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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää kohdeorganisaation työntekijöiden kokemuksia ky-
selyistä sekä selvittää keinoja parantaa vastausaktiivisuutta. Opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä 
Finnish Consulting Group:n kanssa. Tutkimuksemme tavoitteena on tuottaa tietoa työntekijöiden 
kokemuksista ja näin lisätä tietoisuutta kyselyiden kokemisesta. 
 
Opinnäytetyön tietoperusta pohjautuu työhyvinvointiin liittyvään kirjallisuuteen, teoriaan ja tutkimuk-
siin. Tutkimuksemme toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineisto kerättiin 
puolistrukturoituna teemahaastatteluna ja haastattelu valikoitui tiedonkeruumenetelmäksi, koska 
se mahdollisti vuorovaikutteisen tiedonkeruun. Aineiston analyysinä käytimme aineistolähtöistä si-
sällönanalyysiä.  
 
Tutkimustulokset osoittivat, että haastateltujen mukaan kyselyt koettiin tärkeiksi, mutta toissi-
jaiseksi. Kyselyihin vastataan, jos työkiireiltä ehditään ja koetaan, että omalla vastauksella on ai-
dosti merkitystä. Kyselyiden tulosten läpikäyminen ja esihenkilön sitoutuminen koettiin merkittä-
väksi tekijäksi. Työntekijät siis halusivat kokea kyselyiden vaikutuksia käytännön tasolla. 
 
Tätä opinnäytetyötä voi hyödyntää, kun halutaan kehittää kyselyitä työntekijän näkökulmasta. Tut-
kimus soveltuu esihenkilöiden sekä johtajien käyttöön ja on hyödynnettävissä myös monelle muulle 
toimialalle. 
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This bachelor’s thesis is aiming to resolve the experiences of the workers and supervisors regard-
ing in-house job surveys. The main goal is to figure out the reasons behind low answering rates of 
these surveys at the target organization and in conclusion to find ways to improve them. The thesis 
was produced in collaboration with the Finnish Consulting Group. Research was done in aims to 
produce valuable information about the experience and consensus behind participation in work and 
occupational wellbeing surveys. 
 
The knowledgebase is formed on occupational wellbeing literature theory and research papers. 
Our research was produced with qualitative research methods and the database was collected 
through semi-structured theme interviews. Interviewing was selected as our method of acquiring 
data because it allowed for an interactive data collection. Database analysis was conducted using 
internal content analysis. 
 
The research yielded interesting results. Employers felt that occupational surveys are important but 
also secondary in priority. Surveys are answered more likely if the daily work tasks are not an 
obstacle for doing the survey. Employees and supervisors alike did feel that the results of surveys 
should be presented and have something to show as concrete changes for the better. Supervisor 
engagement and presentation of results were seen as one of the most requested features for the 
aftermath of job surveying. 
 
This bachelor’s thesis may be used in benefit when a desired organization wants to improve their 
job surveys from the workers point of view. The research fits for the use of supervisors as well as 
board members and can also be in benefit on other areas of industry. 
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1 JOHDANTO 

Tässä opinnäytetyössä pureudumme työhyvinvoinnin tutkimiseen ja niihin seikkoihin, mitkä vaikut-

tavat työntekijöiden tapoihin suhtautua työhyvinvoinnin mittareihin työelämässä. Työntekijöiden 

työhyvinvoinnin tulisi olla jokaisen organisaation ytimessä, mikäli haluaa olla houkutteleva työnan-

taja ja tehokas toimija. Jokainen työntekijä on osa kokonaisuutta, joka toimii yhdenmukaisesti yh-

teisönä yhteisen päämäärän saavuttamiseksi. Työyhteisön tulee olla hyvä paikka ihmisellä tehdä 

töitä, jotta se lisää työn tehokkuutta ja mielekkyyttä. Vanha sanonta kuuluu; ”iloinen työntekijä on 

aikaansaava työntekijä”. Nykypäivänä keskitytään enemmän ja tarkemmin ydintoimintojen lisäksi 

työhyvinvointiin. Kilpailukykyisen yrityksen on tarjottava miellyttävä työympäristö ja välittää aidosti 

työntekijöidensä työhyvinvoinnista. Työhyvinvoinnin mittaaminen osoittaa työntekijälle, että työn-

antaja välittää heistä ihmisinä ja arvostaa heidän työpanostaan. (Warr & Nielsen 2018, 1–3.)  

 

Opinnäytetyömme on tutkimus työntekijöiden kokemuksista FCG Finnish Consulting Group Oy:n 

teettämistä työhyvinvointikyselyistä. Tutkimustavoitteenamme on kerätä tietoa tekijöistä, joiden 

avulla kyselyitä voidaan kehittää. Aihe valikoitui yhteistyössä toimeksiantajan kanssa.  

 

Työhyvinvointi voidaan nähdä resurssina, jonka sisältö, tavoitteet ja haasteet tulisi määritellä yksi-

löllisesti jokaisessa organisaatiossa. Työhyvinvoinnin kehittäminen ja ylläpitäminen on keskeisessä 

asemassa yrityksen kilpailukyvyn luomisessa. Korkea työhyvinvointi mahdollistaa onnistuvia orga-

nisaatiomuutoksia, parantaa innovatiivisuutta ja helpottaa työntekijöiden sopeutumista muuttuviin 

työelämän tilanteisiin. (Manka & Manka 2016, 53.) 

 

Toimeksiantaja teettää säännöllisesti työhyvinvointikyselyitä, mutta painii työntekijöiden vastaus-

aktiivisuuden parissa. Vuonna 2021 toimeksiantajan teettämiin kyselyihin vastasi 65 % henkilökun-

nasta, joka on 3 prosenttiyksikköä vähemmän kuin vuotta aikaisemmin (FCG 2021). Tuloksista 

huomataan, että kolmasosa henkilökunnasta jättää vastaamatta kyselyihin.  

 

Tästä muodostui tutkimuskysymys – miten työntekijät kokevat työhyvinvointikyselyt? Paras keino 

selvittää asiaa, oli kysyä sitä työntekijöiltä itseltään. Tätä varten haastattelimme kuusi yrityksen 

toimihenkilöä yrityksen eri osastoilta, saadaksemme kattavan aineiston. Tavoitteenamme oli luoda 

luottamuksellinen ilmapiiri, jotta haastateltavat kertoisivat kokemuksensa mahdollisimman rehelli-

sesti ja avoimesti.   



  

8 

Kehittämistehtävänämme oli selvittää, mihin työhyvinvointi- ja työhön liittyvissä kyselyissä tulisi 

kiinnittää erityishuomiota. Tutkimuksesta saatuja tuloksia ja kehittämisideoita on mahdollista hyö-

dyntää, kun halutaan kehittää kyselyitä työntekijän näkökulmasta. Työntekijän näkökulman huo-

mioivat kyselyt ja kysymykset kannustavat työntekijöitä vastaamaan ja ovat tätä kautta myös infor-

matiivisuudellaan organisaatiolle erityishuomion arvoisia kohteita.  

 

Opinnäytetyön tietopohjan lähtökohtina on työhyvinvointi ja sen eri osa-alueet, työhyvinvoinnin tut-

kiminen, sekä vastaamisen tutkiminen. Työssämme on käytetty kvalitatiivista tutkimusta, sillä 

olemme halunneet tuottaa tietoa kokemuksista ja asioista, joita ei voi määrällisesti mitata. Aineis-

tonkeruumenetelmäksi valikoitui haastattelu, koska se on joustava ja vuorovaikutuksellinen tiedon-

keruumenetelmä. Se myös mahdollistaa tarvittaessa sekä kysymysten että vastausten tarkentami-

sen keskustelun aikana. Työmme tutkimusaineisto koostuu kohdeorganisaation työntekijöiden tee-

mahaastatteluista, jotka toteutettiin kesällä 2022 ja tutkimuksen tulokset esiteltiin syksyllä 2022.  
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2 KOHDEORGANISAATION ESITTELY 

Finnish Consulting Group lyhennettynä FCG on alkujaan vuonna 1949 perustettu konsulttiyhtiö. 

Perustamisen aikaan yritys kantoi nimeä Maaseudun keskusrakennustoimisto. Yhtiö laajeni kan-

sainväliseksi kaksikymmentä vuotta myöhemmin ja on osallisena 70 maassa omineen projektei-

neen. Yhtiön liikevaihto on 71 miljoonaa euroa. FCG:llä on toimistoja ympäri suomen ja lisäksi 

paikallinen toimisto löytyy toimeksiannon eduksi. (Finnish Consulting Group 2022.)  

 

FCG tarjoaa konsultaatiopalveluja viidellä alueella. Nämä liiketoiminnat ovat suunnittelu, koulutus, 

johtaminen ja strategia, kehityskonsultointi ja HR rekrytointiohjelmistot eli digi. Suunnittelu ja kehi-

tyskonsultointi ovat yhtiön suurimmat alueet liikevaihdollisesti. Suunnittelu-liiketoiminto koostuu 

arkkitehtuuri-, yhdyskunnat ja kiinteistöt-, energia-, vesi ja ympäristö-, infra ja verkostot suunnitte-

lupalveluista. Kehityskonsultointi keskittyy vastuullisuuteen, kestävään kehitykseen kehittyvien 

maiden elinolojen parantamisessa, sekä luonnonvarojen vastuulliseen käyttöön liittyvään konsul-

tointiin. HR ja rekrytoinnin digipalvelut tarjoavat konsulttipalveluita muun muassa kunnille ja yrityk-

sille. Yksi heidän tunnetuista palveluistansa on kuntarekry. (FCG vuosikertomus 2022.) 

 

Pyysimme FCG:tä toimeksiantajaksi, koska yritys on kiinnostunut kehittämään työhyvinvointia.  

FCG on tuottanut itse tietoa työhyvinvoinnista henkilöstökyselyiden muodossa. 
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3 TYÖHYVINVOINTI 

3.1 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi on käsitteenä vaikea määritellä. Se ei ole konkreettinen asia, johon tarttua. Työhy-

vinvointi on kytköksissä siihen, miten jokainen sen itsessään kokee ja mitä se juuri hänelle tarkoit-

taa. Työhyvinvointi ja hyvinvointi ovat aina hyvin henkilökohtaisia kokemuksia. Jokainen kokee 

asiat eri tavalla. Yhdessä työyhteisössä voi olla tärkeä valvoa terveyttä, kun taas toisessa panos-

tetaan ihmisten innostukseen ja työyhteisön ilmapiirin kehittymiseen turvaamiseen. Jokainen yk-

silö, yhteisö ja työyhteisö ovat omanlaisiaan suhteessa työhyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2005, 

28.) 

 

Työhyvinvointi-termiä aloitettiin käyttämään Suomessa vasta 2000-luvulla, jolloin ajateltiin, että 

työntekijän tulisi myös nauttia työstään. Marja-Liisa Mankan voimavaralähtöisessä mallissa työhy-

vinvoinnin keskiössä on henkilö itse, hänen oma tekemisensä, sekä motivaatio ja asenne. Työhy-

vinvointi ei ole pelkästään työnantajan vastuulla vaan myös työntekijöiden ja työyhteisön. (Alahau-

tala & Huhta 2018, 16.) 

 

Työterveyslaitoksen mukaan työhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota 

tekevät ammattitaitoiset työntekijät ja työyhteisöt hyvin johdetussa organisaatiossa. Niin työntekijät 

kuin työyhteisöt kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi. (Työterveyslaitos 2022.) 

 

Työhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa työssä viihtymiseen ja yrityksen talouteen. Tuottojen ja 

kustannusten välisen suhteen parantuessa, myös toiminnan kannattavuus lisääntyy. Tutkimukset 

ovat osoittaneet ihmiseen sijoittamisen tuottavan yhtä lailla voittoa kuin muutkin investoinnit. Puolet 

hyödyistä tulee vähentyneistä sairauspoissaolo-, työtapaturma- ja työkyvyttömyyseläkekustannus-

ten laskusta. Toinen puoli parantuneesta tuottavuudesta. Työhyvinvoinnin voidaan nähdä olevan 

juuri se kilpailukeino, jolla luodaan kestävä tuloskehitys. Hyvinvointiin panostaminen myös lisää 

organisaation jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykyä pitkällä aikavälillä. (Kehusmaa 2011, 

81.) 
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Työhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestään, sillä se vaatii systemaattista johtamista: strate-

gista suunnittelua, toimenpiteitä henkilöstön voimavarojen lisäämiseksi ja työhyvinvointitoiminnan 

jatkuvaa arviointia työhyvinvointitoiminnan sujumisesta. Tavoitteita tulee asettaa ja niitä tulee arvi-

oida. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, rakenteiltaan joustava, kehittää jatkuvasti itseään 

ja siellä on turvallista toimia. (Manka & Manka 2016, 80.) 

 

Työhyvinvoinnin kehittämiseen tulisi tarttua mahdollisimman aikaisin, jolloin tilanteiden ratkaisemi-

seen on enemmän keinoja. Ongelmista aiheutuvat kokonaiskustannukset jäävät pienemmiksi or-

ganisaation toimiessa proaktiivisesti. Proaktiivisuus tarkoittaa sitä, että ei vain korjata syntyneitä 

ongelmia vaan luodaan työolot, joissa on helppo tehdä työtä. Tällöin myös kasvaa organisaation 

hyvinvointi, joka säästää kustannuksissa. (Manka & Manka 91—92, 2016.) 

 

Työhyvinvointi koostuu siis monesta eri tekijästä. Työhyvinvointia syntyy työn arjessa ja sitä harvoin 

saavutetaan erillisillä yksittäisillä tapahtumilla. Siitä huolehtiminen ja edistäminen kuuluu sekä työn-

antajalle että työntekijöille. Organisaation tehtävä on huolehtia työympäristön turvallisuudesta, 

työnjohtamisesta ja työntekijöidensä tasapuolisesta kohtelusta. Työntekijällä itsellään on vastuu 

huolehtia omasta työkyvystään ja ammatillisen osaamisensa ylläpitämisestä. Jokainen organisaa-

tiossa työskentelevä vaikuttaa työyhteisön myönteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministeriö 

2022.) 
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3.2 Työhyvinvoinnin voimavaralähtöinen malli 

Manka (Työhyvinvoinnin tekijät, 2015) määrittelee työhyvinvoinnin olevan moniulotteinen ja sys-

teeminen kokonaisuus, jossa vuorovaikutuksessa ovat työ, työyhteisö, johtaminen organisaatio 

sekä yksilö ja hänen asenteensa. Näistä muodostuu Manka & Mankan (2016, 74–76) työhyvinvoin-

timallin kolme luokkaa: rakennepääoma, johon sisältyy organisaatio ja työn hallinta, sosiaalinen 

pääoma, johon sisältyy johtaminen ja työyhteisö sekä psykologinen pääoma, jossa keskiössä on 

minä itse. 

 

 

  

Kuva 1 Työhyvinvoinnin voimavaralähtöinen malli (Manka & Manka 2016, 76.) 
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3.2.1 Organisaatio 

Kokemuksemme on osoittanut, että organisaatioissa on perinteisesti keskitytty voittojen maksi-

mointiin operatiivisesta näkökulmasta ajateltuna melko suoraviivaisella tavalla. Perinteinen kulujen 

minimointi ja tuottojen maksimointi -ajattelumalli on hyvin pelkistetty tapa ajatella organisaatioiden 

hienosäätöä yrityksen toimintaprosesseissa. Organisaatioiden kyky laajentaa henkilöstön voima-

varoja työympäristöissä onkin se voittava tekijä, johon ei välttämättä ole pakko tuhlata rahallisia 

resursseja suuria määriä. On tärkeämpää nähdä työntekijä olentona, joka on taipuvainen reagoi-

maan negatiivisiin ja positiivisiin ärsykkeisiin. Nämä ärsykkeet, kun saadaan muutettua voitoksi, on 

organisaatio onnistunut tehtävässään. Työntekijän hyvinvointia lisäämällä organisaatio onnistuu 

parantamaan työtehokkuutta menettämättä työntekijöitään sairaspoissaoloille tai muihin organisaa-

tioihin. 

 

Organisaatiot, jotka ylläpitävät niin sanottua korkean paineen kulttuuria, usein häviävät tuottavuu-

dessa. Valitettavan useassa organisaatiossa työhyvinvointia pidetään sivuseikkana tulosten var-

jostamana, mutta onneksi tämä tyyli on vähenemään päin. Seppälän ja Cameronin mukaan orga-

nisaatiot, jotka ylläpitävät hengellistä painetta työntekijöilleen, eivät välttämättä näe negatiivisia vai-

kutuksia pitkässä juoksussa. Työntekijän maksimaalinen suorittaminen näkyy tuottavuudessa ly-

hyellä tähtäimellä, mutta pitkässä juoksussa tuotto voi alkaa heikkenemään piilokuluilla. Ameri-

kassa on tutkittu, että kiireinen ja suorituspainotteinen ilmapiiri aiheuttaa jopa 50 % suuremmat 

terveydenhuoltokulut sille organisaatiolle, joka omaa tämän kulttuurin toimia. Tästä syystä työhy-

vinvoinnin priorisointi edistää tuloksia pitkässä juoksussa. (Seppälä & Cameron 2021, 2–3.) 

 

Työhyvinvointi vaatii organisaatiossa systemaattista johtamista, strategista suunnittelua, toimenpi-

teitä ja arviointia. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, joustava, jatkuvasti kehittyvä sekä 

omaa turvallisen toimintaympäristön. Työhyvinvoinnin parantamisen tulisi lähteä työympäristön 

epäkohtien parantamisesta. Henkilöstön kuuleminen epäkohdista ja korjausehdotuksista lisää hen-

kilöstön työtyytyväisyyttä. (Manka & Manka 2016, 80–90.)  

 

Viestintä on oleellista organisaation kaikilla tasoilla. Tietoa ei ole koskaan liikaa, vaan tiedon olisi 

hyvä olla avointa ja selkeää ja sitä olisi hyvä levittää eri muodoissa. Viestinnässä ja kysymysten 

esittämisessä on suotavaa hyödyntää eri kanavia. On hyvä huomioida annettujen vastausten laa-

tua sekä asioista kertomisen oikeaa ajoitusta. Onnistuneet toimenpiteet työntekijöiden hyvinvoinnin 
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vahvistamiseksi esimerkiksi organisaatiomuutoksen aikana vähentävät työn epävarmuutta ja var-

mistavat työn vaatimusten pysymisen kohtuullisella tasolla. Hyvin toteutetut toimenpiteet paranta-

vat organisaation ilmapiiriä muutosten aikana ja edistävät ymmärrystä muutosten tarpeellisuu-

desta.  Onnistuminen myös kehittää henkilökohtaisia voimavaroja sekä vähentää työntekijöiden 

alttiutta muutoksien negatiivisille vaikutuksille. (Pahkin ym. 2011, 14, 26—27.) 

 

Rinne (2021, 35) mukaan organisaation tulisi olla rohkea, joka muodostuu ja vahvistuu turvallisessa 

yhteisössä. Tällaisen yhteisön jäsen kokee luottamuksen niin suureksi, että kykenee heittäytymään 

omana itsenään ja kertomaan mitä ajattelee. Rohkeassa yhteisössä yhteisönjäsenet uskaltavat 

haastaa toimintatapoja sekä vastata haasteisiin. (Rinne 2021,36–42.) Myös Manka (2012, 88—89) 

kirjoittaa luottamuksen tärkeydestä ja kuinka sen syntymiseen vaaditaan avoimen vuorovaikutus-

kulttuurin luomista. Esihenkilön on luotava puitteita, jotka mahdollistavat yhteisen keskustelun pe-

rustehtävästä, työstä sekä keskinäisistä suhteista ja työntekijöiden on osaltaan oltava valmiita käy-

mään keskusteluun. Uudenlainen vuorovaikutus- ja työkulttuurin synnyttäminen vaatii osallista-

mista, sitouttamista sekä harjoittelua. (Sama.) 

 

Organisaation keskeinen tehtävä on luoda puitteet sujuvalle yhteistoiminnalle. Toimiva organisaa-

tio vaatii jaetun ymmärryksen yhteistoiminnasta, jossa organisaation jokainen osa-alue työskente-

lee kohti yhteistä päämäärää. Elinvoimaisessa organisaatiossa mahdollistetaan ja tuetaan vuoro-

vaikutusta. Organisaatio pyrkii järjestelemään työn niin, että työntekijällä on mahdollista kiinnittyä, 

kehittyä sekä olla ylpeä työstään. (Lahtinen 2016.) Organisaatio ja sen kulttuuri koetaan työnteki-

jöitä tukevaksi, kun se kohtelee työntekijöitään oikeudenmukaisesti, arvostaa jokaisen työtä ja huo-

lehtii sekä hyvinvoinnista että työntekijöistään henkilöstöjohtamisen keinoin. (Nummelin 2008, 125) 

 

Osaamisen jatkuva kehittäminen tekee organisaation työyhteisöstä oppivan, joka mahdollistaa pa-

remman selviytymisen muuttuvassa ympäristössä. Oppivassa organisaatiossa yksilöiden, ryhmien 

tai koko organisaation oppiminen on linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Tämän vuoksi, jo-

kaisen työpaikan tulisi määritellä nykyinen ja erityisesti tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. 

Osaamisen kehittäminen vaatii aikaa, vuorovaikutusta sekä innovatiivista ilmapiiriä. Erityisesti ko-

kemustiedon siirtyminen vaatii epämuodollista ilmapiiriä. Henkinen kuormittuminen, kiire ja jännit-

tynyt ilmapiiri eivät tue vuorovaikutusta ja innovatiivisuutta. (Manka 2012, 63—64.) 
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3.2.2 Työn hallinta  

Työn hallinnan tunteella tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa tapaan, jolla työntekijä suorittaa 

työtänsä. Työn hallintaan liittyviä merkittäviä tekijöitä ovat henkilön henkilökohtainen tunne työnsä 

hallitsemisesta, työnsisällön monipuolisuus ja mahdollisuus uuden oppimiseen, henkilökohtainen 

työhyvinvointi ja mahdollisuudet työn tuunaamiseen. (Manka & Manka 2016, 107–112.) 

 

Työntekijä kokee hallitsevansa työnsä, kun hänen työlleen asettamat odotukset täyttyvät. Tätä ko-

kemusta rakentavia asioita ovat työmotivaatio, osaaminen, voimavarat sekä yleiset psykososiaali-

set taidot, esimerkiksi sopeutumiskyky, joustavuus sekä vuorovaikutustaidot. Työn hallintaan liittyy 

myös organisaation tavoitteet, niiden ollessa selkeät ja tehtävät sopivan haasteellisia, voi työntekijä 

kokea työnsä ymmärrettäväksi ja mielekkääksi. Huomioitavaa on myös työntekijän oma yleinen 

suhtautumistapa elämään, jos hallinnan tunne on huono, näkyy se työssä kuormittumisena ja stres-

sioireina. (Nummelin 2008, 29—30.) 

 

Ihmisen tehdessä työtä, jonka kokee omakseen, tulee työstä kuin harrastus. Motivaatio työhön 

muodostuu kuin itsestään ja työn ilo kohoaa. Työ, joka muodostaa työntekijälle mielekkään koko-

naisuuden, jonka päämäärät hän näkee mielessään tavoiteltavina ja hyvinä asioina, hän saa työ-

hön liittyvien päämäärien tavoittelusta energiaa. Työn tarjotessa tekijälleen iloa ja vastaa hänen 

kiinnostuksen kohteitaan, luo perustan pitkäkestoiselle työmotivaatiolle. Tällöin puhutaan sisäi-

sestä motivaatiosta. (Juuti & Vuorela 2015, 232—233.) 

 

Työn tuunaaminen, eli työn yksilöllinen muokkaaminen, tarkoittaa työntekijän oma-aloitteisia sosi-

aalisia, kognitiivisia ja/tai fyysisiä toimia, joilla työtä mukautetaan paremmin omien voimavarojen, 

intohimojen ja tavoitteiden mukaisiksi. Työn tuunaaminen on myös myötä vaikuttava tekijä työn 

imun kokemiseen. Mitä enemmän työntekijät muokkaavat työtään myönteisellä tavalla, sitä epäto-

dennäköisemmin he kokevat työuupumusta ja työhön kyllästymistä. Työn muotoiluun käytettäviä 

keinoja ovat työn rakenteellisten voimavarojen lisääminen, työn sosiaalisten voimavarojen lisäämi-

nen ja työn vaatimusten lisääminen tai työn merkityksen uudelleen pohtiminen. (Manka & Manka 

2016, 111.) 

 

Kohtalainen työstressi voi kannustaa työntekijää hyvään työsuoritukseen. Työstressi muodostuu 

työn kuormittavuudesta, johon vaikuttaa työn ja vapaa-ajan suhde. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 
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2017, 53.) Työntekijä voi palautua kuormittavuudesta jo töissä tai sen jälkeen. Pääsääntöisesti pa-

lautuminen kuitenkin tapahtuu työntekijän ollessa poissa työstään. Organisaatio voi myötävaikuttaa 

palautumiseen huolehtimalla työn tauottamisesta ja tarjoamalla työntekijälle mahdollisuuksia vai-

kuttaa esimerkiksi työtahtiin tai työtehtävien vaihtamiseen vaikeammasta helpompaan. Työntekijän 

tulisi puolestaan vaikuttaa palautumiseensa huolehtimalla omasta terveydestään, esimerkiksi riit-

tävällä unen saannilla sekä liikunnalla. (Kinnunen 2017, 90–94.) 

 

3.2.3 Johtaminen  

Johtaminen on työyhteisössä se hallinnollinen elin, joka vetää työntekijöiden yhteistä päämäärää 

maaliin. Olemme havainneet, että organisaatioissa johtaminen on yleensä hyvin hierarkkista, mutta 

työyhteisössä hyvinvoinnin kannalta johtaminen tulisi sulauttaa osaksi kokonaisuutta, jotta työnte-

kijöille ei muodostu liian kaukaista kuilua ylempien toimihenkilöiden ja heidän itsensä välille. Hel-

posti lähestyttävä johtaminen parantaa työyhteisön yhteisvastuullista vastuunkantamista ja sitä 

kautta tehostaa työntekijöiden työmoraalia. Työmoraalin parantaminen ja yhteisöön kuuluminen 

ovat niitä osatekijöitä, jotka tukevat työhyvinvointia myös johtajissa. 

 

Vaikka työelämässä työtehtävät ovat muuttuneet, on työnantajaa edustavilla esihenkilöillä yhä oh-

jaus- ja kontrollivalta työntekijöihinsä. Esimiesvastuun ottaminen on edellytys toimivalle työyhtei-

sölle. Esihenkilön ja työntekijän välisessä suhteessa on kyse sopimukseen perustuvasta työnja-

osta, ei valtasuhteesta. Hyvin sujuva yhteistyö perustuu molemminpuoliseen luottamukseen ja eri 

rooleissa työskentelevien tasavertaiseen kohteluun. Tasavertaisuudella tarkoitetaan kykyä kuun-

nella ja ymmärtää toisen näkökulmaa. Hyvällä esihenkilötyöskentelyllä on suurempi merkitys työ-

hyvinvointiin kuin työntekijöiden välisellä kannustuksella ja tuella. (Nummelin 2008, 57—58.) 

 

Työntekijää arvostava johtaminen pohjautuu luottamukseen. Reilu johtaminen on yhteisöllistä ja 

osallistavaa johtamista. Yhteisöllinen johtaminen korostaa osallistumista, jaettua vastuuta ja yh-

dessä tekemistä. Yhteisöllisen johtamisen yhteisissä keskusteluissa kootaan ja hyödynnetään ih-

misten näkemyksiä, ajatuksia ja näkymätöntä tietoa, eli hiljaista tietoa. (Kehusmaa 2011, 117.) 
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Manka & Manka (2016, 134) kirjottavat suomalaisten johtavan perinteisen johtamismallin mukaan, 

vaikka johtaminen on muuttumassa entistä kokonaisvaltaisemmaksi modernin johtamismallin mu-

kaiseksi. Modernilla johtajuudella tarkoitetaan dynaamista ja vuorovaikutteista vaikuttamisproses-

sia, jossa johtaminen on neuvottelua ja työntekijään luottamista (Manka & Manka 2016, 134–144). 

Luovassa asiantuntijaorganisaatiossa johtamisen tulisi painottua modernin johtajuuden tavoin visi-

oiden luomiseen, inspiroimiseen ja motivoimiseen, organisaation arvonluontiin, peruspäämäärien 

pohtimiseen ja organisaatiokulttuurin kehittämiseen. Erityisesti luovissa organisaatioissa johtajalta 

edellytetäänkin kykyä ihmisten johtamiseen. (Huuhka 2010, 29—30)  

 

Ihmisten johtaminen on yhteistyön johtamista ja yhteistyön olennaisin asia on saada luotua ryh-

mään vahva yhteinen sisäinen motivaatio. Tämän motivaation tulisi säilyä ilman kontrollia ja jopa 

ilman johtajaa.  Vahvaa yhteistä motivaatiota kokevat työntekijät kokevat myös osallisuutta niin 

tiimiinsä kuin yksikköönsä ja jopa koko organisaatioon. Tällaisen ryhmän tavoitteet ovat myös yk-

silön omia tavoitteita. (Koivisto & Ranta 2019, 38.) 

 

3.2.4 Työyhteisö 

Kokemuksemme on osoittanut työyhteisön olevan työhyvinvoinnin kannalta tärkeä kulmakivi. 

Vaikka työhyvinvoinnin keskiössä onkin fysiologisten tarpeiden tyydyttäminen, jotta työntekijä on 

kykeneväinen tekemään työtä, työyhteisö on tärkeässä roolissa psykologisen jaksamisen kannalta. 

Hyvät kollegat ja yhteisöön kuulumisen tunne parantaa vuorovaikutusta työntekijöiden ja johdon 

välillä. Lisäksi kommunikaatio työntekijöiden kesken kohenee sen myötä, mitä paremmalta tuntuva 

paikka hänellä on työyhteisön keskellä. Organisaation johdolla onkin vastuu saada esihenkilöt pi-

tämään työyhteisön yhteenkuuluvuuden ja ilmapiirin tasoa yllä, jotta työntekijöiden välillä säilyy 

luottavainen vuorovaikutus. 

 

Johtaminen ja työyhteisö muodostavat voimavaralähtöisen työhyvinvoinnin sosiaalisen pääoman.  

Yhteisöllisyys ja yhteisön sisäinen vuorovaikutus vahvistavat yhteisön toimintaa edistävää luotta-

musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Yhteisöllisyys tarjoaa myös puskuria negatiivista 

stressiä vastaan. (Manka & Manka 2016, 132–134.)  
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Kuva 2 Sosiaalinen pääoma (Manka & Manka 2016, 134.) 

 

 

Yhteisöllisyys vaatii vastavuoroisuutta niin esihenkilön ja työntekijän välillä, kuin myös työntekijöi-

den välillä. Yhteisöllisyyteen liitetään oleellisesti työyhteisötaidot, joihin kuuluu muun muassa oman 

työn tekeminen aktiivisesti, reiluus ja kohteliaisuus, yhteistyö, mielipiteen ilmaisu, myönteisen ilma-

piirin edistäminen, palautteen antaminen ja aktiivinen osallistuminen työpaikan kehittämistyöhön. 

(Manka & Manka 2016, 148–149.) Tukea antava työyhteisö ymmärtää organisaation yhteiset ta-

voitteet ja työskentelee niiden eteen hyödyntäen toistensa asiantuntemusta ja taitoja. Yhteisöllisyys 

ja me-henki vahvistuu yhteisön kokemusten onnistumisista ja epäonnistumisista. (Kehusmaa 2011, 

116–117.) 

 

Hyvään vuorovaikutukseen kuuluvat ongelmista puhuminen ja rakentavan palautteen antaminen. 

Ristiriidat ja ongelmat kuluvat elämään, mutta ne tulisi ottaa heti puheeksi ja suoraan asianomais-

ten kanssa. Esihenkilö on avainasemassa työyhteisön ongelmien käsittelyssä. Käsittelyssä on tar-

peen etsiä toiveita ja ehdotuksia sen sijaan että haettaisi syyllisiä tai selityksiä. Mitä paremmin 

työyhteisö tuntee toisensa, sitä helpompaa heidän on puhua. (Manka 2012, 91.) 
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Työyhteisön huono ilmapiiri kasvattaa työntekijöiden kokemaa haitallista stressiä, laskee tekemi-

sen intoa ja lisää sairauspoissaoloja. Jos työyhteisössä kyetään purkamaan ongelmia rakentavasti, 

vältytään tulevaisuudessa yhteisöllisyyttä heikentäviltä tekijöiltä. Vaikeaksi asian tekee ihmisen 

luontainen tapa vaieta ongelmista. Tärkeää onkin huomioida, että jokainen työyhteisön jäsen on 

vastuussa omasta käyttäytymisestään, ongelmien esille ottamisesta ja niiden ratkaisemisesta.  

(Nummelin 2008, 54—55.) 

3.2.5 Psykologinen pääoma  

Kuvailisimme Ihmistä kuorena, joka pitää sisällään kognitiivisen koneiston. Tämä koneisto koostuu 

psykologisesta pääomasta, mikä on työelämässä opittua tietoa. Ihmisen psykologinen pääoma 

karttuu työkokemuksen mukana ja määrittää hyvin usein henkilön työntekoon liittyviä periaatteita 

ja moraaleja. Jokainen työntekijä kantaa sisällään onnistumisen tuntemuksia, iloa, surua ja hetkiä, 

jolloin heidän panostaan työyhteisössä on arvostettu. Tämä psykologinen pääoma pitää sisällään 

myös hiljaista tietoa, jota on todella vaikea kopioida. Ammattilaisen vuosia hioutuneen ajatustyön 

tai käsin tehdyn työn tavat osata määritellä toimivat keinot töiden prosesseissa ovat korvaamatto-

mia. Tätä pääomaa voi ainoastaan opettaa eteenpäin esimerkillisellä johtamisella tai opastuksella 

työtehtävään. Työyhteisössä vahvan psykologisen pääoman omaavat henkilöt toimivat esimerk-

keinä muille työntekijöille ja antavat tätä kautta arvokasta sisältöä yrityksille. Tapa palkita psykolo-

gisen pääoman vaikutuksia työyhteisöissä ainakin Suomessa ovat tavaksi muodostuneet työkoke-

muslisät, jotka ovat olemassa osatekijänä nimenomaan hiljaisen tiedon ja psykologisen pääoman 

aikaansaannosta. 

 

Halonen (2016) kirjoittaa Professori Fred Luthansin määritelleen psykologisen pääoma käsitteen 

pääomaksi, jota ei pysty lukemaan yrityksen tilinpäätöksestä. Tämän pääoman voi jakaa neljään 

ulottuvuuteen, jotka ovat toivo, optimismi, sinnikkyys ja itseluottamus (Sama). Luthans, Luthans ja 

Luthans (2004) kirjoittavatkin psykologisen pääoman olevan yrityksen kilpailukyvyn kannalta tär-

kein pääoma, joka on arvokas, harvinainen ja vaikeasti kopioitavissa.  

 

Psykologinen pääoma kytkeytyy yksilön mahdollisuuteen olla elämänsä ohjaksissa, mutta myös 

kykyyn tuntea mielenrauhaa. Sillä on merkitys työpaikalla käyttäytymiseen ja työntekijöiden suoriu-

tumiseen. Tutkimuksissa on myös todettu, että psykologinen pääoma vaikuttaa työtyytyväisyyteen, 
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sitoutumiseen, työntekijöiden työn lopettamisaikeisiin ja poissaoloihin. (Manka & Manka 2016, 

158–159.) 

3.3 Maslowin tarvehierarkia 

Maslowin tarvehierarkia määrittelee ihmisen motivaatiota työelämässä. Tämä käyttäytymistä virit-

tävää ja ohjaavaa järjestelmää tarkastellaan aluksi perustarpeiden kautta. Työmotivaatio on suu-

ressa roolissa ihmisen työhyvinvointia tarkastellessa ja Maslowin tarvehierarkia määrittelee ne vai-

heet, jotka aikaansaavat motivaatiota ja tehokkuutta työssä. Ensimmäiset kolme perustarvetta ovat 

fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve ja sosiaaliset tarpeet. Näiden lisäksi motivaatio ja tehok-

kuus kasvavat arvostuksen, itsensä toteuttamisen ja itsensä ylittämisen kautta. Nämä kuusi askelta 

määrittävät Maslowin kehittämän tarvehierarkian, joka tutkii henkilön motivaatiota työssä. Usein 

kriteeriksi kuitenkin on noussut tarvehierarkian vähättelevä näkökulma palkkakannusteen merki-

tykselle. Teorian mukaan palkan merkitys häviää siinä vaiheessa, kun välttämättömät fysiologiset 

tarpeet ja turvallisuuden tarve on tyydytetty. (Kauhanen 2012, 111.) Aihetta on havainnollistettu 

tikapuiden muodossa, koska ylemmän tason tarve on mahdoton tyydyttää ennen kuin alemman 

tason tarpeet ovat tyydytetty (Lehto 2020). 

 

Kritiikki Maslowin tarvehierarkialle nousee esiin kollektiivisista kulttuureista. Maslowin tarvehierar-

kiaa on kritisoitu sen yksilö orientoituneesta luonteestaan ja miten se peilaa kapitalistisen ja ateis-

tisen maailmankatsomuksen näkemyksiä. Syy tälle näkökulmalle on jokseenkin ontuvasti se, että 

Maslow kehitti teoriaansa Amerikassa 1950 luvulla, jolloin vallitsi vahva yksilöllisyys. Yksilöllisyy-

den lisäksi Maslowin näkemystä ihminen yhteisön jäsenenä on kritisoitu tämän uskonnottomuuden 

kautta. Hänen ateististansa elämänkatsomusta on koettu aiheuttavan liian kapeakatseista näke-

mystä ihmisen tarpeelle kokea yhteisöllisyyttä. Kritiikki korostaa teorian universaalia luonnetta, 

mikä taas aiheuttaa joissain tutkijoissa ihmettelyä. Eiväthän kaikki ihmiset kuitenkaan elä saman-

kaltaisissa kulttuureissa kuten Maslow. Kritiikki myös toteaa epäsuorasti sen, ettei ateisti ilmeisesti 

kaipaa yhteisöön kuulumista. Sikäli kritiikin onnistunut pointti oli vertaisarvioinnin vähäisyys teoriaa 

kehittäessä, mikä vähentää tieteellisen teorian uskottavuutta. Vahvuutena toki täytyy todeta, että 

mikäli teorian toimivuus ontuisi, sitä ei olisi käytetty laajasti koulutuksen tukena seuraavat seitse-

mänkymmentäviisi vuotta. (Bouzenita & Boulanouar 2016. 60–64)  
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Kuva 3 Maslow 2.0 (Lehto 2020.) 

 

3.4   Esihenkilötyö ja johtaminen 

Esihenkilötyö ja johtaminen on työhyvinvoinnin ytimessä. Aihetta on tutkittu laajasti ja yleinen käsi-

tys johtamisen vaikutuksista työhyvinvointiin on se, että hyvä johtaminen lisää työn tehokkuutta ja 

vähentää poissaoloja. Boris Groysberg on tutkimuksissaan löytänyt seitsemän kohtaa, jotka teke-

vät esihenkilön työskentelyn kannalta positiivisen vaikutuksen työntekijöihin. (Groysberg, 2022.) 

 

Ensimmäisenä esihenkilön tulisi olla hyvä kuuntelija, jotta yhteys työntekijään säilyy. Lisäksi kuun-

televa esihenkilön luottamus työntekijään välittyy paremmin. Groysberg mainitsee muun muassa 
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katsekontaktin ylläpitämisen ja puhelimen tarkkailun välttämisen keskustelun aikana. Toisena omi-

naisuutena hyvä esihenkilö osoittaa kiinnostusta työntekijöiden stressitiloista ja kiinnittää huomiota 

heidän suorituskykyynsä. Kolmantena kohtana tarkkaillaan suorituskykyä ja suorituskyvyn heike-

tessä on tarpeen kysyä työntekijöiltään heidän vointiaan. Neljäntenä kohtana Groysberg tuo esiin 

työntekijöiden pärjäämisen ja jaksamisen tiedustelun, koska tämän on todettu lisäävän luottamusta 

ja hyvinvointia työssä. Viidentenä kohtana esihenkilön tulee osoittaa työntekijöille, että tämä on 

esihenkilönä heitä varten. Työntekijän mahdollisuus päästä juttusille tai olla yhteydessä esihenki-

löön tulee olla varmistettu. Kuudennessa kohdassa motivointi ja sparraaminen työntekijän suori-

tuksen tunnustamiseen edesauttaa työntekijän varmuutta ja vakautta jatkaa työtehtäviään. Viimei-

senä Groysberg viimeistelee listan kiittämisellä ja kiitollisuuden osoituksella työntekijöille. Kiitollinen 

palaute on inhimillistä ja sitä ei pidä jättää pois esihenkilötyöstä. Empatiakyky ja tunneälykkyys 

vahvistavat esihenkilön ja työntekijän suhdetta, mutta kiitollisuus on pehmeä ja helppo tapa saada 

luottamusta. (Groysberg, 2022.) Kaikki yllä mainitut ominaisuudet ja niiden liitännäiset voidaan to-

teuttaa joko jokapäiväisessä työssä tai vaihtoehtoisesti työhyvinvointikyselyjä hyödyntäen.  

 

 

 

3.5 Työhyvinvoinnin tutkiminen 

Työhyvinvoinnin tutkimista on ollut jo yli sata vuotta, jona aikana painopisteet ovat muuttuneet. 

Tutkimus on lähtenyt liikkeelle lääketieteellisestä, fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla, 

jolloin tutkimuksen keskiössä oli yksilö. Myöhemmin tutkimus on laajentunut kattamaan ympäristön 

piirteitä ja stressi-sanan sijaan puhutaan työn kuormittavuudesta. Nykyinen työhyvinvointitutkimus 

on siirtynyt samalla työkyvyn kehittämisestä työhyvinvoinnin kehittämiseen sekä myönteisten voi-

mavarojen korostamiseen.  (Manka & Manka 2016, 64—69.) 

 

Henkilöstötutkimus on yleisnimitys henkilöstön parissa toteutetuille tutkimuksille, joissa selvitetään 

esimerkiksi työtä, työolosuhteita, esimiestyöskentelyä ja työkykyyn liittyviä asioita. Henkilöstötutki-

muksen lisäksi käytetään myös nimitystä ilmapiirikartoitus sekä työoloselvitys. Näiden tutkimusten 

tavoitteena on saada kuva henkilöstön näkemyksistä koskien jaksamista, työilmapiiriä, hyvinvoin-

tia, johtamista sekä henkilöstön kehittämistarpeista. (Joki 2018, 29–30.)  
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Henkilöstökyselyt suunnitellaan usein ylhäältä alas, yrityksen johdon määritellen kysymykset tär-

keäksi kokemistaan aiheista ja teemoista. Kyselyt kannattaisi kuitenkin toteuttaa alhaalta ylös -

tavan mukaisesti, lähestyen asiaa vastaajien näkökulmasta. (Lundström 2018.) Perinteinen henki-

löstötutkimus toteutetaan 1—2 kertaa vuodessa, jonka lisäksi saatetaan toteuttaa pulssikyselyitä. 

Pulssikyselyiden tarkoituksena on antaa reaaliaikaisempaa tietoa siitä mitä tutkimuksien välissä 

tapahtuu. (Lundström 2021.)  

 

Organisaation työhyvinvoinnin tilaa arvioidaan tunnusluvuilla, joiden avulla kehitystä ja mahdollisia 

työhyvinvoinnin riskejä voidaan seurata. Perinteiset tunnusluvut ovat tavallisesti määrällisiä, kuten 

sairauspoissaolot tai tapaturmat, jotka kertovat jo toteutuneista riskeistä. Näiden lisäksi olisi hyvä 

olla ennakoivia tunnuslukuja, joko määrällisiä tai laadullisia, ennakoimaan tulevaisuuden riskejä. 

Tällaiset mittarit voivat olla itsearviointeja, laaja-alaisia työhyvinvointitutkimuksia tai työnilosta ker-

tovia.  (Manka & Manka 2016, 214.) 

 

Suuret ja keskisuuret yritykset tekevät useimmiten vuosittain tutkimuksia, jotka yleensä ostetaan 

ulkopuoliselta palveluorganisaatiolta. Säännöllisesti toistuvien tutkimusten ongelmaksi muodostuu 

usein heikko vastausprosentti, jonka seurauksena tutkimustuloksista on miltei mahdotonta tehdä 

johtopäätöksiä. Usein vastaajat jättävät vastaamatta kyselyihin henkilöllisyytensä paljastumisen 

pelossa. (Kauhanen 2012,222.)  Manka & Manka (2016, 218–219) lisäävät, että yritysten työnteki-

jät eivät yleensä pidä ilmapiiri- ja työhyvinvointikyselyitä hyödyllisinä, koska niistä saatu informaatio 

ei yleensä johda toimenpiteisiin.  

 

Usein hyvinvoinnin kehittäminen koetaan suureksi operaatioksi, vaikka työntekijöiden näkökul-

masta ytimessä ovat pienet korjausliikkeet. Kun työntekijöitä kuunnellaan, luo se aidon mahdolli-

suuden vaikuttaa työhön liittyviin asioihin. Yhteiset keskustelut rakentavat luottamusta ja yhteisöl-

lisyyden tunnetta sekä madaltavat kynnystä esihenkilö- ja työkaverituen käyttöön. Riittävän usein 

toistuvat säännölliset palaverit auttavat kehittämään keskinäistä vuorovaikutusta ja hyvää yhteis-

henkeä, joka puolestaan vähentää juoruilua ja selän takana puhumista. Tällaisen keskustelukult-

tuurin luomisen avainasemassa on esihenkilö. Kun esihenkilö nostaa työhön liittyviä ongelmia esille 

ja ohjaa niiden rakentavaan ratkaisuun, madaltaa se työntekijöiden kynnystä ottaa vaikeita asioita 

puheeksi. (Nummelin 2008, 138—139.) 
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4 VASTAUSAKTIIVISUUS TUTKIMUKSISSA 

Vastausprosentilla tarkoitetaan sitä määrää henkilöitä, jotka ovat vastanneet kyseiseen kyselyyn. 

Mitä korkeampi vastausprosentti, sitä enemmän vastauksia ja sitä kattavampi tulos. (Natunen 

2022.) Ihannetilanteessa vastausprosentti on 100, mutta se saavutetaan hyvin harvoin. Tämän 

vuoksi kyselyiden otoskokoa määriteltäessä on syytä huomioida poistuma, eli kadon vaikutus. Vas-

taamattomuus väärentää tutkimustuloksia, sillä kyselyyn vastaamatta jättäneet ovat joiltain ominai-

suuksittaan erilaisia kuin vastanneet. (Heikkilä, 2014, 41—42) 

 

Kyselytutkimuksen onnistumisen perusedellytyksiä ovat yksiselitteiset kysymykset sekä oikea koh-

deryhmä, ketkä vastaavat, millainen on heidän lukutaitonsa, aikataulunsa ja muut valmiudet vas-

taamiseen. Kyselylomakkeen rakenteen suunnittelussa tulee huomioida sen pituus ja kysymysten 

lukumäärä. Erityisen tärkeää on, että vastaaja säilyttää mielenkiinnon vastaamiseen alusta lop-

puun. Pitkä lomake voi aiheuttaa vastaajien vastaamatta jättämisen tai huolimattoman vastaami-

sen. Lomakkeen laatimisessa tulisi myös huomioida lomakkeen ulkoasuun ja selkeyteen. Mitä miel-

lyttävämmältä lomake näyttää ja mitä miellyttävämpi se on täyttää, sitä parempi vastausprosentti 

saadaan. (Valli 2015, 26—27.) 

 

Kysymysten muotoilussa tulee olla huolellinen, sillä kysymysten muoto aiheuttaa eniten virheitä 

tutkimustuloksiin. Kysymykset kannattaa muotoilla vastaajalle henkilökohtaiseksi, kuitenkin huomi-

oiden, että kysymykset ovat yksiselitteisiä, ei johdattelevia ja niissä ei tule olla väärinymmärtämisen 

mahdollisuutta. Kysymysten järjestystä laatiessa on hyvä laittaa helpot kysymykset alkuun ja arka-

luontoiset lomakkeen loppupuolelle. Lisäksi loogisesti toisistaan riippuvat kysymyssarjat tulisi aset-

taa peräkkäin. Kontrollikysymykset tulisi laatia niin, ettei vastaaja huomaa, että samaa asiaa kysy-

tään kahdesti. Täysin identtisiä kysymyksiä ei voi kysyä, vaan sanamuoto tulee muuttaa. Huomioi-

tavaa on, ettei aliarvioi vastaajaa, sillä saman kysymyksen esittäminen useaan otteeseen voi johtaa 

turhautumiseen ja sen vuoksi lomakkeen palauttamatta jättämiseen. Lisäksi tulee muistaa, ettei 

vastaaminen saa viedä kohtuuttomasti aikaa. Vastaamisesta tulee luoda vastaajalle miellyttävä ja 

motivoiva kokemus mahdollisimman suuren vastausprosentin saamiseksi ja sitä kautta totuuden-

mukaisempia tutkimustuloksia. (Valli 2015, 26—28.)  

 

Tutkijan voi lähestyä kohderyhmää ennakkoon esimerkiksi puhelimitse tai kasvokkain, joka yleensä 

kasvattaa vastausprosenttia. Sähköpostilla tavoitetaan vaivattomasti koko kohderyhmä, mutta se 
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ei takaa yhtä hyvää vastausprosenttia kuin tutkijan ollessa läsnä aineistonkeruutilanteessa. Tämän 

vuoksi on tärkeää liittää mukaan hyvä vastausohje ja motivoida vastaajaa. (Valli 2018, 101—102) 

 

Kyselylomake tulee aina testata ennen mittausta. Kyselyn testaamiseen tulisi valita muutama pe-

rusjoukkoa vastaava henkilö arvioimaan kriittisesti kyselylomaketta. Arvioinnin keskiössä tulisi olla 

kysymysten ja vastausohjeiden selkeys ja yksiselitteisyys, vastausvaihtoehtojen toimivuus, lomak-

keen pituus ja vastaamisen käytetyn ajan kohtuullisuus. Lisäksi testaajien olisi hyvä pystyä arvioi-

maan, puuttuuko kyselystä olennaisia kysymyksiä tai onko mukana tarpeettomia kysymyksiä.  

(Vilkka 2021, 86—88.) 

 

Kysymyksiin vastatessa on havaittu Kahnemanin mukaan kahden tyyppistä kognitiivista käyttäyty-

mistä. System 1 ja System 2 on pelkistetysti kuvailtu nopeaksi ja hitaaksi vastaamiseksi. Nopea 

vastaaminen eli system 1 perustuu enemmän intuitioon ja alitajunnasta saavutettavaan ratkaisu-

keskeiseen tietoon, kun taas hidas vastaaminen eli system 2 on enemmän analyyttistä ja pääteltyä 

pohdintaa. Kumpikin eivät kuitenkaan poissulje toisiaan ja toimivat myös yhtäaikaisesti. System 1 

operaatiot vastaamisessa ovat nopeus, automaatio, vaivattomuus, assosiatiivinen ja käytöstä on 

vaikea kontrolloida tai muokata. System 2 operaatiot ovat hitaus, peräkkäinen, vaivannäkö, ja har-

kitusti kontrolloitua. (Kahneman 2002, 450—451.)  
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

5.1 Tutkimustehtävä 

Tutkimuksemme tarkoituksena on selvittää työntekijöiden kokemuksia pulssi- ja työhyvinvointiky-

selyistä. Työntekijät eivät aina koe ilmapiiri- ja työhyvinvointikyselyitä hyödyllisinä, koska he eivät 

koe vastauksien johtavan toimenpiteisiin (Manka & Manka 2016, 219).  

 

Tutkimuksessamme pyrimme selvittämään toimeksiantajan työntekijöiden kokemuksia työhyvin-

vointikyselyistä ja tekijöistä, jotka vaikuttavat vastausaktiivisuuteen sekä vastauksiin. Tuloksien 

avulla kohdeyritys pystyy toivottavasti kehittämään kyselyitään, parantamaan työyhteisönsä työhy-

vinvointia ja luomaan kilpailuetua.   

 

Toimeksiantaja teettää säännöllisesti työhyvinvointikyselyitä kohdaten haasteita työntekijöiden 

vastausaktiivisuuden parissa. Vuonna 2021 toimeksiantajan teettämiin kyselyihin vastasi 3 pro-

senttiyksikköä vähemmän kuin vuotta aikaisemmin (FCG 2021). Tästä muodostui tutkimuskysymys 

– miten työntekijät kokevat työhyvinvointikyselyt?  Ja kuinka se vaikuttaa vastausprosenttiin? 

 

Opinnäytetyömme tavoitteena on siis kartoittaa organisaation työntekijöiden kokemuksia ja kehi-

tettäviä osa-alueita ilmapiiri- ja työhyvinvointikyselyistä. Tutkimuksemme tarkoituksena on tuottaa 

tietoa vastausaktiivisuutta kohentavista tekijöistä ja näin ollen kehittää organisaation kyselyitä en-

tisestään. Tuloksien avulla kohdeyritys pystyy kehittämään kyselyitään, parantamaan työyhtei-

sönsä työhyvinvointia ja luomaan kilpailuetua.   

 

Henkilökohtaisina oppimistavoitteinamme on ymmärtää, kuinka kyselyt koetaan työympäristössä 

ja kuinka niiden vastausaktiivisuuteen voisi myötä vaikuttaa. Tutkimus antaa meille valmiuksia toi-

mia tulevassa niin, että toiminnallamme myötä vaikutamme kyselyiden kokemiseen nykyjohtajuu-

den mukaisesti.  Nykypäivän johtajilta vaaditaan tunnejohtamista ja tunneälyä. Johtavassa ase-

massa olevilta henkilöiden tulee pystyä välittämään innostusta, jotta saisi työyhteisönsä innostu-

maan ja jaksamaan päivittäisessä työssään. (Mehiläinen 2022.) 
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5.2 Laadullinen tutkimus 

Opinnäytetyö toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta pide-

tään hyvänä lähtökohtana, kun halutaan tuoda esiin ihmisten kokemuksia koetusta ilmiöstä. Laa-

dullisessa tutkimuksessa pyritään luomaan tulkintoja tutkittavien kuvaamien kokemusten ja käsi-

tysten avulla. (Vilkka 2021, 94,96.)  

 

Laadullinen tutkimus valikoitui opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi, koska se pyrkii ymmärtämään 

syvällisemmin tutkittavaa ilmiötä tutkittavien näkökulmien ja ajatuksien kautta (Hirsjärvi & Hurme 

2015, 27–28). Laadullisten metodien käyttö aineiston hankinnassa tarkoittaa sellaisten metodien 

suosimista, joissa tutkittavien näkökulmat pääsevät esille. Tällaisia metodeja ovat esimerkiksi 

haastattelut, havainnointi ja erilaisten dokumenttien ja tekstien analyysit. (Hirsjärvi, Remes ja Sa-

javaara 2013, 161, 164.) 

 

5.3 Tiedonkeruumenetelmä 

Haastattelu on yksi käytetyimmistä ja joustavimmista tutkimustiedonkeruun menetelmistä ja sopii 

käytettäväksi moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelussa tutkija on suorassa vuorovaiku-

tuksessa haastateltavan kanssa pyrkien selvittämään hänen ajatuksiaan, käsityksiään, kokemuk-

siaan ja tunteitaan tutkittavasta aiheesta. Haastattelun erottaa tavallisesta sosiaalisesta vuorovai-

kutustilanteesta informaation keräämisellä ollen ennalta suunniteltua päämäärähakuista toimintaa. 

Haastattelu korostaa haastateltavan roolia subjektina eli hänelle annetaan mahdollisuus tuoda 

esiin itseään koskettavia asioita mahdollisimman vapaasti. (Hirsjärvi & Hurme 2015, 34–42.) 

 

Haastattelulla tavoitetaan useampia haastateltavia, joka parantaa tutkimuksen edustavuutta, kun 

kieltäytymisprosentti on alhaisempi kuin esimerkiksi lomaketutkimuksissa. Haastattelijalla on myös 

mahdollisuus motivoida haastateltavaa, jolloin tiedonsaanti on varmempaa. Tutkittavien aiheiden 

järjestystä on mahdollisuus vaihdella ja haastattelija voi tarkentaa tai avata kysymyksiä heikentäen 

väärinymmärryksen riskiä tutkittavasta aiheesta. Haastateltava voi kuitenkin tulkita kysymyksiä 

mutta myös pyytää täsmennystä haastattelijalta. Haastattelun painopiste on tiedon syventämi-

sessä, eikä otannan laajuudessa. Haastattelussa tutkijan on mahdollista havainnoida ja ymmärtää 
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ei-kielellisiä vihjeitä, joilla tutkijan voi saada syvällisemmän ymmärryksen (Hirsjärvi & Hurme 2015, 

34–36.) 

 

Teemahaastattelussa haastateltava on ennalta määritellyt teema-alueet haastattelulle. Tutkimus-

menetelmästä kuitenkin eroaa strukturoidusta haastattelusta kysymysten vapaammasta muodosta 

ja järjestyksestä. Haastattelun aikana käydään läpi jokainen teema-alue, mutta järjestys ja laajuus 

voi vaihdella haastateltavien välillä.  (Eskola, Lätti & Vastamäki 2018, 25).  

 

Tämän opinnäytetyön teemat ovat muotoutuneet teoreettisen viitekehykseen tutustumalla ja tee-

mahaastattelurunko on muodostunut kysymyksineen teorian avulla. Teemahaastattelurungon ky-

symysten suunnittelussa on käytetty apuna Mankan (2016, 76) Työhyvinvoinnin voimavaralähtöistä 

mallia sekä Maslowin (Lehto 2020) tarvehierarkiaa.  

 

Aineisto kerättiin kesä-heinäkuun 2022 aikana ja siihen valikoitiin yhteensä 6 toimeksiantajan työn-

tekijää. Haastateltavat arvottiin sattumanvaraisesti organisaation toimesta, jonka jälkeen heille lä-

hetettiin ennen haastattelua kutsukirje osallistua luottamukselliseen haastatteluun. Kaikki haastat-

telut olivat yksilöhaastatteluja ja kestoltaan 10–30 minuuttia. Kaikkien haastateltavien työkokemus 

oli yli 10 vuotta ja olivat työskennelleet kohdeorganisaatiossa vähintään pari vuotta. Haastattelut 

suoritettiin etänä ja nauhoitettiin Microsoft Teams -ohjelmassa, jonka jälkeen ne puhtaaksi kirjoitet-

tiin eli litteroitiin luettavaksi.  

 

Litteroinnin tarkkuus määräytyy tutkimusongelman ja metodisen lähestymistavan perusteella. 

Opinnäytetyössämme huomiomme keskipiste oli asiasisällössä. Tämän vuoksi yksityiskohtaista lit-

terointia ei ole käytetty, jonka seurauksena kaikkia puheenvuorojen taukoja, katkoksia tai naurah-

duksia ei ole kirjattu. Halusimme täten keskittyä olennaiseen asiasisältöön. Laadullisessa haastat-

telututkimuksessa on yleistä tehdä analyysi litteroidusta aineistosta, jonka vuoksi opinnäytetyös-

sämme kirjoitimme kaikki haastattelut auki, jotta isompien kokonaisuuksien hahmottaminen helpot-

tuisi. Litteroidessa aineistoa pohdimme sekä tutkimusaihetta ja aineistollemme tarkoitettuja ana-

lyyttisia kysymyksiä. (Ruusuvuori 2010. 424–428.) Litterointia tehtiin kahden kesken yhdistäen 

omia tulkintojamme, joihin ovat vaikuttaneet näkemyksemme siitä, mikä on tutkimuksemme kan-

nalta relevanttia.  

  



  

29 

5.4 Aineistonanalyysi 

Tämän opinnäytetyön analyysimuotona käytetään aineistolähtöistä sisällönanalyysiä. Sisällönana-

lyysi on perusanalyysimenetelmä, jota voidaan käyttää kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Mene-

telmällä voidaan analysoida valmiiksi tekstimuotoisia tai sellaiseksi muutettuja aineistoja. Sisäl-

lönanalyysillä pyritään luomaan tutkittavasta asiasta tiivis ja yleismuotoinen kuvaus. Laadullisen 

aineiston analyysin tarkoituksena on järjestää aineisto tiiviiseen ja selkeään muotoon, jolloin ana-

lyysilla voidaan tehdä tutkimuskohteesta selkeitä ja luotettavia johtopäätöksiä. (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 78, 86–87, 91.) 

 

Aineiston analyysiä varten tutkimusaineisto käsitellään kolmeen kertaan. Ensimmäisessä vai-

heessa haastatteluaineisto litteroidaan puheesta tekstiksi (Hirsjärvi & Hurme 2015, 138). Toisessa 

vaiheessa litteroitu teksti redusoidaan eli pelkistetään, jolloin aineistosta etsitään tutkimukseen liit-

tyviä ilmaisuja esimerkiksi alleviivaamalla erilaisia ilmiöitä erivärisillä kynillä. Kolmas vaihe on ai-

neiston teemoittelu, jolloin aineistosta pelkistetyistä ilmauksista etsitään samankaltaisuuksia ja/tai 

erovaisuuksia. Samaa asiaa tarkoittavat ilmaisut yhdistetään samaan kategoriaan ja kategorialle 

annetaan sisältöään kuvaava nimi. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 91–92).  

 

Haastattelujen teemoja tarkastellessa keräsimme aineistosta usein toistuvia aiheita. Listasimme 

ylös ne asiat, jotka mainittiin joko suoraan kysymyksen yhteydessä tai myöhäisemmässä vaiheessa 

haastattelua. Halusimme kuitenkin jakaa teemat selkeisiin pääteemoihin, jotta niitä voitaisiin tar-

kastella yleisellä tasolla. Jokainen yleinen teema pitää sisällään yhden tai useamman alateeman, 

jotka erittelemme tarkemmin omineen kuvauksineen.  

 

Työyhteisö oli yksi pääteemoista, minkä vaikutuksista kyselyihin kerrottiin aiemmissa lähteis-

sämme. Ihmisten tapa toimia työyhteisössä on tyypillisesti keskustelua työntekoon vaikuttavista 

asioista. Tämä teema nousi kyselyjen pohjalta osatekijäksi ja voidaan todeta sen olevan aiheeseen 

vaikuttava teema. Työyhteisöissä usein keskustellaan työhön liittyvistä asioista kuten työn hallin-

taan liittyvistä tekijöistä. Joten toisena pääteemana esiin nousi jokaiselta haastateltavalta työn hal-

linta ja sen alateemat.  

 

Itse kyselyt olivat kuitenkin isossa roolissa, kun kyseessä on työhyvinvointikyselyt ja työpaikkaky-

selyt. Kolmantena pääteemana on siis kyselyt ja niiden alateemat. Kyselyihin liittyi huomattava 

määrä tekijöitä, jotka antoivat hyvää aihetta keskusteluille. Ei tullut yllätyksenä, että kyselyihin liittyi 
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paljon sanottavaa, mutta onneksemme toistuvia ja samoja teemoja oli haastateltavien keskuu-

dessa runsaasti. 

 

Yrityksen organisaatio on kiinnostunut työntekijöiden hyvinvoinnista ja tässäkin tapauksessa he 

ovat syy sille, miksi kyselyitä järjestetään henkilöstölle. Organisaation vaikutus on täten olennainen 

osa kyselyihin vastaamisessa ja siitä muodostui meidän neljäs pääteemamme. Organisaatio pyy-

tää johtoa toteuttamaan ja mahdollistamaan kyselyitä henkilöstölle, joka saattelee meidät viimei-

selle toistuneelle pääteemalle, eli johtamiselle. Johtamisen vaikutukset kyselyihin nousivat esiin 

vastanneiden kesken, ja niihin oli myös syytä kiinnittää omat huomionsa. Johtamisen painoarvo 

yhtenä pääteemana on merkittävä, koska lähes jokaisen haastateltavan kanssa nousi esiin esihen-

kilön tapa käsitellä kyselyitä. Kyselyiden ajan järjestäminen ja jatkokäsittely osuu olennaisesti esi-

henkilöiden vastuualueelle, joten johtamisen vaikutukset kyselyihin kaikuivat läpi haastatteluiden. 

 



  

31 

6 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET 

6.1 Organisaation teettämät kyselyt 

Kaikki haastateltavat kertoivat kohdanneensa ja vastanneensa useisiin organisaation henkilöstö- 

ja työhyvinvointikyselyihin. Haastateltujen kokemukset vaihtelivat suuresti kyselyiden välillä, toinen 

piti lyhyitä pulssikyselyitä hyvinä, kun taas toinen koki pitemmät ja laajemmat kyselyt tärkeämmäksi 

ja paremmiksi. Lähtökohtaisesti kyselyt miellettiin olennaiseksi tiedonkeruumenetelmäksi.  

”Kyllä mä niitä ihan positiivisena asiana pidän tämmöisiä. Kyllähän siinä sa-

malla kun kerätään tietoa, se myös pysäyttää myös vastaajan sitten hetkeksi 

pohtimaan omaa tilannettaan” (H4) 

Haastateltavia pyydettiin haastattelun alkuvaiheessa nimeämään yrityksen käyttämiä kyselyitä, 

joista he tunnistavat lähes poikkeuksetta Great Place To Work- ja kvartaaleittain olevan Pulssi-

kyselyn. Organisaatiolla on myös käytössään satunnaisia tarpeen mukaan pidettäviä täsmäaiheisia 

kyselyitä ja yksiköiden omia vapaasti käytössä olevia pulssikyselyitä, jotka vain muutama tunnisti 

avustetusti ja loput eivät joko muistaneet tai epäilivät mahdollisesti vastanneensa sellaisiin. Tässä 

vaiheessa haastateltavat kertoivat, kyselyitä tuntuvan toisinaan olevan monta yhtä aikaa tai ajalli-

sesti liian peräkkäin, jonka vuoksi kyselyiden aiheeseen ei välttämättä kiinnitä huomiota.  

”Suoraan sanottuna kaikkiin kyllä vastaan, mutta ei tule kiinnitettyä mistä ai-

heesta oli.” (H2) 

Yleensä haastateltavat kertoivat kyselyiden kysymysten olevan selkeästi muotoiltuja, mutta muu-

tamien kertomana esimerkiksi termi ”johto” oli hankalasti ymmärrettävä. Sanana johto miellettiin 

sekä lähiesihenkilöksi että yrityksen johtoryhmäksi. Myös monivalintakyselyt, joissa vastaus anne-

taan valitsemalla numero väliltä 1-5, herätti keskustelua. Useampi haastateltava koki epävarmuutta 

sopivan vastausvaihtoehdon valitsemisessa. Esimerkiksi tilanteessa, kun he kokivat asioiden ole-

van ok, he eivät tienneet olisiko oikea arvo 3 vai 5. 

 

Yksi mielipiteitä jakanut ajatus oli avoimet tekstikentät. Osa toivoi niitä olevan enemmän, kun taas 

osa toivoi olevan vähemmän. Tarpeettomiksi kokeneet henkilöt toivoivat, että avoimet kohdat olisi 

mahdollista ohittaa, niin ettei niihin ole pakko kirjoittaa jotain. Tarpeelliseksi kokeneet taas korosti-

vat, että ilman avoimia tekstikenttiä he eivät pystyisi täydentämään kokemuksiaan ja ajatuksiaan. 



  

32 

Myös keskusteltaessa Pulssi-kyselystä, eräs haastateltavista toivoi myös siihen vapaateksti-kent-

tää. 

 

Haastateltavat nostivat myös kyselyiden pituuden puheeksi. Erityisesti Great Place To Work-kyse-

lyä pidettiin pitkänä ja paikoin jopa uuvuttavana. Pitkien kyselyiden haitaksi kerrottiin mielenkiinnon 

lopahtavan vähitellen, jonka jälkeen vastaustapa muuttui välinpitämättömämmäksi, oli kysymys 

mikä tahansa. 

”Se (Great Place To Work -kysely) on niin kauheen pitkäki vielä.  Ja se mitä 

ollaan esim kollegoiden kanssa juteltu, niin sähän ihan väsähät puolessa vä-

lissä sitä kyselyä”(H2)  

 

Pääsääntöisesti kyselyt miellettiin anonyymeiksi, mutta haastateltavat olivat silti huolissaan tunnis-

tettavuudestaan kyselyiden teossa. Eräs haastateltavista kertoi aikaisemmassa työpaikassaan 

luulleensa kyselyn olleen anonyymi, mutta olikin saanut vastauksiensa seurauksena yhteydenoton 

esihenkilöltään.  

 

 

6.2 Organisaation merkitys kyselyissä 

Haastatteluissa kysyimme haastateltavilta, mitkä asiat he kokevat organisaatiossaan vaikuttavan 

heidän vastauksiinsa ja vastausinnokkuuteen. Lähes kaikki haastateltavat kertoivat olevan tyyty-

väisiä, että organisaatio kerää tietoa, mutta osa myös koki, että kyselyitä pidetään, koska niitä pitää 

olla säännöllisesti. Jos haastateltavat tietäisivät tarkemmin, miksi jotain kysellään ja mitä kyselyn 

jälkeisille tuloksille tapahtuu, sitä enemmän he kokisivat vastaamisella olevan merkitystä ja sitä 

innokkaammin he vastaisivat erilaisiin kyselyihin. 

”Joku semmoinen konkretia sitten siitä, että mitä niille vastauksille tehdään ja 

niinku että mihin, mille tasolle ne ohjataan ja miten niitä käsitellään ja niin 

poispäin. Ihan tuommoset asiat mua kiinnostaisi siinä sitten, ei niinkään se, 

että saanko vaikka Ärrälle jonku ilmaiskupongin vastaamisen perusteella.” 

(H1)  
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Organisaatiosta keskusteltaessa puheenaiheeksi nousi muutamaan otteeseen organisaatiomuu-

tokset. Nämä muutokset koettiin heikentävän luottamusta kyselyihin. Haastateltavat uskoivat orga-

nisaation saaneen teettämistään kyselyistä hyvää tietoa, mutta kokivat jatkuvien muutoksien py-

säyttäneen kyselyiden tuloksista mahdollisesti aloitetut prosessit.   

”Mää sanoisin että se johtuu siitä, että kun sieltä (kyselyistä) nousee esille 

näitä asioita ja sitten ehkä käynnistettäisiin joitakin prosesseja, mutta niinku 

että kun oikeasti tapahtuu sitten niin paljon näitä henkilövaihdoksia niin että 

miten niitä saadaan oikeasti niinku vietyä sitten eteenpäin?” (H2) 

Osa haastateltavista kertoi kyselyiden jälkeen organisaation järjestävän niin koko konsernin yhtei-

siä luentoja kuin pienempiä tiimikohtaisia tulosten läpikäymistilaisuuksia. Nämä tilaisuudet koettiin 

sekä hyödyllisiksi että turhaksi. Hyödyllisiksi kokeneet toivoivat, että tulostilaisuudet olisivat enem-

män tiimikohtaisia työpajoja, joissa voitaisi tiimin kesken laatia keinoja parantaa heikkoja ja kehittää 

jo hyviä kohtia. Turhiksi kokeneet eivät mieltäneet tulostilaisuuksia, saati työpajoja kovinkaan hyö-

dyllisiksi.  

   

Ne käydään sellaisena valtavana massaluentona läpi ja eihän se kosketa, 

mutta jos niitä oikeasti puitas että tämmösiä asioita nousi ja mitä me voitas 

oikeasti tehdä näille asioille että nää menis eteenpäin ja muuttuis jotaki asi-

oita. (H2) 

 Kyllä sillä lailla nähnyt että, ainakin keskustelua herätetty. Tavallaan 

semmoisia työpajojakin järjestetään. En osaa sanoa, että mikä on sitten ollut 

se konkreettinen hyöty niin en osaa siihen kyllä vastata. (H3) 

 

 

6.3 Johtamisen merkitys kyselyissä 

Kysyttäessä esihenkilön ja johtamisen merkityksestä niin vastausinnokkuuteen kuin vastauksiin, 

vastattiin lähes aina ”Ei vaikuta”, mutta hetken haastamisen jälkeen suurin osa myönsi, että esi-

henkilö on merkittävässä roolissa vastaamisaktiivisuuteen. Haastateltavat kokivat organisaation 

järjestäneen kyselyt helposti löydettäviksi intrasta ja sähköpostiviesteistä. Kuitenkin he kokivat 
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oman esihenkilön erillisen muistuttaminen erittäin tärkeäksi niin tiimikohtaisissa kuin henkilökohtai-

sissa palavereissa. Haastateltavat myös huomauttivat, että esihenkilön tavalla muistuttaa on oleel-

linen merkitys vastausinnokkuuden nostamiseen.   

”Kyllä meillä ainakin esihenkilö vielä sitten laittaa itse tämmöisiä henkilökoh-

taisia muistutuksia, että muistakaahan käydä täyttämässä ja vastaamassa. 

Että ei voi sanoa missään nimessä mitenkään negatiivisesti vaikuttasi esi-

mies, eikä oikeastaan niinku välttämättä positiivisesti, mutta neutraalisti.” (H5)  

 

Haastateltavat kokivat tärkeäksi osallistua kyselyihin, mikäli kokivat esihenkilönsä olevan aidosti 

kiinnostunut kyselyistä ja ymmärtävän niiden merkityksen työhyvinvoinnille. Keskusteluissa koros-

tui useaan otteeseen työntekijän ja esihenkilön välinen henkilökemia, joka vaikutti erityisesti haas-

tateltavan tapaan vastata kyselyihin. Huonojen tai muodollisiksi jääneiden välien koettiin aiheutta-

van kyselyissä ”nollalinjan”, eli mahdollisimman neutraalin vastauksen. Neutraalilla vastaamisella 

haastateltavat kertoivat pyrkivänsä tilanteeseen, jossa esihenkilö ei tunnistaisi kuka vastasi ja mitä, 

saati pystyisi tarttumaan mahdollisiin epäkohtiin. 

 

”Kyllä se (esihenkilö) vaikuttaa aika paljonkin silleen, että jos kokis esihenki-

lön sellaiseksi, että on hyvät välit sen kanssa, tullaan juttuun ja on silleen 

semmoinen suora yhteys ja voi sanoa suoraankin asioita, niin kyllä mä mie-

luumminkin vastaan myös niihin kyselyihin.” (H1)  

 ”Jos sä koet että sulla on semmoset hyvät avoimet välittömät välit esi-

miehen kanssa, elikkä pystyy puhumaan tälleen face to face avoimesti asi-

oista, niin totta kai kyselyihin vastaaminen on sitten luontevampaa ja rennom-

paa. Mutta jos se suhde on muodollinen, niin ei ehkä koe helpoksi jutella asi-

oista avoimesti, niin vaikka ne vastaukset on anonyymejä eikä niitä voi sieltä 

poimia, niin helpommin vetää sellaista nollalinjaa kuin nostaisi minkäänlaisia 

ääripäitä esiin.” (H2)  

Johtamisesta keskusteltaessa nousi myös luonnollisesti esiin esihenkilön tapa käsitellä kyselyiden 

tuloksia. Lähes kaikki haastateltavat kertoivat oman esihenkilön käyvän kyselyiden tulokset läpi, 

mutta moni lisäsi niiden olevan hyvin pintapuolisia, ellei jopa merkityksettömiä tilaisuuksia. Mikäli 

esihenkilön koettiin olevan kiinnostunut sekä tuloksista että niiden parantamiseen liittyvistä kei-

noista, kokivat haastateltavat kyselyt tärkeämmiksi.   
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Minun esihenkilö vaikuttaa minun vastauksiin ja innokkuuteen tässä nykyi-

sessä roolissa, varmasti sillä tavalla, että itsekin kun niihin vastaan, niin tie-

dän että ne tulokset tullaan käsittelemään. (H4) 

6.4 Työyhteisön merkitys kyselyissä 

Työyhteisön vaikuttavuudesta keskusteltaessa haastateltavat poikkeuksetta kertovat vaikuttavuu-

den olevan hyvin pientä tai olematonta. Kuitenkin he sivusivat haastattelujen edetessä useaan ot-

teeseen työkavereiden ja työilmapiirin vaikuttavan vastausinnokkuuteen. Kuullessaan kollegoiden 

vastanneen tai jättäneen vastaamatta alkoivat he miettimään tarkemmin omaa innokkuuttaan ja 

vastaamisen merkitystä.  

Ehkä se sillä tavalla vaikuttaa, että jos on itsellä vielä vastaamatta se kysely, 

hyvin suuri riski siinä, että se unohtuisi kokonaan vastata niin sitten kun jos-

sakin kahvipöydässä on kuhinaa ja keskustellaan, että kukaan vastannut ky-

selyyn ja minkälaisia aiheita siellä käsiteltiin. Niin ainakin se monesti toimii 

semmoisena herättäjinä ja muistuttaa, ainiin mulla on se kysely täyttämättä. 

Haastateltavien mielipiteet jakautuivat kysyttäessä hyvän ja huonon ilmapiirin vaikuttavuudesta. 

Osa haastateltavista kertoi hyvän ilmapiirin kannustavan vastaamiseen, kun taas toiset kertoivat 

huonon ilmapiirin kannustavan enemmän palautteen antamiseen. Vaikka mielipiteet erosivatkin 

tässä mielessä toisistaan, olivat kaikki haastateltavat sitä mieltä, että vain vastaamalla voi vaikut-

taa. 

Sillälailla vaikuttaa, että jos kokee olevan siinä porukassa mukana, niin kyllä 

sitä silloin niihin sitten vastaakin. Siis nimenomaan, että tulee myös silleen 

semmoista monipuolista ja hyviäkin juttuja niissä kyselyissä, että en tiedä jos 

sitten olisi silleen tosi kypsänä just johonkin, niin jäisikö se sitten vastaamatta. 

 

6.5 Työn hallinnan merkitys kyselyissä 

Kaikki haastateltavat ottivat työkiireet tai työtaakan puheeksi yleensä painavana syynä sille, miksi 

vastaaminen kyselyyn oli saattanut jäädä tekemättä. Hyvin usein syynä oli työkiireiden priorisointi, 
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missä vähimmälle prioriteetille jäi yleensä työhyvinvointi- tai muu työnantajan teettämä kysely. 

Useimmiten kommenttina oli, että kyselyn saattoi tehdä, jos sille jää aikaa, mutta hyvinkin helposti 

kaiken muun tekemisen jälkeen kysely saattoi jäädä kokonaan tekemättä. Hyvin moni koki kuiten-

kin kyselyt tärkeäksi ja tunnustivat potevansa syyllisyyttä siitä, että jokin kysely oli jäänyt vastaa-

matta. 

”Mä teen niin paljon reissuhommaa, että se vaikuttaa aika paljonkin, kun mä 

en pysty päivällä niihin vastaamaan niin sitten se on niinku että se on vastat-

tava illalla tai töiden jälkeen.” (H6) 

”Tosi huono tekosyy on nuo siis nuo työkiireet, eli ei estä kyllä millään tavalla 

eikä rajoita. Ei ole niin työlästä vastata mihinkään näistä, että se siitä olisi 

kiinni, että kyllä voi ihan ihan peiliin katsoa kyllä siinä. Se, että työ on tietenkin 

sen tyylistä niinku kaikki työ, että se imaisee mukaansa ja siinä tavalla sitten 

niinku keskittymistä ei riitä kaikille niin herkästi.” (H4) 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 

7.1 Työntekijöiden kokemukset kyselyistä 

Tässä kappaleessa esittelemme opinnäytetyön tulosten johtopäätökset ja kehittämisen kohteet, 

joihin panostamalla työntekijöiden kokemuksia kyselyitä kohtaan voidaan kohentaa. Opinnäytetyön 

tuloksista nousi esiin useita tekijöitä, jotka vaikuttivat, kuinka kyselyt koetaan ja kuinka vastausak-

tivisuutta voisi kohentaa. Ensimmäinen tutkimuskysymys oli kuinka työhyvinvointikyselyt ja organi-

saation teettämät kyselyt ylipäätänsä koetaan.  

 

Organisaatio teetti kyselyitä säännöllisesti ja on täten kiinnostunut sekä keräämään tietoa että kor-

jaamaan ja kehittämään mahdollisia epäkohtia. Haastateltavat kokivat, että organisaation on pa-

rempi teettää ja kerätä tietoa erilaisten kyselyiden avulla, kuin olla kyselemättä. Näin he kokivat 

organisaation mahdollistavan jokaiselle työntekijälleen mahdollisuuden vaikuttaa ja saada äänensä 

kuuluviin. Haastateltavat kuitenkin toivoivat kyselyiden määrän pidettävän mahdollisimman maltil-

lisena. Organisaatiolla oli käytössään useita erilaisia kyselyitä, joista työntekijät kuitenkin tunnistivat 

poikkeuksetta oleellisimmat, muut kyselyt tunnistettiin avustetusti. Liian tiheästi teetetyt erilaiset 

kyselyt koettiin myös aikaa vieväksi ja ei mielenkiintoisiksi.  

 

Johtamisen merkitys kyselyiden kokemisessa oli voimakkaasti sidoksissa lähiesihenkilöön, mutta 

myös ylempien johtoportaiden koettiin vaikuttavan kyselyiden kokemukseen. Koettiin että ylempi 

johtoporras on aidosti kiinnostunut työntekijöistään ja epäkohdista, mutta jatkuvien organisaa-

tiomuutoksien myötä epäiltiin, ettei löydöksistä käynnistettyjä prosesseja koskaan ehditty viedä 

eteenpäin. Oman lähiesihenkilön asenteen ja tavan puhua kyselyistä koettiin merkitsevän oleelli-

sesti työntekijöiden kokemukseen. Mitä enemmän esihenkilön koettiin olevan kiinnostunut kyse-

lyistä ja keskustelemaan niistä avoimesti, sitä paremmin kyselyt koettiin.  

 

Työyhteisön merkitystä väheksyttiin, mutta silti jokainen kertoi kahvipöytäkeskustelujen vaikuttavan 

kyselyiden kokemiseen. Kahvipöydissä kyselyistä keskusteltiin usein pituudesta, kysymyksistä ja 

niiden muotoilusta sekä mitä kyselyiden jälkeen tapahtuu.  
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Toisena tutkimuskohteena oli kuinka vastausaktiivisuutta voisi kohentaa. Keskusteluissa nousi 

esiin, että useat seikat koettiin samanaikaisesti sekä aktiivisuutta kohentaviksi että heikentäviksi. 

Seuraavissa kappaleissa pyrimme nostamaan esiin ne tekijät, jotka kaipaavat tarkempaa tutkimista 

ja avaamista vastausaktiivisuuden kohentamisen näkökulmasta.  

 

Haastateltavia pyydettiin haastatteluiden alussa nimeämään ja kuvailemaan kohtaamiaan kyse-

lyitä. Useampi haastateltava nostikin kysymyksen yhteydessä esiin kyselyiden määrän ja tiheyden, 

jonka vuoksi he eivät muistaneet kuin oleellisimmat. Haastateltavat kokivat tyytyväisyyttä, että ky-

selyitä on, mutta kyseenalaistivat kyselyiden hyödyn tiheään toteutettuina. Kyselyt koettiin pää-

sääntöisesti anonyymeiksi, mutta silti osa haastateltavista koki, ettei ollut täysin varma, että vas-

taajaa ei voi yhdistää vastauksiin. Mikäli kyselyitä olisi säännöllisesti, muttei liian tiheään, vastaisi-

vat haastateltavat innokkaammin. 

 

Kyselyiden tulosten perusteella organisaatiolla on vaikutus vastaamisinnokkuuteen ainakin kol-

messa vastaajassa. Ensimmäisenä nousi organisaation vaihtuvuus, joka koettiin epävakaana. 

Tämä aiheutti osassa vastaajia epäluuloa vastausten päätymisestä organisaation käsittelyyn. Toi-

sessa kohtaa vastauksissa nousi esiin, kuinka kyselyiden tulosten läpikäyminen koettiin heikoksi. 

Osassa vastauksissa koettiin, ettei kyselyiden läpikäymiseen ja mahdollisten toimenpiteiden suun-

nittelemiseksi tiimeissä varattu tarpeeksi aikaa. Tämä myös aiheutti vastaajissa epätietoisuutta. 

Haastateltavat kokivat, etteivät he tienneet mitä heidän antamilleen vastauksilleen tapahtuu ja mitä 

niistä mahdollisesti seuraa tai on seurannut, jonka vuoksi vastaamisen into jäi heikoksi. 

 

Työnhallinnan merkitys korostui kaikissa vastauksissa. Haastatteluissa ilmeni, että haastateltavien 

aikataulut ovat hyvin kiireiset, eikä kyselyille tunnu aina löytyvän aikaa. Vastauksista oli pääteltä-

vissä, että asiantuntijoiden työpäivät ovat ajoittain liian hektisiä, jonka seurauksena kyselyihin vas-

taamista siirretään myöhäisempään, oletettavasti rauhallisempaan ajankohtaan. Kiireen kuitenkin 

jatkuessa, kyselyt unohdetaan kokonaan tai niihin vastataan vasta työpäivän jälkeen. Osa haasta-

teltavista koki mahdolliseksi suunnitella työpäivänsä niin, että kyselyihin vastaaminen onnistui vai-

vatta. Esihenkilön kannustaminen ja säännöllinen muistuttaminen kyselyistä koettiin erityisen mer-

kittäväksi tekijäksi vastausaktiivisuuden kohentamisessa.  
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7.2 Kehittämiskohteet ja -ideat 

Kyselyiden kehittämiselle on selkeästi toivetta tutkimassamme organisaatiossa. Työn hektisyys ko-

rostui kaikissa vastauksissa. Kaikki haastateltavat kokivat kyselyt tärkeiksi, mutta kokivat että ky-

selyihin vastataan aina vasta kun töiltä jää aikaa. Vastauksista oli pääteltävissä, että työntekijät 

ovat valmiita ja sitoutuneita vastaamaan kyselyihin, mutta siihen tarvitaan työnhallinnan tukea. Ai-

kaa ja tilaa vastaamiselle on järjestettävä tarpeeksi. Tavat, joilla kyselyistä ilmoitetaan, tulisi harkita 

muitakin väyliä kuin yrityksen sähköposti ja sisäinen tiedotusväylä. Usein sähköposti hukkuu pos-

tilaatikkoon ja kysely syrjäytetään kiireisemmän tehtävän edeltä. Kalenterimerkintä voisi parantaa 

muistuttamista, mutta kaikkein tehokkain tapa on kyselyn perusteella esihenkilön aktiivinen aktivoi-

minen kyselyihin. Esimerkiksi yhteisen palaverin päätteeksi kyselylle varattu aika voisi toimia hy-

vänä keinona saada kaikki läsnäolijat vastaamaan kyselyihin tai ennakkotieto kyselyyn liittyvästä 

keskustelusta voisi lisätä vastausinnokkuutta. 

 

Tutkimuksen tuloksista on pääteltävissä, että työnhallinnassa, organisaatiossa ja organisaation 

teettämissä kyselyissä on tekijöitä, jotka innostavat ja lannistavat vastaamaan kyselyihin. Tulok-

sista olemme nostaneet lähempään tarkasteluun kolme teemaa, jotka ovat kyselyiden toteutus, 

organisaatio ja työnhallinta.  

 

Opinnäytetyön tuloksista on havaittavissa, että haastateltavien nostamat huomiot ovat ajankohtai-

sia ja sisältävät tekijöitä, jotka tarvitsevat tarkempaa havainnointia. Tuloksista on huomattavissa 

psykososiaalisia kuormittavuustekijöitä, joita ovat työn järjestelyyn, työn sisältöön ja työyhteisöön 

liittyvät kuormitustekijät. 

 



  

40 

 

Kyselyiden tekniseltä osaltaan työntekijät mainitsivat kyselyistä puuttuvan aikajanan, missä voisi 

seurata kuinka kysely etenee, myös tieto kuinka monta kysymystä oli jäljellä ja mikä oli kysymyk-

sien kokonaismäärä, koettiin tärkeäksi. Lisäksi haastateltavat toivoivat, että kyselyissä olisi mah-

dollisuus täydentää vastauksia avoimella tekstikentällä. Vaikka haastateltavat kokivat kyselyiden 

olevan anonyymejä, toivoivat he, että kyselyn alussa informoidaan ja ohjeistetaan selkeästi ano-

nymiteetistä.  

 

Organisaatiolta toivottiin lisää avoimuutta koskien kyselyiden järjestämistä. Haastateltavat kokivat 

tärkeäksi tietää mitä heidän vastauksilleen tapahtuu, mille tasolle ne ohjautuvat sekä mitä toimen-

Kuva 4 Kehittämisideat käsitekartta 
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piteitä niistä on seurannut. Näitä tietoja haastateltavat toivoivat käytävän läpi kyselyiden läpi-

käymistilanteissa. Haastateltavat eivät myöntäneet tarvitsevansa työnhallintaan tukea, mutta jokai-

sen nostaessa esiin työkiireet ja työmäärän, voidaan päätellä, että tuen tarjoaminen olisi tarpeen.  

 

Intran etusivulla tiedottaminen koettiin hyväksi, mutta silti haastateltavat kertoivat unohtavan vas-

tata. Osa haastateltavista kertoi haastatteluiden aikana, kuinka esihenkilön säännöllisellä kyselyi-

den ilmoittelulla oli oleellinen asema vastausaktiivisuudessa. Yrityksen tulisi yhtenäistää esihenki-

löidensä toimintatapaa kyselyistä ilmoittamisen suhteen. Sähköpostiviesteissä olisi hyvä olla työn-

tekijälle mahdollisuus lisätä muistutus henkilökohtaiseen kalenteriin. Mikäli tiimien sisällä on yhtei-

siä keskustelukanavia, WhatsApp, Signal tai muita vastaavia, tulisi niitä hyödyntää ajankohtaisista 

asioista tiedottamiseen. Yhteisissä palavereissa olisi hyvä nostaa esiin käynnissä olevat kyselyt ja 

varata kyselystä keskustelemiselle aikaa. Erityisesti kyselyiden jälkeen olisi hyvä varata hetki kes-

kustelulle, kuinka työntekijät kokivat kyseisen kyselyn. Näitä keskusteluissa havaittuja epäkohtia 

ja/tai kehitysideoita organisaatio voisi hyödyntää seuraavien kyselyiden laatimisessa. Näin organi-

saatio saisi henkilökuntansa osallistumaan kyselyiden kehittämiseen, jolloin kyselyt muodostuisivat 

sekä yrityksen johtoa että työntekijöitä palveleviksi välttyen perinteiseltä ylhäältä alas menetel-

mältä.  

 

 

 

7.3 Opinnäytetyön eettisyys ja luotettavuus 

Opinnäytetyön aihe ja tarkoitus on esitelty tutkimukseen haastateltaville sekä kirjallisesti että suul-

lisesti ja he ovat olleet sitoutuneet haastatteluihin. Opinnäytetyön on tarkoitus auttaa kehittämään 

organisaation kyselyitä ja parantamaan työntekijöiden vastausaktiivisuutta. Opinnäytetyön tulok-

silla pyritään tuomaan ilmi kehittämisalueita kyselyistä.  

 

Tutkimusprosessin eettiset näkökulmat voidaan jakaa kolmeen luokkaan. Ensimmäiseksi tutkimus-

aiheen eettinen oikeutus, miksi juuri tämän ilmiön tutkiminen on perusteltua. Opinnäytetyömme 

taustasta, tarkoituksesta ja tavoitteista, joilla perustelimme aiheen valinnan, on kerrottu edellä. Toi-

sena näkökulmana on tutkimusmenetelmien arviointi, saadaanko valituilla aineistonkeruumenetel-
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millä tavoiteltua tietoa. Valitsimme haastattelun aineistonkeruumenetelmäksi, sillä suorassa vuoro-

vaikutuksessa haastattelijan on mahdollista pyrkiä selvittämään haastateltavan ajatuksia ja koke-

muksia. Vaikka haastattelujen alussa kerroimme haastatteluiden olevan luottamuksellisia, emme 

voi olla täysin varmoja, että haastateltavat kertoivat täysin rehellisen mielipiteensä. Kolmanneksi 

tutkimuksesta on käytävä ilmi, miten analyysiprosessi on edennyt ja miten tulokset on saatu. Tut-

kimustuloksemme on kirjoitettu raporttiin mahdollisimman rehellisesti ja tarkasti, kuitenkin suojellen 

tutkimukseen osallistuvia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 

 

Noudatimme opinnäytetyössä normatiivista tutkimusetiikkaa. Pyrimme täten välttämään tarpeetto-

mia haittoja ja haastateltaviin henkilöihin kohdistuvaa epämukavuutta. Toimeksiantajayrityksen 

henkilöstöjohtaja arpoi meille tutkimukseemme osallistuvat henkilöt. Tiedostimme tutkimusta teh-

dessämme, että tämä saattoi vaikuttaa tutkimuksemme luotettavuuteen. Toivoimme organisaa-

tiosta satunnaisesti valittuja työntekijöitä, joilta itse kysyimme halusta osallistua tutkimukseemme, 

painottaen aineiston anonymisointia. Osallistuminen oli siinä määrin vapaaehtoista, että siihen va-

likoituneet henkilöt saivat vapaaehtoisesti vastata haastattelukutsuun ja osallistua haastatteluun. 

Haastattelusta oli myös täysi oikeus kieltäytyä. Yritimme luoda haastateltaville mahdollisimman hy-

vät mahdollisuudet anonymiteetille, mutta asiantuntijayrityksessä haastateltavien ja sopivan ajan-

kohdan löytäminen olisi ollut haastavaa ilman yrityksen esihenkilöiden apua. Anonymiteetti kuiten-

kin säilytetään läpi opinnäytetyön ja kohdehenkilöihin viitataan vain nimimerkeillä. 

 

Opinnäytetyössämme haastatteluihin osallistuneilta henkilöiltä emme ole keränneet yksityiskohtai-

sia tunnistetietoja. Tekijöinä olemme olleet sitoutuneita huolehtimaan, ettei henkilöiden vastauksien 

perusteella pystytä tunnistamaan haastateltavaa henkilöä ja ettei tutkimusaineisto päädy ulkopuo-

listen käsiin. Aineisto on analysoitu niin, että anonymiteetti on säilynyt tutkimustulosten esittelyssä. 

Tutkimusaineisto on hävitetty asianmukaisesti raportin valmistumisen jälkeen.  

 

Tutkimusta tehdessämme pohdimme aika ajoin oman taustamme vaikutusta tutkimukseen, sillä 

meillä molemmilla on kokemusta ja näkemyksiä työhyvinvointi – ja työkyselyistä. Analyysia tehdes-

sämme olimme huolellisia, että tekemämme tulkinnat pohjautuisivat aineistoomme. Haastatteluai-

neiston käyttö oli tiivistä sekä analyysivaiheessa, että tulosten raportoinnissa, jotta voisimme palata 

aina suoraan alkuperäiseen materiaaliin.  

 



  

43 

8 POHDINTA 

Opinnäytetyömme tavoitteena oli kartoittaa organisaation työntekijöiden kokemuksia ja kehitettä-

viä osa-alueita ilmapiiri- ja työhyvinvointikyselyistä. Tutkimuksemme tarkoituksena oli tuottaa tie-

toa vastausaktiivisuutta kohentavista tekijöistä ja näin ollen kehittää organisaation kyselyitä enti-

sestään. 

Halumme löytää tietoa kokemuksien perusteella johdatteli tutkimuksemme teemahaastattelun pa-

riin. Haastatteluihin valikoitui toimeksiantajan avustamana kuusi haastateltavaa työntekijää. Py-

rimme siihen, ettei kyselyrunkomme sisältänyt johdattelevia kysymyksiä tai ennakko-oletuksia. 

Pidimme tärkeänä, ettei vastaajien identiteettejä voinut tunnistaa vastauksista. Tämä lähtökohta 

luo mielestämme riittävää luotettavuutta tutkimuksen tuloksille. Tuloksia ryhdyttiin keräämään sen 

jälkeen, kun kaikki haastattelut oli pidetty kesä-heinäkuun aikana. Kaikki haastattelut nauhoitettiin 

ja litteroitiin johdonmukaisempaa tiedonkäsittelyä varten. Aineistosta koottiin usein nousevat tee-

mat ja sen pohjalta analysoitiin johtopäätöksiä.  

Tulokset osoittivat, että haastateltujen mukaan työhyvinvointi- ja työhön liittyvät kyselyt ylipäätänsä 

koetaan tärkeiksi, mutta kokemukset niistä vaihtelevat. Tulosten mukaan haastateltavat ovat tyyty-

väisiä, että organisaatio teettää kyselyitä ja on täten kiinnostunut aidosti työntekijöidensä kokemuk-

sista ja mielipiteistä. Haastateltavat kuitenkin kokivat, että kyselyitä on toisinaan niin tiheään, ettei-

vät he muista mihin ovat vastanneet. Tutkimustuloksista oli myös havaittavissa, että suurin osa 

haastateltavista ei kokenut havainneensa kyselyiden johtaneen toimenpiteisiin ja ei siksi ollut tyy-

tyväinen kyselyihin. Manka (Manka & Manka 2016, 219) kirjoittaa juuri kyselyistä seuranneiden 

toimenpiteiden olevan oleellisessa osassa, kuinka hyödylliseksi kyselyt koetaan. Tulosten valossa 

selkeästi useampi osatekijä vaikuttaa siihen, kuinka kyselyihin suhtauduttiin. Ajankäyttö, kokemuk-

set aiemmista kyselyistä ja kyselyiden jatkokäsittelyt olivat sellaisia tekijöitä, jotka vaikuttivat kyse-

lyiden tärkeyteen ja mielekkyyteen. 

 

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa vastausaktiivisuuden kehittämisen näkökulmasta, merkittävim-

mäksi tekijäksi nousi haastateltavien kiireinen aikataulu. Kaikki haastateltavat kertoivat joutu-

vansa siirtämään vastausajankohtaa työkiireiden vuoksi ja pian huomaavan, että vastausaika ehti 

umpeutua. Wiskari (2014. Kiireen hinta organisaatioille) kirjoittaa organisaatioiden johtamisen pe-

rustehtävän olevan yksikertaisuudessaan rakentaa työntekijöilleen parhaat mahdolliset olosuhteet 
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tehdä työnsä ja saavuttaa tavoitteensa. Tutkimuksemme perusteella organisaation ja sen työyh-

teisön tulisikin kiinnittää kiireen selättämiseen huomiota. Kyselyiden päätavoite on kuitenkin tuot-

taa tietoa ja parantaa tuottavuutta, joten riittävä aikaikkuna vastaamiselle tulisi järjestää. Pahim-

massa tapauksessa jatkuva kiire voi johtaa työntekijän työuupumukseen (TTL 2022).  

 

Tuloksien valossa toiseksi merkittävimmäksi tekijäksi nousi yrityksen organisaation ja eteenkin esi-

henkilön vaikutus vastausaktiivisuuteen ja innokkuuteen. Esihenkilön asenne ja kannustus kyselyi-

hin oli vaikuttava tekijä siltäkin osin, että se liittyy olennaisesti motivoimiseen, aikatauluihin sekä 

työkiireisiin. Kohdeyrityksemme on konsulttiyritys ja kyseessä on asiantuntijatyön tekeminen, missä 

kukin aikatauluttaa ja järjestelee omat tehtävänsä pääsääntöisesti, mutta esihenkilöt antavat teh-

täviä ja ohjaavat työprojektien etenemistä. Ajan järjestäminen kyselyille ja esihenkilön innokkuus 

henkilöstökyselyiden ympärillä antoi vastaajien keskuudessa viitteitä niiden kehittämiselle. Kyselyi-

den tärkeyden kertaaminen, kannustus vastaamiseen ja yleinen positiivinen ilmapiiri aiheen ympä-

rillä mitä todennäköisimmin edesauttaa kyselyiden vastaamisinnokkuuteen, kuin latistaa sitä. 

 

Näihin tuloksiin ei olisi kuitenkaan päästy, ellei prosessia olisi saatu käyntiin todellisuudessa 

vasta sitten, kun saatiin varmistettua toimeksiantaja ja heidän tarpeensa tutkimukselle. Alkuun yh-

teydenpito venyi kiireiden vuoksi ja aloittaminen siirtyi puoli vuotta alkuperäisestä aikataulusta. 

Muodolliset suunnitelmat ja tapaamiset opinnäytetyön ohjaajan kanssa tehtiin loppuvuodesta 

2021, mutta varsinainen työstäminen aloitettiin tammikuussa 2022. Tutkimustyö oli melko uusi 

asia ja ilman aiempaa kokemusta vaati runsaasti selvitystä ja muiden opinnäytetöiden lukemista. 

Vähitellen tietoperusta alkoi muodostumaan alustavan suunnitelman pohjalta ja se rakennettiin 

hyödyntäen useaa lähdettä. Pohjimmiltaan tutkimuksen tavoite oli kuitenkin selvittää työntekijöi-

den mielipiteitä henkilöstökyselyistä, joten teemahaastattelu muodostui parhaaksi menetelmäksi 

löytää tutkimuksellemme vastauksia. 

Tutkimusmenetelmänä teemahaastattelu oli hyvä lähestymistapa aiheeseen. Halusimme kuiten-

kin toimeksiantajalta listan työntekijöitä, joita voisimme lähestyä henkilökohtaisesti ja täten ylläpi-

tää anonymiteettiä konkreettisemmin. Toimeksiantajan henkilöstöhallinnon yhteyshenkilö oli kui-

tenkin sitä mieltä, että heidän valitsemat henkilöt olisivat eri alueiden ja työtehtäviensä kannalta 

haastateltavana otantana parempi, kuin sattumanvaraisesti valittu joukko. Toimeksiantaja kuiten-

kin tuntee työntekijänsä paremmin ja on kyvykäs pohjustamaan tutkimukseen osallistumisen pe-

rusteellisemmin. Aikataulullisesti vaihtoehtona heidän menettelytapansa oli jälkeenpäin ajateltuna 
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parempi, mutta se kuitenkin jätti anonymiteetille vähemmän liikkumatilaa. Ottaen kuitenkin huomi-

oon asiantuntijatyön liikehdinnän ja hektisyyden oli tämä vaihtoehto kuitenkin toteuttamisen kan-

nalta järkevämpi.  

Opinnäytetyössä käytetyn haastattelututkimuksen luonne antaa myös tilaa tulkinnalle. Tuloksista 

nousevien teemojen tulkinta ei välttämättä anna todellisia syitä vastausinnokkuuden vähenemi-

selle, vaan enemmänkin suuntaa siihen mistä se voisi johtua. Henkilömäärä oli tutkimuksen laa-

juuden puitteissa suppea, mutta suuntaa antava. Laajempi otanta useammalta toimeksiantajalta 

ei rajoittaisi tuloksia ja parantaisi niiden luotettavuutta. Tulokset osoittivat kuitenkin, että pienem-

mälläkin otannalla syntyy kehittämisen alueita. 

Opinnäytetyön aikana tavoitteemme oli pohtia niitä keinoja, mitkä auttaisivat organisaatioita ja toi-

mihenkilöitä parantamaan vastausinnokkuutta henkilöstökyselyissä. Tuloksia voidaan hyödyntää 

kaikenkokoisissa yrityksissä, jotka järjestävät henkilöstökyselyitä. Tuloksia tarkastellessa paras 

keino olisi kehittää olemassa olevia toimintoja ja lisätä niihin tutkimuksessa löydettyjä kehittämisen 

kohteita. Työntekijöiden näkökantaa tulisi käyttää hyödyksi kyselyjä laatiessa, mutta täytyy kuiten-

kin muistaa, että kyseessä on useasta seikasta koostuva kokonaisuus, mikä heijastuu vastausin-

nokkuuteen. Tätä kokonaisuutta voisi kutsua toimintamalliksi henkilöstökyselyiden ympärillä. Ky-

selyihin liittyy sisällön ulkopuolisia asioita, jotka vaikuttavat vastaamisinnokkuuteen. Henkilöstöky-

selyjen laatiminen vaatiikin toimintamallin, jossa kehitetään kyselyiden teknisiä ratkaisuja varaten 

niille aikaa. Esihenkilöiden vaikuttaminen ja työympäristössä motivointi edesauttaa työntekijöitä 

vastaamaan kyselyihin. Kyselyiden tulokset tulee käydä läpi ja kertoa niiden tuomista konkreetti-

sista muutoksista.  

 

Tämän opinnäytetyön laajentaminen useampaan yritykseen parantaisi otantaa ja täten avaisi lisää 

kokemuksia henkilöstökyselyistä. Löydettyjä kehittämiskohteita olisi mielenkiintoista tutkia laitta-

malla niitä käytäntöön ja tekemällä jatkotutkimuksia aiheesta. Kohentavatko parannusehdotukset 

vastausinnokkuutta? Toimivatko keinot vain toimeksiantajayrityksessä vai ovatko ne yleisesti te-

hokkaita keinoja? Näihin kysymyksiin olisi jatkossa erittäin mielenkiintoista löytää vastaukset. Opin-

näytetyön tekijöinä, sekä henkilöstökyselyihin aiemmin vastanneina olisi innostavaa nähdä tutkit-

tujen kehitysehdotusten täytäntöönpanoa. Henkilöstökyselyiden lähtökohtainen ajatus on kerätä 

tietoa, parantaa työhyvinvointia ja työyhteisöä. Tätä kautta moderni yritys kykenee säilyttämään 

kilpailukykynsä, panostaen siihen tärkeimpään resurssiin, henkiseen pääomaan. 
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TEEMAHAASTATTELULOMAKE LIITE 1 

 

Taustatiedot  

• Ikä, kuinka pitkä työura, koulutus   

• Onko organisaatiossanne työhyvinvointikyselyitä? Onko myös muita kuin työhyvinvointiky-

selyitä?  

o Jos ei muista, avustetaan kyselytyyppi kerrallaan 

o Jos ei muista avustettunakaan, paljasta kaikki 

  

Työhyvinvointikyselyt ja työntekijä  

• Kokemuksesi koskien työhyvinvointikyselyitä?  

• Mitkä tekijät koet hyödyllisinä  

• Mitkä tekijät koet hyödyttöminä?   

• Oletko vastannut työhyvinvointikyselyihin?  

• Miksi vastaat tai jätät vastaamatta kyselyihin?   

• Miten tärkeäksi koet työhyvinvointikyselyt?  

• Mitkä tekijät vaikuttavat vastausinnokkuuteesi? 

• Mitkä voisivat olla sellaisia tekijöitä, jotka parantaisivat vastausinnokkuutta? 

 

Työhyvinvointikyselyt ja organisaatio  

• Miten koet organisaation vaikuttavan vastausinnokkuuteesi ja vastauksiisi?  

• Miten muuttaisit kyselyitä? (Ilmoitustapa sähköposti/intra, aikataulu, kieliasu, ulkoasu, jne)  

• Oletko havainnut kyselyiden johtavan toimenpiteisiin?  

 

Työhyvinvointikyselyt ja johtaminen  

• Miten koet esihenkilösi vaikuttavan vastausinnokkuuteesi ja vastauksiisi?  

• Käsitteleekö esihenkilösi yhdessä tiimisi kanssa kyselyiden tuloksia?  

• Teettekö suunnitelmia, joilla parannetaan ns. huonoa osa-aluetta? 

 

Työhyvinvointikyselyt ja työyhteisö  

• Miten koet työyhteisösi vaikuttavan vastausinnokkuuteesi ja vastauksiisi? 

• Keskusteletteko kyselyistä kollegoiden kanssa ja onko toistuvia aiheita?  
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Työhyvinvointikyselyt ja työ  

• Miten työsi mahdollistaa aikataulullisesti kyselyihin vastaamisen ja vaikuttaako se vastauk-

siisi?  

Lopuksi  

• Mitä muuta haluaisit sanoa koskien työhyvinvointikyselyitä? 
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HAASTATTELUKUTSU LIITE 2 

 

Hei! 

 

Opiskelemme Oulun ammattikorkeakoulussa liiketalouden tutkinto-ohjelmaa suuntautuen esimies-

työ- sekä henkilöstöosaamiseen. Opinnäytetyömme aiheena on työntekijöiden kokemukset työhy-

vinvointikyselyistä. Tarkoituksenamme on selvittää työntekijöiden kokemuksia työhyvinvointiky-

selyistä sekä tekijöistä, jotka vaikuttavat vastausaktiivisuuteen sekä vastauksiin. Tutkimuksen tar-

koitus on kerätä tietoa, joiden pohjalta kyselyitä voidaan kehittää.  

 

Olemme arponeet sinut työkollegoidesi joukosta ja kysyisimme halukkuudestasi osallistua tähän 

tutkimukseen, jonka tarkoitus on kehittää työnantajan työhyvinvointikyselyitä. Halukkuudesta osal-

listua haastatteluihin voi ilmoittaa allekirjoittaneelle paluuviestillä X.X.2022 mennessä.  

 

Viiden haastateltavan aineisto tulee koostumaan haastateltavien henkilökohtaisista kokemuksista 

ja ajatuksista. Kokemukset ja ajatukset kerätään teemahaastatteluna. Haastateltavan vastauksia 

ei voi tunnistaa lopullisesta työstä. 

 

Haastattelut nauhoitetaan, mutta opinnäytetyön valmistuttua tallenteet hävitetään asianmukaisesti. 

Haastattelut ovat etäyhteydellä suoritettavia yksilöhaastatteluja ja toivoisimme niihin varattavan 

noin 30–60 min aikaa.  

 

Toivottavasti saisit järjestettyä työkiireiltäsi aikaa haastattelulle ja pääsemme keskustelemaan tär-

keästä aiheesta. 

 

Yhteistä keskusteluhetkeä varten voit valmistautua miettimällä, millaisia ajatuksia ja kokemuksia 

työhyvinvointikyselyt tarkoittavat juuri Sinulle.  

 

Ystävällisin terveisin: 

Timo Hietala ja Tomi Kettunen 

 


