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Tämän opinnäytetyön aiheena oli tutkia, millaiseksi Yritys X:n liikkuvaa asiantuntijatyötä te-
kevät henkilöt kokevat oman työkykynsä tilan, ja millaisia toiveita ja tarpeita työkyvyn tuke-
miseen mahdollisesti liittyy juuri liikkuvan työnkuvan näkökannasta. Työn aihe laadittiin te-
kijän oman kiinnostuksen sekä Yritys X:n ajankohtaisen kartoitustarpeen pohjalta.  
 
Tutkimuksen pääongelmana oli selvittää, millaiset tekijät vaikuttavat työkykyyn liikkuvassa 
asiantuntijatyössä. Pääongelma jakautui alakysymyksiksi, joilla kartoitettiin työkykyä vah-
vistavia tekijöitä, kuormitustekijöitä sekä tarpeita ja toiveita tukitoimista. Tutkimus rajattiin 
koskemaan Yritys X:ssä vain liikkuvissa tehtävissä toimivia henkilöitä, joita ovat asiantunti-
jat, asiakkuuspäälliköt, huoltoinsinöörit ja -teknikot, myyntiedustajat ja -päälliköt, tuote- ja 
tuoteryhmäpäälliköt sekä tuotespesialistit.  
 
Ihmisen hyvinvoinnin ymmärtäminen aiempaa laajempana kokonaisuutena on tuntunut ol-
leen kasvava trendi nykytyömaailmassa jo pitkään. Tähän nivoutuen työssä jaksaminen ja 
työntekoon kytköksissä oleva hyvinvointi on myös ollut yhä enemmän esillä. Työkyvyn kä-
site on muuttanut muotoaan ja merkitystään ajan saatossa, kuten myös ihmisten odotukset 
työntekoa ja omaa hyvinvointiaan kohtaan. Tämän työn teoriaosuuden viitekehyksessä on 
tarkasteltu laaja-alaisesti työkyvyn määritelmiä sekä työkyvyn tukemiseen ja johtamiseen 
liittyviä toimintamalleja. 
 
Tutkimuksessa hyödynnettiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusotteen yhdistelmää ja 
tiedonkeruumenetelmänä käytettiin strukturoitua lomakehaastattelua. Yhdeksänkymme-
nenkahden (92) henkilön kohderyhmälle lähetettiin sähköpostitse saatekirje ja vastauslinkki 
Webropol-kyselyyn helmikuussa 2022. Kyselylomake oli auki vastaajille kaksi (2) viikkoa 
aikavälillä 15.02.2022-02.03.2022, jonka aikana vastauksia saatiin yhteensä neljäkymmen-
täkahdeksan (48) kappaletta. 
 
Tulosten myötä saatiin käsitys siitä, millaiseksi Yritys X:n liikkuvaa asiantuntijatyötä tekevät 
henkilöt kokevat oman työkykynsä tilan sekä millaisia toimia he kaipaavat työkykynsä tuke-
miseksi työnantajan ja esihenkilöiden taholta. Tulosten perusteella kävi ilmi, että työkyvyn 
tukitoimiin oltiin jo valmiiksi melko tyytyväisiä. Muun muassa työyhteisön ilmapiiri, työn mie-
lekkääksi kokeminen sekä ammatillisen osaamisen kehityksen tukeminen olivat hyvällä to-
lalla. Erityistä huomiota tulisi tulevaisuudessa kiinnittää puolestaan liikkuvan työn er-
gonomiahaasteisiin ja niiden parannusmahdollisuuksiin sekä työajan ja vapaa-ajan välisen 
tasapainon turvaamiseen.  

Asiasanat 
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1 Johdanto 

Erityisesti mielenterveyden ongelmat työkykyä heikentävänä tekijänä ovat lisääntyneet 

viime vuosien aikana. Kansaneläkelaitos (KELA) maksoi työkyvyttömyyseläkkeitä vuonna 

2019 noin 130 000 henkilölle, joista suurimmalla osalla syynä olivat mielenterveydelliset 

syyt. (Työläjärvi 2020.) Vaikuttaa kuitenkin siltä, että suunta tässä ilmiössä olisi enimmäk-

seen ylöspäin. Mielenterveyttä, työkykyä ja kokonaisvaltaista hyvinvoinnin tukemista tun-

nutaan pidettävän aina vain kasvavissa määrin hyvinkin konkreettisena ja kriittisenä 

osana kaiken kokoisten yritysten johtamista ja strategiaa – yhä useampi työntekijä koke-

nee tarvetta tasapainottaa työtä, vapaa-aikaa ja jaksamistaan, ja tukea tähän uskalletaan 

toivottavasti odottaa yhä enemmän myös työnantajien taholta.  

 

Helsingin Sanomissa tammikuussa 2022 julkaistussa artikkelissa Työterveyslaitoksen työ-

terveyspsykologi Heli Hannonen toi esiin, että vapaa-ajalle ujuttautuvaa stressiä voitaisiin 

osin hallita ennaltaehkäisevästi jo työpaikoilla, jolloin vastuu stressittömyydestä ei olisi ja-

kautunut ainoastaan työntekijälle itselleen (Yrttiaho 16.1.2022). Käytännön tasolla tämä 

tosin pätisi vahvemmin sellaisiin työtehtäviin, joiden työnkuvaan tai aikatauluihin on itse 

mahdollista vaikuttaa laajemmin. Työtehtäviä on kuitenkin hyvin erilaisia, eikä suunnittelun 

avulla näin ollen liene yhtäläisiä mahdollisuuksia kaikkien työnkuvien kohdalla ennaltaeh-

käistä mahdollista työstä aiheutuvaa, vapaa-ajalle ulottuvaa stressitilaa. (Yrttiaho 

16.1.2022.) Yksilön tai tietyn työntekijäryhmän työnkuvaan liittyvät tarpeet huomioivalla 

työkyvyn johtamisella on toivon mukaan kuitenkin mahdollista tarjota tavallisesta istuma-

työskentelystäkin poikkeavissa tehtävissä toimiville työntekijöille tukea, ennakointia ja ta-

sapainoa siten, että työkykyä ylläpidetään yhdessä ja näin ennaltaehkäistään sen heiken-

tymistä laaja-alaisesti.  

 

Tämä opinnäytetyö on toteutettu toimeksiantona anonyymiksi jäävälle suomalaiselle mo-

nialayritykselle. Työn aiheena oli kartoittaa Yritys X:n liikkuvaa työtä tekevien asiantuntijoi-

den työkykyyn vaikuttavia tekijöitä sekä heidän toiveitaan ja tarpeitaan työkyvyn tuke-

miseksi. Aihe syntyi tekijän henkilökohtaisesta kiinnostuksesta henkilöstöhallinnon tehtä-

viä ja työkyvyn teemoja kohtaan. Lisäksi Yritys X:n HR-tiimillä oli ollut jo pidempään aito 

tarve kartoittaa työkyvyn tilaa nimenomaan liikkuvaa asiantuntijatyötä tekevien henkilöiden 

osalta heidän omiin tarpeisiinsa ja kokemuksiinsa nivoutuen.  

 

Yritys X:n nimissä työskentelee osaajia hyvin erilaisissa työtehtävissä. Liikkuvaa asiantun-

tijatyötä tekevät eri liiketoimintayksiköiden asiantuntijat, asiakkuuspäälliköt, huoltoinsinöö-

rit ja -teknikot, myyntiedustajat ja -päälliköt, tuote- ja tuoteryhmäpäälliköt sekä tuotespe-

sialistit. Heidän työnkuvansa eroaa esimerkiksi perinteisestä istumatyöskentelystä vah-

vasti, ja näin ollen myös heidän työkykyynsä ja sen johtamiseen liittyvät toiveet ja tarpeet 
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voivat olla erilaisia. Tämän kaltaisen työtehtävän kriittiset alueet sekä toisaalta myös työ-

kykyä onnistuneesti ylläpitävät ja edistävät tekijät ovat tärkeitä ymmärtää, ja lisäksi niiden 

toteutumista tulisi pystyä seuraamaan vuositasolla osana yrityksen strategiaa.  

 

1.1 Tavoitteet ja tutkimusongelma  

Tämän työn tavoitteena oli tutkia Yritys X:n liikkuvaa asiantuntijatyötä tekevien kokemuk-

sia siitä, millaiset asiat juuri heidän työnkuvassaan vaikuttavat työkykyyn, ja mitä tukitoi-

mia he tarvitsevat tai kaipaavat työnantajaltaan. Tutkimuksen myötä Yritys X:llä on mah-

dollisuus saada syvempi kuva tutkimuksen kohteena olleen työntekijäryhmän kokemuk-

sista, tarpeista ja toiveista heidän työkykyynsä liittyen. Tutkimuksen pääkysymys oli: ”Mil-

laisilla tekijöillä on vaikutusta työkykyyn liikkuvassa asiantuntijatyössä?” ja siihen haettiin 

vastauksia kolmella (3) alakysymyksellä, jotka ovat listattuna oheisessa peittomatriisissa 

(Taulukko 1.) Työ rajattiin käsittelemään työkykyä fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta 

näkökulmasta tarkasteltuna. Työssä ei käsitelty tai tutkittu näiden teemojen lisäksi tarkem-

min työhyvinvoinnin käsitettä tai sen alateemoja. Tutkimuksen laajuus rajattiin puolestaan 

vain liikkuvaa työtä tekeviin, ja näin ollen myös työn tulokset kertovat vain kyseisen mu-

kaista työtä tekevien kokemuksista.  

 
Taulukko 1. Peittomatriisi 
 

Kysymykset Tietoperusta (luku) Tulokset (luku) Kyselyn kysymykset 

Millaiset tekijät vah-

vistavat työntekijän 

voimavaroja? 

2.1, 2.2 5.1 1, 2, (3), 7 

Millaiset tekijät 

kuormittavat/hei-

kentävät työkykyä? 

3.3, 3.4 5.2 (3), 4, 5 

Millaista tukea työn-

tekijä tarvitsee 

oman työkykynsä 

ylläpitämiseksi? 

2.3, 3.1, 3.2 5.3 6, 8, 9, 12 

 

1.2 Keskeiset käsitteet  

Tämän opinnäyteyön keskeiset käsitteet ovat työkyky, työkykyjohtaminen sekä asiantunti-

jatyö. 

  

Työkykyä käsitellään tässä opinnäytetyössä laaja-alaisen näkökulman kautta. Työter-

veyslaitoksen määritelmän mukaan laaja-alainen työkyvyn käsite kuvaa työkykyä usean 
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tekijän summana. Näitä tekijöitä ovat muun muassa työntekijän taidot, osaaminen ja elä-

mäntilanne. Laaja-alainen näkökulma alleviivaa lisäksi yhteistyötä eri toimijoiden välillä – 

työkyvyn ylläpitoa ja vahvistamista pidetään näin ollen työntekijän itsensä lisäksi myös 

esihenkilöiden, johdon ja muun työyhteisön tehtävänä. Laaja-alaista näkökulmaa voidaan 

verrata sairauslähtöiseen näkökulmaan, jossa työkyky hahmotetaan usein fyysisen, esi-

merkiksi sairauden aiheuttaman työkyvyttömyyden kautta. Sairauslähtöisessä näkökul-

massa esimerkiksi heikentynyttä työkykyä pyritään vahvistamaan ensisijaisesti terveyden-

huollon ja kuntoutuksen kautta. Mikäli työkyvyn vahvistamisessa keskitytään ensisijaisesti 

fyysisen toimintakyvyn kohentamiseen, on vaarana, että itse työhön liittyvät työkyvyn 

haasteet jäävät taka-alalle ja työntekijä jää mahdollisesti vaille apua. (Työterveyslaitos 

s.a.b.)  

 

Työkykyjohtamisella tarkoitetaan Työterveyslaitoksen mukaan puolestaan suunnitelmal-

lista ja kokonaisvaltaista toimintaa, jonka keskiössä laaja-alainen työkyky on. Toisin sa-

noen työkykyjohtaminen on yhdistelmä työkyvyn heikkenemisen ennaltaehkäisyä sekä 

työkyvyn jatkuvaa ylläpitoa ja tukemista, joka on myös sidottu suoraan yrityksen strategi-

aan. Toiminnalla on tällöin selkeitä tavoitteita, joiden avulla edistymistä ja tuloksia mita-

taan. (Työterveyslaitos s.a.b.) 

 

Asiantuntijatyöllä voidaan tarkoittaa yksityiskohtaisen tiedon ja taidon omaamista josta-

kin asiasta tai kokonaisuudesta. Asiantuntijuus on myös kehittyvä ominaisuus, jolle omi-

naista on jatkuva tiedon tai taidon syventyminen. Määritelmä voi pitää sisällään ulottuvuu-

den, jonka mukaan asiantuntijatyössä edellytetään toimimista omien tietojen ja taitojen 

avulla siten, että se on hyödyllistä organisaatiolle ja sen tavoitteille. (Holopainen, Laine & 

Westerlund 2007, 15.) 

 

1.3 Työkykyjohtaminen Yritys X:ssä 

Yritys X on määritellyt työkyvyn osaksi strategiaansa jaottelemalla sen neljään osa-aluee-

seen, joilla kaikilla nähdään olevan yhtä lailla vaikutusta työkykyyn joko vahvistavasti tai 

heikentävästi. Terveyden ja toimintakyvyn osa-alueella työkykyä heikentäviä syitä voivat 

olla esimerkiksi kuormittavat elämäntilanteet, fyysiset ja psyykkiset sairaudet tai päihdeon-

gelmat. Osaamisen osa-alueella työkykyä voivat heikentää esimerkiksi työn hallintaan liit-

tyvät ongelmat tai epätasapaino oman osaamisen ja työn vaatimusten välillä. Kolmannella 

osa-alueella – arvot, asenteet ja motivaatio – voivat arvoristiriidat, suhde omaan työhön tai 

arvostuksen ja luottamuksen puute aiheuttaa heikentymistä työkyvyssä. Johtamisen ja 

työkyvyn osa-alueella syitä työkyvyn heikkenemiseen voivat olla puolestaan esihenkilötyö, 

johtamiseen, työyhteisöön tai työoloihin liittyvät seikat. (Yritys X s.a.b.) 
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Yhdeksi Yritys X:n strategiseksi painopisteeksi vuosille 2020–2023 on asetettu johtamisen 

ja työtyytyväisyyden edistäminen (Yritys X s.a.). Vuoden 2020 vuosikertomuksen mukaan 

jokaisessa liiketoimintayksikössä toteutetaan henkilöstölle kolmen vuoden välein työpaik-

kaselvitys, joka kattaa niin riskien arvioinnit, terveystarkastukset kuin kehittämissuunnitel-

man jatkoa varten. Lisäksi vuonna 2020 yrityksessä toteutettiin kysely, jolla mitattiin henki-

löstön työvireyttä. Työvirekyselyn vastausprosentti oli seitsemänkymmentäseitsemän (77) 

prosenttia, ja keskiarvoksi saatiin 4,1 (asteikolla 1–5). Edellä mainittujen kartoittavien tutki-

musten tulosten perusteella yrityksen vahvuuksia ovat terveys työskentelyn mahdollista-

jana, oman työn kokeminen merkitykselliseksi sekä selkeys siitä, mitä omalta työltä odote-

taan. Kehityskohteiksi osoittautuivat puolestaan säännöllisen palautteen antaminen, työn-

antajan aito kiinnostus työntekijän hyvinvointia kohtaan sekä rohkaiseminen työssä kehit-

tymiseen. (Yritys X 2020, 39.) 

 

Yritys X:llä on käytössään työkyvyn tukitoimena varhaisen tuen malli, jossa työkykyä joh-

detaan ennakoiden (80 %) sekä reagoiden (20 %). Tällä tarkoitetaan käytännössä sitä, 

että lähtökohtaisesti työkykyjohtamisessa olisi tarkoitus keskittyä työkyvyn ongelmien en-

naltaehkäisyyn – esimerkiksi henkilöstösuunnittelun, arkipäivän johtamisen sekä poik-

keamiin puuttumisen keinoin. Reagoinnin osuus tukitoimena olisi tällöin pienempi; sillä 

varmistetaan työkyvyn vahvistuminen ja työhön paluun tukeminen puolestaan niissä tilan-

teissa, joissa työkyky on jo päässyt mahdollisesti heikentymään. (Yritys X s.a.b.) Varhai-

sen tuen malli on Yritys X:ssä ensisijaisesti esihenkilöiden työväline, jolla voidaan helpot-

taa työkykyä heikentävien tekijöiden havaitsemista varhain ja toisaalta ratkaisujen löytä-

mistä työhön paluun tukemiseksi. Käytännössä mallilla pyritään ehkäisemään esimerkiksi 

sairaslomien tarpeetonta pitkittymistä ja tarvittaessa käynnistämään ammatillisia kuntou-

tustoimenpiteitä. (Yritys X s.a.b.) 

 

Tätä opinnäytetyötä varten Yritys X:n HR-tiimiin kuuluvan asiantuntijan kanssa käytyjen 

keskustelujen myötä nousi esiin, että työkykyjohtamisen strategisesta näkökulmasta tar-

kasteltuna erityisesti liikkuvaa asiantuntijatyötä tekevien henkilöiden työkyvyn tilasta kai-

vattaisiin yhä kattavampaa dataa. Yrityksen HR-tiimi on kokenut kyseisen työntekijäryh-

män tavoittamisen samanaikaisesti ja yhtenä ryhmänä jokseenkin haastavaksi juuri työn 

liikkuvuuden vuoksi. Näin ollen myös data heidän tarpeistaan ja toiveistaan liittyen työky-

kyyn on tuntunut jäävän pinnallisemmalle tasolle kuin ehkäpä muiden työntekijäryhmien 

kohdalla. (Asiantuntija A 14.9.2021.) 



5 

 

2 Yleistä työkyvystä 

Tässä luvussa käsitellään erilaisia työkykyyn liittyviä näkökulmia, joiden perusteella työky-

vyn eri ulottuvuuksia sekä konkreettisia vaikutuksia hahmotetaan. Luvussa esitellään 

myös erityyppisiä kokonaisuuksia, joiden perusteella työkyvyn käsitettä voidaan purkaa 

vielä tarkempiin osa-alueisiin. Lisäksi luvussa havainnollistetaan työkyvyn tilan kartoitta-

mista ja työkyvyn tukemisen mahdollisuuksia organisaatiotasolla. 

 

”Työkyky on jatkuvasti muuttuva kokemus hyvinvoinnista, joka syntyy yksilön, työn ja työ-

yhteisön vuorovaikutuksen tuloksena” (Nummelin 2008, 29). Ajatukset työkyvystä ja käsit-

teen merkityksestä ovat muovautuneet ajan myötä – aiempaan suppeampaan merkityk-

seen verrattaessa työkyky ymmärretään yhä laajemmaksi kokonaisuudeksi tänä päivänä. 

Aiemmin lääketieteeseen perustunut termi on laajentunut viittaamaan terveyteen perustu-

van työkyvyn lisäksi myös ihmisen kokonaisvaltaisempaa hyvinvointia. (Alahautala & 

Huhta 2018, 18.)  

 
2.1 Työkyky – staattista vai syklistä?  

Työelämä on jatkuvan murroksen keskellä, kun uusia työtapoja, tehtäviä, johtamistapoja 

ja töiden organisointia muutetaan ja kehitetään. Esimerkiksi isoksi nykyarkea ohjaavaksi 

tekijäksi muodostunut digitalisaatio ja työnteon verkostomaisuus näkyvät hyvin vahvasti 

mitä erilaisimpien toimialojen työtehtävissä. Vaikka muutosta tapahtuu kaikkialla, ilmene-

vät konkreettiset muutokset ja työelämän kehitys kuitenkin eri tavoin erilaisissa organisaa-

tioissa, ja myös muutosten vaikutukset voivat olla eri tasoisia työtehtävän tai toimialan mu-

kaan. Samaan aikaan murroksessa on myös työkyky ja sen edistäminen – muutokset tuo-

vat mahdollisesti uudenlaista kuormitusta myös työkyvylle. Työntekijän näkökulmasta 

tämä voi näkyä konkreettisesti esimerkiksi teknologian kehityksen luomina vaatimuksina 

uuden omaksumisesta ja oppimiskyvystä. (Airila & Schaupp 2020, 3.)  

 

Airila ja Schaupp (2020, 3–4) kuvailevat työkykyä staattisen, pysyvän asian sijasta syk-

liseksi ominaisuudeksi. Tällä tarkoitetaan käytännössä sitä, että ihmisen työkyky vaihtelee 

elämän monien osa-alueiden luonnollisten muutosten mukaisesti – esimerkiksi työhön liit-

tyvien vaatimusten, henkilön omien vaihtelevien voimavarojen sekä työn yhteisöllisen ke-

hityksen myötä. Biologiset, kulttuuriset ja sosiaaliset tekijät yhdessä ympäristöön ja käyt-

täytymiseen liittyvien tekijöiden kanssa luovat kunkin ihmisen yksilöllisen työkyvyn koke-

muksen kokonaisuuden. Suoraan työhön liittyvien tekijöiden rinnalla myös ihmisen ikä, so-

sioekonominen asema, terveys ja elintavat vaikuttavat omalta osaltaan tähän kokonaisuu-

teen.  
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Käytännössä työkyvyn tilan muodostumiseen vaikuttavat erilaiset kokonaisuudet, jotka toi-

miakseen tarvitsevat yhteistyötä niin työntekijän kuin työnantajan ja muiden toimijoiden, 

kuten työterveyshuollon, kesken. Ison osan työkyvystä muodostavat työntekijän päivittäin 

tekemät tehtävät, jotka hänen ammattiinsa ja työnkuvaansa liittyvät. Näiden tehtävien ja 

niihin liittyvien tavoitteiden mielekkyys on työkyvyn kannalta tärkeää. Työkyvyn ylläpito 

vaatii myös tarvittavaa osaamista ja tietoja niin yleisellä kuin erityisosaamisen tasolla. Riit-

tävä terveys tukee ihmisen mahdollisuuksia toimia työssä siten, että hänen on mahdollista 

käyttää osaamistaan ja taitojaan omassa työssään. Oman toiminnan lisäksi myös tukea 

antava ympäristö muodostaa tärkeän osan työkyvystä. (Työterveyslaitos s.a.d.) 

 

Mannermaa (2018, 273) kuvailee työkyvyn jakautuvan neljään osaan – fyysisen, psyykki-

seen, sosiaalisen sekä sisäisen työn imun osa-alueeseen. Fyysisen hyvinvoinnin osassa 

esiin nousevat terveelliset elämäntavat kuten ruokavalio, riittävä lepo ja fyysinen terveys 

ja kunto. Psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueella tärkeitä asioita ovat puolestaan työssä to-

teutuvat selkeät tavoitteet, ammattitaito, omaan työhön sitoutuminen ja tunne siitä, että on 

arvostettu ja omaa mahdollisuuden vaikuttaa omaan työhönsä. Lisäksi psyykkistä puolta 

tukevat omat harrastukset työn ulkopuolella sekä elämänhallintataidot. Sosiaalisen hyvin-

voinnin kannalta henkilökohtaiset ihmissuhteet (perhe, ystävät, muut läheiset), yhteisöihin 

tai verkostoihin kuuluminen, omat yhteistyö- ja vuorovaikutustaidot sekä suhteet työpai-

kalla esimerkiksi työkavereihin ovat kytköksissä työkykyyn. Sisäinen työn imu kuvaa puo-

lestaan tilaa, jonka keskiössä ovat ihmisen omat arvot ja ihanteet, tietoisuus itselle tär-

keistä asioista, sisäinen motivaatio sekä innostus omasta ammatista ja tehtävästä työstä.  

 

2.2 Työkykytalo 

Professori Juhani Ilmarisen Työterveyslaitokselle kehittämä Työkykytalo-malli havainnol-

listaa työkyvyn muodostumista kerrostalon kerrosten muodossa. Myös Työkykytalo-mallin 

mukaan ihmisen työkyky koostuu neljästä eri kerroksesta. Kaiken perustana on terveys, 

joka on Ilmarisen mukaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden muodostama ko-

konaisuus. (Työterveyslaitos s.a.c.) Tätä perustaa on mahdollista edistää esimerkiksi ter-

veellisillä elämäntavoilla ja terveellisen työnteon kautta. Työkyvyn rinnalla myös toiminta-

kyvyn voidaan ajatella pysyvän parempana pidempään, kun pohjana toimiva terveys on 

hyvällä tolalla. (Työturvallisuuskeskus 2012, 5.) 

 

Toinen työkyvyn kerros koostuu osaamisesta, kuten työntekijän koulutustaustasta sekä 

ammatillisista tiedoista ja taidoista (Työterveyslaitos s.a.c.). Mahdollisuus oppimiskoke-

muksiin ja uusiin haasteisiin on hyväksi ammatillisen osaamisen kannalta, joka omalta 

osaltaan vahvistaa työkykyä. Esimerkkejä tällaisista mahdollisuuksista ovat muun muassa 

jatko- ja täydennyskoulutukset sekä työssä oppiminen. (Työturvallisuuskeskus 2012, 5.) 
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Talon kolmas kerros rakentuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Työn mielekkyys ja 

tarpeenmukainen haasteiden tarjoaminen vahvistavat työkykyä, kun taas pakon edessä 

tehtävältä tai epämielekkäältä tuntuva työ on omiaan heikentämään työkykyä. Arvoihin ja 

asenteisiin nivoutuvat myös tasapainottelu henkilökohtaisen elämän ja työelämän yhdistä-

misen välillä. (Työterveyslaitos s.a.c.) Työntekijän kokemukset esimerkiksi arvostuksesta, 

työnantajaan luottamisesta ja saadusta tuesta sekä esihenkilöltä että työtovereilta, vaikut-

tavat vahvasti tässä kerroksessa. Työntekijän lähiympäristö on puolestaan kytköksissä 

työkykyyn talon ulkopuolelta käsin, heidän kauttaan tulevien arvojen, elintapojen sekä 

asenteiden kautta. Nämä tekijät voivat joko vahvistaa tai heikentää työntekijän työkykyä. 

(Työturvallisuuskeskus 2012, 5.) 

 

Johtaminen, työyhteisö sekä työolot koostavat yhdessä Työkykytalon neljännen ja ylim-

män kerroksen. Tässäkin mallissa esihenkilötyöllä ja johtamisella on suuri vaikutus ja vas-

tuu työkyvyn ylläpidosta ja kehittämisestä. (Työterveyslaitos s.a.c.) Kerros on sisällöltään 

laajin, jonka lisäksi sillä on myös paljon painoarvoa koko työkykykokonaisuuden kannalta. 

Johtamisen vaikutukset työkykyyn näkyvät tässä kerroksessa erityisesti työn järjestelyjen 

kohdalla: prosessit on saatava toimimaan tehokkaasti, mutta työntekijöiden terveyttä ei voi 

riskeerata. Johtamismallien on myös taivuttava siihen, että järjestelyjä ja prosesseja pys-

tytään kehittämään ja muuttamaan, jos tarve niin vaatii esimerkiksi työkyvyn ylläpidon 

kannalta. (Työturvallisuuskeskus 2012, 6.) 

 

Alahautala ja Huhta (2018, 20–22) kuvailevat Työkykytalo-mallia jonkin verran kritisoi-

duksi, sillä se antaa työkyvystä ikään kuin staattisen kuvan. He esittävät, että työkykyä 

voitaisiin tarkastella myös siten, että kaikkien Työkykytalon kerrosten keskiössä olisikin 

yksilö, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa esihenkilöiden ja päivittäisen johtamisen 

kanssa, jolloin niillä on myös vaikutus kaikkiin yksilön työkyvyn osa-alueisiin eli tässä mal-

lissa kerroksiin. Toisin sanoen avainasemaan työkyvyn kannalta nousisikin juuri vuorovai-

kutussuhde työntekijän ja työyhteisön sekä johdon välillä. Kaikilla näillä voidaan ajatella 

olevan yhtä lailla vaikutusta ja vastuuta työkykyyn liittyvistä tekijöistä. Lisäksi työkykyä ja 

sen merkitystä tulisi tarkastella sen nykymääritelmän perusteella yhä vahvemmin strategi-

sesti, yrityksen talouden lukuihin pohjautuen.  

 
2.3 Työkyvyn tukemisesta ja vahvistamisesta 

Yksilöiden työkyvyn tukeminen edellyttää organisaatioilta työkykyjohtamista. Käytännössä 

työkykyjohtamisella voidaan tarkoittaa sitä, että organisaatiotasolla työkyky tiedostetaan 

laaja-alaiseksi käsitteeksi, johon vaikuttavat hyvin moninaiset tekijät. Johtaa voidaan en-

naltaehkäisten, tukien ja kuntouttaen. Työkykyjohtamisessa on olennaista tunnistaa orga-
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nisaatiossa työskentelevien työntekijöiden ja työyhteisöiden voimavaroja ja pyrkiä vahvis-

tamaan niitä mahdollisuuksien mukaan. Samalla tavalla myös työkykyä vaanivat riskit tu-

lisi ottaa aktiivisesti huomioon ja näin ennakoida työkykyä uhkaavia tekijöitä. Lisäksi työ-

kykyjohtaminen kattaa tuen ja yhteistyön niissä tilanteissa, kun työntekijän työssä jatkami-

sen tai työhön paluun pohtiminen on ajankohtaista. (Työterveyslaitos s.a.b.) 

 

Työkyvyn johtaminen ei ole kuitenkaan irrallinen osa organisaation toimintaa, vaan sen tu-

lisi pohjautua kunkin organisaation omiin arvoihin, strategiaan ja visioihin. Näin työkyky-

johtamiselle on mahdollista asettaa tavoitteita, prosesseja ja mittareita, joilla kehitystä ja 

toimimista voidaan konkreettisesti mitata ja aina tarvittaessa kehittää. Työkykyjohtamisen 

jakautuminen usealle eri organisaation tasolle on tärkeää. Vastuu jakautuu sekä ylimmälle 

johdolle, keskijohdolle, esihenkilöille että työntekijöille. Työkykyjohtamisen toteutumisen 

mittaaminen ja kehittäminen on todennäköisempää, kun jokainen tietää niin oman roolinsa 

kuin ympärillään toimivienkin vastuut työkyvyn tukemisessa. (Työterveyslaitos s.a.b.) 

 

Työkykyjohtamisen yksi keskeinen työkalu on puheeksi ottamisen malli. Vuorovaikutus 

esihenkilön ja työntekijän välillä on ensiarvoisen tärkeää työkyvyn edistämisen kannalta. 

Arkipäivän johtamisen ja avoimen vuoropuhelun ja keskustelujen lisäksi työkykyjohtami-

seen kuuluvat vahvasti konkreettisina toimina myös töihin paluun tukeminen, työterveys-

huollon kehittäminen, tiedolla johtaminen sekä työkykyjohtamisen mittaaminen ja aktiivi-

nen seuranta. (Mannermaa 2018, 272.) Myös Mannermaan mukaan työkykyjohtaminen 

on siis yhdistelmä työntekijän omaa itsestään huolehtimista sekä työnantajan työkykyä tu-

kevia toimenpiteitä. Työkykyjohtamisen kannalta keskeistä on, että se näkyy päivittäi-

sessä toiminnassa ja kommunikoinnissa työntekijän ja työnantajan välillä. (Mannermaa 

2018, 273.) 

 

Työkyky vaihtelee erilaisten elämäntilanteiden vaikutuksesta, ja toisinaan työntekijän koh-

dalle voi osua tilanne tai ajanjakso, jossa työkyky on vaarassa heikentyä. Ihmisen työky-

vyn heikkenemisestä voi olla monia merkkejä, joista osa voi tulla ilmi selkeämmin, osa pii-

levämmin. Esimerkiksi työn laadun heikkeneminen, ongelmat ajanhallinnassa tai muutok-

set ylipäätään ihmisen käytöksessä voivat toimia viitteinä heikentyneestä työkyvystä 

(Mannermaa 2018, 273).  

 

Mikäli työkyvyn tilaa on tarkoitus kartoittaa työyhteisössä, tulisi johtotasolla miettiä työnte-

kijöiden ajankohtaista työtilannetta. Selvittää tulisi esimerkiksi se, onko työntekijän työn-

kuva selkeä ja kokeeko hän tietävänsä mitä häneltä odotetaan, onko osaamistaso kohdil-

laan ja ajan tasalla, onko työmäärä sopiva, vaikuttaako työntekijä olevan motivoitunut 

työssään sekä onko työntekijän terveys tarvittavalla tasolla työnteon kannalta. (Työter-

veyslaitos s.a.b.) Mikäli edellä mainituista jokin kohta ei tunnu täsmäävän, on asia hyvä 
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ottaa puheeksi ajoissa työntekijän kanssa. Tällaisessa varhaisen tuen keskustelussa esi-

henkilö ja työntekijä keskustelevat asioista, jotka liittyvät työkykyyn sekä mahdollisista työ-

elämän ulkopuolisista tekijöistä, jotka voivat vaikuttaa työntekijän työkykyyn. (Työterveys-

laitos s.a.b.) 
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3 Läpileikkaus työkyvyn osa-alueisiin 

Tässä luvussa tarkastellaan yhä syvemmin luvussa kaksi (2) esiteltyjen työkyvyn osa-alu-

eiden sisältöä ja sitä, miten näiden osa-alueiden vaikutus käytännössä näyttäytyy ihmisen 

toiminnassa ja työskentelyssä. Nämä osa-alueet ovat työolot, työyhteisö ja sen johtami-

nen, ihmisen omat arvot, asenteet ja motivaatio sekä osaaminen, terveys ja toimintakyky. 

 

Eräässä iäkkäämpien työntekijöiden terveyttä ja työkykyä tukevia toimenpiteitä käsittele-

vässä tutkimuksessa (Fagerström, Nyholm & Söderbacka 2020) on esitetty viitteitä esi-

merkiksi siitä, että hyvissä ajoin aloitetuista, läpi työsuhteen elinkaaren toteutettavat tois-

tuvista työkyvyn tilan kartoituksista voi olla positiivisia vaikutuksia sekä työkyvylle että en-

nenaikaisen eläköitymisen ehkäisemiselle. Tutkimuksen tulokset suosittavat erityisesti, 

että tukitoimenpiteet – kuten terveystarkastukset ja neuvonta työkyvyn edistämiseen liit-

tyen – aloitettaisiin työnantajien toimesta jo selvästi ennen henkilöstön eläkeiän lähesty-

mistä, jolloin vaikutukset olisivat mahdollisimman hyödyllisiä.  

 

3.1 Työolot, työyhteisö ja johtaminen yhteydessä työkykyyn 

Nummelin (2008, 29) kuvailee, kuinka työssä tapahtuvaa hallinnan kokeminen voi olla 

avuksi työkyvyn ylläpitämisessä ja haitallisen kuormituksen ennaltaehkäisemisessä. Hal-

linnan kokemisen tunteeseen vaikuttavat esimerkiksi työntekijän oma motivaatio, osaami-

nen, voimavarat sekä psykososiaaliset taidot, kuten sopeutumiskyky ja vuorovaikutustai-

dot. Hallinnan kokemisen syntyminen vaatii myös, että työntekijällä on mahdollisuus vai-

kuttaa ainakin jollain tasolla omaan työhönsä tai sen suunnitteluun. Työntekijän asetta-

essa itselleen tavoitteita työhönsä liittyen tunne hallinnasta voi vahvistua, ja lisäksi tavoit-

teiden saavuttaminen on omiaan vahvistamaan tunnetta yhä edelleen. Hallinnan tunne ei 

kuitenkaan ole pysyvä tila, joka olisi olemassa koko ajan, vaan se on osin riippuvainen 

esimerkiksi vaihtuvista tilanteista, saadusta tuesta sekä myös henkilön omista resurs-

seista ja tulkinnasta. Työyhteisöstä saatava tuki on työkykyä edistävä tekijä, joka mahdol-

listaa kokemuksen siitä, että työntekijä kokee työkykynsä olevan lähtökohtaisesti hyvällä 

tolalla, vaikka ihminen olisikin esimerkiksi fyysisesti jonkin verran kuormittunut.  

 

Työn tekeminen ja sen organisointi ovat nykypäivänä entistä vuorovaikutuksellisempaa. 

Jokaisella työyhteisön jäsenellä on lähtökohtaisesti tärkeä tehtävä, jolloin jokaisella on 

myös vaikutusta organisaation yhteisiin valmiuksiin. Tästä syystä johtotason koulutusten 

lisäksi myös muun työyhteisön kouluttamisen ja toiminnan kehittämisen tärkeys korostuu. 

Vuorovaikutuksellisuuden toteutuminen edellyttää erilaisten näkökulmien esille tuomista, 

puhumista ja kuuntelemista. (Kaivola & Launila 2007, 31–32.) Uusien toimintatapojen ja 

yhteisymmärryksen luominen vaativat dialogista keskustelua, jossa kaikki osapuolet ovat 
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tasavertaisia. Niin sanotun ”arjen äänen” kuuluminen keskusteluissa luo ymmärrystä siitä, 

miten asiat ovat sekä toisaalta siitä, miten niiden mahdollisesti tulisi olla. (Kaivola & Lau-

nila 2007, 34.)  

 

Organisaatiotasolla viestintä on ennen kaikkea keino, jolla on mahdollista vahvistaa henki-

löstön tietopohjaa ja työn merkityksellisyyden kokemusta sekä luoda yhteistä näkemystä 

ja käsitteistöä. On myös työntekijän etu olla tietoinen oman työyhteisönsä asioista, sillä se 

helpottaa omalta osaltaan oman työn merkityksen, roolin ja oman panoksen tärkeyden 

hahmottamista. Lisäksi asioiden käsittelemisellä yhdessä on mahdollista lisätä ihmisten 

osallisuuden tunnetta. (Viitala 2021, luku 5.) 

 

Viitala (2021, luku 5) määrittelee sisäisen viestinnän olevan tavoitteellista, suunniteltua tie-

donjakoa, joka on osoitettu nimenomaan henkilöstölle tai henkilöstöryhmille. Sisäiseksi 

viestinnäksi voidaan laskea myös esihenkilöiden kommunikointi henkilöstölle tai omille 

alaisilleen. Järjestelmällisen viestinnän kanavia voivat olla esimerkiksi yrityksen Intra-

netissä oleva uutiskanava, sisäiset lehdet, johdon katsaukset, tiedotteet koskien organi-

saatiomuutoksia tai sisäiset keskustelupalstat. Nykypäivänä myös digitaaliset tai mobii-

lissa toimivat viestintäalustat kuten Yammer, Slack ja WhatsApp ovat kasvattaneet suo-

siotaan työyhteisöjen viestintätyökaluina. (Viitala 2021, luku 5.) 

 

3.2 Arvot, asenteet ja motivaatio työkyvyn taustalla 

Arvot ohjaavat monella tapaa ihmisen toimintaa, ja ne voivat myös muuttua elämän ai-

kana useaan otteeseen. Arvot ovat yhteydessä motivaatioon – ihminen kokee helposti si-

toutumista omia arvojaan kohtaan. Ihmisen tietäessä mitä hän itse arvostaa ja tavoittelee, 

on hänen sujuvampaa tavoitella häntä tyydyttäviä tavoitteita ja päämääriä. (Mieli ry 2021.) 

Organisaation arvot näkyvät puolestaan monella tavalla sen toiminnassa. Esimerkiksi joh-

taminen, vuorovaikutus, ja työn mielekkyys ovat kaikki alttiita arvoille, jotka organisaatio 

on määrittänyt strategiaansa, ja näin ollen ne näkyvät myös henkilöstön päivittäisessä 

työssä tavalla tai toisella. (Hussi 2019.)  

 

Työntekijän motivoituneisuus on vahvasti kytköksissä työyhteisön ilmapiiriin. Hyvän työil-

mapiirin peruspilareita ovat muun muassa toisten kunnioitus, tukeminen, vastuun jakami-

nen, ja ymmärrys siitä, että ilmapiirin muodostuminen on kaikkien vastuulla yhteisesti. (Si-

nokki 2016, luku 5.) Ihmisen kokemus työpaikan ilmapiiristä perustuu yleisesti ottaen vah-

vasti hänen omiin tunteisiinsa. Ilmapiiri kertoo omalta osaltaan siitä, millaista on työsken-

nellä kyseisessä organisaatiossa, ja millaisia tunteita se juuri siellä työskentelevissä ihmi-

sissä herättää. Ilmapiiri voidaan kokea esimerkiksi hyvänä, huonona, vapauttavana tai ah-

distavana, ja kokemus saattaa vaikuttaa työntekijän työkykyyn moniulotteisesti. Sillä on 
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vaikutusta niin motivaatioon, työtyytyväisyyteen, yhteistyön sujuvuuteen, tiedon siirtymi-

seen sekä kokonaisuudessaan työn tuloksiin. (Viitala 2021, luku 1.) 

 

Työntekijän päästessä käyttämään omia vahvuuksiaan työssä, syntyy kokemus innostu-

misesta ja kehittymisestä, jota voidaan kutsua myös työn imuksi. Tämän syntymiseksi tar-

vitaan lähtökohtaisesti sellaiset työolosuhteet, joissa toteutuvat tarpeeksi monipuoliset ja 

haastavat tehtävät, omaan työhön vaikuttamisen mahdollisuus, tuen saaminen sekä hyvä 

johtaminen. Työn imun tila näyttäytyy työntekijän toiminnassa esimerkiksi myönteisenä 

suhtautumisena omaan työpaikkaan, sitoutuneisuutena, tuloksellisuutena, kehityksenä 

sekä muiden hyväksi toimimisena työyhteisössä. (Viitala 2021, luku 6.)  

 

Kokemus siitä, että oma työ on työntekijälle itselleen merkityksellistä sekä mielekästä, on 

myös hyvin tärkeää työelämässä. Mikäli työnkuva muuttuu esimerkiksi sisällöltään, voi 

työntekijän työstä suoriutuminen muuttua haasteellisemmaksi työn mielekkyyden heiken-

tyessä. Usein työn mielekkääksi kokemisen heikentyminen on kytköksissä osaamiseen – 

haasteet tai vaje osaamisessa esimerkiksi työn uuden sisällön myötä voivat tehdä työnte-

osta vähemmän mielekkään tuntuista. (Airila & Schaupp 2020, 10.) 

 

3.3 Osaaminen ja työkyky 

Yhä harvemmassa työssä työnkuva pysyy loputtomiin muuttumattomana tai vaadittava 

osaaminen jatkuvasti samana. Esimerkiksi asiantuntijatyötehtävät vaativat työntekijältä 

sellaisia taitoja kuin kokonaisuuksien hallintaa, kommunikointia, sekä taitojen ja tietämyk-

sen jatkuvaa kehittämistä. Työnteko voitaisiinkin käsittää ikään kuin alati muuttuvana toi-

mintana, jota sekä työyhteisöt että työntekijät itse muovaavat. (Aarnikoivu 2010, 65.) Am-

mattitaidolla voidaan tarkoittaa kykyä hallita omaa työtä ja siihen liittyviä prosesseja sekä 

myös kykyä valita oikeat toimintatavat erityyppisissä työelämään liittyvissä käytännön ti-

lanteissa, jotka voivat olla hyvinkin vaihtelevia. Ammattitaidon ajatellaan myös olevan py-

syvää sillä edellytyksellä, että työntekijä saa kuitenkin tietoa ja hänellä on mahdollisuus 

edistyä ammattitaidossaan. (Aarnikoivu 2010, 65–66.) 

 

Suomen Keskuskauppakamari määrittelee osaamisvajeen käsitteen siten, että tarjolla 

oleva osaaminen ei kohtaa työnantajan osaamistarpeen kanssa. Osaamisvajeella voidaan 

myös tarkoittaa tilannetta, jossa on puutetta sellaisesta osaamisesta, jota voidaan olettaa 

tarvittavan tulevaisuudessa, mutta sen saaminen vaikuttaa epävarmalta. Mikäli organisaa-

tiossa on osaamisvajetta, on sillä yleensä kauaskantoisia vaikutuksia – mikäli osaamisva-

jetta ei huomioida, vaikuttaa se mahdollisesti yrityksen liiketoiminnan kehittämiseen ja 

kasvuun negatiivisesti. (Keskuskauppakamari 2021.) 
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Organisaatioille osaamisen kehittämisen voidaan sanoa olevan strategisesti hyvin tärkeä 

osa-alue – yhteistä hyötyä osaamisen kehittämisestä on sekä organisaatiolle että myös 

työntekijöille itselleen. Osaamisen taso, kyky ja nopeus oppia uutta sekä se, miten osaa-

mista organisaatiossa käytetään, luovat suuren osan organisaation kilpailukyvystä. Työn-

tekijöiden kannalta osaamisen taso vaikuttaa suorasti päivittäiseen työstä suoriutumiseen 

sekä sitä kautta myös onnistumisiin ja työn mielekkääksi kokemisen tunteeseen. Myös 

työtehtävissä ja organisaatioiden toiminnoissa tapahtuvat ajoittaiset muutokset vaativat 

työntekijältä jatkuvaa oppimista ja uusien kykyjen omaamista. (Viitala 2021, luku 5.)  

 

Osaamisen kehittäminen on sekä yksilön että työnantajan vastuulla. Työntekijöiden halu-

tulle osaamiselle täytyy määritellä suunta, ja lisäksi luoda oppimisen kannalta myös suo-

tuisia edellytyksiä ja mahdollisuuksia. (Viitala 2021, luku 5.) Työntekijän oma aktiivisuus 

oman osaamisen kehittämisessä korostuu erityisesti nykymaailman jatkuvasti muuttu-

vassa työelämässä, jossa uusien taitojen opettelu ja omaksuminen on yhä tärkeämpää. 

Mikäli osaaminen on hyvin epätasapainossa työtehtävän vaatimusten kanssa, voi tilanne 

aiheuttaa kuormittumisen kautta haasteita työkyvylle. (Airila & Schaupp 2020, 17.) 

 

3.4 Terveys ja toimintakyky 

Toimintakyvyn käsitteellä voidaan kuvailla sitä, miten ihminen toimii ja selviytyy toimies-

saan päivittäisessä arjessa erilaisten vaatimusten kanssa ja millä tavoin hän reagoi ympä-

ristössään tapahtuviin asioihin (Sosiaali- ja terveysministeriö 2008, 23). Työkyvyn kan-

nalta tärkeää olisi, että ihmisen fyysinen kunto on sopivalla tasolla työn fyysisiin vaatimuk-

siin nähden. Fyysistä terveyttä voidaan kartoittaa tarpeen tullen työsuhteen alussa esimer-

kiksi työhöntulotarkastuksilla. Tämän lisäksi työterveystarkastusten avulla voidaan kartoit-

taa työntekijöiden vapaa-ajan liikuntatottumuksia ja aktiivisuutta. (Terveystalo s.a.)  

 

Ylikuormittuneen ihmisen kyky hallita omaa työtään voi helposti heikentyä. Fyysistä kuor-

mittumista voivat aiheuttaa esimerkiksi epäsopivat tai huonot työasennot, liikkuminen, työ-

ajat tai ongelmat työn tauotuksissa. Psyykkinen kuormitus voi olla seurausta työn hallin-

nan ongelmista kuten aikapaineista, usein toistuvista työnteon keskeytyksistä tai liian suu-

relta tuntuvasta vastuusta työssä. Muita aiheuttajia voivat olla esimerkiksi epäselvyydet 

työhön liittyvissä tavoitteissa tai liian vähäisen tuntuiset vaikutusmahdollisuudet omassa 

työnkuvassa tai työpaikalla. Myös työmäärän kasvusta aiheutuva vapaa-ajan vähenemi-

nen tai jatkuvat muutokset voivat kuormittaa psyykkisesti. Sosiaalinen kuormitus voi kum-

muta puolestaan esimerkiksi huonosta työilmapiiristä, haastavista asiakastilanteista, epä-

tasa-arvon tai epäoikeudenmukaisuuden tunteista, eristyneisyydestä tai huonosta tiedon-

kulusta. Näihin tekijöihin huomiota kiinnittämällä voidaan ylikuormitusta kuitenkin ennalta-

ehkäistä työpaikoilla. (Viitala 2021, luku 6.) 
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Ergonomia on Työterveyslaitoksen määritelmän mukaan työn ja työympäristön enna-

koivaa kehittämistä ja suunnittelua, jolla pyritään luomaan toimivia työkäytäntöjä ja -ympä-

ristöjä, jotka tukevat ihmisen fyysistä ja psyykkistä hyvinvointia mahdolliset yksilölliset ra-

joitteet huomioon ottaen. Ergonomia kattaa myös sujuvasti toimivat työvälineet ja järjestel-

mät. Ergonomialla on parhaimmillaan mahdollista edistää työ- ja toimintakyvyn säilymistä 

sekä vähentää erityyppisille työnkuville tyypillisiä haittavaikutuksia. (Työterveyslaitos s.a.) 

 

Ihmisten työkykyyn liittyvät mahdolliset ongelmat ja niiden lähtökohdat ovat hyvin moninai-

sia, jonka vuoksi myös toimenpiteiden valinta räätälöidysti on tärkeää. Työkyvyn tilannetta 

olisi hyvä kartoittaa lähtökohtaisesti yhdessä työntekijän kanssa, jotta luottamus ja kartoi-

tuksen tarkoitus on mahdollista selkiyttää ja lisäksi tukea työntekijää huolehtimaan erityi-

sesti vielä siitä osasta hänen työkykyään, joka on mahdollisesti tilanteessa paremmalla 

tolalla. Työelämään osallistuminen voi olla ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kan-

nalta hyvinkin tärkeää, vaikka työkyky ei olisikaan täysissä voimissaan. Tällöin voidaan 

pohtia esimerkiksi osatyökyvyttömyyden vaihtoehtoa, jonka turvin työelämään on mahdol-

lista osallistua turvallisesti. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2008, 22–23.) 

 

Toisinaan työkyvyn tilan kartoittamiseen voi myös liittyä tilanteita, joissa työntekijä itse 

saattaa tulkita ongelman liittyvän työkykyyn, vaikka kyseessä olisikin jokin muu käsittelyä 

ja keskustelua vaativa tilanne, kuten ristiriita jossakin työtilanteessa tai -suhteessa. Tällai-

sessa tilanteessa työntekijä saattaa esimerkiksi käyttää sairauspoissaoloja ikään kuin ti-

lanteen ratkaisemiseksi, jolloin ongelma voidaan herkemmin tulkita työkykyyn liittyväksi. 

Tilanteen kartoittaminen ja neuvottelu hienovaraisesti olisikin tällöin tärkeää, jotta ristirii-

taan voidaan puuttua yhteisneuvotteluin ja työkyky säilyttää ennen kuin se on vaarassa 

heikentyä. Yhteisneuvottelujen tavoitteena on löytää niin työntekijän, esihenkilön kuin työ-

terveyshuollon edustajan toimesta ratkaisuja tilanteeseen esimerkiksi työjärjestelyjä muut-

tamalla. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2008, 23.) 
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4 Tutkimuksen toteutus 

Tässä luvussa esitellään tutkimuksen aihe, kohderyhmä sekä tavoite ja ongelmat kehittä-

mistehtävineen. Luvussa pohditaan myös tutkimuksessa käytettyjä menetelmiä ja syitä nii-

den valintaan. Luvun lopussa esitellään lisäksi tarkemmin tutkimuksen toteutustapa ja to-

teutuksen apuna käytetyt analyysit. 

 

Tutkimuksen aiheena oli työkyvyn ajantasaisen tilanteen kartoittaminen Yritys X:n tietyn 

työntekijäryhmän kokemusten pohjalta tarkasteltuna. Tutkimuksen toteutuksessa on hyö-

dynnetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmää, sekä osittain myös kvantitatii-

vista eli määrällistä tutkimusmenetelmää. Tiedonkeruumenetelmänä on käytetty struktu-

roitua lomakehaastattelua ja analyysimenetelmänä sisällönanalyysia. 

 

4.1 Tutkimuksen kohde 

Tutkimuksen kohteena olivat Yritys X:n liikkuvaa asiantuntijatyötä tekevät henkilöt, jotka 

toimivat asiantuntijoina, asiakkuuspäälliköinä, huoltoinsinööreinä ja -teknikkoina, myyn-

tiedustajina ja -päälliköinä, tuote- ja tuoteryhmäpäälliköinä sekä tuotespesialisteina eri lii-

ketoimintayksiköissä. Tutkimus rajattiin koskemaan ainoastaan edellä mainituissa tehtä-

vissä toimivia henkilöitä. Tutkimuksessa ei otettu tarkemmin kantaa työkyvyn lisäksi työhy-

vinvoinnin käsitteeseen tai teemoihin, eikä niiden tiimoilta esitetty myöskään kysymyksiä.  

 

Yritys X on monialainen – eri liiketoimintayksiköitä on kyseisessä organisaatiossa yli viisi 

erilaista. Tutkimuksen kohderyhmän henkilöitä yhdistää erityisesti juuri heidän liikkuva 

työnkuvansa ja kyseiselle toimenkuvalle tyypilliset piirteet, kuten runsas matkustaminen, 

ajaminen, asiakkuussuhteiden aktiivinen ylläpito sekä hyvin itsenäinen työnteko. Kohde-

ryhmään kuuluvien henkilöiden toiminta- ja vastuualueet kuitenkin eroavat osittain hyvin-

kin paljon toisistaan – esimerkiksi huoltoinsinöörien ja -teknikoiden työpäivät koostuvat hy-

vin erityyppisistä osista ja toiminnoista kuin vaikkapa asiakkuuspäällikön päivät. Vaikka 

osaamisalue on eri, on työn luonne ja liikkuvuus vahvasti yhdistävä tekijä. 

 

Tutkimuksen kohderyhmään kuului yhteensä yhdeksänkymmentäkaksi (92) henkilöä. Vas-

taajien anonymiteetti säilytettiin kyselyssä tarkoituksella, jolloin vastauksista ei voitu tul-

kita, missä edellä mainituista tehtävistä tai missä liiketoimintayksikössä kukin vastaaja 

työskentelee. Tulosten kannalta mielenkiintoista onkin, näkyvätkö kohderyhmän eri työni-

mikkeiden ominaispiirteet vastauksissa, vai nouseeko selvimmin yhdistäväksi tekijäksi työ-

kyvyn kannalta ainoastaan juuri liikkuva työnkuva.  
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4.2 Tavoite ja kehittämistehtävät 

Työkykyjohtamisen strategisesta näkökulmasta tarkasteltuna Yritys X:ssä liikkuvaa asian-

tuntijatyötä tekevien työkyvyn tilasta kaivattaisiin kattavampaa dataa. Yritys X:n HR-tiimi 

on kokenut jokseenkin haasteelliseksi kyseisen tyyppisissä työtehtävissä toimivien henki-

löiden tavoittamisen samanaikaisesti ja yhtenä ryhmänä juuri heidän aktiivisen työnku-

vansa vuoksi. Näin ollen tarkempi data heidän työnkuvaansa liittyvistä ominaispiirteistä, 

tarpeista ja toiveista liittyen työkyvyn tukemisen kannalta on tuntunut jääneen mahdolli-

sesti hieman vajanaiseksi. 

 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, millaisilla tekijöillä on vaikutusta yllä mainitun työnte-

kijäryhmän työkykyyn sekä millaisia erityisiä toiveita tai tarpeita juuri liikkuva työnkuva 

mahdollisesti työkyvyn tukemiselle tuottaa. Työkyvyn ylläpitoon ja sen johtamiseen liittyvät 

tarpeet ja kokemukset voivat erota hyvinkin vahvasti muun tyyppistä työtä tekevästä hen-

kilöstöstä. Koska työkykyjohtamisen parantaminen on Yritys X:lle tärkeä strateginen kehi-

tyskohde, on kyseisen työntekijäryhmän kokemuksista uupuva data aito ja ajankohtainen 

ongelma.  

 

Perimmäisenä kehittämistehtävänä oli luoda mahdollisimman laajaa ymmärrystä liikkuvan 

työnkuvan kuormitustekijöistä, työkykyä vahvistavista tekijöistä sekä siitä, miten juuri ky-

seisessä työnkuvassa toimivia voitaisiin työnantajan taholta yhä paremmin tukea. Vaihte-

levat, erilaiset työnkuvat voivat vaikuttanevat työkykyyn eri tavoin, vaikka ihmisen työkyky 

koostuukin pohjimmiltaan samoista tekijöistä. 

 

4.3 Tutkimusmenetelmät 

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote erotetaan usein kvantitatiivisesta eli määrälli-

sestä tutkimusotteesta sen perusteella, että kyseiset tutkimusmenetelmät ikään kuin pois-

sulkevat toisensa. Näitä menetelmiä on mahdollista kuitenkin hyödyntää tarpeen mukaan 

myös yhdessä, eli samaa tutkimusaineistoa voidaan analysoida sekä kvalitatiivisen että 

kvantitatiivisen menetelmän keinoin. (Alasuutari 2011, luku 2.) 

 

Tämä tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmällä, mutta kuitenkin hieman 

poikkeuksellisesti kyselytutkimuksen muodossa. Kyseiseen tutkimusmenetelmään päädyt-

tiin, sillä kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitusperät vastasivat Yritys X:n sekä tutkittavan il-

miön tarpeisiin selkeästi paremmin – tutkittavan joukon ollessa samalla kuitenkin laaja ja 

haastavasti tavoitettavissa oleva. Kvalitatiivisessa tutkimusotteessa haetaan vastauksia 

kysymyksiin, kuten: Miksi? Miten? Millainen? (Heikkilä 2014, 7). Vaikka tässä työssä to-

teutettu tutkimus ei ole yhtä suppea, kuten kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleensä, halut-
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tiin Yritys X:ssä ymmärtää ilmiötä nimenomaan pehmeän tiedon pohjalta ja mahdollisim-

man laajasti, mikä on puolestaan kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista. Näin ollen halu-

tun laajuista ja Yritys X:ää aidosti hyödyttävää aineistoa olisi ollut lähes mahdotonta 

saada käyttämällä esimerkiksi kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisiä yksilöhaastatteluja. 

(Heikkilä 2014, 7.) Mikäli menetelmäksi olisi valittu pelkästään kvantitatiivinen tutkimusote, 

ei työkykyteemaa olisi ollut mahdollista tarkastella juurikaan muun kuin numeerisen tiedon 

pohjalta. Myöskään kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaiset kysymykset: Mikä? Missä? 

Paljonko? Kuinka usein? (Heikkilä 2014, 7) eivät olisi vastanneet tämän opinnäytetyön tut-

kimusongelmaan tai sen alakysymyksiin.  

 

Yleisimpiä kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmiä ovat muun muassa haastat-

telut, kyselyt ja havainnointi. Tutkimusasetelma osaltaan määrittelee, millaista aineiston-

keruumenetelmää on kulloinkin luontevaa käyttää. (Sarajärvi & Tuomi 2018, luku 3.) Kyse-

lyä ja haastattelua erottaa usein tiedonkeruuvaihe. Kyselyssä kaikki vastaajat saavat 

identtisen vastauslomakkeen ja näin ollen tutkimusta tekevän osapuolen oman oletuksen 

varaan jää muun muassa se, että vastaajat ovat kaikki yhtä lailla kykeneväisiä tai haluk-

kaita ilmaisemaan itseään tarkoituksenmukaisesti kirjallisesti. (Sarajärvi & Tuomi 2018, 

luku 3.1.) Lomakekysely on yleisesti ottaen useimmiten kvantitatiivisessa tutkimuksessa 

käytetty tiedonkeruumenetelmä, mutta sitä on mahdollista käyttää myös kvalitatiivisessa 

tutkimuksessa. Tällöin kysymykset eivät voi kuitenkaan olla irrallisia tai yleishyödyllisiä ky-

symyksiä, vaan kyselyssä on tarkoitus hakea vastauksia vain ongelmanasettelun ja käyt-

tötarkoituksen kannalta relevantteihin kysymyksiin – kysymysten tulisi siis perustua aina 

joko tutkittavaan ilmiöön, jo tutkittuun teoriaan tai tutkimuksen viitekehykseen. (Sarajärvi & 

Tuomi 2018, luku 3.1.) 

 

Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritään ensisijaisesti kuvaamaan jotakin ilmiötä tai ymmärtä-

mään jotakin toimintaa. Näin ollen kvalitatiivista tutkimusta tehtäessä on syytä kerätä tie-

toa harkitusti ja tarkoituksenmukaisesti valituilta henkilöiltä, joilla on tietoa ja kokemusta 

tutkittavasta ilmiöstä tai asiasta mahdollisimman paljon. Tutkimusraportissa tulisi myös 

nousta esiin, mihin tekijöihin vastaajien valinta ja sopivuus on perustunut. Tämä mahdol-

listaa lukijalle tulkinnan ja oman arvion muodostamisen siitä, miten kyseisessä valinnassa 

on lopulta onnistuttu. (Sarajärvi & Tuomi 2018, luku 3.4.) 

 

4.4 Tutkimuksen toteutus ja käytetyt analyysit 

Tutkimusaineisto kerättiin sähköisellä kyselylomakkeella. Lomake luotiin Webropol-ohjel-

malla, ja kysely asetettiin kokonaisuudessaan anonyymiksi. Kyselyyn oli mahdollista vas-

tata linkin kautta, joka lähetettiin vastaanottajille Yritys X:n sisäisiin työsähköpostiosoittei-

siin. Linkin ohessa lähetettiin myös saatekirje (liite 1.), jossa pohjustettiin tutkimuksen ja 
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kyselyn aihepiiriä sekä avattiin tutkimuksen tarkoitusperiä ja toivottuja hyötyjä tulevaisuu-

dessa. 

 

Tutkimuksen kohderyhmään kuului yhdeksänkymmentäkaksi (92) henkilöä, jotka toimivat 

asiantuntijan, asiakkuuspäällikön, huoltoinsinöörin ja -teknikon, myyntiedustajan ja -päälli-

kön, tuote- ja tuoteryhmäpäällikön sekä tuotespesialistin tehtävissä. Kysely oli auki vas-

taajille kaksi (2) viikkoa vuoden 2022 helmikuun ja maaliskuun vaihteessa. Kyselylomake 

muodostui yhteensä kymmenestä (10) kysymyksestä, joista kahdeksan (8) oli avoimia 

haastattelukysymyksiä ja loput kaksi (2) matriisikysymyksiä. Tutkimusmenetelmän ollessa 

pääosin kvalitatiivinen, haluttiin kyselylomakkeen olevan mahdollisimman avoin ja haas-

tattelumainen, jolloin vastaajilla on mahdollisuus vastata kysymyksiin omin sanoin. Matrii-

simuotoisia kysymyksiä päädyttiin lisäämään kyselyyn muutama, sillä niiden avulla oli 

mahdollista saada tutkimukseen hieman numeerista dataa avointen kysymysten tueksi. 

Matriisikysymyksissä vastaajaa pyydettiin arvottamaan esimerkiksi tiettyjä työkykyyn vai-

kuttavia tekijöitä omiin kokemuksiin perustuen. 

 

Lopullinen aineisto kerättiin saaduista Webropol-lomakkeen vastauksista. Mikäli aineis-

tossa olisi ilmennyt mahdollisesti puutteellisia tai selkeästi virheellisiä lomakkeita, olisi ne 

poistettu aineistosta. Tämän tutkimuksen aineiston pohjalta esitellyistä tuloksista on jätetty 

pois ainoastaan tyhjäksi jätetyt vastauskentät sekä vastaukset, joissa vastaaja oli ilmais-

sut, ettei hänellä ole antaa vastausta kysymykseen.  

 

Kerätty aineisto analysoitiin sisällönanalyysiä hyödyntäen. Sisällönanalyysillä voidaan sel-

vittää esimerkiksi kirjoitetusta tekstistä, mistä asioista tai teemoista aineisto kertoo eli mitä 

haastateltavat kertovat. Sisällönanalyysia hyödynnetään esimerkiksi kirjoitettujen tekstien 

ja haastattelujen analysoinnissa. (Kallinen & Kinnunen s.a.) Aineiston riittävyyden analy-

soinnissa on hyödynnetty tässä työssä saturaatiota. Saturaatio kuvaa tilannetta, jossa to-

detaan aineiston alkavan toistaa itseään. Tällaisessa tilanteessa vastaajat eivät enää 

tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Toisin sanoen aineistoa voidaan ajatella 

olevan riittävästi, kun tietty määrä vastauksia on tuonut esiin aineiston teoreettisen perus-

kuvion, joka tutkimuskohteesta on mahdollista saada. (Sarajärvi & Tuomi 2018, luku 

3.4.1.)  

 

Analyysissa pyrittiin ilmiöiden selittämisen sijasta niiden ymmärtämiseen, jonka vuoksi si-

sällönanalyysi on tehty teemoittelun pohjalta. Sarajärvi ja Tuomi (2018, luku 4.1) kuvaile-

vat teemoittelua sisällönanalyysin muodoksi, jonka tarkoituksena on pilkkoa ja ryhmitellä 

saatuja vastauksia erilaisten aihepiirien mukaisesti eli etsiä aineistosta tiettyä teemaa ku-

vailevia näkemyksiä. Tällä tavoin pystytään vertailemaan teemojen esiintymistä aineis-

tossa. 
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Sarajärvi ja Tuomi (2018, luku 1.1.2) esittävät, että laadullista tutkimusta tekevän on syytä 

harkita lähtökohtaisesti hyvin tarkkaan haastattelujen alkuperäisten ilmaisujen käyttämistä 

lopullisessa tutkimusraportissaan, mikäli ne eivät ole tarkoituksenmukaisia esimerkiksi 

luotettavuuden kannalta. Tämän tutkimuksen tuloksissa ei näin ollen ole käytetty suoraan 

vastaajien alkuperäisiä ilmaisuja tai suoria lainauksia, sillä se ei kyseessä olevan tutki-

muksen näkökulmasta tuo lisäarvoa tuloksiin. Suorista lainauksista ja ilmaisuista pidättäy-

tyminen suojaa myös vastaajien ja heidän vastaustensa anonymiteettiä. Tuloksissa esitel-

tyjen kuvien ja taulukoiden tietojen lisäksi työn liitteinä on esillä lomakkeen vastaukset sel-

laisinaan niiden kysymysten osalta, joissa kokonaisten lauseiden esittely toi lisäarvoa tu-

losten havainnollistamiselle (liitteet 2, 3, 4 ja 5). Liitteissä olevia vastauksia ei ole esitetty 

kuitenkaan täysin alkuperäisessä muodossa. Vastauksista on poistettu tunnistetietoja yri-

tyksestä sekä muutettu lauserakenteita, kieliopillisia muotoseikkoja ja ilmaisumuotoja, 

jotta niitä ei ole mahdollista yhdistää vastaajan kirjoitustyyliin, ammattinimikkeeseen, tar-

kempaan työnkuvaan tai liiketoimintayksikköön. Tehdyt muutokset on toteutettu kuitenkin 

siten, ettei vastauksen sisältö muuta merkitystään alkuperäiseen verrattuna. Teksteistä on 

poistettu lisäksi vastaukset, joissa vastaaja oli kirjoittanut ”en osaa sanoa”, ”en tiedä”, tai 

jättänyt vastausrivin kokonaan tyhjäksi. 
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5 Tulokset 

Tässä luvussa on esitelty tutkimustulokset, jotka on analysoitu Webropol-kyselylomak-

keen kautta saadusta aineistosta. Tulokset on esitelty teemoittain, tutkimusongelmien mu-

kaisesti. Kyselyssä toteutuivat kolme teemaa työkykyyn liittyen – vahvistavat tekijät, kuor-

mittavat tekijät sekä tarvittavat tukitoimet tai tarpeet aiheeseen liittyen.   

 

Avointen kysymysten vastaukset olivat kauttaaltaan hyvin eri tasoisia. Osa vastaajista oli 

jättänyt vastaamatta osaan kysymyksistä, joka näkyi hajontana myös tuloksissa. Avointen 

kysymysten vastauksissa näkyi myös luvussa 4.3 mainittu kyselytutkimuksille tyypillinen 

ongelmallisuus eli se, että vastaajat ymmärtävät kysymykset eri tavoin ja vastaavat eri ta-

voin (Sarajärvi & Tuomi 2018, luku 3.1). Tämä vaati tulosten analysointivaiheessa paljon 

soveltamista.  

 

Tuloksissa esitellyt kuviot ja taulukot on muodostettu vastausten pohjalta luvussa 4.4 esi-

teltyä saturaatiota hyödyntäen. Saturaatiota hyödynnettiin, koska avoimiin kysymyksiin 

saaduista vastauksista moni oli samansisältöinen. Sisällöltään toisiaan vastaavat vastauk-

set yhdistettiin yhdeksi teemaksi havainnollistavia kuvioita varten. Mikäli esimerkiksi viisi 

vastaajaa on vastannut erilaisin ilmaisuin kiireen työtään kuormittavaksi tekijäksi, on ha-

vainnollistavaan kuvioon tuotu tämä vastaus vain kerran. Sulkujen sisälle on jokaisen tee-

man kohdalla kuitenkin eritelty kaikki toisistaan eriävät tarkennukset kunkin vastaajan vas-

tauksesta, mikäli niitä on ollut – esimerkiksi: ”Kiire (kiireelliset koulutukset, talon sisäisten 

pyyntöjen käsittely, kiire tarjouspyyntöjen kanssa)”. 

 

5.1 Työkyvyn vahvistaminen  

Yksi tutkimuksen kolmesta teemasta oli työkyvyn vahvistaminen. Työkykyä vahvistavia te-

kijöitä kartoitettiin kyselytutkimuksessa neljällä eri kysymyksellä, joista kaksi oli avoimia 

kysymyksiä ja kaksi matriisikysymyksiä. Kyselyn ensimmäisessä kysymyksessä pyydettiin 

avoimen kysymyksen muodossa kertomaan, millaiset tekijät vahvistavat vastaajan oman 

kokemuksen mukaan hänen työssä jaksamistaan ja työkykyään. 
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Kuva 1. Liikkuvaa työtä tekevien kokemuksia työkykyä vahvistavia tekijöistä 

 

Tähän kysymykseen vastasi neljäkymmentäseitsemän (47) henkilöä. Kuten kuvasta 1. 

voidaan nähdä, vastausten perusteella ilmeistä on, että työkykyä vahvistavia tekijöitä löy-

tyy sekä itse työstä että työyhteisöstä kuin jokaisen omasta elämästä työn ulkopuolellakin. 

Aineiston teemoittelun pohjalta työkykyä ja työssä jaksamista vahvistavia tekijöitä nousi 

esiin useita erilaisia. Saturaation avulla oli mahdollista jaotella vielä erikseen usein toistu-

via teemoja, jotka on havainnollistettu kuvassa 1. siten, että tummimmalla vihreän sävyllä 

koodatut adjektiivit kuvaavat tekijöitä, jotka nousivat vastauksissa esiin selkeästi useam-

min kuin kerran. Näin ollen liikkuvaa asiantuntijatyötä tekevien vastaajien mukaan heidän 

työkykyään vahvistavat ja vahvistaisivat erityisesti vaikutusmahdollisuudet omaan työhön, 

toimivat ja sopivat työvälineet, tasapainossa oleva työ ja vapaa-aika sekä mielekäs ja 

merkityksellinen työ.  

 

Lisäksi kysymykseen kertyi hyvin laajoja, pitkiä vastauksia, joissa avattiin sanallisesti tar-

kemmin, miten ja miksi kuvassa 1. esitetyt tekijät vahvistavat vastaajien omasta mielestä 

heidän työkykyään (liite 2). Liitteen 2. perusteella voidaan todeta, että vaikutusmahdolli-

suuksien vahvistava vaikutus mainittiin useassa vastauksessa. Osalle tämä tarkoitti liuku-

van ja joustavan työajan tuomaa vapautta aikataulujen suunnittelussa, osalle puolestaan 

sitä, että saa rytmittää työviikkonsa ja -matkansa siten, että ne tuntuvat oman kokemuk-

sen pohjalta järkevältä toteuttaa. Toimivat ja tarpeenmukaiset työvälineet koettiin työnte-

koa helpottavaksi ja sujuvoittavaksi tekijäksi – niillä viitattiin esimerkiksi tietokoneeseen, 

matkapuhelimeen ja autoon. Osa vastaajista koki työ- ja vapaa-ajan rajan jokseenkin häi-

lyväksi – moni vastaaja toi esiin, että riittävä vapaa-aika tai vaihtoehtoisesti tasapaino näi-
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den kahden välillä vahvistaisi heidän työkykyään. Työn mielekkyys ja merkityksellisyys yh-

distettiin vastauksissa puolestaan esimerkiksi aidosti kiinnostaviin tuotteisiin, sopivaan 

haastavuuteen sekä mahdollisuuteen toteuttaa omaa työtä kullekin itselleen ominaisella 

tavalla.  

 

 

Kuva 2. Työn mielekkyyteen vaikuttavien tekijöiden tärkeys liikkuvaa työtä tekevien näkö-

kulmasta  

 

Kokemuksia työn mielekkyyteen vaikuttavista tekijöistä päädyttiin kartoittamaan avoimen 

kysymyksen sijasta matriisimuotoisen kysymyksen avulla. Tärkeyden arviointia arvoas-

teikolla käytettiin avoimen kysymyksen sijaan siksi, koska avoin kysymys työn mielekkyy-

teen vaikuttavista tekijöistä olisi mahdollisesti voitu ymmärtää hyvin eri tavoin ilman aihe-

piiriin perehtymistä – tällöin avoimeen kysymykseen vastaaminen olisi vaatinut vastaajilta 

jonkin tasoista pohjatietoa. 

 

Kysymykseen ”Kuinka tärkeiksi kuvailisit seuraavia tekijöitä työsi mielekkääksi kokemisen 

kannalta?” vastasi yhteensä neljäkymmentäkahdeksan (48) henkilöä eli kaikki vastaajat. 

Vastaajia pyydettiin arvioimaan kunkin väittämän tärkeyttä heidän omaan kokemukseensa 

pohjautuen. Jokaisella vastausvaihtoehdolla oli arvo asteikolla 1–5. Vastausvaihtoehdot 

olivat ”ei lainkaan tärkeä” (1), ”ei kovin tärkeä” (2), ”neutraali” (3), ”melko tärkeä” (4) sekä 

”todella tärkeä” (5).  

 

Kuvasta 2. nähdään, että kolmen eri mielekkyyteen vaikuttavan tekijän kohdalla selkeä 

enemmistö eli yli puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdokseen ”todella tärkeä”. 

Yksi näistä tekijöistä oli mahdollisuus käyttää omaa tietämystään ja omia taitojaan työssä 

– 64,6 % vastaajista koki tämän tekijän työn mielekkääksi kokemisen kannalta erittäin tär-

keäksi. Toinen tekijä, jonka selkeä enemmistö (70,8 %) koki itselleen todella tärkeäksi, oli 

vaikutusmahdollisuudet oman työn ja aikataulujen suunnittelussa. Kolmas todella tärke-
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äksi arvioitu mielekkyystekijä oli kokemus työyhteisön ilmapiiristä. Edellä mainittujen kol-

men tekijän rinnalla myös työn tarjoama sopiva haasteellisuus sekä se, että työ tarjoaa 

oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia, olivat vastaajille tärkeitä tekijöitä.  

 

Osa tekijöistä arvioitiin vastaajien toimesta myös hieman vähäpätöisemmiksi. Kuten ku-

vasta 2. voidaan tulkita, esimerkiksi aktiivisen tuen ja palautteen saaminen esimieheltä ja 

työyhteisöltä koettiin selkeästi vähemmän työn mielekkyyteen vaikuttavaksi tekijäksi ver-

rattuna muihin mielekkyystekijöihin. Mikään tekijä ei enemmistön kokemuksen mukaan ol-

lut kuitenkaan vähäpätöinen, vaan keskiarvo pysyi kaikkien tekijöiden kohdalla yli neljässä 

(4 = ”melko tärkeä” -vaihtoehdon arvo). 

 

 

Kuva 3. Ilmapiiriä kuvailevia adjektiiveja kyselyn vastauksista 

 

Ilmapiiriä Yritys X:ssä kartoitettiin kysymyksellä: ”Millaiseksi kuvailisit työyhteisösi/työpaik-

kasi ilmapiiriä ja miksi?”. Tähän avoimessa muodossa esitettyyn kysymykseen vastasi yh-

teensä neljäkymmentäviisi (45) henkilöä. Kuvassa 3. tummemman sävyisellä vihreällä vä-

rillä on havainnollistettu ne adjektiivit, jotka toistuivat ilmapiiriä kuvailevissa vastauksissa 

eniten – ilmapiiriä kuvailtiin erityisesti adjektiiveilla loistava, avoin, hyvä ja erittäin hyvä. Li-

säksi osa vastaajista oli kokenut ilmapiirissä negatiivisia sävyjä, jotka on esitelty kuvassa 

3. punaisella värillä. Kuvassa yhdessä esitetyt adjektiivit, kuten ”asiallinen/jäykkä” ovat ol-

leet saman vastaajan vastauksessa myös alun perin eli adjektiiveja ei ole yhdistelty toi-

siinsa mielijohteisesti. Yksittäisten ilmapiiriä kuvailevien adjektiivien lisäksi myös tähän ky-

symykseen saatiin paljon vastauksia, joissa kokemuksia ilmapiiristä avattiin pidemmin. 

Nämä vastaukset on esitelty kokonaisuudessaan liitteessä 3. 
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Kuten liitteestä 3. nähdään, nousi vastauksista esiin karkeasti jaoteltuna kolme ilmapiiriä 

kuvaavaa laajempaa teemaa, jotka olivat positiivissävytteinen, moniselitteinen sekä nega-

tiivissävytteinen. Positiivissävytteisiksi luokitelluissa kokemuksissa esiin nousivat muun 

muassa tunne yhteen hiileen puhaltamisesta, kokemukset avoimesti keskustelevasta ja 

toisia kunnioittavasta työyhteisöstä ja kollegoista, hyvin saatavilla olevasta tuesta sekä yk-

silöiden arvostamisesta. 

 

Moniselitteiseksi luokitellut vastaukset yrityksen ilmapiiristä liittyivät muun muassa sii-

hen, millaista työnteko on eri osastojen kanssa, joilla ei välttämättä ole samalla tavalla tie-

tämystä tai ymmärrystä liikkuvaa työtä tekevien työnkuvan tiimoilta ja sen vaatimuksiin liit-

tyen. Myös johtamistavat aiheuttivat ristiriitaisia tuntemuksia, joilla oli vastausten perus-

teella vaikutusta ilmapiirin tuntemiseen jonkin verran negatiivisesti. Moniselitteisistä vas-

tauksista enemmistössä mainittiin kuitenkin, että ilmapiiri on yleisesti ottaen heistäkin 

hyvä, vaikkei aivan erinomainen olisikaan. 

 

Negatiivissävytteisemmissä kokemuksissa esiin nousivat toiveet esihenkilölähtöisestä 

ilmapiirin parantamisesta. Toiveet liittyivät muun muassa keskusteluyhteyksien parantami-

seen ja siihen, että ongelmia käsiteltäisiin avoimemmin ja aiempaa paremmin esihenkilöi-

den toimesta muun muassa tiimitasolla. Vastauksissa korostui myös kokemus eriarvoisuu-

desta esimerkiksi työn tekemisen ja siihen liittyvien odotusten osalta. Myös yksinäisyyden 

tunne mainittiin vastauksissa. 

 

  

Kuva 4. Eri tekijöiden vaikutus ammatillisen osaamisen kehittymiseen Webropol-kyselyn 

vastausten perusteella  

 

Kyselyn viimeinen työkyvyn tukemista kartoittava kysymys koski vastaajien ammatillisen 

osaamisen tilaa ja osaamisen kehittymiseen vaikuttaneita tekijöitä. Kysymys: ”Millainen 

vaikutus seuraavilla tekijöillä on ollut ammatilliseen osaamiseesi tähän mennessä?” toteu-

tettiin matriisimuotoisena. Kaikki neljäkymmentäkahdeksan (48) vastaajaa vastasivat tä-

hän kysymykseen. Jokaisella vastausvaihtoehdolla oli asetettuna arvo asteikolla 1–5. 
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Vastausvaihtoehdot olivat ”todella vähäpätöinen” (1), ”melko vähäpätöinen” (2), ”neutraali” 

(3), ”melko tärkeä” (4) sekä ”todella tärkeä” (5). Keskiarvo 4,1 perustuu tähän arvoasteik-

koon.  

 

Kuvasta 4. voidaan havaita, että vahva enemmistö (60,4 %) koki työtehtävään perehtymi-

sen toimimisen kautta olleen todella tärkeä tekijä heidän osaamisensa kehittymisen kan-

nalta. Hieman yli puolet (52,1 %) vastasi myös niin sanotun hiljaisen tiedon todella tärke-

äksi tekijäksi. Hiljaista tietoa voidaan sanoa olevan sanallisesti haastavaa määrittää, sillä 

se pohjautuu niin vahvasti henkilön kokemukseen ja intuitioon, joka hänelle on ajan myötä 

kertynyt (Proha Oy 2018). Enemmän hajontaa vastauksissa näkyi työnantajan taholta tu-

levien koulutusten ja kurssien tärkeydessä – vaikka 27,5 % pitikin kyseistä tekijää melko 

tärkeänä, oli myös 27,1 % vastaajista sitä mieltä, että koulutusten ja kurssien vaikutus 

osaamiseen on vain neutraalilla tasolla. Keskiarvon perusteella hieman vähemmän tär-

keinä oman ammatillisen osaamisen kehityksen kannalta on pidetty oman alan käytyä 

koulutusta, muutoksiin perehdyttämistä sekä edelläkin mainittuja työnantajan taholta tule-

via koulutuksia ja kursseja. Tärkeimpinä vastaajat ovat pitäneet hiljaista tietoa, toimimisen 

kautta työtehtävään perehtymistä sekä mahdollisuutta kysyä ja saada apua tarvittaessa.   

 
5.2 Työkyvyn kuormittuminen 

Työkykyä kuormittavia tekijöitä selvitettiin lomakkeella kolmella eri kysymyksellä, joista 

kaikki olivat avoimia kysymyksiä. Vastauksista poimittujen toistuvien teemojen avulla muo-

dostettiin otsikot (teemat), joihin liittyneet suorat kommentit löytyvät taulukoista teemojen 

alta.  

 

 

Kuva 5. Kuormitustekijöitä liikkuvassa asiantuntijatyössä 
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Liikkuvalle työlle tyypillistä kuormitusta pyydettiin havainnollistamaan lomakkeen kysymyk-

sellä: ”Millaisia työkykyä kuormittavia tekijöitä olet kokenut erityisesti liikkuvaan asiantunti-

jatyöhön liittyvän?”. Tähän kysymykseen vastasi neljäkymmentäneljä (44) henkilöä. Vas-

tausten perusteella kuormitustekijöistä oli mahdollista hahmotella kolme eri teemaa – fyy-

siset, psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijät. Kuten kuvasta 5. voidaan havaita, tuo liik-

kuvan työn epäsäännöllisyys kaikkiin kolmeen osa-alueeseen omat haasteensa. Henki-

sissä kuormitustekijöissä korostuivat matkustamisen, työmäärän hallinnan ja työn sekä 

vapaa-ajan välisen rajanvedon haasteet. Matkustaminen, päivien epäsäännöllisyys aika-

tauluissa sekä ajamisen haasteet kuormittivat puolestaan fyysisesti. Sosiaalisina kuormi-

tustekijöinä esiin nousivat ainakin yksinäisyys matkustettaessa, informaatiokatkokset ja 

epätietoisuus eri osastoilla tai eri tehtävissä toimivien kollegoiden ja liikkuvaa työtä teke-

vien välillä. Myös koronapandemian vaikutukset näkyivät vastauksissa. Kokoontumisrajoi-

tukset ja etätyösuositus ovat lisänneet etänä toteutettavien palavereiden, koulutusten ja 

muun yhteydenpidon määrää, jotka ovat kuormittaneet osaltaan liikkuvaa työtä tekevien 

arkea.  

 

Fyysisten kuormitustekijöiden kohdalla erityisesti työnkuvaan liittyvä runsas autoilu nousi 

useaan kertaan vastauksissa esille. Autoilun kuormittavuus ei rajoittunut vain ergonomisiin 

ongelmiin, vaan se näkyi myös työpäivien pituudessa sekä tauotusten ja fyysisen aktiivi-

suuden haasteina. 

 

Sosiaalisina kuormitustekijöinä korostuivat runsaaseen matkusteluun kytköksissä oleva 

yksinäisyyden tunne, joka ilmeni vastausten perusteella esimerkiksi hotelleissa yksin ol-

lessa työmatkoilla sekä kenttätyössä kuten myymälöissä ja asiakaskäynneillä. Vastaajat 

toivat esiin muun muassa tarpeen jakaa työasioita kollegoiden kanssa, tarpeen saada 

apua päätöksenteossa yksin ollessa matkoilla sekä koronapandemian aiheuttaman eris-

täytyneisyyden tunteen. Toisena sosiaalisen kuormituksen ääripäänä vastauksissa näkyi 

sosiaalisten kontaktien suuri määrä, joka koostuu esimerkiksi kollegoiden sähköpostivies-

teistä päivän mittaan ja toisaalta jatkuvista asiakaskohtaamisista kenttätyössä.  
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Kuva 6. Ergonomiaa kuormittavia tekijöitä liikkuvassa asiantuntijatyössä  

 

Kyselyn toinen kuormitusta kartoittava kysymys koski työergonomiaan liittyviä haasteita. 

Kysymys: ”Millaisia haasteita olet tunnistanut työergonomiassa liikkuvassa työssä?” muo-

dostettiin tarkoituksella siten, että kysymyksessä tiedostettiin ikään kuin lähtökohtana jo 

ergonomiahaasteiden olemassaolo. Tutkijan näkökulmasta olisi ollut jokseenkin epäeet-

tistä lähestyä aihetta siitä lähtökohdasta, ettei haasteita olisi mahdollisesti ollenkaan, ellei 

joku vastaajista niitä mainitsisi. Näin ollen vastaajien ajateltiin pääsevän pohtimaan koke-

muksiaan suoraan ilman sen punnitsemista, ovatko heidän kokemuksensa haasteiksi luo-

kiteltavia vai eivät. Myös tähän kysymykseen vastauksia saatiin neljäkymmentäneljä (44) 

kappaletta. 

 

Ergonomia-asiat vaikuttavat vastausten perusteella olevan liikkuvassa työnkuvassa melko 

moniulotteisia. Kuvan 6. perusteella voidaan todeta, että ergonomialla on vaikutusta niin 

työntekopaikan, työntekovälineiden kuin liikkumisen kannalta. Koska liikkuva työnkuva si-

sältää lähtökohtaisesti paljon autoilua, korostuu auton merkitys työvälineenä ja sitä kautta 

ergonomian kannalta kriittisenä seikkana. Esiin nousivat autoilun osalta erityisesti huo-

nolla säällä ja/tai pimeällä ajamisen haasteet, jolloin koko keho kuormittuu. Myös koke-

mukset siitä, etteivät valikoimassa olevat autot välttämättä sovellu odotetusti liikkuvan 

työn vaatimuksiin, kuten tavaroiden kuljetukseen tai pitkiin ajomatkoihin (ergonomiaa tu-

keva säätövara penkeissä puutteellinen) kävivät ilmi useassa eri vastauksessa. 
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Kuva 7. Asioita, joita työnantajan tulisi huomioida liikkuvasta työstä palautumisessa  

 

Toiveita ja tarpeita palautumiseen liittyen kartoitettiin kysymyksellä: ”Mitä asioita nimen-

omaan liikkuvasta työstä palautumisen kannalta olisi tärkeää ottaa huomioon vielä aiem-

paa enemmän (työnantajan taholta)?” Vastauksia tähän kysymykseen saatiin kolmekym-

mentäkaksi (32) kappaletta. Palautumista tarkasteltiin vastauksissa monilta eri kanteilta 

(kuva 7). Esille nousi muun muassa liikkuvalle työlle ominainen työpäivien venyminen, 

jonka vastapainoksi kaivattiin myöhemmin alkavia työpäiviä (matkojen jälkeen) sekä jon-

kinlaisia lisävapaiden mahdollisuuksia. Moni toive sisälsi myös sosiaalisen kannan – esi-

merkiksi ymmärrystä esihenkilöiden ja muiden osastojen taholta siitä, kuinka paljon liikku-

vaan työhön liittyy aikaa vievää ja kuormittavaa taustatyötä. Liikkuvan työn ollessa usein 

hyvin itsenäistä, koettiin tarvetta myös yhteiseen kollegoiden kanssa käytävään keskuste-

luun ja yhdessäoloon esimerkiksi liikunnan parissa.  

 

Liitteessä 4. on eriteltynä erikseen kuvassa 7. esiteltyjen teemojen pohjalta kaikki kysy-

mykseen saadut vastaukset. Liikkuvaan työhön kuuluva taustatyö tuli esille monessa vas-

tauksessa. Työnkuvan ollessa tapaamisia sisältävä ja nopeatempoinen, jää raportointi 

usein työajan ulkopuolelle tai esimerkiksi matkustettaessa tehtäväksi (esimerkiksi juna-

matkat). Myös fyysisen kunnon ylläpitoa pidettiin tärkeänä. Sen kohentamiseksi toiveita 

tuli niin hierontapalveluihin, fysioterapiaan kuin liikuntateemaisiin tapahtumiin liittyen. 
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5.3 Tukitoimet työkyvyn ylläpitämiseksi 

Kyselyssä keskityttiin pohtimaan asioita työkyvyn ylläpitämiseksi myös tulevaisuudessa. 

Työkyvyn vahvistamiseen ja tukitoimiin paneuduttiin yhteensä kolmen (3) avoimen kysy-

myksen avulla. Yksi kysymyksistä käsitteli henkilöstön suuntaan tapahtuvaa viestintää ja 

siihen liittyviä toiveita. 

 

 

Kuva 8. Vastaajien toiveita työkyvyn tukemiseen liittyen 

 

Työnantajalle suunnattuja tarpeita työkyvyn tukemiseksi pyydettiin avaamaan kysymyk-

sessä: ”Millaisia työkykyä vahvistavia tukitoimia toivoisit työnantajasi/esimiehesi taholta?”, 

johon vastasi kaiken kaikkiaan neljäkymmentäyksi (41) vastaajaa.  

 

Kuten aiempienkin vastausten kohdalla, myös kuvasta 8. voidaan nähdä, että liikkuvaa 

työtä tekevät kaipaavat työnkuvansa vuoksi pitkälti fyysisiä tukitoimia. Kuvassa 8. viivoin 

toisiinsa yhdistetyt vastaukset liittyvät samaan asiaan, jonka vuoksi ne on yhdistetty. Yk-

sittäiset, irrallisina poimitut vastaukset näkyvät kuvassa puolestaan sellaisinaan ilman vii-

voja. Jo käytössä oleva liikuntaetu koettiin toimivaksi, mutta toiveita tuli esimerkiksi siitä, 

että liikkuvaan työhön sisältyisi ikään kuin automaattisesti jollakin tavoin fysioterapia tai 

hieronta. Myös tämän kysymyksen vastauksissa esiin nousivat lisäksi työsuhdeautojen 

valikoima ja tarve ergonomiaa ja turvallisuutta parantaville lisävarusteille. 

 

Tähän kysymykseen tulleet vastaukset, joiden pohjalta kuva 8. on muodostettu, löytyvät 

kokonaisuudessaan liitteestä 5. Liitteen 5. kaikkia vastauksia tarkasteltaessa voidaan to-

deta, että eniten tukitoimia koskeviksi toimiksi nostettiin autoiluun ja autovalikoimaan liitty-

vät asiat sekä liikkumisen tukeminen myös työajan puitteissa. 
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Kuva 9. Osaamisen kehittämiseen liittyvät toiveet ja tarpeet 

 
Toiveita osaamisen kehittämiseksi kartoitettiin kysymyksellä: ”Millaisia tarpeita/toiveita si-

nulla on työnantajalle ammatillisen osaamisesi kehittämiseksi?”. Tähän kysymykseen vas-

tasi kolmekymmentäyhdeksän (39) henkilöä. Vastauksista korostui tyytyväisyys tähänasti-

siin mahdollisuuksiin, ja toisaalta paljon ideoita ja toiveita uusien mahdollisuuksien osalta.  

 

Vastauksissa korostuivat tyytyväisyys tähänastisiin mahdollisuuksiin, valmiit ehdotukset 

tulevaisuutta varten sekä myös asiat, joita koettiin tarpeellisiksi kehittää. Kuten kuvasta 9. 

nähdään, oli vastaajilla runsaasti kehitysehdotuksia ja toiveita osaamisen kehittämisen tii-

moilta. Ehdotukset osaamisen kehittämiseksi liittyivät esimerkiksi sosiaaliseen osaamisen 

kehittämiseen kuten verkostoitumiseen, mentorointiin ja vertaistukeen, sekä ryhmässä to-

teutettaviin kursseihin. Lisäksi toiveissa oli omalle osaamisalueelle tai sektorille suunnat-

tuja koulutuksia tai muuta syventävää materiaalia, kuten ammattilehtiä. Monessa vastauk-

sessa kävi ilmi myös tyytyväisyys nykytilanteeseen ja tähän mennessä saatuihin osaami-

sen kehittämismahdollisuuksiin. Kehitettävien asioiden kohdalla esiin nousivat esimerkiksi 

tämänhetkinen huonoksi koettu koulutusten tarjontatilanne, järjestelmien ja uuden tehtä-

vän opettelulle annettu aika sekä ajoittainen tietotulva.  
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Kuva 10. Vastaajien kokemuksia organisaation viestintään liittyen  

 

Viimeinen kysymys koski yrityksen sisäistä viestintää. Kysymys: ”Millaisia ratkaisuja toivoi-

sit itse viestintään ja viestintäkanaviin liittyen? (Nykyiset käytössä olevat viestintäkanavat 

ovat esimerkiksi Intranet, sähköposti, Teams, Yammer.)” keräsi yhteensä kolmekymmen-

täviisi (35) vastausta. 

 

Yritys X:ssä viestintään käytetään useampaa eri kanavaa. Yleisin viestintäväline lienee 

sähköposti, jolla viestitään sekä nopeaa reagointia vaativista asioista, että yleisemmän ta-

son asioista. Vastauksissa korostuivat tietyt teemat, jotka on koottu otsikoiksi alla olevaan 

taulukkoon (kuva 10). Vastauksissa esiin nousivat usean eri käytettävän kanavan tuot-

tama epäselvyys sekä toive siitä, että viestintä keskitettäisiin asian tärkeyden tai esimer-

kiksi yleisyyden perusteella pariin eri kanavaan. Liikkuvan työn näkökulma toi vastauksiin 

myös viitteitä siitä, ettei nykyinen viestintä tavoita heitä välttämättä yhtä hyvin kuin muuta 

henkilöstöä. Tarpeenmukaista olisi saada lähtökohtaisesti aina ajantasaiset tiedot esimer-

kiksi palavereista, joihin osallistuminen on jäänyt vajaaksi.  

 

5.4 Yhteenveto 

Tulosten perusteella liikkuvassa työnkuvassa työkykyä vahvistavat erityisesti vaikutus-

mahdollisuudet oman työn ja ajankäytön suunnittelussa, tarpeenmukaiset ja hyvät työnte-

kovälineet, tasapaino työn ja vapaa-ajan välillä sekä mielekkääksi ja mielenkiintoiseksi ko-

ettu työnkuva.  

 

Myös työn mielekkyyteen vaikuttivat erittäin vahvasti edellä mainitut vaikutusmahdollisuu-

det. Kuten luvussa 3.1 tuotiin esiin, ovatkin vaikutusmahdollisuudet omaan työhön yksi 
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avaintekijä muun muassa positiiviseen hallinnan tunteen kokemiseen työssä (Nummelin 

2008, 29). Vähintään yhtä tärkeinä työn mielekkyyteen vaikuttavina tekijöinä pidettiin 

myös oman asiantuntijuuden, tietämyksen ja taitojen hyödyntämismahdollisuuksia 

omassa päivittäisessä työssä. Mielekkyyden kokemukseen vaikutti vastausten mukaan 

suuresti myös työyhteisön ilmapiiri.  

 

Ilmapiiri Yritys X:ssä koettiinkin tulosten mukaan selkeästi enemmän positiivissävyt-

teiseksi kuin negatiivissävytteiseksi. Erityisesti adjektiivit ”hyvä” ja ”avoin” toistuivat use-

assa vastauksessa. Luvussa 3.2 mainittiin, että kokemus ilmapiiristä on hyvin pitkälti yksi-

lön tunteisiin perustuvaa, ja tällä kokemuksella voi olla moniulotteisia vaikutuksia työky-

kyyn ja työyhteisön toimintaan (Viitala 2021, luku 1). Usein esimerkiksi muutokset tai uu-

sien toimintojen kokeileminen organisaatioissa voivat nostaa esiin epämiellyttävien tuntei-

den kohtaamista, hallinnan tai epäonnistumisen pelkoa. Erityisesti tuolloin yksilötasolla 

tarvitaan luottamusta omaan itseensä, ja lisäksi yhteisötasolla tulisi luoda psykologista tur-

vaa, joka auttaa uuden kokeilussa ja muutosten läpiviennissä. Psykologisen turvan voi-

daan sanoa muodostuvan pitkälti siitä, kuinka työyhteisössä ollaan vuorovaikutuksessa 

keskenään. Vaikka jokainen yksilö reagoi omien kokemustensa ja piirteidensä mukaisesti 

asioihin työyhteisössä, on turvan tunteen kannalta tärkeää, että yhteisesti sovittuja tapoja 

kunnioitetaan ja luodaan näin lähtökohta ympäristölle, jossa erilaisilla ihmisillä on mahdol-

lisuus tarjota omaa osaamistaan ja ideoitaan työyhteisönsä käyttöön. (Rinne 2017, 7.) 

 

Ammatillista osaamista pohdittaessa enemmistö vastaajista koki toiminnan kautta omaan 

työtehtäväänsä perehtymisen olleen hyvin tärkeää heidän osaamisensa kehittymisen kan-

nalta. Toinen selkeästi osaamista vahvasti vahvistanut tekijä oli hiljainen tieto, jonka mer-

kitys varmasti korostuneekin tämän tyyppisissä asiantuntijatehtävissä, joissa paljon omak-

sutaan oman tekemisen kautta ja ihmistuntemuksen sekä ammattitaidon kehittymisen 

myötä. Pohjalaisen (2012, 2–3) mukaan hiljaisen tiedon säilyttäminen työyhteisössä olisi-

kin tärkeää – monissa organisaatioissa mietitään hiljaisen tiedon säilyttämisen keinoja 

myös tulevaisuutta silmällä pitäen, sillä se on vaarassa kadota vähitellen työntekijöiden 

eläköityessä pitkiltä uriltaan. Hiljaisella tiedolla voidaan tarkoittaa kokemuksen kautta syn-

tyvää tietoa ja tai työelämässä työkokemuksen kautta muodostunutta osaamista ja tieto-

taitoa. Se voi pitää sisällään osaamisen lisäksi hyvin moninaisia tietoja, kuten ihmisen 

omia uskomuksia, ajatusmalleja ja näkemyksiä. 

 

Tyypillisiksi kuormitusta aiheuttaviksi tekijöiksi liikkuvassa työssä nimettiin matkustaminen, 

työaikojen epäsäännöllisyys sekä yksinäisyys ja tiedonkulun haasteet. Ergonomisten 

kuormitustekijöiden mainittiin liittyvän useimmiten autolla ajamiseen sekä satunnaisiin 

työntekopaikkoihin kuten myymälöihin ja hotellihuoneisiin, joissa ei ole esimerkiksi lain-
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kaan pöytää saatavilla. Toivottujen tukitoimien osalta esiin nousivat erityisesti toiveet fyy-

sisistä työkyvyn tukitoimista, kuten fysioterapian ja hieronnan järjestämisestä. Vaikka ny-

kyisellä e-Passin kulttuuri- ja liikuntaedulla kyseiset palvelut mahdollistetaan, toivottiin liik-

kuvaan työhön näitä palveluita vielä ikään kuin automaationa tai lisänä.  

 

Osaamisen kehittämisen tukitoimien osalta korostui vahva tyytyväisyys tähän saakka jär-

jestettyjä kouluttautumismahdollisuuksia kohtaan. Lisäksi ehdotuksia tuli esimerkiksi ver-

kostoitumisesta ja ryhmäkoulutuksista, joissa kanssakäyminen muiden oman alan asian-

tuntijoiden kanssa olisi mahdollista. Ammatillisen osaamisen kehittämismahdollisuuksiin 

tunnuttiin tulosten perusteella olevan jo ennestään melko tyytyväisiä, sillä vastauksissa 

korostettiin toiveiden ohella tähänastisia saatuja mahdollisuuksia, joiden toivottiin jatkuvan 

tulevaisuudessakin. Esiin nousivat toisaalta toiveet esimerkiksi sosiaalisessa muodossa 

tapahtuvasta oppimisen kehittämisestä, joka voisi tarkoittaa muun muassa lisää vertaistu-

kea, ryhmässä tapahtuvaa opiskelua sekä verkostoitumista. Luvussa 3.3 mainittiinkin 

osaamisen kehittämisen tarpeen korostuvan nykypäivän työmaailmassa, jossa uusia tai-

toja on opeteltava työelämässä lähes jatkuvasti. Tällöin myös työntekijöiden itsensä aktii-

visuus osaamisen kehittämisessä korostuu entisestään. (Airila & Schaupp 2020, 17.) Mie-

lestäni oli hienoa huomata, että tulosten tiimoilta aktiivisuutta ja intoa oman ammatillisen 

osaamisen kehittämiseksi esiintyykin runsaasti tämän kohderyhmän kohdalla. Rinne 

(2021, 6) kuvaileekin organisaation olevan oppiva organisaatio silloin, kun asioiden ja toi-

mintatapojen kehittäminen muodostuu koko organisaatiota koskevaksi yhdessä oppi-

miseksi, jota tapahtuu päivittäisessä työarjessa. Oppivalla organisaatiolla voidaan tarkoit-

taa tilaa, jossa organisaatiotasolla kyetään seuraamaan ympäröivää maailmaa ja tunnista-

maan jatkuvasti uutta tietoa peilaten sitä jo olemassa olevaan omaan toimintaan ja strate-

giaan. Oppiminen luo näin kilpailuetua, kun virheet ovat sallittuja, ja kokemuksia ja tietä-

mystä voidaan jakaa avoimesti organisaation sisällä. 

 

Henkilöstöviestinnän osalta toiveet ja tarpeet koskivat enimmäkseen viestinnän selkiyttä-

mistä. Eri kanavien tarpeenmukaisuutta ei täysin koettu ymmärrettävän, ja viestintää toi-

vottiin kohdistettavan entistä selkeämmin tiettyihin kanaviin sen perusteella, mitä ja keitä 

informoitava asia koskee. Hagerlund ja Kaukopuro-Klemetti (2013, 42) esittävät, ettei esi-

merkiksi sähköpostia käytettäisi henkilöstöviestinnän pääasiallisena välineenä kuin vain 

tarkkaan harkitusti. Vaarana on useimmiten liian laaja jakelu, joka tuottaa puolestaan 

kuormittavaa viestiliikennettä ja vaarantaa mahdollisesti henkilökohtaisia tietoja etenkin, 

jos viestejä lähetetään laajalle vastaanottajajoukolle kiireen keskellä. Mikäli mahdollista, 

on suurempaa joukkoa koskevissa informointiviesteissä tarkoituksenmukaisempaa tukeu-

tua esimerkiksi organisaation Intranetiin.  
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Tuloksissa on kaiken kaikkiaan hahmotettavissa mielestäni suunta, jossa halutaan pyrkiä 

kohti tasapainoisempaa työelämän ja muun elämän yhteensovittamista. Tuloksista on 

mielestäni myös havaittavissa, kuinka yhä useampi on kiinnostunut ja perehtynyt työkyky-

asioihin ja oman työkykynsä ylläpitoon. Kehusmaa (2011, 29) on kuvaillut, että nouseva 

trendi työelämässä tuleekin kasvavassa määrin olemaan kokonaisvaltaisemman hyvin-

voinnin huomioiminen – käytännössä tämä tarkoittaisi, että työkykytoiminnasta suuntau-

duttaisiin nyt ja tulevaisuudessa yhä enemmän työhyvinvointitoimintaan. Toisin sanoen 

odotusten ja ymmärryksen kasvaessa kokonaisvaltaista hyvinvointia kohtaan, eivät pelkät 

irralliset toimintakyvyn ylläpidon tukitoimet välttämättä ole enää nykyisessä tai tulevassa 

työmaailmassa riittäviä keinoja kokonaisvaltaisemman työkyvyn ja -hyvinvoinnin edistämi-

seen. 
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6 Pohdinta 

Tässä luvussa tarkastellaan tämän opinnäytetyön alkuperäisiä tavoitteita sekä sitä, saavu-

tettiinko asetetut tavoitteet toteutetun tutkimuksen myötä. Lisäksi luvussa käydään läpi 

tehdyt johtopäätökset, kehitysehdotukset sekä arvioidaan tutkimuksen tulosten luotetta-

vuutta ja eettisyyttä. Luvun lopussa arvioidaan kokonaisuudessaan vielä opinnäytetyöpro-

sessin onnistumista ja omaa oppimisprosessia.  

 

Tämän työn tavoitteena oli avartaa ymmärrystä Yritys X:ssä liikkuvassa asiantuntijatyössä 

toimivien henkilöiden kokemuksista ja toiveista heidän työkykyynsä liittyen. Vaikka lähtö-

kohtaisesti työkyvyn eri osa-alueet vaikuttanevatkin kaikkiin ihmisiin ammatista tai työn si-

sällöstä riippumatta, on vahvasti toisistaan poikkeavien tehtävien välillä kuitenkin tärkeä 

ymmärtää ja tunnistaa mahdollisia tiettyyn työnkuvaan nivoutuvia erityispiirteitä sekä nii-

den vaikutuksia ihmisen työkykyyn. 

 

Työlle asetetut tavoitteet koettiin saavutettavan, sillä tulosten myötä esiin nousi hyvinkin 

selkeitä tarpeita, toiveita ja kehitysehdotuksia työkyvyn edistämiseksi. Lisäksi työkykyä 

vahvistavat sekä heikentävät tekijät oli mahdollista tunnistaa tuloksista melko selkeästi. 

Tuloksilla on näin ollen hyvät lähtökohdat luoda ymmärrystä työkyvyn tilasta liikkuvan asi-

antuntijatyön tehtävissä sekä toimia tarpeen tullen pohjatietona, mikäli työkyvyn tukitoimia 

on tarpeen räätälöidä tulevaisuudessa esimerkiksi liikkuvaa työtä tekevien kohdalla oman-

laisekseen Yritys X:ssä.  

 

6.1 Johtopäätökset ja kehitysehdotukset 

Tulosten perusteella voidaan todeta, että työkykyä vaikutetaan tuettavan yleisellä tasolla 

Yritys X:ssä jo ennestään melko hyvin. Erityisesti tarpeenmukaiset ja hyvät työvälineet 

nousivat esille monissa vastauksissa, ja niiden tämänhetkisestä tarjonnasta annettiin run-

saasti positiivista palautetta. Samoin kokemukset työyhteisön ilmapiiristä olivat selvästi 

enemmistön mukaan positiivisia, joka omalta osaltaan pitää varmasti yllä hyvää työkykyä 

ja työyhteisön toimivia suhteita kyseisessä yrityksessä. Myös kokemukset arvostuksesta 

ja esimerkiksi työntekotapojen joustavuudesta antoivat osviittaa siitä, että Yritys X:ssä työ-

kykyasiat olisivat lähtökohtaisesti melko hyvällä tolalla. 

 

Kehitysehdotukset ja -toiveet keskittyivät laajalti juuri liikkuvasta työstä johtuvien haastei-

den ymmärtämiseen. Liikkuvan työn aikataulullinen epäsäännöllisyys oli yksi tekijä, jonka 

kanssa tasapainottelemiseen kaivattiin tukea – ehdotuksia tuli esimerkiksi siitä, että työn-

antajan toimesta ikään kuin kannustettaisiin pitämään kertyneitä vapaita tai suunniteltai-

siin mahdollisuuksia käyttää toisinaan vaikkapa osa työajasta liikuntaan. Työergonomian 
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haasteita tarkasteltaessa esiin nousivat ehdottomasti eniten toiveet sen parantamisesta 

erilaisten työmatkojen aikana, jolloin työskentely on hoidettava epätavallisissa asennoissa 

ja paikoissa, kuten esimerkiksi hotellihuoneen sängystä. Toinen suuri kehityskohde oli au-

toilun ergonomia, joka myös koettiin ehdottomaksi kuormitustekijäksi työnkuvan sisäl-

täessä runsaasti autoilua. 

 

Näiden tulosten perusteella voidaan todeta, että Yritys X:ssä liikkuvassa työssä esiintyy 

juuri työnkuvaan kytköksissä olevia työkyvyn haasteita, jollaisia ei välttämättä esiinny ta-

vanomaisessa istumatyössä. Näin ollen myös tukitoimien kohdalla tulisi jatkossakin huo-

mioida, millä tavoin ne vastaisivat mahdollisimman hyvin erilaisissa työnkuvissa toimivien 

tarpeita. Käytännön tasolla Yritys X:ssä voidaan käyttää tämän työn tuloksia yhtenä pohja-

lähteenä mietittäessä työkykyjohtamisen suuntaa ja tukitoimia tulevaisuudessa. Kun dataa 

tietystä rajatusta työntekijäryhmästä on kerran kerätty, on samantyyppisen tutkimuksen 

toteuttamiselle mahdollisesti perusteita tulevaisuudessakin vaikkapa jonkin muun työnteki-

järyhmän tai liiketoimintayksikön kohdalla. Tutkimuksen tulokset ovat nostaneet esille niin 

liikkuvaa työtä tukevia kuin kuormittavia tekijöitä sekä suoria toiveita työkyvyn tuke-

miseksi. Tuloksia voi hyödyntää pohjana sille kehitystyölle, jota työkyvyn edistämiseksi jat-

kuvasti tehdään. Tulokset antavat osviittaa nimenomaan liikkuvan asiantuntijatyötä teke-

vien työkyvystä, jolloin niiden avulla voidaan perustella tarpeita ja sysätä liikkeelle pohdin-

toja konkreettisistakin muutoksista. Esimerkiksi fyysisiä tukitoimia kuten fysioterapia- tai 

hierontapalveluita sekä työsuhdeautotilannetta liittyen ergonomiaan ja turvallisuuteen aja-

essa, voidaan mahdollisesti saatujen tulosten myötä ottaa pohdittavaksi.  

 

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Sarajärven ja Tuomen (2018, luku 1.1.2) mukaan yksi kvalitatiivisen tutkimuksen kannalta 

tärkeä peruspilari on tutkimuksen teoriapitoisuus. Teoriapitoisuus kuvaa sitä, mitkä kaikki 

asiat voivat vaikuttaa omalta osaltaan tutkimuksen tuloksiin. Vaikuttavia asioita ovat esi-

merkiksi yksilön käsitys jostakin kyseessä olevasta ilmiöstä, tutkittavalle ilmiölle annetut 

merkitykset sekä välineet, joita on hyödynnetty tutkimuksen toteutuksessa. Näin ollen tut-

kimusasetelma ja -tulokset ovat kytköksissä tutkijan omaan ymmärrykseen – tieto on siis 

subjektiivista eikä havainnoijasta tai käyttäjästä irrallista.  

 

Ymmärtämiseen viitattaessa, on kvalitatiivisessa tutkimuksessa syytä huomioida, että ym-

märtäminen on kaksijakoista. Osaltaan kyse on siitä, miten tutkijan on mahdollista ymmär-

tää tiedon antajaa eli itse tutkimuskohdetta, ja toisaalta siitä, miten jokin toinen taho – ku-

ten lukija – ymmärtää tutkijan laatiman tutkimusraportin tuloksia. (Sarajärvi & Tuomi 2018, 

luku 2.4.) Tässä opinnäytetyössä tuloksia kerättäessä ja analysoitaessa tuli myös kysee-
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seen pohtia, ovatko vastaajat kyenneet ilmaisemaan itseään kirjallisilla vastauksilla riittä-

västi ja onko heidän vastauksiaan mahdollista tulkita väärin tai monella eri tapaa. Näin ol-

len suoranaisiin kehitysehdotuksiin ei tässä työssä päädytty, vaan tutkimuksen on ollut 

tarkoitus vastata lähinnä työkyvyn tilanteen kartoituksen tarpeeseen ja haasteiden tunnis-

tamiseen vastaajajoukossa. Kyselyyn vastattiin avoimen vastauslinkin kautta ja anonyy-

misti, jonka vuoksi tulosten luotettavuus on mahdollisesti ollut lievässä riskissä. Toisaalta 

linkki on lähetetty henkilökohtaisesti jokaiselle vastaajalle heidän työsähköpostiinsa, jonne 

pääsy on lähtökohtaisesti vain vastaanottajalla itsellään. 

 

Tutkimus toteutettiin kokonaisuudessaan ehdottoman luottamuksellisesti. Tulokset on 

analysoitu siten, ettei yksittäisen vastaajan henkilöllisyyttä ole mahdollista tunnistaa. Ky-

selyssä ei myöskään kerätty taustatietoja vastaajista, jolloin tulokset ovat täysin anonyy-

mejä. Tutkimuksen laadintavaiheessa ja kyselyä lähetettäessä tekijällä oli tiedossaan koh-

deryhmän henkilöiden nimet, työnimikkeet sekä sähköpostiosoitteet. Edellä mainittuja tie-

toja ei tallennettu tai hyödynnetty millään muulla tavoin kuin sähköpostin lähettämisvai-

heessa – tämä takaa anonymiteetin tutkimukseen osallistuneille. 

 

6.3 Oman oppimisen ja opinnäytetyöprosessin arviointi 

Opinnäytetyöprosessi oli kokonaisuudessaan haastava ja näin ollen myös varsin opetta-

vainen. Itse kirjoitustyö oli alusta asti mielekästä ja koko prosessin ajan tuntui, että takana 

olevat kolme vuotta opintoja ovat valmistelleet minua hyvin opinnäytetyöprosessia varten 

– etenkin käytännön asioiden kuten raportointikäytäntöjen ja lähdekritiikin osalta.   

 

Onnistumisia koin erityisesti aiheen ja kohderyhmän valinnassa sekä saatekirjeen luomi-

sessa. Työn aihepiiri perustui vahvasti omiin mielenkiinnon kohteisiini, jolloin teoriaosuu-

den kirjoittaminen ja tutkimuksen työstäminen sujuivat hyvin, kun motivaatiota oli aidosti 

aihetta kohtaan. Kohderyhmän valinta oli onnistunut puolestaan siinä mielessä, että minun 

oli mahdollista luoda toimeksiantajalle työni myötä sellaista dataa, jota he aidosti kaipaa-

vat ja jolla on mahdollista tuottaa hyötyä ja edistystä kyseisessä työyhteisössä – tämä toi 

koko prosessiin mielekkyyttä ja merkityksellisyyttä. Verrattuna esimerkiksi koko henkilös-

tölle osoitettuun kyselyyn, vain tietylle työntekijäryhmälle rajattu kysely ja opinnäytetyö on 

monella tapaa intiimimpi ja siitä on mahdollisesti helpompi erottaa juuri kyseessä olevalle 

kohderyhmän työnkuvalle tyypillisiä piirteitä. Uskon tämän herättäneen tietynlaista luotta-

musta myös tutkimuksen kohderyhmän puolelta – toivon mukaan vastaajista on tuntunut, 

että juuri heidän työstään, työnkuvastaan ja hyvinvoinnistaan on oltu aidosti kiinnostuneita 

ja että juuri heitä halutaan oman työnsä erityisasiantuntijoina kuulla. 
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Erityisiä haasteita opinnäytetyöprosessin aikana minulle loivat sopivan tutkimusmenetel-

män valinta ja myöhemmin valitun menetelmän perustelu teoriaan pohjautuen. Aiheen 

laajuus ja rajaaminen aiheuttivat myös jonkin verran haastetta prosessin aikana, sillä esi-

merkiksi tietoperustaa kirjoittaessani ja läpikäydessäni esiin nousi hyvin paljon työkyvystä 

puhuttaessa myös työhyvinvoinnin käsite, joka tuntuukin kulkevan lähes käsi kädessä työ-

kyvyn teemojen kanssa. On siis mahdollista, että vielä monipuolisempaa tietoperustaa 

olisi saatu hieman eri tavalla rajatun aiheen avulla.  

 

Myös itse kyselylomakkeen luonti oli mielekästä ja mielenkiintoista, mutta kysymysten yk-

sinkertaistaminen ja yksiselitteisinä pitäminen oli kuitenkin ajoittain hankalaa, enkä koke-

nut tässä onnistuneeni aivan kuten olisin halunnut. Samoin koin käyneen kunkin kysymyk-

sen painoarvoon luottamisen osalta – en asettanut Webropol-kyselylomakkeen kysymyk-

siä lainkaan pakollisiksi eli vastaajien oli mahdollista jättää tyhjäksi kohtia, joihin heillä ei 

ollut sanottavaa tai johon eivät halunneet vastata. Tämä aiheutti osittain suurta hajontaa 

vastausmäärissä, joka omalta osaltaan heikensi lopullisten tulosten luotettavuutta ja niistä 

muodostettuja johtopäätöksiä ja kehitysehdotuksia. Pohdin kysymysten pakolliseksi aset-

tamista pitkään, mutta päädyin tekemääni päätökseen lopulta sen pohjalta, että suurena 

riskinä olisi voinut olla vastauskato sekä se, että joku mahdollisesti vastaisi kiireessä ja 

pakon edessä kysymyksiin sellaisia asioita, jota ei olisi mahdollista tuloksissa hyödyntää. 

 

Jälkikäteen pohdittuna kysymysten asettaminen pakollisiksi kyselylomakkeella olisi siis 

varmastikin vähentänyt suurta hajontaa vastausmäärissä eri kysymysten välillä ja toimisin-

kin siltä osin toisin tulevaisuudessa. Tutustuisin lisäksi entistäkin paremmin vielä kirjallis-

ten, avointen kyselykysymysten ongelmallisuuteen siltä osin, etteivät kaikki vastaajat kos-

kaan voi ymmärtää samaa kysymystä täysin samalla tavalla. Tämä näkyy vastausten laa-

dussa ja siinä, onko ikään kuin vastattu ohi aiheen.  

 

Kokko opinnäytetyöprosessin aikana opin kokonaisuudessaan paljon tutkimuksen tekemi-

sen lähtökohdista ja luotettavan tutkimuksen toteuttamisen vaatimuksista jatkoa varten. 

Opinnäytetyöprosessin myötä suhtautumiseni ylipäätään tutkittuun tietoon sekä tiedon-

hankintaan on muovautunut yhä paremmaksi, ja ymmärrän yhä konkreettisemmin, kuinka 

paljon esimerkiksi vertaisarvioinnilla on merkitystä, kun jotakin tietoa tai asiaa väitetään 

”tutkituksi” tai ”tutkimukseen perustuvaksi”. 
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Liitteet 

Liite 1. Kyselyn saatekirje 

Työkyky liikkuvassa asiantuntijatyössä -kyselytutkimus  

Johtamisen ja työtyytyväisyyden edistäminen on yksi Yritys X:n strategisista painopisteistä 

vuosille 2020–2023. Työkyky on keskeinen osa jokaisen työntekijän kokonaisvaltaista hy-

vinvointia, ja niinpä haluan opinnäytetyöni myötä kartoittaa kokemuksia työkykyyn liittyen 

Yritys X:ssä. Työkykytutkimukseni kohderyhmäksi valikoituivat liikkuvaa työtä tekevät asi-

antuntijat, joiden työnkuvaan oman erityispiirteensä luovat muun muassa vaihtelevat ja 

matkustamista vaativat työtehtävät.  

 

Vastaaminen  

Tutkimus on toteutettu Webropol-kyselyn muodossa, ja siihen vastaaminen on mahdollista 

sekä tietokoneella että älypuhelimella. Kyselyyn vastataan nimettömänä ja vastaukset kä-

sitellään ehdottoman luottamuksellisesti. Tuloksia esitellään opinnäytetyössäni siten, ettei 

yksittäisiä vastauksia tai vastaajia ole mahdollista tunnistaa. Tämän vastauslinkin kautta 

pääset suoraan kyselyyn: https://link.webropol.com/s/tyokykyliikkuvassa-asiantuntijaty-

ossa.  

 

Kysely on auki kaksi (2) viikkoa. Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, kuiten-

kin viimeistään keskiviikkona 2.3.2022.  

 

Jokainen vastaus on kullan arvoinen ja antaa mahdollisuuden ymmärtää työkykyyn liittyviä 

tarpeita ja toiveita aina vain paremmin. Kiitos siis ajastasi jo etukäteen!  

 

Tulokset  

Kyselyn tulokset analysoidaan sisällönanalyysiä hyödyntäen, jolloin kenenkään yksittäisiä 

vastauksia ei esitetä sellaisenaan opinnäytetyön tuloksissa. Opinnäytetyö toteutetaan li-

säksi luottamuksellisena, joka tarkoittaa, ettei työssä mainita tunnistetietoja myöskään yri-

tyksestä. Työn julkaisun yhteydessä valmis työ annetaan myös Yritys X:n HR-tiimin käyt-

töön.  

 

Lisätiedot  

Mikäli kyselyyn tai tutkimukseen liittyen herää kysymyksiä, lisätietoja voi kysyä sähköpos-

tin välityksellä: (sähköpostiosoitteet piilotettu). 

  

Yhteistyöterveisin,  

Rosi Rantanen 
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Liite 2. Työkykyä vahvistavia tekijöitä liikkuvassa asiantuntijatyössä 

Tiimi ja yhteistyö, hyvät työvälineet ja ergonomia. Lisäksi tieto siitä, kenen puoleen voi 

kääntyä ongelmatilanteissa. Tarvittaessa tuki esihenkilöltä ja hyvä tiedonkulku. 

Työn mielekkyys, sopiva työkuorma, toimivat työvälineet ja järjestelmät, vaikuttamis-

mahdollisuus omaan työnkuvaan, mukavat työkaverit. 

Positiivinen palaute ja kannustus, liikuntaharrastusten tukeminen e-Passilla. 

Työn sisältämä sopiva haasteellisuus ja selkeät tavoitteet. 

Innostava ilmapiiri ja vaihtelevat työtehtävät. 

Vapaus työn suunnittelemiseen, aikatauluttamiseen ja toteuttamiseen. Työn kokeminen 

tärkeäksi.  

Työn ja vapaa-ajan tasapaino, työn merkitys, työyhteisö, vaihteleva ja riittävän haastava 

työ, mahdollisuus vaikuttaa, kilpailukykyinen palkkaus. 

Matala kommunikointikynnys esihenkilön ja johdon kanssa, ajantasaiset ja toimivat työ-

välineet työntekoon, helposti saatavissa oleva tuki ja apu, sosiaalinen ja tunneälykäs 

työyhteisö. 

Mielekäs tekeminen vapaa-ajalla sekä harrastukset työn ohella, terveelliset elämäntavat 

(esim. liikunta), mukava työilmapiiri ja kivat työkaverit. 

Yksilöllisen työntekotavan ja siihen liittyvien työvälineiden huomioiminen. Yksilön tar-

peet ja halut huomioiva palkitsemistapa, vaikka oman kokemuksen mukaan sellaista on 

lähes mahdotonta saavuttaa tämänhetkisillä johtamisen periaatteilla. Yksilöllisen elä-

mäntilanteen huomioiminen (mm. ikä, terveys, perhetilanne). 

Mahdollisuudet työmatkojen ja vapaa-ajan matkojen yhdistämiseen auttavat jaksamaan 

pitkälle suuntautuvia työmatkoja. Mahdollisuus rytmittää työtä kiireen mukaan – välillä 

mahdollisuus ottaa rennommin, kun takana on pidempi jakso ympäripyöreitä päiviä. 

Tunne ja kokemus siitä, että työtä voi tehdä oman käsityksen mukaisesti järkevästi. On 

raskasta, jos päivittäin työtä joutuu tekemään osittain oman järjenvastaisesti – sitä ei ole 

mahdollista pidemmän päälle kompensoida muutoin hyvillä eduilla, kuten palkka yms. 

Aiemmin itseohjautuvasti johdetussa organisaatiossa olleena on työssä ollut parhaim-

millaan ”flow-tila”, mutta tällöin johdon tavoitteet tulisi kokea yhteiseksi ja oikeaksi ta-

vaksi toimia. 

Oman työn suunnittelu järkevästi – hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. Työviikot rytmi-

tetty niin, ajaminen ja tapaamiset olisivat tasapainossa. Myös asenteen tulee olla positii-

vinen. On ymmärrettävä, että kaikki ovat vain ihmisiä ja on inhimillistä, jos asiakkaalla 

on huono päivä. 

Hyvä työporukka, kannustava esihenkilö, positiivisen palautteen antaminen, riittävä va-

paa-aika. 

Hybridimalli sekä etätyömahdollisuus. 
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Selkeä raja työajan ja vapaa-ajan välillä. 

Työn monipuolisuus, työaikojen joustavuus, oma mielenkiinto työssä käsiteltäviä tuot-

teita kohtaan. 

Työn ja vapaa-ajan tasapaino, oman käytännön työn itsenäinen suunnittelu ja toteutus 

sovittujen tavoitteiden mukaan. Vapaa-ajalla omasta terveydestä huolehtiminen ja har-

rastamiselle varattu aika. 

Kannustava palaute esihenkilöltä ja työkavereilta – tsemppiä tarvitaan aina! 

Vaikutusmahdollisuus, onnistumiset, taloudellinen motivointi, työyhteisön ilmapiiri. 

Mahdollisuus rytmittää omaa työtään ja johtaa omaa tekemistään itse. Mielekäs työ, 

joka tuo sopivasti haastetta. 

Vapaus ja vastuu omista työpäivistä, molemminpuolinen luottamus ja joustavuus asi-

oissa työnantajan ja työntekijän välillä, tarkoituksenmukaiset työvälineet (tietokone, pu-

helin, auto), kannustava palkkaus, positiivinen ja tarvittaessa rakentava palaute esihen-

kilöltä, työyhteisön yhteishenki. 

Hyvä työyhteisö ja liukuva työaika. 

Työajalla tai sen ulkopuolella tapahtuva yhteinen tekeminen tai liikkuminen. 

Mielenkiintoiset tuotteet ja mukavat (joskus haastavat) asiakkaat, hyvät asiakassuhteet, 

ja lisäksi pari hyvää työkaveria. Etätyömahdollisuus – työt sujuneet erittäin hyvin ja päi-

viin jää enemmän omaa aikaa, kun työmatkoihin ei mene aikaa ja voi nukkua hieman 

pidempään. Yrityksen eduista (e-Passin) liikuntaetu ok. 

Hyvä ergonomia, hyvin aikataulutetut työpäivät, työn mielekkyys ja sopiva haasteelli-

suus. 

Onnistumiset, asiakkaat. 

Hyvä ilmapiiri, itsenäinen ja sopivan haasteellinen työ, vaikutusmahdollisuus omaan 

ajankäyttöön ja työntekopaikkaan, omasta hyvinvoinnista huolehtiminen. 

Työn mielekkyys, kuormituksen sopiva tasapaino vuositasolla, itsenäisyys (oman viite-

kehyksen sisällä). 

Työnantajan ja esihenkilöiden luotettavuus eli se, että voisi tietää antavansa asiakkaille 

oikeaa tietoa ja olevansa markkinassa oikeilla ehdoilla. 

Se, että sama tieto kulkeutuu kaikille, joille ko. tieto kuuluu samalla kerralla ja saman 

kanavan kautta. 

Joustava työaika, joka mahdollistaa työn ja muun elämän yhteensovittamisen. Työyhtei-

sön voimaannuttava vaikutus sekä työn sisältö ja mahdollisuus vaikuttaa omaan työ-

hönsä. 

Toimivat ja ergonomiset työvälineet. 

Sopiva työmäärä, mukavat/avuliaat työkaverit, vapaa-ajalla kaikki kunnossa (perhe-

elämä, suhteet läheisten kanssa yms.). 

Työn mielekkyys ja se, että on itse hyvässä kunnossa. 
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Lepoa ja taukoja on oltava, ei viikonlopputöitä. Pitkiä päiviä voi olla, mutta ei peräkkäin 

pitkään. Joustavuus työnteossa sekä selkeät tehtävänjaot ja tavoitteet. 

Hyvä esihenkilötyöskentely, selkeät pelisäännöt tiimissä ja tasavertainen kohtelu. Tär-

keitä ovat myös kunnolliset työkalut ja sitä kautta tunne oman työn hallinnasta. 

Hyvä henkinen ja fyysinen kunto, selkeät tavoitteet, kannustava ilmapiiri, mukavat työ-

kaverit. 

Onnistumisen tunne, kun ratkaisee jonkin haasteen tai saa asiat sujumaan paremmin. 

Onnistumisen kokemukset, kannustava ilmapiiri, toimivat laitteet ja järjestelmät. 

Selkeä toimenkuva ja vastuualue, hyvä tiimityö ja kannustava, luotettava ja tukeva esi-

henkilö. 

Kollegiaalisuus, vertaistuki, kontaktit työkavereihin, järjellisen mittaiset työpäivät. 

Se, että elämä on tasapainossa työn ja vapaa-ajan suhteen. Kunnolliset yöunet, etteivät 

työasiat paina mieltä. Riittävästi aikaa tehdä työtehtävät rauhassa ilman huonoa omaa-

tuntoa. Lakisääteisten taukojen pitäminen kiireestä huolimatta.  

Itsestä huolehtiminen on tärkeässä roolissa, erityisesti matkoille hyvä ottaa urheiluva-

rusteet mukaan ja urheilla päivän päätteeksi. Työkykyä kohentavat myös monipuoliset 

työntekomallit – sopivassa suhteessa etä-, konttori- ja liikkuvaa työtä. 

Työn sopiva haastavuus ja mahdollisuus kehittää asioita/vaikuttaa niihin, vuorovaikutus 

kollegoiden ja asiakkaiden kanssa, mahdollisuus suunnitella/organisoida töitä etukäteen 

sekä työtehtävien jaksottaminen ja sopiva tauottaminen. 

Työnantajan tuki ja kehitysehdotusten kuuntelu. 

Yhteydenpito omien kollegoiden kanssa – toisten tsemppaaminen ja kokemusten jaka-

minen, hyvä yhteishenki tiimin kesken, ideointi kollegoiden kanssa, hyvät kohtaamiset 

asiakkaiden kanssa kentällä, sopiva työmäärä, onnistumiset työssä, omat vapaa-ajan 

harrastukset ja lähipiirin tuki, itsestä huolehtiminen (liikunta, rentoutuminen, fyysisen 

kunnon ylläpito), työergonomia ja siihen liittyvien haasteiden ratkaisut. 
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Liite 3. Kokemuksia ilmapiiristä Yritys X:ssä 

Positiiviset kokemukset ilmapiiristä 

Ilmapiiri päällisin puolin avoin, työyhteisössä vallalla vahva tekemisen meininki. Työyh-

teisössä samanhenkisiä ihmisiä, vapaus tehdä itsellisiä päätöksiä. 

Omalla osastolla hyvä ”me-henki”, kaikki puhaltavat yhteen hiileen. Henkilöstöllä koh-

tuullisen selkeät tavoitteet ja näyttämisen halu (yrityksen sisällä ja markkinoilla ylei-

sesti). 

Loistava ilmapiiri – jokainen hoitaa työnsä, mutta myös auttaa tarvittaessa. 

Avoin, monipuolinen ja kaikin puolin loistava ilmapiiri – apua on aina saatavilla, esihen-

kilö ja johto ovat motivoituneita ja motivoivia. 

Työpaikan ilmapiiri erityisesti omassa tiimissä on hyvä. Oman kokemuksen mukaan työ-

yhteisön ilmapiiri on varmastikin poikkeuksellisen hyvä verrattuna moneen muuhun 

paikkaan. 

Hyvä avoin ilmapiiri – asioista voi puhua, mutta huomioiden myös muiden tunteet. Kolle-

goiden kanssa voi jakaa kaikki asiat, hyvä tiimihenki. 

Ilmapiiri on avoin. 

Ilmapiiri hyvä, sillä vaikka koronapandemia rajoittanut kanssakäymisen lähinnä sähkö-

postiin, puheluihin ja pikaviesteihin, on kollegoiden kanssa jatkunut säännöllinen yhtey-

denpito.  

Työkaverit ovat hauskoja ja heidän kanssaan voi jakaa kokemuksia. Lähimmältä esi-

henkilöltä voi aina kysyä apua – hän on hyvä kuuntelija.  

Hyvä ilmapiiri. Motivoitunut työyhteisö ja yrityksen taloudellinen tilanne vaikuttanevat. 

Ilmapiiri hyvin avoin ja kannustava. Esihenkilöt tarjoavat juuri oikeanlaista tukea, myös 

kollegoilta saa tarvittaessa tsemppiä ja tukea. 

Ilmapiiri on hyvä. Työyhteisö sopivan kokoinen ja koostuu sekä miehistä että naisista. 

Työyhteisö aina ollut mahtava. Kuulluksi tuleminen, avun ja tuen saaminen tarvittaessa.  

Lisäksi kehittymistä halutaan tukea. Itse yritys tullut yhä näkyvämmäksi ja läheisem-

mäksi koronapandemian tuomien muutosten myötä (vlogit yms. etätapahtumat, joihin 

etäämmällä työskentelevät pääsevät osallistumaan). 

Erittäin hyvä ilmapiiri – vallalla rento tekemisen meininki. 

Ilmapiiri ystävällinen ja avoin kaikilla osastoilla. 

Hyvä ilmapiiri. Ihmiset tulevat toimeen keskenään, vaikka mukana onkin erilaisia per-

soonia. 

Ilmapiiri on rento ja aktiivinen. Työkaverit ja esihenkilö kannustavia. 

Työyhteisön ilmapiiri ollut kannustava. 

Todella hyvä ilmapiiri. Yhteistyö sujuvaa, ihmiset kannustavia ja toisiaan auttavia. Työ-

yhteisössä saa olla oma itsensä, jokaista arvostetaan.  
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Esihenkilöt reiluja ja kannustavia – sillä iso merkitys. Työntekijöihin luotetaan, ja se luo 

osaltaan hyvää ilmapiiriä ja tulosta. 

Melko avoin, auttavainen ja kiireinen ilmapiiri.  

Auttavainen, toiset huomioiva, keskusteleva ja positiivinen ilmapiiri – apua saatavilla 

aina, kun pyytää. Myös yrittäjähenkinen, positiivinen, tehokas ilmapiiri. Avoin, kannus-

tava ilmapiiri kannustaa itsenäiseen, yrittäjähenkiseen työhön. 

Mukava ja kannustava ilmapiiri – kollegoita autetaan, kaikkiin ongelmiin voi kysyä apua. 

Koronapandemian aikana vuorovaikutus etätyön takia kuitenkin vähentynyt, ja tiedon-

kulku on sen myötä heikentynyt. 

Oman tiimin kesken ilmapiiri on hyvä – kaikki asiat pystytään selvittämään.  

Työpaikan ilmapiiri erittäin hyvä (etenkin oma tiimi). Yhteydenpito kollegoiden ja esihen-

kilön kanssa vaivatonta, kynnys yhteydenpitoon on matala. Työkaverit avuliaita, yhteen 

hiileen puhaltaminen, toisten tukeminen (kokemusten jakaminen auttaa kaikkia työs-

sään). Yhteistyön synnyttämät parhaat ideat (kaikilla mahdollisuus jalostaa omalle alu-

eelle/asiakkaille sopiviksi).  

 

Negatiivissävytteiset kokemukset ilmapiiristä 

Asioita voisi kehittää – panostaa avoimeen keskusteluun yhdessä kollegoiden kanssa. 

Ilmapiiri mennyt paljon huonompaan suuntaan – väsymys ja turhautuneisuus tuntuvat 

vallanneen sijaa. Vuoden 2021 muutokset vaikuttavat varmasti pitkään. Tunne siitä, että 

ihminen on unohtunut tehokkuuden taakse. 

Työyhteisön ilmapiiri on kireä. Tunne siitä, ettei kukaan tällä hetkellä tunnu uskaltavan 

kertoa mielipiteitä – johtuu suurista muutoksista strategisella mittakaavalla, ei operatiivi-

sen toiminnan muutoksista. 

Omassa tiimissä ilmapiiri asiallinen, ehkä hieman jäykkä. Oma suhtautuminen varautu-

nutta, kun tiimissä henkilö, joka tuntuu toivovan, ettei kollega pärjää työssään. 

Viimeaikaiset muutokset työyhteisössä – ilmapiiri tällä hetkellä melko raskas ja energiaa 

vievä. Osalla hyvin erilainen käsitys työnteosta kuin valtaosalla, josta syntyy voimakas 

eriarvoisuuden tunne – miksi tehdä itsekään, jos voi päästä helpommallakin. Kun itse ei 

ajattele kuitenkaan näin, vievät jatkuvat keskustelut asiasta voimavaroja ja heikentävät 

työtehokkuutta. 

Ilmapiiri erittäin huono ja tulehtunut. Johtamisen puute mm. tavoitteiden asettami-

sessa/alaisen päivittäisten tehtävien tuntemisessa. Halu johtamisen kehittämiseen/ilma-

piirin parantamiseen tuntuu puuttuvan esihenkilötasolta, ongelmia ei tunnuta käsiteltä-

vän. Palkka ja palkitsemisjärjestelmä eivät kohtaa omia toiveita/tarpeita. Säännöllisissä 

palavereissa uupuu vuoropuhelu (mm. ajatusten vaihto, tuki esihenkilöltä). Tunne, ettei 

kaikilta vaadita yhtäläistä tekemistä. 
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Ilmapiiri on ahdistava. Tiimityöskentely ontuvaa, tiimistä puuttuvat yhteiset selkeät peli-

säännöt ja toimintaohjeet.  

 

Moniselitteiset kokemukset ilmapiiristä 

Ilmapiiri hyvä, muttei erinomainen. Tietämyksen/ymmärryksen puute johtotasolla työn-

kuvaan liittyvästä käytännön tekemisestä. Lisäksi tunne siitä, että yhteisen hyvän sijaan 

olisi hieman pelaamista omaan maaliin.  

Työn ollessa hyvin itsenäistä ja liikkuvaa, on tärkeää, että pystyy olemaan yhteydessä 

tiimiin ja muihin työkavereihin helposti. Ilmapiiri usein kannustava ja mukava. Toisinaan 

esiintyy töykeyttä ja vastahakoisuutta, etenkin jos olisi joustettava omasta työnkuvasta. 

Usein muulta osastolta/henkilöltä ei saa ymmärrystä erilaisiin haasteisiin, joita liikkuva 

työ aiheuttaa. 

Ystävällinen ilmapiiri, työkaverit ovat mukavia. Yritys ei ole sinänsä hierarkkinen, mutta 

tietynlainen ”uusi johtajuus ja aktiivisuus" kuihduttavat hieman luovuutta ja aloitteelli-

suutta. Tunne siitä, että kannattaa usein vain kuunnella mitä pitää tehdä. 

Melko hyvä ilmapiiri – olisi parempikin, jos ei olisi jatkuvaa kilpailua työkavereiden 

kanssa. 

Koronapandemia rajoittanut kanssakäymisen lähinnä sähköpostiin, puheluihin ja pika-

viestimiin. Ilmapiiri on kuitenkin hyvä, kun monen kollegan kanssa yhteydenpito on ollut 

jatkuvaa.  

Työyhteisön ilmapiiri hyvä. Tunne siitä, että esihenkilöiden mukaan tulo kiristää ilmapii-

riä – henkilökemiat eivät välttämättä kohtaa. 

Hyvä ilmapiiri, tosin erilaiset haasteelliset tilanteet markkinoilla aiheuttavat epävar-

muutta, ja se saattaa vaikuttaa ilmapiiriin negatiivisesti. 

Osittain hyvä, osittain huonompi. Omassa tiimissä hyvä. Toisesta tiimistä kuullut huo-

nompaa, osittain vaillinaisen johtamisen takia. 

Pääsääntöisesti varsin itsenäisesti etänä työskennellen on vaikea sanoa – OK. 

Tilanne ilmapiirin kanssa vaihtelee. Toisinaan tiimityö hyvin sujuvaa, välillä puolestaan 

tuntuu, kuin tekisi töitä yksin isossa porukassa. 

Hyvä ilmapiiri, mutta yksinäistä. 

Oman työn työyhteisön ilmapiiri on todella hyvä – koko yrityksen tasolla parannettavaa 

löytyy, mutta konserni on iso. 
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Liite 4. Liikkuvasta työstä palautumisen kannalta huomioitavia asioita 

Mahdollisuus saada sponsorointia esimerkiksi kuntosalijäsenyyteen. 

Sisäisten palaverien järkevä aikataulutus (mikäli vaatii matkustamista). 

Yhteisten "aivoriihien" järjestäminen kollegoiden kanssa mahdollisuuksien mukaan. 

Pitkiä työmatkoja ja poissaoloa kotoa ei voi mielestäni kompensoida muuten kuin riittä-

vällä vapaalla – tähän mennessä tämä ei ole toteutunut. 

Ehkä liikunnallisia virkistyspäivä-teemaisia tapahtumia vaikka oman tiimin kesken voisi 

olla enemmän, tähän asti en muista olleen ollenkaan. 

Ohjeistusta tai seurantaa jatkuvaan tai suureen matkustusmäärään (kotiinpaluuaika klo 

20 jälkeen, ajamista usein >6 h päivä). 

Tukitoimintojen toimimista ja joustavuutta. Ymmärrystä konttorilta, etteivät kaikki ole ko-

neen äärellä valmiina vastaamaan sähköposteihin ja tekemään projekteja. 

Yritys tukee liikuntaa, se on yksi hyvin tärkeä asia palautumisen kannalta. Joskus voisi 

yleisesti puhua palautumisesta ja antaa vinkkejä, miten palautua parhaiten – ei itse vält-

tämättä tiedäkään, onko käytössä oikeat keinot palautumiseen. 

Riittävän levon varmistaminen, kun matkustustunteja tulee välillä paljon. 

Etätyöpäiviä kotona matkapäivien jälkeen.  

Mielestäni niin yksilöllistä, että työnantajan vaikea ottaa huomioon kaikkien erityistar-

peita. Työajan jousto ja esimerkiksi e-Passin kautta liikunnan yms. tukeminen ovat riittä-

viä toimia itselleni. 

Ehkä haluaisin korostaa sitä seikkaa, että liikkuvassa työssä kuluu merkittävästi aikaa 

muuhun kuin itse tapaamisiin – se on jollain tavalla näkymätöntä työtä ja pidentää usein 

työpäivän pituutta. Ennen työmatkaa on tapaamisaikojen sopiminen ja matkareitin suun-

nittelu, tuotteiden tilaaminen, noutaminen ja pakkaaminen tapaamisia varten sekä tarvit-

tavien koulutusmateriaalien valmistelu. Työmatkan jälkeen sitten tavaroiden purkamista 

ja järjestelyä taas seuraavaa reissua varten. 

Työtuntimäärä viikossa saattaa helposti olla merkittävästi isompi liikkuvassa työssä. 

Oman kokemuksen mukaan näillä "reissuviikoilla" ajomatkoineen kertyy helposti 50–60 

työtuntia viikossa. Näiden tuntien "takaisin saaminen" on hiukan haastavaa. 

Tärkeää on ymmärrys ja joustavuus työaikojen suhteen. Jos illalla tulee myöhään kotiin, 

niin seuraavan aamun aloittaa mielellään vähän myöhemmin. Kaikki on hyvin niin kauan 

kuin joustavuus ja luottamus toimii molempiin suuntiin. 

Jaksamisessa vastuu on itsellä. Auto on tärkeä työkalu, mutta siihen ei voi juuri nykyti-

lanteessa vaikuttaa. 

Tämä on aika lailla omalla vastuulla niin kuin sen tulisi ollakin. 

Lisävapaat tai jokin muu keino, joka mahdollistaisi silloin tällöin pidennetyn viikonlopun, 

että ehtisi kunnolla palautumaan ainaisesta liikkeellä olosta. 
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Jos tulostavoitteet ovat liian isot, venyvät työpäivätkin liian pitkiksi. Tässä onkin hyvä ky-

symys – milloin tulostavoitteet ovat kohtuuttomat. Omasta mielestä eivät vielä, mutta 

vapaa-aika on paras palautumiseen, koska silloin ehtii keskittää aikaa, omaan itseensä. 

Henkilökohtaisen liikuntaohjelman suunnittelu tällaista (liikkuvaa) työtä tekeville.  

Esimerkiksi autossa (puhelimella) tai junassa suoritetaan työtehtäviä myös matkustelun 

aikana, joten se pitää muistaa ja ottaa huomioon. Liikkuvaa työtä voidaan myös tehdä 

järkevämmäksi pitämällä osa palavereista etänä. 

Joustavuutta jatkossakin siihen, että työmatkoilla työpäivät venyvät ylipitkiksi. Tätä voisi 

kompensoida sitten lyhentämällä muita työpäiviä. 

Tällä hetkellä kaikki kunnossa. 

Mahdollisuus pitää kiinni työajasta, työrytmi, mahdollisuus keskittyä työntekoon työai-

kana. 

Se, että vapaa-aika pysyy vapaa-aikana sekä se, etteivät kaikki viikot olisi pelkkää mat-

kustamista. 

Aktiivinen myyntityöaika myymälöissä on nopeatempoista, taustatyö puolestaan paljon 

aikaa vievää. Raportointi yms. tapahduttava työaikana, vaikka se ei näkyisi seuran-

nassa. 

Selkeä viestintä, säännölliset tiedotteet/yhteiset kokoontumiset, jotta kaikki ovat tietoisia 

ajankohtaisista asioista. 

Tulisi muistaa, että liikkuvassa työssä tehdään asiakastyön jälkeen vielä paljon työtun-

teja vastaten organisaation sähköposteihin, ja mikä tärkeimpänä – asiakkaan sähköpos-

teihin ja tarjouksiin. Työaikaa tulisi saada enemmän asiakastyöhön. 

Enemmän tukea fyysisen kunnon ylläpitoon ja työergonomisten haasteiden ratkaisuihin. 
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Liite 5. Liikkuvaa työtä tekevien toiveita työkyvyn tukitoimiin liittyen 

Fysioterapian palveluja työnantajan kustantamana. 

Lisää arvoa e-Passin etuihin. 

Jo pelkästään edellä kyselyssä mainittujen asioiden ymmärtäminen helpottaisi ja vaikut-

taisi ehkä positiivisesti mahdolliseen muutokseen näissä asioissa. 

Tähän asti olen ollut erittäin tyytyväinen esihenkilöni ja työnantajani toimintatapoihin 

näihin asioihin liittyen. 

Työterveyden palveluihin ja esim. liikunta-/kulttuurietutarjontaan olen tyytyväinen. Jo 

edellä mainittuun autopolitiikkaan toivoisi enemmän tukitoimia rahallisesti. Eniten autoa 

ajavilla (jotka tarvitsevat autoa) on pienin budjetti autoedun osalta, joka rajoittaa mm. 

ergonomisia lisävarusteita ja joitain turvallisuusominaisuuksia autoa valittaessa. 

Kuntosalin vuosimaksun (250 euroa) saa maksettua e-Passilla, mutta sen jälkeen ke-

honhuoltoon/hierontaan jää melko vähän. Introverttina en niinkään kaipaa tiimin työky-

kypäiviä. 

Joustavuutta ja muiden auttamista läpi organisaation tulisi vahvistaa. Erityisesti ko-

ronapandemian aikana on moni tottunut ajatukseen, että kaikki ovat aina tavoitettavissa 

koneella, vaikka osa on liikkunut normaalisti asiakkailla. Palaverikutsuja Teamsiin tulisi 

harkita tarkkaan ja varmistaa ajankohdat kaikilta, joilta osallistumista velvoitetaan. 

Ei enempää myynnin ”tukitoimia”, jos mahdollista – ne usein myös hidastavat myyntiä. 

Mieluiten vain sellaisia, jotka oikeasti auttavat myynnissä. 

Ymmärrystä siihen, että autossa tulisi olla tietyt asiat kunnossa – valot ja ajo-ominaisuu-

det, joilla pärjää säässä kuin säässä. Lisäksi työvälineet, jotka toimivat sujuvasti (nämä 

ovatkin hyvät jo Yritys X:ssä). 

Etätyömahdollisuuden säilyminen myös koronapandemian jälkeen. 

Oman työn suorittamista ilman pelkoa siitä, että työt loppuisivatkin yhtäkkiä isojen lin-

jauksien myötä.  

Lisää verkostoitumista kasvokkain muiden samaa työtä tekevien kanssa heti kun mah-

dollista. 

Liukkaalla ja pimeällä ajon kursseista olisi todella kiitollinen. 

Kaikenlaista liikuntaa, hierontaa yms. tarvitaan. 

Nämä ovat pääosin kiinni omasta tekemisestä ja viitsimisestä. 

Liikkuvassa työssä auto on työvälineen lisäksi kuin koti ja toimisto; sitä arvostaa todella 

paljon. Vuodessa ajokilometrejä kertyy n. 70 000, joka on tunteina iso osa viikoista. Hin-

takattoon parikin tuhatta euroa lisää liikkumavaraa helpottaisi auton valintaa. Tällä het-

kellä autojen ollessa ihan ok, jokin toivottava varuste jää aina puuttumaan. Paljon aja-

essa esimerkiksi turvallisuutta lisääviä ominaisuuksia arvosta ja siihen toivoisi panos-

tusta, ymmärrystä ja arvostusta työnantajalta. Nyt on sellainen olo, että autosäännökset 
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eivät palvele liikkuvaa työtä tekeviä, vaan vähiten ajavilla ovat parhaat työvälineet. 

Työnantajalle iso plussa ja kiitos joustavasta e-Passista. 

Liikuntaa työajalla (esimerkiksi kerran viikossa yksi tunti). 

Kannustusta liikkumiseen, liikuntaa mahdollisuuksien mukaan myös työajalla.  

Tunne siitä, että työkyvyn ylläpito on parempi hoitaa itse kuin odottaa tukitoimia omalta 

esihenkilöltä – e-Passi toimii (verottajan mahdollisuuksien rajoissa) hyvin. 

Työn prosessit tulisi miettiä työnantajan taholta. Autot tulisi määritellä tehtävän tarpeen 

mukaan ennemmin kuin tehtävän statuksen. Tulospalkka palkitsevammaksi. 

Tavoitteet ja seuranta. 

Palaverit yms. tulisi suunnitella riittävän kauaksi (1–2 kk päähän), jotta osallistuminen 

olisi mahdollista ilman ristiriitaa omien tapaamisten kanssa. 

Aikaa vapaalle keskustelulle ja yhdessäololle jo ennen myöhäistä iltaa silloin, kun ollaan 

joukolla yhdessä koulutuksissa.  

Yhteisiä kuntoilutapahtumia koulutuksien yhteydessä. 

Nykyiset edut melko hyvät, mutta hieronta/fysioterapia tulisi kuulua (liikkuvaan) toimen-

kuvaan. Normaaliin palatessa (koronapandemian jälkeen) oman työyhteisön konkreetti-

nen näkeminen palautunee paremmalle tasolle. 

Esimerkiksi yhteisiä työkykypäiviä, kunhan koronapandemia helpottaa.  

Avunantoa tarvittaessa, työkuormien tasaamista tasapuolisesti. 

Nykyinen tilanne on hyvällä tasolla. 

Enemmän palautekeskusteluja ja one-to-one-keskusteluja. 

Rivakampaa tarttumista tiimin toimimattomuusongelmien poistamiseen. 

Riittävä aikataulutus työtehtäviin, ajoissa annettavat selkeät tavoitteet. 

Etätyömahdollisuus ja etätyötä mahdollistavat laitteet. 

Selvempi aluejako ja koordinointi, tällä hetkellä kaikki kiertävät samoja paikkoja. Lisäksi 

parempaa seuraamista siitä, että kertyneitä tunteja pidetään myös vapaana. 

Itse ratkaistavia – työkykyä vahvistavat asiat priorisoitava itse omassa aikataulussa. 

Väljempi aikataulutus asiakkaiden välillä. Eväitä vain tilapäisratkaisuna, pääsääntöisesti 

pidettävä ruokatauko.  

Mahdollisuus suunnitella ja aikatauluttaa töitä. Tieto työtehtävistä, matkoista ym. riittä-

vän ajoissa. 

Liikkuvan työntekijän työkaluja. 

Liikkuvassa asiantuntijatyössä toivoisi ergonomiahaasteiden avuksi enemmän tukea 

mm. hierontapalveluihin, oman fyysisen hyvinvoinnin ja kunnon ylläpitoon sekä fysiote-

rapiaan. 
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