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Sote-ala kärsii tällä hetkellä työvoimapulasta ja alan heikosta vetovoimasta johtuen esimer-
kiksi palkkatyytymättömyydestä ja työoloista. Työntekijäkokemuksen kehittäminen on yksi 
keino edistää työnantajan vetovoimaa. Tämän työn tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajan 
työntekijäkokemusta selvittämällä työntekijöiden tyytyväisyyttä työhön sekä eri tekijöiden 
yhteyksiä tyytyväisyyttä ennakoiviin asioihin. Lisäksi tutkittiin työntekijöille työn suhteen 
merkityksellisiä asioita. Tavoitteena oli myös antaa toimeksiantajalle kehittämisehdotuksia 
työantajabrändityöhön. Työn keskeisenä teoreettisena viitekehyksenä toimi työnantajan veto-
voimaketju. Lisäksi työssä käsiteltiin sosiaali- ja terveysalaa ja sen veto- ja pitovoimaa sekä 
työntekijäkokemukseen vaikuttavia tekijöitä niin työnantajan kuin työntekijänkin näkökul-
masta. 
 
Työ oli luonteeltaan kartoittava, ja sen aineistona toimi konsernin henkilöstölle tehty sähköi-
nen kysely. Analyysissa käytettiin määrällisiä menetelmiä, kuten ristiintaulukointia ja regres-
sioanalyysia. Alhaisen vastausprosentin takia (n = 48, vastausprosentti 33,6 %) tuloksia voitiin 
pitää suuntaa antavina. Tulokset heijastelivat pääosin alalla aiemmin tehtyjä tutkimuksia. 
Myös eroja toimeksiantajan yritysten välillä havaittiin. Palkkaus, työpaikan yhteishenki sekä 
työn ja siviilielämän yhteensovittaminen olivat merkityksellisimpiä asioita työntekijöille. Tär-
keiksi huomioitaviksi asioiksi nousivat arvojen viestiminen, esihenkilötyö sekä työn imun vah-
vistaminen. Työn keskeisiä kehitysehdotuksia olivat konsernin sisäinen benchmarking sekä am-
matillisen osaamisen ja jaetun päätöksenteon mallin edistäminen osana vetovoimatyötä. 
Työntekijäkokemustyö on tärkeä nostaa systemaattisesti kehitettäväksi asiaksi konsernissa 
myös jatkossa. 
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1 Johdanto 

Sosiaali- ja terveysalaa ravisuttavat tämän opinnäytetyön kirjoittamisen hetkellä monet muu-

tokset. Pitkään valmisteltu sote-uudistus on toimeenpanovaiheessa. Koronapandemia on enti-

sestään vaikeuttanut alalla vallinnutta hoitajapulaa, ja alan vetovoimaisuus on tutkimusten 

valossa huolestuttavan heikko. Huhtikuussa 2022 julkisen puolen hoitajat aloittivat lakon pa-

remman palkkauksen ja työolojen puolesta. Sosiaali- ja terveysministeriö on reagoinut henki-

löstövajeeseen käynnistämällä marraskuussa 2021 hankkeen, jonka ensimmäisen vaiheen tu-

loksissa korostuivat mm. henkilöstön motivoinnin eri keinot, työhyvinvoinnin parantaminen ja 

kansainvälinen rekrytointi (Sosiaali- ja terveysministeriö 2022).  

Työntekijäkokemuksen ja organisaatiokulttuurin merkitys organisaatioiden menestystekijänä 

on yleistynyt työelämää koskevissa keskusteluissa. Sana organisaation maineesta työnantajana 

kiirii nopeasti sosiaalisten foorumien välityksellä. Positiivisella työntekijäkokemuksella on 

suuri rooli henkilöstön sitoutumisen ja motivaation, sekä vetovoimaisen työnantajakuvan edis-

tämisessä. Sote-alan työmarkkinoilla valta on tällä hetkellä työntekijällä, jolloin työntekijäko-

kemuksen merkitys korostuu entisestään. Henkilöstö on sote-alalla tärkein voimavaratekijä, ja 

sen sitoutuneisuuteen ja hyvinvointiin on syytä panostaa.  

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää työntekijäkokemuksen tilaa yksityisessä sosi-

aalihuollossa toimivassa konsernissa, sekä ymmärtää, mitkä tekijät työssä ovat työntekijöille 

merkityksellisiä. Työn toimeksiantaja tuottaa laaja-alaisesti sosiaalihuollon laitos- ja avopal-

veluita. Tutkimus on määrällisin menetelmin toteutettu tapaustutkimus, ja sen aineistona 

toimi henkilöstölle suunnattu kysely. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää konsernissa 

työntekijäkokemuksen parantamisessa sekä konsernin työnantajabrändin kehittämisessä.  

Opinnäytetyön aluksi käsitellään työlle keskeinen teoreettinen viitekehys luvuissa 2–5. Sosi-

aali- ja terveysalaan liittyvät keskeiset ilmiöt esitellään teeman taustoittamiseksi. Henkilöstö-

johtaminen on työn keskeinen kategoria, ja henkilöstöjohtamisen keskeiset määritelmät, ta-

voitteet ja trendit avataan lyhyesti. Työn keskeisenä teoreettisena viitekehyksenä toimi työn-

antajan vetovoimaketju: työntekijäymmärrys, työntekijäkokemus ja työnantajabrändi. Lisäksi 

kuvataan työntekijäkokemukseen liittyviä keskeisiä psykologisia ilmiöitä. Teoriaosuuden jäl-

keen työ etenee tutkimuksen tavoitteiden, sekä aineiston ja menetelmien kuvaukseen luvussa 

6. Tulosten analyysi esitetään luvussa 7, ja luvussa 8 esitellään tulosten perusteella keskeiset 

johtopäätökset ja kehittämisehdotukset. Luvuissa 9–10 tehdään yhteenveto ja arvioidaan työn 

onnistumista.  
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2 Sosiaali- ja terveysala Suomessa 

Sosiaali- ja terveysala on Suomessa suuri kokonaisuus sen kokonaismenojen vastatessa jopa 

noin 40 % valtion kaikista menoista. Sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavat Suomessa sekä jul-

kinen, yksityinen että kolmas sektori. Sosiaali- ja terveysala voidaan jaotella terveyspalvelui-

hin, sosiaalihuollon laitospalveluihin sekä sosiaalihuollon avopalveluihin. Näihin luokkiin kuu-

luvia palveluita on eritelty taulukossa 1. (Tevameri 2020, 14–15, 18.)  

 

Terveyspalvelut Sosiaalihuollon laitospalvelut Sosiaalihuollon avopalvelut 

Terveydenhuollon laitospal-

velut 

Lääkäri- ja hammaslääkäri-

palvelut 

Muut terveydenhuollon pal-

velut 

Sosiaalihuollon hoitolaitok-

set 

Kehitysvammaisten sekä 

mielenterveys- ja päihdeon-

gelmaisten asumispalvelut 

Vanhusten ja vammaisten 

asumispalvelut 

Muut sosiaalihuollon laitos-

palvelut 

Vanhusten ja vammaisten 

sosiaalihuollon avopalvelut 

Muut sosiaalihuollon avopal-

velut 

Taulukko 1: Sosiaali- ja terveyspalveluiden alaluokat (tiedot: Tevameri 2020, 14) 

Julkisen sosiaali-, terveys- sekä pelastustoimen uudistus on toimeenpanovaiheessa työn kir-

joittamisen hetkellä. Sote-uudistuksen myötä uudet hyvinvointialueet ottavat hoidettavak-

seen ennen kuntien vastuulle kuuluneet palvelut vuoden 2023 alusta alkaen (Sote-uudistus 

2022). Toteutuva sote-uudistus on valtava liikkeenluovutus noin 173 000 työntekijän siirtyessä 

kuntien palveluksesta hyvinvointialueiden palvelukseen (Tevameri 2021, 25). Tämä käsittää 

noin 7,3 % työssäkäyvästä väestöstä (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022). 

Vuonna 2020 terveys- ja sosiaalipalveluiden piirissä työskenteli yhteensä 411 000 työllistä, eli 

noin 16 % kaikista Suomen työllisistä (Tilastokeskus 2021a). Vuonna 2018 sosiaali- ja terveys-

alan henkilöstöstä 69,0 % työskenteli julkisella sektorilla, 23,7 % yksityisellä sektorilla ja 7,3 % 

kolmannella sektorilla (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022). Sote-alalla työskentelevät 

edustavat lukuisia eri ammattiryhmiä. Suurimmat ryhmät muodostavat sairaanhoitajat ja lähi-

hoitajat. (Tevameri 2021, 30.) Ala on huomattavan naisvaltainen: vuonna 2020 sosiaali- ja ter-

veysalan työllisistä 85 % oli naisia (Tilastokeskus 2021a). Henkilöstömenot muodostavat noin 

55 % sote-palveluiden käyttökustannuksista (Tevameri 2021, 86). 
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Monet sosiaali- ja terveysalan ammattinimikkeet ovat suojattuja. Valvira myöntää Suomessa 

henkilölle oikeudet harjoittaa terveyden- tai sosiaalihuollon ammattiaan. Ammatinharjoitta-

misoikeuksia on kolmenlaisia: laillistetut nimikkeet, nimikesuojatut nimikkeet sekä rajoitettu 

ammatinharjoittamislupa. Laillistettavia terveydenhuollon nimikkeitä ovat esimerkiksi sai-

raanhoitaja, lääkäri ja fysioterapeutti. Vastaavia sosiaalihuollon nimikkeitä ovat esimerkiksi 

sosiaalityöntekijä ja sosionomi. Nimikesuojattuja terveydenhuollon ammattihenkilöitä ovat 

esimerkiksi apuvälineteknikko, psykoterapeutti ja lähihoitaja. Vastaavia sosiaalihuollon nimik-

keitä ovat esimerkiksi lähihoitaja ja kodinhoitaja. Henkilön ammattioikeuksia koskevat tiedot 

rekisteröidään JulkiTerhikki-rekisteriin. (Valvira 2021a; Valvira 2021b.) 

2.1 Yksityinen sektori ja yksityisten sosiaalipalveluiden erityispiirteet 

Sosiaali- ja terveysalan yksityinen sektori on Suomessa keskisuuri työllistäjä kaikkien yritysten 

toimialavertailussa noin 80 000 henkilötyövuodellaan. Terveyspalvelut työllistävät yksityisellä 

sektorilla eniten henkilöitä, mutta vain hieman vähemmän työllistävät sosiaalihuollon laitos-

palveluita tuottavat yritykset. Monissa sote-alan palveluissa, kuten esimerkiksi sosiaalihuollon 

laitospalveluissa, yritykset työllistävät enemmän työntekijöitä kuin julkinen puoli. (Tevameri 

2020, 23; Tevameri 2021, 40, 42–43.) 

Yksityinen sote-ala on voimakkaasti pienyrittäjävetoinen: noin 90 % alan yrityksistä työllistää 

1–4 henkilöä. Vastaavasti yli 1000 henkeä työllistäviä suuryrityksiä on vain 10, mutta ne työl-

listävät yli 20 % alan yritysten henkilöstöstä. (Tevameri 2021, 42–44.) Kolme liikevaihdoltaan 

suurinta sote-alan yritystä Suomessa vuonna 2018 olivat Suomen Terveystalo Oy, Mehiläinen 

Oy ja Attendo Oy (Tevameri 2020, 67). 

Yksityisiä sosiaalipalveluita tuottavat yritykset rekisteröidään sosiaali- ja terveydenhuollon 

palvelujen tuottajien valtakunnalliseen rekisteriin Valveriin. Toimintaan täytyy hakea lupaa, 

mikäli yritys tuottaa ympärivuorokautisia palveluita. Muussa tapauksessa riittää ilmoituksen 

tekeminen. Luvan hakeminen tapahtuu aluehallintoviraston tai Valviran kautta riippuen siitä, 

onko yrityksellä toimintaa yhden vai useamman aluehallintoviraston alaisuudessa. (Aluehallin-

tovirasto 2022.)  

Yksityistä sosiaalialaa rahoittaa pääasiallisesti julkinen sektori (Tevameri 2020, 71). Sote-han-

kinta täytyy kilpailuttaa julkisesti, kun hankinnan arvo ylittää 400 000 euroa. Kilpailutusten 

kriteerejä ovat mm. palvelun laatu, jatkuvuus, kohtuuhintaisuus, saatavuus sekä käyttäjien 

erityistarpeisiin vastaaminen. (Julkisten hankintojen neuvontayksikkö 2018). Kilpailutusten 

lisäksi muita julkisesti rahoitettujen markkinoiden muotoja ovat palvelusetelit ja ulkoistukset 

(Tevameri 2020, 71–73). 
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2.2 Sosiaali- ja terveyspalveluiden tulevaisuus 

Suomen väestöllisiä kehitystrendejä ovat väestön ikääntyminen ja matalan syntyvyyden kehi-

tyksen jatkuminen. Nämä seikat tulevat näkymään merkittävästi väestöllisessä huoltosuh-

teessa 2040-luvulta alkaen. (Tilastokeskus 2021b.) Väestön ikääntyminen johtaa lisääntynee-

seen palveluntarpeeseen, mikä tulee nostamaan sote-alan kustannuksia (Tevameri 2020, 49).  

Hoitajamitoitukset raamittavat sote-alan organisaatioiden henkilöstöresurssien käyttöä. Esi-

merkiksi vanhuspalveluiden minimimitoitusaste kasvaa asteittain vuoteen 2023 asti, jolloin 

minimimitoitus tulee olemaan 0,7 (Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä 

iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 980/2012). Henkilöstömitoituksen kasvun myötä arvi-

oidut lisäkustannukset tulevat olemaan noin 179 miljardia euroa (Tevameri 2021, 25). 

Palveluntarpeen lisääntyessä sote-ala kärsii samaan aikaan kroonisesta hoitajavajeesta. Erityi-

sesti sairaanhoitajista on pulaa. On arvioitu, että seuraavan 15 vuoden aikana sote-alalle tar-

vittaisiin jopa 200 000 uutta työntekijää. Henkilöstön eläköityminen sote-alalla vaikeuttaa 

rekrytointia entisestään, vaikka osa jatkaakin työelämässä vielä eläköitymisiän jälkeen. Sote-

alalla on havaittu myös työvoiman kohtaanto-ongelmaa: henkilöstöpulan ohella sote-alan hen-

kilöstöä on paljon työttömänä. Kohtaanto-ongelman syyksi on epäilty mm. alan kuormitta-

vuutta. (Tevameri 2020, 19; Tevameri 2021, 49, 53, 59–62, 65.) 

Sosiaali- ja terveysalan työvoiman määrän kehitystä tulevaisuudessa voidaan kuvata kysynnän 

ja tarjonnan välisenä suhteena. Koposen (2015, 2) mukaan työvoiman kysyntään vaikuttavat 

paitsi väestörakenne ja iäkkäiden palveluntarve, myös BKT:n sekä työn tuottavuuden kehitys. 

Tevameri (2021, 84) täydentää edellä mainittuja ja toteaa, että työvoiman kysyntää kasvatta-

vat hoitovelan sekä koronapandemian jälkiseurausten purku, sekä lainsäädännön muutosten ja 

rakenteellisten uudistusten kautta syntyvät tarpeet esimerkiksi hoitajamitoitusten suhteen. 

Työvoiman tarjontaan vaikuttavat Koposen (2015, 2) mukaan nuorisoikäluokkien koko, alan 

vetovoima, koulutuksen läpäisyaste sekä työllistymisaste. Sosiaali- ja terveysministeriö on 

asettanut poikkitieteellisen työryhmän tutkimaan ratkaisuja kysynnän ja tarjonnan epäsuhdan 

ratkaisemiseksi. Työryhmän alustavia ratkaisuja tilanteen parantamiseksi olivat koulutusmää-

rien lisääminen, täydennyskoulutuksen tehostaminen, kansainvälisen rekrytoinnin kasvattami-

nen, digitaalisten palvelujen lisääminen sekä henkilöstön työhyvinvointiin panostaminen ja 

motivaation kasvattaminen (Sosiaali- ja terveysministeriö 2022). 

Ennustetaan, että tulevaisuudessa sote-alan palveluiden painopiste siirtyy entistä enemmän 

ennaltaehkäisyyn ja hyvinvointia lisääviin toimiin sekä jälkihoitoon. Innovaatiot ja teknologi-

nen kehittyminen ovat myös tärkeässä roolissa. Esimerkiksi datan tehokas hyödyntäminen, te-

koälyä hyödyntävät teknologiat, robotiikka, täsmälääkkeet ja geeniterapia nähdään tulevai-

suuden terveydenhoidon mahdollisuuksina. Digitalisaatio ja teknologian kehittyminen nähdään 
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myös henkilöstöresurssien tehostamisen mahdollistajina. (Tevameri 2020, 25–26; Tevameri 

2021, 85; Turja 2022, 49.)  

Muuttuva työ asettaa uudenlaisia vaateita sote-alalla vaadittavalle osaamiselle. Tevameri 

(2021, 65–66) painottaa, että tulevaisuudessa osaamisen tarpeet laaja-alaistuvat ja substans-

siosaamisen lisäksi tarvitaan enemmän erikois- ja yleisosaamista. Osaamisissa painottuvat hä-

nen mukaansa asiakastyö moniammatillisessa yhteistyössä, johtamis- sekä digiosaaminen. Li-

säksi Tevameri toteaa, että tulevaisuuden sote-työssä tarvitaan taitoja esimerkiksi eettisen 

toiminnan, tiedon ja yksityisyyden suojan, asiakaslähtöisten palvelujen kehittämisen sekä hy-

vinvointiteknologisen osaamisen saralla. 

2.3 Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoima 

Sote-alan vetovoima on tällä hetkellä valitettavan huono: noin puolet työntekijöistä pitää 

alan vetovoimaa heikkona (Coco 2019, 10; Coco & Roos 2020, 14). Hoitajista lähes puolet on 

todennut työhyvinvointinsa huonoksi, ja tilanne on heikentynyt entisestään koronapandemian 

takia. Jopa 70 % nuorista on ilmoittanut, että ei tule jaksamaan oman alansa työtehtävissä 

työuransa loppuun asti. Alalla on hälyttävän paljon alanvaihtoa vähintään harkinneita: tutki-

musten mukaan enemmistö hoitajista on harkinnut alanvaihtoa, nuorista jopa lähes kaikki. 

(Tehy 2021.) 

Alan heikko vetovoima johtuu mm. heikosta koetusta arvostuksesta, epäoikeudenmukaiseksi 

koetusta palkasta, työtehtävien kuormittavuudesta ja tuen puutteesta (Coco & Roos 2020, 20; 

Tehy 2021). Työn henkisen kuormittavuuden on katsottu lisääntyneen viimeisten vuosien ai-

kana. Henkilöstöresurssipula näkyy työssä mm. niin, että sijaisia ei saada paikkaamaan sai-

rauspoissaoloja. (Erkkilä & Kangas 2020.) Sairaanhoitajien kuormittuneisuutta lisää etenkin 

virheiden tekemisen pelko. Noin puolet kokee lisäksi, että ei voi tehdä työtään niin hyvin kuin 

haluaisi. (Coco 2019, 12.) Moni hoitaja on myös lähtenyt ulkomaille paremman palkan ja työ-

olojen perässä. Hoitajia onkin siirtynyt viime vuosina enemmän ulkomaille kuin saapunut Suo-

meen (Tevameri 2021, 70–71). 

Positiivista sote-alalla on puolestaan se, että henkilökunta kokee työnsä merkitykselliseksi ja 

työssä koetaan työn imun kokemuksia (Coco & Roos 2020, 20). Hoitotyö koetaan usein kutsu-

musammattina, ja kutsumuksen on nähty lisäävän mm. motivaatiota, työtyytyväisyyttä ja ha-

lua kehittyä työssä (Kallio, Kangasniemi & Hult 2022, 2, 4–5). Työntekijät näkevät myös, että 

heidän osaamisensa on riittävää työn vaatimuksiin verrattuna (Coco & Roos 2020, 20; Erkkilä 

& Kangas 2020). Yksityisellä puolella palkkaukseen ollaan tyytymättömämpiä, mutta työ koe-

taan vähemmän stressaavaksi (Remo ja Addor 2018 Cocon ja Roosin 2020, 20 mukaan). 

Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisääviksi tekijöiksi on ehdotettu mm. työhyvinvoinnin ja -

turvallisuuden kehittämistä, työolojen parantamista ja johtajuuden kehittämistä (Tevameri 
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2021, 25). Lisäksi on painotettu riittävää perehdytystä ja henkilöstöresurssien turvaamista 

(Coco & Roos 2020, 22; Coco 2019, 16). Turja (2022, 50) on tutkimuksessaan nostanut esiin 

työntekijöiden osallistamisen tärkeyden organisaatiomuutoksien suunnittelussa ja sitä kautta 

työntekijöiden mahdollisuuden osallistua yhteiseen päätöksentekoon. 

Palkkauksen parantaminen on saanut erityisen paljon huomiota kriittisenä sote-alan vetovoi-

matekijänä. Coco ja Roos (2020, 8) painottavat koko yhteiskunnan taloudellista sitoutumista 

palkkauksen kehittämisessä. Jotkin sote-alueet ovat jo tehneet asian eteen toimenpiteitä. 

Esimerkiksi Siun sote on yrittänyt houkutella hoitajia määräaikaisilla palkanlisillä ja lääkäreitä 

palkallisilla koulutuspäivillä (Pekkarinen 2021). Taulukossa 2 on esitetty yhteenveto sote-alan 

työvoimaa koskevista vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja uhista SWOT-analyysin 

muodossa. 

 

Taulukko 2: SWOT-analyysi sote-alan työvoimasta (mukaillen Tevameri 2021, 90) 

3 Henkilöstöjohtaminen 

Henkilöstöjohtaminen on yksi organisaation yleisjohtamisen osatekijä. Henkilöstöjohtamisen 

avulla pyritään edistämään yrityksen tuloksellisuutta ja kilpailuetua suorituskykyisen ja sitou-

tuneen henkilöstön kautta. Strategisen henkilöstöjohtamisen käsite painottaa henkilöstöjoh-

tamisen käsitettä selkeämmin johtamisen yhteyttä yrityksen muuhun liiketoimintastrategiaan 

ja toimintaympäristöön, mutta tietointensiivisessä sekä palveluun perustuvassa liiketoimin-

nassa nämä termit eivät enää oikeastaan ole erotettavissa toisistaan. Strategista henkilöstö-

johtamista toteutetaan parhaiksi havaittuja ja yhteensovitettuja henkilöstöjohtamisen käy-

täntöjä hyödyntämällä. (Kotila 2005, 8–9; Viitala 2013, 40, 48.) Henkilöstöjohtamisen tulok-

sellisuudella voidaan ymmärtää taloudellista tuloksellisuutta laajemmin tarkoitettavan 
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esimerkiksi henkilöstön sitoutumista, pysyvyyttä, tyytyväisyyttä tai organisatorista tulokselli-

suutta, kuten tuottavuutta tai asiakaspalvelun laatua (Vanhala, Tilev & Lindström 2012, 3).  

Henkilöstöjohtamisen ideologioissa voidaan ääripäinä erottaa kaksi erilaista koulukuntaa. Ko-

van näkemyksen (kova HRM), eli ns. Michiganilaisen koulukunnan mukaan henkilöstö on kont-

rolloitavissa oleva resurssi, jota voidaan hyödyntää samoin kuin mitä tahansa muuta organi-

saation resurssia. Tässä ajattelussa korostuvat erityisesti tehokkuuden maksimointi ja kustan-

nusten minimointi sekä strategioiden luonti näiden seikkojen edistämiseksi. Pehmeää näke-

mystä (pehmeä HRM) edustaa ns. Harvardin koulukunta. Tämä ideologia korostaa henkilöstön 

inhimillistä luonnetta sekä sen merkitystä yrityksen ainutlaatuisena voimavarana. Organisaa-

tion menestyminen edellyttää pehmeän HRM:n mukaan henkilöstön sitoutumista, luottamusta 

ja hyvinvointia edistävien henkilöstökäytäntöjen soveltamista. Tavallisesti nämä kaksi HRM-

suuntausta näyttäytyvät ainakin jossain määrin organisaatioissa samanaikaisesti. (Schmidt 

2012, 27–28; Viitala 2013, 41.) 

3.1 Henkilöstöjohtamisen tavoitteet ja tehtävät 

Viitalan (2013, 8–9, 19, 27) mukaan henkilöstöjohtamisen tavoitteet on saavutettu, kun stra-

tegian mukaisiin toimintoihin ja liiketoiminnan tavoitteisiin on päästy ja henkilöstö kokee sa-

maan aikaan tyytyväisyyttä työssään. Henkilöstöjohtamisen tapaan vaikuttavat Viitalan mu-

kaan esimerkiksi organisaation toimiala, sen koko sekä organisaatiokulttuuri.  

Henkilöstöjohtamisen tavoitteet voidaan jaotella esimerkiksi taloudellisiin ja yhteiskuntapo-

liittisiin tavoitteisiin. Taloudellisilla tavoitteilla viitataan henkilöstöpolitiikan ja organisaa-

tiokulttuurin mukauttamiseen organisaation tuottavuuden ja kustannustehokkuuden edistä-

miseksi, kun taas yhteiskuntapoliittiset tavoitteet viittaavat oikeudenmukaiseen ja hyväksyt-

tävään työnantajapolitiikkaan. (Boxall 2007, luku 3.4.) Työnantaja- ja työntekijäpuolen väli-

sessä dialogissa voidaan usein myös havaita ristivetoa kahden vastakkaisen tavoitteen välillä. 

Toisaalta pyritään saavuttamaan työntekijöiden hyväksyntä ja luottamus sekä suositaan hen-

kilöstön sitouttamista edistäviä toimia. Toisaalta taas pyritään henkilöstökustannusten mini-

mointiin, luodaan kontrollia työn tekemiseen, sekä odotetaan työntekijöiltä suurta jousta-

vuutta. (Schmidt 2012, 30; Viitala 2013, 33–34.) 

Viitala (2021, 206) mainitsee, että henkilöstöjohtamisen tehtävänä on paitsi varmistaa henki-

löstön tuottavuus myös varmistaa henkilöstön riittävyys. Lisäksi hän toteaa, että henkilöstö-

johdon tulee edistää henkilöstön hyvinvointia ja suunnitella osaamisen kehittämiseen liittyvät 

prosessit. Henkilöstöjohtamisen tehtäviä on kuvattu useilla, lähestymistavaltaan erilaisilla 

malleilla, joista tässä työssä esitellään kaksi: Ullrichin ja Harvardin malli. 

Ullrichin (1997) mallissa (kuvio 1) henkilöstöjohtamisen päätehtävät jaetaan pitkän tähtäimen 

strategisiin tavoitteisiin ja lyhyen tähtäimen operatiivisiin tavoitteisiin (Viitala 2013, 34–35). 
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Lisäksi tavoitteiden voidaan ajatella liittyvän joko prosesseihin tai ihmisiin nelikentän mukai-

sesti. Strategiset tavoitteet liittyvät mallissa henkilöstöstrategian luomiseen sekä uudistumi-

sen ja muutoksen johtamiseen. Operatiiviset tavoitteet liittyvät päivittäiseen työntekijöiden 

ohjaamiseen ja tukemiseen sekä yrityksen infrastruktuurin, kuten rekrytoinnin, palkitsemisen 

ja urasuunnittelun kehittämiseen.  

 

Kuvio 1: Henkilöstöjohtamisen päätehtävät Ullrichin mukaan (mukaillen Viitala 2013, 34) 

Harvardin malli kuvaa henkilöstöjohtamisen kokonaisuutta ulkoisesta toimintaympäristöstä ja 

tilannetekijöistä käsin (kuvio 2). Mallissa tilannetekijät, kuten strategia ja kilpailutilanne sekä 

sidosryhmien odotukset vaikuttavat sovellettavaan henkilöstöpolitiikkaan ja -käytänteisiin. 

Näillä toimintamalleilla vastaavasti nähdään olevan vaikutusta henkilöstöjohtamisen tuloksiin, 

kuten sitoutumiseen, hyvinvointiin ja organisaation tehokkuuteen sekä lyhyellä että pitkällä 

aikavälillä. (Viitala 2013, 37–38, Beerin, Spectorin ja Lawrencen 1984 mukaan.) 
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Kuvio 2: Henkilöstöjohtamisen kokonaisuus Harvardin mallissa (mukaillen Viitala 2013, 37 Bee-

rin ym. 1984 mukaan) 

3.2 Henkilöstöjohtamisen tutkimussuuntauksia 

Henkilöstöjohtamisen tutkimuksessa on löydettävissä erilaisia suuntauksia liittyen esimerkiksi 

organisaation sosiaaliseen ympäristöön, tuloksellisuuteen, johtamisen rakenteisiin tai osaami-

seen. Tuloksellisuuden selittäminen on ollut tutkimuksissa suosittua viime aikoina. Pääasialli-

sia tuloksellisuutta selittäviä teoreettisia suuntauksia ovat mm. resurssilähtöinen teoria, kon-

figurationaalinen teoria, AMO-teoria ja HRSS-teoria. (Viitala 2013, 40–42; Viitala 2021, 17–18.)  

Resurssilähtöinen teoria toimii monen henkilöstöteorian pohjana. Sen keskeinen väittämä on, 

että henkilöstöresurssit ovat yrityksen uniikki voimavara ja kilpailuedun lähde. Resurssilähtöi-

sestä teoriasta johdettu kontigenssiteoria olettaa, että ottaen huomioon yrityksen toimin-

taympäristön, -edellytykset ja strategian, on olemassa tietyt parhaat henkilöstöjohtamisen 

käytännöt. Jotta organisaatio voisi hyötyä henkilöstöjohtamisen käytäntöjen yhteydestä tu-

loksellisuuteen maksimaalisesti, täytyy sen teorian mukaan painottaa strategisesti esimerkiksi 

laatuun ja toiminnan kehittämiseen liittyviä tekijöitä kustannusten minimoimisen sijaan. (Ko-

tila 2005, 13, 15–16, 22–23; Viitala 2021, 18–19.) 

Kontigenssiteoriasta johdettu konfigurationaalinen teoria, eli kimpputeoria tukee henkilöstö-

johtamisen käytäntöjen yhdistelmää, eli ns. kimppuja. Mallin mukaan on olemassa ideaaleja 

henkilöstöjohtamisen käytäntöjä, jotka ovat universaalisti yhteensopivimpia yrityksen strate-

gian kanssa. Käytännön haasteena on näiden toisiaan tukevien henkilöstökäytäntöjen löytämi-

nen. (Kotila 2005, 29; Viitala 2021, 21.) 

Yksilön suoriutumista selittävän teorian (AMO-teoria) tarkoituksena on selvittää, mitkä tekijät 

toimivat välittävinä tekijöinä henkilöstöjohtamisen käytäntöjen ja tuloksellisuuden välillä (ns. 

mustan laatikon ongelma). Teorian mukaan henkilöstöstä syntyvä potentiaalinen kilpailuetu 
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voidaan saavuttaa, mikäli käytännöt tukevat työntekijöiden kyvykkyyttä (ability), motivaa-

tiota (motivation) sekä osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia (opportunity). (Kotila 2005, 

32–33; Viitala 2021, 19–20.) 

HRSS-teoria on henkilöstön tulkintoja painottava teoria, joka korostaa enemmän yksittäisen 

työntekijän kokemuksia käytännöistä henkilöstökäytäntöjen arvioinnin sijaan. Teorian mukaan 

organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen. Tärkeässä roolissa on se, 

kuinka hyvin organisaation työntekijöitään kohtaan asettamat odotukset heijastuvat organi-

saatiokulttuuriin. Teoria painottaa vahvaa henkilöstöjohtamista, jossa käytännöt ovat selvä-

piirteisiä, johdonmukaisia ja yhteisymmärryksessä henkilöstön kanssa rakennettuja. (Viitala 

2021, 22–23.) 

3.3 Henkilöstöjohtamisen historia ja trendit 

Henkilöstöjohtamisen historia juontaa juurensa Yhdysvaltoihin 1900-luvun alkuun, jolloin ha-

viteltiin työn tuottavuuden kasvua ja tehostamista. Aikakauden johtavaksi teoriaksi muodostui 

Frederick Taylorin kehittämä tieteellisen liikkeenjohdon suuntaus, taylorismi. Henkilöstöjoh-

tamisen, tai pikemminkin henkilöstökontrollin rooli oli tiukasti työnjohdollinen. Taylorismissa 

korostettiin työn kehittämistä tieteellisin menetelmin esimerkiksi työtehtävien tarkan suun-

nittelun ja koordinoinnin sekä työn suoritteiden seuraamisen osalta. (Seeck & Järvelä 2007, 

243–244; Viitala 2013, 32.) 

Suomessa henkilöstöjohtamisen ensivaiheet nähtiin 1950-luvun lopulla, kun hyvinvointiyhteis-

kunta alkoi rakentua sotien päättymisen jälkeen. Suomi kansainvälistyi, ja työllistyminen or-

ganisaatioiden palveluksessa yleistyi. (Luoma & Viitala 2015, 17; Kauhanen & Miettinen 2015, 

76.) Ammattiliittotoiminta vahvistui ja työlainsäädäntö alkoi kehittyä 1960-luvulla. Näkemys 

henkilöstöhallinnon roolista oli aluksi pitkälti työntekijöitä holhoava: henkilöstöhallinnon teh-

tävänä oli huolehtia työntekijöiden sosiaaliasioista ja hoitaa työsuhteeseen liittyvät perusteh-

tävät, kuten työhönotto ja palkanmaksu. (Kauhanen, Leppävuori, Malin & Mansukoski 2015, 

11; Sauri 2015, 43.)  

1970-luvulla Suomi kehittyi lähes suoraan maatalousyhteiskunnasta palveluyhteiskunnaksi 

(Kauhanen & Miettinen 2015, 79). Yhteistoiminta tuli osaksi työnantajan ja työntekijöiden vä-

listä vuorovaikutusta. Henkilöstöjohtaminen järjestelmällistyi, ja sen keskeisenä tavoitteena 

oli työntekijöiden suorituskyvyn vahvistaminen. (Kauhanen ym. 2015, 11; Luoma & Viitala 

2015, 26, 36.) 1980-luvulta alkaen kansainvälistyminen kiihtyi, tietotekniikka kehittyi ja pal-

velu- sekä laatuajattelu korostuivat (Sauri 2015, 48). Pyrittiin tehokkuuden ja tuloksellisuu-

den tavoitteluun ja havaittiin, että onnistunut henkilöstöjohtaminen korreloi positiivisesti tu-

loksellisuuden kanssa. Human Resource Management (HRM) -paradigma syntyi Yhdysvalloissa 

ja rantautui myös Suomeen. Henkilöstön johtamisen keskeinen tavoite oli strategisen kilpailu-

kyvyn varmistaminen. Henkilöstö osaamisineen ja kyvykkyyksineen nähtiin kilpailukyvyn 
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tärkeimpänä tekijä, mutta samaan aikaan kustannustekijänä. Henkilöstöammattilaisten rooli 

johtamisen kehittämisessä vahvistui. (Kauhanen ym. 2015, 11; Luoma & Viitala 2015, 26; Sauri 

2015, 48–49; Kotila 2005, 5.)  

Laman jälkeisessä Suomessa 2000-luvulle tultaessa henkilöstöjohtamisen korkeimpana priori-

teettina oli suoriutumisen arviointi ja johtaminen. Kovien, tuloksellisuutta mittaavien arvojen 

rinnalle kehittyi huoli ihmisten jaksamisesta työssä. Alkoi keskustelu työhyvinvoinnista arvona 

itsessään ja toisaalta sen vaikutuksesta organisaation menestykseen. (Luoma & Viitala 2015, 

32–34; Vanhala ym. 2012, 3–4.) Strategisen henkilöstöjohtamisen käsite syntyi yhdistämään 

liiketoiminnan ja henkilöstöjohtamisen strategioita. Tutkimuksissa pyrittiin löytämään yhteyk-

siä henkilöstökäytäntöjen ja tuloksellisuuden välille, osin ristiriitaisin tuloksin. (Kotila 2005, 

9–10, 35–36.) Työntekijöiden neuvotteluvalta työmarkkinoilla alkoi kasvaa (Huhta & Myllyn-

taus 2021, luku 4.3). 

Suomalaiseenkin henkilöstöjohtamiseen paljon vaikutteita antanut Dave Ullrich ennusti 

vuonna 2016, että tulevaisuuden henkilöstöjohtamisessa painopiste muuttuu enenevissä mää-

rin yrityksen sisäisten resurssien tarkastelusta yrityksen ulkoisen ympäristön tarkasteluun ja 

organisaation tärkeiden sidosryhmien, kuten asiakkaiden ja investoijien tarpeisiin vastaami-

seen (Ullrich 2016). Työn tekemisen tavat ovat tällä hetkellä murroksessa mm. etätyön, alus-

tatalouden ja yhteistyöverkostojen voimistumisen sekä globalisoitumisen kautta (Kokkinen 

2020, 16, 20). Yrittäjämäinen työn tekemisen tapa lisääntyy, ja palkkatyön ja yrittäjyyden vä-

linen raja hälvenee (Heinilä 2014).  

Henkilöstökonsulttiyritys Deloitten (2022) mukaan vaikuttavimpia tulevaisuuden henkilös-

tötrendejä ovat henkilöstön hyvinvointiin panostaminen, organisaation yhteenkuuluvuuden 

tunteen vahvistaminen, uuden osaamisen kehittämisen tärkeys ja muutoskyvykkyys, ketterät 

työntekijä- ja asiakaskokemuksen huomioivat henkilöstöjohtamisen menetelmät sekä tiedolla 

johtaminen. Luoma ja Viitala (2015, 39–40), Miettinen (2015, 67) sekä Viitala (2021, 260) pai-

nottavat lisäksi, että tulevaisuudessa osaamista tarvitaan erityisesti poikkiorganisationaali-

seen henkilöstöjohtamiseen, palvelumuotoiluun, HR-analytiikkaosaamiseen sekä tiimi- ja pro-

sessikeskeiseen johtamiseen. Morgan ja Marshall (2017, 4) sekä Luukka (2019, 112) painotta-

vat organisaatiokulttuurin tärkeyttä. Lisäksi Luoman ja Viitalan (2015, 39–40) mukaan tarvi-

taan osaamista ja uskallusta erilaisten henkilöstöjohtamisen haasteiden, kuten henkilöstövä-

hennysten ja -integraatioiden hoitamiseen.  

4 Työnantajan vetovoimaketju 

Työnantajabrändityö alkoi yleistyä 1990-luvulla, kun kilpailu työntekijöistä alkoi kiristyä. 

Asiakaslähtöinen ajattelutapa oli ollut vallalla jo pidempään, mutta nyt havahduttiin, että 
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myös työntekijät ovat organisaation sisäisiä asiakkaita. (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 583.) 

Työntekijälähtöinen ajattelutapa onkin voimistunut merkittävästi työntekijöiden aseman van-

kistuttua työvoimamarkkinoilla. Työntekijäkokemuksen perusteella mitattuja parhaita työ-

paikkoja julkistetaan vuosittain, ja työntekijät jakavat tietoa toisilleen hyvistä ja huonoista 

työpaikoista sosiaalisten foorumien välityksellä (Great Place to Work 2022; Mäntylä 2021).  

Organisaatioiden tavoitteena on sekä vetää puoleensa (attract) että pitää kiinni (retain) työn-

tekijöistään. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 1.1) ovat kuvanneet houkuttelemisen ja kiinnipi-

tämisen lisäksi vetovoiman kolmanneksi elementiksi työn imun (engagement) lisäämisen. Or-

ganisaation tavoitteena ei ole kuitenkaan houkutella kaikkia työntekijöitä, vaan oikeanlaisia, 

organisaation kulttuuriin sopivia työntekijöitä. Vahvalla vetovoimalla on havaittu olevan orga-

nisaatiolle lukuisia hyötyjä. Näitä ovat esimerkiksi parempi asiakaskokemus, vahvempi liike-

toiminta, rekrytoinnin helpottuminen, tyytyväiset työntekijät sekä maine hyvänä työpaikkana. 

(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1, luku 1.2.) 

Tämän työn keskeisenä viitekehyksenä toimii Huhdan ja Myllytauksen esittämä työnantajan 

vetovoimaketju (kuvio 3). Vetovoimaketjun osatekijöitä ovat työntekijäymmärrys, työntekijä-

kokemus sekä työnantajabrändi. Työntekijälähtöinen ja vetovoimaan keskittyvä toiminta on 

pitkäjänteinen organisaation strategiaan perustuva prosessi, jossa voidaan hyödyntää esimer-

kiksi palvelumuotoilun keinoja. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.3, luku 2.) 

 

Kuvio 3: Työnantajan vetovoimaketju 

4.1 Organisaation vetovoima 

Työnantajan vetovoiman käsite on läheisessä yhteydessä mm. työnantajakuvan, työnanta-

jabrändin sekä maineen käsitteiden kanssa. Työnantajan vetovoimaan vaikuttavat monet teki-

jät. Vetovoimaa voidaan tarkastella sekä työntekijän että työnantajan näkökulmasta (Rynes & 

Barber 1990, 287). Työntekijän näkökulmasta vetovoiman voidaan ajatella tarkoittavan niitä 

potentiaalisia hyötyjä ja positiivisia mielikuvia, joita työntekijä ajattelee organisaation tar-

joavan (Jalasaho 2020, 13). Työantajan näkökulmasta vetovoima liittyy aktiivisin toimiin, ku-

ten työnantajabrändityöhön sekä rekrytoinnin toteuttamiseen (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 

584; Rynes & Barber 1990, 287).  

Organisaation vetovoiman syntymekanismia on selitetty useiden eri teorioiden kautta. Persoo-

nan ja organisaation yhteensopivuusteorian mukaan työntekijät hakeutuvat mieluiten töihin 

organisaatioon, jonka ominaisuuksien he kokevat vastaavan heidän omien ominaisuuksiensa 
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kanssa (Jalasaho 2020, 15). Signaaliteorian mukaan tieto on asymmetristä viestin välittäjän ja 

viestin saajan välillä, ja työntekijät käyttävät saamaansa rajallista tietoa sen arviointiin, mil-

laista organisaatiossa on työskennellä (Jalasaho 2020, 15; Connelly, Certo, Ireland, & Reutzel 

2011, 39, 41–44). Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan yhteenkuuluvuuden tunne organi-

saation kanssa sekä positiiviset mielikuvat organisaatiosta kasvattavat työntekijän halua työs-

kennellä organisaatiossa (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 589–590). Instrumentaalisten ja sym-

bolisten tekijöiden teorian mukaan työnantajan houkuttelevuus voidaan jakaa instrumentaali-

siin tekijöihin, kuten palkkaan, etuuksiin, työn sisältöön ja symbolisiin tekijöihin, kuten orga-

nisaation arvomaailmaan ja ominaispiirteisiin (Jalasaho 2020, 23). 

Työnantaja voi vaikuttaa omaan vetovoimaansa monin eri tavoin. Vaikuttamisen mahdollisuu-

det ovat kuitenkin erilaiset tekijästä riippuen, kuten kuviossa 4 on esitetty. Esimerkiksi työn-

antajabrändityö ja rekrytointiviestintä ovat suurilta osin organisaation omassa hallinnassa. 

Myös viestintään liittyvät toimet ylipäätään ovat merkittäviä vetovoimaan vaikuttavia teki-

jöitä, joihin organisaatio voi vaikuttaa paljon omilla toimillaan. Vastaavasti esimerkiksi me-

dian kautta syntyvä julkisuuskuva on asia, johon työnantaja voi toisinaan vaikuttaa vain osit-

tain. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.)  

 

Kuvio 4: Eri toimien vaikuttamismahdollisuudet (mukaillen, Huhta & Myllyntaus 2021, luku 

1.1) 

4.2 Työntekijäymmärrys 

Työntekijäymmärryksellä (employee insight) tarkoitetaan kaikkea työnantajan systemaatti-

sesti sekä nykyisistä että potentiaalisista työntekijöistään keräämää tietoa. Tiedon tarkoituk-

sena on ymmärtää työntekijöiden osaamisia ja tarpeita sekä heidän motivaatioonsa, 
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sitoutumiseensa ja hyvinvointiinsa liittyviä tekijöitä. Työntekijäymmärryksen kasvattamisessa 

on kolme näkökulmaa: johtaminen ja erityisesti osaamisen johtaminen, organisaatio ja siihen 

liittyvät kokemukset sekä itse ihminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.4, luku 2.2; Luukka 

2019, 119.) 

Työntekijäymmärryksen kasvattaminen on osa tiedolla johtamisen kokonaisuutta. Tiedolla 

johtamisella tarkoitetaan tiedon hyödyntämistä johtamisen tukena, sekä arvonluontia tiedon 

pohjalta (Laihonen ym. 2013, 7–8). Korkiakosken (2018, 142) mukaan henkilöstön kehittämi-

nen nojautuu edelleen paljon menneisyydestä kumpuavaan historiatietoon ja tilastointiin. 

Työntekijäymmärryksen kasvattaminen onkin keino ennustaa esimerkiksi tulevaisuuden osaa-

mistarpeita (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.2). 

Luukan (2019, 118–119) mukaan työntekijäymmärrys on jäänyt organisaatioissa liian vähälle 

huomiolle, ja hänen mukaansa työntekijäymmärryksen tulisi olla johtamisen keskiössä. Työn-

tekijälähtöisessä johtamisessa on hänen mukaansa tärkeä ymmärtää, että työntekijät ovat yk-

silöitä, joilla kullakin on omat tarpeensa ja arvostuksensa. Työntekijäprofiilien avulla on kui-

tenkin mahdollista jossain määrin ennakoida erilaisten työntekijöiden tarpeita. Esimerkiksi 

nuorilla työntekijöillä painottuvat usein osaamisen kehittämisen tarpeet, kun taas varttu-

neemmat työntekijät saattavat enemmän arvostaa joustavia työn tekemisen malleja, kuten 

osa-aikatyötä (Viitala 2013, 20). 

Tutkimuksissa on havaittu, että useimmiten työntekijöille merkityksellisimpiä asioita työssä 

ovat seuraavat asiat: mielekkäät työtehtävät, työyhteisön vahva yhteishenki, palkka ja luon-

taisedut, vaikutusmahdollisuudet työhön sekä työn ja vapaa-ajan tasapaino. Työntekijän ase-

malla on havaittu olevan jonkin verran vaikutusta tärkeysjärjestykseen. Esimerkiksi organisaa-

tion innostava päämäärä motivoi yleensä ylintä johtoa, kun taas työntekijät arvostavat enem-

män oikeudenmukaista palkkaa työn ja vapaa-ajan sujuvaa yhteensovittamista. (Luukka 2019, 

122–126.) 

Työntekijäymmärryksen kehittäminen on prosessi, jonka lähtökohtana on organisaation lähtö-

tilanteen sekä yhteiskunnallisten ja organisatoristen trendien tunnistaminen. Työntekijäym-

märrystä voidaan kartoittaa monipuolisesti erilaisia menetelmiä, kuten haastatteluja, työpa-

joja tai työn seuraamista soveltamalla. Kun kerätty tieto yhdistetään liiketoimintatietoon, 

voidaan päästä olennaisten syy-seuraussuhteiden jäljille. Selitysten, yhteyksien ja kokonai-

suuksien muodostaminen on tärkeää, jotta työntekijäymmärryksen kasvattamisesta on mah-

dollisimman suuri hyöty. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.1, luku 3.5.) 

4.3 Työntekijäkokemus 

Työntekijäkokemus (employee experience) syntyy työntekijän ja työnantajan välisessä vuoro-

vaikutuksessa. Se koostuu kaikista ajatuksista, tunteista ja mielipiteistä, joita tämä 
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vuorovaikutus työntekijässä herättää. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.4; Korkiakoski 2019, 

24.) Työntekijäkokemus on aina subjektiivinen kokemus, jossa työntekijän odotukset kohtaa-

vat käytännön arjen kanssa muodostaen joko positiivisen tai negatiivisen odotusvastaavuuden 

(Luukka 2019, 128–129, 132). 

Työntekijäkokemus on paitsi työntekijälähtöinen ajattelumalli myös käytännön työkalu työn 

voimavarojen ja vaatimusten johtamiseen. Työntekijäymmärrys on olennainen tekijä työnte-

kijäkokemuksen johtamisessa. Työntekijäkokemuksen johtamiseen ja siihen vaikuttamiseen 

vaikuttaa merkittävästi organisaatiokulttuuri. Yksittäisenä tärkeänä työkaluna työntekijäkoke-

muksen johtamisessa on työnantajalupaus, jonka määritellään tarkoittavan kaikkia niitä ai-

neellisia, aineettomia ja maineeseen liittyviä arvoja ja etuja, jotka työntekijä saa vastineeksi 

työpanoksestaan, eli taidoistaan, kyvyistään ja kokemuksistaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 

luku 4, luku 4.9.2; Luukka 2019, 117, 128–129.)  

Hyvää työntekijäkokemusta edistävässä kulttuurissa jokainen työntekijä kokee olevansa arvos-

tettu ja osa organisaation muodostamaa yhteisöä. Tällainen organisaatiokulttuuri tukee oppi-

mista, työntekijöiden hyvinvointia sekä henkilöstön monimuotoisuutta. (Morgan 2017, 90). Hy-

vän työntekijäkokemuksen seurauksina voidaan nähdä mm. kasvanut työtyytyväisyys ja työn 

imun kokemukset, positiivinen erottautuminen muista kilpailijoista sekä kasvanut työntekijöi-

den suositteluhalukkuus (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1; Gross, Ingerfurth & Willems 

2021, 405, 409). Luukka (2019, 136) toteaa myös, että positiivinen työntekijäkokemus toden-

näköisesti heijastuu työntekijöiden tapaan kohdata asiakkaita, mikä johtaa parempaan asia-

kaskokemukseen. Kvist, Voutilainen, Mäntynen ja Vehviläinen-Julkunen (2014, 1) ovatkin 

osoittaneet, että hoitajien työtyytyväisyys korreloi positiivisesti potilaiden kokeman hoidon 

laadun kanssa. 

Työntekijäkokemustyö on pitkäjänteistä strategiaan perustuvaa työtä, jossa välittävänä teki-

jänä toimii henkilöstön ja työnantajan välinen viestintä. Työntekijäkokemuksen analysointiin 

vaikuttavat sekä yrityksen sisäiset tekijät, kuten strategiset linjaukset ja henkilöstöön liitty-

vät muutospaineet, että ulkoiset tekijät, kuten työmarkkinoiden trendit ja sääntelyyn liitty-

vät tekijät (Korkiakoski 2019, 143–144). Työntekijäkokemusta voidaan tarkastella niin työnte-

kijän, organisaation kuin näiden välisen yhteistyön kautta. Morganin (2017, 7) mukaan suotui-

sin lähestymistapa tarkasteluun on työntekijöiden ja organisaation välinen yhteistyö, sillä 

työntekijäkokemusta rakennetaan yhdessä henkilöstön kanssa. 

Työtekijäkokemuksen kehittämisessä on tärkeää tunnistaa kaikki kohtaamispisteet, joissa 

työntekijän ja työnantajan välille syntyy vuorovaikutusta. Kohtaamispisteiden visualisointi on-

nistuu esimerkiksi työntekijäpolun tai kokemuskarttojen avulla (Huhta & Myllyntaus 2021, 

luku 4.13.2, luku 6.3.4). Kohtaamispisteiden tarkastelussa on hyvä pitää mielessä peak-end-

sääntö. Säännön mukaan ihmisille jäävät vahvimmin mieleen kokemukselliset huippuhetket 
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sekä tunne kokemuksen päättyessä (Korkiakoski 2019, 159–160). Työsuhteessa tärkeitä avain-

hetkiä ovat esimerkiksi rekrytoinnin ja perehdytyksen hetket (Korkiakoski 2019, 130–132).  

Työntekijäkokemustyön tavoitteita ovat työn voimavaratekijöiden ja työn imun vahvistaminen 

sekä työn vaativuustekijöiden ja estevaatimusten vähentäminen. Toivottua työn kuormitusta 

kutsutaan työn haastevalmiudeksi, ja tätä pyritään optimoimaan. Työntekijäkokemustyössä 

pyritään vaikuttamaan seuraaviin osa-alueisiin: organisaation olemassaolon tarkoitus, organi-

saatiokulttuuri, johtaminen, työn ominaispiirteet, sosiaalinen työympäristö, hyvinvointi sekä 

fyysinen työympäristö ja työvälineet. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.)  

Työntekijäkokemuksen kehittämisessä voidaan hyödyntää erilaisia menetelmiä ja työkaluja, 

kuten muutosohjelmia, kulttuurikirjoja ja henkilöstölupauksia. Tarinankerronta on tehokas 

keino halutun viestin välittämisessä, ja esimerkiksi henkilöstölähettiläiden hyödyntäminen on 

havaittu vaikuttavaksi tekijäksi työntekijäkokemustyön edistämisessä. (Korkiakoski 2019, 150–

163.) Colella-Grahamin (2018) ja Luukan (2019, 252) mukaan työntekijäkokemusta voidaan 

parantaa myös välittömästi pienillä toimilla, kuten kommunikoinnilla ja kuuntelemisella, ar-

jen juhlistamisella ja kiitoksen jakamisella, oppimiseen ja yksilölliseen kehitykseen panosta-

misella ja siihen innostamisella, työntekijöiden työn sujuvoittamisella ja monenlaisten ihmis-

ten palkkaamisella.  

4.4 Työnantajabrändi 

Käsitteellä brändi tarkoitetaan yleisesti mielikuvaa ja mainetta jostain asiasta, kuten tuot-

teesta, henkilöstä, palvelusta tai organisaatiosta. Tarkasteltaessa organisaatioon liittyviä eri-

laisia brändejä, on organisaatiobrändi yläkäsite. Näin ollen esimerkiksi työnantajabrändi on 

organisaatiobrändin osatekijä. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.4; Ruokolainen 2020, 20.)  

Työnantajabrändin (employer brand) käsitettä on määritelty aikojen saatossa eri tavoin. Am-

bler ja Barrow (1996, 187) lanseerasivat ensimmäisenä työnantajabrändin käsitteen, ja he 

määrittivät sen tarkoittavan kaikkia niitä käytännöllisiä, taloudellisia ja psykologisia etuja, 

jotka ovat yhdistettävissä työnantajaan. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 1) tarkoittavat vas-

taavasti työnantajabrändillä ideaa siitä, millainen työnantaja on, sekä lupausta siitä, millai-

sen työpaikan organisaatio tarjoaa. He toteavat, että sanonta ”työnantajabrändi lupaa ja 

työntekijäkokemus lunastaa” kertoo hyvin brändin ja työntekijäkokemuksen välisestä suh-

teesta.   

Työantajabrändin avulla pyritään tietoisesti nostamaan työnantajan markkina-arvoa sen ta-

voittelemassa kohdeyleisössä. Työmarkkinoilla työnantajan tavoitteena on, että organisaatio 

olisi työnhakijan ykkösvalinta, ”employer of choice” (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 587).  
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Brändipääomaksi kutsutaan ihmisten mielikuvia brändistä. Brändipääoman muodostavat brän-

din tunnettuus, kokemukset ja mielikuvat brändistä sekä uskollisuus brändiä kohtaan. (Huhta 

& Myllyntaus 2021, luku 1.1, luku 1.4.) Vahvalla brändipääomalla on merkitystä työnantajaku-

valle, sillä vahvan pääoman on esimerkiksi havaittu lieventävän negatiivisten kuulopuheiden 

(word-of-mouth) vaikutusta potentiaalisten työntekijöiden silmissä sekä työnantajan vetovoi-

man että työhön liittyvien päätösten tekemisen suhteen (Stockman, Van Hoye & da Motta 

Veiga 2020, 1).  

Työnantajabrändäyksellä tarkoitetaan uniikin työntekijäbrändin kehittämistä strategian mu-

kaisesti siten, että organisaatio erottuu muista kilpailijoista (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 

587). Työnantajabrändin rakentaminen perustuu mm. organisaation missioon, arvoihin, brän-

dipääoman tilaan sekä tavoiteltuun työntekijäkokemukseen. Työntekijäbrändäyksen tavoit-

teita ovat kohderyhmän kannustaminen toimintaan, mielikuviin vaikuttaminen sekä käyttäyty-

misen muuttaminen. Mielikuviin vaikuttamisella pyritään lisäämään työnantajan tunnettuutta 

ja uskollisuutta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5.4.1.)  

Tutkimusten mukaan työnantajabrändityö on hyödyllistä organisaatiolle. Sekä organisaation 

sisäisillä bränditoimilla, kuten sisäisellä viestinnällä ja tiimiyttämisellä että ulkoisilla brändi-

toimilla, kuten mainostamisella ja työnantajalähettiläiden hyödyntämisellä, on havaittu posi-

tiivisia vaikutuksia työnantajan houkuttelevuuteen (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 596–597). 

Hoitajien on esimerkiksi havaittu tuntevan enemmän vetoa organisaatioihin, joiden sosiaali-

sen median tileillä he ovat vierailleet (Carpentier ym. 2017, 2696). 

Työnantajabrändityötä voidaan tehdä erilaisten medioiden kautta sekä hyödyntämällä verkos-

toja ja yhteistyötahoja. Työantajabrändin tilaa ja tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta 

voidaan mitata esimerkiksi analytiikan avulla. Keskeisiä brändityön keinoja ovat ydinviestien 

muodostaminen ja niiden aktiivinen kertaus, visuaalisen ilmeen luominen, sekä tunteiden ja 

tarinoiden hyödyntäminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.) Työntekijöiden kertomukset 

työnantajastaan ovat yksi tehokkaimmista tavoista viestiä työnantajabrändistä (Luukka 2019, 

135).  

Työantajabrändityöllä voidaan ajatella olevan erilaisia kypsyystasoja (kuvio 5). Perustasolla 

hallitaan rekrytointikanavat ja -viestit sekä tuotetaan työnantajaan liittyvää perussisältöä. 

Tasoilla ylemmäs siirryttäessä kiinnitetään enemmän huomiota tärkeisiin kohderyhmiin ja 

heille tuotettuihin materiaaleihin ja tapahtumiin. Työntekijä- ja hakijakokemuksen johtami-

nen korostuu. Ylimmillä tasoilla hyödynnetään kehittyneempiä brändikeinoja, kuten työnanta-

jalähettiläitä ja vaikuttajamarkkinointina sekä panostetaan alumnikokemukseen. Toiminnan 

jatkuva arviointi ja jalostaminen ovat olennainen osa brändityötä. (Huhta & Myllyntaus 2021, 

luku 5.2.5)  
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Kuvio 5: Brändityön kypsyystasot (mukaillen, Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5.2.5) 

5 Työn tekemiseen liittyvät psykologiset ilmiöt 

Työntekijäkokemus on laaja käsite, ja siihen vaikuttavat monet eri tekijät. Edellisessä luvussa 

käsiteltiin työntekijäkokemusta ja sen merkitystä enimmäkseen työnantajan näkökulmasta. 

Työntekijäkokemus syntyy kuitenkin suuressa määrin myös työntekijän henkilökohtaisten omi-

naisuuksien, kykyjen ja asenteiden kautta. Tässä luvussa kuvataan työntekijäkokemukseen 

liittyviä tekijöitä työntekijälähtöisistä tekijöistä käsin. 

Tarkasteluun on valittu työn merkityksellisyyden, motivaation, sitoutumisen ja työhyvinvoin-

nin teemat. Jaottelu ei ole kattava, vaan se perustuu havaintoihin yleisimmistä psykologisista 

(ja fyysisistä sekä sosiaalisista) ilmiöistä, joilla työn tekemistä ja sen sujuvuutta tai sujumat-

tomuutta kuvataan julkisessa keskustelussa.  

5.1 Työn merkityksellisyys 

Työn merkitykselliseksi kokeminen on yhteydessä moniin positiivisiin ilmiöihin, kuten hyvin-

vointiin, luovuuteen, sitoutumiseen ja onnellisuuteen (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 

56). Silvennoinen (2013, 250) kutsuu merkityksellisyyttä jopa muita arvoja yhdistäväksi supe-

rarvoksi. Merkityksellisyys nivoutuukin läheisesti yhteen esimerkiksi motivaatioon ja 
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sitoutumiseen liittyvien tekijöiden kanssa. Merkityksellisyys on paitsi yksilötason, myös tiimi-

tason menestystekijä (Aaltonen ym. 2020, 56). 

Työn rooli työntekijän elämässä voidaan jaotella kolmeen funktioon. Ensimmäinen funktio on 

työn rooli toimeentulon lähteenä, jolloin työ mahdollistaa elämän muiden osa-alueiden to-

teuttamisen. Toinen funktio on työ urana ja itsensä kehittämisen välineenä. Tässä funktiossa 

työntekijä hyödyntää omaa potentiaaliaan ja osaamistaan työn kautta. Kolmas työn funktio on 

kutsumus: työn kautta työntekijä kokee edistävänsä hyviä päämääriä yhteisössään ja yhteis-

kunnassa. Työn tekeminen itsessään koetaan palkitsevaksi. Kutsumuksena työhönsä suhtautu-

vien on havaittu olevan tyytyväisimpiä työhönsä. (Aaltonen ym. 2020, 60, 70; Hakanen 2011, 

26–27.) 

Merkityksen lähde työssä voi vaihdella yksilöstä ja elämäntilanteesta riippuen. Myös työnteki-

jän vaihe työuralla voi vaikuttaa merkityksen kokemiseen. Urapolkumalli kuvaa työntekijän 

työuran eri vaiheita (kuvio 6). Uran alkuvaiheessa korostuvat oman identiteetin ja potentiaa-

lin löytäminen, ja psykologisena funktiona on aikuiseksi kasvaminen. Kokeilu- ja vakiintumis-

vaiheessa tavoitteena on uralla eteneminen ja osaamisen kasvattaminen, sekä asettuminen ja 

omaksi itsekseen tuleminen. Ylläpitovaihe on luovuuden aikaa, mutta toisaalta siinä nähdään 

usein hajontaa työntekijöiden välillä. Työntekijät voivat joko taantua tai jatkaa kasvuaan ja 

muodostaa organisaation suoriutumisen kulmakiven. Luopumisvaiheessa siirrytään sivuun ak-

tiivisesta työelämästä. Luopumisvaiheen työntekijöillä on yleensä paljon tarinoita kerrottava-

naan, ja he muistuttavat työn tarkoituksesta. (Aaltonen ym. 2020, 70–76.) 

 

Kuvio 6: Douglas Hallin urapolkumalli (mukaillen Aaltonen ym. 2020, 76) 
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Työn merkityksellisyyttä synnyttävistä tekijöistä on esitetty useita eri teorioita. Oldhamin ja 

Hackmanin teorian mukaan merkityksellisessä työssä on ominaisuuksia, jotka aikaansaavat 

merkityksellisyyden kokemuksen työssä, tunteen vastuun kantamisesta ja tietoisuuden työn 

vaikuttavuudesta. Lips-Wiersmanin CMWS-teorian mukaan työn merkityksellisyys syntyy nel-

jästä osatekijästä: aitouden kokemuksesta, oman potentiaalin ja osaamisen hyödyntämisestä, 

muiden palvelemisesta sekä yhteisöllisyydestä ja yhteyden kokemuksesta. Stegerin WAMI-

malli kuvaa työn merkityksellisyyttä kehämäisesti: sisimmällä kehällä on työn aikaansaama 

merkityksen kokemus, toisella kehällä on merkityksen luomisen tarve elämään työn avulla ja 

kolmannella kehällä on hyvän tekeminen työn kautta. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 87–

91.)  

Organisaation näkökulmasta merkityksellisyys ei ole pelkästään passiivinen yksilölähtöinen ko-

kemus, vaan siihen voidaan vaikuttaa aktiivisesti johtamisella. Bailey ja Madden (2016, 58–60) 

kuvaavat näitä aktiivisen toiminnan vaikutuksen alla olevia merkityksellisyyden eri ulottu-

vuuksia holistisessa mallissaan (kuvio 7). Organisaation merkityksellisyys korostaa organisaa-

tion olemassaolon tarkoituksen ja tavoitteiden painottamisen tärkeyttä merkityksellisyyden 

synnyttämisessä. Työroolin ja erilaisten, joskus merkityksettömiltä tuntuvien työtehtävien 

merkityksellisyyttä voidaan vastaavasti parantaa korostamalla työn ja työtehtävien merkitystä 

osana organisaation toiminnan tarkoitusta. Vuorovaikutuksellinen merkityksellisyys ammentaa 

työtä tukevasta vuorovaikutuksesta sekä hyvän tekemisen elementeistä. 

 

Kuvio 7: Holistinen malli työn merkityksellisyydestä (mukaillen Bailey & Madden 2016, 59) 
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5.2 Motivaatio 

Motivaatiolla tarkoitetaan yksilön sisäistä voimaa suunnata ja virittää toimintaansa. Motivaa-

tio jaetaan perinteisesti sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisäinen motivaatio on työnteki-

jästä itsestään lähtevä voima, jossa työntekijä saa tyydytyksen tunteen itse työstä ja aikaan-

saannoksistaan. Sisäinen motivaatio yhdistetään vahvoihin itsensä toteuttamisen ja kehittämi-

sen tarpeisiin. Ulkoinen motivaatio vastaavasti perustuu ulkopuolisten palkintojen tavoitte-

luun tai rangaistusten välttämiseen. (Aaltonen ym. 2020, 188; Viitala 2013, 16–17.) 

Motivaatioteorioiden mukaan ihminen motivoituu tarpeiden tyydyttämisestä. Maslow’n tarve-

hierarkian pohjalta voidaan määrittää kolme tarvehierarkiaa, joiden tyydyttämiseen ihminen 

pyrkii: toimeentulotarpeet, ihmissuhteisiin liittyvät liittymistarpeet sekä itsensä toteuttami-

seen ja kehittämiseen liittyvät kasvutarpeet. McClellandin motivaatioteorian mukaisesti moti-

vaatiotarpeita ovat suoriutumisen, yhteenkuulumisen ja vallan tarve. (Aaltonen ym. 2020, 79–

80.) Nykyään ehkä yleisesti hyväksytyin sisäistä motivaatiota selittävä teoria on Edward Decin 

ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria. Teorian mukaan ihmisellä on psykologinen tarve itse-

näisyyden, yhteenliittymisen sekä pärjäämisen ja kompetenssin kokemuksiin (Hakanen 2011, 

31–32). Martela ja Ryan (2016, 750) ovat lisänneet edellä mainittuihin vielä neljänneksi teki-

jäksi hyväntahtoisuuden ja hyvän edistämisen tarpeen. 

Herzbergin kaksifaktoriteoria purkaa työmotivaatiota tuskan välttämisen ja kehittymisen tar-

peiden kautta. Teorian mukaan näiden tarpeiden avulla voidaan selittää työtyytymättömyyttä 

ja työtyytyväisyyttä aiheuttavia tekijöitä. Työtyytyväisyyttä alentavia tekijöitä kutsutaan hy-

gieniatekijöiksi. Tällaisia tekijöitä ovat esimerkiksi palkkaus, työolot ja -käytänteet sekä yri-

tyksen johtaminen. Hygieniatekijöille on ominaista, että ne voivat alentaa huonosti toteutu-

essaan motivaatiota merkittävästi, mutta hyvin järjestettäessäkin voidaan saavuttaa vain ns. 

kokemuksellinen nollataso. Työtyytyväisyyttä lisääviä tekijöitä nimitetään motivaatioteki-

jöiksi. Näitä tekijöitä ovat esimerkiksi työssä koettu arvostus ja saatu palaute, osallisuuden 

tunne, oppimisen ja kehittymisen kokemukset sekä merkityksellisen työn tekeminen. (Aalto-

nen ym. 2020, 82–83.) 

5.3 Sitoutuminen 

Sitoutumisella tarkoitetaan työntekijän kiinnittymistä organisaatioon. Sitoutuminen voi olla 

tyypiltään tunnepitoista, esimerkiksi uskollisuutta tai samaistumista työnantajaa kohtaan tai 

käytännön syistä johtuvaa (Allen & Meyer 1991, 62). Sitoutumiseen liittyy olennaisena käsit-

teenä psykologinen sopimus, eli ääneen lausumattomat odotukset työntekijän ja työnantajan 

välillä (Ring, Laulainen & Rissanen 2019, 88–89). Sitoutunut työntekijä kokee kuuluvansa työ-

yhteisöön ja organisaatioon, kehittyvänsä organisaation tuella sekä tekevänsä merkityksellistä 

työtä (Viitala 2013, 15–16). Sitoutuneisuuden on havaittu mm. pienentävän henkilöstön 
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vaihtuvuutta ja vähentävän koettua stressiä sekä lisäävän työhyvinvointia ja -tyytyväisyyttä 

sekä työn tuloksellisuutta (Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky 2002, 20, 22, 38). 

Kahn (1990, 692–693) muistuttaa, että työntekijän sitoutumisen taso vaihtelee päivittäisessä 

työskentelyssä, eikä ole siten aina vakio. Myös ihmisen persoonallisuuden piirteet voivat selit-

tää innostuneisuuden eroja työntekijöiden välillä merkittävästi. Positiiviset, optimistiset ja 

työorientoituneet ihmiset näyttävät olevan muita innostuneempia työn suhteen. (Chamorro-

Premuzic, Garrad & Elzinga 2018.)  

Kahnin (1990, 703–714) mukaan työntekijän sitoutumista määrittää kolme ehtoa: merkitys, 

psykologinen turvallisuus ja voimavarat. Merkityksellä tarkoitetaan tyytyväisyyttä niihin asioi-

hin, jotka ihminen saa vastineeksi tekemästään työstä. Merkitystä lisää esimerkiksi koettu ar-

vostuksen tunne tai itsensä hyödylliseksi tuntemisen kokemus. Psykologisen turvallisuuden tila 

edellyttää, että työntekijä voi olla työyhteisössä oma itsensä ilman pelkoa. Voimavaroilla tar-

koitetaan työntekijän henkisiä, fyysisiä ja psyykkisiä voimavaroja, jotka työntekijällä on käy-

tössään työtä tehdessään, ja jotka vaikuttavat näin sitoutumisen mahdollisuuksiin.  

Sitoutumisen syntyminen edellyttää toimia sekä työntekijältä että työnantajalta. Työnantajan 

tulee osoittaa luottamuksensa työntekijään ja antaa tälle vaikuttamisen mahdollisuuksia. (Vii-

tala 2013, 15–16.) Desslerin (1999, 66) mukaan työnantajan tulisi suosia seuraavia asioita ja 

toimia työntekijöiden sitoutumista edistääkseen: 

• ihmislähtöiset arvot 

• mission kirkastaminen ja siitä viestiminen 

• oikeudenmukaisuuden varmistaminen 

• yhteisöllisyyden ja yhteishengen vahvistaminen 

• työntekijöiden kehittymisen tukeminen. 

Mahdollisesti tunnetuin sitoutumista selittävä teoria on Allenin ja Meyerin (1991, 61) kehit-

tämä sitoutumisteoria. Teorian mukaan organisaatioon jääminen, eli sitoutumisen juurisyy 

voidaan johtaa kolmesta erilaisesta sitoutumisen tyypistä: affektiivisesta sitoutumisesta, jat-

kuvuussitoutumisesta ja normatiivisesta sitoutumisesta. Affektiivinen sitoutuminen on tunne-

peräistä sitoutumista, joka perustuu siihen, että työntekijä samaistuu organisaatioon jollain 

tavalla. Tämä johtaa työntekijän haluun sitoutua organisaatioon. Jatkuvuussitoutuminen pe-

rustuu tarpeeseen. Työntekijä laskelmoi, mitkä organisaatiosta poislähtemisen kustannukset 

ovat, ja jos ne muodostuvat liian suuriksi, päättää työntekijä jäädä organisaation palveluk-

seen. Normatiivinen sitoutuminen perustuu työntekijän velvollisuudentunteeseen organisaa-

tiota kohtaan.   
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5.4 Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 

Työhyvinvointi on itseisarvo sinällään, mutta organisaation näkökulmasta hyvinvoivilla työnte-

kijöillä on paljon positiivisia vaikutuksia organisaation toimintaan ja tuloksellisuuteen. Kuten 

Viitala (2013, 212) toteaa: ”Vain hyvinvoiva henkilöstö pystyy työskentelemään tehokkaasti, 

oppimaan, kehittymään sekä tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita.” Työhyvin-

voinnin ja tuloksellisuuden välinen suhde on mitä todennäköisimmin kaksisuuntainen: hyvin-

voivat työntekijät auttavat organisaatiota menestymään, ja vastaavasti menestyvällä organi-

saatiolla on varaa ja resursseja panostaa enemmän työntekijöihin (von Bonsdorff & Vanhala 

2012, 48–49). 

Työhyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta hyvinvoinnin 

ulottuvuudesta sekä näihin vaikuttavista tekijöistä (Pakka & Räty 2010, 6). Työhyvinvoinnin, 

tai sen vastakohdan, työpahoinvoinnin, tilaa voidaan tarkastella erilaisten mittareiden, kuten 

sairauspoissaolojen, henkilöstön vaihtuvuuden tai työelämästä vetäytymisen aikeiden avulla 

(von Bonsdorff & Vanhala 2012, 47). 

Yksi työhyvinvoinnin osatekijä on työkyky. Työterveyslaitos (2022a) kuvaa työkyvyn muodostu-

mista työkykytalon avulla (kuvio 8). Työkyvyn perustana on fyysinen, psyykkinen ja sosiaali-

nen toimintakyky. Seuraavan kerroksen muodostaa osaaminen ja sen päivittäminen elinikäisen 

oppimisen periaatteen mukaisesti. Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja mo-

tivaatio, eli suhtautuminen itse työhön. Työkyvyn ylimmän kerroksen muodostavat johtami-

nen, työyhteisö ja työolot, eli työpaikalla tapahtuva toiminta. Kaikki työkykytalon kerrokset 

vaikuttavat toisiinsa, ja työkykytalo pysyy pystyssä vain, jos elementit tukevat toisiaan riittä-

vällä tavalla. 
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Kuvio 8: Työkykytalon eri kerrokset (Työterveyslaitos 2022a) 

Työn voimavaroiksi kutsutaan niitä fyysisiä, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia seik-

koja, jotka auttavat työn vaatimusten kohtaamisessa ja vähentämisessä sekä edesauttavat ta-

voitteiden saavuttamista. Voimavaratekijät voivat liittyä työtehtäviin, työn järjestelyyn, vuo-

rovaikutukseen tai organisaatioon. Tällaisia tekijöitä ovat esimerkiksi työn itsenäisyys, työteh-

tävien selkeys, esihenkilön tuki, työyhteisön myönteinen ilmapiiri ja palkitsemiskäytännöt. 

(Hakanen 2011, 49–69.) 

Energistä ja innostunutta otetta työhön kutsutaan työn imuksi. Työterveyslaitoksen (2022b) 

määritelmän mukaan työn imulla tarkoitetaan työstä innostumista ja sen kokemista merkityk-

selliseksi, mikä johtaa tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen, jopa flow’n koke-

muksiin. Työn imun kokemusten on todettu parantavan henkilöstön hyvinvointia, onnellisuutta 

ja sitoutuneisuutta sekä lisäävän henkilöstön tuottavuutta ja asiakastyytyväisyyttä. Työn imua 

voidaan edistää mm. työntekijöiden kuuntelemisella ja tilan antamisella, työtehtävien sel-

keyttämisellä ja tukemalla psykologisesti turvallisen työyhteisön rakentumista. (Hakanen 

2011, 7, 40–42; Sarkkinen 2019.) Psykologisella turvallisuudella on havaittu olevan merkittävä 

yhteys menestyvien tiimien toimintaan (Duhigg 2016). 

Työuupumus on tila, jossa työn vaatimukset kasvavat liian suuriksi liian pitkällä ajanjaksolla. 

Tällaisia työn kuormitustekijöitä ovat esimerkiksi kiire, tuen puute, yksinäisyys, puutteellinen 

tiedonkulku tai asiakkaiden kohtuuttomat vaatimukset. Työtä estäviä tekijöitä ovat esimer-

kiksi työympäristön puutteet tai jäykkä byrokratia. On havaittu, että kun työssä on paljon 
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vaatimustekijöitä, täytyy voimavaroja lisääviin tekijöihin kiinnittää entistä enemmän huo-

miota. (Hakanen 2011, 104, 108, 110–111.) Työuupumusta voidaan työpaikalla ehkäistä mm. 

työsuojelutoiminnalla, varhaisen puuttumisen mallilla ja tyky-toiminnalla (Viitala 2013, 232–

233). Työn vaatimusten ja voimavarojen välistä dynamiikkaa voidaan kuvata ns. TV-TV-mal-

lilla (kuvio 9). 

 

Kuvio 9: Työn vaatimukset — työn voimavarat (TV-TV) -malli (mukaillen, Hakanen 2011, 105) 

6 Työn toteutus 

Tämän työntekijäkokemusta tutkivan työn toimeksiantajana toimi yksityisellä sosiaalialalla 

toimiva konserni. Toimeksiantaja on työn tulosten ensisijainen hyödyntäjä. Konsernissa on 

kolme operatiivista yritystä, joilla kullakin on erilainen liiketoimintamalli. Konsernin yritykset 

ovat eri-ikäisiä, ja lisäksi toiminta on painottunut maantieteellisesti eri tavoin eri yrityksissä. 

Konserni työllistää kokoaikaisesti yli 100 henkilöä. 

Työ on luonteeltaan kartoittava tutkimustyö. Työn tulokset ja johtopäätökset perustuvat kon-

sernin henkilöstölle teetettyyn sähköiseen kyselyyn. Tulosten analysoinnissa käytettiin mää-

rällisiä menetelmiä. Tarkemmat työn tavoitteisiin, aineistoon ja menetelmiin liittyvät näkö-

kulmat on esitetty luvuissa 6.1–6.3. 

Työ toteutettiin marraskuun 2021 ja huhtikuun 2022 välisenä aikana. Työn suunnittelu aloitet-

tiin yhdessä toimeksiantajan kanssa loppusyksyllä 2021. Vuoden 2021 loppuun mennessä tar-

kennettiin työn aihe ja tavoitteet. Henkilöstökyselyn suunnittelu ja teoreettisen viitekehyksen 

hahmottelu aloitettiin loppuvuodesta 2021. Työn kirjoittaminen alkoi alkuvuodesta 2022 teo-

riaosuuden kirjoittamisella. Kysely viimeisteltiin tammikuussa 2022, ja se lähetettiin henkilös-

tölle tammikuun lopussa. Kyselyn tulokset analysoitiin helmikuussa 2022, ja samalla 
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kirjoitettiin loppuun työn teoriaosuus. Työn kokonaisasu viimeisteltiin maaliskuun 2022 ai-

kana. Työ esitettiin ja julkaistiin huhtikuussa 2022. 

6.1 Työn tavoitteet 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tutkia työntekijäkokemuksen tilaa konsernissa työnteki-

jäymmärryksen kasvattamisen kautta. Lisäksi tarkoitus on selvittää, mitkä tekijät ovat työnte-

kijöille merkityksellisiä työn suhteen. Työntekijäkokemukseen liittyvän analyysin lisäksi ta-

voitteena on antaa perusteltuja kehittämisehdotuksia toimeksiantajalle työtekijäkokemus- 

sekä työnantajabrändityöhön.  

Tutkimuksen tavoitteena on vastata erityisesti seuraaviin kysymyksiin: 

• Kuinka tyytyväisiä työntekijät ovat nykyiseen työhönsä ja työnantajaansa?  

• Onko tyytyväisyydessä eroa eri yritysten välillä? 

• Mitkä tekijät ovat työntekijöille tärkeitä työssä? 

• Mitkä tekijät korreloivat tyytyväisyyden ja työnantajan hyvän maineen kanssa? 

6.2 Tutkimusaineisto 

Työn aineistona oli konsernin henkilöstölle lähetetyn henkilöstökyselyn tulokset. Kyselyn muo-

dostamisessa hyödynnettiin Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (HUS) henkilöstötutki-

musta vuodelta 2021, Tehyn lähihoitajille teettämää kyselyä vuodelta 2020 sekä Huhdan ja 

Myllyntauksen vuonna 2021 ilmestynyttä kirjaa ”Työnantajabrändi ja työntekijäkokemus: ra-

kenna vetovoimainen työpaikka, jota tavoittelemasi työntekijät rakastavat ja kilpailijasi ka-

dehtivat” (Henkilöstötutkimus 2021; Coco & Roos 2020; Huhta & Myllyntaus 2021). Lisäksi ky-

selyn muodostamisessa huomioitiin toimeksiantajan kanssa käydyt keskustelut. Kysely on esi-

tetty liitteessä 1. 

Kyselyn kysymykset painottuivat seuraaviin kategorioihin: johtaminen ja viestintä, työyksikön 

toiminta, työn merkityksellisyys, sitoutuminen ja motivaatio, työkyky sekä työnantajamaine. 

Kategorioita valittiin tarkoituksellisesti monta, jotta työntekijäkokemuksen eri osa-alueista 

saataisiin kokonaiskuva. Tässä tutkimuksessa ei pyritty yksittäisten kategorioiden syvälliseen 

tarkasteluun, vaan näkökulma oli kartoittava.   

Kyselyssä käytettiin Google Forms -kyselynhallintaohjelmistoa, sillä kyseistä alustaa oli ennen-

kin hyödynnetty konsernissa. Kyselyn toimivuutta testattiin ennen kyselyn lähettämistä, ja 

koevastaajilta saadun palautteen pohjalta kysymysten muotoilua tarkistettiin. Kysely lähetet-

tiin konsernin operatiivisten yksiköiden sähköpostiosoitteisiin, sillä tämä oli konsernissa to-

tuttu menettelytapa. Henkilöstöllä oli reilu kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn. 
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Vastausaikana henkilöstölle lähetettiin kaksi muistutusviestiä kyselyyn vastaamisesta, ja li-

säksi esihenkilöitä kehotettiin kannustamaan työntekijöitä vastaamisessa. 

6.3 Tutkimusmenetelmät 

Tutkimusstrategialla tarkoitetaan työn menetelmällisiä ratkaisuja ohjaavia periaatteita (Jy-

väskylän yliopisto 2014). Menetelmällisiä pääsuuntauksia ovat kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset 

menetelmät. Vaikka tämänkaltainen dikotominen jaottelu ei ole aukoton, voidaan pääpiirteis-

sään todeta, että kvantitatiivisten menetelmien tavoitteena on selittää tutkittavaa ilmiötä 

tilastollisesti, kun taas kvalitatiiviset menetelmät pyrkivät ennemmin tutkittavan ilmiön koko-

naisvaltaiseen kuvailuun (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 135–136, 140, 161). 

Tässä työssä tutkimuslähtökohdaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus. Valintaan päädyttiin 

siitä syystä, että haluttiin saada kaikkien työntekijöiden näkökulma huomioiduksi ja haluttiin 

löytää yleisiä trendejä konsernin työntekijäkokemuksesta ja työntekijöille merkityksellisistä 

asioista. Yleisesti ottaen kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena onkin lainmukaisuuksien ja 

sääntöjen muodostaminen sekä ilmiöiden syy-seuraussuhteiden ja yhteyksien kartoittaminen 

(Niskanen 2010, 58). Teoriat, hypoteesit ja käsitteet ovat olennainen osa kvantitatiivista tut-

kimusta (Hirsjärvi ym. 2009, 140). 

Tutkimusmenetelmäksi valittiin strukturoitu kysely. Hirsjärvi ym. (2009, 195) toteavat, että 

kyselyn etuna on laajan tutkimusaineiston kerääminen tehokkaasti. Kyselyn tavoitteena oli-

kin, että työntekijöiden olisi helppo ja nopea vastata kyselyyn ja että vastausprosentti olisi 

mahdollisimman suuri. Kyselyn heikkoutena on Hirsjärven ym. (2009. 195) mukaan pinnalli-

suus, heikko teoreettinen perusta sekä vastaajakato. Lisäksi vaikuttavan kyselylomakkeen laa-

timinen on haasteellista. Vehkalahti (2019, 12) painottaakin, että kyselyn mittareiden luomi-

sessa ja arvioimisessa täytyy käyttää harkintaa. 

Kyselyn aluksi kartoitettiin vastaajien taustatietoja, kuten työpaikkaa, ikää ja työkokemusta. 

Kyselyn vastausvaihtoehdoissa hyödynnettiin pääasiallisesti strukturoitua, Likertin asenneväit-

tämiin (1–5) perustuvaa asteikkoa, jossa vaihtoehto 1 kuvaa näkemystä ”täysin eri mieltä” ja 

vaihtoehto 5 ”täysin samaa mieltä”. Väittämä 3 oli kyselyssä ”en osaa sanoa” -väittämä, ja 

sen sisällyttämistä tulosten analyysiin harkittiin kysymyskohtaisesti. Merkityksellisimpiä asi-

oita kartoitettiin neliportaisella asteikolla ja lisäksi väittämillä, joista työntekijä sai valita it-

selleen kolme tärkeintä asiaa. Suositteluhalukkuutta kartoitettiin asteikolla 1–10. Avoimena 

kysymyksenä esitettiin kaksi kysymystä: missä toimissa työnantaja on toiminut erityisen hyvin 

ja missä toimissa työnantajalla olisi eniten kehitettävää. 

Kyselyn tulokset analysoitiin pääasiallisesti keskiarvojen ja keskihajontojen avulla. Keskiarvon 

käyttämisestä mielipideasteikon tulkinnassa on esitetty eriäviä mielipiteitä (Taanila 2019a). 

Tässä tutkimuksissa keskiarvojen esittämiseen päädyttiin, jotta laaja aineisto voitaisiin 
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esittää selkeästi ja kompaktisti. Mielipiteisiin ja asenteisiin perustuvien tulosten tulkinnassa 

tulee Vehkalahden (2019, 17) mukaan huomioida mielipiteiden ja asenteiden muodostumisen 

moniulotteisuus.  

Keskiarvojen ja -hajontojen lisäksi aineiston analyysissa hyödynnettiin ristiintaulukointia ja 

yhden selittävän muuttujan regressioanalyysia. Ristiintaulukoinnin avulla etsittiin yritysten 

välisiä eroavaisuuksia. Yritysten välisien erojen tilastollista merkitsevyyttä ei tässä työssä tes-

tattu. Regressioanalyysin tavoitteena oli löytää selittäviä tekijöitä toivotuille lopputulemille, 

kuten tyytyväisyydelle ja suositteluhalukkuudelle korrelaatiomatriisien avulla. Pearsonin kor-

relaatiokertoimen, r, lisäksi muuttujista laskettiin selityskerroin, R2, eli korrelaatiokertoimen 

toinen potenssi. Korrelaatioiden merkitsevyyttä arvioitiin laskemalla p-arvo, joka arvioi tulok-

sen eroavuutta nollahypoteesiin verrattuna (Taanila 2013). P-arvojen laskemisessa käytettiin 

Taanilan (2019b) laskentapohjaa.  

Suositteluhalukkuutta arvioitiin NPS-arvon perusteella. Arvo saatiin laskemalla arvosanan 9–10 

antaneiden henkilöiden osuudet yhteen ja vähentämällä tästä arvot 1–6 antaneiden henkilöi-

den osuudet. Avointen kysymysten vastaukset luokiteltiin eri teemoihin ja teemojen merkittä-

vyyttä arvioitiin niiden esiintymisen yleisyyden perusteella. Kaksi muuttujaa esitettiin summa-

muuttujana. Muuttujien sisäistä yhtenäisyyttä, ja siten summamuuttujan käyttökelpoisuutta, 

arvioitiin Cronbachin alfa-arvon, α, avulla (KvantiMOTV 2008). Cronbachin alfan arvo lasket-

tiin seuraavalla kaavalla (Miettunen 2006): 

α = (
k

k−1
) (

σy
2−∑σi

2

σy
2 ), missä  

k = muuttujien lukumäärä 

σy
2 = muuttujien välinen varianssi 

σi
2 = muuttujan sisäinen varianssi. 

6.4 Eettisyys ja luotettavuus 

Tämän työn tulokset antavat kuvan toimeksiantajan työntekijöiden työntekijäkokemuksesta 

ja työnantajan vetovoimaisuudesta. Työn tulokset eivät siten ole yleistettävissä koko sote-toi-

mialaa koskeviksi.  

Kun tutkimusmenetelmänä käytetään strukturoitua kyselyä, riippuu tulosten validiteetti siitä, 

kuinka osuvasti kysely on muodostettu ja ovatko kysymykset tutkittavan ilmiön kannalta rele-

vantteja (Hirsjärvi ym. 2009, 231). Tässä tutkimuksessa kyselyn muodostamisessa hyödynnet-

tiin sote-alan henkilöstölle aiemmin teetettyjä tutkimuksia. Näin ollen on oletus, että valitut 
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kysymykset ja mittarit ovat relevantteja sosiaali- ja terveysalalla työskenteleville työnteki-

jöille, ja että niiden avulla voidaan mitata työntekijäkokemusta.   

Kyselyn haasteena on myös se, ovatko vastaajat tulkinneet kysymykset samalla tavalla kyselyn 

laatijan kanssa. Kyselyn validiteettia pyrittiin parantamaan testaamalla kyselyä ennakkoon 

testivastaajilla. Lisäksi kyselyssä esiintyvät käsitteet, kuten arvot, työkyky ja maine määritel-

tiin lyhyesti kysymysten yhteydessä, jotta vastaajat ymmärtävät, mitä käsitteillä tarkoite-

taan.  

Tuloksiin vaikuttaa myös vastausten todenmukaisuus (Hirsjärvi ym. 2009, 195). Todenmukai-

suus voi kärsiä, jos vastaajat esimerkiksi haluavat miellyttää kyselyn teettäjää tai eivät vas-

taa tosissaan. Todenmukaisuus pyrittiin varmistamaan teettämällä kysely anonyymisti. Kysy-

mykset muodostettiin niin, että yksittäisiä henkilöitä ei voitu tunnistaa vastausten perus-

teella. Kyselyn anonymiteettiä painotettiin kyselyn ohjeistuksessa.  

Tutkimus tulee teettää hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti (Hyvä tieteellinen käytäntö ja 

sen loukkausepäilyjen käsitteleminen Suomessa 2012, 6). Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa 

tämä tarkoittaa mm. sitä, että tutkimuksessa kunnioitetaan tutkittavien itsemääräämisoi-

keutta ja että tutkimuksesta ei aiheudu merkittävää haittaa tutkittaville (Ihmiseen kohdistu-

van tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa 

2019, 7). Tässä tutkimuksessa kyselyyn vastaaminen oli työntekijöille täysin vapaaehtoista, 

eikä siihen vastaaminen tai vastaamatta jättäminen vaikuttanut millään tavalla heidän työ-

suhteeseensa. Yksityisyyden suoja varmistettiin anonyymillä kyselylomakkeella.  

Tässä tutkimuksessa ei käsitelty henkilötietoja, eikä siinä siten syntynyt henkilörekisteriä. 

Tutkimusaineistoa ei luovuteta eteenpäin, vaan se tuhotaan tutkimuksen valmistuttua. Vain 

tutkimustulokset esitellään toimeksiantajalle. 

7 Henkilöstökyselyn tulokset ja analysointi 

Vastauksia henkilöstökyselyyn tuli yhteensä 48. Kyselyn voitiin katsoa saavuttaneen 143 työn-

tekijää, joten kokonaisvastausprosentiksi muodostui 33,6 %. Vastauksista 29 (60,4 % kaikista 

vastauksista) tuli yrityksen 1 työntekijöiltä. Kyselyn voitiin katsoa saavuttaneen 60 yrityksen 1 

työntekijää, joten yrityksen 1 vastausprosentiksi muodostui 48,3 %. Vastauksista 15 (31,3 % 

kaikista vastauksista) tuli yrityksen 2 työntekijöiltä. Kyselyn voitiin katsoa saavuttaneen 63 

yrityksen 2 työntekijää, joten yrityksen 2 vastausprosentiksi muodostui 23,8 %. Vastauksista 4 

(8,3 % kaikista vastauksista) tuli yrityksen 3 työntekijöiltä. Kyselyn voitiin katsoa saavutta-

neen 20 yrityksen 3 työntekijää, joten yrityksen 3 vastausprosentiksi muodostui 20,0 %.  
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Koska yritysten 2 ja 3 osalta vastauksia tuli niin vähän, yhdistettiin näiden yritysten tulokset. 

Jatkossa tässä työssä käytetään yrityksistä 2 ja 3 nimitystä yritys 2. Perustelu jaottelulle on 

pääasiallisesti organisaatioiden erilainen ikä: yritys 1 on yrityksiä 2 ja 3 vanhempi. Vastausten 

jakautuminen yrityksen 1 ja yrityksen 2 välillä on esitetty kuviossa 10 a). 

Kyselyyn vastanneiden joukossa painottuivat yli 30-vuotiaiden vastaukset: 39,6 % kyselyyn vas-

tanneista oli 30–45-vuotiaita ja saman verran yli 45-vuotiaita. Alle 30-vuotiaiden osuus vastan-

neista oli 20,8 % (kuvio 10 b). Suuri enemmistö (81,3 %) kyselyyn vastanneista työntekijöistä 

oli konsernin vakituisia työntekijöitä. Vastaajista enemmistö (54,2 %) oli työskennellyt konser-

nissa 1–5 vuotta. 31,3 % oli työskennellyt yli 5 vuotta ja 14,6 % alle vuoden (kuvio 11 a). Sote-

alalla vastaajista 54,2 % oli työskennellyt 4–15 vuoden ajan. 27,1 % vastaajista oli työskennel-

lyt alalla yli 15 vuotta ja 18,8 % alle 3 vuotta (kuvio 11 b). 

 

Kuvio 10: A) Vastaajien osuudet yrityksittäin sekä b) työntekijöiden ikäjakauma 

 

Kuvio 11: A) Työntekijöiden työkokemus konsernissa sekä b) alalla 

Kuviossa 12 on esitetty tulokset arvoihin ja asiakaslähtöisyyteen liittyvistä väittämistä. Kyse-

lyn perusteella konsernin arvot tunnetaan jokseenkin hyvin. Koko konsernin keskiarvo oli 4,00. 

Yrityksessä 1 arvot tunnistettiin erinomaisen hyvin (ka. 4,66), ja yrityksessä 2 näkemys oli 

neutraali (ka. 3,00). Yrityksen 1 osalta vastausten hajonta oli merkittävästi vähäisempää (s = 

0,48) kuin yrityksen 2 osalta (s = 1,49).  
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Arvojen koettiin näkyvän hieman enemmän oman työyksikön toiminnassa (ka. 3,77) kuin kon-

sernin johdon toiminnassa (ka. 3,50). Yrityksessä 1 arvojen näkyminen sekä työyksikön (ka. 

4,34) että johdon (ka. 3,97) toiminnassa arvioitiin paremmaksi kuin yrityksessä 2. Yrityksessä 

2 nähtiin keskiarvoisesti, että arvot mieluummin eivät toteudu kuin toteutuvat johdon (ka. 

2,60) ja työyksikön (ka. 2,83) toiminnassa.  

Tulosten perusteella työntekijät kokivat, että työnantaja jokseenkin arvostaa heidän työpa-

nostaan (ka. 3,81). Yrityksessä 1 koettiin suurempaa arvostusta (ka. 4,17) kuin yrityksessä 2 

(ka. 3,26). Toimintaa omassa työyksikössä pidettiin kautta linjan asiakaslähtöisenä konsernin 

keskiarvon ollessa 4,27. Yrityksessä 1 toimintaa pidettiin asiakaslähtöisempänä (ka. 4,48) kuin 

yrityksessä 2 (ka. 3,95). Vastausten hajonta oli kauttaaltaan pienempää yrityksessä 1 kuin yri-

tyksessä 2.  

 

Kuvio 12: Arvojen ja asiakaslähtöisyyden toteutuminen 

Kuviossa 13 on esitetty tulokset viestinnän toteutumisesta konsernissa. Työntekijät ovat kyse-

lyn perusteella hyvin perillä oman työyksikkönsä toiminnan tavoitteista (ka. 4,35). Yrityksessä 

1 toiminnan tavoitteet tunnistettiin erinomaisen hyvin (ka. 4,62), ja myös yrityksessä 2 ne 

tunnistettiin jokseenkin hyvin (ka. 3,95). Omaan työhön liittyvää tietoa työntekijät kokivat 

saavansa paremmin (ka. 3,65) kuin muutoksiin ja tärkeisiin asioihin liittyvää tietoa (ka. 2,98). 

Yrityksessä 2 työntekijät olivat keskimäärin sitä mieltä, että konserniin liittyvistä muutoksista 

tai tärkeistä asioista ei saada tarpeeksi tietoa (ka. 2,37). Konsernissa keskimäärin oltiin sitä 
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mieltä, että tiedonkulku mieluummin ei toimi kuin toimii (ka. 2,79). Yrityksessä 1 tiedonkulku 

koettiin hieman toimivammaksi (ka. 3,03) kuin yrityksessä 2 (ka. 2,42).  

Vastausten hajonta oli pienempää yrityksessä 1 kuin yrityksessä 2 kaikkien kysymysten osalta. 

Vähiten mielipiteitä jakoi työyksikön toiminnan tavoitteiden tunnistaminen: koko konsernin 

keskihajonta oli 1,05, yrityksen 1 keskihajonta oli 0,81 ja yrityksen 2 keskihajonta oli 1,23. 

Eniten mielipiteitä jakoi tiedonsaanti muutosten ja tärkeiden asioiden osalta. Tämän kysy-

myksen osalta koko konsernin keskihajonta oli 1,41, yrityksen 1 keskihajonta oli 1,22 ja yri-

tyksen 2 keskihajonta oli 1,46.  

 

Kuvio 13: Viestinnän ja tiedottamisen toteutuminen 

Kuviossa 14 on esitetty työyksikön hallinnointiin liittyvien väittämien tulokset. Työyksikön päi-

vittäisen toiminnan johtaminen koettiin jokseenkin tarkoituksenmukaiseksi ja selkeäksi (ka. 

3,71). Yrityksessä 1 johtaminen on työntekijöiden mukaan selkeämpää (ka. 4,07) kuin yrityk-

sessä 2, jossa se koettiin neutraaliksi (ka. 3,16). Henkilöstöresurssit koettiin konsernissa jok-

seenkin riittämättömiksi (ka. 2,73). Tämä korostui erityisesti yrityksessä 2 (ka. 2,11). Yrityk-

sessä 1 mielipide oli keskiarvoisesti neutraali (ka. 3,14). Uusien työntekijöiden ja/tai uusiin 

työtehtäviin perehdyttämisestä huolehditaan konsernissa tulosten mukaan jokseenkin hyvin 

(ka. 3,60). Yrityksessä 1 kokemus oli positiivisempi (ka 4,03) kuin yrityksessä 2, jossa suhtau-

tuminen oli neutraalia (ka. 2,95). 

Työntekijöiden työpaikallaan kokemaa turvallisuutta ja yhdenvertaisuutta arvioitiin kolmen 

muuttujan summamuuttujan perusteella. Summamuuttujan Cronbachin alfan arvoksi 
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laskettiin 0,83. Tämä on suurempi kuin arvon ohjeellinen raja-arvo 0,6, joten muuttujat voi-

tiin yhdistää (Miettunen 2006). Työntekijöillä oli konsernitasolla jokseenkin positiivinen suh-

tautuminen työntekijöiden turvallisuudesta ja yhdenvertaisuudesta huolehtimiseen (ka. 3,65). 

Yritystasolla mielipiteet kuitenkin hajaantuvat jonkin verran. Yrityksessä 1 työntekijöiden mu-

kaan heidän turvallisuudestaan huolehditaan hyvin (ka. 4,00), kun taas yrityksessä 2 suhtautu-

minen oli neutraalia (ka. 3,11). 

Edellä kuvatuista väittämistä eniten mielipiteitä jakoi henkilöstöresurssien riittävyys (s(kon-

serni) = 1,51) ja perehdyttämisestä huolehtiminen (s(konserni) = 1,50). Yrityksessä 1 mielipi-

teitä jakoi erityisesti henkilöstöresurssien riittävyys (s(yritys 1) = 1,48), kun taas yrityksessä 2 

mielipiteitä jakoi riittävästä perehdytyksestä huolehtiminen (s(yritys 2) = 1,54). 

 

Kuvio 14: Työyksikön hallinnointi 

Osaamiseen ja sen kehittämiseen suhtaudutaan tulosten mukaan konsernissa pääosin kannus-

tavasti (kuvio 15). Koko konsernin keskiarvo oli 4,13. Yrityksessä 1 osaamiseen kehittämiseen 

suhtaudutaan työntekijöiden mielestä hieman kannustavammin (ka. 4,31) kuin yrityksessä 2 

(ka. 3,84). Työntekijät myös näkivät, että he saavat jokseenkin riittävästi palautetta työstään 

(ka. 3,77). Yrityksessä 1 palaute nähtiin riittävämmäksi (ka. 3,97) kuin yrityksessä 2 (ka. 

3,47). Oma osaaminen suhteessa työn vaatimuksiin koettiin keskimäärin riittäväksi (ka 4,27). 

Konsernin tarjoamiin työuramahdollisuuksiin suhtauduttiin lievästi positiivisesti. Koko konser-

nin keskiarvo oli 3,44, ja yrityksessä 1 suhtautuminen oli hieman positiivisempaa (ka. 3,55) 

kuin yrityksessä 2 (ka. 3,26). Tämä kysymys jakoi eniten mielipiteitä tässä osiossa: konsernin 
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keskihajonnaksi saatiin 1,37. Vastaavasti oman osaamisen riittävyys jakoi vähiten mielipiteitä 

keskihajonnan ollessa 0,70. 

 

Kuvio 15: Osaaminen ja sen kehittäminen 

Tulokset työkykyyn, työn imuun, työn kuormittavuuteen ja osallisuuteen liittyen on esitetty 

kuviossa 16. Työntekijöiden työkyky on keskimäärin hyvä (ka. 4,23). Yrityksessä 1 työkyky oli 

parempi (ka. 4,45) kuin yrityksessä 2 (ka. 3,89). Työhön liittyvää innostusta ja iloa koetaan 

hyvin (ka. 4,02). Yritysten välillä oli tässä kuitenkin huomattavasti eroa: yrityksessä 1 työn 

imua koettiin enemmän (ka. 4,41) kuin yrityksessä 2 (ka. 3,42). Työtehtäviä ei keskimäärin 

konsernissa koettu liian kuormittaviksi (ka. 2,60). Kuormittavammaksi työtehtävät koettiin 

yrityksessä 2 (ka. 3,11). Yrityksessä 1 oltiin jokseenkin yhtä mieltä siitä, että tehtävät eivät 

ole liian kuormittavia (ka. 2,28).  

Vastausten hajonta oli kaikissa kysymyksissä pienempää yrityksen 1 kuin yrityksen 2 osalta. 

Yrityksen 2 osalta mielipiteet hajaantuivat etenkin työn ilon (s = 1,39) ja työtehtävien kuor-

mittavuuden (s = 1,45) suhteen. Yrityksessä 1 keskihajonta työn ilon osalta oli 0,97 ja työteh-

tävien kuormittavuuden osalta 1,14.  

Aktiivisuutta ja osallisuutta oman työyksikön toimintaan ja kehittämiseen kysyttiin neljässä 

eri kysymyksessä. Vastaukset yhdistettiin summamuuttujaksi, jonka Cronbachin alfan arvoksi 

saatiin 0,67, mikä ylittää raja-arvon 0,6. Vastausten perustella työntekijät osallistuvat aktiivi-

sesti työyhteisön toimintaan ja jakavat omaa osaamistaan yksikössä (ka. 4,32). Tulokset olivat 

samansuuntaiset kummassakin yrityksessä, ja vastausten hajonta oli melko pientä. 
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Kuvio 16: Työntekijöiden työkyky ja osallistuminen työyhteisön toimintaan 

Tulosten perusteella suurin osa työntekijöistä kokee työnsä erittäin merkitykselliseksi (kuvio 

17). Koko konsernin keskiarvo oli 4,56, eikä yrityskohtaista eroa havaittu. Vastaukset olivat 

melko yhdenmukaisia, sillä keskihajonta vaihteli välillä 0,67–0,75.  

Työntekijät näkivät, että heillä on jokseenkin hyvät vaikutusmahdollisuudet omaan työhönsä 

(ka. 4,00). Yrityksessä 1 vaikutusmahdollisuudet nähtiin hieman paremmiksi (ka. 4,14) kuin 

yrityksessä 2 (ka. 3,79). Ylipäätään konsernissa työskentelyyn oltiin työntekijöiden keskuu-

dessa kohtalaisen tyytyväisiä (ka. 3,77). Tässä on kuitenkin jonkin verran eroa yritysten vä-

lillä. Yrityksessä 1 oltiin tyytyväisempiä (ka. 4,10) kuin yrityksessä 2 (ka. 3,26), jossa suhtau-

tuminen oli neutraalia. Molempien kysymysten osalta hajonta oli keskimääräistä, keskihajon-

nan ollessa välillä 1,15–1,21. 

Palkkaan ollaan konsernissa kaikista tyytymättömimpiä. Keskimäärin työntekijät olivat sitä 

mieltä, että palkka ei ole oikeudenmukainen suhteessa työpanokseen ja työn vaativuuteen 

(ka. 2,29). Yrityksessä 2 palkkaan oltiin tyytymättömämpiä (ka. 1,74) kuin yrityksessä 1 (ka. 

2,66). Kyselyyn vastanneista yrityksen 2 työntekijöistä 53 % oli sitä mieltä, että palkka ei ole 

ollenkaan oikeudenmukainen suhteessa työpanokseen ja työn vaativuuteen. Yrityksessä 1 tätä 

mieltä oli 28 % työntekijöistä. Kysymys jakoi mielipiteitä erityisesti yrityksen 1 osalta, sillä 

keskihajonta oli 1,42. Yrityksen 2 keskihajonta oli 1,07. 
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Kuvio 17: Vaikutusmahdollisuudet, merkityksellisyys, tyytyväisyys ja palkka 

Työn tekemiseen liittyviä työntekijöille tärkeitä asioita tutkittiin erilaisten väittämien avulla. 

Väittämät on esitetty taulukossa 3. Ensimmäisessä vaiheessa tutkittiin kunkin väittämän tär-

keyttä työntekijälle. Kaikki muut asiat koettiin melko tärkeiksi tai erittäin tärkeiksi paitsi 

työnantajan maine, joka koettiin vähän tärkeäksi. Lisäksi työpaikan pysyvyys, hyvät työsuhde-

edut ja mahdollisuus edetä uralla erottuivat tuloksissa hieman vähemmän tärkeinä kuin muut 

asiat. 

Seuraavassa vaiheessa työntekijät saivat valita väittämien joukosta itselleen kolme merkityk-

sellisintä asiaa. Merkityksellisimmiksi asioiksi konsernissa nousivat vahva yhteishenki (14,6 %), 

työn vaativuutta vastaava palkka (13,9 %) sekä työn ja siviilielämän yhteensovittaminen (12,5 

%) (taulukko 3). Ristiintaulukoinnin perusteella yrityksessä 1 korostui vahvan yhteishengen 

rooli (16,1 %), työpaikan ja omien arvojen vastaavuus (13,8 %) sekä vaikuttamismahdollisuu-

det omaan työhön (12,6 %). Yrityksessä 2 tärkeimmäksi tekijäksi koettiin työn vaativuutta vas-

taava palkka (15,8 %).  

Vähiten tärkeitä asioita esitetyistä väittämistä olivat maineikas työnantaja (0,0 %), hyvät työ-

suhde-edut (1,4 %) ja mahdollisuus osallistua yhteiseen päätöksentekoon (1,4 %). Yrityksessä 1 

vähiten tärkeimpien asioiden joukossa oli lisäksi mahdollisuus edetä uralla (1,1 %). Yrityksessä 

2 vastaavasti työpaikan pysyvyyttä ei koettu tärkeäksi asiaksi (1,8 %).  

Yrityksen 1 ja 2 välillä nousevista eroista selkeimpänä voidaan havaita vaikuttamismahdolli-

suuksien koettu tärkeys. Tämä korostui erityisesti yrityksessä 1, jossa 12,6 % vastaajista nosti 

sen yhdeksi tärkeimmistä asioista. Yrityksessä 2 vain 5,3 % oli tätä mieltä. Lisäksi 
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suhtautumisessa ammattitaidon kehittämiseen on merkittävä ero: yrityksessä 2 tämä koettiin 

melko tärkeäksi asiaksi (10,5 %), kun yrityksessä 1 vain harva (3,4 %) nosti tämän tärkeimpien 

asioiden joukkoon. Lisäksi työpaikan pysyvyys koettiin yrityksessä 1 tärkeämmäksi asiaksi (6,9 

%) kuin yrityksessä 2 (1,8 %). Työpaikan ja omien arvojen vastaavuus koettiin jonkin verran 

tärkeämmäksi asiaksi yrityksessä 1 (13,8 %) kuin yrityksessä 2 (8,8 %)  

 

Merkityksellisimmät asiat työssä Konserni Yritys 1 Yritys 2 

Esihenkilöltä saatava tuki 7,6 % 5,7 % 10,5 % 

Hyvät työsuhde-edut 1,4 % 0,0 % 3,5 % 

Joustavat työajat 4,2 % 2,3 % 7,0 % 

Mahdollisuus edetä uralla 2,1 % 1,1 % 3,5 % 

Mahdollisuus kehittää omaa ammattitai-
toa 6,3 % 3,4 % 10,5 % 

Mahdollisuus osallistua yhteiseen päätök-
sentekoon 1,4 % 2,3 % 0,0 % 

Maineikas työnantaja 0,0 % 0,0 % 0,0 % 

Palkka vastaa työn vaativuutta 13,9 % 12,6 % 15,8 % 

Työn ja siviilielämän yhteensovittaminen 12,5 % 12,6 % 12,3 % 

Työn merkityksellisyys 9,7 % 10,3 % 8,8 % 

Työpaikan arvot vastaavat omia arvojani 11,8 % 13,8 % 8,8 % 

Työpaikan pysyvyys 4,9 % 6,9 % 1,8 % 

Työpaikan vahva yhteishenki 14,6 % 16,1 % 12,3 % 

Vaikutusmahdollisuudet omaan työhön 9,7 % 12,6 % 5,3 % 

Yhteensä 
n 

100,0 % 
144 

100,0 % 
87 

100,0 % 
57 

Taulukko 3: Työntekijöiden näkemys tärkeimmistä asioista työssä 

Toimia, joissa työnantaja on työntekijöiden mielestä onnistunut parhaiten, kartoitettiin avoi-

mella kysymyksellä. Vastaukset jaoteltiin eri teemoihin. Yrityksen 1 osalta vastauksissa koros-

tui erityisen vahvasti asiakaslähtöisyyden ja asiakkaiden yksilöllisyyden huomioiminen toimin-

nassa. Tämä esitettiin kahdeksassa näkemyksessä yhteensä 35 näkemyksestä. Lisäksi vastauk-

sissa nousivat esiin hyvä yhteishenki ja työntekijöiden vahvuuksien hyödyntäminen. Yrityksen 

2 osalta vastauksia tuli vähemmän, vain 14. Neljässä vastauksessa mainittiin työnantajan jous-

tavuus, joka nousi siten tässä otannassa työntekijöiden mielestä parhaiten onnistuneeksi 

asiaksi.  
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Asioita, joissa työnantajalla on eniten kehitettävää, kartoitettiin myös avoimella kysymyk-

sellä. Vastaukset analysoitiin samoin kuin edellä. Vastauksia kehittämistä vaativiin toimiin tuli 

enemmän kuin onnistuneisiin asioihin, yhteensä 73. Vastauksissa korostuivat molempien yri-

tysten osalta rahallinen palkitseminen (11 vastausta koko konsernin osalta) sekä työvälineisiin 

ja työympäristöön liittyvät tekijät (10 vastausta koko konsernin osalta). Lisäksi vastauksissa 

toistuivat henkilöstöresursseihin ja työntekijöiden sitouttamiseen liittyvät toimet, työsuhde-

edut ja etenkin työterveyden kehittäminen sekä tiedottaminen ja viestintä. Kaikkien näiden 

teemojen osalta tuli 9 vastausta. Yritysten välillä ei ollut merkittäviä eroja eri teemojen vä-

lillä.   

Taulukossa 4 on esitetty tulokset työntekijöiden näkemyksistä työn ja mielikuvan vastaavuu-

teen, työnantajan maineeseen sekä työpaikan vaihtoaikeisiin. Vastausten perusteella työ vas-

taa hyvin työntekijöiden näkemyksiä työpaikassa tehtävästä työstä (ka. 4,21). Näkemys työn-

antajan maineesta oli lievästi positiivinen (ka. 3,27). Yritysten välillä oli kuitenkin jonkin ver-

ran eroa. Yrityksen 1 maineen nähtiin olevan jokseenkin positiivinen (ka. 3,69), kun taas yri-

tyksen 2 maine kääntyi lievästi negatiiviseksi (ka. 2,63). Suhtautuminen työpaikan vaihtoaikei-

siin oli konsernitasolla neutraalia (ka. 2,94), mutta vastausten hajonta oli suurta (s = 1,53). 

Yrityksessä 1 keskiarvo kallistui lievästi yrityksessä pysymisen puolelle (ka. 3,28), kun taas yri-

tyksessä 2 oli enemmän työpaikan vaihtoaikeita (ka. 2,42). Yrityksen 1 keskihajonta oli 1,48 

ja yrityksen 2 keskihajonta oli 1,46.  

 

 Keskiarvo Keskihajonta 

Väittämä Kon-

serni 

(n=48) 

Yritys 1 

(n=29) 

Yritys 2 

(n=19) 

Kon-

serni 

(n=48) 

Yritys 1 

(n=29) 

Yritys 2 

(n=19) 

Työni vastaa hyvin mieli-

kuvaani työpaikassa tehtä-

västä työstä 

 

4,21 

 

4,31 

 

4,05 

 

0,91 

 

0,91 

 

0,89 

Konsernilla on hyvä maine 

työnantajana 

3,27 3,69 2,63 1,27 1,09 1,27 

Olen vain harvoin harkin-

nut siirtyväni muualle töi-

hin 

2,94 3,28 2,42 1,53 1,48 1,46 

Taulukko 4: Mielikuva, maine ja työpaikan vaihtoaikeet konsernissa 
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Suositteluhalukkuutta kartoitettiin kysymyksellä: ”Kuinka todennäköisesti olisit valmis suosit-

telemaan omaa työpaikkaasi ystävällesi?” Vastauksista laskettiin NPS-arvo konsernille ja mo-

lemmille yrityksille. Konsernin NPS-arvoksi saatiin 0 %. Yrityksen 1 NPS-arvo oli tämän otoksen 

perusteella 24 %, kun taas yrityksen 2 NPS-arvo oli -21 %. Yrityksessä 1 oltiin siten halukkaam-

pia suosittelemaan työpaikkaa kuin yrityksessä 2.  

Tutkimuksessa pyrittiin löytämään yhteyksiä erilaisten työnantajan kannalta positiivisten lop-

putulemien, kuten suositteluhalukkuuden, työpaikan vähäisten vaihtoaikeiden, työpaikan mai-

neen ja työtyytyväisyyden suhteen. Tulokset löydetyistä yhteyksistä on esitetty taulukoissa 5–

8. Taulukoissa on esitetty väittämien kanssa vahvimmin korreloivat tekijät. Taulukoissa on 

esitetty havaitut Pearsonin korrelaatiokertoimet (r), niiden selityskertoimet (R2) sekä 2-suun-

taiset p-arvot, joiden avulla tarkasteltiin korrelaation merkitsevyyttä.  

Suositteluhalukkuuden (n = 48) kanssa korreloi voimakkaimmin arvojen näkyminen työyksikön 

toiminnassa (taulukko 5). Korrelaatiokerroin 0,708 on tilastollisesti merkitsevä (p <0,001). Se-

lityskertoimen perusteella 50 % suositteluhalukkuuden vaihtelusta voidaan selittää arvojen nä-

kymisellä toiminnassa. Seuraavaksi vahvin yhteys suositteluhalukkuuteen oli tutkituista teki-

jöistä koettu työnantajan arvotus (r = 0,677) sekä työhön tyytyväisyys (r = 0,676). Molemmat 

korrelaatiot ovat tilastollisesti merkitseviä (p <0,001). Selityskertoimen perusteella sekä koe-

tun arvostuksen että työhön tyytyväisyyden voidaan katsoa selittävän 46 % suositteluhalukkuu-

den vaihtelusta. 

 

 

 

Väittämä 

Kuinka todennäköisesti olisit valmis suosit-

telemaan omaa työpaikkaasi ystävällesi? 

Korrelaatio, 

r 

Selitysker-

roin, 𝐑𝟐 

P-arvo (2-

suuntainen) 

Konsernin arvot näkyvät oman työyksikköni 

toiminnassa 

,708 50 % <0,001 

Koen, että työnantaja arvostaa työpanostani ,677 46 % <0,001 

Olen tyytyväinen työhöni ,676 46 % <0,001 

Työyksikössäni huolehditaan työntekijöistä ,671 45 % <0,001 

Konsernin arvot näkyvät johdon toiminnassa ,667 44 % <0,001 

Taulukko 5: Suositteluhalukkuuteen eniten vaikuttavat asiat 
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Työpaikan vähäisten vaihtoaikeiden kanssa (n = 48) korreloi vahvimmin tyytyväisyys työhön 

(taulukko 6). Korrelaatiokerroin 0,721 on tilastollisesti merkitsevä (p <0,001). 52 % vaihtoai-

keiden varianssista voidaan selittää työhön tyytyväisyydellä. Toiseksi vahvimmin vähäisten 

vaihtoaikeiden kanssa korreloi työn ilon ja innostuksen kokeminen (r = 0,697, p <0,001), ja 

kolmanneksi eniten perehdyttämisestä huolehtiminen (r = 0,616; p <0,001). Työn imun koke-

muksien voidaan katsoa selittävän 49 % vaihtoaikeiden varianssista ja perehdyttämisen 38 %. 

 

 

 

Väittämä 

Olen vain harvoin harkinnut siirtyväni 

muualle töihin 

Korrelaatio, 

r 

Selitysker-

roin, 𝐑𝟐  

P-arvo (2-

suuntainen) 

Olen tyytyväinen työhöni ,721 52 % <0,001 

Tunnen työssäni työn iloa ja innostusta muu-

tamia kertoja viikossa tai päivittäin 

,697 49 % <0,001 

Työyksikössäni huolehditaan uusien työnte-

kijöiden ja/tai uusiin työtehtäviin perehdyt-

tämisestä 

,616 38 % <0,001 

Konsernin arvot näkyvät oman työyksikköni 

toiminnassa 

,601 36 % <0,001 

Työyksikössäni huolehditaan työntekijöistä ,580 34 % <0,001 

Taulukko 6: Vähäisiin työpaikan vaihtoaikeisiin vaikuttavat asiat 

Mielipide työnantajan hyvästä maineesta (n = 48) on vahvimmin tutkituista asioista yhteydessä 

riittävän työstä saatavan palautteen kanssa sekä sen kanssa, että konsernin arvojen koetaan 

näkyvän työyksikön toiminnassa (taulukko 7). Korrelaatiokerroin riittävän palautteen saannin 

ja maineen välillä on 0,649, ja se on tilastollisesti merkitsevä (p <0,001). Riittävällä palaut-

teen saamisella voidaan selittää 42 % varianssista koetun työnantajan hyvän maineen suhteen. 

Korrelaatiokerroin arvojen näkymisen ja maineen välillä on 0,644, ja se on tilastollisesti mer-

kitsevä (p <0,001). Arvojen näkymisen työyksikön toiminnassa voidaan nähdä selittävän 41 % 

varianssista koetun työnantajan hyvän maineen suhteen.   
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Väittämä 

Konsernilla on hyvä maine työnantajana 

Korrelaatio, 

r 

Selitysker-

roin, 𝐑𝟐 

P-arvo (2-

suuntainen) 

Saan riittävästi palautetta esihenkilöltäni 

ja/tai johdolta työni onnistumisesta 

,649 42 % <0,001 

Konsernin arvot näkyvät oman työyksikköni 

toiminnassa 

,644 41 % <0,001 

Työyksikössäni huolehditaan uusien työnte-

kijöiden ja/tai uusiin työtehtäviin perehdyt-

tämisestä 

,626 39 % <0,001 

Tunnen työssäni työn iloa ja innostusta muu-

tamia kertoja viikossa tai päivittäin 

,613 38 % <0,001 

Olen tyytyväinen työhöni ,609 37 % <0,001 

Taulukko 7: Hyvän maineen kanssa korreloivat tekijät 

Tyytyväisyyttä työhön edistää taulukon 8 mukaan erityisesti työyksikön päivittäisen toiminnan 

johtamisen selkeys ja tarkoituksenmukaisuus (n = 48). Korrelaatiokerroin 0,745 on tilastolli-

sesti merkitsevä (p <0,001). Selityskertoimen perusteella 56 % työhön tyytyväisyyden vaihte-

lusta voidaan selittää päivittäisen toiminnan johtamisella ja sen selkeydellä.  

Perehdyttäminen (r = 0,662, p <0,001), työntekijöiden yhdenvertainen kohtelu (r = 0,651, p 

<0,001), työn imun kokemukset (r = 0,650, p <0,001) ja riittävä tiedon saanti (r = 0,643, p 

<0,001) ovat yhteydessä työhön tyytyväisyyteen tutkimuksen mukaan seuraavaksi eniten. 

Kaikkien edellä mainittujen tekijöiden merkitys on lähes samankaltainen tämän otoksen pe-

rusteella. Näiden tekijöiden voidaan nähdä selittävän 41–44 % työhön tyytyväisyyden vaihte-

lusta. 
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Väittämä 

Olen tyytyväinen työhöni 

Korrelaatio, 

r 

Selitysker-

roin, 𝐑𝟐 

P-arvo (2-

suuntainen) 

Työyksikköni päivittäisen toiminnan johta-

minen ja organisointi on tarkoituksenmu-

kaista ja selkeää 

,745 56 % <0,001 

Työyksikössäni huolehditaan uusien työnte-

kijöiden ja/tai uusiin työtehtäviin perehdyt-

tämisestä 

,662 44 % <0,001 

Kaikkia työntekijöitä kohdellaan yhdenver-

taisesti työpaikallani 

,651 42 % <0,001 

Tunnen työssäni työn iloa ja innostusta muu-

tamia kertoja viikossa tai päivittäin 

,650 42 % <0,001 

Saan riittävästi oman työni toteuttamisessa 

tarvittavaa tietoa 

,643 41 % <0,001 

Taulukko 8: Työhön tyytyväisyyteen vaikuttavat tekijät 

8 Johtopäätökset 

Kyselyn vastausprosentin laskemisessa oli epätarkkuutta, sillä kysely lähetettiin yksiköiden 

sähköpostiin, eikä ole täyttä varmuutta siitä, kuinka monta työntekijää kysely saavutti. Vas-

tausprosentti laskettiin kyselyn vastausaikana töissä olleiden työntekijöiden lukumäärän pe-

rusteella. Joka tapauksessa voidaan todeta, että kyselyn vastausprosentti jäi melko al-

haiseksi. Näin ollen tuloksiin täytyy suhtautua varauksellisesti erityisesti yrityksen 2 osalta, 

josta vastauksia tuli vain 19. Vastaamiseen kannustettiin sekä muistutuksin että esihenkilöi-

den toimesta, joten syy alhaiseen vastausprosenttiin on epäselvä. Syyt voivat liittyä esimer-

kiksi valittuun jakelutapaan, kyselyn saavutettavuuteen, kyselyyn itsessään tai työntekijöiden 

motivaatioon vastata kyselyyn.  

Tuloksia tarkasteltiin sekä konsernitasolla että yritystasolla. Yritysten 2 ja 3 tulokset yhdistet-

tiin analyysissa yritykseksi 2. Jaottelu perustui organisaatioiden erilaiseen ikään, liiketoimin-

nan luonteeseen ja maantieteelliseen sijaintiin. Yritys 1 on iältään vanhempi kuin yritykset 2 
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ja 3. Hypoteesina oli, että iän ja vakiintuneiden toimintatapojen kautta muotoutunut organi-

saatiokulttuuri voi olla erilainen yrityksessä 1 kuin yrityksissä 2 ja 3. Tämä oli pääsyy jaotte-

lulle.  

Kyselyyn vastanneista suurin osa oli vakituisia työntekijöitä, joten tuloksissa heijastui enim-

mäkseen heidän näkemyksensä. Tuloksissa korostui myös kokeneiden työntekijöiden näkö-

kulma, sillä 85 % työntekijöistä oli työskennellyt konsernin palveluksessa yli vuoden, ja 81 % 

työntekijöistä oli työskennellyt alalla yli neljä vuotta. Mikäli tutkimukseen olisi haluttu paino-

pisteeksi nuorten työntekijöiden näkemys konsernin vetovoimaisuudesta, olisi tutkimuksen 

kohteeksi pitänyt valita esimerkiksi opiskelijat.  

Yritysten välinen ero oli pääasiallinen tuloksissa havaittava trendi. Työtyytyväisyyteen liitty-

vät tekijät näyttivät toteutuvan kautta linjan paremmin yrityksessä 1 kuin yrityksessä 2. Yri-

tyksessä 1 työntekijäkokemuksen tila näyttäytyi pääosin positiivisena jokaisen käsitellyn tee-

man osalta, kun taas yrityksessä 2 löytyi enemmän kehittämisen kohteita. Tämä heijastui 

myös yritysten suositteluhalukkuuteen: yrityksen 1 NPS-arvo oli positiivinen, kun taas yrityk-

sen 2 NPS-arvo jäi negatiiviseksi. NPS on hyvin yleisesti käytetty mittari erityisesti asiakastyy-

tyväisyyden arvioinnissa (Viitanen 2019).  

Yritysten välisten erojen analyysin tulkinnassa tulee kuitenkin ottaa huomioon, että erojen 

tilastollista merkitsevyyttä ei testattu tässä tutkimuksessa. Lisäksi tulosten analysoinnissa 

huomattiin, että yrityksen 3 tulokset heikensivät kokonaisarvioinnissa lievästi yrityksen 2 tu-

loksia. Vaihtelu oli tosin kysymyskohtaista ja havaitut erot olivat pieniä. Näiden kahden sei-

kan valossa yritysvertailun tuloksiin tulee suhtautua varovaisesti.  

Tämän työn pääasiallinen kehitysehdotus on kuitenkin havaittuun pääasialliseen trendiin noja-

ten, että yrityksessä 2 kannattaisi harkita vertailevan analyysin tekemistä suhteessa yrityk-

sessä 1 havaittuihin parhaisiin käytäntöihin, kuten henkilöstökäytäntöihin. Kyseessä olisi kon-

sernin sisäinen benchmarking. Tulevissa kappaleissa on esitetty ehdotuksia kohteista, joissa 

vertaileva analyysi voisi olla hyödyllisintä. 

Tutkimustulosten perusteella yrityksessä 1 toteutuu erityisen hyvin arvolähtöinen toiminta. 

Arvojen toteutumisesta työntekijät antoivat eniten positiivista palautetta, ja asiakkaiden sekä 

työntekijöiden yksilöllinen huomioiminen tunnistettiin yrityksen eduksi. Yrityksessä 2 arvo-

teema näyttäytyi hajanaisemmalta: arvoja ei välttämättä tunnisteta eikä niiden nähty ohjaa-

van toimintaa niin vahvasti kuin yrityksessä 1. Arvojen kiteyttäminen ja niiden viestiminen on-

kin yksi potentiaalisista yritysten välisistä vertailukohteista. Arvoihin liittyvien ydinviestien 

kiteyttäminen ja niiden kertaus on myös yksi työnantajabrändityön keinoista (Huhta & Myllyn-

taus 2021, luku 1.1). Hyvä asia on se, että koko konsernin tasolla toiminta koettiin asiakasläh-

töiseksi ja että työntekijät pääsääntöisesti kokivat saavansa arvostusta työnantajalta. 
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Arvolähtöisyys on tämän tutkimuksen tulosten mukaan vahvasti yhteydessä myös työnantajan 

kannalta positiivisten lopputulemien, kuten työntekijöiden suositteluhalukkuuden, yrityksen 

maineen ja vähäisten työpaikan vaihtoaikeiden kanssa. Myös tästä syystä arvojen mukaisesti 

toimiminen ja niistä työntekijöille aktiivisesti viestiminen on tärkeä osa työantajabrändityötä. 

Ihmislähtöiset arvot ovatkin yksi Desslerin (1999, 66) esittämistä työntekijöiden sitoutumista 

vahvistavista tekijöistä. 

Toiminnan tavoitteet on viestitty konsernissa onnistuneesti, sillä ne tunnistettiin kautta linjan 

hyvin. Viestinnässä on tulosten mukaan parantamisen varaa etenkin tärkeiden muutosten ja 

ajankohtaisten asioiden tiedottamisen osalta. Työntekijöiden varhaisen vaiheen osallistamisen 

muutoksiin on havaittu lisäävän työtyytyväisyyttä (Turja 2022, 50). Tämä seikka on syytä huo-

mioida sisäisessä viestinnässä, jotta työntekijöiden osallisuuden kokemukset paranisivat. 

Työntekijät kaipasivat vastausten mukaan jämäkkää ja suoraselkäistä viestintää myös vai-

keissa tilanteissa. Ylipäätään tiedonkulun suhteen havaittiin tuloksissa lievää tyytymättö-

myyttä, joten sen valitsemista kehittämiskohteeksi kannattaa konsernissa harkita. 

Osaamisen kehittämiseen suhtaudutaan tulosten mukaan konsernissa kannustavasti, mikä on 

selvästi konsernin vahvuus. Oma osaaminen koettiin riittäväksi työn vaatimuksiin nähden. 

Tämä on linjassa muiden alan tutkimusten kanssa (Coco & Roos 2020, 5; Erkkilä & Kangas 

2020). Työntekijät myös kokevat osallistuvansa aktiivisesti oman työyksikön toimintaan, mikä 

on positiivista. Yrityksessä 2 tärkeimpien asioiden joukossa korostui halu kehittää ammattitai-

toa. Ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksista voisikin muodostua yritykselle 2 vetovoima-

tekijä. Tämä voisi myös parantaa työntekijöiden näkemyksiä työpaikan tarjoamista mahdolli-

suuksista työuralla etenemiseen. Vastaavasti yrityksen 1 osalta vaikutusmahdollisuudet työhön 

koettiin tärkeiksi. Tätä kannattaa yrityksessä 1 entisestään jalostaa, ja yrityksessä 2 vahvistaa 

osana sitouttamista edistäviä toimia. Sekä ammatillinen kehittyminen että vaikuttamismah-

dollisuudet ovat kaksifaktoriteorian mukaisia motivaatiotekijöitä. 

Henkilöstön työkyky konsernissa on toimialan yleiseen tilanteeseen verrattuna suhteellisen 

hyvä. Työtehtäviä ei keskimäärin koettu liian kuormittavaksi, mikä on osittain ristiriidassa 

muun toimialaan liittyvän henkilöstötutkimuksen kanssa (Erkkilä & Kangas 2020). Tätä voi 

osittain selittää yksityisen sosiaalialan toiminnan luonne. Työn imua koettiin konsernissa eten-

kin yrityksen 1 työntekijöiden osalta. Työn imun kokemuksia vahvistaviin tekijöihin kannattaa 

jatkossakin panostaa, sillä työn imun kokemuksilla on osoitetusti lukuisia positiivia yhteyksiä 

mm. työssä suoriutumiseen ja sitoutumiseen (Hakanen 2011, 41). Myös tässä tutkimuksessa 

havaittiin työn imun yhteydet työhön tyytyväisyyteen sekä vähäisiin työpaikan vaihtoaikeisiin.  

Tämän tutkimuksen tuloksissa korostui niin ikään kontrasti työntekijöiden työssään kokeman 

merkityksellisyyden ja palkkatyytymättömyyden välillä. Sama tulos on havaittu alan muissa 

tutkimuksissa (Coco & Roos 2020, 14, 20). Työ koettiin keskimäärin erittäin merkitykselliseksi, 
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mutta samaan aikaan nähtiin, että palkka ei vastaa työn vaatimuksia. Palkkaus onkin toisi-

naan koettu jopa sorron välineeksi työntekijöiden kutsumuksen kustannuksella (Kallio ym. 

2022, 7). Palkkaus nousi yhdeksi tärkeimmistä työhön liittyvistä tekijöistä, ja samalla se kir-

voitti eniten kritiikkiä. Palkkaus on osa toimialan yleistä rakenteellista problematiikkaa, jonka 

oikaiseminen vaatii laajoja yhteiskunnallisia panostuksia. Hoitajalakot ovat työn kirjoittami-

sen hetkellä näkyvin osoitus palkkaan liittyvästä tyytymättömyydestä. 

Ylipäätään eniten kehittämistä vaativissa toimissa korostuivat kaksifaktoriteorian mukaiset 

hygieniatekijät: palkka, työvälineet, työsuhde-edut ja henkilöstöresurssit. Ratkaisu tyytymät-

tömyyttä aiheuttaviin hygieniatekijöihin on periaatteessa helppo, sillä kaikki edellä mainitut 

tekijät voi ratkaista rahalla. Taloustieteissä tunnettu niukkojen resurssien käsite pätee kui-

tenkin tässäkin suhteessa, eikä resurssien optimoiminen ole aina helppo tehtävä.  

Tärkeimmiksi asioiksi työssä nousivat palkkauksen lisäksi mm. seuraavat faktoriteorian mukai-

set motivaatiotekijät: hyvä yhteishenki, työn ja siviilielämän yhteensovittaminen ja vaikutta-

mismahdollisuudet työhön. Nämä lienevät melko yleisiä merkitystä lisääviä tekijöitä, sillä 

myös Luukka (2019, 122–126) on nostanut esiin samoja asioita. Esimerkiksi yhteenliittymisen 

tarve on nostettu useissa motivaatioteorioissa, kuten Decin ja Ryanin itsemääräytymisen teo-

riassa keskeiseksi tarpeeksi (Hakanen 2011, 31). Yhteisöllisyys oli yksi niistä asioista, joista 

yrityksen 1 työntekijät kiittivät työnantajaa. Onkin syytä olettaa, että hyvä työpaikan yhteis-

henki on yksi niistä seikoista, jotka vahvistavat yrityksen 1 työntekijöiden sitoutuneisuutta or-

ganisaatioon. 

Esihenkilötyön rooli nousee tulosten perusteella merkittäväksi tekijäksi työntekijäkokemuksen 

kannalta. Esihenkilötyön eri osa-alueilla havaittiin yhteys työhön tyytyväisyyteen, ja selkeän 

päivittäisjohtamisen voitiin katsoa selittävän 56 % tyytyväisyyden vaihtelusta. Lisäksi yrityk-

sen 2 työntekijöiden näkemyksissä esihenkilöltä saatava tuki nousi korkealle merkityksellisten 

asioiden joukossa. Muun muassa HRSS-teoria tukee väittämää selkeän johtamisen tarpeellisuu-

desta (Viitala 2021, 22–23). Lisäksi johtajuuden kehittäminen on yksi Tevameren (2021, 25) 

mainitsemista tekijöistä sote-alan veto- ja pitovoiman lisäämiseksi. Esihenkilötyön systemaat-

tinen kehittäminen onkin yksi tämän työn perusteella nousevista tärkeistä huomioitavista asi-

oista vetovoimatyössä. 

Esihenkilöiden vastuulla ovat monet työsuhteeseen liittyvät kriittiset tehtävät, kuten pereh-

dyttäminen, psykologisesti turvallisen ilmapiirin luominen sekä viestintä. Kaikkien näiden te-

kijöiden tärkeys nousi esiin tarkasteltaessa yhteyksiä tutkimukseen valittujen positiivisten 

lopputulemien kanssa. Perehdyttäminen on yksi Korkiakosken (2019, 130) mainitsemista työ-

suhteen avainhetkistä, joka vaikuttaa vahvasti työntekijän kokemukseen organisaatiosta. Psy-

kologinen turvallisuus taas edistää mm. sitoutumista ja oppimista sekä edistää tiimien menes-

tymistä (Sarkkinen 2019; Duhigg 2016). Yrityksessä 1 nämä seikat toteutuivat tutkimustulosten 
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perusteella paremmin kuin yrityksessä 2. Siksi esimerkiksi perehdytyksen käytännöt ja psyko-

logisen turvallisuuden edistäminen voisivat olla aiemmin mainitun benchmarking-analyysin 

vertailukohteita. 

Ylipäätään tulosten perusteella välittyy kuva, että yrityksen 1 työntekijät ovat jonkin verran 

sitoutuneempia organisaatioon kuin yrityksen 2 työntekijät. Yrityksen 1 työntekijät vaikutta-

vat olevan enemmän Allenin ja Meyerin (1991, 61) teorian mukaisesti affektiivisesti, eli tun-

neperäisesti sitoutuneita organisaatioon, kun taas yrityksen 2 työntekijöiden osalta on enem-

män merkkejä poislähtemisen kustannuksia arvioivasta jatkuvuussitoutumisesta. Tämä on to-

sin hyvin karkea yleistys, eikä siitä voida vetää johtopäätöksiä yksittäisen työntekijän sitoutu-

misesta. Sitoutumisen edistäminen etenkin yrityksen 2 työntekijöiden osalta on kuitenkin yksi 

tämän työn kehittämisehdotuksista. Sitoutumisen edistäminen on vahvasti yhteydessä aiem-

min esitettyihin kehittämistoimiin esimerkiksi esihenkilötyön ja työn imun osalta, sillä näiden 

tekijöiden toteutuminen todennäköisesti lisää myös sitoutumista. Sitouttamisen parantaminen 

voisi lisäksi vähentää työpaikan vaihtoaikeita, joita tosin havaittiin koko konsernin tasolla 

melko paljon. 

Koska yrityksen 1 osalta työntekijäkokemuksen tila vaikutti melko hyvältä ja henkilöstö osoitti 

sitoutumista ja tyytyväisyyttä organisaatiota kohtaan, voisi yritys 1 hyötyä jaetun päätöksen-

teon mallin jalostamisesta jopa niin paljon, että se muodostaisi kilpailuedun organisaation ve-

tovoiman suhteen. Myös esimerkiksi palvelevan johtajuuden toimintamalleja, eli työntekijöi-

den voimaannuttamista, kuuntelemista ja kunnioittamista voitaisiin sekä yrityksessä 1 että 

yrityksessä 2 vahvistaa. Palvelevassa johtajuudessa korostuu johtajan nöyryys, empatia, roh-

keus ja aitous, ja siinä työntekijöiden hyvinvointi tunnistetaan ykkösasiaksi. (Sarkkinen 2016.)  

Työntekijäkokemus ja organisaatiokulttuuri ovat tärkeimpiä asioita vetovoimatyössä. Vahva 

organisaatiokulttuuri auttaa positiivisen työntekijäkokemuksen rakentamisessa, joten siksi on 

tärkeää tunnistaa paitsi organisaation vahvuudet työnantajana myös keskeiset kehittämiskoh-

teet. Työnantajabrändi rakennetaan tämän perustan päälle. Brändityön tarkoituksena on 

edelleen parantaa työnantajan vetovoimaa sekä helpottaa rekrytointia. Tulosten perusteella 

konsernissa voitaisiin hyötyä kuvion 6 mukaisista kehittyneemmistä brändityökaluista, kuten 

luovista konsepteista, tarinallisuudesta ja työntekijälähettiläiden hyödyntämisestä.  

9 Yhteenveto 

Tässä opinnäytetyössä tutkittiin työntekijäkokemuksen tilaa yksityisessä sosiaalihuollossa toi-

mivassa pienkonsernissa. Vastausprosentti kyselyssä jäi alhaiseksi, joten tulokset olivat suun-

taa antavia. Tuloksia peilattiin suhteessa työssä esitettyyn teoreettiseen viitekehykseen liit-

tyen sote-alan vetovoimaan, työntekijäkokemukseen, motivaatioon ja sitoutumiseen. 
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Tutkimuksen tulokset noudattelivat pääasiassa aiempien hoitajille tehtyjen kyselyiden linjaa. 

Työ koettiin keskimäärin erittäin merkitykselliseksi ja osaaminen riittäväksi, mutta palkkauk-

seen ja henkilöstöresursseihin oltiin tyytymättömiä. Työn toiminnan tavoitteet tunnistettiin, 

ja osaamiseen suhtauduttiin positiivisesti. Työntekijöiden keskimääräinen työkyky oli keski-

määräisesti hyvä. Tärkeimmiksi asioiksi työn suhteen nousivat työpaikan yhteishenki, palkkaus 

sekä työn ja siviilielämän yhteensovittaminen. Yrityksen 1 osalta kiitettiin arvolähtöistä toi-

mintaa ja yksilöllistä huomioimista. Kritiikin kohteissa korostuivat hygieniatekijät.  

Vertailevassa analyysissa havaittiin eroja yrityksen 1 ja yrityksen 2 välillä. Erojen voidaan aja-

tella johtuvan ainakin osittain yritysten erilaisesta organisaatiokulttuurista. Yrityksen 1 osalta 

tyytyväisyyden osatekijät toteutuivat kauttaaltaan paremmin kuin yrityksessä 2. Yrityksen 1 

työntekijöillä havaittiin viitteitä affektiivisesta sitoutumisesta, kun taas yrityksen 2 työnteki-

jöiden sitoutuminen oli enemmän luonteeltaan jatkuvuussitoutumisen kaltaista.  

Työn positiivisten lopputulemien, kuten suositteluhalukkuuden, tyytyväisyyden ja vähäisten 

työpaikan vaihtoaikeiden kanssa korreloivat eniten arvolähtöinen toiminta, työn imun koke-

mukset ja johtamisen eri osa-alueet, kuten johtamisen selkeys ja riittävä perehdytys. Tyyty-

väisyyttä työhön selitti erityisesti esihenkilötyön osa-alueet, mikä oli linjassa käsitellyn teo-

rian kanssa. 

Työn tärkeimpänä kehitysehdotuksena esitettiin konsernin sisäistä vertailuanalyysia yritysten 

1 ja 2 käytäntöjen suhteen. Tutkimuksen tuloksiin perustuen vertailukohteiksi ehdotettiin ar-

vojen viestimistä, perehdyttämisen käytäntöjä, psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomista 

ja sitouttamisen käytäntöjä. Ylipäätään työssä korostettiin esihenkilötyön kehittämisen ja 

työn imun kokemusten vahvistamisen tärkeyttä. Yrityksen 2 osalta todettiin, että substanssi-

osaamiseen panostaminen voisi toimia vetovoimatekijänä. Vastaavasti yrityksen 1 osalta poh-

dittiin jaetun päätöksenteon mallin valjastamista yrityksen kilpailueduksi. Palvelevan johta-

juuden edistämistä ehdotettiin. Työantajabrändityöhön ehdotettiin työnantajaviestien terä-

vöittämistä ja teorian mukaisia edistyneitä brändikäytäntöjä. 

10 Lopuksi 

Tämän työn toteuttaminen on ollut samaan aikaan palkitsevaa ja haastavaa. Käsittelin työssä 

monta itseäni kiinnostavaa teemaa esimerkiksi työntekijän ja työnantajan väliseen dialogiin, 

motivaatioon ja työhyvinvointiin liittyen. Työntekijäkokemus ei ollut minulle ennestään käsit-

teenä tuttu, mutta kirjallisuuteen perehtyminen avasi monta hedelmällistä näkökulmaa 

työssä tarkasteltavaksi. Olisin voinut lähestyä työtä myös jostain toisesta suunnasta, esimer-

kiksi enemmän työnantajabrändiä ja markkinointiin liittyviä näkökulmia painottaen. Aiheen 
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rajaaminen, työn konteksti ja omat kiinnostuksen kohteet johtivat lopulta työssä esitettyihin 

ratkaisuihin. 

Aihe oli laaja kokonaisuus tutkittavaksi, ehkä jopa liian laaja, mutta tunnistetut tekijät liit-

tyen sote-alan vetovoimaan ja sen solmukohtiin auttoivat suuntaamaan aiheen ja tulosten kä-

sittelyä. Toimeksiantajan kanssa käydyt keskustelut auttoivat hahmottamaan tilannetta ja 

tärkeimpiä tavoitteita toimeksiantajan näkökulmasta, ja tämä näkökulma oli koko ajan läsnä 

työtä kirjoittaessani ja tuloksia analysoidessani. Myös lähipiirini kanssa käydyt keskustelut 

työn teoriaan, kyselyn muodostamiseen ja tulosten analyysimenetelmiin liittyen auttoivat 

päätösten tekemisessä. 

Erityisesti kyselyn muodostaminen oli työn tekemisessä haastavaa, koska minulla ei ollut tästä 

aiempaa käytännön kokemusta. Vaikuttavan kyselylomakkeen muodostaminen ei ollut help-

poa, ja kehitettävää tämänkin kyselyn osalta jäi. Seuraavalla kerralla supistaisin kyselyä ja 

hyödyntäisin esimerkiksi haastatteluja kyselyn tukena. Eri menetelmien yhdistäminen auttaisi 

todennäköisesti syventämään työhön liittyviä näkökulmia ja fokusoimaan paremmin tutkimuk-

sen kautta nousevia kaikkein olennaisimpia asioita.  

Olen tyytyväinen siihen, että tämän tutkimuksen avulla pystyin esittämään toimeksiantajalle 

selkeitä tuloksia työntekijäkokemuksen tilasta sekä perusteltuja kehittämistoimia tulevaisuu-

dessa pohdittavaksi. Pystyin myös peilaamaan tuloksia käsiteltyyn teoriaan nähden mielestäni 

relevantilla tavalla. Uskon, että tuloksista on toimeksiantajalle hyötyä työntekijäkokemus-

työssä ja työnantajabrändäyksessä, osin ehkä jo tunnistettujen asioiden vahvistamisen kautta 

ja osin uusien näkökulmien kautta. 
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Liite 1: Henkilöstökysely 

 

Tykkäätkö työstäsi? - henkilöstökysely konsernin työntekijöille 

 

Tämä kysely tehdään osana liiketalouden tutkintoni opinnäytetyötä. Kyselyn avulla kartoite-

taan sitä, millaisen työntekijäkokemuksen konsernissa työskentely tarjoaa sekä sitä, mitkä 

asiat ovat teille työntekijöille tärkeitä työssänne. Jokainen vastaus kyselyyn on tärkeä. Kysely 

toteutetaan anonyymisti, eikä vastaajia voida tunnistaa vastausten perusteella. Vastaaminen 

vie maksimissaan 10 minuuttia. Vastausaikaa on 6.2.2022 asti. 

 

Arvon kyselyyn vastanneiden kesken kaksi Finnkinon elokuvalippua. Arvontaan osallistuminen 

on vapaaehtoista. Jos olet halukas osallistumaan arvontaan, voit jättää nimesi esihenkilöllesi. 

 

Mukavaa alkavaa kevättä! 
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Ikä 

• Alle 30 vuotta 

• 30–45 vuotta 

• yli 45 vuotta 

Työpaikka (pääasiallinen, jos useampia) 

• Yritys 1 

• Yritys 2 

• Yritys 3 

Työkokemus konsernissa 

• Alle 1 vuotta 

• 1–5 vuotta 

• yli 5 vuotta 

Työkokemus alalla  

• Alle 3 vuotta 

• 4–15 vuotta 

• yli 15 vuotta 

Työsuhteen laatu 

• Vakituinen  

• Sijainen 

 

Johtaminen, viestintä ja työyksikön toiminta 

1. Arvioi seuraavien väittämien toteutumista organisaatiossa. 

• Arvoilla tarkoitetaan periaatteita, jotka ohjaavat yrityksen ja työntekijöiden päivit-
täistä toimintaa. Tiedän, mitkä konsernin arvot ovat. 

• Konsernin arvot näkyvät konsernin johdon toiminnassa. 

• Konsernin arvot näkyvät oman työyksikköni toiminnassa. 

• Koen, että työnantajani arvostaa työpanostani. 

• Saan riittävästi tietoa konsernissa tapahtuvista muutoksista ja tärkeistä asioista. 

• Saan riittävästi oman työni toteuttamisessa tarvittavaa tietoa. 
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• Tiedonkulku konsernissa toimii hyvin. 

 

Vastausvaihtoehdot väittämille: 

• Täysin samaa mieltä 

• Jokseenkin samaa mieltä 

• Jokseenkin eri mieltä 

• Täysin eri mieltä 

• En osaa sanoa 

 

2. Arvioi, miten työyksikössäsi toteutuvat seuraavat väittämät. 

• Olen selvillä työyksikköni toiminnan tavoitteista. 

• Toiminta työyksikössäni on asiakaslähtöistä. 

• Kaikkia työntekijöitä kohdellaan yhdenvertaisesti työpaikallani. 

• Työpaikalla on turvallista ottaa esiin ongelmia ja vaikeita aiheita. 

• Työyksikössäni suhtaudutaan kannustavasti oman osaamisen kehittämiseen. 

• Työyksikköni päivittäisen toiminnan johtaminen ja organisointi on tarkoituksenmu-
kaista ja selkeää. 

• Työyksikössäni huolehditaan työntekijöistä (esim. työntekijöiden terveys ja turvalli-
suus). 

• Henkilöstöresurssit työyksikössäni ovat riittävät. 

• Työyksikössäni huolehditaan uusien työntekijöiden ja/tai uusiin työtehtäviin pereh-
dyttämisestä. 

 

Vastausvaihtoehdot väittämille: 

• Täysin samaa mieltä 

• Jokseenkin samaa mieltä 

• Jokseenkin eri mieltä 

• Täysin eri mieltä 

• En osaa sanoa 
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Työn merkityksellisyys 

3. Arvioi seuraavien asioiden toteutumista työssäsi. 

• Minulla on riittävästi vaikuttamismahdollisuuksia omaan työhöni ja sen sisältöön. 

• Saan riittävästi palautetta esihenkilöltäni ja/tai johdolta työni onnistumisesta. 

• Osaamiseni on riittävää onnistuakseni työssäni hyvin. 

• Koen työni merkitykselliseksi ja tärkeäksi. 

• Olen tyytyväinen työhöni. 

• Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa työpanokseeni ja työn vaativuuteen. 

• Työni konsernissa mahdollistaa kehittymisen työurallani. 

 

Vastausvaihtoehdot väittämille: 

• Täysin samaa mieltä 

• Jokseenkin samaa mieltä 

• Jokseenkin eri mieltä 

• Täysin eri mieltä 

• En osaa sanoa 

 

4. Kuinka tärkeitä sinulle ovat seuraavat työhön ja sen tekemiseen liittyvät asiat? 

• Työpaikan pysyvyys 

• Työpaikan arvot vastaavat omia arvojani 

• Työn ja siviilielämän yhteensovittaminen 

• Mahdollisuus kehittää omaa ammattitaitoa 

• Palkka vastaa työn vaativuutta 

• Joustavat työajat 

• Hyvät työsuhde-edut 

• Työn merkityksellisyys 

• Työpaikan vahva yhteishenki 

• Esihenkilöltä saatava tuki 
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• Mahdollisuus edetä uralla 

• Maineikas työnantaja 

• Mahdollisuus osallistua yhteiseen päätöksentekoon 

• Vaikutusmahdollisuudet omaan työhön 

 

Vastausvaihtoehdot väittämille: 

• Todella tärkeä 

• Melko tärkeä 

• Hieman tärkeä 

• Ei merkitystä 

 

5. Valitse edellä mainituista asioista kolme sinulle eniten tärkeää asiaa. 

• Työpaikan pysyvyys 

• Työpaikan arvot vastaavat omia arvojani 

• Työn ja siviilielämän yhteensovittaminen 

• Mahdollisuus kehittää omaa ammattitaitoa 

• Palkka vastaa työn vaativuutta 

• Joustavat työajat 

• Hyvät työsuhde-edut 

• Työn merkityksellisyys 

• Työpaikan vahva yhteishenki 

• Esihenkilöltä saatava tuki 

• Mahdollisuus edetä uralla 

• Maineikas työnantaja 

• Mahdollisuus osallistua yhteiseen päätöksentekoon 

• Vaikutusmahdollisuudet omaan työhön 

• Muu… 
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Sitoutuminen, motivaatio ja työkyky 

6. Arvioi seuraavia väittämien toteutumista kohdallasi. 

• Otan itse aktiivisesti selvää omaan työhöni liittyvistä muutoksista. 

• Osallistun oman yksikköni toiminnan kehittämiseen. 

• Jaan omaa osaamistani ja tiedotan asioista omassa yksikössäni (mm. koulutuksissa 
saatu tieto). 

• Olen hakenut/osallistunut koulutukseen viimeisen vuoden aikana. 

 

Vastausvaihtoehdot väittämille: 

• Täysin samaa mieltä 

• Jokseenkin samaa mieltä 

• Jokseenkin eri mieltä 

• Täysin eri mieltä 

• En osaa sanoa 

 

7. Miten seuraavat työkykyyn liittyvät väittämät toteutuvat kohdallasi? 

• Työkyky tarkoittaa tasapainoa toimintakyvyn, voimavarojen ja osaamisen sekä työn 
aiheuttamien vaatimusten ja haasteiden kesken. Työkykyni työn vaatimuksiin nähden 
on hyvä. 

• Tunnen työssäni työn iloa ja innostusta muutamia kertoja viikossa tai päivittäin. 

• Työtehtäväni ovat liian kuormittavia. 

 

Vastausvaihtoehdot väittämille: 

• Täysin samaa mieltä 

• Jokseenkin samaa mieltä 

• Jokseenkin eri mieltä 

• Täysin eri mieltä 

• En osaa sanoa 

 

8. Arvioi seuraavia maineeseen ja mielikuvaan liittyviä väittämiä. 
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• Työni vastaa hyvin mielikuvaani siitä, millaista työpaikassa tehtävä työ on. 

• Maineella tarkoitetaan yleistä mielipidettä yrityksestä, ja se perustuu mielikuviin ja 
kokemuksiin. Konsernissa on hyvä maine työnantajana. 

• Olen vain harvoin harkinnut siirtyväni muualle töihin. 

 

Vastausvaihtoehdot väittämille: 

• Täysin samaa mieltä 

• Jokseenkin samaa mieltä 

• Jokseenkin eri mieltä 

• Täysin eri mieltä 

• En osaa sanoa 

 

9. Kuinka todennäköisesti olisit valmis suosittelemaan omaa työpaikkaasi ystävällesi? 

Asteikolla: 

• 1 (ei lainkaan todennäköisesti)  

• 2 

• 3 

• 4 

• 5 

• 6 

• 7 

• 8 

• 9 

• 10 (erittäin todennäköisesti) 

 

10. Missä konserni on mielestäsi onnistunut työnantajana erityisen hyvin? 

_______________________________________________________________ 

11. Missä konsernilla olisi mielestäsi työnantajana eniten kehitettävää? 

_______________________________________________________________ 


