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Taman opinnadytetyon tarkoituksena on selvittdd kohdeorganisaation tyontekijoiden kokemuksia ky-
selyista seka selvittda keinoja parantaa vastausaktiivisuutta. Opinnaytety6 toteutettiin yhteistydssa
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siin. Tutkimuksemme toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin
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Tutkimustulokset osoittivat, ettd haastateltujen mukaan kyselyt koettiin tarkeiksi, mutta toissi-
jaiseksi. Kyselyihin vastataan, jos tyokiireilta ehditaan ja koetaan, etta omalla vastauksella on ai-
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Tata opinnaytetyota voi hyodyntaa, kun halutaan kehittaa kyselyita tyontekijan nakokulmasta. Tut-
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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
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetyossa pureudumme tyohyvinvoinnin tutkimiseen ja niihin seikkoihin, mitka vaikut-
tavat tyontekijoiden tapoihin suhtautua tyohyvinvoinnin mittareihin tyoelaméssa. Tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin tulisi olla jokaisen organisaation ytimessa, mikali haluaa olla houkutteleva tyonan-
taja ja tehokas toimija. Jokainen tyontekij@ on osa kokonaisuutta, joka toimii yndenmukaisesti yh-
teisona yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Tyoyhteison tulee olla hyva paikka ihmisella tehda
t0ita, jotta se lisaa tyon tehokkuutta ja mielekkyytta. Vanha sanonta kuuluu; "iloinen tydntekija on
aikaansaava tyontekija”. Nykypaivana keskitytdan enemman ja tarkemmin ydintoimintojen lisaksi
tyéhyvinvointiin. Kilpailukykyisen yrityksen on tarjottava miellyttava tydymparisto ja valittaa aidosti
tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista. TyOhyvinvoinnin mittaaminen osoittaa tyontekijalle, etta tyon-

antaja valittaa heista ihmisina ja arvostaa heidan tydpanostaan. (Warr & Nielsen 2018, 1-3.)

Opinnaytetydmme on tutkimus tydntekijdiden kokemuksista FCG Finnish Consulting Group Oy:n
teettamista tyohyvinvointikyselyista. Tutkimustavoitteenamme on kerata tietoa tekijoista, joiden

avulla kyselyita voidaan kehittaa. Aihe valikoitui yhteistyossa toimeksiantajan kanssa.

Tyohyvinvointi voidaan nahda resurssina, jonka sisalto, tavoitteet ja haasteet tulisi maaritella yksi-
|6llisesti jokaisessa organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen on keskeisessa
asemassa yrityksen kilpailukyvyn luomisessa. Korkea tyohyvinvointi mahdollistaa onnistuvia orga-
nisaatiomuutoksia, parantaa innovatiivisuutta ja helpottaa tydntekijoiden sopeutumista muuttuviin
tydeldaman tilanteisiin. (Manka & Manka 2016, 53.)

Toimeksiantaja teettad saannollisesti tydhyvinvointikyselyitd, mutta painii tydntekijdiden vastaus-
aktiivisuuden parissa. Vuonna 2021 toimeksiantajan teettdmiin kyselyihin vastasi 65 % henkilokun-
nasta, joka on 3 prosenttiyksikk6a vahemman kuin vuotta aikaisemmin (FCG 2021). Tuloksista

huomataan, etta kolmasosa henkilokunnasta jattaa vastaamatta kyselyihin.

Tasta muodostui tutkimuskysymys — miten tydntekijét kokevat tyéhyvinvointikyselyt? Paras keino
selvittaa asiaa, oli kysya sita tyontekijoilta itseltaan. Tata varten haastattelimme kuusi yrityksen
toimihenkiloa yrityksen eri osastoilta, saadaksemme kattavan aineiston. Tavoitteenamme oli luoda
luottamuksellinen ilmapiiri, jotta haastateltavat kertoisivat kokemuksensa mahdollisimman rehelli-

sesti ja avoimesti.



Kehittamistehtavanamme oli selvittaa, mihin tyohyvinvointi- ja tyohon liittyvissa kyselyissa tulisi
kiinnittaa erityishuomiota. Tutkimuksesta saatuja tuloksia ja kehittamisideoita on mahdollista hyo-
dyntaa, kun halutaan kehittaa kyselyita tyontekijan nakokulmasta. Tyontekijan nakokulman huo-
mioivat kyselyt ja kysymykset kannustavat tydntekij6ita vastaamaan ja ovat tata kautta myds infor-

matiivisuudellaan organisaatiolle erityishuomion arvoisia kohteita.

Opinnaytetyon tietopohjan Iahtokohtina on tydhyvinvointi ja sen eri osa-alueet, tydhyvinvoinnin tut-
kiminen, seka vastaamisen tutkiminen. Tyossamme on kaytetty kvalitatiivista tutkimusta, silla
olemme halunneet tuottaa tietoa kokemuksista ja asioista, joita ei voi maarallisesti mitata. Aineis-
tonkeruumenetelmaksi valikoitui haastattelu, koska se on joustava ja vuorovaikutuksellinen tiedon-
keruumenetelma. Se my6s mahdollistaa tarvittaessa seka kysymysten etta vastausten tarkentami-
sen keskustelun aikana. Tydmme tutkimusaineisto koostuu kohdeorganisaation tydntekijdiden tee-

mahaastatteluista, jotka toteutettiin kesalla 2022 ja tutkimuksen tulokset esiteltiin syksylla 2022.



2 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

Finnish Consulting Group lyhennettyna FCG on alkujaan vuonna 1949 perustettu konsulttiyhtio.
Perustamisen aikaan yritys kantoi nimed Maaseudun keskusrakennustoimisto. Yhtio laajeni kan-
sainvaliseksi kaksikymmenta vuotta myohemmin ja on osallisena 70 maassa omineen projektei-
neen. Yhtion likevaihto on 71 miljoonaa euroa. FCG:lla on toimistoja ympari suomen ja lisaksi

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

FCG tarjoaa konsultaatiopalveluja viidella alueella. Nama liiketoiminnat ovat suunnittelu, koulutus,
johtaminen ja strategia, kehityskonsultointi ja HR rekrytointiohjelmistot eli digi. Suunnittelu ja kehi-
tyskonsultointi ovat yhtién suurimmat alueet likevaihdollisesti. Suunnittelu-liketoiminto koostuu
arkkitehtuuri-, yhdyskunnat ja kiinteistot-, energia-, vesi ja ymparisto-, infra ja verkostot suunnitte-
lupalveluista. Kehityskonsultointi keskittyy vastuullisuuteen, kestavaan kehitykseen kehittyvien
maiden elinolojen parantamisessa, seka luonnonvarojen vastuulliseen kayttoon liittyvaan konsul-
tointiin. HR ja rekrytoinnin digipalvelut tarjoavat konsulttipalveluita muun muassa kunnille ja yrityk-

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

Pyysimme FCG:ta toimeksiantajaksi, koska yritys on kiinnostunut kehittdmaan tyéhyvinvointia.

FCG on tuottanut itse tietoa tydhyvinvoinnista henkildstokyselyiden muodossa.



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena vaikea maaritella. Se ei ole konkreettinen asia, johon tarttua. Tyohy-
vinvointi on kytkoksissa siihen, miten jokainen sen itsessaan kokee ja mita se juuri hanelle tarkoit-
taa. Tyohyvinvointi ja hyvinvointi ovat aina hyvin henkilokohtaisia kokemuksia. Jokainen kokee
asiat eri tavalla. Yhdessa tydyhteisossa voi olla tarkea valvoa terveytta, kun taas toisessa panos-
tetaan ihmisten innostukseen ja tydyhteison ilmapiirin kehittymiseen turvaamiseen. Jokainen yk-
sild, yhteiso ja tyOyhteisd ovat omanlaisiaan suhteessa tydhyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2005,
28.)

Tydhyvinvointi-termia aloitettiin kayttdmaan Suomessa vasta 2000-luvulla, jolloin ajateltiin, etta
tyontekijan tulisi myos nauttia tyostaan. Marja-Liisa Mankan voimavaralahtoisessa mallissa tyohy-
vinvoinnin keskiossa on henkilo itse, hanen oma tekemisensa, seka motivaatio ja asenne. Tyohy-
vinvointi ei ole pelkastaan tyénantajan vastuulla vaan myés tydntekijdiden ja tydyhteison. (Alahau-
tala & Huhta 2018, 16.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota
tekevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisdt hyvin johdetussa organisaatiossa. Niin tyontekijat

kuin tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tyohyvinvointiin panostaminen vaikuttaa tydssa viihtymiseen ja yrityksen talouteen. Tuottojen ja
kustannusten valisen suhteen parantuessa, my6s toiminnan kannattavuus lisdantyy. Tutkimukset
ovat osoittaneet ihmiseen sijoittamisen tuottavan yhta lailla voittoa kuin muutkin investoinnit. Puolet
hyddyista tulee vahentyneista sairauspoissaolo-, tyétapaturma- ja tyokyvyttomyyselékekustannus-
ten laskusta. Toinen puoli parantuneesta tuottavuudesta. Tydhyvinvoinnin voidaan nahdé olevan
juuri se kilpailukeino, jolla luodaan kestava tuloskehitys. Hyvinvointiin panostaminen myos lisaa
organisaation jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykya pitkalla aikavalilld. (Kehusmaa 2011,
81.)
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Tyohyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestaan, silla se vaatii systemaattista jontamista: strate-
gista suunnittelua, toimenpiteita henkiloston voimavarojen lisaamiseksi ja tydhyvinvointitoiminnan
jatkuvaa arviointia tyohyvinvointitoiminnan sujumisesta. Tavoitteita tulee asettaa ja niita tulee arvi-
oida. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, rakenteiltaan joustava, kehittaa jatkuvasti itseaan

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

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tulisi tarttua mahdollisimman aikaisin, jolloin tilanteiden ratkaisemi-
seen on enemman keinoja. Ongelmista aiheutuvat kokonaiskustannukset jaavat pienemmiksi or-
ganisaation toimiessa proaktiivisesti. Proaktiivisuus tarkoittaa sita, etté ei vain korjata syntyneita
ongelmia vaan luodaan ty6olot, joissa on helppo tehda tyota. Talldin myds kasvaa organisaation

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

Tyohyvinvointi koostuu siis monesta eri tekijasta. Tyohyvinvointia syntyy tyon arjessa ja sita harvoin
saavutetaan erillisilla yksittaisilla tapahtumilla. Siitd huolehtiminen ja edistdéminen kuuluu seka tyon-
antajalle etta tyontekijdille. Organisaation tehtdva on huolehtia tydymparistdn turvallisuudesta,
tyonjohtamisesta ja tyontekijoidensa tasapuolisesta kohtelusta. Tyontekijalla itsellaan on vastuu
huolehtia omasta tyokyvystaan ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Jokainen organisaa-
tiossa tydskenteleva vaikuttaa tydyhteison myonteiseen iimapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerid
2022.)
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3.2 Tyohyvinvoinnin voimavaralahtoinen malli

Manka (Tydhyvinvoinnin tekijat, 2015) méaarittelee tydhyvinvoinnin olevan moniulotteinen ja sys-
teeminen kokonaisuus, jossa vuorovaikutuksessa ovat tyo, tyoyhteiso, johtaminen organisaatio
seka yksild ja hanen asenteensa. Naista muodostuu Manka & Mankan (2016, 74-76) tyéhyvinvoin-
timallin kolme luokkaa: rakennepaaoma, johon sisaltyy organisaatio ja tyon hallinta, sosiaalinen
paaoma, johon sisaltyy johtaminen ja tyoyhteiso seka psykologinen paaoma, jossa keskiossa on

mina itse.

1. Organisaatio

* Tavoittesilisuus

« Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
* Toimiva tydymparnstd

psentees

2. Johtaminen 3, Tydyhteist
+ Osallistava ja kannus- _5 Mm;ltse ‘ * Avoln vuorovakutus
tava johtaminen \ion * Tydyhteisttaidot
* Terveys ja ’
fyysinen kunto

4, Tydn halhima

« Valkuttamis-
mahdollisuudet

* Kannustearvo.
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuva 1 Tybhyvinvoinnin voimavaraldhtdinen malli (Manka & Manka 2016, 76.)
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3.21 Organisaatio

Kokemuksemme on osoittanut, etta organisaatioissa on perinteisesti keskitytty voittojen maksi-
mointiin operatiivisesta nakokulmasta ajateltuna melko suoraviivaisella tavalla. Perinteinen kulujen
minimointi ja tuottojen maksimointi -ajattelumalli on hyvin pelkistetty tapa ajatella organisaatioiden
hienosaatoa yrityksen toimintaprosesseissa. Organisaatioiden kyky laajentaa henkildston voima-
varoja tyoymparistoissa onkin se voittava tekija, johon ei valttamatta ole pakko tuhlata rahallisia
resursseja suuria maaria. On tarkeampaa nahda tyontekija olentona, joka on taipuvainen reagoi-
maan negatiivisiin ja positiivisiin arsykkeisiin. Nama arsykkeet, kun saadaan muutettua voitoksi, on
organisaatio onnistunut tehtavassaan. Tyontekijan hyvinvointia lisddmalla organisaatio onnistuu
parantamaan ty6tehokkuutta menettamatta tyontekijoitdan sairaspoissaoloille tai muihin organisaa-

tioihin.

Organisaatiot, jotka yllapitavat niin sanottua korkean paineen kulttuuria, usein haviavat tuottavuu-
dessa. Valitettavan useassa organisaatiossa tyohyvinvointia pidetaan sivuseikkana tulosten var-
jostamana, mutta onneksi tdma tyyli on vahenemaan pain. Seppalan ja Cameronin mukaan orga-
nisaatiot, jotka yllapitavat hengellisté painetta tyontekijoilleen, eivat valttdmatta nae negatiivisia vai-
kutuksia pitkassa juoksussa. Tyontekijan maksimaalinen suorittaminen nakyy tuottavuudessa ly-
hyella tahtaimella, mutta pitkassa juoksussa tuotto voi alkaa heikkenemaan piilokuluilla. Ameri-
kassa on tutkittu, etté kiireinen ja suorituspainotteinen ilmapiiri aiheuttaa jopa 50 % suuremmat
terveydenhuoltokulut sille organisaatiolle, joka omaa taman kulttuurin toimia. Tasta syysta tyohy-

vinvoinnin priorisointi edistaa tuloksia pitkassa juoksussa. (Seppala & Cameron 2021, 2-3.)

Tyohyvinvointi vaatii organisaatiossa systemaattista johtamista, strategista suunnittelua, toimenpi-
teitd ja arviointia. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, joustava, jatkuvasti kehittyva seka
omaa turvallisen toimintaympariston. Tydhyvinvoinnin parantamisen tulisi lahtea tydympariston
epakohtien parantamisesta. Henkiloston kuuleminen epakohdista ja korjausehdotuksista lisaa hen-
kiloston tyotyytyvaisyytta. (Manka & Manka 2016, 80-90.)

Viestintd on oleellista organisaation kaikilla tasoilla. Tietoa ei ole koskaan liikaa, vaan tiedon olisi
hyva olla avointa ja selkeaa ja sita olisi hyva levittaa eri muodoissa. Viestinnassé ja kysymysten
esittamisessa on suotavaa hyddyntaa eri kanavia. On hyva huomioida annettujen vastausten laa-

tua seké asioista kertomisen oikeaa ajoitusta. Onnistuneet toimenpiteet tydntekijdiden hyvinvoinnin
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vahvistamiseksi esimerkiksi organisaatiomuutoksen aikana vahentavat tyon epavarmuutta ja var-
mistavat tyon vaatimusten pysymisen kohtuullisella tasolla. Hyvin toteutetut toimenpiteet paranta-
vat organisaation ilmapiiria muutosten aikana ja edistavat ymmarrysta muutosten tarpeellisuu-
desta. Onnistuminen myés kehittda henkilokohtaisia voimavaroja seka vahentaa tyontekijoiden

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

Rinne (2021, 35) mukaan organisaation tulisi olla rohkea, joka muodostuu ja vahvistuu turvallisessa
yhteisossa. Tallaisen yhteison jasen kokee luottamuksen niin suureksi, etta kykenee heittaytymaan
omana itsendan ja kertomaan mita ajattelee. Rohkeassa yhteisdssa yhteisonjasenet uskaltavat
haastaa toimintatapoja seka vastata haasteisiin. (Rinne 2021,36-42.) Myds Manka (2012, 88—89)
kirjoittaa luottamuksen tarkeydesta ja kuinka sen syntymiseen vaaditaan avoimen vuorovaikutus-
kulttuurin luomista. Esihenkildn on luotava puitteita, jotka mahdollistavat yhteisen keskustelun pe-
rustehtavasta, tydsta seka keskinaisista suhteista ja tydntekijoiden on osaltaan oltava valmiita kay-
méaan keskusteluun. Uudenlainen vuorovaikutus- ja tyokulttuurin synnyttdminen vaatii osallista-

mista, sitouttamista seka harjoittelua. (Sama.)

Organisaation keskeinen tehtavé on luoda puitteet sujuvalle yhteistoiminnalle. Toimiva organisaa-
tio vaatii jaetun ymmarryksen yhteistoiminnasta, jossa organisaation jokainen osa-alue tyoskente-
lee kohti yhteista paamaaraa. Elinvoimaisessa organisaatiossa mahdollistetaan ja tuetaan vuoro-
vaikutusta. Organisaatio pyrkii jarjestelemaan tyon niin, etta tydntekijalla on mahdollista kiinnittya,
kehittya seka olla ylpea tydstaan. (Lahtinen 2016.) Organisaatio ja sen kulttuuri koetaan tyonteki-
joita tukevaksi, kun se kohtelee tyontekijoitaan oikeudenmukaisesti, arvostaa jokaisen tyota ja huo-

lehtii seka hyvinvoinnista etta tyontekijoistaan henkildstojohtamisen keinoin. (Nummelin 2008, 125)

Osaamisen jatkuva kehittaminen tekee organisaation tyoyhteisdsta oppivan, joka mahdollistaa pa-
remman selviytymisen muuttuvassa ymparistdssa. Oppivassa organisaatiossa yksildiden, ryhmien
tai koko organisaation oppiminen on linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Taman vuoksi, jo-
kaisen tyopaikan tulisi maaritella nykyinen ja erityisesti tulevaisuudessa tarvittava osaaminen.
Osaamisen kehittdminen vaatii aikaa, vuorovaikutusta seka innovatiivista iimapiiri@. Erityisesti ko-
kemustiedon siirtyminen vaatii epdmuodollista iimapiirid. Henkinen kuormittuminen, kiire ja jannit-

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

Tyon hallinnan tunteella tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa tapaan, jolla tyontekija suorittaa
tyotansa. Tyon hallintaan liittyvia merkittavia tekijoita ovat henkilon henkilokohtainen tunne tyonsa
hallitsemisesta, tyonsisallon monipuolisuus ja mahdollisuus uuden oppimiseen, henkilokohtainen

tyéhyvinvointi ja mahdollisuudet tyon tuunaamiseen. (Manka & Manka 2016, 107-112.)

Tyontekija kokee hallitsevansa tyonsa, kun hanen tyolleen asettamat odotukset tayttyvat. Tata ko-
kemusta rakentavia asioita ovat tydmotivaatio, osaaminen, voimavarat seka yleiset psykososiaali-
set taidot, esimerkiksi sopeutumiskyky, joustavuus seka vuorovaikutustaidot. Tyon hallintaan liittyy
my0s organisaation tavoitteet, niiden ollessa selkeéat ja tehtavat sopivan haasteellisia, voi tyontekija
kokea tyonsa ymmarrettavaksi ja mielekkaaksi. Huomioitavaa on myos tyontekijan oma yleinen
suhtautumistapa elamaan, jos hallinnan tunne on huono, nékyy se tydssa kuormittumisena ja stres-
sioireina. (Nummelin 2008, 29—30.)

Ihmisen tehdessa tyota, jonka kokee omakseen, tulee tyosta kuin harrastus. Motivaatio tyohon
muodostuu kuin itsestaan ja tyon ilo kohoaa. Tyo, joka muodostaa tyontekijalle mielekkaan koko-
naisuuden, jonka paamaarat han nakee mielessaan tavoiteltavina ja hyvina asioina, han saa tyo-
hon liittyvien paamaarien tavoittelusta energiaa. Tyon tarjotessa tekijalleen iloa ja vastaa hanen
kiinnostuksen kohteitaan, luo perustan pitkakestoiselle tyomotivaatiolle. Talloin puhutaan sisai-
sesta motivaatiosta. (Juuti & Vuorela 2015, 232—233.)

Tyon tuunaaminen, eli tyon yksilollinen muokkaaminen, tarkoittaa tyontekijan oma-aloitteisia sosi-
aalisia, kognitiivisia ja/tai fyysisia toimia, joilla tydtd mukautetaan paremmin omien voimavarojen,
intohimojen ja tavoitteiden mukaisiksi. Tyon tuunaaminen on my6s my6ta vaikuttava tekija tyon
imun kokemiseen. Mitd enemman tydntekijat muokkaavat ty6taéan myonteisella tavalla, sita epato-
dennakoisemmin he kokevat tyduupumusta ja tydhon kyllastymista. Tydn muotoiluun kaytettavia
keinoja ovat tyon rakenteellisten voimavarojen lisaédminen, tydn sosiaalisten voimavarojen lisdéami-
nen ja tyon vaatimusten lisdéd@minen tai tydon merkityksen uudelleen pohtiminen. (Manka & Manka
2016, 111.)

Kohtalainen tydstressi voi kannustaa tyontekijaa hyvaan tydsuoritukseen. Tyostressi muodostuu

tyon kuormittavuudesta, johon vaikuttaa tydn ja vapaa-ajan suhde. (Mauno, Huhtala & Kinnunen
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2017, 53.) Tyontekija voi palautua kuormittavuudesta jo tdissa tai sen jalkeen. Paasaantoisesti pa-
lautuminen kuitenkin tapahtuu tyontekijan ollessa poissa tydstaan. Organisaatio voi myétavaikuttaa
palautumiseen huolehtimalla tyon tauottamisesta ja tarjoamalla tyontekijalle mahdollisuuksia vai-
kuttaa esimerkiksi tyotahtiin tai tyotehtavien vaihtamiseen vaikeammasta helpompaan. Tyontekijan
tulisi puolestaan vaikuttaa palautumiseensa huolehtimalla omasta terveydestaan, esimerkiksi riit-

tavalla unen saannilla seka liikunnalla. (Kinnunen 2017, 90-94.)

3.2.3 Johtaminen

Johtaminen on tydyhteisssa se hallinnollinen elin, joka vetaa tyontekijoiden yhteista paamaaraa
maaliin. Olemme havainneet, etta organisaatioissa johtaminen on yleensa hyvin hierarkkista, mutta
tydyhteisdssa hyvinvoinnin kannalta johtaminen tulisi sulauttaa osaksi kokonaisuutta, jotta tyonte-
kijille ei muodostu liian kaukaista kuilua ylempien toimihenkiloiden ja heidan itsensa vélille. Hel-
posti lahestyttava johtaminen parantaa tyOyhteison yhteisvastuullista vastuunkantamista ja sita
kautta tehostaa tyontekijoiden tydmoraalia. Tydmoraalin parantaminen ja yhteisdon kuuluminen

ovat niita osatekijoita, jotka tukevat tydhyvinvointia my0s johtajissa.

Vaikka tyoelamassa tyotehtavat ovat muuttuneet, on tyonantajaa edustavilla esihenkildilla yha oh-
jaus- ja kontrollivalta tyontekijoihinsa. Esimiesvastuun ottaminen on edellytys toimivalle tyoyhtei-
solle. Esihenkilon ja tyontekijan valisessa suhteessa on kyse sopimukseen perustuvasta tyonja-
osta, ei valtasuhteesta. Hyvin sujuva yhteistyd perustuu molemminpuoliseen luottamukseen ja eri
rooleissa tyoskentelevien tasavertaiseen kohteluun. Tasavertaisuudella tarkoitetaan kykya kuun-
nella ja ymmartaa toisen nakokulmaa. Hyvalla esihenkilotyoskentelylla on suurempi merkitys tyo-

hyvinvointiin kuin tyontekijdiden véliselld kannustuksella ja tuella. (Nummelin 2008, 57—58.)

Tyontekijaa arvostava johtaminen pohjautuu luottamukseen. Reilu johtaminen on yhteisdllista ja
osallistavaa johtamista. Yhteisollinen johtaminen korostaa osallistumista, jaettua vastuuta ja yh-
dessa tekemista. Yhteisollisen johtamisen yhteisissa keskusteluissa kootaan ja hyddynnetéan ih-

misten nakemyksia, ajatuksia ja ndkymatonta 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 entista kokonaisvaltaisemmaksi modernin johtamismallin mu-
kaiseksi. Modernilla johtajuudella tarkoitetaan dynaamista ja vuorovaikutteista vaikuttamisproses-
sia, jossa johtaminen on neuvottelua ja tydntekijaan luottamista (Manka & Manka 2016, 134-144).
Luovassa asiantuntijaorganisaatiossa johtamisen tulisi painottua modernin johtajuuden tavoin visi-
oiden luomiseen, inspiroimiseen ja motivoimiseen, organisaation arvonluontiin, peruspaamaarien
pohtimiseen ja organisaatiokulttuurin kehittdmiseen. Erityisesti luovissa organisaatioissa johtajalta

edellytetaankin kykya ihmisten johtamiseen. (Huuhka 2010, 29—30)

Ihmisten johtaminen on yhteistyon johtamista ja yhteistyon olennaisin asia on saada luotua ryh-
méaan vahva yhteinen sisdinen motivaatio. T&man motivaation tulisi sailya ilman kontrollia ja jopa
ilman johtajaa. Vahvaa yhteista motivaatiota kokevat tyontekijat kokevat myds osallisuutta niin
tiimiinsa kuin yksikkdonsé ja jopa koko organisaatioon. Tallaisen ryhméan tavoitteet ovat myos yk-

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

324 Tydyhteisd

Kokemuksemme on osoittanut tyoyhteison olevan tydhyvinvoinnin kannalta tarkea kulmakivi.
Vaikka tyohyvinvoinnin keskidssa onkin fysiologisten tarpeiden tyydyttaminen, jotta tyontekija on
kykenevainen tekemaan tyota, tydyhteiso on tarkeassa roolissa psykologisen jaksamisen kannalta.
Hyvat kollegat ja yhteisoon kuulumisen tunne parantaa vuorovaikutusta tyontekijoiden ja johdon
valilla. Lisaksi kommunikaatio tyontekijoiden kesken kohenee sen myota, mita paremmalta tuntuva
paikka hanella on tydyhteisdn keskelld. Organisaation johdolla onkin vastuu saada esihenkilot pi-
tamaan tyoyhteison yhteenkuuluvuuden ja ilmapiirin tasoa ylla, jotta tyontekijoiden valilla sailyy

[uottavainen vuorovaikutus.

Johtaminen ja tydyhteisé muodostavat voimavaralahtbisen tydhyvinvoinnin sosiaalisen padoman.
Yhteisollisyys ja yhteison sisdinen vuorovaikutus vahvistavat yhteison toimintaa edistavaa luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Yhteisdllisyys tarjoaa myds puskuria negatiivista
stressia vastaan. (Manka & Manka 2016, 132-134.)
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Luottamus

Yhteiset arvot

ja normit
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suhteet,
verkostot

Kuva 2 Sosiaalinen pddoma (Manka & Manka 2016, 134.)

Yhteisollisyys vaatii vastavuoroisuutta niin esihenkilon ja tyontekijan valilla, kuin myos tyontekijoi-
den valilla. Yhteisollisyyteen liitetaan oleellisesti tyoyhteisotaidot, joihin kuuluu muun muassa oman
tyon tekeminen aktiivisesti, reiluus ja kohteliaisuus, yhteistyd, mielipiteen ilmaisu, myonteisen ilma-
piirin edistaminen, palautteen antaminen ja aktiivinen osallistuminen tyopaikan kehittamistyohon.
(Manka & Manka 2016, 148-149.) Tukea antava tydyhteis6 ymmartaa organisaation yhteiset ta-
voitteet ja tyoskentelee niiden eteen hyddyntaen toistensa asiantuntemusta ja taitoja. Yhteisollisyys
ja me-henki vahvistuu yhteison kokemusten onnistumisista ja epaonnistumisista. (Kehusmaa 2011,
116-117.)

Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluvat ongelmista puhuminen ja rakentavan palautteen antaminen.
Ristiriidat ja ongelmat kuluvat elamaan, mutta ne tulisi ottaa heti puheeksi ja suoraan asianomais-
ten kanssa. Esihenkild on avainasemassa tyoyhteison ongelmien kasittelyssa. Kasittelyssa on tar-
peen etsia toiveita ja ehdotuksia sen sijaan etta haettaisi syyllisia tai selityksia. Mitd paremmin

tydyhteiso tuntee toisensa, sita helpompaa heidan on puhua. (Manka 2012, 91.)
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Tyoyhteison huono ilmapiiri kasvattaa tyontekijoiden kokemaa haitallista stressia, laskee tekemi-
sen intoa ja lisaa sairauspoissaoloja. Jos tyoyhteisossa kyetaan purkamaan ongelmia rakentavasti,
valtytaan tulevaisuudessa yhteisollisyytta heikentavilta tekijoilta. Vaikeaksi asian tekee ihmisen
luontainen tapa vaieta ongelmista. Tarkeaa onkin huomioida, etta jokainen tyoyhteison jasen on
vastuussa omasta kayttaytymisestaan, ongelmien esille ottamisesta ja niiden ratkaisemisesta.
(Nummelin 2008, 54—55.)

3.25 Psykologinen padoma

Kuvailisimme lhmista kuorena, joka pitaa sisallaan kognitiivisen koneiston. Tamé koneisto koostuu
psykologisesta padomasta, mika on tyoelamassa opittua tietoa. Ihmisen psykologinen paédoma
karttuu tydkokemuksen mukana ja maarittaa hyvin usein henkilon tydntekoon liittyvia periaatteita
ja moraaleja. Jokainen tyontekija kantaa sisallaéan onnistumisen tuntemuksia, iloa, surua ja hetkia,
jolloin heidan panostaan tydyhteisossa on arvostettu. Tama psykologinen padoma pitaa sisallaan
my0s hiljaista tietoa, jota on todella vaikea kopioida. Ammattilaisen vuosia hioutuneen ajatustyon
tai kasin tehdyn tyon tavat osata maaritella toimivat keinot tdiden prosesseissa ovat korvaamatto-
mia. Tatd paaomaa voi ainoastaan opettaa eteenpain esimerkillisella johtamisella tai opastuksella
tyotehtavaan. TyOyhteisossa vahvan psykologisen paaoman omaavat henkildt toimivat esimerk-
keina muille tyontekijoille ja antavat tata kautta arvokasta sisaltoa yrityksille. Tapa palkita psykolo-
gisen padaoman vaikutuksia tydyhteisdissa ainakin Suomessa ovat tavaksi muodostuneet tyokoke-
muslisat, jotka ovat olemassa osatekijana nimenomaan hiljaisen tiedon ja psykologisen paaoman

aikaansaannosta.

Halonen (2016) kirjoittaa Professori Fred Luthansin maaritelleen psykologisen paaoma kasitteen
paaomaksi, jota ei pysty lukemaan yrityksen tilinpaatoksesta. Taman padgoman voi jakaa neljaan
ulottuvuuteen, jotka ovat toivo, optimismi, sinnikkyys ja itseluottamus (Sama). Luthans, Luthans ja
Luthans (2004) kirjoittavatkin psykologisen padoman olevan yrityksen kilpailukyvyn kannalta tar-

kein padoma, joka on arvokas, harvinainen ja vaikeasti kopioitavissa.
Psykologinen padoma kytkeytyy yksilon mahdollisuuteen olla eldménsa ohjaksissa, mutta myds

kykyyn tuntea mielenrauhaa. Silla on merkitys tydpaikalla kayttaytymiseen ja tydntekijéiden suoriu-

tumiseen. Tutkimuksissa on myds todettu, etta psykologinen padoma vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen,
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sitoutumiseen, tydntekijdiden tydn lopettamisaikeisiin ja poissaoloihin. (Manka & Manka 2016,
158-159.)

3.3 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia maarittelee inmisen motivaatiota tyoelamassa. Tama kayttaytymista virit-
tavaa ja ohjaavaa jarjestelmaa tarkastellaan aluksi perustarpeiden kautta. Tyomotivaatio on suu-
ressa roolissa ihmisen tyohyvinvointia tarkastellessa ja Maslowin tarvehierarkia maarittelee ne vai-
heet, jotka aikaansaavat motivaatiota ja tehokkuutta tydssa. Ensimmaiset kolme perustarvetta ovat
fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve ja sosiaaliset tarpeet. Naiden liséksi motivaatio ja tehok-
kuus kasvavat arvostuksen, itsensé toteuttamisen ja itsensa ylittamisen kautta. Nama kuusi askelta
maarittavat Maslowin kehittdman tarvehierarkian, joka tutkii henkilon motivaatiota tyossa. Usein
kriteeriksi kuitenkin on noussut tarvehierarkian vahatteleva nakokulma palkkakannusteen merki-
tykselle. Teorian mukaan palkan merkitys haviaa siina vaiheessa, kun valttamattomat fysiologiset
tarpeet ja turvallisuuden tarve on tyydytetty. (Kauhanen 2012, 111.) Aihetta on havainnollistettu
tikapuiden muodossa, koska ylemman tason tarve on mahdoton tyydyttaa ennen kuin alemman

tason tarpeet ovat tyydytetty (Lehto 2020).

Kritiikki Maslowin tarvehierarkialle nousee esiin kollektiivisista kulttuureista. Maslowin tarvehierar-
kiaa on kritisoitu sen yksilo orientoituneesta luonteestaan ja miten se peilaa kapitalistisen ja ateis-
tisen maailmankatsomuksen nakemyksia. Syy talle nakdkulmalle on jokseenkin ontuvasti se, etta
Maslow kehitti teoriaansa Amerikassa 1950 luvulla, jolloin vallitsi vahva yksildllisyys. Yksilollisyy-
den lisaksi Maslowin nakemysta ihminen yhteison jasenena on kritisoitu taman uskonnottomuuden
kautta. Hanen ateististansa elamankatsomusta on koettu aiheuttavan liian kapeakatseista nake-
mysta ihmisen tarpeelle kokea yhteisollisyytta. Kritiikki korostaa teorian universaalia luonnetta,
mika taas aiheuttaa joissain tutkijoissa ihmettelyd. Eivathan kaikki inmiset kuitenkaan ela saman-
kaltaisissa kulttuureissa kuten Maslow. Kritiikki myds toteaa epasuorasti sen, ettei ateisti iimeisesti
kaipaa yhteisdon kuulumista. Sikali kritiikin onnistunut pointti oli vertaisarvioinnin vahaisyys teoriaa
kehittdessa, mika vahentaa tieteellisen teorian uskottavuutta. Vahvuutena toki taytyy todeta, etta
mikali teorian toimivuus ontuisi, sita ei olisi kaytetty laajasti koulutuksen tukena seuraavat seitse-

mankymmentaviisi vuotta. (Bouzenita & Boulanouar 2016. 60-64)
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Svermind

—— VERKKOLEHTI IHMISMIELESTA

Kuva 3 Maslow 2.0 (Lehto 2020.)

3.4  Esihenkilotyo ja johtaminen

Esihenkilotyo ja johtaminen on tyohyvinvoinnin ytimessa. Aihetta on tutkittu laajasti ja yleinen kasi-
tys johtamisen vaikutuksista tyohyvinvointiin on se, etta hyva johtaminen lisaa tyon tehokkuutta ja
vahentaa poissaoloja. Boris Groysberg on tutkimuksissaan dytanyt seitsemén kohtaa, jotka teke-

vat esihenkilon tydskentelyn kannalta positiivisen vaikutuksen tydntekijoihin. (Groysberg, 2022.)

Ensimmaisena esihenkilon tulisi olla hyva kuuntelija, jotta yhteys tyontekijaén sailyy. Lisaksi kuun-

televa esihenkildn luottamus tydntekijaan valittyy paremmin. Groysberg mainitsee muun muassa
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katsekontaktin yllapitamisen ja puhelimen tarkkailun valttamisen keskustelun aikana. Toisena omi-
naisuutena hyva esihenkilo osoittaa kiinnostusta tyontekijoiden stressitiloista ja kiinnittaa huomiota
heidan suorituskykyynsa. Kolmantena kohtana tarkkaillaan suorituskykya ja suorituskyvyn heike-
tessa on tarpeen kysya tyontekijéiltdan heidan vointiaan. Neljantenad kohtana Groysberg tuo esiin
tyontekijoiden parjaamisen ja jaksamisen tiedustelun, koska taman on todettu lisaavan luottamusta
ja hyvinvointia tyossa. Viidentena kohtana esihenkilon tulee osoittaa tyontekijoille, etta tama on
esihenkilona heita varten. Tyontekijan mahdollisuus paasta juttusille tai olla yhteydessa esihenki-
166N tulee olla varmistettu. Kuudennessa kohdassa motivointi ja sparraaminen tyontekijan suori-
tuksen tunnustamiseen edesauttaa tyontekijan varmuutta ja vakautta jatkaa tyotehtaviaan. Viimei-
sena Groysberg viimeistelee listan kiittdmisella ja kiitollisuuden osoituksella tydntekijdille. Kiitollinen
palaute on inhimillista ja sita ei pida jattaa pois esihenkilotyosta. Empatiakyky ja tunnealykkyys
vahvistavat esihenkilon ja tydntekijan suhdetta, mutta kiitollisuus on pehmea ja helppo tapa saada
luottamusta. (Groysberg, 2022.) Kaikki ylla mainitut ominaisuudet ja niiden litdnndiset voidaan to-

teuttaa joko jokapaivaisessa tyossa tai vaihtoehtoisesti tydhyvinvointikyselyja hyddyntaen.

3.5 Tyohyvinvoinnin tutkiminen

Tyohyvinvoinnin tutkimista on ollut jo yli sata vuotta, jona aikana painopisteet ovat muuttuneet.
Tutkimus on lahtenyt liikkeelle |a&ketieteellisesta, fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla,
jolloin tutkimuksen keskiossa oli yksilo. Myohemmin tutkimus on laajentunut kattamaan ympariston
piirteita ja stressi-sanan sijaan puhutaan tyon kuormittavuudesta. Nykyinen tydhyvinvointitutkimus
on siirtynyt samalla tyokyvyn kehittamisesta tyohyvinvoinnin kehittamiseen seka myonteisten voi-

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

Henkilostotutkimus on yleisnimitys henkildston parissa toteutetuille tutkimuksille, joissa selvitetaén
esimerkiksi ty6td, tydolosuhteita, esimiestyoskentelya ja tyokykyyn liittyvia asioita. Henkilostotutki-
muksen lisaksi kaytetddn myos nimitysta ilmapiirikartoitus seka tydoloselvitys. Naiden tutkimusten
tavoitteena on saada kuva henkildston ndkemyksista koskien jaksamista, tydilmapiiria, hyvinvoin-

tia, johtamista seka henkiloston kehittdmistarpeista. (Joki 2018, 29-30.)
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Henkilostokyselyt suunnitellaan usein ylhaalta alas, yrityksen johdon maaritellen kysymykset tar-
keaksi kokemistaan aiheista ja teemoista. Kyselyt kannattaisi kuitenkin toteuttaa alhaalta ylos -
tavan mukaisesti, lahestyen asiaa vastaajien nakokulmasta. (Lundstrém 2018.) Perinteinen henki-
lostotutkimus toteutetaan 1—2 kertaa vuodessa, jonka lisaksi saatetaan toteuttaa pulssikyselyita.
Pulssikyselyiden tarkoituksena on antaa reaaliaikaisempaa tietoa siita mita tutkimuksien valissa
tapahtuu. (Lundstrém 2021.)

Organisaation tydhyvinvoinnin tilaa arvioidaan tunnusluvuilla, joiden avulla kehitysta ja mahdollisia
tyéhyvinvoinnin riskeja voidaan seurata. Perinteiset tunnusluvut ovat tavallisesti maarallisia, kuten
sairauspoissaolot tai tapaturmat, jotka kertovat jo toteutuneista riskeista. Naiden lisaksi olisi hyva
olla ennakoivia tunnuslukuja, joko maarallisia tai laadullisia, ennakoimaan tulevaisuuden riskeja.
Tallaiset mittarit voivat olla itsearviointeja, laaja-alaisia tydhyvinvointitutkimuksia tai tyonilosta ker-
tovia. (Manka & Manka 2016, 214.)

Suuret ja keskisuuret yritykset tekevat useimmiten vuosittain tutkimuksia, jotka yleensé ostetaan
ulkopuoliselta palveluorganisaatiolta. Sdanndllisesti toistuvien tutkimusten ongelmaksi muodostuu
usein heikko vastausprosentti, jonka seurauksena tutkimustuloksista on miltei mahdotonta tehda
johtopaatoksia. Usein vastaajat jattavat vastaamatta kyselyihin henkilollisyytensa paljastumisen
pelossa. (Kauhanen 2012,222.) Manka & Manka (2016, 218-219) lisaavat, etta yritysten tyonteki-
jat eivat yleensa pida ilmapiiri- ja tydhyvinvointikyselyita hyddyllising, koska niisté saatu informaatio

ei yleensa johda toimenpiteisiin.

Usein hyvinvoinnin kehittaminen koetaan suureksi operaatioksi, vaikka tyontekijoiden nakokul-
masta ytimessa ovat pienet korjausliikkeet. Kun tyontekijoita kuunnellaan, luo se aidon mahdolli-
suuden vaikuttaa tyohon liittyviin asioihin. Yhteiset keskustelut rakentavat luottamusta ja yhteisol-
lisyyden tunnetta sek& madaltavat kynnysta esihenkil6- ja tydkaverituen kayttoon. Riittdvan usein
toistuvat saanndlliset palaverit auttavat kehittdméaan keskinaista vuorovaikutusta ja hyvaa yhteis-
henked, joka puolestaan vahentaa juoruilua ja selén takana puhumista. Tallaisen keskustelukult-
tuurin luomisen avainasemassa on esihenkild. Kun esihenkild nostaa tydhon liittyvia ongelmia esille
ja ohjaa niiden rakentavaan ratkaisuun, madaltaa se tyontekijoiden kynnysté ottaa vaikeita asioita
puheeksi. (Nummelin 2008, 138—139.)
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4 VASTAUSAKTIIVISUUS TUTKIMUKSISSA

Vastausprosentilla tarkoitetaan sitd maaraa henkil6ita, jotka ovat vastanneet kyseiseen kyselyyn.
Mitd korkeampi vastausprosentti, sitd enemman vastauksia ja sita kattavampi tulos. (Natunen
2022.) Ihannetilanteessa vastausprosentti on 100, mutta se saavutetaan hyvin harvoin. Taman
vuoksi kyselyiden otoskokoa maariteltaessa on syyta huomioida poistuma, eli kadon vaikutus. Vas-
taamattomuus vaarentaa tutkimustuloksia, silla kyselyyn vastaamatta jattaneet ovat joiltain ominai-

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

Kyselytutkimuksen onnistumisen perusedellytyksia ovat yksiselitteiset kysymykset seka oikea koh-
deryhma, ketka vastaavat, millainen on heidan lukutaitonsa, aikataulunsa ja muut valmiudet vas-
taamiseen. Kyselylomakkeen rakenteen suunnittelussa tulee huomioida sen pituus ja kysymysten
lukumaara. Erityisen tarkeaa on, etta vastaaja sailyttdaa mielenkiinnon vastaamiseen alusta lop-
puun. Pitka lomake voi aiheuttaa vastaajien vastaamatta jattamisen tai huolimattoman vastaami-
sen. Lomakkeen laatimisessa tulisi myods huomioida lomakkeen ulkoasuun ja selkeyteen. Mita miel-
lyttavammalta lomake nayttaa ja mita miellyttdvampi se on tayttaa, sita parempi vastausprosentti
saadaan. (Valli 2015, 26—27.)

Kysymysten muotoilussa tulee olla huolellinen, silla kysymysten muoto aiheuttaa eniten virheita
tutkimustuloksiin. Kysymykset kannattaa muotoilla vastaajalle henkilokohtaiseksi, kuitenkin huomi-
oiden, etta kysymykset ovat yksiselitteisia, ei johdattelevia ja niissa ei tule olla vaarinymmartamisen
mahdollisuutta. Kysymysten jarjestysta laatiessa on hyva laittaa helpot kysymykset alkuun ja arka-
luontoiset lomakkeen loppupuolelle. Lisaksi loogisesti toisistaan riippuvat kysymyssarjat tulisi aset-
taa perakkain. Kontrollikysymykset tulisi laatia niin, ettei vastaaja huomaa, ettd samaa asiaa kysy-
taan kahdesti. Taysin identtisia kysymyksia ei voi kysya, vaan sanamuoto tulee muuttaa. Huomioi-
tavaa on, ettei aliarvioi vastaajaa, silla saman kysymyksen esittdminen useaan otteeseen voi johtaa
turhautumiseen ja sen vuoksi lomakkeen palauttamatta jattdmiseen. Lisaksi tulee muistaa, ettei
vastaaminen saa vieda kohtuuttomasti aikaa. Vastaamisesta tulee luoda vastaajalle miellyttava ja
motivoiva kokemus mahdollisimman suuren vastausprosentin saamiseksi ja sita kautta totuuden-
mukaisempia tutkimustuloksia. (Valli 2015, 26—28.)

Tutkijan voi lahestya kohderyhmaa ennakkoon esimerkiksi puhelimitse tai kasvokkain, joka yleensa
kasvattaa vastausprosenttia. Sahkopostilla tavoitetaan vaivattomasti koko kohderyhm@, mutta se
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ei takaa yhta hyvaa vastausprosenttia kuin tutkijan ollessa lasna aineistonkeruutilanteessa. Taman

vuoksi on tarkeaa liittdd mukaan hyva vastausohje ja motivoida vastaajaa. (Valli 2018, 101—102)

Kyselylomake tulee aina testata ennen mittausta. Kyselyn testaamiseen tulisi valita muutama pe-
rusjoukkoa vastaava henkilo arvioimaan kriittisesti kyselylomaketta. Arvioinnin keskiossa tulisi olla
kysymysten ja vastausohjeiden selkeys ja yksiselitteisyys, vastausvaihtoehtojen toimivuus, lomak-
keen pituus ja vastaamisen kaytetyn ajan kohtuullisuus. Lisaksi testaajien olisi hyva pystya arvioi-
maan, puuttuuko kyselystd olennaisia kysymyksia tai onko mukana tarpeettomia kysymyksia.
(Vilkka 2021, 86—88.)

Kysymyksiin vastatessa on havaittu Kahnemanin mukaan kahden tyyppista kognitiivista kayttayty-
mistd. System 1 ja System 2 on pelkistetysti kuvailtu nopeaksi ja hitaaksi vastaamiseksi. Nopea
vastaaminen eli system 1 perustuu enemman intuitioon ja alitajunnasta saavutettavaan ratkaisu-
keskeiseen tietoon, kun taas hidas vastaaminen eli system 2 on enemman analyyttista ja paateltya
pohdintaa. Kumpikin eivat kuitenkaan poissulje toisiaan ja toimivat myds yhtaaikaisesti. System 1
operaatiot vastaamisessa ovat nopeus, automaatio, vaivattomuus, assosiatiivinen ja kaytosta on
vaikea kontrolloida tai muokata. System 2 operaatiot ovat hitaus, perakkainen, vaivannéké, ja har-
kitusti kontrolloitua. (Kahneman 2002, 450—451.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimustehtava

Tutkimuksemme tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden kokemuksia pulssi- ja tyohyvinvointiky-
selyista. Tyontekijat eivat aina koe ilmapiiri- ja tydhyvinvointikyselyita hyodyllisind, koska he eivat

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

Tutkimuksessamme pyrimme selvittdmaan toimeksiantajan tyontekijoiden kokemuksia tyohyvin-
vointikyselyista ja tekijoista, jotka vaikuttavat vastausaktiivisuuteen seka vastauksiin. Tuloksien
avulla kohdeyritys pystyy toivottavasti kehittamaan kyselyitaan, parantamaan tyoyhteisonsa tyohy-

vinvointia ja luomaan kilpailuetua.

Toimeksiantaja teettaa saanndllisesti tyohyvinvointikyselyita kohdaten haasteita tyontekijoiden
vastausaktiivisuuden parissa. Vuonna 2021 toimeksiantajan teettamiin kyselyihin vastasi 3 pro-
senttiyksikkda vahemman kuin vuotta aikaisemmin (FCG 2021). Tasta muodostui tutkimuskysymys

— miten tybntekijat kokevat tybhyvinvointikyselyt? Ja kuinka se vaikuttaa vastausprosenttiin?

Opinnaytetydmme tavoitteena on siis kartoittaa organisaation tyontekijoiden kokemuksia ja kehi-
tettavia osa-alueita ilmapiiri- ja tydhyvinvointikyselyista. Tutkimuksemme tarkoituksena on tuottaa
tietoa vastausaktiivisuutta kohentavista tekijoista ja nain ollen kehittda organisaation kyselyita en-
tisestdan. Tuloksien avulla kohdeyritys pystyy kehittamaan kyselyitdan, parantamaan tyoyhtei-

sOnsa tyohyvinvointia ja luomaan kilpailuetua.

Henkilokohtaisina oppimistavoitteinamme on ymmartaa, kuinka kyselyt koetaan tydymparistossa
ja kuinka niiden vastausaktiivisuuteen voisi myota vaikuttaa. Tutkimus antaa meille valmiuksia toi-
mia tulevassa niin, ettd toiminnallamme myata vaikutamme kyselyiden kokemiseen nykyjohtajuu-
den mukaisesti. Nykypaivan johtajilta vaaditaan tunnejohtamista ja tunnedlya. Johtavassa ase-
massa olevilta henkildiden tulee pystya valittamaan innostusta, jotta saisi tyoyhteisonsa innostu-
maan ja jaksamaan péivittaisessa tydssaan. (Mehildinen 2022.)
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5.2 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta pide-
taan hyvana lahtokohtana, kun halutaan tuoda esiin inmisten kokemuksia koetusta ilmiosta. Laa-
dullisessa tutkimuksessa pyritaan luomaan tulkintoja tutkittavien kuvaamien kokemusten ja kasi-
tysten avulla. (Vilkka 2021, 94,96.)

Laadullinen tutkimus valikoitui opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi, koska se pyrkii ymmartamaan
syvallisemmin tutkittavaa ilmiéta tutkittavien nakokulmien ja ajatuksien kautta (Hirsjarvi & Hurme
2015, 27-28). Laadullisten metodien kaytto aineiston hankinnassa tarkoittaa sellaisten metodien
suosimista, joissa tutkittavien nakokulmat paasevat esille. Tallaisia metodeja ovat esimerkiksi
haastattelut, havainnointi ja erilaisten dokumenttien ja tekstien analyysit. (Hirsjarvi, Remes ja Sa-
javaara 2013, 161, 164.)

5.3 Tiedonkeruumenetelma

Haastattelu on yksi kaytetyimmista ja joustavimmista tutkimustiedonkeruun menetelmista ja sopii
kaytettavaksi moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelussa tutkija on suorassa vuorovaiku-
tuksessa haastateltavan kanssa pyrkien selvittdmaan hanen ajatuksiaan, kasityksiaan, kokemuk-
siaan ja tunteitaan tutkittavasta aiheesta. Haastattelun erottaa tavallisesta sosiaalisesta vuorovai-
kutustilanteesta informaation keraamisell ollen ennalta suunniteltua paaméaéarahakuista toimintaa.
Haastattelu korostaa haastateltavan roolia subjektina eli hanelle annetaan mahdollisuus tuoda

esiin itsedan koskettavia asioita mahdollisimman vapaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34-42.)

Haastattelulla tavoitetaan useampia haastateltavia, joka parantaa tutkimuksen edustavuutta, kun
kieltaytymisprosentti on alhaisempi kuin esimerkiksi lomaketutkimuksissa. Haastattelijalla on myds
mahdollisuus motivoida haastateltavaa, jolloin tiedonsaanti on varmempaa. Tutkittavien aiheiden
jarjestysta on mahdollisuus vaihdella ja haastattelija voi tarkentaa tai avata kysymyksia heikentaen
vaarinymmarryksen riskia tutkittavasta aiheesta. Haastateltava voi kuitenkin tulkita kysymyksia
mutta myds pyytda tasmennystd haastattelijalta. Haastattelun painopiste on tiedon syventami-

sessa, eika otannan laajuudessa. Haastattelussa tutkijan on mahdollista havainnoida ja ymmartaa
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ei-kielellisia vihjeita, joilla tutkijan voi saada syvallisemman ymmarryksen (Hirsjarvi & Hurme 2015,
34-36.)

Teemahaastattelussa haastateltava on ennalta maaritellyt teema-alueet haastattelulle. Tutkimus-
menetelmasta kuitenkin eroaa strukturoidusta haastattelusta kysymysten vapaammasta muodosta
ja jarjestyksesta. Haastattelun aikana kaydaan lapi jokainen teema-alue, mutta jarjestys ja laajuus

voi vaihdella haastateltavien valilla. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 25).

Taman opinnaytetyon teemat ovat muotoutuneet teoreettisen viitekehykseen tutustumalla ja tee-
mahaastattelurunko on muodostunut kysymyksineen teorian avulla. Teemahaastattelurungon ky-
symysten suunnittelussa on kaytetty apuna Mankan (2016, 76) Tydhyvinvoinnin voimavaralahtdista

mallia sek& Maslowin (Lehto 2020) tarvehierarkiaa.

Aineisto kerattiin kesa-heinakuun 2022 aikana ja siihen valikoitiin yhteensa 6 toimeksiantajan tyon-
tekijaa. Haastateltavat arvottiin sattumanvaraisesti organisaation toimesta, jonka jalkeen heille 1a-
hetettiin ennen haastattelua kutsukirje osallistua luottamukselliseen haastatteluun. Kaikki haastat-
telut olivat yksilohaastatteluja ja kestoltaan 10-30 minuuttia. Kaikkien haastateltavien tyokokemus
oli yli 10 vuotta ja olivat tydskennelleet kohdeorganisaatiossa vahintaan pari vuotta. Haastattelut
suoritettiin etana ja nauhoitettiin Microsoft Teams -ohjelmassa, jonka jalkeen ne puhtaaksi kirjoitet-

tiin eli litteroitiin luettavaksi.

Litteroinnin tarkkuus maaraytyy tutkimusongelman ja metodisen lahestymistavan perusteella.
Opinnaytetydssamme huomiomme keskipiste oli asiasisalldssa. Taman vuoksi yksityiskohtaista lit-
terointia ei ole kaytetty, jonka seurauksena kaikkia puheenvuorojen taukoja, katkoksia tai naurah-
duksia ei ole kirjattu. Halusimme taten keskittya olennaiseen asiasisaltoon. Laadullisessa haastat-
telututkimuksessa on yleista tehda analyysi litteroidusta aineistosta, jonka vuoksi opinnaytetyos-
samme kirjoitimme kaikki haastattelut auki, jotta isompien kokonaisuuksien hahmottaminen helpot-
tuisi. Litteroidessa aineistoa pohdimme seké tutkimusaihetta ja aineistollemme tarkoitettuja ana-
lyyttisia kysymyksia. (Ruusuvuori 2010. 424-428.) Litterointia tehtiin kahden kesken yhdistéen
omia tulkintojamme, joihin ovat vaikuttaneet nakemyksemme siitd, mika on tutkimuksemme kan-

nalta relevanttia.
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5.4 Aineistonanalyysi

Taman opinnaytetydn analyysimuotona kaytetaan aineistolahtoisté sisallonanalyysia. Sisalldnana-
lyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Mene-
telmélld voidaan analysoida valmiiksi tekstimuotoisia tai sellaiseksi muutettuja aineistoja. Sisal-
lonanalyysilla pyritaan luomaan tutkittavasta asiasta tiivis ja yleismuotoinen kuvaus. Laadullisen
aineiston analyysin tarkoituksena on jarjestaa aineisto tiiviiseen ja selkeaan muotoon, jolloin ana-
lyysilla voidaan tehda tutkimuskohteesta selkeita ja luotettavia johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 78, 86-87,91.)

Aineiston analyysia varten tutkimusaineisto kasitellaan kolmeen kertaan. Ensimmaisessa vai-
heessa haastatteluaineisto litteroidaan puheesta tekstiksi (Hirsjarvi & Hurme 2015, 138). Toisessa
vaiheessa litteroitu teksti redusoidaan eli pelkistetaan, jolloin aineistosta etsitaan tutkimukseen liit-
tyvia ilmaisuja esimerkiksi alleviivaamalla erilaisia ilmidita erivarisilla kynilla. Kolmas vaihe on ai-
neiston teemoittelu, jolloin aineistosta pelkistetyista ilmauksista etsitdéédn samankaltaisuuksia ja/tai
erovaisuuksia. Samaa asiaa tarkoittavat ilmaisut yhdistetdan samaan kategoriaan ja kategorialle

annetaan sisaltédan kuvaava nimi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 91-92).

Haastattelujen teemoja tarkastellessa kerasimme aineistosta usein toistuvia aiheita. Listasimme
ylos ne asiat, jotka mainittiin joko suoraan kysymyksen yhteydessa tai myohaisemmassa vaiheessa
haastattelua. Halusimme kuitenkin jakaa teemat selkeisiin paateemoihin, jotta niita voitaisiin tar-
kastella yleisella tasolla. Jokainen yleinen teema pitaa sisallaan yhden tai useamman alateeman,

jotka erittelemme tarkemmin omineen kuvauksineen.

Tydyhteisd oli yksi paateemoista, minka vaikutuksista kyselyihin kerrottiin aiemmissa lahteis-
samme. lhmisten tapa toimia tyoyhteisdssa on tyypillisesti keskustelua tydntekoon vaikuttavista
asioista. Tama teema nousi kyselyjen pohjalta osatekijaksi ja voidaan todeta sen olevan aiheeseen
vaikuttava teema. Tydyhteisdissa usein keskustellaan tydhon liittyvista asioista kuten tyon hallin-
taan liittyvista tekijoista. Joten toisena paateemana esiin nousi jokaiselta haastateltavalta tyon hal-

linta ja sen alateemat.

Itse kyselyt olivat kuitenkin isossa roolissa, kun kyseessa on tyohyvinvointikyselyt ja tyopaikkaky-
selyt. Kolmantena paateemana on siis kyselyt ja niiden alateemat. Kyselyihin liittyi huomattava
maara tekijoita, jotka antoivat hyvaa aihetta keskusteluille. Ei tullut yllatyksena, etta kyselyihin liittyi
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paljon sanottavaa, mutta onneksemme toistuvia ja samoja teemoja oli haastateltavien keskuu-

dessa runsaasti.

Yrityksen organisaatio on kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tassakin tapauksessa he
ovat syy sille, miksi kyselyita jarjestetaan henkilostélle. Organisaation vaikutus on taten olennainen
osa kyselyihin vastaamisessa ja siitd muodostui meidan neljas padteemamme. Organisaatio pyy-
taa johtoa toteuttamaan ja mahdollistamaan kyselyita henkilostolle, joka saattelee meidat viimei-
selle toistuneelle paateemalle, eli johtamiselle. Johtamisen vaikutukset kyselyihin nousivat esiin
vastanneiden kesken, ja niihin oli myos syyta kiinnittad omat huomionsa. Johtamisen painoarvo
yhten& paateemana on merkittava, koska lahes jokaisen haastateltavan kanssa nousi esiin esihen-
kilon tapa kasitella kyselyita. Kyselyiden ajan jarjestaminen ja jatkokasittely osuu olennaisesti esi-

henkildiden vastuualueelle, joten johtamisen vaikutukset kyselyihin kaikuivat [api haastatteluiden.
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

6.1  Organisaation teettamat kyselyt

Kaikki haastateltavat kertoivat kohdanneensa ja vastanneensa useisiin organisaation henkilosto-
ja tydhyvinvointikyselyihin. Haastateltujen kokemukset vaihtelivat suuresti kyselyiden valilla, toinen
piti lyhyita pulssikyselyita hyvina, kun taas toinen koki pitemmat ja laajemmat kyselyt tarkeammaksi

ja paremmiksi. Lahtokohtaisesti kyselyt miellettiin olennaiseksi tiedonkeruumenetelmaksi.

"Kylld méa niité ihan positiivisena asiana pidan tdmmoaisié. Kylldhén siiné sa-
malla kun kerétéén tietoa, se myds pyséyttdd myos vastaajan sitten hetkeksi

pohtimaan omaa tilannettaan” (H4)

Haastateltavia pyydettiin haastattelun alkuvaiheessa nimeamaan yrityksen kayttamia kyselyita,
joista he tunnistavat lahes poikkeuksetta Great Place To Work- ja kvartaaleittain olevan Pulssi-
kyselyn. Organisaatiolla on myos kaytossaan satunnaisia tarpeen mukaan pidettavia tdsmaaiheisia
kyselyita ja yksikdiden omia vapaasti kaytossa olevia pulssikyselyita, jotka vain muutama tunnisti
avustetusti ja loput eivat joko muistaneet tai epailivat mahdollisesti vastanneensa sellaisiin. Tassa
vaiheessa haastateltavat kertoivat, kyselyita tuntuvan toisinaan olevan monta yhta aikaa tai ajalli-

sesti liian perakkain, jonka vuoksi kyselyiden aiheeseen ei valttamatta kiinnita huomiota.

"Suoraan sanottuna kaikkiin kyllé vastaan, mutta ei tule kiinnitetty& misté ai-
heesta oli.” (H2)

Yleensa haastateltavat kertoivat kyselyiden kysymysten olevan selkeasti muotoiltuja, mutta muu-
tamien kertomana esimerkiksi termi "johto” oli hankalasti ynmarrettava. Sanana johto miellettiin
seka lahiesihenkiloksi etta yrityksen johtoryhmaksi. Myds monivalintakyselyt, joissa vastaus anne-
taan valitsemalla numero valilta 1-5, heréatti keskustelua. Useampi haastateltava koki epavarmuutta
sopivan vastausvaihtoehdon valitsemisessa. Esimerkiksi tilanteessa, kun he kokivat asioiden ole-

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

Yksi mielipiteita jakanut ajatus oli avoimet tekstikentat. Osa toivoi niita olevan enemman, kun taas
osa toivoi olevan vahemman. Tarpeettomiksi kokeneet henkildt toivoivat, ettd avoimet kohdat olisi
mahdollista ohittaa, niin ettei niihin ole pakko kirjoittaa jotain. Tarpeelliseksi kokeneet taas korosti-
vat, etta ilman avoimia tekstikenttia he eivat pystyisi taydentamaan kokemuksiaan ja ajatuksiaan.
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My0s keskusteltaessa Pulssi-kyselysta, eras haastateltavista toivoi myos siihen vapaateksti-kent-

taa.

Haastateltavat nostivat my6s kyselyiden pituuden puheeksi. Erityisesti Great Place To Work-kyse-
lya pidettiin pitkana ja paikoin jopa uuvuttavana. Pitkien kyselyiden haitaksi kerrottiin mielenkiinnon
lopahtavan vahitellen, jonka jalkeen vastaustapa muuttui valinpitamattomammaksi, oli kysymys

mika tahansa.

"Se (Great Place To Work -kysely) on niin kauheen pitkaki vield. Ja se mita
ollaan esim kollegoiden kanssa juteltu, niin s&hén ihan véséhét puolessa vé-

lissé sita kyselyd”(H2)

Paasaantoisesti kyselyt miellettiin anonyymeiksi, mutta haastateltavat olivat silti huolissaan tunnis-
tettavuudestaan kyselyiden teossa. Erds haastateltavista kertoi aikaisemmassa tyopaikassaan
luulleensa kyselyn olleen anonyymi, mutta olikin saanut vastauksiensa seurauksena yhteydenoton

esihenkiloltaan.

6.2 Organisaation merkitys kyselyissa

Haastatteluissa kysyimme haastateltavilta, mitka asiat he kokevat organisaatiossaan vaikuttavan
heidan vastauksiinsa ja vastausinnokkuuteen. Lahes kaikki haastateltavat kertoivat olevan tyyty-
vaisia, etta organisaatio keraa tietoa, mutta osa myos koki, etta kyselyita pidetaan, koska niita pitaa
olla saanndllisesti. Jos haastateltavat tietaisivat tarkemmin, miksi jotain kysellaan ja mita kyselyn
jalkeisille tuloksille tapahtuu, sita enemman he kokisivat vastaamisella olevan merkitysta ja sita

innokkaammin he vastaisivat erilaisiin kyselyihin.

"Joku semmoinen konkretia sitten siité, ettéd mité niille vastauksille tehdéén ja
niinku ettd mihin, mille tasolle ne ohjataan ja miten niité késitelldén ja niin
poispéin. lhan tuommoset asiat mua kiinnostaisi siiné sitten, ei niinkaén se,
etté saanko vaikka Arrélle jonku ilmaiskupongin vastaamisen perusteella.”
(H1)
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Organisaatiosta keskusteltaessa puheenaiheeksi nousi muutamaan otteeseen organisaatiomuu-
tokset. Nama muutokset koettiin heikentavan luottamusta kyselyihin. Haastateltavat uskoivat orga-
nisaation saaneen teettamistaan kyselyista hyvaa tietoa, mutta kokivat jatkuvien muutoksien py-

sayttaneen kyselyiden tuloksista mahdollisesti aloitetut prosessit.

"Méé sanoisin etté se johtuu siité, etté kun sielté (kyselyisté) nousee esille
néité asioita ja sitten ehka kdynnistettaisiin joitakin prosesseja, mutta niinku
eftd kun oikeasti tapahtuu sitten niin paljon néité henkilévaihdoksia niin etté

miten niitd saadaan oikeasti niinku vietya sitten eteenpéin?” (H2)

Osa haastateltavista kertoi kyselyiden jalkeen organisaation jarjestavan niin koko konsernin yhtei-
sia luentoja kuin pienempia tiimikohtaisia tulosten lapikaymistilaisuuksia. Nama tilaisuudet koettiin
seka hyodyllisiksi etta turhaksi. Hyodyllisiksi kokeneet toivoivat, etta tulostilaisuudet olisivat enem-
man tiimikohtaisia tyopajoja, joissa voitaisi tiimin kesken laatia keinoja parantaa heikkoja ja kehittaa
jo hyvia kohtia. Turhiksi kokeneet eivat mieltaneet tulostilaisuuksia, saati tydpajoja kovinkaan hyo-

dyllisiksi.

Ne kéydéén sellaisena valtavana massaluentona I&pi ja eihén se kosketa,

mutta jos niité oikeasti puitas etté tammdsia asioita nousi ja mitd me voitas

oikeasti tehda néille asioille ettd ndé menis eteenpéin ja muuttuis jotaki asi-
oita. (H2)

Kylla sillé lailla néhnyt ett, ainakin keskustelua herétetty. Tavallaan
semmoisia tyGpajojakin jérjestetdén. En osaa sanoa, ettéd miké on sitten ollut

se konkreettinen hyGty niin en osaa siihen kyllé vastata. (H3)

6.3 Johtamisen merkitys kyselyissa

Kysyttaessa esihenkilon ja johtamisen merkityksesta niin vastausinnokkuuteen kuin vastauksiin,
vastattiin lahes aina "Ei vaikuta”, mutta hetken haastamisen jalkeen suurin osa myonsi, etta esi-
henkilo on merkittavassa roolissa vastaamisaktiivisuuteen. Haastateltavat kokivat organisaation

jarjestaneen kyselyt helposti 1dydettaviksi intrasta ja séahkopostiviesteista. Kuitenkin he kokivat
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oman esihenkilon erillisen muistuttaminen erittain tarkeaksi niin tiimikohtaisissa kuin henkilokohtai-
sissa palavereissa. Haastateltavat myos huomauttivat, etta esihenkilon tavalla muistuttaa on oleel-

linen merkitys vastausinnokkuuden nostamiseen.

"Kylla meillé ainakin esihenkil6 vielé sitten laittaa itse tdmmoisi& henkilékoh-
taisia muistutuksia, ettd muistakaahan kéydé téyttdméssa ja vastaamassa.
Etté ei voi sanoa misséén nimessé mitenkéén negatiivisesti vaikuttasi esi-

mies, eiké oikeastaan niinku vélttdmatta positiivisesti, mutta neutraalisti.” (H5)

Haastateltavat kokivat tarkeaksi osallistua kyselyihin, mikali kokivat esihenkildnsa olevan aidosti
kiinnostunut kyselyista ja ymmartavan niiden merkityksen tyohyvinvoinnille. Keskusteluissa koros-
tui useaan otteeseen tyontekijan ja esihenkilon valinen henkilokemia, joka vaikutti erityisesti haas-
tateltavan tapaan vastata kyselyihin. Huonojen tai muodollisiksi jadneiden valien koettiin aiheutta-
van kyselyissa "nollalinjan”, eli mahdollisimman neutraalin vastauksen. Neutraalilla vastaamisella
haastateltavat kertoivat pyrkivansa tilanteeseen, jossa esihenkild ei tunnistaisi kuka vastasi ja mita,

saati pystyisi tarttumaan mahdollisiin epakohtiin.

"Kyllé se (esihenkild) vaikuttaa aika paljonkin silleen, etté jos kokis esihenki-
I6n sellaiseksi, etté on hyvét vélit sen kanssa, tullaan juttuun ja on silleen
semmoinen suora yhteys ja voi sanoa suoraankin asioita, niin kylld mé mie-

luumminkin vastaan myaés niihin kyselyihin.” (H1)

"Jos sé koet etté sulla on semmoset hyvét avoimet vélittoméat valit esi-
miehen kanssa, elikké pystyy puhumaan télleen 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 ehké koe helpoksi jutella asi-

oista avoimesti, niin vaikka ne vastaukset on anonyymejé eiké niita voi sielta

poimia, niin helpommin vetéé sellaista nollalinjaa kuin nostaisi minkéénlaisia

aéripaité esiin.” (H2)

Johtamisesta keskusteltaessa nousi myds luonnollisesti esiin esihenkilon tapa kasitella kyselyiden
tuloksia. Lahes kaikki haastateltavat kertoivat oman esihenkilon kayvan kyselyiden tulokset 1api,
mutta moni lis@si niiden olevan hyvin pintapuolisia, ellei jopa merkityksettomia tilaisuuksia. Mikali
esihenkilon koettiin olevan kiinnostunut seka tuloksista etta niiden parantamiseen liittyvista kei-

noista, kokivat haastateltavat kyselyt tarkeammiksi.
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Minun esihenkilé vaikuttaa minun vastauksiin ja innokkuuteen t&ssé nykyi-
sessé roolissa, varmasti silla tavalla, etta itsekin kun niihin vastaan, niin tie-

dén etta ne tulokset tullaan késitteleméaén. (H4)

6.4 Tyodyhteison merkitys kyselyissa

Tyoyhteison vaikuttavuudesta keskusteltaessa haastateltavat poikkeuksetta kertovat vaikuttavuu-
den olevan hyvin pienta tai olematonta. Kuitenkin he sivusivat haastattelujen edetessa useaan ot-
teeseen tyokavereiden ja tyGilmapiirin vaikuttavan vastausinnokkuuteen. Kuullessaan kollegoiden

vastanneen tai jattaneen vastaamatta alkoivat he miettimaan tarkemmin omaa innokkuuttaan ja

vastaamisen merkitysta.

Ehké se silla tavalla vaikuttaa, etté jos on itselld vield vastaamatta se kysely,

hyvin suuri riski siind, ettd se unohtuisi kokonaan vastata niin sitten kun jos-

sakin kahvipOydéassé on kuhinaa ja keskustellaan, ettd kukaan vastannut ky-
selyyn ja minkélaisia aiheita siella késiteltiin. Niin ainakin se monesti toimii

semmoisena heréttéjiné ja muistuttaa, ainiin mulla on se kysely tayttémétta.

Haastateltavien mielipiteet jakautuivat kysyttaessa hyvan ja huonon ilmapiirin vaikuttavuudesta.
Osa haastateltavista kertoi hyvan ilmapiirin kannustavan vastaamiseen, kun taas toiset kertoivat
huonon ilmapiirin kannustavan enemman palautteen antamiseen. Vaikka mielipiteet erosivatkin

tassa mielessa toisistaan, olivat kaikki haastateltavat sitd mielta, ettd vain vastaamalla voi vaikut-

taa.

Sillélailla vaikuttaa, etté jos kokee olevan siind porukassa mukana, niin kyllé
sité silloin niihin sitten vastaakin. Siis nimenomaan, etta tulee myés silleen
semmoista monipuolista ja hyviékin juttuja niissé kyselyissé, etté en tiedéa jos

sitten olisi silleen tosi kypséné just johonkin, niin jéisiké se sitten vastaamatta.

6.5 Tyon hallinnan merkitys kyselyissa

Kaikki haastateltavat ottivat tyokiireet tai tyétaakan puheeksi yleensa painavana syyna sille, miksi

vastaaminen kyselyyn oli saattanut jaada tekematta. Hyvin usein syyna oli tyokiireiden priorisointi,
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missa vahimmalle prioriteetille jai yleensa tyohyvinvointi- tai muu tyonantajan teettama kysely.
Useimmiten kommenttina oli, etta kyselyn saattoi tehda, jos sille jaa aikaa, mutta hyvinkin helposti
kaiken muun tekemisen jalkeen kysely saattoi jaada kokonaan tekematta. Hyvin moni koki kuiten-

kin kyselyt tarkeaksi ja tunnustivat potevansa syyllisyytta siita, etta jokin kysely oli jaanyt vastaa-
matta.

"Mé teen niin paljon reissuhommaa, etté se vaikuttaa aika paljonkin, kun mé
en pysty péivélla niihin vastaamaan niin sitten se on niinku etté se on vastat-

tava illalla tai toiden jélkeen.” (H6)

"Tosi huono tekosyy on nuo siis nuo tyokiireet, eli ei esta kylla milléén tavalla
eiké rajoita. Ei ole niin ty6lésté vastata mihinkdén naista, etta se siité olisi
kiinni, etta kyllé voi ihan ihan peiliin katsoa kyllé siiné. Se, etté ty6 on tietenkin
sen tyylista niinku kaikki tyo, ettd se imaisee mukaansa ja siiné tavalla sitten

niinku keskittymista ei riité kaikille niin herkésti.” (H4)
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7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Tyontekijoiden kokemukset kyselyista

Tassa kappaleessa esittelemme opinndytetyon tulosten johtopaatokset ja kehittdmisen kohteet,
joihin panostamalla tyontekijoiden kokemuksia kyselyita kohtaan voidaan kohentaa. Opinnaytetyon
tuloksista nousi esiin useita tekijoita, jotka vaikuttivat, kuinka kyselyt koetaan ja kuinka vastausak-
tivisuutta voisi kohentaa. Ensimmainen tutkimuskysymys oli kuinka tyhyvinvointikyselyt ja organi-

saation teettamat kyselyt ylipdatansa koetaan.

Organisaatio teetti kyselyita saanndllisesti ja on taten kiinnostunut seka kera@méaan tietoa etta kor-
jaamaan ja kehittamaan mahdollisia epakohtia. Haastateltavat kokivat, etta organisaation on pa-
rempi teettaa ja kerata tietoa erilaisten kyselyiden avulla, kuin olla kyselematta. Nain he kokivat
organisaation mahdollistavan jokaiselle tyontekijalleen mahdollisuuden vaikuttaa ja saada aanensa
kuuluviin. Haastateltavat kuitenkin toivoivat kyselyiden maaran pidettavan mahdollisimman maltil-
lisena. Organisaatiolla oli kdytdssaan useita erilaisia kyselyita, joista tydntekijat kuitenkin tunnistivat
poikkeuksetta oleellisimmat, muut kyselyt tunnistettiin avustetusti. Liian tiheasti teetetyt erilaiset

kyselyt koettiin myos aikaa vievaksi ja ei mielenkiintoisiksi.

Johtamisen merkitys kyselyiden kokemisessa oli voimakkaasti sidoksissa lahiesihenkiloon, mutta
my0s ylempien johtoportaiden koettiin vaikuttavan kyselyiden kokemukseen. Koettiin ettd ylempi
johtoporras on aidosti kiinnostunut tyontekijdistdan ja epakohdista, mutta jatkuvien organisaa-
tiomuutoksien mydéta epailtiin, ettei [0ydoksista kaynnistettyja prosesseja koskaan ehditty vieda
eteenpdin. Oman lahiesihenkilon asenteen ja tavan puhua kyselyista koettiin merkitsevan oleelli-
sesti tyontekijoiden kokemukseen. Mitd enemman esihenkilon koettiin olevan kiinnostunut kyse-

lyistd ja keskustelemaan niista avoimesti, sitd paremmin kyselyt koettiin.
Tydyhteison merkitysta vaheksyttiin, mutta silti jokainen kertoi kahvipdytékeskustelujen vaikuttavan

kyselyiden kokemiseen. Kahvipoydissa kyselyista keskusteltiin usein pituudesta, kysymyksista ja
niiden muotoilusta seka mita kyselyiden jalkeen tapahtuu.
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Toisena tutkimuskohteena oli kuinka vastausaktiivisuutta voisi kohentaa. Keskusteluissa nousi
esiin, ettd useat seikat koettiin samanaikaisesti seka aktiivisuutta kohentaviksi etta heikentaviksi.
Seuraavissa kappaleissa pyrimme nostamaan esiin ne tekijat, jotka kaipaavat tarkempaa tutkimista

ja avaamista vastausaktiivisuuden kohentamisen nakokulmasta.

Haastateltavia pyydettiin haastatteluiden alussa nimeamaan ja kuvailemaan kohtaamiaan kyse-
lyita. Useampi haastateltava nostikin kysymyksen yhteydessa esiin kyselyiden maaran ja tiheyden,
jonka vuoksi he eivat muistaneet kuin oleellisimmat. Haastateltavat kokivat tyytyvaisyytta, etta ky-
selyitd on, mutta kyseenalaistivat kyselyiden hyddyn tihedan toteutettuina. Kyselyt koettiin paa-
saantoisesti anonyymeiksi, mutta silti osa haastateltavista koki, ettei ollut taysin varma, etta vas-
taajaa ei voi yhdistaa vastauksiin. Mikali kyselyita olisi sdanndllisesti, muttei liian tiheaan, vastaisi-

vat haastateltavat innokkaammin.

Kyselyiden tulosten perusteella organisaatiolla on vaikutus vastaamisinnokkuuteen ainakin kol-
messa vastaajassa. Ensimmaisena nousi organisaation vaihtuvuus, joka koettiin epavakaana.
Tama aiheutti osassa vastaajia epaluuloa vastausten paatymisesta organisaation kasittelyyn. Toi-
sessa kohtaa vastauksissa nousi esiin, kuinka kyselyiden tulosten lapikayminen koettiin heikoksi.
Osassa vastauksissa koettiin, ettei kyselyiden lapikdymiseen ja mahdollisten toimenpiteiden suun-
nittelemiseksi timeissa varattu tarpeeksi aikaa. Tama myos aiheutti vastaajissa epatietoisuutta.
Haastateltavat kokivat, etteivat he tienneet mita heidan antamilleen vastauksilleen tapahtuu ja mita

niistd mahdollisesti seuraa tai on seurannut, jonka vuoksi vastaamisen into jai heikoksi.

Tyonhallinnan merkitys korostui kaikissa vastauksissa. Haastatteluissa iimeni, etta haastateltavien
aikataulut ovat hyvin Kiireiset, eika kyselyille tunnu aina l6ytyvan aikaa. Vastauksista oli paatelta-
vissa, etta asiantuntijoiden tydpéaivat ovat ajoittain liian hektisia, jonka seurauksena kyselyihin vas-
taamista siirretadn myohaisempaan, oletettavasti rauhallisempaan ajankohtaan. Kiireen kuitenkin
jatkuessa, kyselyt unohdetaan kokonaan tai niihin vastataan vasta tyopaivan jalkeen. Osa haasta-
teltavista koki mahdolliseksi suunnitella tydpaivansa niin, etta kyselyihin vastaaminen onnistui vai-
vatta. Esihenkilon kannustaminen ja saannéllinen muistuttaminen kyselyista koettiin erityisen mer-

kittavaksi tekijaksi vastausaktiivisuuden kohentamisessa.
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7.2 Kehittamiskohteet ja -ideat

Kyselyiden kehittamiselle on selkeasti toivetta tutkimassamme organisaatiossa. Tyon hektisyys ko-
rostui kaikissa vastauksissa. Kaikki haastateltavat kokivat kyselyt tarkeiksi, mutta kokivat etta ky-
selyihin vastataan aina vasta kun t0ilta ja@ aikaa. Vastauksista oli paateltavissa, etta tyontekijat
ovat valmiita ja sitoutuneita vastaamaan kyselyihin, mutta siihen tarvitaan tyonhallinnan tukea. Ai-
kaa ja tilaa vastaamiselle on jarjestettava tarpeeksi. Tavat, joilla kyselyista iimoitetaan, tulisi harkita
muitakin vaylia kuin yrityksen sahkoposti ja sisainen tiedotusvayla. Usein sahkoposti hukkuu pos-
tilaatikkoon ja kysely syrjaytetaan kiireisemman tehtavan edelta. Kalenterimerkinté voisi parantaa
muistuttamista, mutta kaikkein tehokkain tapa on kyselyn perusteella esihenkilon aktiivinen aktivoi-
minen kyselyihin. Esimerkiksi yhteisen palaverin paatteeksi kyselylle varattu aika voisi toimia hy-
vana keinona saada kaikki lasnaolijat vastaamaan kyselyihin tai ennakkotieto kyselyyn liittyvasta

keskustelusta voisi lisata vastausinnokkuutta.

Tutkimuksen tuloksista on paateltavissa, ettd tyonhallinnassa, organisaatiossa ja organisaation
teettamissa kyselyissa on tekijoita, jotka innostavat ja lannistavat vastaamaan kyselyihin. Tulok-
sista olemme nostaneet lahempaan tarkasteluun kolme teemaa, jotka ovat kyselyiden toteutus,

organisaatio ja tyonhallinta.

Opinnaytetyon tuloksista on havaittavissa, etta haastateltavien nostamat huomiot ovat ajankohtai-
sia ja sisaltavat tekijoita, jotka tarvitsevat tarkempaa havainnointia. Tuloksista on huomattavissa
psykososiaalisia kuormittavuustekijoita, joita ovat tyon jarjestelyyn, tyon sisaltoon ja tyoyhteisoon

littyvat kuormitustekijat.
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Kuva 4 Kehittdmisideat kasitekartta

Kyselyiden tekniseltd osaltaan tyontekijat mainitsivat kyselyistd puuttuvan aikajanan, missa voisi
seurata kuinka kysely etenee, myos tieto kuinka monta kysymysta oli jaljella ja mika oli kysymyk-
sien kokonaismaara, koettiin tarkeaksi. Lisaksi haastateltavat toivoivat, etta kyselyissa olisi mah-
dollisuus taydentaa vastauksia avoimella tekstikentélld. Vaikka haastateltavat kokivat kyselyiden
olevan anonyymeja, toivoivat he, etta kyselyn alussa informoidaan ja ohjeistetaan selkeasti ano-

nymiteetista.

Organisaatiolta toivottiin lisda avoimuutta koskien kyselyiden jarjestamista. Haastateltavat kokivat

tarkeaksi tietaa mita heidan vastauksilleen tapahtuu, mille tasolle ne ohjautuvat seka mita toimen-
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piteita niistd on seurannut. Naita tietoja haastateltavat toivoivat kaytavan lapi kyselyiden lapi-
kaymistilanteissa. Haastateltavat eivat myontaneet tarvitsevansa tyonhallintaan tukea, mutta jokai-

sen nostaessa esiin tyokiireet ja tyomaaran, voidaan paatella, etta tuen tarjoaminen olisi tarpeen.

Intran etusivulla tiedottaminen koettiin hyvaksi, mutta silti haastateltavat kertoivat unohtavan vas-
tata. Osa haastateltavista kertoi haastatteluiden aikana, kuinka esihenkildn saanndllisella kyselyi-
den iimoittelulla oli oleellinen asema vastausaktiivisuudessa. Yrityksen tulisi yhtenaistaa esihenki-
I6idensa toimintatapaa kyselyista iimoittamisen suhteen. Sahkdpostiviesteissa olisi hyva olla tyon-
tekijalle mahdollisuus lisata muistutus henkilokohtaiseen kalenteriin. Mikali timien sisalla on yhtei-
sia keskustelukanavia, WhatsApp, Signal tai muita vastaavia, tulisi niitd hyodyntaa ajankohtaisista
asioista tiedottamiseen. Yhteisissa palavereissa olisi hyva nostaa esiin kaynnissa olevat kyselyt ja
varata kyselysta keskustelemiselle aikaa. Erityisesti kyselyiden jalkeen olisi hyva varata hetki kes-
kustelulle, kuinka tyontekijat kokivat kyseisen kyselyn. Naita keskusteluissa havaittuja epakohtia
jaltai kehitysideoita organisaatio voisi hyddyntaa seuraavien kyselyiden laatimisessa. Nain organi-
saatio saisi henkilokuntansa osallistumaan kyselyiden kehittamiseen, jolloin kyselyt muodostuisivat
seka yrityksen johtoa etta tyontekijoita palveleviksi valttyen perinteiselta ylhaalta alas menetel-

malta.

7.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon aihe ja tarkoitus on esitelty tutkimukseen haastateltaville seka kirjallisesti etta suul-
lisesti ja he ovat olleet sitoutuneet haastatteluihin. Opinndytetyon on tarkoitus auttaa kehittdméaan
organisaation kyselyita ja parantamaan tyontekijoiden vastausaktiivisuutta. Opinnaytetyon tulok-

silla pyritdén tuomaan ilmi kehittamisalueita kyselyista.

Tutkimusprosessin eettiset nakdkulmat voidaan jakaa kolmeen luokkaan. Ensimmaiseksi tutkimus-
aiheen eettinen oikeutus, miksi juuri tdman ilmion tutkiminen on perusteltua. Opinnaytetydmme
taustasta, tarkoituksesta ja tavoitteista, joilla perustelimme aiheen valinnan, on kerrottu edella. Toi-

sena nakokulmana on tutkimusmenetelmien arviointi, saadaanko valituilla aineistonkeruumenetel-
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milla tavoiteltua tietoa. Valitsimme haastattelun aineistonkeruumenetelmaksi, silla suorassa vuoro-
vaikutuksessa haastattelijan on mahdollista pyrkia selvittamaan haastateltavan ajatuksia ja koke-
muksia. Vaikka haastattelujen alussa kerroimme haastatteluiden olevan luottamuksellisia, emme
voi olla taysin varmoja, etta haastateltavat kertoivat taysin rehellisen mielipiteensa. Kolmanneksi
tutkimuksesta on kaytava 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 opinnaytetydssa normatiivista tutkimusetiikkaa. Pyrimme taten valttdmaan tarpeetto-
mia haittoja ja haastateltaviin henkildihin kohdistuvaa epamukavuutta. Toimeksiantajayrityksen
henkilostojohtaja arpoi meille tutkimukseemme osallistuvat henkilot. Tiedostimme tutkimusta teh-
dessamme, ettd tdma saattoi vaikuttaa tutkimuksemme luotettavuuteen. Toivoimme organisaa-
tiosta satunnaisesti valittuja tyontekijoita, joilta itse kysyimme halusta osallistua tutkimukseemme,
painottaen aineiston anonymisointia. Osallistuminen oli sind maarin vapaaehtoista, etta siihen va-
likoituneet henkilot saivat vapaaehtoisesti vastata haastattelukutsuun ja osallistua haastatteluun.
Haastattelusta oli myos taysi oikeus kieltaytya. Yritimme luoda haastateltaville mahdollisimman hy-
vat mahdollisuudet anonymiteetille, mutta asiantuntijayrityksessa haastateltavien ja sopivan ajan-
kohdan I6ytaminen olisi ollut haastavaa ilman yrityksen esihenkildiden apua. Anonymiteetti kuiten-

kin sailytetaan lapi opinnaytetyon ja kohdehenkiloihin viitataan vain nimimerkeilla.

Opinnaytetydssamme haastatteluihin osallistuneilta henkililta emme ole keranneet yksityiskohtai-
sia tunnistetietoja. Tekijoina olemme olleet sitoutuneita huolehtimaan, ettei henkildiden vastauksien
perusteella pystyta tunnistamaan haastateltavaa henkiloa ja ettei tutkimusaineisto paady ulkopuo-
listen kasiin. Aineisto on analysoitu niin, ettd anonymiteetti on sailynyt tutkimustulosten esittelyssa.

Tutkimusaineisto on havitetty asianmukaisesti raportin valmistumisen jalkeen.

Tutkimusta tehdessamme pohdimme aika ajoin oman taustamme vaikutusta tutkimukseen, silla
meilld molemmilla on kokemusta ja ndkemyksia tydhyvinvointi — ja tydkyselyista. Analyysia tehdes-
samme olimme huolellisia, etté tekemamme tulkinnat pohjautuisivat aineistoomme. Haastatteluai-
neiston kaytto oli tiivista seké analyysivaiheessa, etté tulosten raportoinnissa, jotta voisimme palata

aina suoraan alkuperaiseen materiaaliin.
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8 POHDINTA

Opinnaytetydmme tavoitteena oli kartoittaa organisaation tyontekijoiden kokemuksia ja kehitetta-
via osa-alueita ilmapiiri- ja tydhyvinvointikyselyista. Tutkimuksemme tarkoituksena oli tuottaa tie-
toa vastausaktiivisuutta kohentavista tekijoista ja nain ollen kehittaa organisaation kyselyita enti-

sestaan.

Halumme loytaa tietoa kokemuksien perusteella johdatteli tutkimuksemme teemahaastattelun pa-
riin. Haastatteluihin valikoitui toimeksiantajan avustamana kuusi haastateltavaa tyontekijaa. Py-
rimme siihen, ettei kyselyrunkomme sisaltanyt johdattelevia kysymyksia tai ennakko-oletuksia.
Pidimme tarkeana, ettei vastaajien identiteetteja voinut tunnistaa vastauksista. Tamé lahtokohta
luo mielestamme riittdvaa luotettavuutta tutkimuksen tuloksille. Tuloksia ryhdyttiin kerddmaan sen
jalkeen, kun kaikki haastattelut oli pidetty kesa-heinakuun aikana. Kaikki haastattelut nauhoitettiin
ja litteroitiin johdonmukaisempaa tiedonkasittelya varten. Aineistosta koottiin usein nousevat tee-

mat ja sen pohjalta analysoitiin johtopaatoksia.

Tulokset osoittivat, ettd haastateltujen mukaan tyéhyvinvointi- ja tydhon liittyvat kyselyt ylipaatansa
koetaan tarkeiksi, mutta kokemukset niista vaihtelevat. Tulosten mukaan haastateltavat ovat tyyty-
vaisia, etta organisaatio teettaa kyselyita ja on taten kiinnostunut aidosti tyontekijoidensa kokemuk-
sista ja mielipiteista. Haastateltavat kuitenkin kokivat, etta kyselyita on toisinaan niin tiheaan, ettei-
vat he muista mihin ovat vastanneet. Tutkimustuloksista oli myds havaittavissa, etta suurin osa
haastateltavista ei kokenut havainneensa kyselyiden johtaneen toimenpiteisiin ja ei siksi ollut tyy-
tyvainen kyselyihin. Manka (Manka & Manka 2016, 219) kirjoittaa juuri kyselyistd seuranneiden
toimenpiteiden olevan oleellisessa osassa, kuinka hyodylliseksi kyselyt koetaan. Tulosten valossa
selkeasti useampi osatekija vaikuttaa siihen, kuinka kyselyihin suhtauduttiin. Ajankaytto, kokemuk-
set aiemmista kyselyista ja kyselyiden jatkokasittelyt olivat sellaisia tekijoita, jotka vaikuttivat kyse-
lyiden tarkeyteen ja mielekkyyteen.

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa vastausaktiivisuuden kehittamisen nakokulmasta, merkittavim-
maksi tekijaksi nousi haastateltavien kiireinen aikataulu. Kaikki haastateltavat kertoivat joutu-
vansa siirtamaan vastausajankohtaa tyokiireiden vuoksi ja pian huomaavan, etta vastausaika ehti
umpeutua. Wiskari (2014. Kiireen hinta organisaatioille) kirjoittaa organisaatioiden johtamisen pe-

rustehtdvan olevan yksikertaisuudessaan rakentaa tyontekijdilleen parhaat mahdolliset olosuhteet
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tehda tyonsa ja saavuttaa tavoitteensa. Tutkimuksemme perusteella organisaation ja sen tyoyh-
teison tulisikin kiinnittaa kiireen selattamiseen huomiota. Kyselyiden paatavoite on kuitenkin tuot-
taa tietoa ja parantaa tuottavuutta, joten riittava aikaikkuna vastaamiselle tulisi jarjestaa. Pahim-

massa tapauksessa jatkuva kiire voi johtaa tydntekijan tyduupumukseen (TTL 2022).

Tuloksien valossa toiseksi merkittavimmaksi tekijaksi nousi yrityksen organisaation ja eteenkin esi-
henkilon vaikutus vastausaktiivisuuteen ja innokkuuteen. Esihenkilon asenne ja kannustus kyselyi-
hin oli vaikuttava tekija siltakin osin, etta se liittyy olennaisesti motivoimiseen, aikatauluihin seka
tyokiireisiin. Kohdeyrityksemme on konsulttiyritys ja kyseessa on asiantuntijatyon tekeminen, missa
kukin aikatauluttaa ja jarjestelee omat tehtavansa paasaantoisesti, mutta esihenkilot antavat teh-
tavia ja ohjaavat tyoprojektien etenemista. Ajan jarjestaminen kyselyille ja esihenkilon innokkuus
henkilostokyselyiden ymparillé antoi vastaajien keskuudessa viitteita niiden kehittamiselle. Kyselyi-
den tarkeyden kertaaminen, kannustus vastaamiseen ja yleinen positiivinen ilmapiiri aiheen ympa-

rilla mita todennakoisimmin edesauttaa kyselyiden vastaamisinnokkuuteen, kuin latistaa sita.

Naihin tuloksiin ei olisi kuitenkaan paasty, ellei prosessia olisi saatu kayntiin todellisuudessa
vasta sitten, kun saatiin varmistettua toimeksiantaja ja heidan tarpeensa tutkimukselle. Alkuun yh-
teydenpito venyi kiireiden vuoksi ja aloittaminen siirtyi puoli vuotta alkuperaisesta aikataulusta.
Muodolliset suunnitelmat ja tapaamiset opinndytetydn ohjaajan kanssa tehtiin loppuvuodesta
2021, mutta varsinainen tydstaminen aloitettiin tammikuussa 2022. Tutkimustyo oli melko uusi
asia ja ilman aiempaa kokemusta vaati runsaasti selvitysta ja muiden opinnaytetoiden lukemista.
Vahitellen tietoperusta alkoi muodostumaan alustavan suunnitelman pohjalta ja se rakennettiin
hyodyntaen useaa lahdetta. Pohjimmiltaan tutkimuksen tavoite oli kuitenkin selvittaa tyontekijoi-
den mielipiteita henkilostokyselyista, joten teemahaastattelu muodostui parhaaksi menetelmaksi

loytaa tutkimuksellemme vastauksia.

Tutkimusmenetelmana teemahaastattelu oli hyva |ahestymistapa aiheeseen. Halusimme kuiten-
kin toimeksiantajalta listan tyontekijoita, joita voisimme lahestya henkilokohtaisesti ja taten yllapi-
taa anonymiteettia konkreettisemmin. Toimeksiantajan henkildostohallinnon yhteyshenkilo oli kui-
tenkin sita mielta, etta heidan valitsemat henkilot olisivat eri alueiden ja tyotehtaviensa kannalta
haastateltavana otantana parempi, kuin sattumanvaraisesti valittu joukko. Toimeksiantaja kuiten-
kin tuntee tyontekijansa paremmin ja on kyvykas pohjustamaan tutkimukseen osallistumisen pe-
rusteellisemmin. Aikataulullisesti vaihtoehtona heidan menettelytapansa oli jalkeenpain ajateltuna
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parempi, mutta se kuitenkin jatti anonymiteetille vahemman likkumatilaa. Ottaen kuitenkin huomi-
oon asiantuntijatyon likehdinnan ja hektisyyden oli tama vaihtoehto kuitenkin toteuttamisen kan-

nalta jarkevampi.

Opinnaytety6ssa kaytetyn haastattelututkimuksen luonne antaa myds tilaa tulkinnalle. Tuloksista
nousevien teemojen tulkinta ei valttamatta anna todellisia syita vastausinnokkuuden vahenemi-

selle, vaan enemmankin suuntaa siihen mista se voisi johtua. Henkilomaara oli tutkimuksen laa-
juuden puitteissa suppea, mutta suuntaa antava. Laajempi otanta useammalta toimeksiantajalta
ei rajoittaisi tuloksia ja parantaisi niiden luotettavuutta. Tulokset osoittivat kuitenkin, etta pienem-

mallakin otannalla syntyy kehittamisen alueita.

Opinnaytety6n aikana tavoitteemme oli pohtia niita keinoja, mitka auttaisivat organisaatioita ja toi-
mihenkiloita parantamaan vastausinnokkuutta henkilostokyselyissa. Tuloksia voidaan hyddyntaa
kaikenkokoisissa yrityksissa, jotka jarjestavat henkilostokyselyita. Tuloksia tarkastellessa paras
keino olisi kehittaa olemassa olevia toimintoja ja lisata niihin tutkimuksessa l0ydettyja kehittamisen
kohteita. Tyontekijoiden nakokantaa tulisi kayttaa hyodyksi kyselyja laatiessa, mutta taytyy kuiten-
kin muistaa, ettd kyseessa on useasta seikasta koostuva kokonaisuus, mika heijastuu vastausin-
nokkuuteen. Tata kokonaisuutta voisi kutsua toimintamalliksi henkilostokyselyiden ymparilla. Ky-
selyihin liittyy sisallon ulkopuolisia asioita, jotka vaikuttavat vastaamisinnokkuuteen. Henkilostoky-
selyjen laatiminen vaatiikin toimintamallin, jossa kehitetaan kyselyiden teknisia ratkaisuja varaten
niille aikaa. Esihenkildiden vaikuttaminen ja tydymparistdssa motivointi edesauttaa tyontekijoita
vastaamaan kyselyihin. Kyselyiden tulokset tulee kayda lapi ja kertoa niiden tuomista konkreetti-

sista muutoksista.

Taman opinnaytetydn laajentaminen useampaan yritykseen parantaisi otantaa ja taten avaisi lisaa
kokemuksia henkilostokyselyista. Loydettyja kehittdmiskohteita olisi mielenkiintoista tutkia laitta-
malla niitd kaytantoon ja tekemalld jatkotutkimuksia aiheesta. Kohentavatko parannusehdotukset
vastausinnokkuutta? Toimivatko keinot vain toimeksiantajayrityksessé vai ovatko ne yleisesti te-
hokkaita keinoja? Naihin kysymyksiin olisi jatkossa erittain mielenkiintoista [6ytaa vastaukset. Opin-
naytetyon tekijoing, seka henkilostokyselyihin aiemmin vastanneina olisi innostavaa nahda tutkit-
tujen kehitysehdotusten taytantoonpanoa. Henkilostokyselyiden lahtokohtainen ajatus on kerata
tietoa, parantaa tyohyvinvointia ja tyoyhteisoa. Tata kautta modemni yritys kykenee sailyttamaan
kilpailukykynsa, panostaen siihen tarkeimpaan resurssiin, henkiseen padgomaan.
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TEEMAHAASTATTELULOMAKE LITE 1

Taustatiedot
o |ka, kuinka pitka tyoura, koulutus
¢ Onko organisaatiossanne tyohyvinvointikyselyita? Onko my6s muita kuin tydhyvinvointiky-
selyita?
o Jos ei muista, avustetaan kyselytyyppi kerrallaan

o Jos ei muista avustettunakaan, paljasta kaikki

Tyohyvinvointikyselyt ja tyontekija
o Kokemuksesi koskien tydhyvinvointikyselyita?
o Mitka tekijat koet hyddyllisina
o Mitka tekijat koet hyddyttomina?
e Oletko vastannut tydhyvinvointikyselyihin?
o Miksi vastaat tai jatat vastaamatta kyselyihin?
o Miten tarkeaksi koet tydhyvinvointikyselyt?
o Mitka tekijat vaikuttavat vastausinnokkuuteesi?

o Mitka voisivat olla sellaisia tekijoita, jotka parantaisivat vastausinnokkuutta?

Tyohyvinvointikyselyt ja organisaatio
e Miten koet organisaation vaikuttavan vastausinnokkuuteesi ja vastauksiisi?
o Miten muuttaisit kyselyita? (IImoitustapa sahkoposti/intra, aikataulu, kieliasu, ulkoasu, jne)

¢ Oletko havainnut kyselyiden johtavan toimenpiteisiin?

Tyohyvinvointikyselyt ja johtaminen
o Miten koet esihenkildsi vaikuttavan vastausinnokkuuteesi ja vastauksiisi?
o Kaésitteleekd esihenkildsi yhdessa tiimisi kanssa kyselyiden tuloksia?

o Teettekd suunnitelmia, joilla parannetaan ns. huonoa osa-aluetta?
Tyohyvinvointikyselyt ja tyoyhteiso

e Miten koet tydyhteisosi vaikuttavan vastausinnokkuuteesi ja vastauksiisi?

o Keskusteletteko kyselyista kollegoiden kanssa ja onko toistuvia aiheita?
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Tyohyvinvointikyselyt ja ty6
¢ Miten tyosi mahdollistaa aikataulullisesti kyselyihin vastaamisen ja vaikuttaako se vastauk-
siisi?
Lopuksi

e Mitd muuta haluaisit sanoa koskien tydhyvinvointikyselyita?
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HAASTATTELUKUTSU LITE 2

Heil

Opiskelemme Oulun ammattikorkeakoulussa liiketalouden tutkinto-ohjelmaa suuntautuen esimies-
tyo- seka henkilostoosaamiseen. Opinnaytetyomme aiheena on tyontekijoiden kokemukset tyohy-
vinvointikyselyistd. Tarkoituksenamme on selvittda tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvointiky-
selyista seka tekijoista, jotka vaikuttavat vastausaktiivisuuteen seka vastauksiin. Tutkimuksen tar-
koitus on kerata tietoa, joiden pohjalta kyselyita voidaan kehittaa.

Olemme arponeet sinut tyokollegoidesi joukosta ja kysyisimme halukkuudestasi osallistua tahan
tutkimukseen, jonka tarkoitus on kehittaa tydnantajan tyéhyvinvointikyselyita. Halukkuudesta osal-
listua haastatteluihin voi ilmoittaa allekirjoittaneelle paluuviestilla X.X.2022 mennessa.

Viiden haastateltavan aineisto tulee koostumaan haastateltavien henkilokohtaisista kokemuksista
ja ajatuksista. Kokemukset ja ajatukset kerataan teemahaastatteluna. Haastateltavan vastauksia
ei voi tunnistaa lopullisesta tyosta.

Haastattelut nauhoitetaan, mutta opinnaytetyon valmistuttua tallenteet havitetaan asianmukaisesti.
Haastattelut ovat etayhteydelld suoritettavia yksilohaastatteluja ja toivoisimme niihin varattavan

noin 30-60 min aikaa.

Toivottavasti saisit jarjestettya tyokiireiltasi aikaa haastattelulle ja paasemme keskustelemaan tar-
keasta aiheesta.

Yhteista keskusteluhetkea varten voit valmistautua miettimalla, millaisia ajatuksia ja kokemuksia
tyohyvinvointikyselyt tarkoittavat juuri Sinulle.

Ystavallisin terveisin:
Timo Hietala ja Tomi Kettunen
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