkuva kritiikki ja vaatiminen sekä määräily murentavat hyvänkin työyhteisön työhyvin-

voinnin kokemusta. Rakentava palaute miellettiin tärkeäksi, mutta sen antotapa vaikut-

taa vastaajien kokemuksen mukaan toiminnan kehittymiseen sekä kunnioitukseen. Vas-

taajat kaipasivatkin lisää erityisesti positiivista palautetta.  

 

Kuvio 18. Esimieheen ja ryhmähenkeen liittyvät työhyvinvoinnin kehittämistoiveet. 
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Muutamassa vastauksessa toiveita kysyttäessä tuotiin esiin, että organisaation panos-

tuksessa työhyvinvointiin, on jo paljon hyvää. Kuitenkin työhyvinvointia tukevia toimia on 

hyvä kehittää ja arvioida säännöllisesti. Yhdessä vastauksessa tuotiin myös esiin, että 

kaikkiin toiveisiin työnantajan on varmasti mahdotonkin reagoida. Eräs vastaaja kirjoitti 

toiveita kysyttäessä seuraavasti: 

”Minulla on kaikki hyvin ja työnantajana organisaatio on hyvä.”  

7.5 Käsitys työnantajan edustajiksi työhyvinvointiin liittyvissä asioissa 

Viimeisellä avoimella kysymyksellä kartoitettiin vastaajien käsitystä työnantajan edusta-

jiksi työhyvinvointiin liittyvissä asioissa. Työnantajan edustajiksi työhyvinvointiin liitty-

vissä asioissa koettiin erityisesti työterveyshuolto, joka nimettiin edustajaksi lähes kai-

kissa vastauksissa. Lisäksi työnantajan edustajina työhyvinvointiin liittyvissä asioissa pi-

dettiin omaa esimiestä, luottamusmiestä, henkilöstöhallintoa, työsuojelua, työkavereita 

sekä koko organisaatiota. Yhdessä vastauksessa työnantajan edustajaksi nimettiin 

myös työntekijä itse. Yhdessä vastauksessa tuotiin esille myös kysymyksen haastavuus, 

jonka vuoksi vastaaja koki, ettei pysty siihen vastaamaan. 

8 Pohdinta 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää erään kehitysvamma-alan palveluntuottajan 

päiväaikaista toimintaa toteuttavan henkilöstön työhyvinvoinnin tilaa sekä työhyvinvoin-

nin tukemiseen liittyviä toiveita. Opinnäytetyön tavoitteena oli tuottaa tietoa päiväaikaista 

toimintaa toteuttavan henkilöstön kokemasta työhyvinvoinnista sekä tarjota palveluntuot-

tajan henkilöstöhallinnolle työntekijöiltä kerättyä tietoa tuleviin työhyvinvointia koskeviin 

kehityshankkeisiin. Opinnäytetyöllä haluttiin vastata tutkimuskysymyksiin: Mikä on työ-

hyvinvoinnin tila tällä hetkellä? Mitkä tekijät koetaan työhyvinvointia edistäviksi ja mitkä 

työhyvinvointia laskeviksi? Millaista tukea työntekijät toivovat työhyvinvointinsa ylläpi-

toon ja kohentamiseen? Mitkä tahot työntekijät ymmärtävät työnantajan edustajiksi työ-

hyvinvointiin liittyvissä asioissa?  

Kokonaisuudessaan opinnäytetyön tarkoitus ja tavoite toteutuivat ja tutkimuskysymyksiin 

saatiin vastaukset. Jatkossa opinnäytetyössä esiin tullutta tietoa on mahdollista hyödyn-

tää palveluntuottajaorganisaation työhyvinvointiin keskittyvissä hankkeissa. 
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8.1 Tulosten tarkastelu 

Opinnäytetyöprosessissa tuotettiin paljon mielenkiintoista tietoa toteutuspaikkana olleen 

palveluntuottajan työntekijöiden työhyvinvoinnin kokemisesta sekä siihen vaikuttavista 

tekijöistä sekä toiveista työnantajatahon puolelle. Jokainen vastaaja kokee työhyvinvoin-

nin ja siihen liittyvät tekijät sekä kehittymistarpeet omista lähtökohdistaan, sillä työhyvin-

vointi on hyvin subjektiivinen kokemus, johon vaikuttaa merkittävästi myös yksilön asen-

noituminen (Manka 2008: 15–17; Laine 2013: 100). Myös yksittäisiin kysymyksiin vas-

taaminen sekä arvioiminen numeroskaalalla eroavat henkilöstä toiseen. Jonkun mielestä 

arvosana 10 on täysin saavuttamaton arvo, jolloin kaiken tulisi olla täydellistä ja toisesta 

tämä arvo osuu oikeaan aina, kun asiat ovat hänen mielestään ihan kivasti.  

Opinnäytetyössä saatu työhyvinvoinnin arvio palvelutuottajan päiväaikaisen toiminnan 

henkilökunnalle on kuitenkin samansuuntainen kuin, mitä organisaation omassa aiem-

min toteutetussa työhyvinvointimittauksessa on saatu. Aivan erinomaiselle tasolle ei 

opinnäytetyön kyselyssä päästy. Opinnäytetyön ja palveluntuottajan toteuttaman työhy-

vinvointikyselyn hieman eroaviin lopputuloksiin voi vaikuttaa se, että organisaation to-

teuttaman työhyvinvointikyselyn vastaukset sijoittuvat välille 0–5 ja yksilötutkakyselyssä 

vastauksien arvot sijoittuvat mitta-asteikolle 0–10. Mitta-asteikko on siis yksilötutkaky-

selyssä laajempi ja tuo mahdollisesti eroavaisuuksia tarkemmin esille. Opinnäytetyössä 

kyselyn lopputulokseen voi vaikuttaa kuitenkin erityisesti pieneksi jäänyt vastauspro-

sentti, josta johtuen tuloksia voi pitää ainoastaan suuntaa-antavina, ei yleistettävissä ole-

vina totuuksina. 

Tulosten mukaan taustatekijöistä ainoastaan työyksikön tyyppi vaikutti melkein merkit-

sevästi työkykyarvioon. Muilla tekijöillä ei ollut selittävää vaikutusta työhyvinvointi-indek-

siin tai työkykyarvioon. Mielenkiintoista on, että tulosten perusteella ero löytyi päiväaikai-

sen ja autismipuolen päiväaikaisen toiminnan väliltä siten, että autismipuolen työnteki-

jöiden työkykyarvio oli korkeammalla tasolla. Aikaisempien tutkimuksien perusteella 

asiakaskunnan haastavuus ja väkivallan uhka kuitenkin heikentävät esimerkiksi työhy-

vinvoinnin kokemusta (Howard – Rose – Levenson 2009: 543; Brusas ym. 2014: 26–27; 

Cudré-Mauroux 2010: 181–182; Smyth – Healy – Lydon 2015: 297). Autismipuolen toi-

minnassa on realistista olettaa haastavien tilanteiden sekä mahdollisesti väkivaltaisen 

käytöksen olevan muuta päiväaikaista toimintaa yleisempää, mikä tekee tästä melkein 
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merkitsevästäkin tuloksesta huomionarvoisen. Tässä tuloksiin vaikuttaa luultavasti kui-

tenkin pieni vastaajamäärä, joten tämän perusteella ei vielä voi tehdä suurempia johto-

päätöksiä työyksikön tyypin vaikutuksesta työhyvinvointiin tai työkykyyn. 

Ohjaajatehtävissä työskentelevät vastaajat antoivat heikoimmat arviot työkyvyn osa-alu-

eelta työssäjaksamiselle vanhuuseläkeikään asti, omien voimavarojen ja työn vaatimien 

voimavarojen vastaavuudelle sekä omalle työkyvyn arviolle verrattuna elinikäiseen par-

haimpaan. Esimiesvastaajat arvioivat puolestaan heikoiten kyseiseltä osa-alueelta työs-

säjaksamisen vanhuuseläkeikään asti. Palveluntuottajan henkilökunnan vastauksissa 

voidaankin ajatella näkyvän laajemmin sosiaali- ja terveydenhuollon työtehtäviä lei-

maava kiire ja vastuu (Laine 2013: 235‚ Wilskman – Ståhl – Muurinen – Perttilä 2008: 

17). Työntekemiseen liittyvien paineiden noustessa onkin erityisen tärkeää panostaa 

vahvasti työhyvinvointiin sekä sen kehittämiseen. Avoimien kysymyksien kehittämistoi-

veissa tuotiinkin esiin toive palkkauksen nostamisesta sekä työn etuuksien parantami-

sesta työn haastavuuden sekä siihen liittyvän vastuun vuoksi. Yleisesti sosiaali- ja ter-

veysalan palkkakeskustelua käydään säännöllisesti ja aihe nousee usein esiin eri me-

dioissa sekä mielipidekirjoituksissa. Alan palkkauksen koetaan olevan riittämätön juuri 

työhön liittyvään vastuuseen verrattuna. Palkkauksen tarkistaminen voikin olla yksi mah-

dollisuus alan työnantajille kilpailla osaavista työntekijöistä. Myös tutkimukseen osallis-

tuneiden vastauksissa palkkauksen ajateltiin lisäävän kehitysvamma-alan vetovoimai-

suutta koulutettujen työntekijöiden joukossa. Kehitysvamma-alalla keskiössä onkin am-

mattitaitoiset työntekijät sekä jatkuva osaamisen kehittäminen erityisesti haastavien ti-

lanteiden käsittelyn helpottamiseksi sekä niiden aiheuttaman kuormituksen minimoi-

miseksi (Howard ym. 2008: 545). Vaativien asiakkaiden kanssa työskentelevien kuor-

mittuvuuden kokemusta voidaan lieventää lisäksi työpaikan tarjoamalla tukiverkostolla, 

työnohjauksella, tiimiytymistä kehittävällä ja tukevalla toiminnalla sekä positiivisen asia-

kasvuorovaikutuksen tukemisella (Rose – Jones – Fletcher 1998: 163–164, 170; De-

veau – McGill 2014: 66). Työhyvinvoinnin kannalta on myös olennaista, että kuormitta-

vaa työtä tekevä henkilökunta pääsee vaikuttamaan omaa työtään koskevaan päätök-

sen tekoon (Hatton – Emerson 1993: 388–389). Näistä viimeinen tuli myös esiin avoi-

missa vastauksissa toiveena työnantajalle. Vastaajat halusivat lisää työntekijöiden 

kuuntelua sekä osallistamista toimintaa kehitettäessä ja suunniteltaessa. Lisäksi tiimiy-

tymiseen liittyviä toiveita tuotiin esiin kehittämisehdotuksissa. Vastaajat kokivat tarvitse-

vansa lisää aikaa työyhteisön jäsenten tutustumiseen sekä luottamuksen rakentami-

seen. Esimieheltä puolestaan kaivattiin lisää pysähtymistä työntekijöiden aitoon kuunte-

luun.  
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Työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen osa-alueesta ohjaajavastaajat antoivat 

heikoimmat arviot työn organisoimiselle sekä palautteen saamiselle esimieheltä. Palaut-

teen saaminen esimieheltä nousi esiin kehittämistarpeena myös esimiesvastaajien vas-

tauksista. Avoimissa kysymyksissä kävi ilmi, että vastaajat kaipasivat lisää erityisesti po-

sitiivista palautetta sekä esimieheltä että organisaatiotasolta. Avoimissa vastauksissa 

toivottiin myös esimiestyön kehittämistä organisaatiotasolla ja esimiesten perehdytyksen 

lisäämistä. Osa vastaajista koki esimiehen luovan työhyvinvointia ja osa toisaalta koki 

myös, että esimiehen tapa olla vuorovaikutuksessa ja tuoda esiin kehityskohteita heiken-

tää työhyvinvointia. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että esimiehen käyttämä johta-

mistapa päätöksenteossa vaikuttaa työntekijöiden yleiseen hyvinvointiin ja että työnteki-

jää arvostava johtaminen lisää ihmisten halua pysyä työssään, ammatissaan ja nykyi-

sessä työpaikassaan (Harmoinen 2014: 54-57, 70-71). Hyvä johtaminen syntyy kuitenkin 

yhteistyössä, jossa henkilökunta ja johtaja toimivat yhdessä työhyvinvointia luoden. 

Tästä johtuen onkin tärkeää tarkastella myös omaa toimintaa työpaikalla sekä pohtia 

oman esimiehen taitojen lisäksi myös omia alaistaitoja. Hyvät alaistaidot omaava työn-

tekijä tekee kehittävästi yhteistyötä muiden kanssa, kehittää omaa työtään ja osaa olla 

kohtuullinen esimiestään kohtaan (Rehnbäck – Keskinen 2005: 7). Alaistaitoihin liittyy 

myös työn organisoimisen taidot, jotka nousivat kehityskohteiksi kyselyn ohjaajavastaa-

jien osalta. Oman työn organisoiminen on yksi alaistaitojen mahdollisuus työntekijälle 

vaikuttaa omaan perustehtäväänsä sekä osaltaan myös johtamiseen (Rehnbäck – Kes-

kinen 2005: 7). Esimiehen tehtävänä puolestaan on pitää huolta, että työntekijöiden pe-

rustehtävä, roolit, vastuut sekä tavoitteet ovat työntekijöiden tiedossa. Kun nämä asiat 

ovat työntekijöiden tiedossa, heidän on helppo ymmärtää, miksi työtä tehdään ja mitä 

odotuksia heihin kohdistuu. (Ilmarinen 2015: 5.) Näin hahmottuvat myös oman työn or-

ganisoimisen puitteet sekä mahdollisuudet selkeämmin. Taitava esimies tai alainen ei 

yksinään kuitenkaan pysty muodostamaan hyvää johtajuutta tai työhyvinvointia, vaan 

siihen vaaditaan molemminpuolista ja jatkuvaa myötävaikutusta sekä tiivistä yhteistyötä 

(Rehnbäck – Keskinen 2005: 27).  

Esimiehet arvioivat työ, työn organisointi, työyhteisö ja johtaminen alueelta heikoksi 

myös tuen saamisen työkavereilta. Ohjaajavastaajat nostivat puolestaan saman teeman 

esiin erityisenä vahvuutena sekä suljetuissa että avoimissa kysymyksissä. Esimiehet 

työskentelevät ohjaajiin verrattuna huomattavasti itsenäisemmin ilman kollegoiden päi-

vittäistä kohtaamista ja yhteydenpitoa. Itsenäisempi työnkuva, joka avoimissa vastauk-

sissa tuotiin esiin työhyvinvointia tukevana tekijänä, sisältää siis myös kääntöpuolen, 

jossa kollegoiden muodostama tukiverkosto ei välttämättä ole yhtä tiivis kuin päivittäin 
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fyysisesti yhdessä työskentelevillä ohjaajilla. Organisaatiolle sekä esimiehille itselleen 

tämä mahdollistaa aiheen tarkastelun kehittämiskohteena. Millä keinolla lisätä esimies-

ten välistä yhteistyötä organisaatiotasolla sekä miten asiaan voi vaikuttaa omassa esi-

miestyössään? Kollegoiden tunteminen helpottaa avun pyytämistä haastaviin tilanteisiin 

ja tutustumisen puolestaan mahdollistaa yhdessä vietetty aika eri teemojen ympärillä. 

Toisaalta esimiesroolissa myös oman aloitteen tekeminen sekä siltojen rakentaminen 

kollegoihin on mahdollista. Esimerkiksi yhteisten työpajojen pitäminen eri teemojen ym-

pärille voisi lisätä kollegoiden tuntemusta sekä rakentaa tukiverkostoa, johon nojautua 

haastaviin tilanteisiin törmätessä. 

Arvot, asenteet ja motivaatio osa-alueesta ohjaajatehtävissä työskentelevät vastaajat 

antoivat heikoimmat arviot työnantajaan luottamiselle sekä arvostuksen kokemiselle työ-

paikalla. Useissa avoimessa vastauksessa tuotiin esille vastaajien kokemat haasteet or-

ganisaation viestinnässä ja sen ymmärtämisessä. Viestinnän haasteet voivat osaltaan 

luoda luottamuspulaa organisaation suuntaan, kun henkilökunta ei koe saavansa työnsä 

kannalta oleellista tietoa tai tieto on pirstaleista (Rissa 2016: 7–9). Samat viestinnän 

haasteet voivat osaltaan myös heikentää henkilökunnan arvostuksen kokemusta. Vies-

tinnän kehittäminen tuntuukin olevan nykypäivän työpaikkojen ikuisuus haaste, jossa 

esimiehet ovat avainroolissa jakamassa ja suodattamassa tietoa (Rissa 2016: 7–9). 

Viestintään panostaminen ja sen kehittäminen sekä esimiesroolin kirkastaminen sen 

osana voisikin palveluntuottajan tapauksessa tarjota realistisen mahdollisuuden työhy-

vinvoinnin kokemuksen parantamiselle. 

Esimiestehtävissä työskentelevät vastaajat puolestaan antoivat heikoimmat arviot työ ja 

perhe-elämä osa-alueelta ajan ja voimavarojen riittämiselle ystäville ja harrastuksille 

sekä työn ja perhe-elämän yhteensovittamiselle. Esimieheen kohdistuu paljon odotuksia 

ja rooli sisältää myös paljon vastuuta sekä organisaation että työntekijöiden suuntaan. 

Psykologisesti kuormittava työ tarvitsee rinnalleen myös riittävästi palautumista sekä 

psykologista työstä irrottautumista. Vastuullisissa tehtävissä työstä irrottautuminen voi 

olla haastavaa ja työ voi valua salakavalasti myös vapaa-ajalle ajatus- ja toimintamal-

leina. Tällöin psykologisen irrottautumisen puute syö aikaa ja energiaa muista elämän 

osa-alueista (Sonnentag – Fritz 2007: 205–206). Tutkitusti palautumista edesauttavat 

myös muun muassa riittävä uni ja liikunta, rentoutus ja mahdollisuus käsitellä työyhtei-

sössä rakentavasti asioita, jotka henkilö kokee kuormittaviksi (Manka ym. 2010: 18). 

Aiemmin tuotiin esiin kehittämiskohteena esimiesten tukiverkoston rakentaminen. Tuki-

verkosto voi osaltaan myös edesauttaa esimiesten psykologista työstä irrottautumista 
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mahdollistamalla haastavien ja kuormittavien asioiden purun työaikana yhdessä kolle-

goiden kanssa. Tällöin haastavien tilanteiden prosessointi ei jatkuisi esimiesten vapaa-

ajalla, vaan vapaa-aika mahdollistaisi entistä paremmin palautumisen sekä ajan ja ener-

gian käytön elämän muihin tärkeisiin osa-alueisiin. 

Vastaajat toivat esiin myös paljon tekijöitä, jotka he kokevat kyseisessä organisaatiossa 

tukevan heidän työhyvinvointiaan. Erityisesti työn luonne asiakaskohtaamiset sekä asi-

akkaiden taitojen kehitys loivat työhyvinvointia sekä motivoivat ja sitouttivat vastaajia 

työntekoon. Säännöllinen työaika sekä työnantajan satunnainen joustaminen siitä koet-

tiin tärkeäksi työ- ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Työnantajan panostus työhyvin-

vointiin nähtiin oleellisena ja muun muassa kulttuuri- sekä liikuntaseteleiden ja työoh-

jauksen saamisen mahdollisuutta arvostettiin vastaajien joukossa. Myös työnantajan ke-

hittämismyönteisyys sekä erilaisten koulutuksien tarjoaminen ja yleinen koulutusmyön-

teisyys koettiin erityisesti työhyvinvointia tukevana toimintana. 

Vastaajien käsitys työnantajan edustajiksi työhyvinvointiin liittyvissä asioissa rajoittui 

pääasiallisesti työterveyshuoltoon, vaikka muitakin edustajia, kuten työsuojelu sekä hen-

kilöstöhallinto, nimettiin. Palveluntuottajan on jatkossa hyvä selventää eri toimijoiden 

rooleja työhyvinvointiin liittyvissä asioissa sekä tiedostaa henkilökunnan ymmärrys työn-

antajan edustajista kehittämishankkeita suunniteltaessa. 

Yllättävää tuloksissa oli, että vain yksi vastaaja nosti esille omien terveellisten elämän-

tapojen vaikutuksen kokemaansa työhyvinvointiin. Tämä laittaa väkisin miettimään, pi-

detäänkö työhyvinvointia ainakin osin muusta hyvinvoinnista irrallisena ja työnantajan 

vastuulla olevana hyvinvoinnin muotona? Vai ovatko vastaajat vain ajatelleet omien toi-

miensa olevan itsestäänselvyyksiä työhyvinvoinnin rakentumisessa? Työhyvinvointiasi-

oissa ja niihin liittyvissä haasteissa jokaisen olisikin hyvä pysähtyä rauhassa miettimään, 

mistä haaste on lähtöisin. Onko kyseessä organisaatiosta, palvelusta, esimiehestä vai 

kenties henkilöstä itsestä lähtöisin oleva tekijä? Työantajalla ja esimiehellä on lainkin 

määrittämät vähimmäisvaatimukset työhyvinvoinnin tukemisessa, mutta on tärkeää tie-

dostaa, että pohjimmiltaan työhyvinvoinnista vastuun kantaa aina työntekijä itse. Työn-

tekijä voi tuoda kehittävässä hengessä esiin havaitsemiaan haasteita tai puutteita ja yh-

teistyössä niitä on mahdollista lähteä kehittämään esimiehen sekä työnantajan kanssa. 

Työnantaja ja esimies voivat kuitenkin tukea työhyvinvointiin liittyvissä asioissa parhaalla 

mahdollisella tavalla, mutta yksilön kieltäytyessä vastuusta omasta hyvinvoinnistaan 
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huolehtimisessa, ei näillä tukitoimilla ole käytäntöön siirtyvää vaikutusta. Kaikki panos-

tukset omaan hyvinvointiin kantautuvat myös työpaikalle, sillä työhyvinvointi ei ole 

muusta elämästä irrallinen hyvinvoinnin osa vaan siivu laajemmasta kokonaisuudesta. 

Kysymys kuulukin, mitä työntekijä itse on valmis tekemään oman työhyvinvointinsa 

eteen? 

8.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimuksen toteutuksessa noudatettiin Sosiaalialan ammattilaisen eettisiä ohjeita (Ta-

lentia 2017) sekä Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimaa hyvän tieteellisen käy-

tännön- ohjeistusta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Lisäksi tutkimuksen koh-

teena olleelta palveluntuottajalta haettiin tutkimuslupa ennen aineiston keruun aloitta-

mista. Palveluntuottajan ja Metropolian välille tehtiin myös sopimus opintoihin liittyvästä 

tutkimustyöstä.  

Aineiston keräämisen eettisyyteen liittyy olennaisesti menetelmien, tiedonhankinnan 

sekä arviointimenetelmien valintaan liittyvät kysymykset, kuten tietoiset suostumukset, 

itsemääräämisoikeus, tasapuolisuus, osallistujien kuormittamisen kohtuullisuus, oikeu-

denmukaisuus, anonymiteetti sekä haavoittuvien ryhmien huomiointi. Tutkimuksen ra-

portointi tulee olla rehellistä myös tapauksissa, joissa esimerkiksi tulokset ovat ristirii-

dassa toimeksiantajan käytänteiden, asenteiden tai arvojen kanssa. (Ojasalo – Moilanen 

– Ritalahti 2014: 49.)  

Osallistujat pyydettiin osallistumaan tutkimukseen sähköpostitse saatekirjeellä (liite 1), 

jossa kerrotaan tiiviisti kyselyn tarkoitus sekä vastauksien käyttö ja valmiin opinnäytetyön 

julkaisualusta. Palvelutuottaja sekä yksittäiset vastaajat pidettiin opinnäytetyössä ano-

nyymeinä ja taustatietojen kerääminen suunniteltiin tämä mielessä pitäen. Kyselyyn saa-

tavia vastauksia säilytetään anonyymeinä e-lomake- palvelussa sekä tutkijan tietoko-

neella salasanan takana opinnäytetyön julkaisemiseen saakka. Tämän jälkeen vastauk-

set hävitetään.  

Tutkijan tulee tiedostaa myös omat ennakko-olettamuksensa tutkimuksen aiheeseen liit-

tyen (Ojasalo – Moilanen – Ritalahti 2014: 49). Yhteenvetona opinnäytetyön eri vaiheissa 

on oltu rehellisiä ja pyritty prosessin läpinäkyvyyteen sekä osapuolien kunnioittamiseen. 

Ennakko-oletusten ei ole annettu ohjata esimerkiksi tiedonhakua, aineiston keräämistä 
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tai tuloksien tulkintaa. Opinnäytetyön kantavana ajatuksena ovat olleet työn yhteiskun-

nallinen ja tieteellinen merkittävyys sekä ajatus kenen ehdoilla työtä toteutetaan ja ketä 

sen tulokset palvelevat. 

Määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen tärkeimmät luotettavuuden mittarit ovat relia-

biliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin kykyä tuottaa ei-sattumanva-

raisia tuloksia. Reliabiliteetti kuvaa mittarin sisäistä johdonmukaisuutta, pysyvyyttä ja 

vastaavuutta. Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan puolestaan tuloksien johtumista vain 

tutkimusasetelmasta eikä muista sekoittavista tekijöistä ja ulkoisella validiteetilla tarkoi-

tetaan puolestaan tulosten yleistettävyyttä. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta 

arvioidaan siis muun muassa huomioimalla mukaanotto- ja poissulkukriteereitä, otoksen 

satunnaistamista, tieteellisiä menetelmiä sekä tuloksien soveltamista. (Kankkunen – 

Vehviläinen-Julkunen 2017: 194–196.)  

Tutkimusta tehdessä on hyvä tarkastella kriittisesti tutkimuksen pätevyyttä ja luotetta-

vuutta. Onko tutkimus toistettavissa ja antaako käytetyt menetelmät ei-sattumanvaraisia 

tuloksia? Koska opinnäytetyössä hyödynnettiin myös laadullisen eli kvalitatiivisen tutki-

muksen menetelmiä, tulee luotettavuutta tarkastella myös laadullisen tutkimuksen näkö-

kulmasta. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida esimerkiksi uskot-

tavuuden, siirrettävyyden, riippuvuuden ja vahvistettavuuden avulla (Kankkunen - Veh-

viläinen-Julkunen 2017: 197). 

Opinnäytetyön aineiston keräämiseksi käytettiin Työturvallisuuskeskuksen Yksilötutka-

kyselyä, johon lisättiin tutkimuskysymyksen kannalta oleelliset avoimet kysymykset. Val-

miin ja aiemmin testatun kyselyn käyttämisen kautta pyrittiin minimoimaan tutkimuksen 

kysymysharha ja vastaamaan luotettavasti työkyvyn ja työhyvinvoinnin vallitsevaan ti-

laan sekä kehityskohteisiin. Yksilötutkakyselyn ansiosta opinnäytetyön tutkimusase-

telma on kopioitavissa ja toistettavissa. Kysely toteutettiin verkkokyselynä, mikä saattoi 

osaltaan lisätä aineiston katoa muistutuksista huolimatta. Osa potentiaalisista vastaajista 

jätti vastaamatta, mikä näkyi alhaisena vastausprosenttina. Työhyvinvointia mitattaessa 

on myös hyvä muistaa, että kyseessä on subjektiivinen kokemus, jolloin numeerinen mit-

taaminen on aina haastavaa eikä kerro koko totuutta. Kysymyksien muotoilut sekä vas-

taustilanne voivat ohjata vastaajaa, mikä on myös hyvä huomioida tuloksien yleistettä-

vyyttä pohdittaessa. 
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Kyselytutkimuksen ollessa kyseessä haasteeksi muodostui myös vastaajien huolellisuus 

ja rehellisyys eli koettiinko kysely tärkeäksi ja otettiinko se vakavasti (Kankkunen – Veh-

viläinen-Julkunen 2017: 194–196). Yksi vastauksista suljettiin täysin tuloksien ulkopuo-

lelle, sillä vastaaja kirjoitti avoimissa vastauksissa olleensa epärehellinen taustakysy-

myksiin vastatessaan. Aineistossa voi olla myös muita vastauksia, joissa taustatiedot 

eivät ole rehellisiä ja tästä johtuen yleistettävyys on heikkoa. Pienen vastausprosentin 

vuoksi tämä ei kuitenkaan aiheuta merkittävää lisähaastetta. Avoimiin kysymyksiin vas-

taaminen vie tutkimukseen osallistujan aikaa monivalintoja enemmän, mikä saattoi osal-

taan vähentää vastausinnokkuutta ja sitä kautta mahdollisesti vähensi myös avoimien 

kysymyksien tuottamaa lisäarvoa tutkimuskysymyksien kannalta.  

Avoimet kysymykset luotiin ohjeistuksien perusteella mahdollisimman yksiselitteisiksi ja 

suoraviivaisiksi, jotta eriäville tulkinnoille ei olisi tilaa. Kuitenkin prosessin aikana huo-

mattiin, että myös näinkin laadituissa kysymyksissä saattaa olla tilaa useille tulkinnoille 

ja tämä on hyvä tiedostaa tuloksia tarkasteltaessa. Toisaalta tutkimuksen luotettavuutta 

lisää se, että tutkija ei ole pystynyt tietoisesti tai tiedostamatta vaikuttamaan avoimien 

kysymyksien vastauksiin.  

Avointen kysymysten tuottama aineisto vastasi hyvin Mankan (2008) kehittämää teoreet-

tista mallia työhyvinvoinnin tekijöistä ja luokittelu mallin mukaisesti sujui varsin suoravii-

vaisesti. Luokittelua helpotti verkkokyselyn luonne, vastaajien tiivistäessä omia ajatuksia 

esimerkiksi ranskalaisiksi viivoiksi. Toisaalta tiivistäminen on mahdollisesti lisännyt tutki-

jan tekemiä tulkintoja sekä mahdollisia väärinymmärryksiä. Tutkimusorganisaatio sekä 

laadullisen osuuden analysoinnin kulku on pyritty opinnäytetyössä kuvaamaan mahdol-

lisimman selkeästi ja havainnollisesti. Tuloksien kirjoittamisessa on pyritty välttämään 

lainauksia, joissa kirjoittajan anonymiteetti heikentyy. Laadullisen ja määrällisen osuu-

den tuottamaa tietoa on myös tulosten tarkastelussa peilattu toisiinsa tutkimuksen luo-

tettavuuden vahvistamiseksi. 

9 Johtopäätökset ja jatkokehittämishaasteet 

Tulosten perusteella palveluntuottajan päiväaikaisen toiminnan henkilökunnan työhyvin-

voinnin- ja työkyvyn arviot ovat molemmat hyvällä tasolla. Työhyvinvoinnin kokemusta 

voidaan kuitenkin jatkossa edelleen vahvistaa palveluntuottajan taholta panostamalla 

erityisesti: 
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• avoimen organisaatiokulttuurin ja viestinnän vahvistamiseen sekä kehittämi-

seen,  

• henkilökunnan tiimiytymisen sekä yhteisöllisyyden tunteen tukemiseen,  

• palkkauksen, palkitsemisen sekä etuuksien kilpailukykyisyyteen, 

• esimiesten perehdytykseen sekä koulutukseen ja 

• esimiesten jaksamisesta huolehtimiseen. 

Työhyvinvoinnin tukemiseen suunnatut lisäpanostukset vaikuttavat monella tasolla työn 

ja organisaation toimivuuteen sekä toiminnan tuloksellisuuteen ja laatuun. Työhyvin-

voinnin taloudellisista vaikutuksista osa on mahdollista nähdä välittömästi, mutta osa 

tulee näkyviin vasta pitkän aikavälin jälkeen (Manka – Heikkilä-Tammi – Vauhkonen 

2012: 14). Tästä johtuen pitkäjänteinen työskentely työhyvinvointiin liittyvissä asioissa 

on tarpeen.  

Palveluntuottaja toteuttaa jo säännöllistä seurantaa työhyvinvointiin liittyen ja tämän 

avulla on mahdollista seurata myös pitkän aikavälin vaikutuksia, joita työhyvinvointiin 

keskittyvillä toimilla on. Työhyvinvoinnin seuranta sekä tehokas reagointi mahdollisiin 

muutoksiin tulee jatkossa olemaan mitä luultavimmin työntekijäpulasta kärsivien ja hen-

kilökunnan pysyvyyden kanssa kamppailevien sosiaali- ja terveysalan toimijoiden kilpai-

luvaltti. Näistä syistä johtuen työhyvinvointiin panostaminen on työnantajalle kannatta-

vaa toimintaa ja siihen kohdistuvien kehitystoimien käynnistäminen myös jatkossa on 

järkevää resurssien käyttöä. 

 

 

 
 
 
 
 
 



56 

 

Lähteet 

Aarnikoivu, Henrietta 2010.Työelämätaidot. Menesty & voi hyvin. Helsinki: WSOY pro 
OY. 

Ahvenainen, Perttu – Gylling, Janne – Leino, Sani 2017. Viiden tähden asiakaskokemus. 
Helsinki: Kauppakamari. 

Antila, Juha – Ylöstalo, Pekka 2003. Working life barometer in the Baltic Countries 
2002. Helsinki. Ministry of Labour, Labour policy studies No. 247. 325. 
Verkkodokumentti. 
<https://www.tooelu.ee/UserFiles/Uuringud/baromeeter_2002_eng.pdf> Luettu 
3.5.2019. 

Anttonen, Hannu – Räsänen, Tuula (toim.) 2009. Työhyvinvointi – Uudistuksia ja hyviä 
käytäntöjä. Helsinki: Työterveyslaitos. Verkkodokumentti. <http://www.jul-
kari.fi/bitstream/handle/10024/132079/tyohyvinvointi-uudistuksia-ja-hyvia-kaytan-
toja.pdf?sequence=1&isAllowed=y> Luettu 20.4.2019. 

Arki, arvot ja etiikka - Sosiaalialan ammattihenkilön eettiset ohjeet 2017. Sosiaalialan 
korkeakoulutettujen ammattijärjestö Talentia ry. Ammattieettinen lautakunta 2013-
2016. Helsinki. Saatavilla myös sähköisesti <http://talentia.e-julkaisu.com/2017/eetti-
set-ohjeet/docs/Talentia_Etiikkaopas_2017.pdf> 

Brown, Michael 2005. Emergency care for people with learning disabilities: what all 
nurses and midwives need to know. Accident and Emergency Nursing 13: 224–231. 

Brusas, Tea – Nevala, Soili – Koivisto, Jarkko – Rautanen, Marjo – Sgureva, Leena 
2014. Eettisesti toimien, itsenäisyyttä tukien – Selvitys superilaisista vammaispalve-
luissa. Helsinki: SuPer ry. Saatavissa myös sähköisesti <https://www.super-
liitto.fi/site/assets/files/4691/super_vammaisty_n_selvitys_low.pdf>  

Cardol, Mieke – Rijken, Mieke – van Schrojenstein Lantman-de Valk, Henny 2012. 
Attitudes and dilemmas of caregivers supporting people with intellectual 
disabilities who have diabetes. Patient Education and Counselling 87: 383–388. 

Cudré-Mauroux, Annick 2010. Self-efficacy and stress of staff managing challenging 
behaviours of people with learning disabilities. British Journal of Learning Disabilities 
39: 181–189. 

Demerouti, Evangelia – Bakker, Arnold B. – Geurts, Sabine A. E. – Taris, Toon W. 2009. 
Daily recovery from work-related effort during non-work time. Occupational Stress and 
Well Being (7), 85–123.  

Deveau, Roy – McGill, Peter 2014. Leadership at the front line: Impact of practice 
leadership management style on staff experience in services for people with intellectual 
disability and challenging behaviour. Journal of Intellectual & Developmental Disability 
39: 65–72.  



57 

 

Elinkeinoelämän keskusliitto 2011. Johda työkykyä, pidennä työuria EK:n työkykyjohta-
misen malli. Verkkodokumentti. <https://ek.fi/wp-content/uploads/Tyokykyjohtamisen-
malli.pdf> Luettu 5.5.2019. 

Hakanen, Jari 2011. Työn imu. Tampere: Työterveyslaitos.  

Harmoinen, Merja 2014. Arvostava johtaminen terveydenhuollossa. Väitöskirja. Tam-
pere: Tampereen yliopisto. Terveystieteiden yksikkö. Acta Electronica Universitatis 
Tamperensis 1496. Saatavissa myös sähköisesti <https://tampub.uta.fi/bitstream/han-
dle/10024/96359/978-951-44-9668-4.pdf?sequence=1> 

Hatton, Chris – Emerson, Eric 1993. Organisational predictors of staff stress, 
satisfaction and intended staff turnover in service for people with multiple disabilities. 
Mental Retardation Research 31: 388–395. 

Hawkins, Rebecca – Redley, Marcus – Holland, Anthony 2011. Duty of care and 
autonomy: how support workers managed the tension between protecting service 
users from risk and promoting their independence in a specialist group home. Journal 
of Intellectual Disability Research 55: 873–884. 

Heikka, Helena – Koivunen, Kirsi 2015. Sosiaali- ja terveysalan johtamisen haasteet ja 
master-koulutus. Teoksessa Kiviniemi, Liisa – Koivisto, Kaisa – Koivunen, Kirsi (toim.): 
Yhteistyössä koulutusta, työelämää ja aluetta kehittämässä. ePooki. Oulun ammattikor-
keakoulun tutkimus- ja kehitystyön julkaisut 29. 

Heikkilä, Tarja 2008. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita. 

Hirsjärvi, Sirkka – Remes, Pirkko – Sajavaara, Paula 2009. Tutki ja kirjoita. 15. uudis- 
tettu painos. Helsinki: Tammi. 

Howard, Ruth – Rose, John – Levenson, Victor 2009. The psychological impact of 
violence on staff working with adults with intellectual disabilities. Journal of Applied 
Research in Intellectual Disabilities 22: 538–548. 

Hussi, Tomi 2005. Essays on Managing Knowledge and Work related Wellbeing. Docto-
ral Thesis, Serie A: 150. Helsinki. Hanken. Saatavissa myös sähköisesti 
<https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10227/122/150-951-555-892-1.pdf?se-
quence=2%20> 

Huuhka, Pirkko – Suominen, T 2010. Kehitysvammaisen oman hallinnan tukeminen. 
Tutkiva hoitotyö 1: 28–35. 

Hyvä tieteellinen käytäntö ja sen loukkausepäilyjen käsitteleminen Suomessa – Tutki-
museettisen neuvottelukunnan ohje 2012. Tutkimuseettinen neuvottelukunta. Helsinki. 
Saatavissa myös sähköisesti <https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/fi-
les/HTK_ohje_2012.pdf> 

Ikola-Norrbacka, Rinna 2010. Johtamisen eettisyys terveydenhuollossa: esimiestyön ja 
hallinnon eettiset arvot julkisen terveydenhuollon kahdessa professiossa. Väitöskirja. 



58 

 

Vaasa: Vaasan yliopisto. Acta Wasaensis NO 222. Saatavissa myös sähköisesti 
<http://www.doria.fi/handle/10024/89394> 

Johda työhyvinvointia tuloksellisesti. Ilmarinen 2015. Verkkodokumentti. <https://www.il-
marinen.fi/siteassets/liitepankki/tyonantaja/johda_tyohyvinvointia_tuloksellisesti.pdf. > 
Luettu 15.4.2019. 

Ilmarinen, Juhani 2003a. Promotion of work ability during aging. Teoksessa Kumashiro, 
Masaharu (toim.): Aging and work. Taylor & Francis, London and New York, s. 21–36. 

Ilmarinen, Juhani 2003b. Ikääntyvän työvoiman työkyvyn ylläpitäminen. Teoksessa Heik-
kinen, Eino – Rantanen, Taina (toim.): Gerontologia. Duodecim, Helsinki, s. 395–407. 

Ilmarinen, Juhani 2006. Pitkää työuraa! Ikääntyminen ja työelämän laatu Euroopan 
Unionissa. Työterveyslaitos, Sosiaali- ja terveysministeriö. Helsinki. Saatavissa myös 
sähköisesti: <http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/72340/URN%3aNBN%3afi-fe201504226126.pdf?sequence=1&isAllo-
wed=y>. 

Ilmarinen, Juhani – Tuomi, Kaija 1992. Work ability of aging workers. Scandinavian 
Journal of Work, Environment & Health 18 Suppl 2(Suppl 2): 8–10. 

Ilmarinen, Ville – Ilmarinen, Juhani – Huuhtanen, Pekka – Louhevaara, Veikko – Näs-
man, Ove 2015. Examining the factorial structure, measurement invariance and 
convergent and discriminant validity of a novel self-report measure of work ability: work 
ability – personal radar. Ergonomics 58:8: 1445–1460. 

Ilmarinen, Juhani 2011. Työkykytalo. Teoksessa Karhula, Anna-Liisa – Wallin, Marjo 
(toim.) 2011: Ikävoimaa työhön. Työterveyslaitos: 54–71. 

Ilmarinen, Juhani– Vainio, Vesa 2012. Työhyvinvointia kaikille sukupolville. Työturvalli-
suuskeskus TTK, elintarvikealojen työalatoimikunta. Saatavissa myös sähköisesti 
<https://ttk.fi/files/4664/Tyohyvinvointia_kaikille_sukupolville.pdf> 

Juuti, Pauli 2006. Organisaatiokäyttäytyminen. Helsinki: Otava. 

Kananen, Jorma 2008. Kvantti. Kvantitatiivinen tutkimus alusta loppuun. Jyväskylä: 
Jyväskylän yliopistopaino.  

Kankkunen, Päivi – Vehviläinen-Julkunen, Katri 2017. Tutkimus hoitotieteessä. Helsinki: 
Sanoma Pro Oy. 

Karppanen, Kimmo 2006. Esimiestyö ja työhyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, Pirkko 
(toim.): Työhyvinvointi ja esimiestyö. Juva: Bookwell Oy. 155 –162. 

Kauppinen, Timo – Mattila-Holappa, Pauliina – Perkiö-Mäkelä, Merja – Saalo, Anja – 
Toikkanen, Jouni – Tuomivaara, Seppo – Uuksulainen, Sanni – Viluksela Marja – Virta-
nen, Simo (toim.) 2013. Työ ja terveys Suomessa 2012. Seurantatietoa työoloista ja 



59 

 

työhyvinvoinnista. Helsinki. Työterveyslaitos. Saatavissa myös sähköisesti 
<https://www.ttl.fi/wp-content/uploads/2016/11/tyo-ja-terveys-suomessa-2012.pdf> 

Kehusmaa, Kirsti 2011. Työhyvinvointi kilpailuetuna. Hyvinvoiva organisaatio tuottaa ja 
menestyy! Helsinki: Helsingin Kamari Oy ja Kirsti Kehusmaa. 

Keskinen, Soili 2005. Alaistaidot. Luottamus, sitoutuminen ja sopimus. Helsinki, Kunnal-
lisalan kehittämissäätiö. 

Laine, Pentti 2013. Työhyvinvoinnin kehittäminen- Hyvän kehittämisen reunaehtoja tut-
kimassa. Väitöskirja. Turku: Turun yliopisto, Kasvatustieteiden laitos, Annales Universi-
tatis Turkuensis 372. Saatavissa myös sähköisesti <https://www.utu-
pub.fi/bitstream/handle/10024/93684/Annales%20C%20372%20Laine%20VK.pdf?se-
quence=4&isAllowed=y> 

Laki kehitysvammaisten erityishuollosta. Annettu 23.06.1977 Naantalissa. 

Manka, Marja-Liisa 2008. Tiikerinloikka työiloon ja työmenestykseen. Helsinki: Talen-
tum. 

Manka, Marja-Liisa – Hakala, Liisa – Nuutinen, Sanna – Harju, Riitta 2010. Työn iloa ja 
imua– työhyvinvoinnin ratkaisuja pientyöpaikoille. Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos 
Tampereen yliopisto. Tammerprint Oy, Tampere. Saatavissa myös sähköisesti 
<http://www.uta.fi/jkk/tyovirta/materiaalipankki/Ty%C3%B6%20iloa%20ja%20imua.pdf> 

Manka, Marja-Liisa – Heikkilä-Tammi, Kirsi – Vauhkonen, Anne 2012. Työhyvinvointi ja 
tuloksellisuus. Henkilöstön arvoa kuvaavat tunnusluvut johtamisen tukena kunnissa. 
Tampereen yliopisto, Johtamiskorkeakoulu, Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos, 
Työhyvinvointi. Tampere. Saatavissa myös sähköisesti <http://www.uta.fi/jkk/syner-
gos/tyohyvinvointi/oppaat/hakuopas_netti.pdf> 

Manka, Marja-Liisa – Manka, Marjut 2018. Työhyvinvointi. Helsinki: Alma Talent Oy. 

Markkanen, Kirsi – Tuomisoja, Arja 2014. Johtaminen sosiaali- ja terveydenhuollossa – 
selvitys tehyläisten johtajien ja esimiesten näkemyksiä. Verkkodokumentti. 
<https://www.sttinfo.fi/tiedote/hoitotyon-johtajia-mukaan-ylimpaan-johtoon-osastonhoi-
tajille-lisaa-tyoaikaa-johtamiseen?publisherId=2121&releaseId=15438199> Luettu 
1.5.2019. 

Martin, Anne-Marie – Connor-Fenelon, Maureen – Lyons, Rosemary 2012a. Non-
verbal communication between Registered Nurses Intellectual Disability and people 
with an intellectual disability: An exploratory study of the nurse’s experiences. Part 1. 
Journal of Intellectual Disabilities 16: 61–75. 

Martin, Anne-Marie – Connor-Fenelon, Maureen – Lyons, Rosemary 2012b. Non-
verbal communication between Registered Nurses Intellectual Disability and people 
with an intellectual disability: An exploratory study of the nurse’s experiences. Part 2. 
Journal of Intellectual Disabilities 16: 97–108. 



60 

 

McEwen, Bruce S. 1998. Stress, adaptation, and disease: Allostasis and allostatic load. 
Annals of the New York Academy of Sciences, 840(1), 33–44. 

Meijman, Thea F. – Mulder, Gijsbertus 1998. Psychological aspects of workload. 
Teoksessa Drenth, Pieter Johan Diederik – Thierry, Henk (toim.), Handbook of work and 
organizational psychology (Vol.2: Work psychology, 5–33). Hove, England: Psychology 
Press. 

Niemelä, Markku – Brandt, Krista (toim.) 2008. Kehitysvammaisten yksilöllinen asumi-
nen. Pitkäaikaisesta laitosasumisesta kohti yksilöllisempiä asumisratkaisuja. Sosiaali- 
ja terveysministeriön selvityksiä 2007: 73. Helsinki. Saatavissa myös sähköisesti 
<http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/70787/Selv_0773_vammais-
asuminen.pdf?sequence=1&isAllowed=y> 

Ojala, Satu – Jokivuori, Pertti 2012. Työhyvinvointi ja organisaation talous työntekijöi-
den silmin. Teoksessa Pöyriä, Pasi (toim.): Työhyvinvointi ja organisaation menestys. 
Helsinki: Gaudeamus. 23–40. 

Ojasalo, Katri – Moilanen, Teemu – Ritalahti, Jarmo 2014. Kehittämistyön menetelmät. 
Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro Oy. 
 
Otala, Leenamaija – Ahonen, Guy 2005. Työhyvinvointi tuloksentekijänä. 2. painos. 
Juva: WS Bookwell. 
 
Palautumispiirakka 2019. Palautumiskoulu Pro. Verkkodokumentti.  
<https://www.palautumiskoulupro.fi/palautumispiirakka> Luettu 2.10.2019 
 
Ravantti, Elina – Pääkkönen, Rauno 2012. Työhyvinvoinnin tilannekuva. Selvitys 15 
työpaikan työhyvinvoinnin näkemyksistä – työnantajan nykyiset tiedot ja taidot toimin-
taan. Tampere: Työterveyslaitos. Saatavissa myös sähköisesti <http://www.jul-
kari.fi/bitstream/handle/10024/131698/Tyohyvinvoinnin_tilannekuva.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y> 

Rehnbäck, Katriina – Keskinen, Soili 2005. Työhyvinvointia alaistaidoilla ja esimiestyön 
hallinnalla. Kuntatyö kunnossa. Kuntien eläkevakuutus. Verkkodokumentti. <http://liide-
riblog.fi/wp-content/uploads/2014/03/Alaistaidot.pdf> Luettu 1.5.2019 

Rissa, Kari 2016. Työyhteisöviestintä on osa hyvinvointia. Työturvallisuuskeskus, TTK. 
2. uudistettu painos. Saatavissa myös sähköisesti <http://ttk.fi/files/5128/TTK_Tyoyh-
teisoviestinnalla_hyvinvointia_2016.pdf> 

Rytkönen Millariikka 2018. Työvoimapula pahenne sosiaali- ja terveysalalla. Verkko-
dokumentti. <https://www.tehy.fi/fi/ajankohtaista/tyovoimapula-pahenee-sosiaali-ja-ter-
veysalalla> Luettu: 1.5.2019. 

Rose, John – Jones, Fiona – Fletcher, Ben 1998. Investigating the relationship 
between stress and worker behaviour. Journal of Intellectual Disability Research 42: 
163–172. 

Salminen, Jari 2011. Uuden esimiehen kirja. 2. Painos. Helsinki: Talentum.  



61 

 

Siltaloppi, Marjo – Kinnunen, Ulla 2007. Työkuormituksesta palautuminen: psykologinen 
näkökulma palautumiseen. Työ ja ihminen 21 (2007) 1, 30-41. 

Silvennoinen, Markku – Kauppinen, Risto 2007. Kehity alaisena – onnistuneet alaistaidot 
käytännössä. Jyväskylä; Gummerus Kirjapaino Oy. 

Smyth, Emmett – Healy, Olive – Lydon, Sinead 2015. An analysis of stress, burnout 
and work commitment among disability support staff in the UK. Research in 
Developmental Disabilities 47: 297–305. 

Sonnentag, Sabine 2001. Work, recovery activities, and individual well-being: A diary 
study. Journal of Occupational Health Psychology, 6, 196–210. 

Sonnentag, Sabine – Fritz, Charlotte 2007. The recovery experience questionnaire: 
Development and validation of a measure for assessing recuperation and unwinding 
from work. Journal of Occupational Health Psychology, 12, 204–221. 

Tuomi, Jouni – Sarajärvi, Anneli 2018. Laadullinen tutkimus ja sisällön analyysi. Hel-
sinki: Tammi. 

Työturvallisuuskeskus. Yksilötutka kartoittaa työhyvinvointia. Verkkodokumentti. 
https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/tyokalut_ja_kehittaminen/yksilotutka Luettu: 
12.11.2018. 

Vesala, Hannu T. 2010. Hameennappi ja haalari. Tutkimus puhumattoman, vaikeasti ke-
hitysvammaisen naisen itsemääräämisestä ja valinnanmahdollisuuksista. Teoksessa 
Teittinen, Antti (toim.): Pois laitoksista. Vammaiset ja hoivan politiikka. Helsinki: Gaudea-
mus. 

Vesterinen, Soili 2013. Osastonhoitajien johtamistyylit osana johtamiskulttuuria. Väitös-
kirja. Oulunyliopisto. Terveystieteiden laitos. Acta Universitatis Ouluensis D Medica 
1200. Saatavissa myös sähköisesti <http://jultika.oulu.fi/files/isbn9789526201245.pdf> 

Virolainen, Harri 2012. Kokonaisvaltainen työhyvinvointi.  Helsinki: Bod, Books on De-
mand. 

Wilskman, Kaarina – Ståhl, Timo – Muurinen, Seija – Perttilä, Kerttu 2008. Väestön hy-
vinvoinnin ja terveyden edistäminen kunnissa. Raportti kunnanjohtajien kyselystä 2007. 
Stakesin työpapereita 16/2008. Helsinki. Saatavissa myös sähköisesti <http://www.jul-
kari.fi/bitstream/handle/10024/77219/T16-2008-VERKKO.pdf?sequence=1>



Liite 1 

  1 (1) 

 

Saatekirje
  1 (1) 

   SAATEKIRJE 

   HELSINKI 15.9.2019  

HYVÄ VASTAANOTTAJA,  

Opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa ylempää ammattikorkeakoulututkintoa 

Sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan johtamisen tutkinto-ohjelmassa. 

Teen opinnäytetyönäni työhyvinvointikyselyä, johon liittyy oleellisesti henkilökohtaiset 

työhyvinvoinnin kokemukset sekä odotukset työnantajaa kohtaan työhyvinvoinnin 

tukemisessa. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa mahdollisesti tulevaisuuden 

kehittämishankkeissa hyödynnettävää tietoa työhyvinvoinnista sekä sen ylläpitämiseen 

ja parantamiseen tarvittavasta tuesta. 

Opinnäytetyöni toteutetaan sähköisenä kyselytutkimuksena, johon kutsun teidät 

osallistumaan. Paras hetki kyselyn täyttämiseen on esimerkiksi aamusta aivojen ollessa 

vielä virkeinä ja työtahdin ollessa rauhallinen. Optimaalista olisi, mikäli kyselyyn 

vastaaminen huomioitaisiin työpäivän suunnittelussa siten, että kaikki saavat rauhallisen 

hetken uppoutua aiheeseen. Osallistumiseen menee n. 30 min. Huomiothan, että 23 

monivalinta kysymyksen lisäksi kyselyn lopussa on viisi avointa kysymystä, joihin 

vastaaminen on erittäin toivottavaa. Osallistuminen kyselyyn on kuitenkin täysin 

vapaaehtoista ja luottamuksellista. Autan mieluusti, mikäli kyselyssä paljastuu 

epäselvyyksiä. Tutkimuksen tekemiseen on saatu asianmukainen lupa. Vastaukset 

käsitellään anonyymeina ja ehdottoman luottamuksellisesti.  

Pyydän teitä täyttämään kyselyn 15.10.2019 mennessä.  

Opinnäytetyön ohjaajana toimii lehtori Leena Hannula.  

Opinnäytetyö tullaan julkaisemaan Internetissä osoitteessa www.theseus.fi. Ystävällisin 

terveisin, Johanna Siitonen, johanna.siitonen@metropolia.fi
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Yksilötutka-työhyvinvointikysely 

 
Yksilötutka-työhyvinvointikyselyllä kartoitetaan, mikä on vastaajan oma arvio työhyvinvointinsa 
tilasta tällä hetkellä. Vastaam inen on vapaaehtoista ja tapahtuu anonyym isti. Tuloksia voidaan 
käyttää menetelmän kehittämis- ja tutkimustarkoituksiin. 

 
Ennen varsinaista kyselyä vastaajalta pyydetään taustatiedot. 

 
Kyselyssä on 23 kysym ystä. Kysym ykset on rakennettu Työkykytalon kerrosten ja viitekehyksen 
mukaisesti. 

 
Kyselyssä käsitellään henkilön työhyvinvointia seuraavista näkökulmista: 

 
1. terveys ja toimintakyky 
2. osaaminen 
3. arvot, asenteet ja motivaatio 
4. työ, työolot ja johtaminen 
5. perhe ja lähiyhteisö 

 
 

 

 
Kyselyn lopussa on laskentaohje työhyvinvointi-indeksillesi. 



 

 

 

 


