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Tässä opinnäytetyössä tutkitaan Centria-ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoiden työhyvin-
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tojen tai opintojen ohella. Siksi on tärkeää, että ihminen viihtyy työssään. Tässä työssä tutkitaan työs-

säkäyvien opiskelijoiden työhyvinvointia perustuen Päivi Rauramon (2004) Työhyvinvoinnin portai-

siin.  

 

Teoriaosuudessa käydään läpi, mitä työhyvinvointi on ja mitkä asiat vaikuttavat siihen. Teoriaosuu-

den jälkeen tutustutaan työhyvinvointitutkimukseen ja miten se toteutetaan. Sen jälkeen käydään läpi 

tutkimuksen tuloksia ja analysoidaan niitä. Viimeisenä käydään läpi johtopäätöksiä ja omaa pohdintaa 

opinnäytetyön teosta ja tuloksista. 

 

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli määrällisenä. Tiedonkeruumenetelmänä toimi kyselylo-

make, joka luotiin käyttäen Webropolia. Kyselylomake lähetettiin kohderyhmälle koulusähköpostin 

kautta. Tutkimuslomakkeen linkki lähetettiin 621 opiskelijalle, ja kyselyyn vastasi vain 56 opiskeli-

jaa. 

 

Tutkimuksen perusteella siihen vastanneiden opiskelijoiden työhyvinvointi oli hyvä. Vastaukset olivat 

positiivisia. Fyysinen ja psyykkinen terveys oli suurimmalla osalla kunnossa. Opiskelijat tulivat toi-

meen työtovereiden ja esimiehen kanssa, mikä johti siihen, että myös työpaikalla on hyvä yhteishenki 

ja positiivinen ilmapiiri. Myös työterveydenhuoltoon oltiin valtaosin tyytyväisiä. 
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 In this thesis I am researching the workplace health of Centria’s BBA students. The population was 

limited from all centria’s students to only BBA students which includes Finnish students as well as 

international students.  

 

We will start with theory what gives grounds to the subject and helps the reader understand workplace 

health better. Theory has been split to different categories which are part of workplace health and 

things that affect it. After theory I will introduce workplace health study and how they are made. Af-

ter that I will be going through the results of this study. The last part contains conclusions as well as 

my own thoughts. 

 

The study is performed as quantitative research. Even though this study is done in the year 2021, the 

covid-19 pandemic will not be taken into consideration. 
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1 JOHDANTO 

Tämän opinnäytetyön aiheena on tutkia Centria-ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoiden työhy-

vinvointia. Perusjoukoksi rajattiin Centria-ammattikorkeakoulusta vain liiketalouden opiskelijat, joihin 

kuuluu sekä suomalaisia opiskelijoita että kansainvälisiä. Opinnäytetyöllä ei ole toimeksiantajaa, vaan 

tutkimus on täysin itse ohjattua. Tarkoituksen on selvittää työssäkäyvien opiskelijoiden työhyvinvoin-

tia perustuen Päivi Rauramon (2004) Työhyvinvoinnin portaat-malliin. 

 

Tutkimus aloitetaan teoriaosuudella, joka antaa pohjaa aiheelle ja tutkimukselle ja auttaa lukijaa ym-

märtämään työhyvinvointia käsitteenä. Teoria osuus koostuu eri alueista, jotka muodostavat työhyvin-

voinnin ja vaikuttavat siihen. Teoriaosuuden jälkeen tutustutaan työhyvinvointitutkimukseen ja sen 

piirteisiin. Sen jälkeen siirrytään itse tutkimukseen ja sen tuloksiin. Viimeisenä käydään läpi johtopää-

töksiä, ja omia pohdintoja opinnäytetyöstä ja sen tuloksista. 

 

Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena eli määrällisenä tutkimuksena. Aihe koskee opiskelijoiden 

työhyvinvointia. Tiedonkeruu tapahtui koulusähköpostin välityksellä jaetulla kyselylomakkeella, joka 

luotiin Webropolia käyttäen. Aihe on hyvin ajankohtainen ja laaja. Vaikka tutkimus on toteutettu 

vuonna 2021, siinä ei ole huomioitu koronaviruksen aiheuttamaa covid-19-pandemiaa. 
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2 TYÖHYVINVOINTI 

Työnteko on ja tulee olemaan suuri osa ihmisen elämää. Siksi on tärkeää, että ihmisellä on myönteinen 

suhde omaan työhönsä. Työ tarjoaa ihmiselle taloudellista turvaa sosiaalisia kanssakäymisiä ja tuo 

mielekkyyttä. Vastuu työn mielekkyydestä on kuitenkin ihmisellä itsellään. Työhyvinvointi on hyvin 

yksilöllinen kokemus. Siihen vaikuttavat omat asenteet elämästä, työstä ja omasta itsestä. On myös tär-

keää, että työ vastaa ihmisen tavoitteita ja osaamista.  (Vesterinen 2006, 7.) 

 

Työterveyslaitoksen mukaan työhyvinvointi koostuu turvallisesta työympäristöstä, terveellisestä ja 

tuottavasta työstä ja hyvin johdetusta organisaatiosta. (Työterveyslaitos). Tällaisessa yhteisössä työnte-

kijä kokee tekemänsä työn ja olosuhteet mielekkääksi, voimauttavaksi, turvalliseksi, merkitykselliseksi 

sekä elämänhallintaa tukevaksi. Vastuu työhyvinvoinnista on sekä työntekijällä että työnantajalla. 

(Tarkkonen 2013, 155). Työhyvinvointi vaikuttaa myös perushyvinvointiin, johon kuuluu psyykkinen 

ja fyysinen hyvinvointi. (Mehiläinen). 

 

Työhyvinvointi koostuu siis useasta eri osa-alueesta, joihin työntekijä ja työnantaja voivat vaikuttaa. 

Kuviossa 1 on työhyvinvointimalli, jossa on huomioitu viisi siihen vaikuttavaa osa-aluetta. Osa-alueet 

ovat yksilö, organisaatio, työyhteisö, työ ja johtaminen. Nämä viisi osa-aluetta elävät vuorovaikutuk-

sessa keskenään. 

 

KUVIO 1. Työhyvinvoinnin tekijät (Manka & Manka mukaillen 2016) 

YKSILÖ

psykologinen 
pääoma

Terveys ja 
Fyysinen kunto

ORGANISAATIO

Tavoitteellisuus

Joustava rakenne

Jatkuva 
kehittyminen

Toimiva 
työyhteisö

TYÖYHTEISÖ

Avoin 
vuorovaikutus ja 
työyhteisötaidot

Ryhmän 
toimivuus ja 
pelisäännöt

TYÖ

Vaikuttamismah
dollisuudet

Kannustearvo: 
oppiminen

JOHTAMINEN

Osallistuva ja 
kannustava 
johtaminen
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2.1 Työhyvinvoinnin portaat 

 

Päivi Rauramo (2004) kuvailee työhyvinvointia luomansa portaikkomallin avulla, joka perustuu Mas-

lown tarvehierarkiaan. Sen mukaan, mitä huonommassa kunnossa alempien portaiden asiat ovat, sitä 

vaikeampi on kehittyä ja edetä ylemmille portaille. Teoriassa ylimmälle portaalle ei pääse koskaan, ell-

eivät alempien portaiden tarpeet toteudu. (Rauramo 2004, 40.)

 

KUVIO 2. Työhyvinvoinnin portaat (Rauramo mukaillen 2004, 40) 

 

Kuten Maslown tarvehierarkiassa, myös työhyvinvoinnin portaiden ensimmäinen askel muodostuu ih-

misen psyykkisistä ja fyysisistä tarpeista. Rauramon (2004) alimman portaan mukaan kaiken pohjana 

on ihmisen oman kehon hyvinvointi. Kehon ja mielen hyvinvointiin vaikuttavat pääosin uni, lepo ja 

ravinto. Hyvät ja terveelliset elintavat edesauttavat ihmisen omaa terveyttä ja hyvinvointia. On tärkeä 

huolehtia tarpeellisesta liikunnasta, terveydenhuollosta, vapaa-ajasta ja palautumisesta. Kun ihmisellä 

on psyykkiset ja fyysiset tarpeet kunnossa, voidaan siirtyä seuraavalle portaalle. (Rauramo 2004, 15, 

40). 

 

Toiselle portaalle Rauramo (2004) on asettanut turvallisuuden tunteen. Turvallisuuden tunne kuuluu 

sekä työ- että yksityiseen elämään. Se voi olla psyykkistä turvallisuuden tunnetta sekä fyysistä. Psyyk-

kinen turvallisuus pohjautuu tasapainoon ja pysyvyyteen. Työelämässä turvallisuuden tarve voidaan 

tyydyttää esimerkiksi työn jatkuvuudella ja palkalla, joka varmistaa ihmisen toimeentulon. On myös 

Psykologiset 
tarpeet

Turvallisuuden 
tarve

Liittymisen 
tarve

Arvostuksen 
tarve

Itsensä 
toteuttamisen 
tarve
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tärkeää, että itse työpaikka koetaan turvalliseksi. Esimerkiksi työyhteisö tulee kokea turvalliseksi, il-

man syrjintää tai muuta häirintää. Fyysinen turvallisuus on sitä, että työpaikka koetaan turvalliseksi. 

Tähän vaikuttavat työturvallisuus, ergonomia, työympäristö ja työjärjestelyt. (Rauramo 2004, 40, 77).  

 

Kolmas porras koostuu sosiaalisesta liittymisen tarpeesta. Kun ihminen kokee työpaikan ja -yhteisön 

olevan itselleen turvalliset, uskaltautuu hän myös liittymään ihmisjoukkoon. Ihminen on sosiaalinen 

olento, joka kaipaa kanssakäymisiä vertaistensa kanssa. Erilaisten kanssakäymisten kautta ihminen voi 

kokea itsensä hyväksytyksi ja tarpeelliseksi. Hyvä työyhteisö voi toimia voimavarana ja parantaa sen 

kautta työhyvinvointia ja motivaatiota. Hyvä yhteishenki työpaikalla tukee työhyvinvointia ja yhteisöl-

lisyyttä. (Rauramo 2004, 122.) 

  

Neljäntenä portaana on arvostuksen tarve. Ihmisen itsetunnon kehitys vaatii arvostusta. Pelkästään 

kanssaeläjien arvostus ei riitä, vaan pohjana on oman itsensä ja työnsä arvostaminen. Työn arvostusta 

voi saada tavoitteista ja strategioista. Ihminen tarvitsee arvostusta henkilöiltä, joita itse pitää tär-

keinä. Arvostusta voi saada palautteen ja palkitsemisen kautta. Tämän eteen on kuitenkin tehtävä työtä 

ja varmistettava oma pätevyytensä tietyllä osa-alueella. (Rauramo 2004, 40, 136.)  

  

Viidentenä ja viimeisenä portaana on itsensä toteuttamisen tarve. Tämä perustuu ihmisen tarpeeseen 

kehittää ja parantaa itseään ja uralla etenemistä. Kun neljän alemman portaan tarpeet on täytetty, 

voi ihminen ns. lähteä loistamaan ja etsimään kokemuksia. Jatkuva uuden oppiminen muuttuvassa 

maailmassa antaa ihmiselle mahdollisuuden toteuttaa itseään ja käyttää luovuuttaan. (Rauramo 2004, 

148.) 

 

 

2.2 Työkyky ja työn merkityksellisyys 

 

Työkyky on jokaisen henkilökohtainen kokemus työn asettamista vaatimuksista ja omista voimava-

roista. Työkykyyn vaikuttavat itse työ ja työyhteisö ja erilaiset taustatekijät. Taustatekijöitä voivat olla 

esimerkiksi perhe, terveys, oma asenne, motivaatio ja toimintakyky. (Luukkala 2011, 42). Työkykyä 

parantaa hallinnan tunne, jota voidaan saada, kun ihmiselle annetaan mahdollisuus vaikuttaa asioihin 

työpaikalla. Ihmisen omat asenteet ja suhtautuminen itseensä vaikuttavat hallinnan tunteeseen.  Hallin-

nan tunne parantaa tuotteliaisuutta ja ehkäisee stressiä. Hallinnan tunne parantaa myös työhyvinvoin-

tia. (Nummelin 2008, 30.) 
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Työn merkityksellisyys on melko uusi käsite työmaailmassa. Ihminen, joka kokee tekevänsä merkityk-

sellistä työtä, kokee myös olevansa tarpeellinen ja hyvinvoiva. Työntekijä tietää parhaiten organisaa-

tion strategian ja tavoitteet, kun työ on hänelle merkityksellistä. Merkityksellisen työn tekeminen lisää 

myös menestystä ja työhyvinvointia. Tällöin ihminen voi myös toimia viidennen portaan mukaisesti ja 

ilmaista itseään parhaalla mahdollisella tavalla. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020.) 

 

 

2.3 Organisaatio osana työhyvinvointia 

 

Työhyvinvointi edesauttaa myös organisaation hyvinvointia. Sillä on suora vaikutus kilpailukykyyn ja 

tulokseen. Hyvinvoivassa organisaatiossa työntekijät tekevät yhteistyötä, tukevat toisiaan, uskaltavat 

olla avoimia ja puhua ongelmista ja ylläpitävät toimintakykyä muutostilanteissa. Tällä kaikella on po-

sitiivinen vaikutus organisaation erilaisiin tulosmittareihin. Esimerkiksi sairauspoissaolot ja tapaturmat 

vähenevät ja asiakastyytyväisyys ja maine paranevat. (Työterveyslaitos.) 

 

Työhyvinvointi myös vastaisuudessa vaatii hyvinvoivan organisaation. Tavoitteellinen organisaatio 

tietää ja tuntee omat strategiansa, arvonsa ja visionsa. Strategiaa suunniteltaessa kannattaa organisaa-

tion ottaa mukaan myös työntekijöitä. Tämä helpottaa strategian välittämistä työntekijöille ja sen mu-

kaista toimintaa. Myös työhyvinvoinnin kehittäminen kannattaa tehdä tavoitteiden perusteella. Työhy-

vinvointi näkyy tutkitusti organisaation tuloksessa. Organisaation kannattaa luopua vanhasta hierarkki-

sesta rakenteesta ja siirtyä joustavampaan rakenteeseen. Oman alueen päätöksenteko lisää oma-aloit-

teisuutta, luottamusta ja yhteistyötä.  (Manka & Manka 2016, 80.) 

 

Henkilöstöstrategialla voidaan selvittää, onko organisaation henkilöstörakenne soveltuva työn vaati-

muksiin. Sillä etsitään myös oikeanlaisia kannustin- ja palkitsemismenetelmiä henkilöstön motivoimi-

seen ja menestymiseen. Henkilöstöstrategiaa luodessa kannattaa kartoittaa ja priorisoida osa-alueita, 

jotka ovat tärkeimpiä organisaatiolle. Jotta työhyvinvointia voidaan lähteä kehittämään, tulee organi-

saatiolla olla tiedossa tarkka oman henkilöstön rakenne, esimerkiksi ikä, sukupuoli ja koulutustausta. 

Myös henkilöstön taidot kannattaa selvittää osaamiskartoituksilla ja motivaatiokyselyillä. Näiden tieto-

jen kautta voidaan tarkastella tapoja kehittää henkilöstöä ja sen kautta heidän työhyvinvointiansa. 

(Kauhanen & Hellström 2016, 73.) 
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Henkilöstön ja organisaation hyvinvointia lisää oppiva ympäristö. Kartoittamalla osaamista ja sen puu-

tetta voidaan löytää ajankohtaiset ja pitkän aikavälin kehityskohteet. Oppiva ympäristö selviytyy myös 

paremmin muuttuvassa ympäristössä. Uuden oppiminen ja kehittyminen lisäävät itseluottamusta ja 

motivaatiota työhön. (Kamensky 2015, luku 4 ”Osaaminen menestystekijänä”). Oppiminen keskittyy 

työpaikalle, joten se vaatii yhteistyötä. Positiivinen ja ”epävirallinen” ilmapiiri edesauttaa kokemustie-

don jakamista ja vähentää alueiden suojelua ja tiedon panttaamista. (Manka & Manka 2016, 87.) 

 

 

2.4 Työyhteisö 

 

Kuten Rauramon (2004) työhyvinvoinnin portaat mallin kolmannessa portaassa todettiin, ihminen on 

sosiaalinen olento, joka tarvitsee sosiaalisia kanssakäymisiä. Siksi suhteet työpaikalla ovat tärkeitä työ-

hyvinvoinnin kannalta. Ihminen tarvitsee työpaikalla oman roolinsa, joka mahdollistaa arvostuksen, 

yhteenkuuluvuuden ja itseluottamuksen tunteen. Luonnollisestikin positiivisessa ja avoimessa työyh-

teisössä myös tuotteliaisuus paranee. (Rauramo 2004, 123.) 

 

Positiivista työyhteisöä tukevat erilaiset työyhteisötaidot, jotka jokaisen työntekijän asemastaan riippu-

matta tulee opetella. Ihmisen tulee toimia työyhteisössä sovittujen pelisääntöjen mukaisesti tukien työ-

kavereita ja tavoitteita. Perustaitoja työyhteisössä ovat esimerkiksi yhteistyötaidot, vastuun ottaminen 

omasta työstään, ongelmanratkaisutaidot, sääntöjen mukainen toiminta ja tasa-arvoinen kohtelu. On 

tärkeää myös kunnioittaa esimiestä ja ihmisiä ympärillä.  Työyhteisötaidot parantavat ilmapiiriä ja työ-

hyvinvointia. (Luukkala 2011, 215.) 

 

Työilmapiiri vaikuttaa jokaisen työmotivaatioon ja sitä kautta tuotteliaisuuteen. Työilmapiiri on yksi-

löllinen kokemus eri tekijöistä työpaikalla. Näitä tekijöitä ovat esimerkiksi organisaatiokulttuuri ja sen 

toiminta, esimies ja johtamistyyli sekä työyhteisön jäsenet.  Ilmapiiri ja sen vaikutukset näkyvät ulos-

päin, esimerkiksi asiakkaille. Huonossa ilmapiirissä työskentelevä ihminen ei ole yhtä motivoitunut ja 

asiakaspalvelualtis, kun taas hyvässä ilmapiirissä ihminen kokee työtovereiden tuen ja arvostuksen ja 

sitä kautta kokee työn imua ja mielekkyyttä. Myös esimiehen johtamistyyli vaikuttaa työilmapiiriin. 

Riippuen siitä, keskittyykö esimies enemmän tehtäväkeskeiseen vai henkilöstökeskeiseen johtamiseen. 

Henkilöstökeskeisessä johtamisessa on tutkittu olevan parempi työtyytyväisyys mutta huonompi tuot-

teliaisuus. (Rauramo 2004, 126.) 
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2.5 Johtaminen ja työhyvinvointi 

 

Johtamisella ja työhyvinvoinnilla on tutkitusti selvä yhteys. Esimies voi itse omalla toiminnallaan ja 

asenteillaan vaikuttaa alaistensa työhyvinvointiin ja motivaatioon. Yhteys näkyy johdon ja koko työyh-

teisön välillä. On todettu, että menestyneissä työhyvinvoinnin kehitystöissä esimiehen toiminnalla on 

ollut selvä vaikutus hyvällä ja huonolla tavalla. Myös työturvallisuuslain mukaan esimiehen on puutut-

tava työhyvinvointia haittaavaan häirintään ja epätasa-arvoiseen kohteluun. (Vesterinen 2006, 77, 83, 

84.)  

 

Esimiehellä on siis suuri vastuu sekä yrityksen menestymisestä että henkilöstön hyvinvoinnista. 

Kuviossa 3 näkyy kyseisiä vastuualueita, joita esimiehelle kuuluu työssään. Nämä kuvan vastuualueet 

ovat suorassa vaikutuksessa henkilöstön suhteeseen esimieheen ja työhyvinvointiin. Keskeisenä 

tekijänä näkyy osallistuva johtaminen, jossa huomioidaan ja keskitytään ihmisiin yksilöinä ja yhteisön 

jäsenenä. Tarkoituksena on kartoittaa vahvuudet ja heikkoudet ja selvittää ongelmatilanteita 

käyttämällä oikeita ratkaisukeinoja. (Työterveyslaitos 2013.) 

 

KUVIO 3. Esimies ja eurot – työhyvinvointi johtamisessa (Savolainen, Räty, Pratsch & Tanskanen 

mukaillen 2013) 

 

•etsi 
henkilöjohtamisen 
prosessit ja mallit 
sekä johtamisen 
periaatteet

•Korjaa ristiriidat, 
huolestuttavat 
muutokset ja 
heikentyneet 
työkyvyt

•Kerää tietoa ja 
huolehdi 
palavereiden 
toimivuudesta ja 
kehityksen 
resursoinnista

•Kuuntele alaista 
motivaatiosta ja 
työn mielekkäästä 
sisällöstä

Johda  
yksilöitä

Johda 
työyksikköäsi

Ymmärrä 
pelikenttäsi

Ota puheeksi
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Työhyvinvointia voi edistää hyvällä johtamisella. Vaikka esimiehen työ on pääosin työn ja työntekijöi-

den valvontaa, olisi esimiehen hyvä keskittyä myös henkilöstöjohtamiseen. Hyvänä esimerkkinä toimii 

yhteisöllinen johtaminen. Yhteisöllinen johtaminen lisää luottamusta, jakaa vastuuta ja lisää osallistu-

mista. Erilaisissa keskusteluprosesseissa otetaan huomioon työntekijöiden mielipiteitä ja näkemyksiä 

esimerkiksi strategiasta ja toimintatavoista. Esimiehen tehtävänä on löytää ihmisistä heidän voimava-

rojaan ja jakaa vastuuta heidän osaamille alueille. Tämä luo hyvää ilmapiiriä, joka edesauttaa työn 

mielekkyyttä ja hyvinvointia. (Kehusmaa 2011, 118.) 

 

 

Kuten Rauramon (2004) työhyvinvoinnin neljännellä portaalla todettiin, ihmisellä on tarve saada ar-

vostusta tekemästään työstä. Arvostuksen antamisen rooli kuuluu työtovereiden lisäksi erityisesti esi-

miehelle. Arvostuksen kautta esimies kannustaa ja motivoi työntekijää, sekä lisää itsevarmuutta. Esi-

mies on paljolti vastuussa siitä, että työntekijän kanssa syntyy luotettava ja avoin suhde sekä siitä, että 

hän osaa löytää ja tuoda esiin tarpeellisia voimavaroja arvostuksen mahdollistamiseksi. Esimiehen tu-

leekin panostaa vuorovaikutustyyliin, joka lisää sekä esimiehen että työntekijän voimavaroja. (Juuti & 

Vuorela 2015, luku 7, kappale ”Arvostus ja unelmat”.) 

 

Arvostuksen lisäksi esimiehellä on tärkeä työ kannustaa työntekijöitä. Kannustaminen edesauttaa työn-

tekijän itseluottamusta ja osoittaa sen, että esimies arvostaa ja huomioi tämän kovan työn ja sen tulok-

sen. Esimies voi kannustaa työntekijöitä olemaan oma-aloitteisempia, ottamaan lisää vastuuta ja kehit-

tymään työssään.  Kannustaminen parantaa luottamusta ja arvostusta esimiehen ja työntekijän välillä. 

Kannustaminen parantaa sekä työn tulosta ja tuottavuutta että työhyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2015, 

luku 7, kappale ”Kannustaminen”.) 

 

Myös palkitseminen on kannustamista. Luonnollisestikin ihminen odottaa onnistuneesta työstään jon-

kinlaista palkkiota. Palkkiot voidaan jakaa aineellisiin ja aineettomiin palkkioihin. Aineellisia palkki-

oita ovat esimerkiksi rahapalkkiot (palkanlisät ja -korotukset) ja luontoisedut. Aineettomat palkkiot 

ovat hieman monimutkaisempia, sillä työntekijä itse ei välttämättä pidä niitä palkkioina. Aineettomia 

palkkioita ovat esimerkiksi urapalkkiot (itse työ, kasvupolut, oma kehitys) ja sosiaaliset palkkiot (sta-

tussymbolit, palaute, julkinen tunnustus). (Kauhanen 2015, 119, 126.) 
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Palkitseminen on paljon kiinni esimiehestä. Esimiehen tulee osata tunnistaa asiat, jotka motivoivat ih-

misiä ja jotka ihmiset kokevat palkkioina. Esimiehen vastuulla on toimia palkitsemisen suhteen oikeu-

denmukaisesti ja perustellusti. Esimiehen tulee osata eri henkilöiden kohdalla muuttaa omaa johtamis-

taan siten, että se on oikeanalaista ja soveltuvaa. Samalla hänen on pidettävä palkitseminen tasa-arvoi-

sena. (Kauhanen 2015, 141, 142.) 
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3 TYÖHYVINVOINTITUTKIMUS 

Mitä tahansa tutkimusta aloittaessa on tehtävä suunnitelma, jossa pohditaan sitä, mitä halutaan saada 

selville tutkimuksen avulla. Suunnitelmassa asetetaan tavoitteet, tutkimusmenetelmät, tiedottaminen 

sekä tulosten hyödyntäminen. Työhyvinvoinnin kehittämistä kannattaa ajatella prosessina ja liittää se 

mukaan yrityksen strategiaan. Prosessi kannattaa aloittaa puutekohtien kartoittamisella. Kartoitus voi 

tapahtua keskusteluilla ja testeillä. On myös tärkeää pohtia tutkimuksen tavoitteita ja sitä, millä tavoin 

tutkimusta voidaan hyödyntää, jotta päästään toivottuihin tavoitteisiin. Tavoitteet kannattaa asettaa sen 

mukaan, kuinka realistisia ne ovat ja ovatko ne mahdollisia toteuttaa sovittuun aikaan mennessä. (Rau-

ramo 2004, 40.) 

 

Työhyvinvoinnin tutkimuksissa tutkimuskohteet ovat yksilöt, työyhteisö ja -ympäristö ja työnteko. 

Tutkimusta tulee tehdä kriittisesti ja laadullisesti. On varmistettava, että tutkitaan juuri oikeita asioita. 

(Sosiaali- ja terveysministeriö 2005, 87). Työhyvinvointia tutkittaessa on hyvä selvittää työntekijän 

taustatiedot, kuten esimerkiksi ikä, koulutus, työmäärä, osaaminen ja työkyky. Taustatietojen jälkeen 

voidaan siirtyä selvittämään yksilökohtaista kokemusta työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä tai ke-

hittämiskohteista. Kehittämiskohteita voivat olla esimerkiksi työympäristö, työyhteisö, osaaminen ja 

toiminnot. (Rauramo 2004, 42.) 

 

Työhyvinvointitutkimusten tavoitteina on tuoda ratkaisuja ja toimintatapoja yksilön ja työyhteisön hy-

vinvointiin ja sen kehittämiseen. Tutkimustulosten käytäntöön asettaminen saattaa vaatia täysin oman 

prosessin, joten siihen kannattaa olla valmis jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. On hyvä selvittää, 

millä tavoin tulosten tieto välitetään esimerkiksi työntekijöille. Tieto tutkimustuloksista voidaan jakaa 

eri muodoissa, kuten esimerkiksi tietopaketteina, videoina, ohjeina sekä työtapojen ja menetelmien ke-

hittämisenä, joka on koettu kaikista hyödyllisimmäksi. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2005, 92.) 

 

Tutkimuksessa tulee huomioida erilaiset rajoitukset, jotka koskevat kansainvälisten opiskelijoiden 

työskentelyä. Suomessa kansainvälisten opiskelijoiden työntekoa rajoitetaan tietyillä ehdoilla. Suo-

meen tullessaan henkilö tarvitsee oleskeluluvan. Opiskelemaan tullut voi saada oleskeluluvan, jos hä-

net on hyväksytty opiskelemaan peruskoulutasoa ylempiin koulutuslaitoksiin, esimerkiksi ammattikor-

keakoulut ja yliopistot. Ansiotyötä voi tehdä 25 tuntia viikossa lukukautta kohden. (Maahanmuuttovi-

rasto 2021.) 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Työhyvinvointi on ajankohtainen ja tärkeä aihe. Työhyvinvointiin ruvetaan panostamaan enemmän ja 

enemmän, mutta kuinka paljon opiskelijoiden työhyvinvointiin kiinnitetään huomiota. Tilastokeskuk-

sen mukaan vuonna 2019 noin puolet vähintään 18-vuotiaista opiskelijoista työskentelee opintojen 

ohella. Tästä määrästä yliopisto-opiskelijoiden osuus on 55 prosenttia ja ammattikorkeakouluopiskeli-

joiden osuus taas 58 prosenttia. Myös koulutusaloittain löytyi eroavaisuuksia. 62 prosenttia työssäkäy-

vistä opiskelijoista opiskeli kaupan, hallinnon tai oikeustieteen alalla. (Suomen virallinen tilasto (SVT) 

2021.) 

 

Tilastokeskuksen luvut lisäsivät kiinnostustani entisestään opiskelijoiden työhyvinvoinnista. Aluksi 

työhyvinvointi kiinnosti minua oman kokemukseni takia. Huomasin myös, että luokkatovereista jokai-

nen teki töitä opintojen ohella. Verkosta ei myöskään löytynyt paljoa tutkimuksia tai artikkeleita, jotka 

keskittyisivät pelkästään opiskelijoiden työhyvinvointiin, joten kiinnostuin itse tutkimaan asiaa. Supis-

tin kohderyhmän tarpeeksi pieneen kokoon, jotta se helpottaisi tutkimusta. Tutkimus kohdistuu siis 

vain Centria-ammattikorkeakoulun (Kokkolan kampuksen) tradenomiopiskelijoihin. Centria-ammatti-

korkeakoulu on monikulttuurinen koulu, joten kysely toteutettiin myös englannin kielellä. 

 

 

4.1 Kyselyn toteutus 

 

Tutkimus on kvantitatiivinen eli määrällinen. Siinä selvitetään ihmisten näkemyksiä ja kokemuksia tie-

tystä ilmiöstä. Tässä tutkimuksessa ilmiö on työhyvinvointi. Tiedonkeruu tapahtui kyselylomakkeen 

avulla. Perusjoukkona toimivat työssäkäyvät opiskelijat, joista on rajattu pienempi otos, joka on Cent-

ria-ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijat. Kysely toteutettiin siis vain Kokkolan kampuksen tra-

denomi opiskelijoille. Centria-ammattikorkeakoulun kansainvälisyyden takia kyselylomakkeesta luo-

tiin versiot suomeksi ja englanniksi, jotta mahdollisimman moni tradenomi kykenee siihen vastaa-

maan. Kyselyn luonnissa apuna käytettiin Päivi Rauramon (2004) työhyvinvoinnin portaita. 

 

Kysely toteutettiin verkkokyselynä Webropolia hyväksi käyttäen. Kertakäyttöinen linkki jaetiin opis-

kelijoille sähköpostin kautta. Jokainen pystyi vastaamaan kyselyyn vain yhden kerran. Tästä piti huo-
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len linkki, joka muisti vastaajan IP-osoitteen. Kysely toteutettiin kolmen viikon aikavälillä. Kysely lä-

hetettiin opiskelijoille 12.05.2021 ja vastausaika loppui 06.06.2021. Vastaajan henkilöllisyys ei tullut 

ilmi missään vaiheessa, vaan kysely toteutettiin anonyymisti. 

 

Kysely aloitettiin vastaajien taustatiedoista, kuten esimerkiksi iästä, sukupuolesta sekä opintojen aloi-

tusvuodesta. Näiden avulla voidaan analysoida vastauksia tarkemmin ja saada erilaisia johtopäätöksiä.  

Taustatiedot koostuivat valinnoista, joihin vastattiin valitsemalla annetuista vaihtoehdoista yksi. Taus-

tatiedoissa oli myös muutama avoin kysymys tarkentamaan edellistä vastausta, johon vastaaja voi kir-

joittaa vapaasti. Työhyvinvointiosuus toteutettiin matriisiasteikoilla, jossa pyydettiin vastaamaan väit-

tämiin. Lopussa oli neljä avointa kysymystä, joihin vastaaja voi kirjoittaa vapaasti palautetta tms. Ky-

sely lähetettiin 621 tradenomiopiskelijalle ja kyselyyn vastasi vain 56 opiskelijaa, 36 suomenkielistä ja 

20 englanninkielistä. Tutkimus ei siis ole luotettava, eikä sen tuloksia voida yleistää. 

 

 

4.2 Analysointimenetelmät 

 

Kysely toteutettiin Webropolin avulla, joten myös analysointi voitiin toteuttaa Webropolissa. Webro-

pol tarjoaa kyselyn tuloksista raportoinnin. Raportoinnissa näkyy pääosin vastausten prosentuaalinen 

jakauma. Webropolin analytiikka näyttää myös vastausten keskiarvon ja sen luottamusvälin, mediaa-

nin ja keskihajonnan. Webropol näyttää myös korrelaatiomatriisin, jossa näkyvät korrelaatiokertoimet 

eli riippuvuudet eri vastausten välillä. Matriisiasteikko ilmoittaa riippuvuuden merkityksen.  Lopuksi 

taulukot siirrettiin Exceliin ja Wordiin, joiden avulla tuloksia voitiin analysoida tarpeen mukaan tar-

kemmin. 

 

 

4.3 Tutkimuksen tulokset 

 

Tässä luvussa käydään läpi tutkimuksen tuloksia kyselyn perusteella. Tulosten läpikäynti aloitetaan 

vastaajien taustatiedoilla, joiden jälkeen voidaan siirtyä tarkempiin syventäviin kysymyksiin itse työ-

hyvinvoinnista. Kysely toteutettiin kahdella kielellä, johtuen Centria-ammattikorkeakoulun kansainvä-

lisyydestä, eikä tutkimuksessa haluttu poissulkea kansainvälisiä tradenomeja. Taulukoissa näkyvät eri-

teltynä suomenkielisten ja englanninkielisten tulokset. Suomenkielinen kysely näkyy nimellä ”Työhy-

vinvointi” ja englanninkielinen kysely nimellä ”Workplace health”.  
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Tutkimusongelmana oli siis Centria-ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoiden työhyvinvointi. 

Kyselyssä tutkittiin opintojen ohessa työskentelevien tradenomien työhyvinvointia. Tutkimuksen sy-

ventävät kysymykset oli luotu Päivi Rauramon Työhyvinvoinnin portaisiin perustuen. Näistä tarkem-

paa tietoa on teoriaosiossa. Kyselyssä esitettiin myös kysymys, ”Työskenteletkö opintojen ohella?”, 

jonka avulla voidaan kartoittaa, montako prosenttia vastanneista opiskelijoista työskentelee opintojen 

ohella. Kieltävästi vastanneiden kysely loppui automaattisesti siihen ja myöntävästi vastanneiden 

kysely jatkui normaalisti syventäviin kysymyksiin. 

 

 

4.4 Taustakysymykset 

 

 

Ikää kysyttäessä vastaajia oli yhteensä 56. Näistä 36 oli suomalaisia ja 20 kansainvälisiä opiskelijoita. 

Suurin osa, eli 64 % suomalaisista vastaajista, oli 18–25-vuotiaita, kun taas kansainvälisistä opiskeli-

joista 35 % sijoittui tähän ikäryhmään. Seuraavaksi suurin ikäryhmä suomalaisilla olivat 26–30-vuoti-

aat, joita oli 17 % vastaajista. Tähän ikäryhmään kuuluvia kansainvälisiä opiskelijoita oli saman verran 

kuin 18–25-vuotiaita. Suomalaisista seuraavaksi suurin ryhmä oli yllättäen 41–45-vuotiaita, joita oli 8 

% vastaajista, kun taas kansainvälisistä 31–35-vuotiaita, joita oli 25 %. Kansainvälisen opiskelijoiden 

pienin ikäryhmä on 36–40-vuotiaita, joita oli 5 % vastaajista. Suomalaisten ikäjakauma jatkui vielä yli 

45-vuotiaisiin, joita oli 5 % vastaajista, sekä 31–35- ja 36–40-vuotiaisiin, joita molempia oli 3 % vas-

taajista. (KUVIO 4.) 

 

Suurin osa vastaajista oli naisia. Vastanneista naisia oli jokaisesta ikäluokasta, kun taas miehiä oli vain 

luokissa 18–25 sekä 26–30. Sama näkyi myös kansainvälisten vastanneiden kesken. Tämä kuitenkin 

johtuu siitä, että vastanneista vain pieni osuus oli miehiä, joten miespuolisia vastaajia ei riittänyt jokai-

seen ikäluokkaan. 
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KUVIO 4. Vastaajien ikäjakauma 

 

 

KUVIO 5. Vastaajien sukupuolijakauma 

 

Myös sukupuolta kysyttäessä vastaajia oli 56, joista 36 olivat suomalaisia ja 20 kansainvälisiä opiskeli-

joita. Odotettavasti suurin osa vastaajista oli naisia. Suomalaisista vastaajista 78 % oli naisia ja miehiä 

oli vain 22 %. Ulkomaalaisten opiskelijoiden kesken sukupuolijakauma oli tasaisempaa. Vastanneista 

naisia oli 50 % ja miehiä 45 %. Vain 5 % ulkomaalaisista ilmoitti, ettei halua kertoa sukupuoltaan. Ky-

selyyn ei vastannut ainuttakaan muunsukupuolista henkilöä. (KUVIO 5.) 
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Kyselyssä kysyttiin myös opiskelijoiden opintojen aloitusvuotta. Kysymykseen vastattiin kirjoittamalla 

itse vapaasti opintojen aloitusvuosi. Tästä voidaan päätellä, kuinka tuoretta työssäkäyvien opiskelijoi-

den opintojen ja työn yhteensovittaminen on. Esimerkiksi kyselyssä ilmeni, että yksi vastaajista on 

aloittanut opinnot vuonna 2008, joten siitä voidaan päätellä, että henkilö käy enemmän töissä kuin 

opiskelee. Suurin osa opiskelijoista on aloittanut opinnot vuosina 2018, 2019 ja 2020. Vastanneista 

viisi oli aloittanut opinnot vuonna 2018, kahdeksan vastaajaa vuonna 2019 ja 14 vuonna 2020.  

 

 

 

KUVIO 6. Opintojen ohella työskentelevät 

 

Suomalaisista opiskelijoista enemmistö vastasi myöntävästi opintojen ohella työskentelemiseen. Vas-

taajista 61 % tekee töitä ja opiskelee samaan aikaan. Vain 39 % vastaajista kertoi, ettei tee töitä opinto-

jen aikana. Kansainvälisten opiskelijoiden välillä näkyi vain 10 % eroavaisuus. Silti enemmistö il-

moitti tekevänsä töitä samanaikaisesti. Myöntävästi vastanneita oli 55 % ja kieltävästi vastanneita 45 

%.  Työskentelevistä opiskelijoista enemmistö oli suomalaisia, mutta vain 6 % erolla. Tähän vaikuttaa 

myös se, että kansainvälisiä vastaajia oli vähemmän kuin suomalaisia vastaajia. Vastauksista ei löyty-

nyt merkittäviä riippuvuuksia. (KUVIO 6.) 
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KUVIO 7. Omalla alalla työskentelevät opiskelijat 

 

Kuvion 7 mukaan huomataan erittäin suuri ero kansainvälisten ja suomalaisten opiskelijoiden vastaus-

ten kesken. Kysymys oli ”työskenteletkö opiskelemallasi alalla” esimerkiksi myyntityö, markkinointi, 

hallinto, asiakaspalvelu, taloushallinto jne. Suomalaisista opiskelijoista 77 % vastasi tekevänsä töitä 

alalla, joka liittyy opintoihin. Kansainvälisistä opiskelijoista vain 18 % vastasi työskentelevänsä opis-

kelemallaan alalla. Tämä voi kertoa kansainvälisten opiskelijoiden vaikeudesta löytää töitä, sillä hei-

dän työmahdollisuuksiaan rajoitetaan. Suomalaisista opiskelijoista 23 % ilmoitti tekevänsä työtä jolla-

kin toisella alalla, kuin mitä opiskelee ja kansainvälisistä oppilaista 82 %. Vastausten kesken ei näky-

nyt merkittäviä riippuvuuksia. 

 

 

KUVIO 8. Työskentely ennen opintoja 
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Suurin osa opiskelijoista, jotka vastasivat kyselyyn, kertoo työskennelleen ennen opintojen aloitta-

mista. Sekä suomalaisten että kansainvälisten opiskelijoiden kesken nähtiin samanlaisia vastauksia. 

Molemmissa ryhmissä enemmistö oli työskennellyt ennen opintoja. Suomalaisista vastaajista 86 % ja 

kansainvälisistä vastaajista 82 % kertoi aloittaneensa työt ennen opintoja. Vain 14 % suomalaisista ja 

18 % kansainvälisistä opiskelijoista ei ollut työskennellyt ennen opintoja. 18–25-vuotiaat vastasivat 

enemmän kieltävästi kysymykseen ”Oletko työskennellyt ennen opintoja”. Naisten vastauksissa näkyi 

jälleen hajontaa, ja kaikki miespuoliset vastaajat vastasivat myöntävästi kysymykseen. (KUVIO 8.) 

 

Kyselyssä kysyttiin myös nykyisen työsuhteen aloitusvuotta. Suomalaisista vastaajista suurimman 

osan työsuhde on kestänyt vain alle vuodesta kahteen vuoteen. Pitempiä työsuhteita löytyi yksittäisinä 

tapauksina. Pisin työsuhde vastanneilla oli vuodesta 2012 alkaen. Kansainvälisistä opiskelijoista enem-

mistö oli ollut pitempiaikaisessa työsuhteessa. Pisimmät työsuhteet olivat alkaneet vuonna 2010. Ly-

hyin työsuhde oli vuonna 2020 aloitettu. Tämä voi kertoa kansainvälisten opiskelijoiden vaatimatto-

muudesta tai yrittäjyydestä. 

 

KUVIO 9. Työsuhde 

 

Suomalaisista vastaajista puolet oli vakituisessa työsuhteessa ja puolet määräaikaisessa työsuhteessa. 

Tämä voi myös kertoa esimerkiksi työn luonteesta. Kysely lähetettiin touko- ja kesäkuun ajalla, joten 

määräaikainen työ voi tarkoittaa alkanutta kausiluonteista sopimusta. Suomalaisista vastaajista ei löy-

tynyt ainuttakaan yrittäjää. Kansainvälisten vastaajien kesken oli selvää hajontaa. Vakituisessa työsuh-

teessa oli vain 18 %, määräaikaisessa 64 % ja yrittäjiä oli 18 %.  Yrittäjinä toimivat vastaajat kertoivat 

jatkokysymyksessä yritysten olevan pienyrityksiä tai perheyrityksiä. (KUVIO 9.) 
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Tässä riippuvuuksia näkyi iän, sekä sukupuolen välillä. Valtaosa 18–25, 26–30 sekä 31–35-vuotiaista 

kertoi olevansa määräaikaisessa työsuhteessa. Vakituisia työsuhteita näkyi myös parilla 18–25 ja 26–

30-vuotiailla vastaajilla. Ikäluokkien 41–45 ja +45 vastaukset olivat tasaiset.  Miesvastaajat kertoivat 

vakituisesta työsuhteesta, kun taas naisvastaajista enemmistö kertoi olevansa määräaikaisessa työsuh-

teessa. 

 

 

KUVIO 10. Työaika 

 

Enemmistö suomalaisista vastaajista kertoi tuntimääränsä sijoittuvan 30–40 tuntiin viikossa. 36 % suo-

malaisista vastaajista tekee siis täyttä työviikkoa opintojen ohella. Kansainvälisten opiskelijoiden 

enemmistö, eli 46 % kertoi tuntimääränsä olevan 20–30 tuntia viikossa. Suomalaisista 32 % ilmoitti 

saman tuntimäärän.  36 % kansainvälisistä opiskelijoista tekee alle 20 tuntia töitä viikossa, kun taas 

suomalaisista 27 % tekee tämän tuntimäärän. Kansainvälisistä vastaajista kukaan ei tee yli 40 tuntia 

töitä viikossa, mutta suomalaisista vastaajista 5 % kertoi tekevänsä tämän määrän. Työmäärä jakautui 

tasaisesti ikäluokkien kanssa, eikä vastauksista löytynyt merkittäviä riippuvuuksia. (KUVIO 10.) 

 

 

4.5 Syventävät kysymykset 

 

Seuraavassa osiossa tarkastelemme syventävien kysymysten tuloksia sekä suomalaisten että kansain-

välisten vastaajien kesken. Kysymyksissä on pyydetty vastaamaan erilaisiin väittämiin, jotka perustu-

vat Rauramon (2004) työhyvinvoinnin portaisiin. Väittämät on luokiteltu eri hyvinvoinnin osioihin, 

kuten fyysinen ja henkinen työhyvinvointi, sekä näihin vaikuttaviin tekijöihin, kuten työilmapiiri ja 
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johtaminen. Taulukoissa näkyy matriisiasteikon keskiarvo, mutta tekstissä vastaukset puretaan pro-

sentteina, jotka on pyöristetty tasaluvuiksi. Tuloksissa ilmoitetaan, jos vastausten kesken on merkittä-

viä riippuvuuksia. Lopussa on vielä muutama avoin kysymys, joihin vastaaja sai vapaasti kirjoittaa 

oman mielensä mukaan. 

 

 

4.5.1 Fyysinen työhyvinvointi 

 

 

KUVIO 11. Fyysinen työhyvinvointi 

 

Suomalaisista opiskelijoista enemmistö vastasi olevansa osittain samaa mieltä väittämän ”Fyysinen 

toimintakykyni on hyvä” kanssa. Myös kansainvälisistä opiskelijoista enemmistö vastasi samoin. Suo-

malaisista opiskelijoista vain 18 % vastasi olevansa täysin samaa mieltä väittämän ”Työni on ruumiil-

lisesti raskasta” ja kansainvälisistä opiskelijoista taas 64 % oli täysin samaa mieltä. Tässä näkyy huo-

mattava ero. Suomalaisista 36 % oli osittain samaa mieltä tämän väittämän kanssa. Työn ergonomiasta 

suomalaisten vastaukset sijoittuivat sarakkeisiin osittain samaa mieltä (32 %) ja osittain eri mieltä (27 

%). Kansainvälisten opiskelijoiden vastaukset sijoittuivat sarakkeisiin osittain samaa mieltä (36 %) ja 

täysin eri mieltä (27 %). Suomalaisista 46 % ja kansainvälisistä opiskelijoista 55 % oli osittain samaa 

mieltä kehonsa riittävään palautumiseen työvuorojen välillä. Kansainväliset opiskelijat olivat joko täy-

sin samaa mieltä (36 %) tai eivät tienneet (36 %) vastatessaan väittämään ”Työpaikallani on välineitä, 

jotka helpottavat fyysistä työtä”. Suomalaisista 27 % kertoi olevansa osittain samaa mieltä ja 23 % 

osittain eri mieltä. (KUVIO 11.) 
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Kansainväliset opiskelijat kokivat työnsä olevan fyysisesti raskasta, mutta kokivat fyysisen toiminta-

kykynsä myös hyväksi, kun taas suomalaiset kokivat työnsä olevan osittain raskasta, mutta fyysisen 

toimintakyvyn vastaukset jakautuivat myös eri mieltä oleviin vastuksiin. Työn ergonomisuus ja palau-

tuminen oli tasaista suomalaisten ja kansainvälisten opiskelijoiden kesken. Apuvälineissä ilmeni hie-

man eroavaisuutta, sillä kansainväliset opiskelijat kertoivat herkemmin työpaikalla olevan fyysistä 

työtä helpottavia välineitä, kun taas suomalaiset olivat enemmän epävarmoja apuvälineistä. (KUVIO 

11.) 

18–25-vuotiaat kertoivat olevansa joko osittain tai täysin samaa mieltä väittämään ”Työni on ruumiilli-

sesti raskasta”, kun taas 41–45-vuotiaat kertoivat olevansa täysin tai osittain eri mieltä, vastatessaan 

samaan väitteeseen.  Sama riippuvuus näkyi myös kansainvälisten opiskelijoiden kesken. Riippuvuuk-

sia tuli esiin myös sukupuolen ja väittämän ”Työasennot ovat ergonomisia” kanssa. Naisten vastauk-

sissa oli enemmän hajontaa, jotka ylsivät erimielisyyksistä samaa mieltä oleviin. Miehillä vastaukset 

olivat joko ”en tiedä” tai ”täysin samaa mieltä”. 

 

 

4.5.2 Henkinen työhyvinvointi 

 

 

KUVIO 12. Henkinen työhyvinvointi 

 

Suomalaisista 41 % vastasi olevansa osittain samaa mieltä ja 32 % täysin samaa mieltä vastatessaan 

väittämään ”Henkinen hyvinvointini on hyvä”. Kansainvälisistä opiskelijoista yli puolet (55 %) vastasi 

samaan väittämään olevansa täysin samaa mieltä. Suomalaisista 64 % oli osittain samaa mieltä vasta-

tessaan väittämään ”Koen stressiä työssäni” ja kansainvälisistä opiskelijoista 55 % vastasi samoin. 
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Suomalaisista 59 % oli osittain samaa mieltä ja kansainvälisistä 36 % vastatessaan väittämään ”Saan 

työstäni onnistumisen tunteita”. Molempien osapuolten enemmistö koki työnsä mielekkääksi. Suoma-

laisista 77 % oli osittain samaa mieltä olevansa hyvä työssään ja kansainvälisistä opiskelijoista 36 % 

oli täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Puolet suomalaisista oli osittain samaa mieltä siitä, että työ 

vastasi omaa osaamista, kun taas kansainvälisistä opiskelijoista 36 % oli osittain samaa mieltä. (KU-

VIO 12.) 

 

Suomalaisten opiskelijoiden enemmistö vastasi kaikkiin kysymyksiin osittain samaa mieltä, kun taas 

kansainvälisillä opiskelijoilla näkyi hajontaa. Neljässä väittämässä enemmistön vastaukset sijoittuivat 

sarakkeeseen ”Täysin samaa mieltä” ja kahteen väittämään enemmistö vastasi ”Osittain samaa mieltä”. 

Tästä voidaan päätellä ulkomaalaisten opiskelijoiden kokevan henkisen hyvinvointinsa paremmaksi, 

kuin suomalaisten opiskelijoiden. Kansainväliset opiskelijat kokivat myös vähemmän stressiä työssään 

kuin suomalaiset opiskelijat. Merkittävä riippuvuus löytyi kahden väittämän välillä. Ne, jotka olivat 

vastanneet osittain samaa mieltä väittämään ”Koen olevani hyvä työssäni” olivat vastanneet samoin 

väittämään ”Koen stressiä työssäni”. Sama riippuvuus näkyi myös väittämien ”Työni on mielekästä” ja 

”Saan työssäni onnistumisen tunteita” kanssa. 

 

 

4.5.3 Työyhteisö ja ilmapiiri 

 

 

KUVIO 13. Suomalaisten opiskelijoiden työyhteisö ja ilmapiiri 
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Suomalaisista opiskelijoista 56 % vastasi olevansa täysin samaa mieltä positiivisesta työilmapiiristä. 

Vain 5 % vastasi olevansa täysin eri mieltä. Vastatessaan väittämään ”Tulen toimeen työtovereiden 

kanssa” 73 % vastanneista oli täysin samaa mieltä. Kysyttäessä työpaikan yhteishengestä 50 % vastan-

neista oli täysin samaa mieltä siitä, että työpaikalla on hyvä yhteishenki. Osittain samaa mieltä oli 32 

% ja vain 9 % koki työpaikalla olevan huono yhteishenki. 46 % opiskelijoista oli osittain samaa mieltä 

siitä, että työpaikalla toimii kommunikaatio ja 36 % oli osittain samaa mieltä siitä, että saa tukea ja 

kannustusta työtovereilta. 46 % vastanneista koki olevansa osittain samaa mieltä siitä, että saa arvos-

tusta työstään. 59 % oli täysin samaa mieltä siitä, että saa tarvittaessa apua työtovereilta. 77 % oli 

myös samaa mieltä siitä, että ei koe kiusaamista työpaikalla. 68 % koki olonsa täysin turvalliseksi työ-

yhteisössä. (KUVIO 13.) 

 

 

KUVIO 14. Kansainvälisten opiskelijoiden työyhteisö ja ilmapiiri 

 

Kansainvälisten opiskelijoiden vastauksissa näkyi tasaisuutta. 36 % oli osittain samaa mieltä ja myös 

36 % oli täysin samaa mieltä työilmapiirin olevan positiivinen. Loppujen 27 % vastaukset jakautuivat 

tasaisesti sarakkeisiin ”En osaa sanoa”, ”Osittain eri mieltä” ja ”Täysin eri mieltä”. 45 % vastanneista 

oli osittain samaa mieltä siitä, että tulee toimeen työtovereiden kanssa sekä työpaikalla on hyvä yhteis-

henki ja siitä, että työpaikalla toimii kommunikaatio. 55 % oli osittain samaa mieltä ja 46 % täysin sa-

maa mieltä siitä, että saavat työtovereiltaan tukea ja kannustusta. 36 % oli osittain samaa mieltä ja 

myös 36 % oli täysin samaa mieltä siitä, että saavat arvostusta työstään. 64 % oli täysin samaa mieltä 

väittämän ”Koen oloni turvalliseksi työyhteisössä”. (KUVIO 14.) 
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Naiset vastasivat olevansa täysin samaa mieltä väittämän ”En koe kiusaamista työpaikalla” kanssa, 

kun taas miehillä vastauksissa oli hajontaa. Vastauksia oli täydestä erimielisyydestä täysin samaan 

mieleen. Riippuvuuksia näkyi paljon väittämän ”Tulen toimeen työtovereiden kanssa” kanssa. Riippu-

vuuksia oli väittämien ”Työilmapiiri on positiivinen” (samat vastaajat vastasivat molempiin täysin sa-

maa mieltä), ”Saan arvostusta työstäni” (samat vastaajat vastasivat molempiin osittain samaa mieltä), 

”En koe kiusaamista työpaikallan” (samat vastaajat vastasivat molempiin täysin samaa mieltä) ja 

”Koen oloni turvalliseksi työyhteisössä” (samat vastaajat vastasivat molempiin täysin samaa mieltä). 

Myös erittäin merkittävä riippuvuus näkyi väittämien ”Työilmapiiri on positiivinen”, ”Työpaikalla on 

hyvä yhteishenki” sekä ”Saan tukea ja kannustusta työtovereiltani” kanssa, joihin samat vastaajat oli-

vat vastanneet olevansa täysin samaa mieltä. 

 

4.5.4 Johtaminen 

 

 

KUVIO 15. Johtaminen 

 

Suomalaisista vastaajista 64 % oli täysin samaa mieltä ja kansainvälisistä vastaajista 55 % oli täysin 

samaa mieltä väittämän ”Tulen toimeen esimieheni kanssa” kanssa. Suomalaisista 50 % oli täysin sa-

maa mieltä siitä, että johtaminen on ihmiskeskeistä ja kansainvälisistä vastaajista 55 % oli täysin sa-

maa mieltä väittämästä. Suomalaisista 41 % olivat vain osittain samaa mieltä väittämän ”Saan pa-

lautetta esimieheltä” kanssa, kun taas kansainvälisistä vastaajista 45 % oli täysin samaa mieltä. Suoma-

laisista vastaajista 62 % koki johtamisen olevan täysin oikeudenmukaista, mutta kansainvälisten vas-

taajien enemmistö jakautui sarakkeisiin ”Osittain samaa mieltä” (36 %) ja ”Täysin samaa mieltä” (36 

%). Suomalaisista 68 % koki olevansa täysin samaa mieltä ja kansainvälisistä 45 % täysin samaa 

mieltä väittämän ”Saan apua esimieheltä” kanssa. 
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Merkittäviä riippuvuuksia näkyi väittämien ”Tulen toimeen esimieheni kanssa”, sekä ”Johtaminen on 

ihmiskeskeistä”. Samat vastaajat olivat vastanneet tasaisesti olevansa osittain ja täysin samaa mieltä. 

Sama näkyi myös väittämien ”Tulen toimeen esimieheni kanssa” ja ”Johtaminen on oikeudenmu-

kaista”, jossa samat vastaajat olivat vastanneet molempiin olevansa täysin samaa mieltä. Myös he, 

jotka olivat vastanneet olevansa täysin samaa mieltä tulevansa toimeen esimiehen kanssa, vastasivat 

myös olevansa samaa mieltä väittämän ”Saan apua esimieheltä” kanssa. Iän tai sukupuolen ja väittä-

mien kesken ei näkynyt merkittäviä riippuvuuksia. 

 

4.5.5 Työturvallisuus ja -terveydenhuolto 

 

 

KUVIO 16. Työturvallisuus ja -terveydenhuolto 

 

Suomalaisista vastaajista 64 % koki olevansa täysin samaa mieltä siitä, että työympäristö on turvalli-

nen ja kansainvälisistä vastaajista 45 % oli myös täysin samaa mieltä. Enemmistö oli myös täysin sa-

maa mieltä siitä, että työpaikalla pyritään ehkäisemään tapaturmia. Suomalaisista 59 % oli täysin sa-

maa mieltä ja kansainvälisistä 55 % oli täysin samaa mieltä. Väittämä ”Henkilöstö osaa toimia poik-

keustilanteissa” toi epävarmuutta sekä suomalaisten, että kansainvälisten vastaajien kesken. Vaikka 

suomalaisista 41 % vastasi olevansa täysin samaa mieltä, vastasi 32 % kuitenkin väittämään ”En osaa 

sanoa”. Kansainvälisistä vastaajista 45 % vastasi myös ”En osaa sanoa”. Suomalaiset ja kansainväliset 

vastaajat olivat yhtä mieltä väittämästä ”Työterveydenhuolto on helposti tavoitettavissa”. Molemmista 

ryhmistä 55 % vastasi olevansa täysin samaa mieltä. Suomalaisista kuitenkin 45 % vastasi ”En osaa 

sanoa” väittämään ”Työterveydenhuolto on toimivaa”. Kansainvälisistä vastaajista taas 64 % oli täysin 

samaa mieltä kyseisen väittämän kanssa. 
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Merkittäviä riippuvuuksia näkyi väittämien ”Työpaikalla pyritään ehkäisemään tapaturmia” ja ”Työ-

ympäristöni on turvallinen” kanssa. Molempiin samat vastaajat olivat kertoneet olevansa täysin samaa 

mieltä. Sama ilmiö näkyi myös väittämien ”Työterveydenhuolto on toimivaa” ja ”Työterveydenhuolto 

on helposti tavoitettavissa” kesken. Näihin vastanneet olivat olleet täysin samaa mieltä tai eivät osan-

neet sanoa. Myös he, jotka olivat vastanneet olevansa täysin samaa mieltä väittämän ”Työterveyden-

huolto on helposti tavoitettavissa” olivat vastanneet samoin myös väittämään ”Työterveydenhuolto on 

toimivaa”. Sukupuolien välillä näkyi eroja. Miespuoliset vastaajat olivat kaikki täysin samaa mieltä 

työterveydenhuollon olevan helposti tavoitettavissa, kun taas naispuolisten vastauksissa oli hajontaa. 

Sama erimielisyys näkyi väittämän ”Työterveydenhuolto on toimivaa” kanssa. Miehet kaikki vastasi-

vat olevansa täysin samaa mieltä, kun taas naiset vastasivat väittämään ”En tiedä” 

 

 

Vastaukset (Työhyvin-

vointikysely) Vastaajien 

määrä:5 

Vastaukset 

 Ei tule mieleen parannettavaa. 

 Tarjomalla esim. Banaania ym pientä välipalaa kahvitunneilla. 

 

Työpisteillä ei seisomismahdollisuutta. 7,5h päivittäinen istu-

minen on rankkaa. Tuolit huonoja. Osa esimiehistä ajattelee 

enemmän tuloksia kuin työntekijöiden hyvinvointia. 

 Työergonomia etätyössä 

 
Esim schollin erilliset kengänpohjalliset tms olisi kiva saada 

työnantajalta 

Vastaukset (Workplace 

health) Vastaajien 

määrä:1 

Vastaukset 

 I don't know. It depends on the owner/ the boss. 

KUVIO 17. Miten työhyvinvointia voisi kehittää työpaikallasi? 

 

 

Vastaukset (Työhy-

vinvointikysely) Vas-

taajien määrä:5 

Vastaukset 

 

Nykyisin ei enää kutsuta tarkastuksiin vuosittain vaan ainoastaan 

lähetetään kysely, jonka perusteella lähetetään jatkotutkimuksiin 

jos on syytä. Näiden pakollisuudesta pystyttäisiin pitää parempi 

huoli työntekijöiden terveydestä ja ennaltaehkäistä sairaslomia. 
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 Se toimii hyvin. 

 En mitenkään. 

 En osaa sanoa 

 Toimii jo hyvin 

Vastaukset 

(Workplace health) 

Vastaajien määrä:1 

Vastaukset 

 

 
I don't know 

KUVIO 18. Miten kehittäisit työterveydenhuoltoa? 

 

Vastaukset (Työhyvinvointikysely) 

Vastaajien määrä:10 
Vastaukset 

 e passi 

 
Löytyy E-passi johon saa hierontaan ja liikuntaan 

etuja kaksi kertaa vuodessa. 

 E-passi on käytössä 

 

 
Epassi, tyky, eazybreak 

 

 
Jos on niin ei tietoa. 

 

 

Kuntosali, liikuntapalkkiot (1e/1km lenkkeilystä 

jne) 

 

 

En tiedä, aloitin juuri, eikä ne kuulu vielä har-

joityelijoille 

 

 
E-passi 

 

 
E-passi 

 

 
E-passi 

Vastaukset (Workplace health) Vas-

taajien määrä:4 
Vastaukset 

 

 
No 

 

 
no 

 

 
If they do, I am not aware. 

 

 

Massage machine and entertainment room in the 

company. 

KUVIO 19. Onko työpaikallasi käytössä henkilöstön hyvinvointia tukevia palveluita tai etuja? 
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Avoimiin kysymyksiin saatiin vain muutama vastaus. Niillä, jotka vastasivat kysymyksiin työhyvin-

voinnin kehityksestä (ks. kuvio 17) oli ehdotuksia, joita sekä työpaikka että itse voisi toteuttaa. Kan-

sainvälinen vastaaja ei ehdottanut mitään, vaan kertoi sen riippuvan työnantajasta. Työterveydenhuol-

lon kehittämiseen useat vastasivat sen toimivan jo, Vain yksi kertoi mielipiteensä siitä, miten nykyään 

ei erikseen kutsuta tarkastuksiin, vaan ensin kartoitetaan ja katsotaan, onko tarvetta kutsua tutkimuk-

siin. Moni kertoi myös työpaikalla olevan käytössä henkilökunnan hyvinvointia tukevia palveluita, ku-

ten e-passi tai tyky-kuntoseteli. Kansainvälisillä vastaajilla ei ollut kuin yhdellä, joka vastasi avoimeen 

kysymykseen. 

 

 

4.6 Tulosten luotettavuus 

 

Tässä alaluvussa käydään läpi tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimus on tehty hyvin, jos sen tuloksista 

voidaan saada luotettavia vastauksia. Luotettavuuden pääpiirteitä ovat validiteetti, sekä reliabiliteetti. 

Validiteetti on tutkimuksen pätevyyttä. Tutkimus on validi, kun siinä ei ole systemaattisia virheitä. Ky-

symysten on tarkoitus mitata mahdollisimman selkeästi juuri niitä oikeita asioita, joita halutaan selvit-

tää. Tutkimuksen kysymykset ovat hyvin abstrakteja, eli ne käsittelevät aiheita, joista jokaisella on 

omat henkilökohtaiset käsityksensä. Tämä vaikeuttaa tutkimuksen validiteettia. Reliabiliteetti kertoo 

tutkimuksen luotettavuudesta. Luotettavuus kertoo siis sen, kuinka tarkkoja tulokset ovat. Tulosten tu-

lee olla toistettavissa samoissa olosuhteissa, samoilla vastauksilla. Tulokset eivät siis saa olla sattu-

manvaraisia, tai muuten tutkimus ei ole luotettava. (Heikkilä 2014, 27, 28.) 

 

Sähköpostilla lähetettävässä internetkyselylomakkeessa on haittapuolensa esimerkiksi, jos verrataan 

henkilökohtaiseen haastatteluun. Vastausprosentti riippuu täysin kohderyhmästä. Kohderyhmänä tässä 

tilanteessa olivat Centrian tradenomiopiskelijat. Kysely lähetettiin siis yhteensä 621 opiskelijalle ja 

vastaajia kyselyyn oli vain 56. Kyselyn vastausprosentti oli 0,09 %. Kyselyn loppua kohden on myös 

mahdollisesti lakattu vastaamasta kysymyksiin. Tässä tilanteessa vastaajat vastasivat kaikkiin kysy-

myksiin lukuun ottamatta avoimia kysymyksiä. Internetkyselyissä on hyvin luontaista, että avoimiin 

kysymyksiin jätetään vastaamatta. Myös väärinkäsitysten riski on erittäin suuri internetkyselyitä tehtä-

essä. Tutkijan tulisi ottaa nämä asiat huomioon tutkimuksen tulosten analysoinnissa. (Heikkilä 2014, 

18.) 
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Kysely lähetettiin Centrian kaikille tradenomiopiskelijoille heidän koulusähköpostiinsa. Alhainen vas-

tausprosentti kertoo sen, että kaikki eivät välttämättä vastaanottaneet sähköpostia tai eivät halunneet 

vastata kyselyyn. Kysely lähetettiin erikseen suomalaisille opiskelijoille ja kansainvälisille, joten tämä 

saattoi aiheuttaa sekaannusta vastaanottajien puolesta. Tätä tutkimusta ei voida pitää luotettavana, joh-

tuen alhaisesta vastausprosentista. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tässä luvussa käsitellään tutkimuksen tuloksia ja johtopäätöksiä ja katsotaan, kuinka hyvin Rauramon 

(2004) työhyvinvoinninportaiden askelmat toteutuvat. Lisäksi luvussa on myös mukana omaa pohdin-

taa. Haluttu tavoite tutkimuksessa saavutettiin. Ainoa ongelma oli pieni vastausprosentti, joka ei vas-

tannut haluttua määrää. Vastausprosentiksi haluttiin vähintään 10–20 %, mutta vastausprosentti alitti 

tavoitteen. Kuten jo aikaisemmin huomattiin, 56 vastaajasta 38 oli naisia ja vain 17 oli miehiä. Vastaa-

jista vain yksi ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Vastauksissa näkyi kuitenkin sukupuolten välistä eroa, 

mutta sitä ei voida yleistää, johtuen miesten vähäisestä osallistumisesta. Myös ikäjakauma keskittyi 

enemmän nuorempiin ikäluokkiin. 18–25-vuotiaita vastaajia oli 30 ja 26–30-vuotiaita oli 13. Ikä-

luokissa 31– +45 oli vain yksittäisiä, joten näitä ei voida myöskään verrata keskenään. 

 

 

5.1 Yhteenveto 

 

Tulokset yllättivät positiivisuudella. Oma työhyvinvointikokemukseni oli ollut erittäin huono, mikä sai 

minut miettimään muiden työskentelevien opiskelijoiden tilannetta. Jokaisessa väittämässä valtaosan 

vastaus sijoittui sarakkeisiin ”Osittain samaa mieltä” tai ”Täysin samaa mieltä”. Huomio kiinnittyi var-

sinkin henkiseen työhyvinvointiin ja työilmapiiriin. Vastaukset olivat positiivisempia kuin itse odotin. 

Yllätyksenä tuli myös vastaajien varmuus. Hyvin vähän vastaajista vastasi väittämiin ”En osaa sanoa”. 

Vastaajat olivat jokaisessa väittämässä joko samaa tai eri mieltä. Valtaosa kuitenkin oli samaa mieltä 

väittämien kanssa. 

 

Väittämien kategoriat aseteltiin samaan järjestykseen, kuin Rauramon (2004) työhyvinvoinnin portaat. 

(ks. kuvio 2.) Vastaajien mukaan heidän fyysinen toimintakykynsä on jokseenkin hyvä ja heidän ke-

honsa palautuu työvuorojen välissä. Valtaosalla myös henkinen hyvinvointi oli hyvää. Myös ne, jotka 

kokivat henkisen hyvinvointinsa hyväksi, kokivat olevansa hyviä työssään, kokivat työssä onnistumi-

sen tunteita ja kokivat työnsä mielekkääksi. Sosiaalisten tarpeiden väittämiin vastattiin myös hyvin po-

sitiivisesti. Melkeinpä kaikki kokivat työilmapiirin olevan positiivinen ja tulivat toimeen työtovereiden 

ja esimiehen kanssa. Valtaosa koki myös olonsa turvalliseksi työyhteisössä. Arvostuksen tarve osoit-

tautui myös täytetyksi, kun kysyttiin, saavatko vastaajat arvostusta työstään. 
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Vastausten perusteella vastaajat voivat yltää portaiden ylimmälle ja päästä toteuttamaan ja kehittämään 

itseään. Valtaosa vastaajista koki työhyvinvointinsa olevan hyvää, mikä on miellyttävä asia huomata. 

Omat odotukset tuloksista olivat huomattavasti negatiivisempia kuin tulokset oikeasti olivat. Mielen-

kiintoni kohdistui kansainvälisten vastaajien vaatimattomuuteen. Suomalaiset ovat selvästikin kriitti-

sempiä, kun kysellään omaan tyytyväisyyteen ja hyvinvointiin liittyviä asioita. Suomalaisilla on ns. 

enemmän tilaa kritisoida ja vaatia asioita itselleen. Tämä näkyi varsinkin avoimissa kysymyksissä. 

 

5.2 Omia pohdintoja 

 

Koin paljon vaikeutta aloittaa opinnäytetyötä. Vaihtelin aiheesta toiseen ja keskustelin asiasta myös 

opintopsykologin kanssa, kun hain todistusta lukihäiriöstä. Keskustelussa tuli ilmi oma kokemukseni 

työskentelystä opintojen aikana ja se, että halusin tukea omaa hyvinvointiani ja keskittyä pelkästään 

opinnäytetyöhön viimeisenä opintovuotenani. Omaan hyvinvointiini eivät niinkään vaikuttaneet opin-

not vaan huono työilmapiiri ja huonot työolosuhteet. Tämä sai minut miettimään muiden opiskelijoi-

den hyvinvointia työpaikalla. Oli helpottavaa nähdä, että suurimmalla osalla vastaajista kokemus on 

ollut toisenlainen.  

 

Teoriaosuuden kirjoittaminen oli mielekästä, sillä siinä oppi lisää asioita työhyvinvoinnista ja pystyi 

koko ajan löytää esimerkkejä siitä, miten ei tulisi toimia. Mieleeni jäivät vahvasti Rauramon (2004) 

työhyvinvoinnin portaat. Ne auttoivat huomattavasti löytämään suunnan opinnäytetyölleni. Vaikein 

osuus kuitenkin oli tulosten analysointi, johtuen niin pienestä vastaajamäärästä. Mietin, miten olisin 

voinut saada lisää vastaajia kyselyyni. Olisiko pitänyt arpoa vastaajien kesken jotakin, tai yksinkertai-

sesti lähettää kysely useamman kerran.  

 

Tutkimus herätti minussa lisää kysymyksiä esimerkiksi erot suomalaisten ja kansainvälisten opiskeli-

joiden välillä. Olisiko voinut pohjustaa opinnäytetyön pelkästään tälle kysymykselle. Olisin halunnut 

myös ottaa mukaan opiskelun vaikutuksen työhyvinvointiin ja saada tietää, kuinka paljon työpaikalla 

esimerkiksi esimies tukee opintoja ja joustaa esimerkiksi työvuoroissa. Ajattelin saavani opinnäytetyön 

tehtyä nopeasti muutamassa kuukaudessa, mutta yliarvioin itseni täysin. En halunnut ottaa ylimääräistä 

stressiä työstä, joten en pakottanut itseäni tekemään sitä säännöllisesti. Pidin kesällä lomaa opinnäyte-

työstä ja jatkon syksyn alettua. Suurin haaste tässä opinnäytetyössä oli vastaajien saaminen. Harmittaa 

vastaajien vähäinen määrä, vaikka kysely tavoitti suuren joukon. 
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Liitteet 

 

Liite 1. Työhyvinvointikyselylomake 

 

Työhyvinvointikysely 

 Pakolliset kentät merkitään asteriskilla (*) ja ne tulee täyttää lomakkeen viimeistelemiseksi. 

1. Ikä * 

18 — 25 

26 — 30 

31 — 35 

36 — 40 

41 — 45 

+45 

2. Sukupuoli * 

Nainen 

Mies 

Muu 

En halua kertoa 

3. Opintojen aloitusvuosi? * 
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4. Työskenteletkö opintojen ohella? * 

Kyllä 

En 

5. Työskenteletkö opiskelemallasi alalla? * 

Esim. myyntityö, taloushallinto, asiakaspalvelu, johtajuus, yrittäjä jne. 

Kyllä 

En 

6. Oletko työskennellyt ennen opintoja? * 

Kyllä 

En 

7. Milloin aloitit työt? * 

aloitusvuosi 

 

 

 

 

 

8. Työsuhde * 

Vakituinen 

Määräaikainen 

Yrittäjä 
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9. Arvioi yrityksen kokoa * 

Esim. pienyritys, keskisuuri, PK, mikroyritys jne. 

 

 

 

 

 

10. Montako tuntia viikossa teet töitä? * 

Alle 20 h 

20 — 30 h 

30 — 40h 

+40 h 

11. Fyysinen työhyvinvointi: Vastaa väittämiin 

 Osittain Täysin 

 

12. Henkinen työhyvinvointi: Vastaa väittämiin 

 Osittain Täysin 

Täysin eri 

mieltä 

Osittain eri 

mieltä 

En osaa 

sanoa 

samaa 

mieltä 

samaa 

mieltä 

Fyysinen toimintakykyni on hyvä 

Työni on ruumiillisesti raskasta 

Työasennot ovat ergonomisia 

Kehoni palautuu työvuorojen välissä 

Työpaikallani on välineitä, jotka 

helpottavat fyysistä työtä 
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 Osittain Täysin 

 

13. Työyhteisö ja ilmapiiri: Vastaa väittämiin 

 Osittain Täysin 

 

14. Johtaminen: Vastaa väittämiin 

Täysin eri 

mieltä 

Osittain eri 

mieltä 

En osaa 

sanoa 

samaa 

mieltä 

samaa 

mieltä 

Henkinen hyvinvointini on hyvä 

Koen stressiä työssäni 

Saan työstäni onnistumisen tunteita 

Täysin eri 

mieltä 

Osittain eri 

mieltä 

En osaa 

sanoa 

samaa 

mieltä 

samaa 

mieltä 

Työni on mielekästä 

Koen olevani hyvä työssäni 

Työni vastaa osaamistani 

Täysin eri 

mieltä 

Osittain eri 

mieltä 

En osaa 

sanoa 

samaa 

mieltä 

samaa 

mieltä 

Työilmapiiri on positiivinen 

Tulen toimeen työtovereiden kanssa 

Työpaikalla on hyvä yhteishenki 

Kommunikaatio toimii työpaikallani 

Saan tukea ja kannustusta 

työtovereiltani 

Saan arvostusta työstäni 

Saan tarvittaessa apua työtovereiltani 

En koe kiusaamista työpaikalla 

Koen oloni turvalliseksi työyhteisössä 
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 Osittain Täysin 

 
 Osittain Täysin 

Täysin eri Osittain eri En osaa samaa samaa mieltä mieltä 

sanoa mieltä mieltä 

 

15. Työturvallisuus ja -terveydenhuolto: Vastaa väittämiin 

 Osittain Täysin 

 

16. Miten työhyvinvointia voisi kehittää työpaikallasi? 

 

 

 

 

Täysin eri 

mieltä 

Osittain eri 

mieltä 

En osaa 

sanoa 

samaa 

mieltä 

samaa 

mieltä 

Tulen toimee esimieheni kanssa 

Johtaminen on ihmiskeskeistä 

Saan palautetta esimieheltä 

Johtaminen on oikeudenmukaista 

Saan apua esimieheltä 

Täysin eri 

mieltä 

Osittain eri 

mieltä 

En osaa 

sanoa 

samaa 

mieltä 

samaa 

mieltä 

Työympäristöni on turvallinen 

Työpaikallani pyritään ehkäisemään 

tapaturmia 

Henkilöstö osaa toimia 

poikkeustilanteissa (esim. palohälytys) 

Työterveydenhuolto on helposti 

tavoitettavissa 

Työterveydenhuolto on toimivaa 
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17. Miten kehittäisit työterveydenhuoltoa? 

 

 

 

 

 

18. Onko työpaikallasi käytössä henkilöstön hyvinvointia tukevia palveluita tai etuja? (esim. E-passi, 

kuntosali, hieronnat jne.) Jos on niin mitä? 

 

 

 

 

 

19. Onko jotain muuta lisättävää/kommenttia? 
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Liite 2 Workplace health 

 

Workplace health 

 Mandatory fields are marked with an asterisk (*) and must be filled in to complete the form. 

1. Age * 

18 — 25 

26 — 30 

31 — 35 

36 — 40 

41 — 45 

+45 

2. Gender * 

Man 

Woman 

Other 

I don't want to tell 

3. What year did you start your studies? * 

 

 

 

 

 

4. Do you work alongside your studies? * 

Yes 

No 
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5. Do you work in the field you're studying? * 

e.g. Marketing, sales, accounting, leadership etc. 

Yes 

No 

6. Have you worked before your studies? * 

Yes 
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No 

7. When did you start working? 

 

 

 

 

 

8. Employment * 

Full-time 

Part-time 

Entrepreneur 

9. What size is the company? 

e.g. small business, medium-sized enterprise, SME, micro enterprise 

 

 

 

10. How many hours a week do you work? * 

Under 20h 

20 — 30h 

30 — 40h 

+40h 
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11. Physical health: Answer the claims 

 

12. Mental wellbeing: Answer the claims 

 
Completely Partially I don't Partially Completely disagree 

disagree know agree agree 

 

13. Work community and atmosphere: Answer the claims 

Completely 

disagree 

Partially 

disagree 

I don't 

know 

Partially 

agree 

Completely 

agree 

My physical health is good 

My job is physically demanding 

Working positions are ergonomic 

My body recovers between shifts 

Workplace has tools that facilitate 

physical work 

Completely 

disagree 

Partially 

disagree 

I don't 

know 

Partially 

agree 

Completely 

agree 

My mental wellbeing is good 

I feel stressed at work 

I get feelings of success at work 

I enjoy my job 

I feel that I'm good at my job 

My work matches my skills 
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14. Leadership: Answer the claims 

 

15. Safety and healthcare: Answer the claims 

Completely Partially I don't Partially Completely disagree 

disagree know agree agree 

 

Completely 

disagree 

Partially 

disagree 

I don't 

know 

Partially 

agree 

Completely 

agree 

Workplace atmosphere is positive 

I get along with my co-workers 

Workplace has good togetherness 

Communication in my workplace works 

My co-workers are supportive 

My co-workers appreciate me 

I feel safe in my work community 

Completely 

disagree 

Partially 

disagree 

I don't 

know 

Partially 

agree 

Completely 

agree 

I get along with my boss 

Leadership is people-centered 

I get feedback from my boss 

Leadership is fair 

I get help from my boss 

Work environment is safe 
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16. How could workplace health be developed at your work? 

 

 

 

 

 

17. How would you develop healthcare? 

 

 

 

 

 

18. Does your job offer services to support wellbeing? (gym cards, massages, E-Pass) If yes, what are 

those? 

 

 

 

 

 

19. Do you have anyhting to add or comment on this topic? 

 

 

Completely 

disagree 

Partially 

disagree 

I don't 

know 

Partially 

agree 

Completely 

agree 

Workplace aims to prevent accidents 

Staff knows how to act in exceptional 

situations (e.g. Fire alarm, evacuation) 

Healthcare is easily accessible 

Healthcare works 
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Liite 3 Kyselyn saatekirje 

 

Hei tradenomi opiskelijat! 

Olen kolmannen vuoden liiketalouden opiskelija ja teen opinnäytetyötä Centrian tradenomi opiskelijoi-

den työhyvinvoinnista. Pyytäisin teitä kaikkia vastaamaan kyselyyni, joka pohjautuu Päivi Rauramon 

työhyvinvoinnin portaisiin. Voit myös vastata, vaikka et työskentele opintojen ohella. Kyselyyn vas-

taaminen vie n. 5–10 minuuttia. Vastaathan kaikkiin kysymyksiin, jotta saan mahdollisimman tarkat 

vastaukset opiskelijoiden työhyvinvoinnista. Kyselyyn vastataan anonyymisti. Vastausaikaa on 

9.5.2021 asti. 

Kiitos etukäteen kaikille vastaajille! 

 

Hello BBA students! 

I’m a third year BBA student and I’m making my thesis about workplace health of BBA students of 

Centria. I would appreciate if you all answered my survey about workplace health. You can answer my 

survey even though you don’t work alongside your studies. My survey is based on Päivi Rauramo’s 

Stairs of workplace health. It takes about 5–10 minutes to answer. Please answer every question, so 

that I can get accurate answers on workplace health. You will remain anonymous. You have time to 

answer until May 9th of 2021. 

 

Thank you beforehand to all of you who answered! 

 


