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Opinnäytetyön keskeisin aihe oli työhyvinvoinnin kehittäminen. Toimeksiantajaorganisaatio oli 

tietoinen työhyvinvoinnin ja jaksamisen haasteista ja kaipasi keinoja niiden kehittämiselle. 

Työhyvinvointi käsiteltiin palkitsemisen, kehittymisen, johtamisen sekä motivaation ja työil-

mapiirin kannalta. Toimeksiantaja toivoi erityisesti keinoja parantaa työilmapiiriä ja työssä 

jaksamista. Opinnäytetyön tavoitteena oli luoda strategia työhyvinvoinnin kehittämiselle.  

  

Toimeksiantaja oli pieni paikallinen tilitoimisto. Taloushallintoala on jatkuvassa muutoksessa 

ja kehitystarpeessa. Samalla työn määrä ja tahti voi tuntua kiihtyvän. Tutkimuksessa kartoi-

tettiin henkilöstön kokemus nykytilanteesta puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Organi-

saation johto haastateltiin puolistrukturoidulla haastattelulla, jonka tavoitteena oli ymmärtää 

tavoitteet ja puitteet. Työn painopisteeksi muodostui haastattelujen perusteella työilmapiiri. 

Tutkijan osallistuva havainnointi toi tarvittavaa lisätietoa ja ymmärrystä vallitsevaan tilantee-

seen. 

 

Opinnäytetyön teoria jakaantui neljään osa-alueeseen, jotka käsittelevät työhyvinvointia, 

työhyvinvoinnin johtamista, motivaatiota ja palkitsemista sekä henkilöstön kehittämistä. 

Nämä näkökulmat jatkuvat henkilökunnan teemahaastatteluissa sekä tuloksissa. Tutkimuksen 

perusteella muodostui arkeen sovitettavat strategiset keinot kehittämään työhyvinvointia 

sekä kehitystä mittaava kysely. Keinot vastaavat koettuihin epäkohtiin konkreettisesti ja käy-

tännönläheisesti. 
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The aim of this Bachelor’s thesis was to develop well-being at work strategically. The initiat-

ing organization for this work was aware of the challenges concerning well-being at work and 

was looking for means to develop well-being. Well-being at work was addressed through re-

warding, development, management, motivation and organizational culture. The organization 

especially looked for means to improve the organizational culture and managing work.  

The thesis was initiated by a small bookkeeping agency. Bookkeeping is constantly faced with 

changes and need for development. Simultaneously the workload and pace can seem to in-

crease. In this study the personnel’s experience of well-being was surveyed by a semi-struc-

tured theme interview. The organization’s management was interviewed with a semi struc-

tured interview in order to understand the goals and framework for the strategy. The focus of 

the strategy was chosen to be on work climate. Much-needed understanding and information 

was gathered by participant observation. 

The theoretical part in this thesis was divided in four areas, which are well- being at work, 

managing well-being at work, motivation and rewarding and personnel development. These 

topics pass through the personnel theme interviews and results. Based on the study, strategic 

means to develop well-being at work were formed to be adapted in everyday work life. These 

means correlate to the experienced defects concretely and pragmatically. 
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1 Johdanto 

Työhyvinvoinnilla on sekä organisaatiotasolla että kansantaloudellisesti kauaskantoiset vaiku-

tukset. Työhyvinvointi on laaja alue, johon vaikuttaa sekä yksilö, työyhteisö että organisaatio 

ja sen johto. Sanotaan, että yritykset kilpailevat ns. päättymättömässä pelissä. Tämä tarkoit-

taa, että pelillä ei ole määrättyä päättymishetkeä eikä säännötkään ole pysyviä vakioita. 

Tänä päivänä muutospaineet ovat kovat. Jokainen organisaatio joutuu kilpailemaan asemas-

taan ja tekemään jatkuvasti töitä pitääkseen jo saavutetun. Tämän lisäksi organisaatiot käy-

vät nykyään kilpailua myös henkilöstöstä. Kun osaavista tekijöistä on puute, tekijät voivat itse 

valita mieluisimman työnantajan useasta vaihtoehdosta. Organisaatioiden imago ja brändi on 

aina ollut tärkeä osa asiakasmarkkinointia, uutena on imago työnantajana ja tähän ovat myös 

rekrytointifirmat kiinnittäneet huomiota. (Duunitori 2018.)  

Henkilöstövoimavarojen johtaminen on ala, joka on kehittynyt huimasti vuosien saatossa pel-

kästä hallinnollisesta työstä strategiseen johtamiseen, joka ottaa huomioon myös organisaa-

tion ulkopuoliset tekijät. Henkilöstövoimavarojen johtamisen yksi tärkeimmistä osa-alueista 

on työhyvinvointi. Työhyvinvoinnista keskustellaan paljon medioissa ja sitä on tutkittu paljon. 

Erityisesti tutkitaan sitä, millaisilla (strategisilla) keinoilla voidaan henkilöstöön panostamalla 

tuottaa parempaa tulosta ja kannattavuutta. Suomalaisista tutkijoista Ossi Aura on suoritta-

nut useamman tutkimuksen eri toimialoille sekä yhteistyössä vakuutusyhtiöiden ja työterveys-

laitoksen kanssa (Ossi Aura – Human productivity). 

Monella pienemmällä yrityksellä ei ole varsinaista strategiaa, tai ainakaan kirjoitettua sel-

laista. Toimeksiantajani on kasvava tilitoimisto, jonka palveluksessa on tällä hetkellä kuusi 

henkilöä. Toimistolla ei ole laadittua strategiaa, mutta tiedostaa sen tarpeen. Tämän opin-

näytetyön kohdeyritys on pieni tilitoimisto Uudellamaalla. Toimisto työllistää osakkaan lisäksi 

neljä täysipäiväistä sekä kahta osa-aikaista työntekijää. Taloushallintoalalla näkyy jo kilpailu 

työntekijöistä. Alan työntekijöihin kohdistuu jatkuvaa muutos- ja kehityspainetta, kun alan 

säädökset, verotus- ja muut käytännöt muuttuvat. Alaa on viime vuosina ravistanut GDPR:n ja 

rahanpesulain tuomat uudet ja tiukemmat vaatimukset sekä tulorekisterin tiukennettu aika-

taulu. Taloushallintoliitto on julkaissut toimialan laatustandardiohjeet, joiden mukaan tilitoi-

miston kuuluu huolehtia henkilöstönsä ammatillisesta kehittymisestä ja työhyvinvoinnista 

(TAL-STA). Toimeksiantaja kuuluu Taloushallintoliittoon ja on auktorisoitu tilitoimisto 

Taloushallinnon alalla henkilöstön väsyminen on yleistä, muutokset ja paineet ovat jatkuvia. 

Tavoitteena on luoda strategia työhyvinvoinnin johtamiselle. Strategia luodaan kartoittamalla 

kyseisen organisaation henkilöstövoimavaroja sekä organisaation kulttuuria ja tavoitteita.  



  7 

 

 

2 Työhyvinvoinnin merkitys 

Henkilöstövoimavarat ovat viime vuosikymmenten saatossa tunnistettu organisaatioiden voi-

mavaraksi käytettävän hyödykkeen sijasta. Alkujaan HR (human resourses) käsitti lähinnä hal-

linnollista työtä kuten palkkahallintoa sekä mahdollisesti rekrytointia. Yhä enenevässä määrin 

henkilöstöjohtamiseen liittyy myös henkilöstön arviointia, palkitsemista, motivointia ja kehit-

tämistä (Manka & Manka 2016). Nykyään tiedämme työhyvinvoinnin merkityksen. Tiedämme, 

että huonovointinen työvoima aiheuttaa kustannuksia monella eri tavalla. Olemme oppineet, 

että hyvinvoiva työvoima puolestaan on tuottavampi. (Laine 2013; Martela 2014.) 

Työhyvinvoinnin on todettu vaikuttavan monella tavalla suoraan organisaatioon. Työhyvinvoin-

tia mitataan monesti sen puutteesta johtuvina kuluina, mm. sairaslomien kustannuksilla. Huo-

nosta työhyvinvoinnista koituu myös muita kuluja johtuen sen vaikutuksista mm. tuottavuu-

teen, vaihtuvuuteen ja imagoon. Hyvinvointi työpaikalla ehkäisee näitä kuluja, edistää tuot-

tavuutta ja organisaation hyvää imagoa ja sitä kautta vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn 

ja menestykseen (Liuhamo 2015, 9). Sairaspoissaolot ja työkyvyttömyys ovat huomattava ku-

luerä organisaatioiden lisäksi myös kansantaloudelle. Kansantaloudellisella tasolla mitattuna 

työkyvyttömyyskustannukset kasvavat vuosittain. Työterveyslaitoksen mukaan tekemättömän 

työn kustannukset olivat jopa 4,3 miljardia euroa vuonna 2016 (TTL 2016). Tekemättömän 

työn kustannusarviot vaihtelevat jopa 24 miljardiin (Manka & Manka 2016, 7).  

Hyvinvoiva henkilöstö ei ole vain kustannus ja tuottavuustekijä, vaan kilpailutekijä. Pystyäk-

seen kilpailemaan sekä asiakkaista että henkilöstöstä kannattaa siis investoida hyvinvoinnin 

kehittämiseen. Hyvinvointisijoituksen tuotto vaihtelee eri tutkimusten mukaan 1,7 kertaisesta 

jopa kolminkertaiseen. Huolehtimalla työntekijöiden ja yrityksen hyvinvoinnista, varmistetaan 

edellytykset yritystoiminnan jatkumiselle ja kasvulle. Hyvinvoivalla työpaikalla on enemmän 

annettavaa sekä omistajalleen, työntekijöilleen että mahdollisille työharjoittelijoille ja alan 

opiskelijoille. Työhyvinvointia täytyy johtaa strategisesti, jotta syntyisi tuloksia eikä yksi vir-

kistyspäivä vuodessa riitä. (Manka & Manka 2016.) 

Työnantaja tarvitsee työntekijöitä ja henkilökunta saa työnsä vastineeksi palkkaa. Työnanta-

jan täytyy kyetä tyydyttämään henkilökunnan muut tarpeet, jotta he sitoutuisivat organisaa-

tioon ja sen tavoitteisiin ja pysyisivät tuottavina. Työnantajalle on lainsäädännössä määritetty 

vastuu huolehtia työntekijöiden turvallisuudesta ja hyvinvoinnista, esimerkiksi Työturvalli-

suuslaki (738/2002), Työterveyshuoltolaki (1323/2001) ja Laki työsuojelun valvonnasta ja työ-

paikan työsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006).  
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3 Keskeiset käsitteet ja teoriat 

Strategia on yleensä kirjallisesti laadittu suunnitelma, joka kertoo konkreettiset keinot, joilla 

pyritään saavuttamaan asetettu tavoite. Hyvä strategia sisältää myös mittauskeinot, jolla var-

mistetaan oikea suunta tai eteneminen. Strategiatyö on Suomessa yleensä käsitetty isojen yri-

tysten asiaksi. Usein isommat organisaatiot laativat strategian, joka on julkisesti esillä. Liike-

toiminnan strategisessa johtamisessa tulisi huomioida kokonaisuus. Strategian kuuluu olla osa 

jokaista liiketoiminnan osa-aluetta niin, että eri osa-alueet tukevat toisiaan. Useamman ke-

hittämishankkeen johtaminen voi johtaa siihen, että hukataan resursseja ja kehittämistoi-

minta muuttuu kuormittavaksi tekijäksi (Laine 2013). Valpola (2002, 23) kuvaa strategian hy-

vin käsitepareilla strategia-arvot tai suunta, tavoitteet-toimintatavat ja toiminta-käyttäytymi-

nen.  

Monelle organisaatiolle henkilöstö on se olennainen tuottava tekijä. Siksi on olennaista, että 

henkilöstö on osana strategiaa. Henkilöstöstrategia on siis kirjallinen suunnitelma käsittäen 

konkreettisia toimenpiteitä henkilöstön kehittämisen, motivoinnin ja palkitsemisen, hyvin-

voinnin edistämisen sekä rekrytoinnin toteuttamiseen. Työhyvinvoinnin kehittäminen strategi-

sesti tarkoittaa, että henkilöstön hyvinvoinnin edistäminen otetaan osaksi liiketoiminnan ta-

voitteita. Auran (2016) tutkimuksen mukaan vain 35% pienistä, alle 50 henkilöä työllistävistä 

yrityksistä, joilla on liiketoiminnan strategia, olivat ottaneet työhyvinvoinnin osaksi strate-

giaa. Tarkkosen (2012, 34-36) mukaan työhyvinvointi ei yleensä ole osana strategiaa, tai siitä 

on maininta lähinnä arvona. (Aura ym. 2014; Aura 2016.) 

3.1 Työhyvinvointi 

Jokainen meistä on itse vastuussa omasta hyvinvoinnistamme. Teemme päivittäin hyvinvoin-

tiin vaikuttavia päätöksiä, unen, liikunnan ja ravinnon suhteen. Terveys ja terveelliset valin-

nat ovat nykypäivänä paljon esillä eri medioissa ja arjessa. Työhyvinvoinnista käydään nyky-

ään yhä enemmän keskustelua. Ihminen käyttää suuren osan ajastaan töissä, joten työn vaiku-

tus yksilön hyvinvointiin on suuri. Työntekijä, joka muuten voi hyvin mutta voi huonosti 

töissä, vaihtaa todennäköisesti työpaikkaa. Työntekijä, joka puolestaan voi huonosti, voi 

saada voimavaroja ja tukea hyvinvoivalta työyhteisöltä ja työstä, josta pitää. Emeritus-pro-

fessori Juhani Ilmarisen Työterveyslaitokselle luoma työkykytalo jakaa työhyvinvoinnin nel-

jään kerrokseen. Kolme alinta kerrosta ovat yksilön omalla vastuulla ja neljäs kerros on orga-

nisaation johtamisella. Manka & Manka (2016) kuvaavat työhyvinvoinnin neljän eri osa-alueen 

jakona, (katso kuvio 1), jotka ovat organisaatio, johtaminen, työyhteisö sekä työn hallinta.  

Nämä neljä tekijää yhdistettynä asenteisiin ja yksilöön muodostavat työhyvinvoinnin kokonai-

suuden.  
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Kuvio 1: Työhyvinvoinnin tekijät (Manka & Manka 2016). 

Kuvion kaksi ruutua ovat sosiaalista pääomaa ja kaksi rakennepääomaa, keskiössä on psykolo-

ginen pääoma. Sosiaalisella pääomalla tarkoitetaan työyhteisön vuorovaikutusta ja keskinäistä 

luottamusta. Rakennepääomalla tarkoitetaan organisaation toimintatapoja, kehyksiä toimin-

nalle sekä työn organisointia. Psykologinen pääoma koostuu yksilön ominaisuuksista, itseluot-

tamuksesta ja hallinnan tunteesta. Vastuu työhyvinvoinnista työpaikalla voidaan jakaa esimie-

hen ja työyhteisön vastuuseen (Laine 2013, 30). Työkykytalon neljäs kerros on talon kaikkein 

laajin kerros. Kolmen alimman kerroksen täytyy muodostaa vahvan perustan, jotta se voi kan-

natella neljättä kerrosta, joka on kaikkein laajin ja raskain. Tarkkonen (2012, 13-18) jaotte-

lee työhyvinvoinnin kolmeen vastuualueeseen ja näkökulmaan, josta alimpana on työntekijä, 

seuraavana ympäristö ja lähiesimies ja ylimpänä on organisaation johto. Työntekijän näkö-

kulma kiistäisi tai vähättelisi organisaation, ympäristön ja lähiesimiehen vastuun ja vaikutuk-

sen hyvinvointiin. Lähiympäristön ja lähiesimiehen vastuun näkökulma puolestaan on ongel-

mallinen siitä syystä, että monesti ylin johto sanelee ja antaa lähiesimiehelle rajat 
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toiminnalle. Työhyvinvointi on siis koko organisaation vastuulla. (Gould, Ilmarinen, Järvisalo, 

Koskinen 2006; Manka & Manka 2016; Tarkkonen 2012; TTL. Työkykytalo.) 

Työhyvinvoinnin käsitteelle ei ole olemassa tyhjentävää tai yleispätevää määritelmää. Käsit-

teen sisältö ja merkitys vaihtelee eri näkökulmien mukaan, esimerkiksi lainsäädännön, työter-

veyshuollon tai eläkelaitoksen määritelmä voi poiketa hyvinkin paljon työntekijän näkökul-

masta (Gould ym 2006; Laine 2013). Voidaan erottaa kolme eri termiä toisistaan, työterveys, 

työkyky ja työhyvinvointi. Tässä opinnäytetyössä käytän termiä työhyvinvointi. Työhyvinvointi 

on laaja käsite, joka voidaan tulkita eri tasoilla. Ensimmäinen taso on yksilötaso, toinen taso 

on työyhteisön taso ja kolmas taso on kansallinen taso (Liuhamo 2015, 8). Työhyvinvointi on 

kokonaisvaltainen termi, joka sisältää työkyvyn ja työterveyden. Työhyvinvointi on yhdistelmä 

fyysistä ja henkistä hyvinvointia sekä yksilön että työyhteisön tasolla.  

Työkyvyllä tarkoitetaan yleensä fyysistä ja henkistä kykyä tehdä töitä. Työkyky ei vielä tar-

koita sairauden poissaoloa tai hyvinvointia. Työkyky liittyy yksilöön mutta työterveys käsittää 

myös organisaation luomia työolosuhteita. Työhyvinvointi sisältää nämä molemmat näkökul-

mat. Työhyvinvointi voidaan ajatella kolmiona, jossa yhdistyy yksilön terveys, työympäristön 

terveellisyys sekä työyhteisö. Huomioitavaa on, että pahoinvoinnin oireiden vähyys ei tarkoita 

hyvinvointia eikä hyvinvoinnin puuttumista voida tulkita suoraan pahoinvoinniksi. (Laine 2013; 

Manka & Manka 2016.) 

Hyvä työhyvinvointi tarkoittaa, että ihminen motivoituu työstään, kokee sen palkitsevaksi, ko-

kee sopivan määrän haastetta ja hallitsee työnsä. Silloin työntekijän stressinsietokyky ja ma-

sennusriski pienenee ja hän oppii helpommin uutta. Liiallinen stressi työssä taas aiheuttaa vä-

symystä, masentuneisuutta, muistivaikeuksia ja unihäiriöitä sekä altistaa muille sairauksille 

kuten esimerkiksi flunssalle. Työterveyslaitoksen mukaan lähes neljännes suomalaisista työs-

säkävijöistä kokevat työstressiä. (Viitala & Jylhä 2019; TTL. Stressi ja työuupumus.) 

3.2 Työhyvinvoinnin johtaminen 

Työhyvinvoinnin johtamisessa pääpaino on ennaltaehkäisyssä, varhaisessa puuttumisessa ja 

proaktiivisessa toiminnassa. Kauhanen (2010, 199) toteaa, että ennaltaehkäisevä ote lähtee jo 

työterveyslaista. Työhyvinvoinnin strategisesta johtamisesta käytetään myös nimitystä työky-

kyjohtaminen, vaikka sillä viitataan kokonaisvaltaisempaan hyvinvoinnin kehittämiseen 

(Manka & Manka 2016). Sen merkityksestä on tehty lukuisia tutkimuksia viimeisten vuosikym-

menten aikana. Strateginen työhyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa sitä, että hyvinvoinnin 

merkitys tunnustetaan tärkeäksi osaksi liiketoimintaa. Aura (2009) määrittelee strategisen hy-

vinvoinnin johtamisen toimintana, jolla on selkeät tavoitteet ja resurssit, sitä seurataan sään-

nöllisin mittauksin ja sillä on selkeä vaikutus henkilöstötuottavuuteen. Työ- ja elinkeinominis-

teriö mittaa työelämän tilannetta ja kehittymistä säännöllisesti työolobarometrilla (TEM). 
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Organisaatiotasolla voi saada arvokasta tietoa kartoittamalla nykytilannetta. Kartoitus paljas-

taa kehittämiskohteet ja ohjaa kehittämishankkeiden suuntaa. 

On olemassa lukuisia menetelmiä ja kyselyitä työhyvinvoinnin ja työtyytyväisyyden mittaami-

seen. Mittarit ovat monesti hiukan laajempia ja niitä käytetään kerran vuodessa. Aro (2017) 

huomauttaa, että monesti tunne ja tunnelma, tai Aron sanoin ”fiilis”, ovat kaikkein parhaim-

mat mittarit. Mittareissa on suuria eroja, ja tärkeimmät huomioitavat asiat ovat, että mittaa 

juuri oikeat asiat ja että se tehdään oikealla tavalla. Prosessin täytyy olla avoin ja luotettava. 

Lisäksi täytyy huomioida tutkimusetiikka, onko vastaaminen vapaaehtoista ja onko se anonyy-

miä. Tärkeää mittauksessa ei ole uusi keskiarvo skaalassa, vaan mitä uutta, konkreettista tie-

toa mittauksella saadaan. Työhyvinvointikysely ei kuitenkaan ole menetelmä työhyvinvoinnin 

kehittämiselle, vaan välillinen toiminta, jonka tarkoitus on tuottaa tietoa johtamiselle. Kysely 

on siksi lyhyt, koska laaja kysely voi olla hyödytön samalla kun se vie turhan paljon resurs-

seja. (Aro 2017; Manka & Manka 2016; Tarkkonen 2012.) 

Tasapainomallin mukaan työ ja työolosuhteet aiheuttavat kuormitusta yksilölle ja aiheuttaa 

stressiä riippuen yksilön voimavaroihin ja kykyihin suoriutua työstä. Yksilölliset ja ympäristöl-

liset voimavarat ovat vuorovaikutuksessa työn kuormittavuuden välillä. Vuorovaikutuksessa 

pyritään löytämään tasapaino niiden välillä. (Gould ym 2006; Laine 2013; Manka & Manka 

2016). Työn kehittäminen, organisointi ja muotoilu tähtäävät toisaalta siihen, että organisaa-

tio pystyy vastaamaan asiakkaiden sekä muihin ulkopuolisiin vaatimuksiin. Toisaalta työn jär-

jestämisellä ja muotoilulla pyritään optimoimaan työn kuormitusta niin, että se ylläpitää hy-

vinvointia ja työkykyä. Työn muotoilulla voidaan varmistaa työhön paluun sairauden jälkeen. 

Työtä voidaan organisoida esimerkiksi niin, että rutiininomaiset ja usein tylsäksikin koetut 

tehtävät kiertävät. Voidaan myös muokata työn määrää, toimintatapoja tai työtehtävien laa-

juutta. Nykyään työaikajärjestelyillä ja joustavuuden lisäämisellä edistetään työhyvinvointia. 

(Kauhanen 2010; Viitala & Jylhä 2019; Aura 2016.) 

Ihminen viettää suuren osan ajastaan töissä ja siitä palautuminen on ehdottoman tärkeää. 

Työyhteisöllä on suuri vaikutus työviihtyvyyteen ja työn sosiaalinen ulottuvuus on hyvin tär-

keä. Työssä jaksamiseen vaikuttaa positiivisesti pienet tauot, jolloin aivot ja silmät saavat le-

poa näyttöpäätteestä. Tehokas tauko edellyttää, että poistuu työpisteeltään ja saa hetkeksi 

muuta ajateltavaa. (Manka & Manka 2016.) 

Johtaminen on suosittu tutkimuskohde ja aiheesta on lukuisia teorioita, erilaisia johtamisme-

netelmiä ja -tyylejä, joissa on omat tunnuspiirteensä ja vahvuutensa. Johtajuusopit ovat ke-

hittyneet ajan saatossa 1900-luvun alun tieteellisestä työn suunnittelusta inhimillisempään 

(Seeck 2012). Nykypäivän suositellut johtamistyylit ovat valmentava ja palveleva johtaminen, 

joissa esimiehen tehtävä on varmistaa alaisen menestyminen ja mahdollisuudet hyvään työn-

tekoon (Aro 2017). Johtaminen voidaan karkeasti jakaa asioiden johtamiseen (management) 
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ja ihmisten johtamiseen (leadership). Ihmisten johtaja voi olla myös henkilö, joka ei ole nimi-

tetty johtoasemaan ja johtajaksi nimitetty ei aina johda ihmisiä. Ero on siinä, että ihmisiä 

johtava saa ihmiset vapaaehtoisesti seuraamaan ja tekemään töitä saman tavoitteen eteen. 

Kuten Viitala & Jylhä (2019) toteavat, näitä ei voida kuitenkaan täysin erottaa toisistaan sillä 

näitä asioita tekevät ihmiset. Työhyvinvoinnin strateginen johtaminen vaatii sekä asioiden 

että ihmisten johtamista. (Aura 2017; Aro 2017.)  

Esimies on avainasemassa työhyvinvoinnin johtamisessa ja työilmapiirin luomisessa. Työnteki-

jät eivät voi ulkoistaa omaa vastuutaan johdolle, mutta johdon vastuu on puuttua tilantee-

seen. Perinteinen sanonta ’syntynyt johtamaan’ ei pidä paikkaansa, vaan jokainen voi kehit-

tyä esimiehenä ja oppia. Esimiehen asiantuntijuus työtehtävissä on tärkeää uskottavuuden ja 

arvovallan kannalta, mutta ne eivät vielä tee taitavaa esimiestä. Kehittyminen esimiestehtä-

vissä voi vähentää tehtävän kuormittavuutta. (Järvinen 2001; Tarkkonen 2012.) 

Kehityskeskustelut ovat osa johtamistyötä ja työkalu esimiehelle. Kehityskeskustelussa esi-

mies ja alainen keskustelevat osaamisesta, hyvinvoinnista, tavoitteista sekä kehittymisestä. 

Keskustelu on tilaisuus alaiselle kertoa oma näkökulmansa sekä saada tietoa organisaation ta-

voitteista ja tilanteesta. Alaisen mahdollisuus vaikuttaa työhönsä on tärkeää työhyvinvoinnin 

kannalta. Kehityskeskustelussa molemmilla osapuolilla on mahdollisuus vaikuttaa. Hyvässä 

keskustelussa voi luottamuksellisesti ja avoimesti keskustella ja se edistää luottamusta esi-

miehen ja alaisten välillä. Kehityskeskustelu antaa tilaisuuden syvällisempään tai laajempaan 

keskusteluun, mutta se ei saisi olla ainoa tilaisuus keskusteluun. (Joki 2018; Valpola 2002.) 

3.3 Motivaatio ja palkitsemismenetelmät  

Motivaatio on se, mikä saa meidät toimimaan ja tekemään asioita. Motivaatio voidaan jakaa 

sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Martela & Jarenko (2014) kuvailevat ulkoista motivaa-

tiota kepin ja porkkanan avulla, ihminen toimii koska hyötyy siitä tai välttääkseen jotain. Si-

säinen motivaatio puolestaan tarkoittaa, että halu tehdä syntyy ihmisessä itsessään vailla ul-

koista vaikutusta. Työn kannalta sisäinen motivaatio on optimaalisinta, mutta se on haasta-

vinta ylläpitää. Työnteon ulkoisen motivaation porkkanana voidaan pitää siitä saatavaa palk-

kaa. Sisäistetty motivaatio on tila, jolloin ulkopuolelta tuleva motivaatio on sisäistetty niin, 

että kokee tehtävän arvokkaana ja tekemisen arvoisena. Motivoitunut työntekijä on myös 

tuottavampi ja hyvinvoiva työntekijä. Työn imu, tai ’flow-tila’, tarkoittaa, että ihminen sy-

ventyy tekemiseensä täysin. Flow-tila on positiivinen tila, jossa ihminen on motivoitunut ja 

uppoutunut tekemiseensä. Tila liittyy vahvasti hyvinvointiin ja onnellisuuden tunteeseen ja 

silloin ihminen on hyvin tuottava. Työn imussa yhdistyy vahvasti kolme tekijää, tarmokkuus, 

omistautuneisuus sekä omaehtoisuus. Liian vähän haastetta puuduttaa ja liika haaste rasittaa 

ja luo stressiä.  (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman, Ylikorkkala 2014; Manka & Manka 2016; 

Martela & Jarenko 2014; Laine 2013; Salmela-Aro 2017, 100-106.)  
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Motivaatioon ja työhyvinvointiin liittyy olennaisesti positiivinen psykologia. Positiivinen psyko-

logia tutkii mikä tekee ihmisestä hyvinvoivan ja onnellisen. Positiivisella psykologialla voidaan 

vaikuttaa ihmisten työhyvinvointiin ja voimavaroihin. Kannustava, avoin ja tasa-arvoinen il-

mapiiri, työyhteisön ja esimiehen tuki sekä mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön ovat teki-

jöitä, jotka edesauttavat työhyvinvointia. Positiivinen ilmapiiri ja hyvinvointi vaikuttaa posi-

tiivisesti stressinhallintaan ja paineensietokykyyn. (Manka & Manka 2016; Martela & Jarenko 

2014.) 

Hertzberg esitteli kaksfaktoriteoriansa jo vuonna 1968, mutta se on yhä ajankohtainen. Teo-

rian mukaan eri työhön liittyvät tekijät voidaan jakaa ns. hygieniatekijöihin sekä tyytyväi-

syyttä lisääviin tekijöihin. Hygieniatekijät ovat sellaisia, joiden puutteesta koituu tyytymättö-

myyttä, mutta niiden lisääminen yli tietyn pisteen ei kuitenkaan vaikuta positiivisesti. Seu-

raava kuvio 2 havainnollistaa Hertzbergin tutkimuksen tuloksia.  

 

Kuvio 2: Hertzbergin tutkimustuloksia (Kauhanen 2010). 

Työtyytyväisyyttä puolestaan lisäävät työ itsessään, siinä kehittyminen sekä tunnustukset 

työstä. Kuviosta ilmenee, että palkan vaikutus tyytyväisyyteen ei ole kovin suuri. Huomatta-

vaa on, että organisaation ominaisuudet ja johto ei lisää tyytyväisyyttä, mutta huonosti hoi-

dettuna aiheuttaa suurta tyytymättömyyttä. Tyytyväisyyteen vaikuttavat myönteisesti ne te-

kijät, jotka liittävät työn omaan persoonaan ja itseen, kuten omat saavutukset ja tunnustuk-

set. (Hakonen ym. 2014, 14-40; Kauhanen 2010.)  
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Henkilöstön saama korvaus menetetystä ajasta ja tehdystä työstä on palkka. Tämä ei kuiten-

kaan ole ainoa tai paras keino motivaation kehittämiseen. Henkilöstön motivoimiseksi on 

mahdollista käyttää myös muita palkitsemisjärjestelmiä. Nämä voivat aineellisia tai aineetto-

mia palkintoja, joita maksetaan normaalin palkan lisäksi. Aineelliset palkitsemismenetelmät 

ovat yleisimmin taloudellisia, kuten esimerkiksi tulospalkkiot ja bonukset. Aineettomia palkit-

semismenetelmiä on laajasti. Yksinkertainen kiitos ja kehu ovat esimerkki aineettomasta pal-

kitsemisesta. Statussymbolit, kuten esimerkiksi virkanimike tai toimiston koko ja sijainti, ovat 

aineettomia palkitsemiskeinoja. Palkitseminen on paras keino ilmaista henkilökunnalle, mitä 

organisaatio arvostaa ja mikä on tärkeää (Ylikorkkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman 

2018). Palkitsemisella voidaan painottaa laadun tärkeyttä enemmän kuin taloudellista tuotta-

vuutta. Strateginen palkitseminen tarkoittaa sitä, että palkitseminen sisältyy organisaation 

strategiaan, on sen kanssa linjassa ja sen tarkoitus on edistää strategian toteutumista. Kun 

palkitaan oikeasta toiminnasta, organisaatio kannustaa henkilökuntaa tavoittelemaan toivot-

tuja tuloksia. (Hakonen ym. 2014, 14-52; Kauhanen 2010; Ylikorkkala ym. 2018.)  

Henkilöstön palkitseminen ei ole täysin ongelmatonta. Riskinä on aina, että menetelmät koe-

taan epäoikeudenmukaisiksi tai ansaitut palkinnot aiheuttavat kateutta työyhteisössä. Tär-

keää onkin siis huolehtia siitä, että palkitsemismenetelmät ovat koko työyhteisölle selkeät ja 

kaikille samat. Myös palkitsemismenetelmien puute saattaa aiheuttaa samankaltaiset ongel-

mat (Hakonen ym. 2014, 20). Yksi suurimmista erheistä palkitsemisessa on se, että palkitse-

minen ei kohdistu oikein toivottuun toimintaan tai se koetaan epäoikeudenmukaiseksi. (Hako-

nen ym. 2014; Kauhanen 2010.) 

3.4 Henkilökunnan kehittäminen 

Henkilökunnan kehittämisellä tarkoitetaan niin yksittäisten työntekijöiden kuin koko työyhtei-

sön kehittämistä. Henkilöstön kehittäminen on jokaiselle organisaatiolle tärkeää, jotta orga-

nisaation osaaminen ja tila pysyy hyvänä. Muuten kilpailevat organisaatiot voivat nopeasti 

ohittaa kilpailussa. Kehittämismenetelmät voivat olla sisäisiä tai ulkoisia koulutuksia, johon 

osallistuu yksi tai useampi henkilö. Kehittäminen voi tapahtua myös muilla keinoin, kuten or-

ganisaation sisäisillä työharjoitteluilla. Kehittämistarvetta arvioidessa määritellään ensin or-

ganisaation ydintoiminta ja sen vaatima osaamistaso. Millainen osaaminen on välttämätöntä 

ja millainen osaaminen tekee organisaation tarjoamasta palvelusta ainutlaatuista. Seuraava 

näkökulma on tulevaisuuden tarve, ja sen määrittäminen, mitä taitoja ja osaamista tarvitaan 

tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kauhanen 2010; Joki 2018.) 

Henkilöstön kehittäminen on tärkeää myös työhyvinvoinnin kannalta. Henkilöstö voi saada li-

sää pääomaa, osaamista ja varmuutta omaan työhönsä. Yksittäisen työntekijän kannalta ke-

hittäminen voi tarkoittaa sitä, että hänen työuraansa panostetaan. Kun työntekijän kanssa on 

keskusteltu tavoitteista ja panostettu kehittämiseen, voi tämä vaikuttaa positiivisesti hänen 
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työmotivaatioonsa sekä sitoutumiseen organisaatioon. Kehittämisen lähtökohta on nykyisessä 

osaamisessa sekä tulevaisuuden tarpeissa ja kehittyminen voidaan pitää palkitsemisen perus-

teena. (Kupias, Peltola, Pirinen 2014; Otala 2018; Kauhanen 2010.) 

Kehittämistä suunniteltaessa täytyy muistaa, että eri ihmiset oppivat eri tavoin. Yksi saattaa 

oppia toisen valmennuksessa, kun toinen oppii itse tekemällä. Kupias ym. (2014) jakavat oppi-

mistyylit karkeasti neljään tyyliin, osallistuja, tarkkailija, päättelijä ja toteuttaja. Ketään ei 

voi kuitenkaan luokitella selkeästi vain yhden tyylin oppijaksi, vaan jokaisella on yksi tai kaksi 

tyyliä, jotka ovat vahvempia kuin toiset. Myös organisaation kulttuurilla ja ilmapiirillä on vai-

kutusta oppimiseen. Organisaatiossa kannattaa tietoisesti rakentaa ja kehittää oppimiseen 

kannustavaa ja positiivisesti suhtautuvaa ilmapiiriä. Henkilökunnan kehittämisessä voidaan 

kehittää sekä yksilöiden osaamista että tiimiä. Yksilön ja tiimin kehittäminen vaativat kumpi-

kin pitkäjänteistä työtä, jota Kupias ym. (2014) hahmottelevat valmennukseksi ja johta-

miseksi. Kuvio 3 havainnollistaa yksilön sekä joukkueen kehittämistä työpaikalla.  

 

Kuvio 3 Johda ja valmenna (Kupias ym. 2014). 

Kehittäminen on valmennusta ja johtamista huolimatta siitä, kehitetäänkö ammattitaitoa ja 

osaamista tai työyhteisötaitoja ja ryhmätyötä. Kehittämisen suunnittelussa täytyy huomioida 

sekä yksilötason osaaminen ja valmiudet, sekä koko työtiimin osaaminen ja tulevaisuuden tar-

peet. Yksilön valmennus ja työtiimin johtaminen nivoutuvat yhteen parhaiten yhdistämällä eri 

opetusmenetelmät, esimerkiksi luennolla ja käytännön harjoituksilla. (Kupias ym. 2014; Joki 

2018.) 
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3.5 Työilmapiiri 

Työilmapiiri voidaan määritellä monin eri tavoin, mutta tarkkaa määritelmää on vaikea antaa. 

Eri tutkimuksissa, teorioissa ja malleissa on käytetty eri nimityksiä kuvaamaan samaa asiaa 

riippuen näkökulmasta, esimerkiksi sosiaalinen ilmapiiri, organisaatiokulttuuri tai johtamisil-

masto. Työilmapiiri on työhyvinvointiin ja sitä kautta tuottavuuteen suuresti vaikuttava asia. 

Työilmapiirin voi aistia myös ulkopuolinen, kuten asiakas. Vastuu työilmapiiristä on jokaisella 

työyhteisön jäsenellä oman käyttäytymisensä tasolla. Tässäkin asiassa suurin vastuu lankeaa 

esimiehelle ja johdolle. Esimies johtaa esimerkillään ja näyttää mitkä arvot vallitsevat organi-

saatiossa. Esimies on se, jolle viime kädessä lankeaa vastuu ongelmiin puuttumiseen. Vuoro-

vaikutuksessa luodaan hierarkioita, sopimuksia ja työnjakoja, tavoitteita ja järjestelmiä sekä 

asenteita. Tarkkosen (2012, 97) mukaan esimiehet vaikuttavat eniten työpaikan ilmapiiriin ja 

sosiaalisiin tekijöihin.  

Aro (2017) toteaa, että työilmapiiri on seurausta työoloista, ei syy. Työilmapiiri syntyy ar-

voista ja tunteista, jotka ilmenevät ihmisten keskinäisessä vuorovaikutuksessa. Työilmapiiri 

rakentuu mm. johtamisesta ja käytössä olevista käytännöistä, käytöksestä ja viestinnästä sekä 

toimintaympäristön tilanteesta. Myös työn organisoinnilla ja työnjaolla on suuri merkitys ilma-

piiriin. Aron (2017) mukaan suurin osa ilmapiiriongelmista ovat saaneet alkunsa konfliktista, 

jota ei ole kyetty ratkaista. 

Työilmapiirin johtamisessa on tärkeää osoittaa arvostusta ja rakentaa luottamusta. Aiemmin, 

luvussa 3.2 käsiteltiin arvostuksen osoittamisesta palkitsemisen avulla. Palkitsemisella ei kui-

tenkaan johdeta tai luoda parempaa ilmapiiriä, vaikka ne eivät oikein toteutettuna tee hait-

taa. Palkitsemisella voidaan osoittaa tietyn tason arvostusta palkitsemalla koko työtiimi tai -

yhteisö. Johtamismenetelmät ilmentävät aina johtajan arvomaailmaa huolimatta siitä, ovatko 

nämä tiedostettuja arvoja vai ei. Liiketoiminnalle asetetut arvot eivät aina ole samat kuin 

työyhteisölle ja ihmisille ilmentyvät (Aro 2017).  

Tuottava ja hyvinvoiva työyhteisö on monien osien summa. Järvinen (2001) esittää toimivan 

työyhteisön reseptin talon muodossa, katso kuvio 4. Talon perusta ja pilarit kannattelevat 

kattoa, joka toimiva työyhteisö. Ilman perustuksia ja pilareita katto ei pysy ylhäällä.  
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Kuvio 4: Toimiva työyhteisö (Järvinen 2001). 

Järvinen huomauttaa, että perustehtävä ei ole muuttumaton ja itsestään selvä, vaan sitäkin 

täytyy ajoittain miettiä ja selventää. Jatkuvassa kilpailussa organisaation asiantuntijuusalu-

etta voi joutua tarkentamaan tai muuttamaan. Selkeän perustehtävän lisäksi organisaation 

johtaminen, vuorovaikutus sekä työyhteisön selkeä toiminta kaikki edesauttavat toimivaa työ-

yhteisöä. Arvostus ja kunnioitus ovat edellytyksiä hyvin toimivalle ryhmälle. Toisiaan kunnioit-

tava kommunikointi ylläpitää hyvää työilmapiiriä ja edistää yhteistyökykyä ryhmässä. Yhtei-

sen tavoitteen asettaminen näkyväksi kaikille selkeyttää toimintaa ja edistää ryhmähenkeä. 

Yhdessä miettiminen osallistaa henkilökuntaa toiminnan kehittämisessä. (Aro 2017; Manka & 

Manka 2016.) 

4 Opinnäytetyön menetelmät 

Työhyvinvoinnin kehittämisen strategian laadinta vaatii laajan teorian lisäksi syvällistä ym-

märrystä kohdeorganisaatiosta ja sen henkilökunnasta. Työn onnistuminen tarkoittaa, että or-

ganisaation johto saa käyttöönsä suunnitelman, joka käsittää konkreettiset toimenpiteet sekä 

seurannan mittausmenetelmät. Kehittämistyössä täytyy huomioida kolme asiaa, lähtötilanne, 

tavoitteet sekä keinot. Lähtötilanne ja tavoite kertovat mitä täytyy tehdä ja keinot selventä-

vät miten tämä tehdään. Kehittämistyö voidaan tehdä monesta eri näkökulmasta ja 
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lähestymistavasta, tätä havainnollistaa kuvio 5. Esimerkiksi postivistinen näkökulma korostaa 

syy-seuraussuhteita ja pragmatismi perustuu käytännönläheisyyteen. 

 

Kuvio 5: Kehittämistoiminnan metodologiset perinteet (Salonen ym. 2017, 32). 

Tässä kehittämistyössä pyritään mahdollisimman realistiseen lähestymistapaan. Realistinen 

lähestymistapa tarkoittaa, että tieto ja ymmärrys ohjaa toimintaa. Tuotetun tiedon ja ym-

märryksen jakaminen tuo yhteisen ymmärryksen ja merkityksen työmenetelmille ja kehitys-

toimenpiteille. Ymmärryksen pohjalta valitaan kyseiseen kehittämistoimintaan sopivat, käyt-

tökelpoiset menetelmät. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 28-33.)  

Työhyvinvoinnin kehittämisstrategian muodostamisessa tämä tarkoittaa sitä, että ensin kartoi-

tetaan henkilöstön nykytilanne, yrityksen organisaatiokulttuuri sekä yritysjohdon tavoitteet. 

Seuraavaksi johdon ja henkilöstön tavoitteet pyritään sovittamaan yhteen niin, että syntyy 

yhteisymmärrys tarpeista ja tavoitteista. Saadun ymmärryksen ja tiedon pohjalta valitaan ne 

kehittämismenetelmät, jotka ovat käytännönläheisiä ja tukevat työhyvinvointia molempien 

osapuolten kannalta. Tavoite, lähtökohta sekä organisaation resurssit määrittävät sen, miten 

ja missä ajassa tavoitetta pyritään saavuttamaan.  

Tutkimukset jaetaan yleensä kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin tutkimuksiin. Kvantitatiivinen, 

eli määrällinen tutkimus mittaa asioita, joita voi ilmaista numeroin ja luvuin. Kvalitatiivinen, 

eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmärtämään asioiden merkityksiä ja yhteyksiä. Laadullinen 

tutkimus pyrkii löytämään kaikkia yhdistävän säännön, joka pätee koko aineistoon. Aineiston 
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pelkistämisessä yksikin poikkeava vastaus muuttaa sääntöä. Laadullistakin tutkimusta voidaan 

tehdä soveltaen määrällisen tutkimuksen piirteitä, esimerkiksi numeraalinen esittämistapa 

(Eskola & Suoranta 2014). Työhyvinvoinnin nykytilanteen kartoittaminen on henkilökunnan ko-

kemuksien ymmärtäminen ja siten laadullinen tutkimus. Siitä huolimatta henkilöstö voi arvi-

oida esimerkiksi työilmapiirin laatua numeerisesti. Hyvän tutkimuksen kriteereitä on useam-

pia, esimerkiksi luotettavuus, validiteetti ja tarkkuus. Validiteetilla tarkoitetaan, että tutki-

muksessa käytetyt mittaukset ja menetelmät vastaavat tutkimusongelmaan. (Alasuutari 2014, 

40-43; Justesen & Mik-Meyer 2011, 32-36.) 

Toimeksiantajan organisaatiossa on osakkaan lisäksi yhteensä kuusi työntekijää. Tästä syystä 

laadullisen tutkimuksen vastauksia on hyvin rajallinen määrä. Pieni määrä mahdollistaa syväl-

lisemmän tutkimuksen ja analyysin. Työhyvinvoinnilla on jokaiselle oma, yksilöllinen merkitys 

ja sisältö. Kehittämishankkeen edistymisen seuranta edellyttää, että määrätyn ajan kuluessa 

voidaan toistaa tutkimus ja saada vertailukelpoisia tuloksia. Tämä toteutetaan niin, että orga-

nisaatio saa käyttöönsä tässä tutkimuksessa käytetyt kysymykset sekä niiden tulokset vertai-

lua varten. 

4.1 Tutkimusmenetelmät 

Tutkimus on triangulaatio, jossa yhdistyy johdon ja työntekijöiden näkökulmat sekä tutkijan 

omat havainnot. Triangulaatio tarkoittaa, että tutkimuksessa yhdistyy useampi menetelmä, 

tutkimustapa tai teoria (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Eskola & Suoranta 2014; 

Tuomi & Sarajärvi 2018). Yhden asian tutkiminen eri menetelmin tai eri näkökulmista voi joh-

taa hyvin erilaisiin tutkimustuloksiin. Triangulaatio tässä tutkimuksessa pyrkii varmistamaan 

sen validiteettia. Valitsemalla useampi menetelmä ja näkökulma saadaan parempi kuva koko-

naisuudesta, joka muuten voi värittyä tutkijan omista näkökulmista (Tuomi & Sarajärvi 2018). 

Havainnointi tutkimusmenetelmänä voidaan suorittaa useammalla eri tavalla riippuen siitä, 

osallistuuko tutkija toimintaan ja ovatko tutkittavat tietoisia havainnoinnista. Rajat eri ha-

vainnointitapojen välillä eivät ole aina selvät. Osallistuva havainnointi edellyttää, että tutkija 

pääsee toimimaan osana tutkittavaa yhteisöä. Piilohavainnoinnista on kyse silloin, kun tutkit-

tavat eivät ole tietoisia havainnoinnista. Piilohavainnointi on yleensä pidetty eettisesti ky-

seenalaisena. Tässä tutkimuksessa koko työyhteisö oli alusta lähtien tietoinen tutkimuksesta 

sekä siitä, että heitä myös haastateltaisiin. Osallistuva havainnointi voi olla kohdistettua jo-

honkin tiettyyn osa-alueeseen. Tässä tutkimuksessa havainnoinnin kohteena on ollut työpai-

kan työilmapiiri sekä toimintatavat. Havainnoinnin ennalta valittu näkökulma tarkentui tutki-

muksen edetessä. Etnografinen tutkimus on tarkoittaa, että tutkija on aktiivisesti läsnä yhtei-

sössä, jota tutkii. Tutkija osallistuu tutkittavan yhteisön arkeen kuten osallistuvassa havain-

noinnissa. Etnografinen tutkimus eroaa osallistuvasta havainnoinnista selkeimmin yhteisössä 

vietetystä ajasta, joka yleensä on pidempi. Vilkka (2006) huomauttaa, että erona osallistuvan 
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havainnoinnin ja etnografisen tutkimuksen välillä on se, ettei etnografisessa tutkimuksessa 

yleensä ole teoriasta tai kirjallisuudesta ennalta valittua näkökulmaa. Tässä tutkimuksessa 

havainnointiin käytetty aika on suhteellisen pitkä (viisi kuukautta), mutta näkökulma havain-

nointiin oli ennalta valittu koskemaan työssä jaksamista ja työhyvinvointia. (Hyvärinen, Nikan-

der & Ruusuvuori 2017; Vilkka 2006.) 

Tutkimusmenetelmäksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu henkilöstölle sekä joh-

dolle. Kokonaisvaltaisen ja syvällisen kuvan sekä ymmärryksen saaminen edellyttää, että 

haastateltavat voivat vapaasti kertoa mielipiteensä. Teemahaastattelu on lähellä syvähaastat-

telua ja menetelmä, jolla voidaan tutkia ihmisten mielipiteitä ja heidän antamia merkityksiä 

asioille (Tuomi & Saarijärvi 2018). Tässä kartoituksessa haluttiin nimenomaan saada selville 

haastateltavien antama arvo ja merkitys työhyvinvoin eri osa-alueille. 

Henkilöstön täytyy tuntea voivansa vastata kysymyksiin täysin anonyymisti ja luottamukselli-

sesti, jotta kartoitus ja haastattelutulokset olisivat mahdollisimman rehellisiä ja täysin päte-

viä. Tämä toteutettiin niin, että henkilöstöä haastateltiin kirjallisesti. Jokainen sai haastatte-

lukysymykset luettavaksi etukäteen ja he vastaavat, kun itse olivat siihen valmiita. Jokainen 

sai vastaamiseen viikon aikaa. Näin jokainen sai aikaa lukea kysymykset huolellisesti läpi ja 

miettiä käsiteltäviä asioita.  

Henkilöstön haastattelu koostui 15 suljetusta sekä 4 avoimesta kysymyksestä, jotka etenivät 

teemoittain. Haastattelun suljetuilla kysymyksillä oli kaksi tavoitetta, osa kysymyksistä kar-

toittivat henkilöstön nykytilannetta ja toiset kartoittivat toiveita ja tarpeita. Avoimet kysy-

mykset antoivat mahdollisuuden kertoa vapaammin, omin sanoin tärkeiksi kokemistaan asi-

oista ja näkökulmista. Suljettujen kysymysten avulla saatiin numeerinen arvio työhyvinvoinnin 

tasosta. Samoja kysymyksiä hyödyntämällä voidaan myöhemmin mitata kehitystä. Avoimet ky-

symykset toivat syvällisemmän merkityksen. 

Yritysjohdon tavoitteiden ja nykytilanteen kartoitus tehtiin teemahaastattelun ja keskustelun 

avulla. Haastattelu oli puolistrukturoitu ja kysymykset olivat avoimia kysymyksiä. Valitut me-

netelmät antoivat mahdollisuuden kysyä tarkentavia kysymyksiä tarvittaessa. Kartoituksella 

pyrittiin selvittämään mitä johto on tähän mennessä tehnyt työhyvinvoinnin edistämiseksi, 

onko sitä kartoitettu ja millä mittareilla sekä mitkä lyhyen ja pitkän aikavälin tavoitteita joh-

dolla on. Henkilöstöstrategia on yrityksen käyttöön tarkoitettu työväline, joten strategiaa py-

rittiin muodostamaan johdon kanssa yhteistyössä keskustelujen avulla.  

Havainnointi työyhteisössä on toteutettu vapaasti koko tutkimuksen aikana. Havainnot kerät-

tiin sekä kysymällä ja keskustelemalla, että passiivisesti tarkkailemalla työyhteisön toimintaa. 

Havainnointi tehtiin työyhteisön jaksamisen ja työhyvinvoinnin näkökulmasta. Tutkija pyrki 

kirjaamaan mahdollisimman laajasti ja objektiivisesti kaikkia havaintoja. Koko työyhteisö oli 

tietoinen meneillään olevasta tutkimuksesta. Asiasta on käyty työpaikalla keskustelua ja 
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tutkittavat saivat jo etukäteen tietää tulevista haastatteluista. Kuviossa 6 on hahmoteltu tut-

kimuksen kolme osaa, henkilökunnan ja johdon haastattelut sekä osallistuva havainnointi. 

 

Kuvio 6: Tutkimusmenetelmät. 

Kuvio 6 näyttää tutkimuksen kolme osaa niin, että kustakin osasta ilmenee menetelmät sekä 

laajuus. Henkilökunnan haastattelut olivat isoimmassa roolissa, johdon haastattelu toiseksi 

suurin ja havainnoinnin osuus oli pienin. Johdon haastattelu kartoitti organisaatiossa käytössä 

olleita menetelmiä sekä avasi organisaation toivomia kehittämiskohteita. Tutkijan osallistuva 

havainnointi täydensi henkilöstön ja johdon haastatteluja antamalla tietoa arjen toimin-

noista, jotka eivät ilmenneet haastattelutuloksista. 

4.2 Analyysimenetelmät 

Tutkimuksessa on käytetty aineistolähtöistä analyysiä, jossa aineistosta pyrittiin luomaan teo-

ria nykytilanteesta. Henkilöstössä oli yhteensä viisi haastateltavaa, mutta vain kolme heistä 

palauttivat vastauksensa. Lomakehaastattelun suljettujen kysymysten tulokset tulkittiin 

avointen kysymysten lailla sisällönanalyysillä. Suljetun kysymyksen vastaukset eivät ole vain 

numeroita, joista lasketaan mediaani ja keskiarvo, vaan mielipide, joka otetaan huomioon. 

Vastaukset koottiin aiheittain ja tulkittiin kunkin osa-alueen osalta niin, että vastauksista 

muodostui käsitys tilanteesta. Avointen kysymysten analysoinnissa on tärkeä erottaa olennai-

simmat asiat vastauksista ja yksinkertaistaa ne. Olennaiset asiat voivat olla lauseita tai sa-

noja. Pelkistykset voidaan sitten luokitella ja jaotella ryhmiin. Saaduista vastauksista poimit-

tiin olennainen sanoma, joka kiteyttää koko vastauksen. Aineistolähtöisessä sisällönanalyysin 

mukaisesti aineisto on ensin pelkistetty, sitten jaoteltu ylä- ja alaluokkiin sekä muodostettu 

kokoava käsitys (Tuomi & Sarajärvi 2018). Erot ihmisten välillä ovat tärkeitä ja niitä on olen-

naista ottaa huomioon analyysissä ja sääntöä muodostettaessa (Alasuutari 2011). Mikäli vas-

taajalla A esimerkiksi on fyysisiä terveysongelmia se vaikuttaa saatuihin vastauksiin ja siksi 

vastaukset on myös tulkittu kunkin vastaajan osalta kokonaisuudessaan. Kunkin vastaajan vas-

tauksista koottiin lyhyt yhteenveto.  
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Johdon haastattelu äänitettiin ja litteroitiin. Litterointi tarkoittaa haastattelun purkamista 

kirjalliseen muotoon. Litteroinnin eri tasot vastaavat tutkimuksen ja analyysin eri vaatimuk-

siin. Tarkin litterointi kirjaa kaiken sanotun sanantarkasti. Tarkin taso kirjaa erikoismerkein 

äänenpainot ja nonverbaalisen viestinnän kuten eleet, ilmeet ja huokaukset. Tarkin litterointi 

soveltuu tilanteisiin, joissa ilmaisu on tutkimuksen kannalta yhtä tärkeä kuin puhuttu asia. 

(Hyvärinen, Nikander & Ruusuvuori 2017.) 

Tämän työn kannalta haastattelussa käytetty nonverbaalinen ilmaisu tai äänenpainot eivät ole 

oleellisia. Haastattelulla pyrittiin kartoittamaan johdon näkemyksiä ja tavoitteita henkilökoh-

taisen suhtautumisen sijaan. Litteroinnin tasoksi valittiin perustaso, joka on vähimmäistaso 

(Tietoarkisto). Perustason litterointi kirjaa kaiken sanasta sanaan, jättäen pois täytesanat ku-

ten esimerkiksi niin ja hmm. Valitulla litteroinnin tasolla kirjataan puhekielellä kaikki, jät-

täen pois vain selkeästi kontekstiin kuulumaton puhe. (Hyvärinen, Nikander & Ruusuvuori 

2017.)  

Havainnot työyhteisöstä karsittiin yksitellen arvioiden kolmea näkökulmaa, sen objektiivi-

suutta, sen luotettavuutta sekä sen olennaisuutta. Kaikki kertomuksen havainnot on pyritty 

arvioimaan niin, että työyhteisön muut jäsenet voivat kiistatta olla samaa mieltä. Aineisto on 

ensin pelkistetty niin, että vain olennainen säästyi. Seuraavaksi aineisto luokiteltiin kelvolli-

siin havaintoihin sekä niihin, joita ei voitu käyttää esimerkiksi sen subjektiivisuudesta tai epä-

luotettavuudesta johtuen. Jäljelle jääneet, käyttökelpoiset havainnot luokiteltiin eteenpäin 

sen mukaan, mitä havainto käsittelee. Lopuksi havainnoista koottiin lyhyt kertomus.  

Havaintokertomus on viiden kuukauden aikana keräämistäni havainnoista ja muistiinpanoista 

koottu kuvaus. Kuvaus on pyritty kokoamaan mahdollisimman objektiivisesti sisältäen ainoas-

taan tutkimuksen kannalta olennaiset havainnot. Havainnot koostuvat lähinnä työympäristön 

ja työrutiinien kuvauksista. Nämä ovat työn kannalta olennaisia asioita, jotka eivät ilmene 

muusta aineistosta. Havainnot saattavat sisältää omiin kokemuksiin ja mielipiteeseen perustu-

via havaintoja, nämä on pyritty ilmaisemaan selkeästi omina mielipiteinä ja kokemuksina ja 

tarkasti arvioiden niiden oleellisuutta. 

4.3 Tutkimuksen arviointi 

Tämä tutkimus keskittyy pienen organisaation ja ihmisryhmän omiin kokemuksiin suhteellisen 

laajasta asiasta. Tutkimus saattaa tuntua pienessä organisaatiossa tungettelevalta tai liian 

henkilökohtaiselta ja suurimpana haasteena onkin koettu tutkimusetiikka ja moraali. Kuula 

(2006, 21-25) erittelee mm. teleologisen, velvollisuusetiikan ja konsekventialistisen näkökul-

man. Vaikka Kuulan mukaan teleologinen etiikan näkökulma ei yleensä liitetä tutkimustyöhön, 

se liittyy tutkijan kohtuullisuuteen. Velvollisuusetiikan näkökulma liittyy tutkittavien oikeuk-

siin ja arvoon. Konsekventialistinen näkökulma liittyy seurausetiikkaan, eli kuka tai ketkä hyö-

tyvät tutkimustuloksista. Kaikki yllä mainitut näkökulmat koskevat tätä tutkimusta, sillä 
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työyhteisön toimintaa tutkittaessa ei voi yhtä henkilöä poistaa kokonaisuudesta. Tutkimustu-

losten hyöty ja tutkimuksen kohtuullisuus kulkevat rinnakkain. Kuka hyötyisi, mikäli tutkimuk-

sessa ilmenisi vakavia epäkohtia työyhteisössä, jotka julkistettaisiin? Ja missä määrin havaitut 

epäkohdat ovat olennaisia tutkimuksen kannalta? Tutkijan sosiaalinen vastuu käsittää myös 

tutkimustulosten mahdollisia vaikutuksia tutkittuun yhteisöön (Kuula 2006, 30). Tutkimuksen 

arkaluontoisuuden takia kohdeorganisaatio on pidetty anonyymina. Henkilökunnan lomake-

haastatteluun vastattiin anonyymisti, sen varmistamiseksi, että siihen saattoi vastata rehelli-

sesti. Vaikka tutkimus oli luottamuksellinen ja lomakkeeseen vastattiin anonyymisti, on silti 

riskinä, että saadut tulokset olivat kaunisteltuja. 

Osallistuva havainnointi tarkoittaa, että tutkija osallistuu tutkittavan yhteisön arkeen ja toi-

mintaan. Käytännössä tämä tarkoittaa, että tutkittava yhteisö muuttuu tutkijan vaikutuk-

sesta. Kun aiempaan ryhmään liittyy uusi henkilö, ryhmäytyminen ja ryhmädynamiikka muo-

vautuu. Ryhmän vuorovaikutus on suurimmalta osin sanatonta ja tiedostamatonta mutta sen 

vaikutus työhyvinvointiin on huomattavan suuri. Tästä syystä olisi mahdotonta täysin poistaa 

tutkijan vaikutus tutkimustulokseen. (Lundberg ym. 2014, 104-105.)  

Toinen haaste oli tutkijan objektiivisuus. Hyvä tutkimus ei muutu tutkijan mielipiteiden mu-

kaiseksi. Tutkija itse oli organisaatiossa töissä tutkimuksen aikana, joten omien näkemysten 

tunnistaminen ja tietoinen käsittely työn edetessä tuli tärkeäksi. Tutkimuksen osallistuvan ha-

vainnoinnin osa on pyritty pitämään mahdollisimman objektiivisena. Tuomi & Sarajärvi (2018) 

huomauttavat, ettei ole olemassa täysin objektiivisia havaintoja. Jokaisen havainnointi ympä-

ristöstään tapahtuu omista valmiuksista, ominaispiirteistä ja odotuksista lähtöisin. Vaikka tut-

kimuksesta oli keskusteltu ja työyhteisö oli tietoinen siitä, osallistuvaan havainnointiin noin 

pitkän ajanjakson aikana liittyy aina riski piilohavainnoinnista. Tällä tarkoitetaan, että työyh-

teisön jäsenillä eivät välttämättä ole aina ollut toimiessaan mielessä, että heidän toimin-

taansa havainnoidaan. Tästä syystä havainnointikertomuksen sisältö on pyritty pitämään mah-

dollisimman objektiivisena ja neutraalina.  

Yhtenä haasteena oli tutkittavien vähyys yhdistettynä tutkittavan ilmiön laajuuteen. Ihmiset 

ovat erilaisia, he arvostavat eri asioita ja kokevat asiat eri tavalla. Kun tutkittavia oli vain 

viisi, vastaukset olisivat voineet olla hyvinkin poikkeavia toisistaan, jolloin olisi saatu hyvin 

hajanainen tulos. Jokainen tulkitsee työhyvinvoinnin omasta näkökulmastaan. Jos vastaajalla 

on suuria haasteita fyysisen terveytensä suhteen, se voi vaikuttaa myös vastauksiin, jotka ei-

vät suoraan liity siihen. Fyysinen terveys vaikuttaa suuresti omaan hyvinvointiin ja jaksami-

seen kaikilla osa-alueilla. Tutkimuksen tavoite oli luoda strategia johdolle, joten viime kä-

dessä johdon näkemys ohjasi päälinjaukset. 

Tutkimuksessa suoritettiin yksi haastattelukierros sekä henkilökunnalle että johdolle. Aiheen 

laajuuden takia kysymyksiä olisi voinut esittää paljon enemmän ja tutkia vielä syvemmin. 
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Tutkimuksen arkaluontoisuuden ja tutkijan osallisuuden takia näin ei kuitenkaan tehty. Näin 

ollen tutkimuksesta pyrittiin saamaan yleiskuva syvällisemmän syy-seuraussuhteiden tai mah-

dollisten konfliktien ymmärtämisen sijaan. Tutkimuksessa ei tutkittu johdon omaa hyvinvoin-

tia, vaikka esimiehen voinnin tiedetään vaikuttavan työyhteisöön (Järvinen 2001).  

5 Organisaation työhyvinvointi 

Kohdeorganisaation johdon kanssa käydyssä keskustelussa selvisi jo aikaisessa vaiheessa, että 

kehittämisstrategian tulisi keskittyä työssä jaksamiseen. Myöhemmissä havainnoissa, keskus-

teluissa sekä johdon haastattelussa ilmeni, että työilmapiiri tulisi saamaan suuren roolin. Vas-

tausten analysointi eteni henkilökunnan vastauksista johdon vastauksiin ja lopulta tutkijan ha-

vaintoihin. Vastaukset pyrittiin yhdistämään kokonaiskuvan saamiseksi ja strategisten tavoit-

teiden oikeaan asetteluun.  

5.1 Henkilökunnan vastaukset 

Henkilöstöltä saatiin kolmen ihmisen vastaukset (N=5). Kartoituksessa selvitettiin miten he 

jaksavat töissä, mitkä tekijät vaikuttavat heidän jaksamiseensa, miten hyväksi he kokevat 

työilmapiirin ja mitä muutoksia he toivovat. Vastanneista kaikki kolme vastasivat kokevansa 

stressiä työssään kuukausittain. Henkilöstön vastaukset tarkasteltiin ensin kunkin työntekijän 

osalta erillisinä kokonaisuuksina. Tällä pyrittiin ymmärtämään paremmin kunkin näkökulmat 

työhyvinvointiin ja annettuihin vastauksiin. Henkilöt nimettiin A, B ja C:ksi.  

Henkilö A antoi työhyvinvoinnilleen kaikkein huonoimman arvosanan. Hänen suurimmat haas-

teensa liittyvät fyysiseen hyvinvointiin sekä työympäristön fyysisiin tekijöihin. Hän nimitti työ-

rauhan tärkeäksi kehittämisen kohteeksi. Henkilö A koki vähiten työssä onnistumista ja innos-

tumista. Siitä huolimatta hänellä ei ole urasuunnitelmaa eikä harkitse uran tai työpaikan vaih-

tamista. A on halukas kouluttautumaan, mutta ei koe koulutusta palkitsemiskeinona.  

Henkilö B antoi parhaimmat arvosanat sekä omalle työhyvinvoinnilleen että työilmapiirille. B 

kokee kuukausittain stressiä ja uupumistakin useamman kerran vuodessa. Suurimpina haas-

teina hän pitää työn organisointia ja aikataulutusta sekä omaa fyysistä hyvinvointiaan. B ko-

kee viikoittain onnistumista ja innostusta työssään mutta harkitsee silti välillä työpaikan tai 

uran vaihtoa. Koulutukseen hän suhtautuu myönteisesti ja pitää sitä myös mahdollisena pal-

kitsemiskeinona.  

Henkilö C:n arvosana omalle työhyvinvoinnilleen oli 7. Suurimpana haasteena hän koki jaksa-

misen työssä, eikä hän ei koe voivansa vaikuttaa työhönsä tarpeeksi. Työn organisointi ja ai-

kataulutus sekä työilmapiiri olivat haasteellisia. Vaikka C kokee säännöllisesti onnistumista ja 
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innostumista työssään, hän silti harkitsee työpaikan tai uran vaihtamista säännöllisesti. Hen-

kilö C suhtautuu B:n lailla myönteisesti koulutukseen. 

Seuraavaksi tarkasteltiin saatuja vastauksia kunkin osa-alueen osalta. Osa-alueet olivat työssä 

jaksaminen ja hyvinvointi, työilmapiiri, toivotut kehittämiskohteet sekä motivaatio ja palkit-

seminen. Arvioitaessa omaa työhyvinvointia ja kuinka usein he ovat työpäivän jälkeen uupu-

neita, tulokset olivat suhteellisen hyvät ja samankaltaiset. Työhyvinvointia tuli arvioida as-

teikolla 1-10, jossa 1 oli erittäin huono ja 10 erittäin hyvä, vastaukset olivat 6,7 ja 8. Kartoi-

tuksessa kysyttiin, mitkä tekijät vaikuttavat eniten työhyvinvointiin, katso kuvio 7. Yksi vas-

tanneista koki työssä jaksamisen suurimpana riskinä omalle hyvinvoinnille ja kaksi kokivat fyy-

sisen terveytensä suurimpana riskinä. Kaksi vastanneista koki työpäivän jälkeistä uupumista 5 

kertaa vuodessa tai enemmän. Kaksi kolmesta kokivat voivansa vaikuttaa omaan työhönsä tar-

peeksi.  

 

Kuvio 7: Työssä rasittavat tekijät. 

Kysymyksellä pyrittiin ymmärtämään, miten henkilökunnan kokemus työstä yhdistyy heidän 

kokemuksiinsa siitä, millä osa-alueella on suurin riski hyvinvoinnin suhteen. Vaikka kaksi vas-

taajista koki fyysisen terveyden olevan suurin riskitekijä hyvinvoinnin suhteen, vain yksi heistä 

kokee fyysisen työympäristön olevan rasittava tekijä työssä. 

Työilmapiirin arvioinneissa oli hiukan suurempaa hajontaa vastaajien välillä. Työilmapiirin ti-

laa tuli myös arvioida asteikolla 1-10, jossa 10 oli erittäin hyvä. Saadut vastaukset olivat 5,7 

ja 8. Kaikki kokivat, että työilmapiiriin pitäisi panostaa enemmän.  

Kartoittaessa mieluisimpia keinoja työhyvinvoinnin kehittämiseen asetettiin kaksi kysymystä, 

joista toinen oli monivalintakysymys ja toinen avoin. Kaksi vastausta liittyi selkeästi työilma-

piiriin ja toisten arvostavaan kohteluun. Seuraavat kuviot 8 ja 9 havainnollistavat henkilökun-

nan vastauksia liittyen työnantajan mahdollisuuksiin vaikuttaa työhyvinvointiin.  
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Kuvio 8: Toivotuimmat työhyvinvointia edistävät toimenpiteet. 

Kuviosta 8 ilmenee, että kaikki kolme vastaajaa toivovat virike-, lounas- tai liikuntaseteleitä 

käyttöön. Kaksi kolmesta toivoivat terveellisiä välipaloja sosiaalitiloihin. Kolmas vastaaja oli 

hyödyntänyt vaihtoehdon vastata ’jokin muu, mikä?’, vastaten ”Yhteinen retki, matka, teat-

teri, konsertti…”. Siitä huolimatta, että yksi vastaajista koki oman fyysisen voinnin rasitta-

vana tekijänä, kukaan ei kokenut säännöllisen hieronnan tarpeelliseksi.  

 

Kuvio 9: Työhyvinvointia edistävät toimenpiteet henkilökunnan omin sanoin. 

Kuviossa 9 näkyy henkilökunnan vastaukset omin sanoin, miten heidän mielestänsä työhyvin-

vointiin pitäisi panostaa. Kaksi vastauksista liittyi enemmän työilmapiiriin ja yksi liittyi fyysi-

seen hyvinvointiin. Monivalintakysymyksellä kartoitettiin, minkä tyyppiset palkinnot olisivat 

mieluisia. Seuraavaksi sama kysymys muotoiltiin toisin, jotta henkilökunta saisi omin sanoin 

kertoa sellaisista vaihtoehdoista ja toimenpiteistä, joita ei monivalintakysymyksessä esiinty-

nyt. Näin varmistettiin, että saadaan mahdollisimman kattava kuva.  
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Viimeisenä kartoitettiin palkitsemista ja kehittämistä. Henkilökunta toivoi sekä yksilöllistä 

että kollektiivista, tasapuolista palkitsemista. Hyvä huomio koski organisaation nykyistä tulos-

palkkiota, joka perustuu laskutettuun työhön. Kaikilla organisaation työntekijöillä ei ole mah-

dollisuutta vaikuttaa omaan laskutettavan työn määrään niin, että tulospalkkion saavuttami-

nen olisi mahdollista. Näin voi olla esimerkiksi osa-aikaisilla työntekijöillä, assistentilla tai 

palkanlaskijalla, jolla on suurin piirtein sama työmäärä kuukausittain. 

Kaikki kolme vastaajaa halusivat kehittää ammattitaitoa erilaisilla kursseilla ja koulutuksilla, 

mutta kaikki eivät koe koulutusta palkitsemiskeinona. Vastanneista vain yksi vastasi koke-

vansa onnistumista työssä viikoittain, muut kokevat harvemmin kuin kuukausittain. Kahdella 

vastanneista oli urasuunnitelma. Urasuunnitelmista ei kuitenkaan ole yhteisymmärrystä esi-

miehen kanssa. Kysyttäessä kuinka usein on vuoden aikana harkinnut työpaikan tai alan vaih-

tamista, vastaukset jakaantuivat kolmen annetun vaihtoehdon välillä tasan; korkeintaan ker-

ran tai kaksi (1), se käy silloin tällöin mielessä (1) ja säännöllisesti (1).   

Lopuksi osa vastauksista koodattiin niin, että niistä saatiin työhyvinvoinnille kokonaispisteet. 

Taulukossa 1 on kunkin arvosanan kohdalla vastaajien kokonaismäärä sekä yhteispisteet. Tau-

lukko ja pisteytys annetulla skaalalla havainnollistavat numeerisesti tilannetta. Ensimmäiset 

kysymykset liittyvät siihen, kuinka hyväksi henkilökunta kokee nykytilanteen. Toiset kaksi ky-

symystä mittaa jaksamista ja työn kuormittavuutta. 

 

Kysymys 1 2 3 4 Yhteensä 
Kuinka usein koet onnistumista tai innostumista työssäsi? 1 1 

 
1 7 

Miten arvioisit omaa työhyvinvointiasi? 
 

1 2 
 

8 
Miten arvioisit työilmapiiriä? 

 
1 2 

 
8 

Oletko kokenut työssäsi kiirettä tai stressiä? 
 

3 
  

6 
Kuinka usein koet olevasi uupunut työpäivän jälkeen? 

  
2 1 10 

 Yhteensä 39 

Taulukko 1: Henkilökunnan vastaukset pisteytettynä. 

Kaikkien kysymysten kohdalla pistemäärän pitäisi olla mahdollisimman korkea, 12 pistettä/ 

kysymys ja yhteensä 60. Yhden vastaajan kohdalla maksimi pistemäärä on siis 20. Kahden vii-

meisimmän kysymyksen kohdalla korkea pistemäärä tarkoittaa siis, että on harvoin kokenut 

stressiä tai uupumusta. Kaksi yllä olevista kysymyksistä oli jo alun perin numeerisia arvioin-

teja skaalalla 1-10, molemmat ovat ensimmäisten kysymysten ryhmässä. Nämä muunnettiin 

skaalaan 1-4, jotta voisi laskea yhteispisteitä. Skaala muunnettiin niin, että arvosanat 1-3 vas-

taa 1 pistettä, 4-6 vastaa 2 pistettä, 7-8 vastaa 3 pistettä ja 9-10 vastaa 4 pistettä. Skaala-

muutoksessa on helpompi saada 1-2 pistettä kuin 3-4 pistettä, mutta lopputuloksen erotus on 

korkeintaan +2 pistettä.  
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5.2 Johdon näkemys 

Organisaation johdon haastattelu koostui seitsemästä avoimesta kysymyksestä, jotka liittyivät 

työhyvinvointiin ja organisaation johtamiseen. Organisaation johto koostuu yhdestä ihmisestä. 

Haastattelussa ensimmäisenä käsiteltiin kehityskeskusteluja ja kehittämistä ja miten ne hoi-

detaan tällä hetkellä. Hän vastaa, että hänellä on tavoitteena käydä keskustelut vuosittain 

keväällä, mutta totesi ettei se ole toteutunut ja kehityskeskusteluja on ollut viimeksi kaksi 

vuotta sitten. Kehityskeskustelut hoidetaan muualta saadun valmiin pohjan mukaan. Hän to-

tesi, että tätä pohjaa täytyisi hiukan parannella. Henkilöstön kehittämisestä hän kertoo, että 

sekä hänen että henkilöstön täytyy kehittää itseään jatkuvasti. Hän on jo valinnut kaikille 

koulutukset, ja aikoo käsitellä näitä kehityskeskusteluissa.  

Seuraavana käsiteltiin työhyvinvointia. Johtaja kertoo, että seuraa sairaspoissaoloja vain 

’omassa päässään’, mutta työterveyshuolto seuraa tarkemmin ja siksi hän pyytää sairasloma-

todistuksen heti ensimmäiseltä tunnilta. Hänen mukaansa, jokaisella on parannettavaa oma 

työhyvinvointinsa suhteen. Hän kertoo, että joskus toivotutkin panostukset työhyvinvointiin 

menevät hukkaan. Esimerkkinä hän mainitsee sähkötyöpöydät, joita hankittiin henkilöstön 

toivomuksesta, mutta lopulta kukaan ei käytä niitä. Työhyvinvointiin täytyy hänen mielestään 

kuitenkin panostaa. Hän toteaa, että tällä hetkellä vointi näyttäytyy selkeästi huonontuneena 

työilmapiirinä, joka vaikuttaa kaikkiin.    

Henkilöstön palkitsemisesta hän kertoo, että hän on oppinut, ettei raha motivoi. Organisaa-

tiolla on tällä hetkellä käytössä tulospalkkio, eli provisio palkan päälle sekä liikuntasetelit. 

Hän toteaa, ettei muuten palkitse kuin jouluna sekä keväällä tilinpäätösajan päätteeksi. Hän 

kokee, että lahjojen antaminen on epämukavaa koska on aiemmin saanut henkilöstöltä huo-

noa palautetta lahjojen arvosta ja laadusta. Hän toteaa, ettei halua aiheuttaa eripuraa ja 

joutua perustelemaan miksi palkitsee yksittäistä työntekijää, vaan palkitsemisen täytyy olla 

kaikille sama. 

Viimeisenä käsittelimme hiukan organisaation toimintaa ohjaavia arvoja. Hän mainitsee luo-

tettavuus ja asiantuntijuus, että ilman niitä heidän on turha tehdä töitä. Keskustelussa ilme-

nee, että nämä arvot ovat ajateltu vain asiakkaan näkökulmasta, eikä sitä miten niitä sovelle-

taan työyhteisössä sisäisesti. Lopuksi hän toteaa, että hän haluaisi pystyä luottamaan kaikkiin 

työntekijöihin.  

5.3 Osallistuva havainnointi 

Olin organisaatiossa töissä koko tämän tutkimustyön ajan. Aloitin työt syyskuussa 2019 ja kir-

joittamishetkellä olen ollut töissä viisi kuukautta. Viiden kuukauden aikana olen ollut osa työ-

yhteisöä ja saanut mahdollisuuden tehdä omia havaintoja. Seuraavaksi esittelen lyhyesti työ-

paikkaa. 
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Toimisto on pitkänomainen avoin tila, jonka kaikki kuusi työntekijää jakavat. Tilassa on myös 

neuvottelupöytä. Takana on pieni keittiö ja vessa. Keittiöön mahtuu vain kaksi henkilöä ker-

rallaan. Normaalina työpäivänä radio soi koko päivän, tulostin hurisee välillä, mutta muuta 

ääntä ei kuulu. Työntekijät eivät juuri keskustele keskenään, vaan kaikki ovat syventyneenä 

työhön.  

Aloittaessani työni, minulle annettiin tarvittavat käyttäjätunnukset, työpiste ja asiakaslista. 

Varsinaista perehdytystä ei ollut. Tarve perehdytyskansiolle tiedostettiin ja se on annettu toi-

selle opiskelijalle toimeksiannoksi. Jo alkuaikoina huomasin pientä kireyttä ilmapiirissä. Työ-

kaveri saattoi vastata kysymykseen tiuskimalla tai vain huokaisemalla. Työtilan avoimuuden 

takia työpaikalla koetellaan säännöllisesti toisten hermoja. Osa henkilökunnasta on toistuvasti 

ilmaissut keskustelun ja radion häiritsevän työrauhaa. Toinen tekijä on keskustelujen julki-

suus, kun kaikki työyhteisössä kuulevat käydyt keskustelut. Kolmantena fyysiseen työviihty-

vyyteen vaikuttavana tekijänä ovat vanhan rakennuksen aiheuttamat lämpötilaerot ja veto. 

Kysyttäessä henkilökunnalta (paikalla tutkijan lisäksi neljä henkilökunnan jäsentä), kukaan ei 

halunnut kuunnella radiota työpäivän aikana. 

Joka maanantai alkaa yhteisellä aamupalalla, jolloin organisaatio tarjoaa leipää ja hedelmiä. 

Silloin kaikki keskustelevat ystävällisesti keskenään ja tunnelma on oikein pirteä. Tämän 

ohella työpaikalla ei vietetä yhteisiä kahvi- tai lounastaukoja. Pari työntekijöistä ovat esimie-

hen ystäviä ja ne käyvät silloin tällöin yhdessä lounaalla. Tärkeä huomio oli, että yhteisiä kah-

vitaukoja kyllä pidettiin silloin, kun johto ei ollut itse paikalla. Silloin johto vitsaili soittaes-

saan, että nyt loppuu se kahvitauko.  

Haastatellessa johtoa minulle selvisi ensimmäisen kerran, että organisaatiossa on käytössä lii-

kuntasetelit. Muun henkilökunnan kanssa käydyissä arkipäiväisissä keskusteluissa sain myö-

hemmin käsityksen, että niin oli tarkoitus, mutta niitä ei ole vielä tullut kenellekään käyt-

töön. Käytössä olevan tulospalkkion rajan koin itse hyvin korkeaksi, sillä sen saaminen olisi 

minulta edellyttänyt laskutukseni tuplaamista.  

5.4 Yhteenveto 

Organisaation johto totesi, että työilmapiiri on yksi suurimmista haasteista työhyvinvoinnin 

suhteen. Vain yksi henkilökunnan vastanneista ilmoitti kokevansa tämän haasteellisena. Tutki-

jan oma kokemus on sama. Työilmapiiri on kireä ja suorituskeskeinen. Tutkija ei kokenut työ-

yhteisössä esiintyvän luottamusta tai kannustusta. Johdon haastattelussa ilmeni viitteitä luot-

tamuspulasta ja yksi henkilökunnan jäsen toivoi, että työyhteisössä olisi kannustavampi ilma-

piiri. Johto kertoi luottamuksen olevan yksi organisaation arvoista. Arvo oli mietitty lähinnä 

liiketoiminnan näkökulmasta, mutta se näyttäytyy myös työyhteisössä, vaikka tämä olisi tie-

dostamatonta. Suuri osa työyhteisöjen konflikteista ja huonosta voinnista nousee organisaa-

tioiden tiedostettujen ja työyhteisössä tiedostamattomien arvojen ristiriidasta sekä siitä, että 
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tavoitteet ja toimintatavat eivät ole kaikille selkeät (Aro 2017; Lundberg 2014, 167).  Stressin 

määrä henkilökunnan keskuudessa voidaan ainakin osittain selittää sillä, että tavoitteet eivät 

ole selkeät.  

Henkilökunnan vastauksissa ilmeni yhden vastaajan kokevan fyysisen työympäristön rasitta-

vaksi ja sama vastaaja oli toivonut työrauhaan panostamista. Tämä kytkeytyy osaltaan työil-

mapiiriin, sillä liian kuormittunut työntekijä vaikuttaa työilmapiirin huonontumiseen. Avoin 

tila sekä radio vaikuttavat työrauhaan. Avoimelle tilalle ei voida kohtuullisin investoinnein 

vaikuttaa, eikä ole kohtuullista pyytää työntekijöitä käyttämään korvatulppia. Radion sijain-

nilla ja äänenvoimakkuudella voidaan mahdollisesti vaikuttaa sen kuormittavuuteen, mikäli se 

halutaan pitää päällä.  

Koulutuksesta ja kehittämisestä kaikki osapuolet ovat yksimielisiä. Kouluttautumista tarvitaan 

ja siihen ollaan halukkaita osallistumaan. Kouluttautuminen on välttämättömyys, jotta osaa-

minen pysyy ajan tasalla jatkuvasti kehittyvällä ja muuttuvalla alalla. Osaamisen kehittämi-

nen voi vaikuttaa positiivisesti työhyvinvointiin sekä luottamuspulan että työn kuormittavuu-

den vähenemisenä. Kaksi kolmesta henkilökunnan jäsenestä vastasi, että heillä on urasuunni-

telma, mutta asiasta ei ole yhteisymmärrystä esimiehen kanssa. Johto kertoi pyrkivänsä pitä-

mään kehityskeskustelut keväisin, jossa käsitellään koulutustarpeet ja johdon valitsemat kou-

lutukset kunkin työntekijän osalta. 

Palkitsemisesta oltiin suhteellisen yksimielisiä. Kaikki vastanneet henkilökunnan jäsenet toi-

voivat virike-, lounas- tai liikuntaseteleitä, joita johdon mukaan olisi jo käytössä tai tulossa. 

Tulospalkkiosta voidaan todeta, että se ei nykyisen menetelmän mukaan toimi. Kaikilla ei ole 

yhtäläinen mahdollisuus saavuttaa palkkio, eikä rahallinen palkitseminen ole mieluisin. Palkit-

semisen toivottiin olevan palkallista vapaata tai yhteistä tekemistä. Johdon ajatus oli, että 

palkitsemisen pitäisi olla kaikille samanlaista, kollektiivista. Työyhteisössä, jossa jo esiintyy 

työilmapiirin suhteen haasteita, kollektiivinen palkitseminen ehkäisisi eripuran lisääntymistä 

(Hakonen ym. 2014; Kauhanen 2014.)  

Työyhteisön kohtaamat haasteet ovat suurimmaksi osaksi siis ilmapiiriin sekä työn organisoin-

tiin liittyviä. Henkilökunnan mielipiteiden kartoituksessa saadut arvosanat ja arviot ovat skaa-

lan paremmalla puolella, joten voidaan tulkita, että suuria epäkohtia ei koeta. Työn organi-

soinnin haasteet heijastuvat työilmapiiriin negatiivisesti, joten olisi ensisijaisen tärkeää arvi-

oida jokaisen työntekijän työmäärä sekä työn haastavuus.  

6 Työhyvinvoinnin kehittämisen strategia 

Työhyvinvoinnin kehittämisen strategia sisältää seitsemän konkreettista keinoa, joiden tarkoi-

tus on parantaa työhyvinvointia monipuolisesti. Työhyvinvoinnin kehittämisessä on pyritty 
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huomioimaan sekä motivaatio, kehittäminen, palkitseminen että työilmapiiri. Työn lähtökohta 

on organisaation perustehtävä ja työn onnistuminen edellyttää, että sitä johdetaan oikein 

(Järvinen 2001). Tuottava ja hyvinvoiva työyhteisö on monien osien summa kuten Järvinen 

esittää. Strategian sisältö painottuu työilmapiiriin, mutta se sisältää elementtejä kappaleessa 

3.5 esitetyn Järvisen talon jokaisesta pilarista. Strategian kaksi ensimmäistä keinoa, työn or-

ganisointi ja positiivisuustaulu, pyrkii osaltaan myös selventämään perustehtävää.  

Organisaatio ei ole varannut erillistä budjettia työhyvinvoinnin kehittämiselle ja toiveena oli, 

että kulut olisivat kohtuullisia. Kehittämiskeinot eivät vaadi suuria taloudellisia investointeja, 

vaan niiden on tarkoitus olla pieniä tekoja arjessa, joiden yhteisvaikutuksesta ja ajan myötä 

parantavat työhyvinvointia. Strategisten keinojen suurin vaadittu resurssi on aika sekä joh-

donmukaisuus ja päättäväisyys. Kehittämiselle on tärkeintä, että johto osallistuu ja johtaa 

muutosta aktiivisesti (Laine 2013).  

Strategian seitsemän keinon lisäksi suositellaan kehityskeskustelujen läpivientiä ja työhyvin-

voinnin huomioiminen niissä. Kuviossa 10 esitellään strategiatyön prosessi ja aihealueet. Esi-

mies voi esimerkiksi kysyä tarkemmin työntekijän vointia ja sopia kunkin kanssa omat mene-

telmät, tavoitteet ja toimenpiteen sen edistämiseksi. Koulutuksista ja urasuunnitelmista olisi 

suotavaa keskustella niin, että esimiehellä ja alaisella on yhteisymmärrys asiasta. Oppiminen 

on varmempaa, jos työntekijällä on motivaatio oppia (Kupias ym. 2014). Strategian onnistumi-

nen on myös riippuvainen henkilökunnan osallistumisesta. Osallistuminen edellyttää muutos-

halukkuutta, joten strategia ja tavoitteet on syytä esitellä henkilökunnalle ja keskustella hei-

dän kanssaan asiasta esimerkiksi maanantaisen aamupalapalaverin aikana. Muutosvastustus 

syntyy helposti, jos syyt, keinot ja tavoitteet ovat epäselviä. Henkilökunta on hyvä osallistaa 

keskustelemalla ja tekemällä strategiaan mahdollisia muutoksia. (Järvinen 2001; Pirinen 

2015.)  
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Kuvio 10: Strategiatyön prosessi ja aihealueet. 

Kuviossa 10 on esittelyn ja kehityskeskustelujen jälkeen esitetty työssä jaksamisen, työilma-

piirin, palkitsemisen sekä esimiehen ja alaisten kehittymisen palkit. Strategia sisältää seitse-

män eri keinoa, joiden vaikutukset ja syyt ovat linjassa toisten kanssa. Viimeisenä palkkina on 

kehittymisen mittaukset, joiden avulla organisaatio voi tarkistaa etenemisen ja tarkistaa stra-

tegian suunnan. 

Strategiset keinot työhyvinvoinnin kehittämiselle on valittu ja kehitetty perustuen henkilöstön 

ja johdon haastattelujen tuloksiin sekä havainnoinnissa ilmenneistä epäkohdista. Strategiset 

keinot ovat arkeen sovitettavia pieniä toimenpiteitä. Keinot eivät vaadi suuria taloudellisia 

investointeja. Suurin vaadittu resurssi on aika sekä päättäväisyys ja johdonmukaisuus.  Kuvio 

11 havainnollistaa strategisia keinoja ja niiden linkittymistä toisiinsa. 
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Kuvio 11: Strategisten keinojen fokusalueet.  

Kuvion 11 keskiössä on esimiehen voimavarat ja johtaminen, sillä johtamisella ilmennetään 

kaikkia muita, sitä ympyröiviä osa-alueita. Kuten aiemmin mainittiin kappaleessa 3.5, esimies 

ilmentää omaa arvomaailmaa johtamisellaan, vaikka ei sitä tiedostaisi. Johtaminen on siis 

kaiken lähtökohta ja strategiaa täytyy johdonmukaisesti viedä eteenpäin. Seuraavaksi esitel-

lään strategiset keinot niin, että ensin keskitytään itse työhön ja sen järjestämiseen ja sitten 

edetään enemmän ns. hygieniatekijöihin, joiden tarkoitus on lisätä työviihtyvyyttä ja hyvin-

vointia.  

Ensimmäinen hyvinvointia tukeva keino on työn oikea organisointi. Esimies käy jokaisen 

kanssa läpi työtehtävät, niiden laajuuden ja määrän. Vuorovaikutuksessa voidaan selvittää, 

mikäli jokin työtehtävä tuntuu liian haasteelliselta tai mikäli työn määrä koetaan liian suu-

reksi. Työnjakoa voidaan selventää ja muuttaa tarpeen tullen. Samalla sovitaan jokaiselle asi-

akkaalle varahenkilö, joka hoitaa asiakasta esimerkiksi toisen loman aikana. Varahenkilölle on 

varattava aikaa tutustua asiakkaaseen sekä työprosessiin. 
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Hyvin organisoitu työ ja työprosessien hallinta ovat tärkeässä asemassa työssä jaksamiseen. 

Tehtäviä läpikäydessä voi ilmetä työntekijöiden kehittämistarpeita ja vahvuuksia. Jaksamisen 

kannalta on tärkeää, että haastetta on sopivassa määrin. Kappaleessa 3.2 esiteltiin, että mo-

tivaation ylläpitämiseksi ja stressin hallinnan takia on tärkeää, että työn määrä ja sisältö ovat 

sopivat. Tämän lisäksi jaksamista työssä edistetään tauoilla. Otetaan käyttöön päivittäinen 

kahvitauko, esimerkiksi klo 14.00 – 14:15. Aika on suuntaa antava ja liukuva johtuen esimer-

kiksi asiakaspalavereista. Kahvitauko kerää työyhteisön yhteen ja antaa mahdollisuuden sosi-

aaliseen kanssakäymiseen sekä taukoon. Taukotilassa on tarjolla terveellisiä välipaloja, kuten 

esimerkiksi hedelmiä. Kuten Manka & Manka (2016) toteavat, tehokkaat tauot edesauttavat 

työssä jaksamista.  

Kolmas strateginen keino on positiivisuustaulu. Seinälle hankitaan muisti- tai valkotaulu, jo-

hon nostetaan esille ne asiat, joita arvostetaan. Tavoitteena on kiittää tai kehua työkaveria 

tai kertoa mistä on kiitollinen työssä. Aamupalaverin aikana jokainen voi esimerkiksi kiinnit-

tää kehun jokaisesta työkaveristaan. Taululle voi myös laittaa näkyväksi yhteinen tavoite toi-

minnalle. Järvisen (2001) mukaan yhteinen tavoite ja positiivinen ilmapiiri edistää toimivaa 

työyhteisöä ja Aro (2017) huomauttaa organisaation arvojen tärkeydestä. Tavoite ja arvot hei-

jastuvat toisiinsa sekä työyhteisöön.  

Esimiestaidot ovat työyhteisön kannalta hyvin oleelliset. Työyhteisön johtamisesta ja työhy-

vinvoinnin kehittämisestä järjestetään lukuisia koulutuksia ja kursseja. Muun muassa organi-

saation työterveydenhuolto järjestää koulutusta työhyvinvoinnin johtamisesta. Valmennus an-

taisi työkaluja ja tietoa, joilla esimies pystyy kehittämään ja ylläpitämään työhyvinvointia tu-

levaisuudessa. Valmennus voisi tuoda esimiehelle voimavaroja työhön sekä työkaluja haas-

teellisiin tilanteisiin ja muutosjohtamiseen. Järvinen (2001) ja Tarkkonen (2012) korostavat 

esimiehen tärkeyttä työilmapiirin ja työhyvinvoinnin johtamisessa. Manka & Manka (2016) 

sekä Martela & Jarenko (2014) puhuvat työn kuormittavuudesta ja sen yhteydestä motivaati-

oon ja stressinhallintaan. Kun esimiehellä on paremmat edellytykset ja voimavarat johtami-

seen, siitä hyötyisi sekä esimies itse että koko työyhteisö.   

Viides keino tähtää henkilökunnan työhyvinvoinnin tukemiseen ja kehittämiseen työpaikalla. 

Organisaation käytössä olevaan työajanseurantajärjestelmään Kohoon lisätään vaihtoehto työ-

hyvinvoinnin ja osaamisen kehittämiselle. Aikaa voisi olla esimerkiksi yksi tunti viikossa, jol-

loin työntekijä saa keskittyä omaan hyvinvointiin tai itsensä kehittämiseen. Tunnin aikana voi 

käydä esimerkiksi kävelyllä, meditoida tai lukea. 

Tunti antaa työntekijälle oikeutetun ja luvallisen mahdollisuuden kehittää itsensä tai hyvin-

vointiaan. Organisaation kannustava ilmapiiri edistää henkilökunnan motivaatiota oppimiseen 

sekä edistää oppimiskykyä. Vaikka organisaatiossa on tähän toimintaan lupa, kohotunti tekee 

siitä konkreettisemman. Tämä viestii myös sen, että organisaatio arvostaa hyvinvointia ja 
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kehittämistä sekä työntekijän omaa vaikutusta siihen. Kuten myös Joki (2018) ja Kauhanen 

(2010) toetavat, työntekijän omaehtoisuus lisää motivaatiota. Motivaatio edistää oppimista ja 

tukee samalla työntekijän työhyvinvointia. Teorioiden pohjalta voisi päätellä, että kehittymi-

nen, motivaatio ja jaksaminen muodostavat positiivisen spiraalin, jossa jokainen osa-alue tu-

kee toisiaan. 

Kaksi viimeistä keinoa liittyvät palkitsemiseen ja työyhteisön yhteisöllisyyteen. Organisaation 

jo järjestämien pikkujoulujen ja tilinpäättäjäisten lisäksi organisaatio tarjoaa yhteisiä hetkiä 

esimerkiksi säännöllisen yhteisen lounaan, teatteriesityksen tai koulutuksen muodossa. Orga-

nisaatio voi mahdollisesti järjestää mahdollisuuden osallistua tiettyyn tapahtumaan alennet-

tuun hintaan. Rohkea työyhteisö voisi esimerkiksi mennä hiomaan yhteistyötaitojaan yhteen 

paikalliseen pakohuoneeseen.   

Yhteinen tekeminen ja panostus sosiaaliseen kanssakäymiseen voi edistää yhteenkuuluvuuden 

tunnetta ja sitouttaa työryhmän jäsenet toisiinsa ja organisaatioon. Aro (2017) huomauttaa, 

että virkistystapahtumat eivät ole paras keino työilmapiirin kehittämiselle ja tässä strategi-

assa virkistys onkin tarkoitettu ensisijaisesti palkitsemiskeinona. Tämä on kaikille kollektiivi-

nen palkitsemisen keino, kun työyhteisö yhdessä pääsee kokemaan uutta ja virkistäytymään. 

Yhteinen retki pakohuoneeseen voisi hioa yhteistyötaitoja, mutta siinä on riskinsä konflik-

teille, mikäli kaikki ei suju toivotulla tavalla. Yhteisen tekemisen suunnittelussa täytyy muis-

taa kohtuus. Kaikki eivät halua jakaa itsestään liikaa henkilökohtaista tietoa tai ole kiinnostu-

neita kaikesta toiminnasta. Tarkkosen (2012) mukaan yhteinen virkistyminen sekä kahvihetket 

ja palaverit voivat olla työyhteisön kehittämistyötä, mikäli siitä on sovittu etukäteen ja ta-

pahtumalla on suunniteltu tavoite.  

Palkansaajakohtaisesta tulospalkkiosta voisi siirtyä kollektiiviseen tulospalkkioon. Mikäli orga-

nisaation asettama tavoite täyttyy, kullekin työntekijälle maksetaan organisaation tulokseen 

perustuva provisio. Tämä sitouttaa henkilökunnan paremmin yhteistyöhön ja koko organisaa-

tion tavoitteeseen henkilökohtaisen laskutuksen sijaan. Tämän lisäksi suositellaan virike-, lou-

nas tai liikuntaseteleiden hyödyntämistä. Hakonen ym. (2014) ja Kauhanen (2010) kertoivat 

siitä, että vääränlaisella palkitsemisella tai sen puuttumisella voidaan kannustaa vääränlai-

seen toimintaan ja siten heikentää työhyvinvointia. Yksilöllisellä laskutukseen perustuvalla tu-

lospalkkiolla ei tutkijan mielestä kannusteta laatuun tai yhteiseen tavoitteeseen. Paremman 

palkitsemisjärjestelmän laatimisessa organisaation täytyisi miettiä, mitä se haluaa kannustaa 

ja palkita ja miten sitä voidaan mitata.  

Tässä tutkimuksessa käytetyt kysymykset on laadittu niin, että organisaatio voi mittauttaa ke-

hitystään ja saada vertailukelpoiset tulokset. Tauluuko 2 esittää seurantamittauksen kysymyk-

set sekä niiden pisteytyksen. Strategian sisältämät keinot eivät sisällä suuria toimenpiteitä, 

joiden vaikutuksia voi odottaa näkyvän vasta vuoden päästä. Liian aikainen kartoitus ei vielä 
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anna totuudenmukaisia tuloksia. Suositellaan, että seurantamittaus tehdään 6-10 kuukauden 

kuluttua. Mikäli mittaus suoritetaan kovin myöhään, korjaavia toimenpiteitä ei välttämättä 

ehdi tehdä ajoissa. Mittaus voidaan jättää tekemättä, mikäli tilanteeseen on tapahtunut niin 

merkittäviä muutoksia parempaan, että mittaus koetaan tarpeettomaksi.  

 

1. Kuinka usein koet onnistumista tai innostumista työssäsi? 
 4 kertaa vuodessa tai harvemmin 1 p 
 5 kertaa vuodessa tai useammin 2 p 
 kuukausittain 3 p 
 viikoittain 4 p 
   

2. Miten arvioisit omaa työhyvinvointiasi? Arvosana 1-10 (erittäin huono - erittäin 
hyvä) 

 Arvosana 1-3 1 p 
 Arvosana 4-6 2 p 
 Arvosana 7-8 3 p 
 Arvosana 9-10 4 p 
   

3. Miten arvioisit omaa työhyvinvointiasi? Arvosana 1-10 (erittäin huono - erittäin 
hyvä) 

 Arvosana 1-3 1 p 
 Arvosana 4-6 2 p 
 Arvosana 7-8 3 p 
 Arvosana 9-10 4 p 
   

4. Oletko kokenut työssäsi kiirettä tai stressiä? 
 4 kertaa vuodessa tai harvemmin 4 p 
 5 kertaa vuodessa tai useammin 3 p 
 kuukausittain 2 p 
 viikoittain 1 p 

5. Kuinka usein koet olevasi uupunut työpäivän jälkeen? 
 4 kertaa vuodessa tai harvemmin 4 p 
 5 kertaa vuodessa tai useammin 3 p 
 kuukausittain 2 p 
 viikoittain 1 p 
   
Jos saisit valita yhden asian, joka parantaisi työhyvinvointiasi, mikä se olisi? 
 
 

Taulukko 2: Henkilökunnan työhyvinvointikartoitus 

Taulukossa on esitetty kysymys, vastausvaihtoehdot sekä niiden pisteytys. Varsinaisessa kyse-

lylomakkeessa ei esitetä pisteytyksiä ja skaalat ovat muotoiltu virtaviivaisemmin. Jokaisen 

vastanneen pisteet lasketaan yhteen ja maksimipistemäärä kysyjää kohden on 20. Avoimella 
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kysymyksellä pyritään saamaan konkreettista lisätietoa kehittämiskohteista. Pisteytys on kui-

tenkin vaihtoehtoista ja toisarvoista, sillä varsinaiset vastaukset merkitsevät enemmän. 

7 Työn arviointi ja jatkokehittäminen 

Työhyvinvointi käsitteenä on hyvin laaja ja näkökulmia on monia. Tämän työn tarkoitus oli 

luoda työhyvinvoinnin kehittämisen strategia. Tutkimuksen alussa toimeksiantaja toivoi stra-

tegian keskittyvän jaksamiseen työssä ja tarkemmin työilmapiiriin. Tämän takia moni työhy-

vinvointiin olennaisesti liittyvä näkökulma, kuten esimerkiksi ikäjohtaminen ja työergonomia 

ovat jääneet käsittelemättä. Tänä päivänä suurin osa työkyvyttömyyksistä johtuu mielenter-

veysongelmista (Findikaattori 2019). Työilmapiirin vaikutus yksilön mielenterveyteen ja hyvin-

vointiin on huomattava ja huonon työilmapiirin taloudelliset vaikutukset käyvät kalliiksi (Aro 

2017; Lundberg 2014, 166; Tarkkonen 2012). Työn tuloksena muodostunut strategia sisältää 

yksinkertaisia keinoja työilmapiirin parantamiseen. Keinot vastaavat organisaation nykytilan-

teen tarpeisiin. Tämän tutkimuksen avulla on mahdotonta ennustaa, miten keinot käytän-

nössä tulevat toimimaan ja millaisena työhyvinvointi ja ilmapiiri näyttäytyy tulevaisuudessa. 

Keinot saattavat olla riittämättömiä ratkaisemaan mahdollisia syvempiä konflikteja työyhtei-

sössä. Tässä työssä mainittu kehityskeskustelun pohjaan toivottiin parannuksia. Tutkija ei kui-

tenkaan saanut nähdäkseen pohjaa, eikä siihen ole tehty muutoksia tämän strategian kehittä-

misen puitteissa.  

Henkilökunnan nykytilanteen kartoituksessa kysymysten määrä asetti rajansa kartoituksen laa-

juuden suhteen. Kartoituksessa ei otettu huomioon heidän näkemyksensä ja kokemuksensa 

johtamisesta, sillä oli aihetta epäillä kysymysten aiheuttavan haluttomuutta vastata. Saatujen 

vastausten rehellisyydestä ei olisi ollut takeita. Kartoituksessa olisi voinut keskittyä enemmän 

tiettyyn osa-alueeseen kuten esimerkiksi työn organisointiin tai palautumiseen. Kartoituksella 

pyrittiin kuitenkin saamaan käsitys kokonaistilanteesta, joten eri osa-alueisiin ei syvennytty 

enempää. (Järvinen 2001.) 

Myös johdon haastattelun kohdalla kysymysten määrä vaikutti saadun aineiston laajuuteen. 

Haastattelussa ei paneuduttu esimiestaitoihin tai esimiehen omaan hyvinvointiin. Toinen 

haastattelukierros olisi saattanut olla aiheellinen. Lopputulosta ajatellen toinen haastattelu-

kierros olisi voinut ollut aiheeton ja olisi vain aiheuttanut turhaa työtä. Tavoitteena oli tuot-

taa strategiset menetelmät kehittämään jaksamista ja työilmapiiriä yleisesti, eikä vain esi-

miehen kohdalla.   

Työhyvinvoinnin kehittäminen kohdeorganisaatiossa saattaa vaatia laajamittaisempaa työtä. 

Tässä strategiassa esitetyt toimenpiteet ovat luonteeltaan pienimuotoisia arkeen sovitettavia 

menetelmiä. Tarpeen vaatiessa suositellaan, että organisaatio pyytää ulkopuolista 



  38 

 

 

valmennusta ja apua. Työnohjaus voi tulla kyseeseen työntekijäkohtaisten työprosessien ja 

voimavarojen parantamiseen, mutta se ei ole sopiva menetelmä työyhteisön kokonaisvaltai-

seen kehittämiseen (Aro 2017). Fyysisen työympäristön muokkaus, joka vaikuttaa suuresti työ-

rauhaan ja siten hyvinvointiin, on suurempi investointi, jonka hyödyllisyyttä organisaation 

täytyy arvioida sisäisesti.  

Organisaation johdon mukaan organisaatiolla ei ole määritelty arvoja, visiota ja missiota, eikä 

ole muuta strategiaa, johon tämä strategia kytkeytyisi. Organisaatio saattaisi hyötyä näiden 

kartoittamisesta, sillä ne asettaisivat raamit ja tavoitteet toiminnalle. Työnmäärään ollessa 

suuri, on syytä miettiä syitä siihen. Mikäli organisaatioon ei ole mahdollista palkata lisää hen-

kilökuntaa jakamaan työtaakkaa, olisi hyvä tarkastella hinnoittelua ja organisaation taloudel-

lisia tunnuslukuja. Työhyvinvointi nostaa tuottavuutta, mutta työhyvinvoinnin yksi tekijä on, 

ettei työ ole liian kuormittavaa. (Aro 2017; Manka & Manka 2016; Martela & Jarenko 2014) 

Strategian onnistunut toteutus edellyttää johdon aktiivista työpanosta. Laineen (2013) tutki-

muksessa todettiin, että organisaation kulttuuri ja historia sekä johdon osallistuminen olivat 

avainasemassa kehittämistyön onnistumisessa. Organisaation kulttuurin muuttaminen vaatii 

pitkäjänteistä työtä, jota johdon täytyy esimerkillään johtaa. Henkilökunta voi historian va-

lossa ja opitun kulttuurin takia kokea kehitystyön turhaksi ja silloin johdon täytyy tehdä aktii-

visesti työtä työn läpiviemiseksi. Kehittämistyön aikataulua ei ole tarkemmin määritelty. Ai-

kataulu muodostuu kohdeorganisaatiossa saatavilla olevien resurssien ja aktiivisuuden mu-

kaan. Tämä voi johtaa siihen, että strategiaa ei toteuteta huolella, jolloin hyöty ja tulokset 

jäävät heikoiksi.  

8 Pohdinta 

Opinnäytetyön aihe valikoitui omien opintojen ja kiinnostuksen kohteesta sekä toimeksianta-

jaorganisaation tarpeiden yhteisymmärryksestä. Opinnäytetyön suunnittelu alkoi lokakuussa 

2019, osallistuva havainnointi aloitettiin marraskuussa 2019 ja varsinainen toteutus alkoi tam-

mikuussa 2020. Työ alkoi teorian ja työhyvinvoinnin aihealueen tutkimisella. Tammi-helmi-

kuun vaihteessa teoriaan ja aiheeseen pohjautuvat henkilöstön haastattelut laadittiin val-

miiksi ja toteutettiin. Kohdeorganisaatiossa oli keskusteltu haastattelujen luonteesta ja tar-

koituksesta sekä niiden anonymiteetistä. Siitä huolimatta kaksi viidestä työntekijästä jätti 

vastaamatta. Helmikuun loppuun mennessä saatu aineisto oli analysoitu. Strategisten mene-

telmien kehittely alkoi ennen analysointia, sillä osallistuvan havainnoinnin tuloksena olin huo-

mannut joitakin kehittämiskohteita jo aiemmin.  

Työn tavoitteena oli ymmärtää työyhteisön ja henkilökunnan nykytila, asettaa tavoite ja ke-

hittää menetelmiä sen saavuttamiseksi. Henkilökunnan nykytila kartoitettiin 
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puolistrukturoidulla teemahaastattelulla, joka toteutettiin lomakkeen muodossa. Tämä mene-

telmä osoittautui toimivaksi, sillä haastatteluista ilmeni kehityskohteita ja toiveita, jotka 

muuten eivät olisi tulleet ilmi. Se, että kaksi henkilökunnan jäsentä jätti vastaamatta, voi-

daan tulkita niin, että kynnys rehelliseen vastaamiseen koettiin liian korkeaksi. Mikäli haas-

tattelut olisi toteutettu keskustelemalla, kynnys olisi ollut todennäköisesti vielä korkeampi 

eikä siitä olisi saatu todenmukaisia tuloksia.  

Toimeksiantajaa haastateltiin puoli strukturoidulla haastattelulla. Haastatteluun valikoitui 

sellaisia kysymyksiä, millä pyrittiin ensisijaisesti kartoittamaan organisaation nykytilanne sekä 

tavoite. Toimeksiantajaa olisi voinut haastatella toistamiseen, jolloin olisi saatu syventävää 

tietoa esimerkiksi esimiehen omasta työhyvinvoinnista. Henkilöstön ja johdon haastattelut ei-

vät yksinään olisi riittäneet ymmärrykseen ja strategisten keinojen valinnan perusteluksi. 

Oma osallistuva havainnointi oli vain pieni osa kokonaisuutta, mutta se on ainoa osa, jossa il-

menee työpaikan arjen toimintatavat. Nämä toimintatavat, kuten esimerkiksi yhteisten kahvi-

taukojen vähyys, ovat kuitenkin vaikuttaneet suuresti strategian keinojen muotoilemisessa.  

Työhyvinvointi aiheena on hyvin laaja ja toimeksiantajan määrittelemä fokus oli työilmapii-

rissä. Henkilöstöltä saatujen vastausten perusteella kehityskohteena on työilmapiirin lisäksi 

työn organisoinnissa ja yhteisten tavoitteiden asettelussa. Strategiset keinot eivät erittele mi-

ten työyhteisössä pitäisi järjestää työn organisointi tai miten heidän kannattaisi kommuni-

koida. Strategiset keinot ovat loppujen lopuksi hyvin arkipäiväiset ja pienillä toimenpiteillä 

toivottavasti on suuri vaikutus. Menetelmät eivät siis hämmästytä upeudellaan, vaan kehittä-

minen lähtee liikkeelle perusasioista.  

Opinnäytetyön tekemiseen ei toimeksiantajan puolelta otettu osaa. Toimeksiantajan haastat-

telua varten sovittiin aika. Muuten toimeksiantaja ei ottanut kantaa työn toteuttamiseen tai 

henkilöstön haastatteluihin. Opinnäytetyön tekeminen oli todella opettavaista ja ymmärryk-

seni sekä työhyvinvoinnin moninaisista aihealueista, että kehittämistyöstä ja strategian mer-

kityksestä on kasvanut suuresti. Paremman tuloksen olisi saanut, mikäli toimeksiantajalla olisi 

ollut resursseja osallistua prosessiin, jolloin menetelmiä olisi voinut pohtia ja ottaa käyttöön 

jo työn aikana.  
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