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Tämän opinnäytetyön päätavoitteena oli selvittää työntekijöiden työhyvinvoinnin nykytila yri-
tyksessä X. Toisena tavoitteena opinnäytetyössä oli selvittää, millaisena omistajat itse ko-
kevat työntekijöidensä työhyvinvoinnin sekä millainen merkitys heidän mielestään työhyvin-
voinnilla on työssä. Tarkoituksena oli myös tarkastella, miten omistajat panostavat työyhtei-
sön työhyvinvointiin. Opinnäytetyön aihetta tarkasteltiin kahdesta näkökulmasta.  
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys koostui kahdesta pääaiheesta: työhyvinvoinnista ja 
johtamisesta. Työhyvinvoinnissa keskityttiin työhyvinvoinnin osa-alueisiin, työkykyä ylläpitä-
vään toimintaan, motivointiin ja palkitsemiseen. Toisessa pääaiheessa käsiteltiin työhyvin-
voinnin johtamista, henkilöstöjohtamista ja hyvän johtamisen taitoja. Lähteinä opinnäyte-
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Tämä opinnäytetyö toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella-  ja kvantitatiivisella eli määräl-
lisellä tutkimusmenetelmällä. Työntekijöille tehtiin kyselylomake ja omistajille haastattelu. 
Kyselylomakkeen avulla selvitettiin, miten työntekijät voivat tällä hetkellä henkisesti sekä 
fyysisesti. Haastattelun pohjalta selvitettiin, mitä parannuksia omistajat ovat valmiita teke-
mään, jotta työntekijät voisivat paremmin omassa työyhteisössään.  
 
Tutkimustuloksista nousi esille, että Yrityksen X työntekijät voivat hyvin. He tulevat hyvin 
toimeen toistensa kanssa ja viihtyvät työpaikalla. Omistajat suhtautuvat avoimesti työnteki-
jöihin ja kuuntelevat heitä. Työntekijöiden ja omistajien välillä on luottamusta. Tutkimustu-
loksista haluttiin tuoda esille muutamia kehitysehdotuksia, joita yritys X voisi hyödyntää, mi-
käli haluavat ottaa niitä käyttöön. Kyselylomakkeen ja haastattelun vastaukset tukivat hyvin 
teoriaosuutta.  
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1 Johdanto 

1.1 Työn tausta 

Työhyvinvointi on tärkeä aihe työpaikalla ja se on kiinnostanut minua lähes aina työurani 

aikana. Mielestäni työyhteisössä sekä esimiesten (johtajien) että työntekijöiden tulee 

kantaa vastuuta työhyvinvoinnista, mutta kuitenkin suurempi vastuu on johtajilla. Johta-

jien vastuulla on huolehtia siitä, että alaiset voivat hyvin, ja huonosti sujuviin asioihin 

puututaan ajoissa. Työpaikalla työhyvinvointia tulee tarkastella säännöllisesti henkilös-

tön viihtyvyyden kannalta. Tätä opinnäytetyötä ei ole tehty toimeksiantona, mutta olen 

selvittänyt yritys X:n työntekijöiden kokeman työhyvinvoinnin tilan. Yritys X on perustettu 

joulukuussa 2016, sillä on kaksi omistajaa ja siellä työskentelee 10 työntekijää. Yritys 

toimii alihankkijana eräälle isolle autokaupalle tarjoamalla autopesuja ja muita autonhoi-

toon liittyviä palveluita, kuten esimerkiksi auton kiillotusta ja vahausta. Omistajat työs-

kentelevät yhdessä työntekijöidensä kanssa. Yrityksessä ei ole aikaisemmin tutkittu työ-

hyvinvointia ja tämän takia lähdin mielelläni tekemään opinnäytetyötä kyseiselle yrityk-

selle.  

1.2 Työn tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 

Tämän opinnäytetyön tutkimusongelmana oli selvittää työntekijöiden kokema työhyvin-

vointi Yrityksessä X. Tutkimuskysymykset opinnäytetyössä olivat: millaisena omistajat 

(johtajat) itse kokevat työntekijöidensä työhyvinvoinnin ja millainen merkitys heidän mie-

lestään työhyvinvoinnilla on työssä sekä miten omistajat panostavat työyhteisön työhy-

vinvointiin? Opinnäytetyön aihetta tarkastellaan kahdesta näkökulmasta. Työntekijöille 

tein kyselylomakkeen, jonka avulla pyrin selvittämään tutkimusongelmaa eli miten työn-

tekijät voivat tällä hetkellä henkisesti ja fyysisesti. Omistajille tein teemahaastattelun, 

jossa käytiin vapaata keskustelua. Haastattelu tehtiin vasta työntekijöille suunnatun ky-

selyn jälkeen. Tämän haastattelun pohjalta pyrin selvittämään, mitä parannuksia omis-

tajat ovat valmiita tekemään, jotta työntekijät voivat paremmin omassa työyhteisössään. 

1.3 Työn rakenne 

Opinnäytetyöni alkaa johdannolla, jossa kerron lyhyesti miksi valitsin kyseisen aiheen, 

mitkä ovat työn tavoitteet ja tarkoitus. Toisesta luvusta alkaa varsinainen teoriaosuus ja 
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se koostuu kahdesta pääaiheesta. Koska opinnäytetyöni päätavoite on työntekijöiden 

työhyvinvointi, aloitan teoriaosuuden työhyvinvoinnista ja jatkan sitten johtamisella. 

Ensimmäisessä pääaiheessa kerron työhyvinvoinnista. Aluksi käydään läpi työhyvin-

voinnin määritelmä ja sen jälkeen siirrytään työhyvinvoinnin osa-alueisiin eli puhutaan 

kokonaisvaltaisesta työhyvinvoinnista, joka pitää sisällään fyysisen, psyykkisen, sosiaa-

lisen ja henkisen työhyvinvoinnin. Sen jälkeen tutustutaan työkykyä ylläpitävään toimin-

taan, työmotivaatioon sekä erilaisiin palkitsemistapoihin.  

Toinen pääaihe jatkuu johtamisella. Siinä käydään läpi, millaiset asiat kuuluvat työhyvin-

voinnin- ja henkilöstöjohtamiseen. Viimeisessä alaluvussa käsitellään muutamia hyvän 

johtamisen taitoja.  

Teoriaosuuden jälkeen opinnäytetyö jatkuu tutkimuksen toteutuksella. Alaluvuissa ker-

rotaan tutkimusmenetelmästä, aineiston hankinnasta ja analyysistä. Sen jälkeen siirry-

tään tutkimustuloksiin ja kehitysehdotuksiin. Opinnäytetyön lopussa on päätäntö, jossa 

on tulosten yhteenveto ja pohdinta sekä työn luotettavuus ja arviointi. 

2 Työhyvinvointi 

2.1 Työhyvinvoinnin määritelmä 

Työhyvinvointi kiinnostaa ja koskettaa jokaista henkilöä, joka on työelämässä. Viime 

vuosien aikana työhyvinvointi on noussut yhä keskeisemmäksi puheenaiheeksi organi-

saatioissa, ja työnantajat ovat alkaneet kiinnittämään huomiota omiin elin- ja työta-

poihinsa sekä asenteisiinsa. Tämän takia työhyvinvointiin panostamisen kehitys ei ole-

kaan pelkästään työnantajan vastuulla. Henkilökunnan työhyvinvointi on työntekijöiden, 

työnantajan ja koko yhteiskunnankin etu. (Virolainen 2012, 9.) 

Terveyslaitos (2013) määrittelee työhyvinvoinnin mielekkääksi ja sujuvaksi turvallisessa, 

terveyttä edistävässä sekä ammattia tukevassa työympäristössä ja organisaatiossa. 

Työhyvinvoinnin ja liiketoiminnallisten tulosten syy-seuraus-suhde on kiinnostanut pit-

kään tutkijoita. Työhyvinvointia ei voida mitata tarkasti, koska liiketoiminnallisiin lukuihin 

vaikuttavat monet muuttujat. Voidaan kuitenkin todeta, että työhyvinvointi parantaa tu-

loksellisuutta, henkilöstötyytyväisyyttä sekä asiakaspalvelua ja sitä kautta asiakastyyty-
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väisyyttä. Työhyvinvoinnin katsotaan myös vähentävän työyhteisön vaihtuvuutta, henki-

löstö sairastuu vähemmän ja tapaturmia esiintyy harvemmin sekä eläkekustannukset 

pienentyvät. (Hyppänen 2013, 165–166.) 

Työntekijät voivat vaikuttaa työyhteisönsä ilmapiiriin erilaisilla tavoilla kuten olemalla reilu 

toisia kohtaan, kohteliaisuudella, aktiivisuudella, auttamalla muita sekä osallistumalla ja 

kiinnostumalla muiden työstä. Työntekijä voi näillä tavoilla parantaa työpaikan ilmapiiriä 

ja me-henkeä. Työpaikalla mielenterveyttä ja hyvinvointia vahvistaa palveleva johtami-

nen, joka toteuttaa työntekijöiden mahdollisuuksia ja lisää työntekijöiden jatkuvaa kehit-

tymistä. Esimies osaa keskustella ja kehottaa työntekijöitä tekemään parhaansa. Hän 

toimii oikeudenmukaisesti, on rehellinen alaisiaan kohtaan ja on lahjomaton. (Mieli.) 

Viitalan (2009) mukaan terveys, osaaminen sekä fyysinen ja psyykkinen työympäristö 

ovat lähtökohdat henkilöstön hyvinvoinnille. Henkilö, joka voi hyvin työpaikalla, pystyy 

tekemään työtä tehokkaasti, oppimaan, edistymään sekä kehittämään uusia ratkaisuja 

ja innovaatioita. Viitala on sitä mieltä, että esimerkiksi henkilö, joka lepää vähän, toimii 

hyödyttömästi ja oppii huonosti eikä hän myöskään luota omaan tulokseensa ja joutuu 

stressaamaan. Näiden seurauksena tuottavuus laskee, luovuus katoaa sekä sairastumi-

sien ja tapaturmien riski kasvaa. (Viitala 2009, 212.) 

2.2 Työhyvinvoinnin osa-alueet 

Fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen työhyvinvointi kuuluvat kokonaisvaltai-

seen työhyvinvointiin. Kuten kuviossa 1 näkyy, työhyvinvointia tulee tarkastella kokonais-

valtaisesti, koska kaikki osa-alueet vaikuttavat toinen toisiinsa. Kokonaisvaltaisen työhy-

vinvoinnin huolehtiminen hajaantuu yhteisön, järjestön ja ihmisen kesken. Yhteiskunnan 

tehtävänä on säätää lakeja ja tukea toimintaa, jolla edistetään kansalasten terveyttä, 

oppimista, työssä osaamista sekä työnteon kannattavuutta. Työpaikan turvallisuudesta 

huolehtiminen ja työntekoa koskevan lainsäädännön noudattaminen sekä miellyttävän 

työskentelyilmapiirin rakentaminen on organisaatioiden vastuulla. Ihminen vastaa omista 

elämäntavoistaan sekä noudattaa työpaikan sääntöjä ja ohjeita. (Virolainen 2012, 11–

12.)  
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Kuvio 1. Työhyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12). 

2.2.1 Fyysinen työhyvinvointi 

Työhyvinvoinnissa hyvin näkyvä osa on fyysinen työhyvinvointi. Fyysiseen työhyvinvoin-

tiin kuuluu fyysiset työolosuhteet, työn fyysiset kuormitukset sekä ergonomiset ratkaisut. 

Tämä kyseinen työhyvinvoinnin osa-alue korostuu työntekijöillä, jotka tekevät fyysistä 

työtä. Suositeltavaa on, että työntekijöille annetaan erilaisia työtehtäviä, jotta työkierto 

toimii yhtenä ennaltaehkäisyn keinona vaikuttaa kehon kuormittumiseen. (Virolainen 

2012, 17.) 

Liikunnalla on keskeinen rooli sairauksien torjumisessa, ja se voimistaa sekä fyysisiä 

että psyykkisiä resursseja ja estää työntekijöiden sairastumista. Säännöllinen liikkumi-

nen auttaa rentoutumaan ja hallitsemaan työstressiä. Se vähentää unettomuutta ja antaa 

virkistävän unen. Säännöllinen liikunta vaikuttaa positiivisesti työsuoritukseen ja työky-

kyyn sekä parantaa myös itsetuntoa ja elämänhallintaa. Työntekijän työtoimintaan vai-

kuttavat fyysinen-, psyykkinen- sekä sosiaalinen toimintakyky. Hyvä fyysinen toiminta-

kyky on työväline useissa ammateissa. Viime kädessä jokainen työntekijä vastaa omasta 

kunnostaan. (Fyysiset kuormitustekijät.) 

Toiminta- ja työkyky -käsitteet  liittyvät fyysiseen kuormitukseen. Toimintakyvyllä tarkoi-

tetaan sitä, kun ihminen pystyy selviytymään fyysisistä, psyykkisistä ja sosiaalisista edel-

lytyksistä hänelle itselleen merkittävistä ja tarpeellisista jokapäiväisen elämän asioista. 

Työkyvyssä on kysymys työn edellytysten ja ihmisen taidon välisestä suhteesta. (Fyysi-

set kuormitustekijät.) 
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Virolaisen (2012) mukaan ergonomia on keskeinen osa kokonaisvaltaista työhyvinvoin-

tia. Ergonomiassa tutkitaan ihmisen, työn ja tekniikan vuorovaikutusta sekä kehitetään 

tietoja ja strategiaa. Näiden avulla järjestelmät, tehtävät ja ympäristö sovitaan ihmisen 

ominaisuuksien, kykyjen ja tarpeiden perusteella. Ergonomian tarkoituksena on ihmisten 

turvallisuus, terveys ja hyvinvointi sekä toiminnan vaikutus ja helppous. (Virolainen 2012, 

27–28.)  

2.2.2 Psyykkinen työhyvinvointi 

Virolainen (2012) kertoo, että työhyvinvointia tarkasteltaessa psyykkinen työhyvinvointi 

on viimeisten vuosien aikana noussut keskeisempään asemaan. Psyykkinen työhyvin-

vointi pitää sisällään muun muassa työn stressaavuuden, työpaineet ja työilmapiirin. Ny-

kyään työstä aiheutuva psyykkinen pahoinvointi on yleistynyt melkoisesti ja työstä johtu-

via psyykkisiä oireita esiintyy suomalaisista joka viidennellä miehellä ja kolmannella nai-

sella. Suurimmista psyykkistä kuormitusta aiheuttavista tekijöistä on kiire. (Virolainen 

2012, 18.)  

Työpahoinvoinnin osa-alueita ovat muun muassa työuupumus, työstressi, epätasa-ar-

voisuus, epävarmuus työn jatkumisesta, ristiriidat työpaikalla ja työpaikkakiusaaminen 

sekä univaikeudet. Työpahoinvointia voi esiintyä jokaisessa työyhteisössä, ja tämä asia 

selviää työpaikalla vasta, kun sitä oikeasti alkaa tutkimaan. Joskus pahoinvointi on sy-

vintä, kun se kielletään ja luullaan, että kaikki on hyvin. (Virolainen 2012, 30–47; Veste-

rinen 2006, 21.) 

Suonsivun (2019) mukaan stressi mielletään sekä hyödylliseksi että vahingolliseksi. Ih-

miset jatkuvasti altistuvat stressille ja suuri stressin määrä lamaannuttaa ihmisen. Stressi 

on yhteydessä ihmisen omiin sisäisiin tekijöihin, motivaatioon, tunteisiin ja ympäristöte-

kijöihin. Suonsivu (2019) kertoo, että kognitiiviseen psykologiaan perustuvassa lähesty-

mistavassa keskeistä on se, miten yksilön ominaisuudet ja osaaminen sopivat työympä-

ristön vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin. (Suonsivu 2019, 23–24.) 

Suonsivu (2019) kertoo, kuinka stressiä voi vähentää terveellisillä elintavoilla ja energi-

syydellä, myönteisillä uskomuksilla sekä ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidoilla. 

Suonsivun (2019) mukaan hyvä työ tukee mielenterveyttä ja työntekijän psyykkistä voin-

tia ja työkykyä silloin, kun työntekijä pääsee itse vaikuttamaan työntekoon. Työpaikalla 
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toimivat ihmissuhteet, hyvä ilmapiiri sekä lähiesimiehiltä ja työtovereilta saatu tuki autta-

vat työntekijää, jolla on terveysongelmia. Ristiriitana työn vaatimusten ja yksilön edelly-

tysten välillä määritellään työstressi. Tällä tarkoitetaan tilannetta, jossa työ on yhtäaikai-

sesti rasittavaa muttei tuottoisaa. Palkitsevuudella tarkoitetaan työntekijän mahdollisuuk-

sia, kunnioitusta, kehityskelpoisuuksia ja puolueettomasti toimivaa organisaatiota eikä 

pelkästään työstä saatavaa rahallista korvausta. (Suonsivu 2019, 24, 26.) 

Psyykkiseen työhyvinvointiin liittyy työntekijän mielekkääksi kokema työtehtävä. Mielek-

kääksi ja mielenkiintoiseksi koettu työ edistää työntekijän mielenterveyttä. Butterworthin 

(2012) tutkimuksen mukaan mielenterveys on heikompi työttömillä henkilöillä kuin työs-

säkäyvillä. On huomattu, että huonossa työpaikassa, jossa työntekijät kokevat stressiä, 

työsuhteen jatkuvuus on epävarmaa ja työ on alipalkattua, työntekijöiden mielenterveys 

on heikompi kuin työttömien. (Virolainen 2012, 18.) 

Organisaatiossa työskentelevien yksilöiden havaintojen summaksi voidaan määritellä 

työpaikan ilmapiiri. Sen kokonaisuus muodostuu organisaatioilmapiiristä, esimiehen joh-

tamistyylistä sekä työyhteisöstä. Samassa organisaatiossa voi olla erilaisia ilmapiirejä. 

Tärkeintä organisaatiossa on keskittyä oleellisten asioiden selvittämiseen ja koko työyh-

teisön on sitouduttava työn ja ilmapiirin kehittämiseen. Jokainen ihminen voi lopulta itse 

vaikuttaa organisaationsa ongelmatilanteiden ratkaisuun ja niiden ennaltaehkäisemi-

seen. (Rauramo 2012, 107–109.) 

Koska ihminen on tunteellinen olento, tunteiden ilmaisu on luonnollinen asia ja sen takia 

suositellaan, että ihmisillä olisi tilaisuus kokea ja näyttää tunteitaan työpaikalla työkave-

reilleen ja esimiehilleen. Jos ihminen ei pysty ilmaisemaan tuntemuksiaan ja mielipitei-

tään, hän tukahduttaa ne sisäänpäin ja tästä aiheutuu sitten tuskaisuutta ja työpahoin-

vointia. (Virolainen 2012, 19.) 

2.2.3 Sosiaalinen työhyvinvointi 

Sosiaalinen vuorovaikutus kuuluu sosiaaliseen työhyvinvointiin työpaikalla työntekijöi-

den keskuudessa. Työpaikalla tulisi olla tilaisuus keskustella vapaasti työntekijöiden 

kanssa. Työpaikalla työntekijöiden välit tulisi olla myös toimivat niin, että työkavereille 

olisi helppo lähestyä. Jos työpaikalla on usein kiire, kanssakäyminen voi jää vähäiseksi. 

Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy se, että työkavereihin tutustutaan ihmisinä. Kun kollegan 
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tuntee henkilökohtaisella tasolla, lähestyminen on silloin myös helpompaa, kun työasi-

oissa tarvitsee neuvoa. (Virolainen 2012, 24.) 

Työturvallisuuskeskuksen mukaan kuormittuminen syntyy työn ja työntekijän vuorovai-

kutuksessa ja kuormitustekijöitä ilmenee kaikilla työpaikoilla. Sosiaalisilla kuormitusteki-

jöillä tarkoitetaan työyhteisön vuorovaikutukseen liittyviä asioita, joita ovat muun muassa 

työyhteisöongelmat ja hankalat sosiaaliset suhteet, haasteelliset asiakastilanteet ja epä-

tasa-arvon tunteminen. Myös tavanomainen työkäyttäytyminen ja epäasiallinen kohtelu 

sekä tyytymättömyys esimiestyöhön ja työn organisoinnin vaikeudet ovat työntekijää 

kuormittavia tekijöitä. Työn voimavaroja ovat optimismi, sinnikkyys, joustavuus ja hyvä 

itsetunto. Näiden voimavarojen etukäteen tunnistaminen vähentää haitallisten kuormi-

tustekijöiden vaikutuksia. Työnantaja on vastuulla ennaltaehkäistä, poistaa ja vähentää 

haitallisen työkuormituksen määrittämällä asianmukaiset toimet. (Psykososiaalinen 

kuormitus.) 

2.2.4 Henkinen työhyvinvointi 

Työpaikalla henkinen työhyvinvointi ilmenee monella eri tavalla. Esimerkiksi se, miten 

työkaverit kohtaavat toisensa, miten yhteistyö sujuu ja miten asiakkaita kohdellaan liittyy 

henkisyyteen. Virolaisen (2012) mukaan yksi tärkeimmistä piirteistä on ihmisten iloisuus 

sekä miten asiakkaista ja työkavereista välitetään. Työpaikalla on tärkeätä arvostaa ja 

tukea koko henkilöstöä sekä merkitykselliseksi koetun työn tekeminen ja työstä nautti-

minen. Esimerkiksi yhteisöllisyyden tunne työkavereiden, asiakkaiden ja muiden sidos-

ryhmän edustajien kanssa liittyy henkiseen työhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 26–27.) 

Henkinen voimavara on työntekijän vahva elämänhallinnan tunne, joka edistää stressiti-

lanteista selviämistä. Elämänhallintansa vahvana kokevat työtekijät kärsivät vähemmän 

unihäiriöistä, päänsäryistä ja ahdistuneisuudesta. Elämänhallinnan vahvoja tekijöitä ovat 

esimerkiksi johdolta saatu tuki, arvostus ja rakentava palaute. Jos ihmissuhteet toimivat 

huonosti, elämänhallinta heikkenee ja tämä taas näkyy psykosomaattisten oireiden li-

sääntymisenä. (Virolainen 2012, 196.) 

Tunne työntekijän ja organisaation todellisuuden kohtaamisesta liittyy henkiseen työhy-

vinvointiin. Kun työ antaa positiivisia lupauksia yhteiskuntaan ja jos johdon motiivina ovat 

puhtaat arvot sen sijaan, että tavoittelee voittoa, luo tämä osaltaan puitteita henkiselle 

hyvinvoinnille. Jos työyhteisön arvomaailma on ristiriidassa työntekijän arvomaailman 
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kanssa, se voi saada aikaan henkistä pahoinvointia. Henkistä työpahoinvointia voi ai-

heuttaa myös työntekijän oma moraalikäsitys, joka voi olla lain rikkomista, valehtelemista 

tai väärien tietojen antamista. (Virolainen 2012, 27.) 

2.3 Työkykyä ylläpitävä toiminta 

Kun puhutaan työhyvinvoinnista, on tärkeää puhua työkyvystä ja siitä, miten työntekijät 

sen kokevat. Työkykyä ylläpitävää toimintaa kutsutaan usein tyky-toiminnaksi ja monissa 

organisaatioissa siitä käytetään nimeä henkilöstön virkistyspäivä. Tyky-toiminnalla työn-

tekijät ja työnantaja pyrkivät työuran eri vaiheissa kehittämään ja auttamaan henkilöstön 

työ- ja toimintakykyä yhdessä yhteistyötahojen kanssa. Vastuu tyky-toiminnasta kuuluu 

koko työyhteisölle, ja hyvin toteutettu tyky-toiminta estää työkyvyttömyyttä sekä lisää työ-

kyvyn ylläpitämistä ja työssä jaksamista. Lisäksi se parantaa organisaatioiden tehok-

kuutta ja toimintakykyä kestävällä tavalla. (Hyppänen 2013, 168; Virolainen 2012, 147–

148.) 

Tyky-toiminta on parhaimmillaan laaja-alaista, kun se edistää työtä, työoloa, työyhteisöä 

sekä yksilön työkykyä ja hyvinvointia sekä hallitsee turvallista muutosta. Työkykyä yllä-

pitävä toiminta kohdistuu siihen, että se edistää terveyttä, mutta vaatii myös työskente-

lyyn ja organisaatioon vaikuttamista: arvojen, asenteiden, taitojen ja tietojen uudista-

mista ja kehittämistä. (Rauramo 2004, 30.) 

Jotta tyky-toiminta onnistuisi ja vakiintuisi työpaikalla, edellytetään aktiivisuutta, osallis-

tumista ja yhdessä toimimista sekä työnantajalta että työntekijöiltä. Toiminnan kohdealu-

eet  voidaan jakaa neljään ryhmään (kuvio 2): ensimmäinen alue on työntekijän voima-

varat ja terveys. Työ ja työolot muodostavat toisen osion, joihin sisältyy ergonomia, työ-

hygienia ja työturvallisuus. Viihtyisät työolot sekä mielekäs ja sopivan haastava työ luo-

vat hyvän pohjan työskentelylle. Kolmas kohdealue on työyhteisöön ja organisaatioon 

kohdistuvat toimenpiteet kuten toimintatavat, johtaminen ja vuorovaikutus. Oleellinen 

merkitys on itse työyhteisöllä, työkavereilla, yhteishengellä sekä vallitsevalla organisaa-

tiokulttuurilla. Viimeinen eli neljäs alue liittyy ammatillisen osaamisen ylläpitämiseen ja 

edistämiseen, joka pitää sisällään riittävän perehdytyksen, koulutuksen sekä muut kehit-

tämistoimenpiteet, joiden tavoitteena on työntekijän ammatillisen osaamisen kehittämi-

nen. (Virolainen 2012, 148; Rauramo 2004, 30.) 
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Kuvio 2. Tyky-toiminnan kohteet, joita organisaation visio, arvot ja strategia ohjaavat (Rauramo 
2004, 30). 

Työhyvinvoinnin edistäminen on kokonaisvaltaista toimintaa, joka edellyttää suunnitel-

mallisuutta, pitkäjänteisyyttä sekä monipuolista näkökulmaa. Tyky-toiminta koetaan 

usein arkisesta työnteosta irralliseksi, erilliseksi ja tempaus- ja tapahtumaluonteiseksi 

toiminnaksi. Jos järjestää yksittäisiä satunnaisia toimenpiteitä, kuten liikuntapäivän ker-

ran vuodessa, vaikuttavuus jää usein hyvin pieneksi työyhteisössä. Jotta muutos olisi 

pysyvämpää, se vaatii useampia henkilöstön keskinäisiä keskustelu- ja yhdessäolopäi-

viä sekä sovittujen asioiden konkretisointia työnteossa. Kun virkistyspäiviä järjestetään 

useammin kuin kerran vuodessa, elintavoissa voi tapahtua positiivisia muutoksia, me-

henki voi kehittyä työyhteisössä ja esimerkiksi viestintä voi tehostua henkilöstön kesken. 

Oleellista on saada aikaan pysyviä positiivisia muutoksia henkilöstön elin- ja työskente-

lytapoihin sekä itse työyhteisössä laajemminkin. Ei siis riitä, että henkilöstö tulee toimeen 

keskenään vain muutamana päivänä vuodessa tai liikuntaa harrastetaan ainoastaan 

tyky-päivinä. (Virolainen 2012, 149–150.) 

Sekä työnantajan että työntekijän yhteistyö perustuu siihen, että tyky-toiminta onnistuu 

hyvin. Molemmilla on siinä oma roolinsa. Työn sujuvuutta, laatua ja vaikuttavuutta edis-

tää henkilöstön hyvä työkyky. Vapaa-aikana ja työssä auttaa jaksamaan hyvinvointi. Hy-

vinvoiva henkilöstö pystyy paremmin vastaamaan uusiin vaatimuksiin ja muutoksiin. 

Sekä tuottavuuden kasvuna, henkilöstömenojen alenemisena että säästöinä eläke- ja 

sairauskustannuksissa näkyy työkykyyn panostaminen. (Rauramo 2004, 31–32.) 
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Hyvinvointia tukevat toimet on asetettu monissa yrityksissä myös osaksi henkilöstölle 

tarjottavia etuja, jolloin ne voivat olla myös osa henkilöstön palkitsemisjärjestelmää. Yri-

tys voi innostaa henkilöstöä välittämään omasta hyvinvoinnista tarjoamalla esimerkiksi 

liikunta- ja virkistystiloja sekä liikuntaseteleitä tai osittain maksettuja lippuja erilaisiin vir-

kistystapahtumiin ja liikuntapaikkoihin. Yritys antaa niin ikään hyvän viestin myös lahjoit-

tamalla henkilöstölleen urheiluasut ja -välineet ja samalla se tukee henkilöstön omaeh-

toisen kunnon kohentamiseen. (Viitala 2009, 232–233.) 

2.4 Motivointi ja palkitseminen 

Motivaatio tarkoittaa liikkumista, ja se on alun perin johdettu latinan kielen sanasta mo-

vere (Lämsä & Hautala 2005). Pauli Juuti on organisaatiokäyttäytymisen tutkija, joka 

määrittelee motivaation käyttäytymistä virittävien ja ohjaavien tekijöiden järjestelmäksi. 

Motivaatio vaikuttaa merkittävästi työsuoritukseen, ja se saa myös aikaan tavoitteisiin 

suuntautuvaa käyttäytymistä. Se, miten innokkaasti henkilö käyttää voimavarojaan ta-

voitteidensa saavuttamiseen, vaikuttaa motivaation määrä. Motivoituneimmat ja sitoutu-

neimmat työntekijät yltävät parempiin suorituksiin ja sitä kautta parempaan tulokseen. 

Ennen tätä työntekijää on tärkeää saada kiinnostumaan ja innostumaan liiketoiminnalli-

sista tavoitteista menestymisen kannalta. Motivaatioon voidaan vaikuttaa positiivisella 

tavalla hyvällä henkilöstöjohtamisella. (Lämsä & Hautala 2005, 80; Hyppänen 2013, 

140.) 

Seuraavissa alaluvuissa käsitellään työmotivaation lisäksi palkkaa ja palkitsemiseen liit-

tyviä mahdollisuuksia. Palkitseminen on laaja kokonaisuus, joka sisältää rahallisten kei-

nojen lisäksi ei-aineellisia osatekijöitä (Hyppänen 2013, 140). Lopuksi käsitellään palaut-

teen antamista erilaisten motivaatiotekijöiden kautta.  

2.4.1 Työmotivaatio 

Organisaatioissa työmotivaatio on ollut aina hyvä kiinnostuksen kohde. Työmotivaatio 

vaikuttaa työhyvinvointiin, jaksamiseen sekä suoriutumiseen. Työntekijä, joka on moti-

voitunut saa aikaiseksi enemmän tulosta. Hän on myös oma-aloitteinen ja osaa kantaa 

vastuunsa sekä työn jälki on laadukkaampaa. Sekä työmotivaatiolla että henkilöstön työ-

hyvinvoinnilla on suuri vaikutus organisaation taloudelliseen tulokseen ja tämä näkyy 

eniten sairauspoissaolo-, työtapaturma- ja työeläkekustannuksissa. Työntekijän omilla 
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asenteilla ja arvoilla sekä koko organisaation arvoilla on tulosta työmotivaatioon ja työ-

yhteisön työilmapiiriin. Oma asenne on tärkeä, koska ihmisen asenteet työtä kohtaan 

vaikuttavat työmotivaatioon. Toiset voivat pitää rutiininomaisista töistä, kun taas toiset 

haluavat enemmän haasteita urallaan. Jos asenne työtä kohtaan on välinpitämätön, sil-

loin työnjälki kärsii. Työmotivaation kannalta on oleellista, että työntekijän perustehtävät 

pidetään selkeinä ja oikeudenmukaisina. Jokaisen työntekijän tulee kokea työnsä lä-

heiseksi ja työskentelevänsä yhtenä osana suurta kokonaisuutta. (MCS.)   

Lämsän ja Hautalan (2005) kirjassa sanotaan työmotivaatiosta seuraavalla tavalla: ”Työ-

motivaatio on ihmisen sisäisten ja ulkoisten tekijöiden järjestelmä, joka virittää tavoitteel-

lista työkäyttäytymistä. Työmotivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus.” Ihmi-

sen sisäiset tekijät liittyvät työmotivaatioon. Tarpeet ja hänen ulkopuolellaan olevat ym-

päristötekijät, kuten palkkiojärjestelmät ja työn luonne ovat sisäisiä tekijöitä. Motivaatiota 

emme voi nähdä vaikka sanotaan, että työmotivaatiolla on muoto joka osoittaa ihmisen 

sisäiseen vireystilaan, jota on mahdollista vain tarkastella ja määrittää. Kun ihmisen työ-

käyttäytyminen taipuu jotakin tavoitetta kohden, sillä tarkoitetaan sitä, että työmotivaati-

olla on taipumus. Kun ihmisen yksityiset ja työyhteisön tavoitteet ovat samansuuntaiset, 

kyseessä on ihannetapaus, joka tekee työstä mielekästä ja innostavaa. Vastakohtainen 

tapaus voi olla, kun ihmisen tavoitteet ovat vastakohdassa työyhteisön tavoitteiden 

kanssa. Mahdollista on, että työpaikalla käyttäytyminen ei ole rakentavaa työyhteisön 

kannalta, jolloin henkilö saattaa lähteä pois organisaation palveluksesta. (Lämsä & Hau-

tala 2005, 80–81.) 

Työmotivaation kesto ja voimakkuus vaihtelevat. Ihminen voi joskus motivoitua hetkelli-

sesti, kun on suorittanut jonkun työtehtävän. Toisissa tilanteissa motivaatio voi kestää 

monta vuotta. Jos esimerkiksi on jokin pitkäkestoinen projekti, se edellyttää, että ihminen 

jaksaa motivoitua aina uudelleen tavoitteen saavuttamiseksi. Jotkut tehtävät synnyttävät 

kovaa motivaatiota, jopa innokkaan halun saavuttaa tavoite. Toisissa tilanteessa moti-

vaation voimakkuus on korkeintaan keskitasoa, koska toiset tehtävät tai tilanteet eivät 

kummemmin innosta. Tässä tapauksessa alhainen työmotivaatio on merkki haluttomuu-

desta tehdä työtä tai määrättyjä työtehtäviä. (Lämsä & Hautala 2005, 81.) 

2.4.2 Palkitsemisen kokonaisuus 

Yritys on velvollinen maksamaan työntekijöille korvaus tehdystä työstä. Tämä korvaus 

on palkka, joka on henkilöstön tekemän työn hinta ja siihen voidaan lisätä myös muita 
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taloudellisia etuja, joita työntelijöille suoritetaan tehdyn työn korvaukseksi. Palkka voi 

koostua myös aikaan perustuvista eristä ja lisistä eikä pelkästään suorituksesta ja tulok-

sesta. Ihmiselle ei kuitenkaan riitä, että hänelle maksetaan pelkästään hyvää palkkaa 

vaan hän odottaa työltään ja työyhteisöltään myös muitakin asioita kuten ihmissuhteita, 

mahdollisuuden tuntea itsensä arvostetuksi ja välitetyksi. Yrityksissä haasteellinen pro-

sessi on palkan määrittely sillä siinä tulisi ottaa huomioon, kuinka vaativaa työ on, mitä 

työntekijät osaavat  ja mitä työ merkitsee organisaatiolle. Palkan tulisi määräytyä paitsi 

niihin liittyviin velvollisuuksiin, myös muualla samanlaista töistä maksettuihin palkkoihin 

ja niiden suhteelliseen arvoon palkkamarkkinoilla. (Viitala 2009, 138–139.) 

Viitalan (2009) mukaan tehdystä työstä tarjottavat palkkiot voidaan jakaa taloudellisiin ja 

muihin palkkioihin. Raha on näkyvin osa taloudellisista palkkioista, johon kuuluu myös  

muita etuja, kuten eläketurva ja terveydenhoito. Näistä taloudellisista eduista jotkut ovat 

lakisääteisiä ja jotkut vapaaehtoisia. Sosiaaliturvaetuudet ovat lakisääteisiä ja vapaaeh-

toisia etuja ovat esimerkiksi puhelin-, auto- ja asuntoetu. Muita palkkioita ovat työyhtei-

sön kuuluminen, tuntea itsensä merkitykselliseksi sekä saada mahdollisuuden kehittyä 

ja työn kautta kunnioitusta. (Viitala 2009, 144–145.) 

Palkitseminen on laaja kokonaisuus, johon kuuluu palkka, edut, tulos-, aloitus- ja erikois-

palkkiot. Näiden aineellisten elementtien lisäksi kehittymisellä, palautteella, osallistumi-

sella ja työn organisoinnilla on siinä tärkeä rooli. Rahallisessa palkitsemisessa on useita 

erilaisia vaihtoehtoja, kuten esimerkiksi erilaiset urakkalisät, työehtosopimuksiin liittyvät 

lisät, henkilökohtaiset lisät riippuen pätevyydestä, henkilöstörahastot, eläkevakuutukset, 

optiot ja osakepalkkiot. (Hyppänen 2013, 144–145.) 

2.4.3 Palaute motivaatiotekijänä  

Johtajien tulisi hyödyntää palautteen antamista usein, koska se on todella tärkeä asia 

alaisille. Palautteen antaminen on myös yksi motivointi- ja palkitsemiskeino, ja jos pa-

lautetta osaa antaa taitavasti, sillä voi saada paljon tuloksia aikaan. Palautetta on kahta 

lajia eli puhutaan positiivisesta palautteesta ja rakentavasta palautteesta. Positiivinen 

palaute on kehumista ja kiittämistä sanoin ja elein. Kun johtaja tai esimies antaa positii-

vista palautetta, hän osoittaa tyytyväisyyttä ja toivoo samansuuntaista käyttäytymistä 

myös jatkossa. Rakentavasta palautteesta käytetään muitakin nimityksiä kuten negatii-

vinen palaute tai korjaava palaute. Tässä on kyse yleensä tyytymättömyydestä johonkin 

työsuoritukseen tai toimintatapoihin. (Hyppänen 2013, 150–151.) 
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Palaute toimii aina, kun se annetaan heti kyseisen tilanteen tai työsuorituksen jälkeen, 

ja kun se on sama palaute mitä vastaanottaja on itse odottanut. Ihmiset suhtautuvat pa-

lautteeseen yksilöllisesti. Esimerkiksi on henkilöitä, jotka ovat mielissään julkisesti saa-

mastaan positiivisesta palautteesta ja toiset taas kokevat itsensä vaivautuneeksi ja häm-

mästelee, miksei koko tiimiä kehuta. Hyvä esimies tunnistaa työntekijöiden eroavaisuu-

det ja osaa antaa palautetta sopivalla tavalla. Rakentava palaute on hyvä antaa aina 

kahden kesken, ja siinä esimies voi käydä läpi mennyttä tilannetta konkreettisen esimer-

kin avulla ja samalla esimies voi osoittaa kehittämistarpeen. Tämä keskustelu on hyvä 

suunnata tulevaan ja yhdessä työntekijän kanssa miettiä, miten kyseinen asia voitaisiin 

tehdä eri tavalla ja paremmin. Palautteen antaja ei saa syyllistää palautteen saajaa vaan 

tarkoitus olisi palautteen avulla muuttaa tilannetta parempaan suuntaan. Palaute ei kos-

kaan saa kohdistua persoonaan vaan tekemiseen ja toimintatapoihin ja kaikkein ratkai-

sevinta on se, millä tavalla erimies palautteen antaa. (Hyppänen 2013, 151–152.) 

3 Johtaminen 

3.1 Työhyvinvoinnin johtaminen 

Työhyvinvoinnin johtamiseen liittyy se, että työhyvinvointia nähdään kokonaisvaltaisena 

ilmiönä. Toiseksi johtamiseen liittyy se, että panostaminen nähdään työhyvinvoinnissa 

investointina siinä missä muutkin liiketoimintainvestoinnit. Kolmanneksi työhyvinvointi tu-

lee yhdistää osaksi työyhteisön oikeaa arvomaailmaa ja työyhteisökulttuuria. Tälle koko-

naisuudelle määritellään tavoitteet, suunnitellaan toimenpiteet ja sitä seurataan säännöl-

lisesti. (Virolainen 2012, 105; Hyppänen 2013, 182.) 

Hyppäsen (2013) mukaan kaikkien tulee kantaa vastuuta työhyvinvoinnista. Jotta työn-

tekijän työhyvinvointi pysyy kunnossa, täytyy työntekijän itse tehdä arjen valintoja, mutta 

työnantajan on tarjottava siihen puitteet. Esimiehen vastuulla on huolehtia muun muassa 

työyhteisön turvallisuudesta, työaikojen seuraamisesta, taukojen ja vapaiden pitämi-

sestä, vuosilomien sijoittamisesta, työsuojeluvelvoitteiden noudattamisesta, tasa-arvon 

toteutumisesta ja työilmapiiristä. Työilmapiiri on kaikkien vastuulla yhteisesti – niin joh-

don, esimiesten kuin työntekijöidenkin. (Hyppänen 2013, 182, 184.) 

Työturvallisuuslaissa 2 luvun 8 momentissa kerrotaan työnantajan yleisestä huolehtimis-

velvoitteesta.  
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”Työnantajan on tarpeellisilla toimenpiteillä velvollinen huolehtimaan työn-
tekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Työnantajan on myös 
otettava huomioon työhön, työolosuhteisiin ja muihin työympäristöön sa-
moin kuin työntekijän henkilökohtaisiin edellytyksiin liittyvät seikat. Työnan-
tajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava työolosuhtei-
den parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Työnantajan on jatkuvasti tark-
kailtava työympäristöä, työyhteisön tilaa ja työtapojen turvallisuutta sekä 
toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta työn turvallisuuteen ja terveellisyy-
teen. Työnantajan on huolehdittava siitä, että turvallisuutta ja terveellisyyttä 
koskevat toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla työnantajan 
organisaation kaikkien osien toiminnassa”. (Finlex.)  

Johtamisella ja johtamistyylillä on suuri vaikutus työntekijän työhyvinvointiin. Johtamis-

tyylin muutos on eräiden arvioiden mukaan yksittäinen tekijä työhön liittyvä, joka ennus-

taa heikkenemistä tai paranemista työntekijöiden työkyvyssä. Virolainen (2012) mainit-

see, että tutkimuksissa  keskitason ja alemman tason varsinaisten esimiesten johtamis-

tyylillä on vaikutusta henkilöstön hyvinvointiin ja heidän kokemaansa stressiin. Työnteki-

jäkeskeisen johtamistyylin on lisäksi havaittu lisäävän työyhteisön suorituskykyä. Sen 

sijaan diktatorinen, johtajakeskeinen johtamistyyli, jossa työntekijöille ei juurikaan anneta 

vapauksia tai velvollisuuksia, huonontaa organisaatioilmapiiriä ja työhyvinvointia. (Viro-

lainen 2012, 106.) Professorin Alf Rehnin (2012) mukaan työpaikoilla tulisi lisätä keskus-

teluja ja vähentää valvontaa, jotta työhyvinvointi kehittyisi.  

Vesterisen (2006) mukaan johtamisella on keskeinen rooli työhyvinvoinnin rakentami-

sessa. Viime aikoina on nostettu keskusteluun alaistaidon käsite, jossa on kyse siitä, että 

työntekijöiden on itse otettava vastuuta oman ammattitaitonsa ylläpitämisestä ja työyh-

teisön hyvinvoinnista. Tämä käsite on hyvä, sillä valitettavan usein esimiestyölle sälyte-

tään kaiken voiman omaava raskas taakka, jossa esimerkiksi esimiehen on kyettävä joka 

tilanteessa löytämään ratkaisu tai motivoimaan työntekijöitä kehittämään itsensä. (Ves-

terinen 2006, 103.) 

Työorganisaatiossa tai -yhteisössä johtaminen on työhyvinvoinnin luonnin, säilyttämisen 

ja edelleen uudistamisen kannalta keskeisin toiminto. Sen keskeisyys johtuu siitä, että 

edellä mainitut asiat vaativat vastuuta, himoa, toiminnallisuutta ja johtamisosaamista niin 

yleisjohtamisen kuin esimiestoiminnan alueilla. Kaikkiin työyhteisön osiin vaikutetaan 

johtamisen ja johtajuuden kautta niin, että omalla vastuualueellaan esikuvia ja mallioppi-

misen kohteita ovat johtajat ja esimiehet. Heidän toiminta- ja ajattelutapansa viestittyvät 

johdettaville ainakin pidemmän päälle. Työpaikalle välittyy aina se, mikä on merkityksel-

listä ja tärkeää, samoin se, mikä on merkityksetöntä ja vähemmän tärkeää. (Tarkkonen 

2012, 74–75.) 
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Virolaisen (2012) mukaan johtaminen, joka tukee ihmisiä viestii siitä, että esimiehet voi-

vat luottaa työntekijöihin sekä heidän kykyihinsä suoriutua työstään. Työntekijöiden työ-

panos lisääntyy ja työntekijät suhtautuvat positiivisemmin työhönsä, kun työntekijät tun-

tevat esimiehensä välittävän heidän työstään, ja esimies osoittaa sopivaa kontrollia ja 

auktoriteettia. Great Place to Work Instituten (2012) tutkimuksessa havaittiin, että yksi 

asia nousi ylitse muiden luottamuksen rakentamiseksi työyhteisöissä: kiinnostus työnte-

kijöistä ihmisinä, ei ainoastaan työntekijöinä. Työntekijöille oli tosi tärkeää, miten heitä 

kohdeltiin heidän kokiessaan henkilökohtaisia elämänmuutoksia, kuten sairastumisia tai 

perheenjäsenten kuolemia. Oleellinen tekijä työviihtyvyyden kehittämisessä on esimies-

ten ja johdon läsnäolo henkilöstön keskuudessa. Kun johtajat ja esimiehet liikkuvat ja 

keskustelevat työntekijöiden kanssa, se lisää työntekijöiden tunnetta siitä, että heidän 

mielipiteistään välitetään. Pienissä organisaatioissa johdon edustajat voivat lounastaa 

yhdessä henkilöstön kanssa tai tavata heitä kahvitunnilla epävirallisissa yhteyksissä. 

Oleellisena ja tärkeänä pidetään sitä, että henkilöstö näkee johdon edustajat tasavertai-

sina henkilöstön jäseninä niin, että luottamusta on huomattavasti helpompi rakentaa. (Vi-

rolainen 2012, 107–108.) 

3.2 Henkilöstöjohtaminen 

Päivittäistä työskentelyä henkilöstön kanssa ovat henkilöstön ohjaus ja tukeminen. Hen-

kilöstöjohtamisen tavoitteena on varmistaa, että yrityksessä on osaamiseltaan ja mää-

rältään riittävä, hyvinvoiva ja sitoutunut henkilöstö. Henkilöstöjohtaminen on jaettu kol-

meen pääalueeseen: henkilöstövoimavarojen johtamiseen, työelämän suhteiden hoita-

miseen ja johtajuuteen. Henkilöstövoimavarojen johtaminen voidaan nähdä yhtenä yri-

tyksen toiminnan johtamisen alueena, kuten esimerkiksi tuotanto tai markkinointi. Työ-

elämän suhteiden hoitaminen käsittää työnantajan ja työntekijöiden välisten suhteiden 

hoidon. Työehtosopimusten määräysten hallinta ja noudattaminen, yhteistoiminta, riito-

jen käsittely ja sopiminen työnantajan- ja työntekijäpuolen välillä ovat yrityksissä tärkeitä 

asioita. Johtajat ja esimiehet toteuttavat monia henkilöstöjohtamisen asioita ja tästä joh-

tuen, johtajuus on henkilöstöjohtamisen keskeistä aluetta. He valikoivat, kiittävät, autta-

vat kehittymään, neuvovat, erottavat, kannustavat ja arvistavat työtekijöitä. (Viitala 2009, 

19–21.) 

Jotta henkilöstöjohtamisen toiminta rullaa hyvin, tueksi ja välineiksi tarvitaan järjestelmiä 

jotka ovat kehittyneitä ja luotettavia sekä selkeitä pelisääntöjä ja toimintamalleja. Henki-

löstön asemaa täytyy turvata niin, että saadaan oikeudenmukaista kohtelua, osataan 
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kunnioittaa ihmistä, välitetään hyvinvoinnista, saadaan kannustusta työnteosta ja tukea 

työsuorituksista. Järjestelmien tulisi toimia tehokkaasti niin, että niiden ylläpitämiseen 

uhratut resurssit, niin työvoima kuin raha, olisivat kohtuulliset. (Viitala 2009, 22.) 

3.3 Hyvän johtamisen taidot 

Hyvän johtamisen periaatteita tai taitoja on paljon. Hyviä taitoja noudattamalla työnteki-

jöiden ja johtajien välit ovat läheiset, työyhteisössä työhyvinvointi on hyvä ja johtajia ar-

vostetaan enemmän. 

Johtaminen on monimuotoinen palvelu-, huolenpito- ja ohjaamistehtävä. Onnistuneesta 

vuorovaikutuksesta johdettavien kanssa muodostuu aito johtajuus. Johtajien tulee huo-

lehtia, että henkilöt, työt ja työolosuhteet tulevat otetuksi huomioon ja työt tulevat hoide-

tuksi asianmukaisesti. Johtajien on pyrittävä kehittämään itseä hyvänä esikuvana. Hei-

dän on oltava kohteliaita ja tervehdittävä alaisia ja yhteistyökumppaneita kohtaamistilan-

teissa. Työnantaja on vastuussa monista asioista, joten johdettavien on suhtauduttava 

kyseisiin velvoitteisiin vakavasti. Kaikissa työyhteisöissä tulee ongelmia, joten olennaista 

on niiden havaitseminen ja tunnistaminen varhaisvaiheessa ja päättäväinen toiminta pä-

tevän ongelmanratkaisun varmistamiseksi. (Tarkkonen 2012, 86–88.) 

On suositeltavaa järjestää säännöllisiä palavereita johdettavien kanssa, koska tiedon 

kulku varmistuu ja yhteinen ymmärrys syntyy parhaiten kasvokkaisessa vuorovaikutuk-

sessa. On hyvä kuunnella johdettavia herkällä korvalla ja osoittaa, että heidänkin koke-

muksella ja näkemyksillä on merkitystä. Johdettavia kannattaa auttaa kehittämään itse-

ään, heitä pitää myös tukea koulutuksellisesti ja muilla henkilöstön kehittämisen kei-

noilla. On hyvä myös selvittää, minkälaista tukea johdettavat tarvitsevat. Lisäksi on tör-

keää antaa rakentavaa palautetta. On tosi tärkeää osata arvostaa johdettavia ihmisinä, 

joilla on myös yksityinen elämänpiiri, läheisiä huolehdittavanaan, ja jotka ovat itseesi 

nähden tasavertaisia yhteiskunnan jäseniä. (Tarkkonen 2012, 88.) 
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4 Tutkimuksen toteutus 

4.1 Tutkimusmenetelmät 

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka pyrkii löytä-

mään tuloksia ilman tilastollisia menetelmiä tai muita määrällisiä keinoja. Laadullinen tut-

kimus käyttää sanoja ja lauseita, ja tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja ymmärtää 

ilmiötä syvällisesti. Laadullinen tutkimus tutkii yksittäistä tapausta ja se antaa uuden ta-

van ymmärtää ilmiötä. Tutkimuksessa pyritään saamaan mahdollisimman paljon irti yh-

destä havaintoyksiköstä eli tapausta käsitellään syvyyssuunnassa ja perusteellisesti. 

Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimaan ihmisten kokemuksia reaa-

limaailmasta. (Kananen 2008, 24-25.) 

Päätekijä on itse tutkija tiedonkeruussa ja analysoinnissa, jonka kautta reaalimaailma 

suodattuu tutkimustuloksiksi. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavan ja tutkijan välille 

syntyy suora kontakti, jossa esimerkiksi tutkija havainnoi ilmiötä haastattelemalla. Tutkija 

on yleensä innostunut prosesseista, merkityksistä ja ymmärtämään ilmiötä sanojen, 

tekstien ja kuvien avulla. (Kananen 2008, 25.) 

Tilastolliseksi tutkimukseksi voidaan nimittää myös määrällistä eli kvantitatiivista tutki-

musta. Määrällisen tutkimuksen avulla selvitetään lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liit-

tyviä kysymyksiä. Standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoeh-

dot käytetään kvantitatiivisen aineiston keruussa. Asioita kuvataan numeeristen suurei-

den avulla ja tuloksia havainnollistetaan taulukoilla ja kuvioilla. Kvantitatiivisella tutkimuk-

sella ei pystytä selvittämään riittävästi asioiden syitä, mutta tutkimuksella saadaan kar-

toitettua olemassa oleva tilanne. (Heikkilä, 2014, 15.)  

Kvalitatiivista- ja kvantitatiivista tutkimusta voidaan käyttää samassa tutkimuksessa, jol-

loin kyse on moni-menetelmäisestä tutkimuksesta eli triangulaatiosta. Laadullista tutki-

musta pidetään joskus esitutkimuksena kvantitatiiviselle tutkimukselle. Toisaalta laadul-

linen tutkimus voi olla jatkoa määrälliselle tutkimukselle, silloin kun halutaan tulkita ja 

ymmärtää määrällisen tutkimuksen tuloksia syvemmin. Ilman kvalitatiivista tutkimusta ei 

voi olla määrällistä tutkimustakaan eli laadullinen tutkimus on tutkimusten äiti. (Kananen 

2008, 25–26.) 
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Tähän opinnäytetyöhön käytettiin kvantitatiivista- sekä kvalitatiivista tutkimusmenetel-

mää, koska aineiston keruu muodostui kyselylomakkeella ja haastattelulla. Tässä opin-

näytetyössä haastattelulla haluttiin ymmärtää kyselytutkimuksen tuloksia syvemmin. 

Opinnäytetyön tutkimusongelmaa varten muotoiltiin kyselylomake, joka jaettiin kaikille 

yrityksen kymmenelle työntekijälle. Haastattelu pidettiin kahdelle omistajille syyskuussa 

2021. Tämä oli tutkimustyyppinen työ, mutta yritys voi halutessaan hyödyntää opinnäy-

tetyössä löydettyjä lopputuloksia ja vastaajien näkemyksiä mikäli niin haluavat. Annoin 

kehitysehdotuksia, mutta niitä ei ollut pakko ottaa käyttöön. 

Tutkimuksessa käytetty kyselylomake (liite 2) sekä haastattelurunko (liite 3) ovat opin-

näytetyön lopussa. 

4.2 Tutkimusaineiston hankinta 

Kysely tunnetaan survey-tutkimuksen menetelmänä ja kysely on yksi tapa kerätä aineis-

toa. Survey tarkoittaa kyselyn ja haastattelun muotoja. Survey-tutkimuksessa aineistoa 

kerätään standardoidusti joissa kohdehenkilöt muodostavat otoksen tietystä perusjou-

kosta. Standardoituus tarkoittaa sitä, kun halutaan saada selville jokin asia, se kysytään 

täsmälleen samalla tavalla kaikilta vastaajilta. Survey-tutkimuksen tyyppejä on nykyisin 

monia käytössä. Esimerkiksi kokeelliset tutkimusasetelmat ja strukturoidut haastattelut 

sekä kyselyt ovat tässä suhteessa samanlaisia. Survey-tutkimuksessa voidaan vertailla 

eri vastaajaryhmien näkemyksiä toisiinsa ja tehdä monenlaisia analyysejä. Analyysejä 

voidaan tehdä esimerkiksi siitä, missä maine on hyvä ja missä asioissa vastaajien arviot 

eroavat organisaation omasta näkemyksestä ja tavoitteista. Kyselytutkimuksesta voi-

daan tunnistaa myös tulevaisuuden heikkoja signaaleja, mutta hyvin laaditut avoimet ky-

symykset voivat myös selittää tuloksia sekä tuottaa arvokasta tietoa tulevaisuuden va-

ralle. (Hirsjärvi & Remes & Sajavaara 2009, 193–194; Juholin 2013, 119.) 

Tutkimusaineiston hankintaan käytettiin kyselylomaketta (liite2) ja haastattelua (liite 3). 

Kyselylomakkeessa oli yhteensä kymmenen (10) kysymystä, joista kahdeksan (8) oli 

monivalintakysymyksiä ja kaksi (2) viimeistä oli täysin avoimia kysymyksiä. Monivalinta-

kysymyksissä oli myös avoimia vastauskohtia jokaisen vastausvaihtoehdon lopussa. Ky-

symykset oli muodostettu teoriaosuuden pohjalta. Kyselylomake oli suunnattu Yrityksen 

X työntekijöille. Paperinen kyselylomake toimitettiin kesäkuun alussa henkilökohtaisesti 

paikan päälle paikalla oleville työntekijöille. Poissaolevat työntekijät saivat lomakkeen 
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myöhemmin työnantajilta. Koronapandemian ja lomien vuoksi paikalla oli tuolloin muu-

tama työntekijä poissa. Jakaessani lomakkeet, kerroin tutkimuksen tarkoituksesta ja sa-

malla selvensin, jos kysymyksissä oli jotain epäselvää. Vastaajat saivat täyttää lomak-

keen omalla ajallaan ja palauttaa sen sitten töihin kirjekuoreen, jonka jätin sinne sovit-

tuun paikkaan. 

Kahden yritysomistajan yhteinen parihaastattelu toteutettiin syyskuussa. Haastattelurun-

gossa (liite 3) on viisi aihepiiriin kuuluvaa kysymystä, joista käytiin avointa keskustelua.  

Tässä tuon esille haastattelussa käytetyt teemat: 

• Työhyvinvointi 

• Kuormittavat tekijät  

• Työmotivaatio 

4.3 Aineiston analyysi 

Kyselylomakkeiden analyysi alkoi vastauspapereiden järjestämisellä jonoon pöydän 

päälle, ja kirjasin Exceliin jokaisen kysymyksen ja vastausvaihtoedon allekkain. Oikealle 

sarakkeelle merkitsin kunkin vastausvaihtoehtoon vastanneiden lukumäärän. Esimer-

kiksi, jos kolmannen kysymyksen ensimmäiseen vastausvaihtoehtoon oli vastannut neljä 

työntekijää kymmenestä niin merkitsin sen 4/10. Tällä tavalla etenin jokaisen kysymyk-

sen kohdalla. Avointen kysymysten kohdalla kirjasin kaikki vastaukset ylös. Näiden vas-

tausten perusteella muodostin haastateltaville haastattelukysymykset. 

Haastattelun idea on yksinkertainen. Tiedonkeruumenetelmässä haastattelija esittää ky-

symyksiä haastateltavalle koskien tutkimusongelmaa. Kysymykset liittyvät tutkimuskysy-

myksiin, joilla pyritään ratkaisemaan varsinainen tutkimusongelma. Varsinaiset tutkimus-

kysymykset pitää erottaa, joita ratkotaan haastatteluun liittyvillä kysymyksillä. Jos esittää 

pelkästään tutkimuskysymyksen, niin tulos ei välttämättä tuota ratkaisua eikä paljasta 

syviä vastauksia. (Kananen 2008, 73.) 

Muihin tiedonkeruumuotoihin verrattuna haastattelun suurena etuna on se, että aineiston 

keruuta voidaan hallita joustavasti tilanteesta johtuen. Haastatteluaiheiden järjestystä 

voidaan vaihdella ja vastauksia on mahdollista tulkita paremmin, kuin esimerkiksi posti-
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kyselyssä. Yleensä tutkimukseen saadaan vastaajiksi suunnitellut henkilöt. Jos on tar-

peen täydentää aineistoa, haastateltavat on mahdollista tavoittaa myöhemminkin. Haas-

tattelu sisältää hyvien etujen lisäksi myös huonoja puolia ja tästä johtuen siitä käytetään 

nimitystä kolikko, jolla on kaksi puolta. Haastattelu vie yleensä hyvin paljon aikaa ja puo-

len tunnin haastatteluun ei kanna edes ryhtyä. Haastattelujen teko edellyttää haastatte-

lijan rooliin ja tehtäviin kouluttautumista ja huolellista suunnittelua, tämä kaikki vie aikaa. 

Haastateltava voi myös kokea esimerkiksi haastattelun pelottavaksi tai monella tavalla 

itseään uhkaavaksi tilanteeksi. (Hirsjärvi ym. 2009, 205–206.)  

Hirsjärven ym. (2009) mukaan haastattelu valitaan usein seuraavista syistä: Ensinnäkin 

halutaan tuoda esiin sitä, että tutkimustilanteessa ihminen halutaan nähdä subjektina. 

Haastateltavalla on tilaisuus olla oma itsensä ja puhua vapaasti. Toiseksi vastausten 

suuntia tutkijan on vaikea tietää etukäteen. Kolmanneksi haastattelussa on mahdollista 

nähdä vastaaja, hänen kasvonilmeensä ja ilmauksensa. Haastattelun aikana haastatel-

tava voi myös ilmaista kattavammin asioita, kuin tutkija osaa ennakoimaan. Muita syitä 

on myös se, että halutaan selventää saatavia vastauksia sekä syventää saatavia tietoja 

esimerkiksi lisäkysymyksillä ja pyytämällä perusteluja esitetyille mielipiteille. (Hirsjärvi 

ym. 2009, 205.) 

Haastattelut jaetaan neljään luokkaan: strukturoituihin-, puolistrukturoituihin-, teema-

sekä avoimiin haastatteluihin (Kananen 2008, 73). Lomake- ja avoimen haastattelun vä-

limuoto on teemahaastattelu, jossa yleensä aihepiiri eli teema-alueet on tiedossa, mutta 

sieltä puuttuu kysymysten muoto ja järjestys. Teemahaastattelu ei ole ainoastaan kvali-

tatiivisen tutkimuksen menetelmä, vaan se sopii yhtä hyvin myös kvantitatiiviselle tutki-

mukselle. (Hirsjärvi ym. 2009, 208.) Opinnäytetyössäni olen toteuttanut teemahaastatte-

lun. 

Teemahaastattelun pidin syyskuussa. Ajatus teemahaastattelusta lähti siitä, että halusin 

keskustelun olevan avointa ja ettei kysymysten tarvinnut olla niin tarkkoja. Paikalla olin 

minä eli haastattelija ja kaksi haastateltavaa. Haastattelu lähti käyntiin hyvin luontevasti. 

Kävimme haastattelurunkoa läpi ja jokaisen kysymyksen kohdalla keskityttiin tarkasti ja 

haastateltavat syventyivät asioihin. Keskustelun aikana jouduin tekemään lisäkysymyk-

siä, mutta niin oli alun perin tarkoituskin. Haastateltavat avautuivat minulle ja selittivät, 

että miksi jokin asia on niin kuin on. Keskustelun aikana nostin esille myös aiemmin to-

teutetun kyselyn perusteella nousseita asioita Yrityksessä X. Samanaikaisesti myös 
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haastateltavilla nousi esille kehittämisideoita. Nauhoitin koko haastattelun, jotta minun 

oli helpompi analysoida vastauksia poimimalla tärkeimmät asiat. 

Laadullinen aineisto, joka on tallennettu, on tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi. 

Tätä nimitetään litteroinniksi. Haastatteluaineisto kirjoitetaan tekstimuotoiseksi tiedos-

toksi mahdollisimman sanatarkasti. Litterointi voidaan tehdä joko valikoiden esimerkiksi 

teema-alueiden mukaisesti tai koko kerätystä aineistosta. Litteroinnissa on erilaisia ta-

soja, joita voidaan erottaa tarkkuuden suhteen. Usein riittää melko karkea taso, joka 

huomioi lauseen tiivistetyssä muodossa. Karkeassa tasossa ei ole tuotu esille vastaajan 

koko ilmaisua. Litteroinnin tekee vaikeaksi, kun ei tiedä etukäteen, mitä aineistosta lop-

pujen lopuksi tarvitaan. (Hirsjärvi ym. 2009, 222; Kananen 2008, 80.) Tässä opinnäyte-

työssä päädyin tekemään sanatarkka litteroinnin, jossa jätin pois kaikki äännähdykset ja 

täytesanat. Liian tarkasta litteroinnista en kokenut olevan hyötyä tutkimuksen kannalta.  

5 Tutkimustulokset ja kehitysehdotukset 

5.1 Tutkimustulosten esittely 

Seuraavissa kahdessa alaluvussa esittelen tutkimustuloksia. Ensimmäisessä alaluvussa 

kerron kyselylomakkeen tuloksista ja toisessa alaluvussa avaan teemahaastattelun löy-

döksiä.  

5.1.1 Työntekijöiden vastausten esittely 

Kyselylomake kohdennettiin kaikille yrityksen kymmenelle työntekijälle ja kyselylomak-

keeseen vastasivat kaikki kymmenen työntekijää. Tutkimustuloksista huomasi, että työn-

tekijät olivat käyttäneet aikaa lomakkeen täyttämiseen. 

Kyselylomakkeen (liite 2) ensimmäisessä kysymyksessä tiedusteltiin työntekijän tausta-

tietoja, kuten ikää ja työvuosia nykyisessä yrityksessä. Kyselyn toteuttamishetkellä ke-

säkuussa 2021 yrityksessä työskenteli neljä 18–22-vuotiasta työntekijää. Kaksi työnteki-

jää oli 23–27-vuotiaan välillä ja kymmenestä työntekijästä kolme oli 28–32-vuotiaita sekä 

yksi työntekijä oli 43–47-vuotias. Yritys X oli perustettu alle viisi vuotta sitten ja kysely-

tutkimuksen mukaan työntekijöiden vaihtuvuus oli ollut melko runsasta. Vain kaksi työn-

tekijää oli ollut perustamisvuodesta lähtien mukana yrityksessä.  
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Toisessa kysymyksessä kartoitettiin työntekijöiden mielipide työhyvinvoinnin merkityk-

sestä eli mitä sana työhyvinvointi heille merkitsi. Viisi työntekijää oli valinnut ensimmäi-

sen vaihtoehdon, että töihin on kiva tulla joka aamu. Neljälle työntekijälle työhyvinvointi 

merkitsi sitä, että työ on mielekästä sekä työpaikalla on turvallista olla. Kahden työnteki-

jän mielestä työpaikalla työilmapiiri ja me-henki on hyvä. 

Kolmannessa kysymyksessä selvitettiin miten työhyvinvointi on otettu huomioon työpai-

kalla. Työntekijöistä kuusi oli sitä mieltä, että työntekijät voivat keskustella avoimesti kes-

kenään sekä työpaikalla ei esiinny kiusaamista. Kolmen työntekijän mielestä esimiehet 

osaavat kannustaa ja keskustella heidän kanssaan. Viimeinen vastausvaihtoehto koski 

työtilojen siisteyttä, ja siihen oli vastannut kaksi työntekijää.    

Kysymyksellä neljä haluttiin kartoittaa työntekijöiden työhyvinvointi tällä hetkellä. Työn-

tekijöistä seitsemän koki työpaikalla työhyvinvoinnin tällä hetkellä olevan hyvä. Yksi työn-

tekijä oli vastannut erittäin hyvä ja kaksi muuta työntekijää oli valinnut neutraali. Kysy-

myksen lopussa oli myös avoin kohta ”miksi?” eli miksi valitsi kyseisen vaihtoehdon. 

Työntekijöistä avoimeen kohtaan oli vastannut yksi työntekijä: ”koska tykkään työstäni”.  

Kysymyksessä viisi tiedusteltiin, miten työntekijät kokevat mahdollista fyysistä, psyyk-

kistä ja henkistä sekä sosiaalista kuormitusta työssään. Työntekijöistä kuusi kokivat me-

lun fyysisistä kuormitustehtävistä merkittäväksi kuormitustekijäksi. Neljän työntekijän 

mielestä työpaikalla käytetään voimakkaita kemikaalisia hajuja. Työpaikalla vain kaksi 

työntekijää koki väärän työasennon. Psyykkisistä ja henkisistä kuormitustekijöistä viisi 

työntekijää koki työpaikalla kiirettä. Kolme työntekijästä kertoi työmäärän tai työtahdin 

olevan liian suuri sekä työn olevan yksipuolista. Yrityksessä X stressiä koettiin harvoin, 

sillä vastanneista vain kaksi olivat valinneet tämän vaihtoehdon. Sosiaalisista kuormitus-

tehtävistä ainoastaan yksi työntekijä oli valinnut kohdan työpaikalla käyttäydytään ja koh-

dellaan toisia huonosti, kaikki muut kohdat olivat tyhjiä.  

Kuudes kysymys liittyi työkykyä ylläpitävään toimintaan (virkistyspäivään). Tällä kysy-

myksellä haluttiin tietää, kokevat työntekijät tyky-päiviä tarpeelliseksi, mitä he haluaisivat 

tyky-päivinä tehdä ja kuinka usein tyky-päiviä voisi järjestää vuodessa. Työntekijöistä 

seitsemän koki tyky-päivän tarpeelliseksi ja loput kolme tarpeettomaksi. Kymmenestä 

työntekijästä seitsemän haluaisivat tyky-päivänä pelkästään rentoa meininkiä ja yhdessä 

oloa. Kaksi työntekijää oli sitä mieltä, että tyky-päivä voisi sisältää myös pienimuotoisen 
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koulutuksen. Tyky-päiviä vain kerran vuodessa halusi kaksi työntekijää. Kolme työnteki-

jää toivoivat tyky-päiviä olevan kaksi kertaa vuodessa sekä useamman kerran vuodessa. 

Kyselylomakkeessa oli myös avoin kohta ”Mitä haluaisit tehdä tyky-päivänä?” ja tähän 

yksi oli vastannut, ”haluaisin pienimuotoisen koulutuksen”.  

Kyselylomakkeen (liite 2) seitsemännessä kysymyksessä selvitettiin mitkä asiat vaikut-

tavat työpaikalla työntekijöiden motivointiin. Eniten työntekijöitä motivoi palkka, siihen oli 

vastannut kahdeksan työntekijää  ja toiseksi eniten oli valittu positiivinen palaute esimie-

hiltä, johon vastasi seitsemän työntekijää. Kahta työntekijää motivoi palkitseminen ja ke-

hittyminen omassa työssään.  

Kahdeksas kysymys liittyi palautteen saamiseen. Tällä kysymyksellä halusin selvittää 

kuinka usein työntekijät saavat palautetta johdolta. Työntekijöistä kuusi kertoi saavansa 

palautetta omistajilta kerran viikossa. Kaksi työntekijää oli sitä mieltä, että kerran kah-

dessa viikossa ja yksi oli valinnut en koskaan. 

Kaksi viimeisintä kysymystä olivat täysin avoimia. Yhdeksässä kysymyksessä haluttiin 

saada selville, mitkä asiat työpaikalla tukevat työhyvinvointia. Työntekijöiden vastaukset 

olivat: ”hyvä ilmapiiri”, ”mukavat työkaverit”, ”rento meininki”, ”positiiviset esimiehet”.  

Viimeisessä kysymyksessä haluttiin kartoittaa  työntekijöiden parannusehdotuksia, jotta 

työntekijät voisivat paremmin. Tähän oli vastannut vain kaksi työntekijää ja vastaukset 

olivat: ”kiire” ja ”olisi kiva saada useammin palautetta”.  

5.1.2 Teemahaastattelun esittely 

Seuraavilla kolmella kysymyksellä halusin kartoittaa omistajien omaa merkitystä työhy-

vinvoinnista eli mitä työhyvinvointi merkitsee heille omassa yrityksessä sekä miten he 

ovat työantajana ottaneet työhyvinvoinnin huomioon? Mitä omistajat tekevät, jotta työn-

tekijät voivat paremmin ja heillä olisi turvallista olla töissä? Kolmannella kysymyksellä 

halusin tietää mitä mieltä omistajat ovat alaistensa työhyvinvoinnista ja miten se näkyy 

työpaikalla? 

Haastattelu aloitettiin keskustelemalla ensimmäisestä teemasta eli työhyvinvoinnista. 

Tässä halusin selvittää mitä työhyvinvointi merkitsee omistajille työyhteisössä. Työnan-
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tajille työhyvinvointi merkitsee paljon. Heille on hyvin tärkeää, että työntekijät tulevat mie-

lellään töihin ja heidän on turvallista olla työpaikalla. Työntekijöiden työhyvinvointi on 

heidän kulmakivensä, sillä ilman työntekijöitä he eivät olisi nyt tässä. Yrityksen menes-

tyminen riippuu työntekijöiden työhyvinvoinnista. Omistajat lisäsivät myös sen, että kun 

työntekijät voivat hyvin ja viihtyvät työpaikalla, silloin työntekijät pystyvät antamaan par-

haan mahdollisen työpanoksen. Omistajat kokevat tärkeäksi myös, että työntekijät tule-

vat toimeen keskenään ja viihtyvät toistensa seurassa. Yrityksen X autopesula ei ole 

kovinkaan iso paikka, joten työntekijät ovat tiiviisti yhdessä  ja tekevät paljon yhteistyötä. 

Tämän takia työilmapiiri ja me-henki ovat erityisen tärkeitä asioita omistajille.  

Haastattelu jatkui samalla teemalla, mutta tässä kohdassa halusin syventyä asioihin, 

joilla omistajilla on vaikutusta työntekijöiden työhyvinvointiin. Omistajat ottavat huomioon 

työntekijöiden työhyvinvoinnin riittävän useilla tauoilla. Yrityksessä koneet sammuvat 

kolme kertaa päivässä, jolloin se tarkoittaa, että kaikki työntekijät pitävät tauon. Aamulla 

15 minuutin kahvitauko on klo 9:45, puolen tunnin ruokatauko on klo 12, sekä viimeinen 

15 minuutin kestävä kahvitauko on päivällä klo 14:30. Kysyin omistajilta, juttelevatko he 

työasioita tauoilla. Vastaus oli ehdottomasti ei, he juttelevat jotain muuta kuin työasioita. 

Haastattelun mukaan omistajat huolehtivat työntekijöiden työvaatteista ja -varustuk-

sesta. Jokaisella työntekijällä on työhön sopivat housut, t-paidat, kengät sekä kylmem-

pinä aikoina tarkoitettu fleecetakki. Työvaatteisiin ja -varustuksiin omistajat pyrkivät vai-

kuttamaan hankkimalla aina laadukkaita vaatteita ja kenkiä.  

Yrityksessä X omistajat ja työntekijät työskentelevät yhdessä. Omistajat sanoivat vaikut-

tavansa työntekijöiden työhyvinvointiin olemalla avoimia alaistensa kanssa ja kuuntele-

malla heitä aina kun heillä on sanottavaa. ”Me oikeasti välitetään paljon työntekijöis-

tämme”. Työntekijät voivat helposti myös hoitaa aina omia asioita sovitusti. Omistajat 

kertoivat tilanteista, joissa työntekijöillä on ollut vaikeita elämänmuutoksia. Näissä tilan-

teissa omistajat ovat olleet ymmärtäväisiä ja joustavia eli työntekijä on saanut vapaata 

töistä. Omistajien mukaan työpaikalla on myös sisäänpäin suuntautuvia työntekijöitä, 

jotka eivät paljon juttele. Heidän kanssaan omistajat yrittävät luoda avoimuutta ja luotta-

musta menemällä juttelemaan heidän kanssaan. 

Haastateltavat lisäsivät myös sen, että he yrittävät olla oikeudenmukaisia kaikille työnte-

kijöille. Lopuksi haastateltavat kertoivat pitävänsä perehdytyksiä alaisilleen aina kun uu-

sia tehtäviä tulee vastaan. Heidän mielestään tämä on myös yksi asia, joka vaikuttaa 
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työntekijöiden työhyvinvointiin. Perehdytyksellä työntekijät tuntevat itsevarmuutta, ovat 

tehokkaampia työssään ja pystyvät antamaan enemmän kuormittamatta itseään. 

Kolmannessa kysymyksessä halusin kartoittaa omistajien mielipidettä työntekijöiden työ-

hyvinvoinnista. Omistajat uskoivat työntekijöiden voivan hyvin. Kysyin heiltä, mistä he 

huomaavat työntekijöiden hyvinvoinnin. Haastateltavat olivat sitä mieltä, että vähäisinä 

sairauspoissaoloina. Työntekijät eivät sairastu paljon. He mainitsivat, että viiden vuoden 

aikana eniten poissaoloja on ollut nyt tämän koronapandemian aikana. Omistajat koros-

tivat myös sitä, että he näkevät työntekijöiden hyvän vuorovaikutuksen. 

Haastattelu jatkettiin seuraavalla teemalla eli kuormittavilla tekijöillä. Halusin selvittää 

miten omistajat voisivat parantaa asioita työpaikalla. Haastattelijat eivät muistaneet saa-

neensa mitään rakentavaa palautetta yhdeltäkään työntekijältä. He ottivat kantaa kovaan 

meluun kertomalla, etteivät pysty vaikuttamaan siihen asiaan mitenkään. Koneet ja pai-

neilma pitävät kovaa melua. Työntekijöillä on käytössä kuulosuojaimet, joilla voi estää 

kovaa melua. Jotkut työntekijät käyttävät myös omia kuulokkeita, jotta he voivat kuun-

nella musiikkia samanaikaisesti töitä tehdessä. ”Valitettavasti on asioita, joihin emme voi 

paljon vaikuttaa, mutta yritämme kuitenkin kaikin keinoin auttaa työntekijöitä, jotta heillä 

on turvallista olla työpaikalla”.  

Omistajat kertoivat kiireen johtuvan monista tekijöistä. Autopesulassa työ on hektistä, 

siellä saattaa tulla paljon uusia tilauksia päivän aikana eli tämä muodostaa kiireen tun-

nun. Kysyin, onko heillä mitään tehtävissä, jotta kiire ei näkyisi niin paljon työyhteisössä. 

Tähän he lisäsivät, että ajatuksena on laajentaa yritystä. Nykyinen paikka ei ole kovin 

iso, joten kymmenen työntekijää on maksimi määrä tällä hetkellä. Tarkoituksena on ottaa 

lisää työntekijöitä, kun yritys laajenee.  

Viimeinen aihe liittyi työmotivaatioon. Halusin selvittää miten omistajat voivat vaikuttaa 

erilaisiin motivaatiotekijöihin. Toin haastattelussa esille työntekijöiden esittämiä toiveita, 

jotka nousivat esille kysely vastauksien perusteella. Toinen haastattelijoista aloitti kes-

kustelun tähän aiheeseen sanomalla: ”Jos olemme nyt rehellisiä, niin palkka ja positiivi-

nen palaute motivoi meitä kaikkia”. Omistajat kertoivat työntekijöiden palkan määräyty-

vän työtehtävistä. Yrityksessä on työntekijöitä, jotka osaavat tehdä ainoastaan autope-

suja eli perustehtävää. Toiset osaavat autopesujen lisäksi tehdä muun muassa kiillo-

tusta, vahausta ja chippausta (kiven iskujen korjausta). Näille työntekijöille omistajat jou-

tuvat maksamaan korkeampaa palkkaa.  
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Omistajien mielestä he ovat pyrkineet siihen, että antavat positiivista palautetta, mutta 

he kuitenkin myönsivät joutuvansa joskus antamaan myös rakentavaa palautetta. Auto-

pesula toimii alihankkijana eräälle isolle autokaupalle, ja tämän takia työnjälki tulee olla 

hyvä, jotta omistajat välttyvät valituksilta. Työnantaja vaikuttaa työntekijöiden työmoti-

vaatioon tarjoamalla päivittäin kahvit, teet ja pientä syötävää. Yritys tarjoaa lounaan kaksi 

kertaa vuodessa koko porukalle. He menevät yhdessä syömään johonkin lähimpään ruo-

kapaikkaan. Omistajat kertoivat yrittävänsä parhaansa mukaan kannustaa ja antaa po-

sitiivista palautetta.  

5.2 Tutkimustulosten analyysi ja kehitysehdotukset 

Kyselytutkimuksen perusteella kävi ilmi, että kiire ja kova melu ovat merkittävimmät kuor-

mitustekijät. Nämä asiat otin puheeksi myös haastattelussa, jossa omistajat totesivat, 

että kiire muodostuu monista tekijöistä ja työ yrityksessä on hektistä. Kovaan meluun 

työnantaja ei valitettavasti pysty mitenkään vaikuttamaan. Haastattelussa nostin myös 

esille kyselylomakkeen pohjalta tehdyt työntekijöiden toiveet useammasta vuosittaisesta 

virkistyspäivästä ja tästä syystä esitin omistajille kehitysehdotuksena kolmen tyky-päivän 

järjestäminen yhden sijaan, jolla saataisiin kiireen keskelle jotain muuta rentouttavaa. 

Järjestämällä useamman tyky-päivän vuodessa työntekijät jaksaisivat paremmin töissä. 

Tähän mennessä tyky-päivänä omistajat ja työntekijät ovat menneet ravintolaan syö-

mään ja sen jälkeen ohjelmassa on ollut aktiviteettia. Jos päädytään ottamaan useam-

man kerran vuodessa tyky-päiviä, syöminen voisi jäädä vain yhteen kertaan vuodessa, 

ja aktiviteetti voisi lisääntyä.  

Palkka nousi yhdeksi tärkeäksi motivaatiotekijäksi kyselytutkimuksessa. Teoria osuu-

dessa olen maininnut Viitalan (2009, 138-139) kirjasta, että yritys on velvollinen maksa-

maan työntekijöille palkkaa, mutta tähän palkkaan voidaan lisätä myös muita taloudelli-

sia etuja, joita työntekijöille suoritetaan tehdyn työn korvaukseksi. Palkka voi koostua 

erilaisista aikaan perustuvista eristä ja lisistä. Työntekijälle ei kuitenkaan riitä, että hä-

nelle maksetaan pelkästään hyvää palkkaa vaan hän odottaa työltään ja työyhteisöltään  

myös muita asioita kuten ihmissuhteita, mahdollisuuden tuntea itsensä arvostetuksi ja 

välitetyksi. Haastattelussa kävimme tästä asiasta keskustelua ja toiseksi kehitysehdo-

tukseksi ehdotin, että työnantaja palkitsisi vuorotellen jokaista työntekijää rahasummalla, 

joka näkyisi palkassa. Tämä voisi olla sellainen tapa, joka jatkuu aina, mutta ei välttä-

mättä joka kuukausi. Työntekijöille välittyisi palkkiosta viesti, että häntä arvostetaan ja 

hänestä välitetään. 
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Kolmanneksi kehitysehdotukseksi halusin nostaa palautteen antamista, koska se on to-

della tärkeä asia alaisille. Kyselytutkimuksessa kävi ilmi, että työntekijöitä motivoi posi-

tiivinen palaute ja työntekijät kokivat saavansa kerran viikossa palautetta. Teoriaosuu-

dessa Hyppäsen (2012, 150-151) mukaan palautteen antaminen on yksi motivointikeino, 

ja jos palautteen osaa antaa taitavasti, sillä voi saada paljon tuloksia aikaan. Kun johtaja 

tai esimies antaa positiivista palautetta, hän osoittaa tyytyväisyyttä ja toivoo samansuun-

taista käyttäytymistä myös jatkossa. Haastattelussa nostin asian puheeksi ja tähän eh-

dotin, että omistajat kiittäisivät joka päivä työntekijöitä päivän päätteeksi. Ottaen huomi-

oon, että omistajat työskentelevät alaistensa kanssa päivittäin ja ovat tiivisti yhdessä pa-

lautteen antaminen olisi paikallaan. Sanoin omistajille, että esimerkiksi ”Kiitos tästä päi-

västä kaikille” ja ”Olette olleet ahkeria” riittää kertomaan alaisille, että he arvostavat hei-

dän työntekoa. Ehdotin myös henkilökohtaisen palautteen antamista useammin, koska 

se vaikuttaa tosi paljon työntekijän työmotivaatioon. Kun omistajat huomaavat jonkun 

työntekijän tehneensä työn hyvin, he voisivat mennä työntekijän viereen ja antaa positii-

vista palautetta henkilökohtaisesti. Näistä sanoista uskon työntekijöille tulevan hyvä mieli 

ja lisäävän motivaatiota 

Tämä oli tutkimustyyppinen opinnäytetyö, jossa ei tarvinnut sisältyä kehitysehdotuksia. 

Minä halusin kuitenkin tuoda tässä minun työssäni esille kyselytuloksista nousseita nä-

kemyksiä, joita Yritys X voisi hyödyntää, mikäli haluavat ottaa kehitysehdotukset vas-

taan. Tässä tutkimuksessa ei noussut merkittäviä kehitysideoita, mutta pienilläkin kehi-

tysehdotuksilla saadaan aikaan enemmän tulosta. Kiinnitin huomiota kolmeen asiaan, 

jotka nousivat esille tutkimustuloksista: työkykyä ylläpitävä toiminta, henkilöstön palkit-

seminen ja palautteen antaminen.  

6 Päätäntö 

6.1 Tulosten yhteenveto ja pohdinta 

Yrityksen X työntekijöiden kyselytutkimuksen vastaukset työhyvinvoinnista tukevat teo-

riaosuutta kokonaisuudessaan. Työhyvinvointia määritellään mielekkääksi ja sujuvaksi 

turvallisessa, terveyttä edistävässä sekä ammattia tukevassa työympäristössä ja orga-

nisaatiossa (Hyppänen 2013, 165-166). Tutkimuksen mukaan työntekijät viihtyvät työ-

paikalla ja he tulevat hyvin toimeen keskenään. He ovat myös avoimia omistajien 

kanssa. Sosiaalinen vuorovaikutus kuuluu sosiaaliseen työhyvinvointiin työpaikalla työn-
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tekijöiden keskuudessa. Työpaikalla tulisi olla tilaisuus keskustella vapaasti työntekijöi-

den kanssa. Työpaikalla työntekijöiden välit tulisi olla myös toimivat niin, että työkave-

reille olisi helppo lähestyä. (Virolainen 2012, 24.) 

Myös omistajat kertoivat työntekijöiden työhyvinvoinnin merkitsevän heille paljon. Heille 

oli tärkeää, että työntekijät tulevat mielellään töihin ja heillä on turvallista olla työpaikalla. 

Tämä tukee teoriaosuutta, jossa työpaikalla mielenterveyttä ja hyvinvointia vahvistaa 

palveleva johtaminen, joka toteuttaa työntekijöiden mahdollisuuksia ja lisää työntekijöi-

den jatkuvaa kehittymistä (Mieli). Kyselytutkimuksen tulosten pohjalta suurin osa koki 

työnhyvinvoinnin tällä hetkellä hyväksi. Nämä vastaukset tukevat teoriaosuutta, jossa 

kerrotaan, että henkilö, joka voi hyvin työpaikalla, pystyy tekemään työtä tehokkaasti, 

oppimaan, edistymään sekä kehittämään uusia ratkaisuja ja innovaatioita (Viitala 2009, 

212.)  

Tässä opinnäytetyössä tavoitteena oli myös tarkastella omistajien panostusta työyhtei-

söön ja mitä parannuksia he ovat valmiita tekemään. Haastattelussa nämä asiat tulivat 

hyvin esille ja vastaukset tukevat hyvin teoriaosuutta. Omistajat työskentelevät tiivisti yh-

dessä työntekijöidensä kanssa ja vuorovaikutus työpaikalla koettiin suurimmaksi osaksi 

hyväksi. Teoriaosuudessa Virolaisen (2012, 107-108) mukaan ihmisiä tukeva johtami-

nen viestii siitä, että esimiehet voivat luottaa työntekijöihin sekä heidän kykyihinsä sel-

viytyä työstään. Tutkimustuloksista näkyi, että omistajat ovat avoimia, keskustelevat pal-

jon työntekijöidensä kanssa ja kuuntelevat heitä. Virolaisen (2012) mukaan työntekijöi-

den työpanos lisääntyy ja työntekijät suhtautuvat positiivisemmin työhönsä, kun työnte-

kijät tuntevat esimiehensä välittävän heidän työstään. Tutkimuksessa nousi esille myös, 

että omistajat tuntevat alaisiaan ihmisinä, ei ainoastaan työntekijöinä. Tämä viimeinen 

lause tukee teoriaosuutta jossa, Great Place to Work Instituten (2012) tutkimuksessa 

havaittiin, että yksi asia nousi ylitse muiden luottamuksen rakentamiseksi työyhteisössä: 

kiinnostus työntekijöistä ihmisinä, ei ainoastaan työntekijänä. 

Tutkimustuloksista nousi esille muutamia parannusideoita, joista kävimme omistajien 

kanssa keskustelua. Omistajat pitivät esille nostamiani ehdotuksia ja lupasivat harkita 

ottavansa ne käyttöön omaan yritykseen. Haastattelussa nostin esille tyky-päivä toimin-

taa. Tämä tukee teoriaosuutta, jossa sanotaan, että tyky-toiminta koetaan usein arki-

sesta työnteosta irralliseksi, erilliseksi ja tempaus- ja tapahtumaluonteiseksi toiminnaksi 

(Virolainen 2012, 149-150). Järjestämällä useampia tyky-päiviä vuodessa, saadaan kiire 

unohtumaan työyhteisössä. Teoriaosuudessa Virolainen (2012) sanoo myös, että kun 
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virkistyspäiviä järjestetään useammin kuin kerran vuodessa, elintavoissa voi tapahtua 

positiivisia muutoksia, me-henki voi kehittyä työyhteisössä ja esimerkiksi viestintä voi 

tehostua henkilöstön kesken.  

Tämän opinnäytetyön kyselytuloksista nousi esille kaksi motivaatiotekijää: palkitseminen 

ja palautteen saaminen. Johtajien tulisi hyödyntää palautteen antamista usein, koska se 

on todella tärkeä asia alaisille. Teoriaosuudessa motivaatio vaikuttaa merkittävästi työ-

suoritukseen, ja se saa myös aikaan tavoitteisiin suhtautuvaa käyttäytymistä. Se, miten 

innokkaasti henkilö käyttää voimavarojaan tavoitteidensa saavuttamiseen, vaikuttaa mo-

tivaation määrä. (Hyppänen 2013, 140.) Tutkimustuloksista näkyi, että työntekijöiden 

motivaatioon panostetaan, koska omistajat olivat valmiita ottamaan uusia ideoita vas-

taan. Motivaatioon voidaan vaikuttaa positiivisella tavalla hyvällä henkilöstöjohtamisella. 

6.2 Työn luotettavuus ja arviointi 

Tämän opinnäytetyön tutkimusongelmana oli selvittää työntekijöiden kokema työhyvin-

vointi Yrityksessä X. Tutkimuskysymykset opinnäytetyössä olivat: millaisena omistajat 

(johtajat) itse kokevat työntekijöidensä työhyvinvoinnin ja millainen merkitys heidän mie-

lestään työhyvinvoinnilla on työssä sekä miten omistajat panostavat työyhteisön työhy-

vinvointiin? Kyselytutkimuksen ja haastattelun tuloksista saatiin vastaukset tämän opin-

näytetyön tavoitteisiin riittävästi.  

Tutkimuksen luotettavuutta pyritään arvioimaan kaikissa tutkimuksissa. Tutkimuksen 

luotettavuuden luokittelussa käytetään termejä validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla 

tarkoitetaan sitä, kun tutkitaan oikeita asioita eli sitä, mitä pitääkin tutkia. Todellisuudessa 

menetelmät eivät aina vastaa sitä, mitä tutkija kuvittelee tutkivansa. Reliabiliteetilla tar-

koitetaan sitä, kun mittaustulokset toistuvat. Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius tar-

koittaa siis sen kykyä antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen validiutta voidaan 

tarkentaa käyttämällä useita menetelmiä niin määrällisessä kuin laadullisessakin tutki-

muksessa. Triangulaatio termiä käytetään tutkimusmenetelmien yhteiskäytöstä. (Kana-

nen 2008, 123; Hirsjärvi ym. 2009, 231–233.) 

Tämän opinnäytetyön kyselylomake suunniteltiin huolella teoreettiseen viitekehykseen 

pohjautuen. Haastattelurunko muodostettiin kyselyvastauksien pohjalta nousseihin asi-

oihin sekä teorian pohjalta. Haastattelun pohjalta käyty keskustelu sekä kyselytutkimuk-
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sen pohjalta saatujen vastauksien mukaan voidaan todeta vastausten tukevan teoria-

osuutta. Näin ollen tutkimuksessa käytetyt molemmat menetelmät vahvistavat tutkimuk-

sen validiteettia.  

Kyselylomake annettiin kaikille kymmenelle työntekijöille henkilökohtaisesti työpaikalla 

ja kaikki kymmenen työntekijää vastasivat kyselyyn, tämä lisää tutkimuksen validiteettia. 

Kyselylomakkeen vastauksiin syvennyttiin haastattelulla.  

Opinnäytetyön aihe on kiinnostanut minua pitkään, työurani aikana. Tästä aiheesta oli 

riittävästi aineistoa, ja mielenkiinto aiheeseen vain lisääntyi lukiessani teoriaa.  Tutkimus-

tuloksista sain vastaukset tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin, joten tästä voidaan pää-

tellä, että työ onnistui hyvin. Työ eteni opinnäytetyösuunnitelman mukaisesti ja pysyin 

aikataulussa. Koko prosessin aikana työn rajaus on ollut tiedossa, joten se helpotti työn 

etenemistä. Vaikka perheen ja opiskelun yhteensovittaminen on ollut välillä raskasta, 

yritin välttää stressiä opiskeluni aikana. 

Opinnäytetyön prosessi on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen. Teoreettinen viiteke-

hys on ollut prosessissa eniten aikaa vievää, johon piti perehtyä tarkasti. Samalla se on 

ollut tosi opettavainen vaihe. Olen kehittynyt tämän opinnäytetyön myötä erityisesti suun-

nittelussa ja toteutuksessa. Tämä tulee vaikuttamaan minuun positiivisesti työurallani, 

sillä opinnäytetyön jälkeen tunnen enemmän itsevarmuutta. Opinnäytetyön lopputulok-

seen  olen tyytyväinen. 
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Hei työntekijä! 

 

Olen tekemässä tradenomiopintoihin kuuluvan opinnäytetyön kyselyä, jonka tavoitteena on selvittää 

työntekijöiden työhyvinvoinnin nykytila työpaikassasi.  

 

Kysely on lyhyt ja vastaamiseen menee muutama minuutti. Kaikki vastaukset käsitellään anonyy-

misti, eikä niistä voida erottaa yksittäisiä vastaajia. Tiedot kerätään vain tätä opinnäytetyötä varten 

ja ne käsitellään luottamuksellisesti ja hävitetään asianmukaisesti opinnäytetyön valmistuttua. 

 

Toivon sinun vastaavan kyselyyni, sillä se auttaa minua keräämään tärkeää tietoa opinnäytetyötäni 

varten. 

 

Vastausaikaa on 30.6.2021 asti. 

 

Kiitos etukäteen vastauksistasi! 

 

 

Terveisin, 

Fatbardhe Pllana 

 

Opiskelija
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KYSELYLOMAKE 

1. Taustatiedot: 
Ikä 

* 18 – 22 
* 23 – 27 
* 28 – 32 
* 33 – 37 
* 38 – 42 
* 43 – 47 
* 48 – 52 
* 53 – 60 

 

Kuinka kauan olet työskennellyt yrityksessä? 

* alle  1 vuotta 
* 1 – 2 vuotta 
* 2 – 3 vuotta 
* 3 – 4 vuotta 
* 4 – 5 vuotta 

 
2. Mitä sana työhyvinvointi sinulle merkitsee? (voit valita kaksi tärkeintä asiaa) 

* töihin on kiva tulla joka aamu 
* työ on mielekästä 
* työpaikalla on turvallista olla 
* työilmapiiri ja me-henki on hyvä 
* muu mikä_________________________________ 

_________________________________________ 
 

3. Miten työhyvinvointi on mielestäsi otettu huomioon työpaikalla? (voit valita useamman vaih-
toehdon) 

* esimiehet osaavat kannustaa ja keskustella työntekijöidensä kanssa 
* työntekijät voivat keskustella avoimesti keskenään 
* työpaikalla ei esiinny kiusaamista 
* työtilat ovat siistit ja mukavat työskentelyä varten 
* muu mitä__________________________________ 

__________________________________________ 
 

4. Kuinka hyvä työhyvinvointisi on tällä hetkellä työpaikallasi? (ympyröi yksi vaihtoehto.) 
5 erittäin hyvä 

4 hyvä 

3 neutraali 

2 huono 

1 erittäin huono 

 

miksi? ________________________________________ 
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5. Mitkä tekijät kuormittavat sinua työpaikallasi? (voit valita useamman vaihtoehdon) 
 

Fyysinen kuormitustekijä 

* kova melu 
* voimakkaat kemikaaliset hajut 
* joudun päivittäin nostamaan painavia esineitä 
* väärä työasento 
* muu, mikä?_________________________________ 

 
Psyykkinen/henkinen kuormitustekijä 
* stressi 
* kiire 
* liian suuri työmäärä tai työtahti 
* yksipuolinen työ 
* jatkuva tarkkaavaisuus 
* muu, mikä?_________________________________ 

___________________________________________ 
 

Sosiaalinen kuormitustekijä 

* työpaikalla ei ole mahdollisuutta sosiaaliseen kanssakäymiseen 
* työpaikalla ilmenee epätasa-arvoisuutta 
* työkavereihin on hankala tutustua 
* työpaikalla käyttäydytään ja kohdellaan toisia huonosti 
* tyytymättömyys esimiestyöhön 
* työn organisoinnin ongelmat 
* muu, mikä? _____________________________________ 

_______________________________________________ 
 

6. Työkykyä ylläpitävä toiminta (Virkistyspäivä) 
a) Koetko tarpeelliseksi tyky- tai virkistyspäivät?  

* Kyllä  
* En 

 

b) Haluaisitko tyky-päivän sisältävän  
* pelkästään rentoa meininkiä ja yhdessä oloa 
* voi sisältää myös pienimuotoisen koulutuksen 

 

c) Tyky-päiviä voisi olla  
* kerran vuodessa 
* kaksi kertaa vuodessa 
* useamman kerran vuodessa 

 

Mitä haluaisit tehdä tyky-päivänä? 

 __________________________________________________________ 

 __________________________________________________________ 
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7. Mitkä asiat motivoivat sinua työssäsi? (voit valita useamman vaihtoehdon) 
* palkka 
* kannustaminen 
* palkitseminen (lahjakortit) 
* kehittyminen omassa työssä 
* positiivinen palaute esimiehiltä 
* muu, mikä?______________________________________ 

_______________________________________________ 
 

8. Koetko saavasi palautetta esimiehiltä? (valitse yksi vaihtoehto) 
* Kyllä, 

* päivittäin 
* kerran viikossa 
* kerran kahdessa viikossa 
* vähintään kerran kuukaudessa 

 
* Ei, 

* en koskaan 
 

9. Mitkä asiat mielestäsi tukevat työhyvinvointia työpaikallasi? 
________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________ 

 
10. Mitä asioita työpaikallasi pitäisi parantaa, jotta työntekijät voisivat paremmin? 

________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
___________________________________________________________________
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HAASTATTELU 

 

 

 

• Mitä työhyvinvointi merkitsee teille? 
 

 

• Miten olette ottaneet huomioon työhyvinvoinnin työpaikallanne?  
- Miten voitte vaikuttaa työntekijöiden työhyvinvointiin? 

 

 

• Millainen työhyvinvointi mielestänne on työntekijöillänne tällä hetkellä? 
 

 

• Saatteko työntekijöiltänne rakentavaa palautetta liittyen työympäristöön? 
- Kova melu ja kiire nousivat merkittävimmiksi kuormitustekijöiksi, miten voisitte pa-

rantaa nämä asiat? 
 

 

• Tutkimustulosten perusteella työntekijöitä motivoi eniten palkka ja positiivinen palaute. 
- Miten voisitte vaikuttaa alaisten työmotivaatioon? 
- Koetteko antavanne riittävää palautetta alaisille? 

 
 


