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1 Johdanto 

Monesti ajatellaan, että vastuu työhyvinvoinnista on ainoastaan työnantajalla. Näin ei kuitenkaan 

ole, sillä työntekijällä itsellään on lähes yhtä suuri vastuu oman työkykynsä sekä ammatillisen 

osaamisensa ylläpidosta sekä sen kehittämisestä. Työnantajan vastuulle jää turvallisen työympä-

ristön luominen, hyvä johtaminen sekä asianmukainen ja yhdenvertainen kohtelu. (Sosiaali- ja ter-

veysministeriö 2021.)  

Miksi työhyvinvoinnin tilaa kannattaa oikeastaan edes seurata? Työterveyslaitoksen (2021) mu-

kaan työhyvinvoinnilla on suuri vaikutus yrityksen tuottavuuteen. Tynkkysen artikkeli Työhyvinvoin-

tikyselyt, työntekijöiden riesa vai mahdollisuus? (2021)  lisää vielä, että pahoinvoivan työntekijän 

sairastumisen ja luovuuden katoamisen riski on huomattavasti korkeampi. Työntekijä ei myöskään 

pysty oppimaan uutta tai kehittymään, mikäli riittävää lepoa ei voida taata.  

Työterveyslaitoksen teettämän Miten Suomi voi? – tutkimuksen (2023) mukaan työnhyvinvoinnissa 

on havaittavissa jatkuvaa lievää laskua. Mikään tutkituista työhyvinvointikokemuksista ei ollut ko-

hentunut, päinvastoin. Tämän takia on siis erityisen tärkeää kiinnittää jatkuvasti huomiota työhyvin-

voinnin tilan seuraamiseen ja kehittämiseen. Yleisin työhyvinvoinnin tilan kartoitusväline on työhy-

vinvointikysely, jonka pohjalta tämä tutkimusraportti on luotu.  

1.1 Tutkimuksen tausta 

Tämän tutkimuksen taustalla on toiminnanohjausjärjestelmän kehitysprosessi. Toimeksiantajayri-

tyksessä on käynnissä projekti, jossa sen toiminnanohjausjärjestelmiä tullaan korvaamaan SAP-

pohjaisilla ratkaisuilla. Toiminnanohjausjärjestelmän eli ERP:n (Enterprise Resource Planning) 

avulla organisaatiot pystyvät automatisoimaan ja hallitsemaan keskeisimmät liiketoimintaprosessit 

(Microsoft dynamics 365 s.a). Projektista tullaa käyttämään tässä raportissa nimitystä VALDER. 

Projektin nimi on muutettu anonymiteetin suojaamiseksi.  

Projektin henkilöstö on jaettu streameihin eli niin sanottuihin tiimeihin. Nämä streamit ovat VAL-

DER Core Team, Refinery Transformation, Procurement, Data, Manage Finance, Manage Perfor-

mance, Manage Investments, Innovation, IT&Architecture ja OCM. Tiimeissä työskentelee yh-

teensä noin 200 henkilöä. Kaikille tiimeissä työskenteleville henkilöille lähetetään kvartaaleitten 

työhyvinvointikysely. Kyselyn tavoitteena on seurata projektityöntekijöiden työhyvinvointia projektin 

aikana. Työhyvinvointikysely on luotu englanninkielisenä ja se sisältää viisi osaa. Nämä osat ovat 

suomennettuna työkuorma, selkeät työtavoitteet, osaaminen/pätevyys, yhteistyö sekä tiedonjako. 

Kysely löytyy liitteestä 1. 
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1.2 Tavoite, rajaus ja tutkimusongelma 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, kuinka aktiivisesti VALDER-projektin aikana lähetetty-

jen työhyvinvointikyselyiden tuloksia todellisuudessa analysoidaan, ja aiheuttavatko kyselyiden tu-

lokset jatkotoimia. Tästä tutkimuksesta saatujen tietojen avulla voidaan myös tehostaa yleisten työ-

hyvinvointikyselyiden tulosten analysointia ja hyödyntämistä. Tutkimuksen kohderyhmä rajautuu 

edellä mainitun VALDER-projektin streamleadeihin eli tiiminvetäjiin, joiden vastuulla ovat työhyvin-

vointikyselyiden tulosten analysointi ja mahdolliset jatkotoimet. Seuraavaksi on nähtävissä tau-

lukko, johon on koottu yhteenvetona tutkimuksen tutkimusongelma, tavoite ja rajaus.  

Taulukko 1. Tutkimusongelma, tavoite ja rajaus. 

Tutkimusongelma Yrityksessä X ei olla täysin tietoisia siitä, miten aktiivisesti työhy-

vinvointikyselyiden tuloksia todellisuudessa hyödynnetään, ja ai-

heuttavatko tulokset tiimeissä jatkotoimia. 

Tutkimuksen tavoite Toteuttaa kyselytutkimus, jonka avulla saadaan käsitys siitä, 

analysoiko yrityksen x VALDER-projektien tiiminvetäjät työhyvin-

vointikyselyiden tuloksia ja aiheuttavatko tulokset jatkotoimia. 

Tästä tutkimuksesta saatujen tietojen avulla voidaan myös te-

hostaa yleisten työhyvinvointikyselyiden tulosten analysointia ja 

hyödyntämistä. 

Tutkimuksen rajaus Tutkimuksen kohderyhmä rajautuu yrityksen X VALDER-projek-

tin tiiminvetäjiin. 

Päätutkimusongelman lisäksi tutkimukselle määritettiin alatutkimusongelmia. Nämä alatutkimuson-

gelmat ovat nähtävillä alla olevasta peittomatriisista. Peittomatriisiin on määritelty jokaisen alatutki-

musongelman sijainti tietoperustassa, tuloksissa sekä kyselylomakkeessa.  

Taulukko 2. Peittomatriisi tutkimuksen alatutkimusongelmista (mukaillen Haaga-Helia 2022) 
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Alaongelmat Tietoperusta     

(luku) 

Tulokset           

(luku) 

Lomakkeen          

kysymykset 

Pidetäänkö työhyvinvointikyselyitä 

hyödyllisinä työhyvinvoinnin kehittä-

misen näkökulmasta. 

3.3. 7 1–3 

Miten aktiivisesti  streamleadit osal-

listavat tiimejään tuloksien läpikäyn-

tiin. 

3.1. 7 4–7 

Mitä käytännön toimia kyselyn tu-

lokset ovat aiheuttaneet. 

4 7 8–9 
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2 Työhyvinvointi kokonaisuutena 

Työhyvinvointi on totuttu näkemään negatiivisessa valossa esimerkiksi työstressin ja – uupumuk-

sen näkökulmasta. Nykyään tutkimukset kuitenkin painottavat yhä enemmän, että työhyvinvointi ei 

ole ainoastaan pahoinvointia. Mikäli työhyvinvoinnin haluaa nähdä kokonaisuutena, tulisi työhyvin-

vointi ja -pahoinvointi erottaa täysin erinäisiksi kokonaisuuksiksi. (Hakanen & Mäkikangas, luku 4.) 

Kuten mainittu, työhyvinvointiin liittyy myönteisiä sekä kielteisiä tunnetiloja. Myönteisiä tunnetiloja 

ovat esimerkiksi työnimu, jota pidetään työuupumuksen vastakohtana sekä työtyytyväisyys, joka 

on yksi vanhimmista ja eniten tutkituista työhyvinvoinnin kuvaajista. Kielteisiä tunnetiloja ovat puo-

lestaan työssä tylsistyminen, työholismi eli niin sanottu ylisitoutuneisuus työhön sekä vuosikym-

menten ajan tutkittu työuupumus. (Hakanen & Mäkikangas, luku 4.)  

Työhyvinvointi ei kuitenkaan ole yksiselitteinen asia, vaan siihen vaikuttaa moni tekijä. Tärkeimpinä 

vaikutustekijöinä ovat terveys ja toimintakyky, jotka pitävät sisällään muun muassa osaamisen, ar-

vot, asenteet, motivaation ja sen johtamisen, työyhteisön sekä työolot. Asiaa selkeyttääkseen Työ-

terveyslaitos on luonut työterveyteen vaikuttavien tekijöiden perusteella mallin, jota kutsutaan Työ-

kykytaloksi. Työkykytalo-mallin avulla voidaan pyrkiä kehittämään työhyvinvointia organisaatiossa. 

(Pennonen 2021, 19.) 

Työkykytalo-mallissa on neljä kerrosta, jotka ovat terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asen-

teet ja motivaatio sekä johtaminen, työyhteisö ja työolot. Alin kerros eli terveys ja toimintakyky luo-

vat työhyvinvoinnin perustan. Tämä perusta sisältää fyysisen, psyykkisen sekä sosiaalisen toimin-

takyvyn. Toinen kerros, osaaminen, sisältää nimensä mukaisesti peruskoulutuksen, ammatilliset 

tiedot ja taidot. Tämä kerros kuvastaa jatkuvan itsensä kehittämisen ja uuden oppimisen tärkeyttä 

nyky-yhteiskunnassa. Kolmas kerros eli arvot, asenteet ja motivaatio kuvaavat yksinkertaisesti näi-

den tekijöiden vaikutusta työkykyyn. Viimeinen eli neljäs kerros on johtaminen, työyhteisö ja työ-

olot. Työkykytalo-mallin perusideana on, että talo pysyy pystyssä, mikäli jokainen talon kerros tu-

kee toisiaan. (Pennonen 2021, 19.) Mukailu Työkykytalo-mallista on nähtävillä liitteessä 2.  

2.1 Työhyvinvointi käsitteenä 

Työhyvinvointi on käsitteenä monimutkainen. Voisi sanoa, että sillä on yhtä monta määritelmää, 

kuin on määrittelijöitäkin. (Alahautala & Huhta 2018, 16.) Sosiaali- ja terveysministeriön mukaan 

työhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu työstä ja sen mielekkyydestä, terveydestä, turvallisuu-

desta sekä hyvinvoinnista. (Sosiaali- ja terveysministeriö s.a.) Työturvallisuuskeskus puolestaan 

määrittelee työhyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi sekä tuottavaksi työksi, joka tapahtuu hyvin 
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johdetussa organisaatiossa. Näiden lisäksi Työturvallisuuskeskuksen mukaan työn tulisi tukea elä-

mää kokonaisuutena, sekä työ tulisi olla mielekästä ja merkityksellistä. (Työturvallisuuskeskus s.a.)  

Työhyvinvointia on kuitenkin hyvä tarkastella useista eri näkökulmista. Marjo Pennosen teoksessa 

Itsetuntemuksesta apua työhyvinvointiin (2021) tarkastellaan työhyvinvointia työntekijän omasta 

näkökulmasta, eli mihin asioihin työntekijä voi itse vaikuttaa. Usein kiinnitetään huomiota vain työn-

antajan vastuuseen, mutta unohdetaan, että työntekijällä itselläkin on suuri vastuu, ja ennen kaik-

kea mahdollisuus vaikuttaa omaan työhyvinvointiinsa. Työhyvinvointi koostuu suurimmaksi osaksi 

työntekijän omasta kokemuksesta, ja siinä korostuu etenkin oma työkyky ja miten kuormittavaksi 

työn kokee. Myös Tampereen yliopiston työhyvinvoinnin tutkimusryhmän (s.a.) julkaisussa käsitel-

lään työhyvinvointia yksilön näkökulmasta. Julkaisun mukaan yksilön osaaminen, työkokemus 

sekä omasta fyysisestä ja henkisestä hyvinvoinnistaan huolehtiminen vaikuttavat työhyvinvointiin. 

Työhyvinvointi on kuitenkin monen tekijän summa, ja sen ylläpitäminen ja jatkuva kehittäminen 

vaatii panostusta sekä työnantajalta, että työntekijältä. (Pennonen 2021, 7–16.) Työntekijän itsensä 

lisäksi myös työyhteisöllä on suuri vaikutus yksittäisen työntekijän työhyvinvointiin. Vaikutus voi olla 

joko positiivinen tai negatiivinen. Työyhteisöltä saatu tuki lisää työhyvinvointia ja voi jopa vähentää 

uupumuksen tunnetta, kun taas konfliktitilanteet ja ikävä työilmapiiri voivat lisätä kuormitusta. Työ-

yhteisön puuttuminen eli työskentely ilman sosiaalisia kanssakäymisiä, voi myös lisätä kuormitta-

vuutta. (Tampereen yliopiston työhyvinvoinnin tutkimusryhmä s.a.) 

Vastuu työhyvinvoinnista on kuitenkin viime kädessä johdolla. Työhyvinvoinnin perustana toimii or-

ganisaation arvot, henkilöstrategia sekä johtamisen toimintakäytäntöjen linjaukset. Näiden arvojen 

ja linjauksien lisäksi johtamisen tulisi olla asianmukaista. Johtamisen keskeiset prosessit työhyvin-

voinnin edistämiseksi ovat aktiivinen vuorovaikutus, selkeät pelisäännöt, sairauspoissaolojen seu-

ranta, työkyvyttömyyden ehkäisy, varhainen ongelmiin puuttuminen, työhön palaaminen tuetusti, 

työpaikan tekeminen terveelliseksi ja turvalliseksi sekä työkyvyn edistäminen työpaikkayhteistyöllä. 

(Pennonen 2021, 125; Manka & Manka 2023, 66.) Tutkimukset osoittavat myös, että palveleva 

sekä positiivinen johtajuus edesauttavat työhyvinvointia. (Tampereen yliopiston työhyvinvoinnin tut-

kimusryhmä s.a.) 

Työhyvinvoinnista huolehtiminen ei suinkaan ole vapaaehtoista, vaan tukena on virka- ja työehto-

sopimukset ja työhön liittyvät suositukset. Esimerkiksi työturvallisuuslaki sekä valtioneuvoston ase-

tukset ja päätökset sekä alakohtaiset kone-, laite- ja työvälinesäädökset tukevat hyvinvoivaa ja tur-

vallista työympäristöä. Rooleista, vastuista sekä asiallisesta kohtelusta pitää huolen työturvalli-

suuslain lisäksi muun muassa myös työsopimuslaki, työaikalaki, vuosilomalaki, yhdenvertaisuus-

laki, tasa-arvolaki sekä työterveyshuoltolaki ja sen muutokset. (Pennonen 2021, 18.) 



6 

 
2.2 Työhyvinvointi muutostilanteessa 

Muutostilanne on organisaatioille aina haastava tilanne, ja se vaatii sopeutumista organisaatiolta, 

mutta myös yksittäisiltä työntekijöiltä. Tällä hetkellä organisaatiot elävät jatkuvassa muutostilan-

teessa, ja loppua ei ole näkyvissä. Muutokset tuovat mukanaan suuren määrän ongelmia, mutta 

myös mahdollisuuksia. (Työturvallisuuskeskus 2016.) Työturvallisuuskeskuksen opas Työhyvin-

vointi muutostilanteissa kattaa erilaiset muutokset aina yhteiskunnallisista muutoksista organisaa-

tion sisäisiin muutoksiin. (Työturvallisuuskeskus 2016.) 

Työelämän tahdin kiristyessä ja jatkuvien muutosten keskellä puhe joustavuuden merkityksestä on 

lisääntynyt. Hagertin ja Toivosen teoksessa Duuniin: Kaikki mitä haluat tietää uran aloittamisesta, 

työelämän muutoksesta ja unelmien tavoittelemisesta (2022) joustavuus on jaettu tutkimusmene-

telmien lailla määrälliseen ja laadulliseen joustavuuteen. Laadullinen joustavuus on määritelty ole-

van esimerkiksi kotona tehtävät työhön liittyvät valmistelut, jotka muutoin olisi toteutettu työajalla. 

Määrällisen joustavuuden on puolestaan kerrottu olevan enemmän työhön liittyvää joustavuuden 

luomista, esimerkiksi töiden ulkoistaminen tai alihankintaketjujen luominen. Laadullisen ja määrälli-

sen joustavuuden lisäämisellä on todettu olevan myönteisiä vaikutuksia työhyvinvoinnin kannalta. 

Erityisesti positiivisia vaikutuksia on luonut työn tekemisen ajan ja paikan vapautuminen etätöiden 

ja työliukumien ansiosta. 

Toinen oleellinen tekijä muutoksissa on ennakoiminen. Jotta muutos sujuisi ja työhyvinvointi säi-

lyisi, olisi tärkeää kiinnittää huomiota sujuviin ja virtaaviin työprosesseihin, työrauhaan, turvallisiin 

työvälineisiin ja tiloihin, ajankäyttöön, taukoihin sekä keskittymiseen. Tärkeimpänä kuitenkin on vä-

littäminen, joka tarkoittaa muun muassa perehdytystä, työn opastusta sekä yleistä arvostusta. 

(Työturvallisuuskeskus 2016.) Myös Marja-Liisa ja Marjut Mankan teoksessa Työhyvinvointi (2023) 

kerrotaan ennakoinnin tärkeydestä. Kun työnantaja osaa ennakoida ja luoda toimivan työympäris-

tön, parantaa se työntekijöiden henkilökohtaista hyvinvointia. Samaan aikaan teoksessa käsitel-

lään aihetta myös työnantajan näkökulmasta. Mikäli työntekijä sairastuu tai työyhteisön kesken 

syntyy ristiriitoja, niiden pitkittyminen tulee ajan kanssa kalliiksi työnantajalle. Ristiriidat alkavat ajan 

myötä häiritsemään työntekoa ja sairastumiset lisäävät sairauslomien määrää. Tämän takia tarvi-

taan entistä enemmän niin sanottuja herkemmin ennakoivia tunnuslukuja määrällisten mittareiden, 

kuten sairauspoissaolojen määrien tilalle. Työhyvinvoinnin mittareista on kerrottu enemmän alalu-

vussa 4.2.  
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2.3 Työhyvinvointi ja yhteiskuntavastuu 

Yhteiskuntavastuu yrityksien tapauksessa tarkoittaa kestävän kehityksen edistämistä yrityksen 

vastuullisen toiminnan avulla. Vastuullinen yritys on yhteiskunnallisesti hyväksyttävä, ympäristöä- 

sekä ihmisoikeuksia kunnioittava. Lisäksi yrityksen toiminta on luotettavaa ja taloudellista. Yhteis-

kunnallisesti vastuullisen yrityksen toiminta ja arvoketjut vaikuttavat positiivisesti ihmisiin ja yhteis-

kuntaan. (Työ- ja elinkeinoministeriö s.a.) 

Yksi esimerkki yhteiskuntavastuusta liittyen tämän tutkimuksen aiheeseen, on Euroopan työter-

veys- ja turvallisuusviraston järjestämä Terveellinen työ -kampanja. Kampanja on perustettu 

vuonna 2000 ja on yksi suurimpia työhyvinvointiin kohdistuvia kampanjoita koko maailmassa. Eu-

roopan työterveys- ja turvallisuusvirasto nimeää Terveellinen työ -kampanjan valistustoimintansa 

lippulaivaksi. Kampanjoita on järjestetty kahden vuoden välein aina vuoteen 2019 asti, jonka jäl-

keen kampanja-aikaa on nostettu kolmeen vuoteen. Jokaisella kampanjalla on oma teema, joka 

vaihtuu aina uuden kampanjan alkaessa. Vuonna 2023 syksyllä alkavan kampanjan teemana on 

Digiajan turvallinen ja terveellinen työ. Tämän kampanjan runko on jaettu viiteen osaan, jotka ovat 

alustatyö, kehittynyt robotiikka ja tekoäly, etätyö, älykkäät digitaaliset järjestelmät ja tekoälylähtöi-

nen työntekijöiden johtaminen. Kampanja perustuu pääasiassa vuosien 2020–2023 digitalisaatiota 

koskevaan työsuojelukatsaukseen sekä työsuojelumääräysten noudattamista koskevan työsuojelu-

katsauksen havaintoihin ja lähteisiin. (Euroopan työterveys- ja turvallisuusvirasto s.a.) 

Toinen esimerkki yhteiskunnallisesti vastuullisesta toiminnasta on Valtioneuvoston työympäristön 

ja työhyvinvoinnin linjaukset vuoteen 2030. Linjausten tavoitteena on taata kaikille terveellinen ja 

turvallinen työ ja työympäristö työn muodosta riippumatta. Vuonna 2019 asetetut linjaukset ovat 

voimassa aina vuoteen 2030 asti, mutta niitä päivitetään säännöllisesti. Linjausten takana on STM 

eli Sosiaali- ja terveysministeriö, mutta toteutuksessa on mukana pitkä liuta eri tahoja. Linjaukset 

on jaettu kolmeen painopisteeseen, jotka ovat työsuojelua koskevat tulevaisuuden työn haasteet, 

turvalliset ja terveelliset työolot ja toiminta- ja työkyvyn sekä työllistymiskyvyn edistäminen. Jokai-

selle painopisteelle on annettu myös omakohtaiset tavoitteet. (Sosiaali- ja terveysministeriö 

15.3.2019.) 
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3 Työhyvinvointikyselyt ja niiden tulosten analysointi ja hyödyntäminen 

Työhyvinvointikysely on tuttu termi suurimmalle osalle suomalaisista organisaatioista. Yleensä työ-

hyvinvointikysely toteutetaan yhden tai kahden vuoden välein. Suurempien hyvinvointikyselyiden 

lisäksi moni yritys on ottanut käyttöön useammin lähetettävät fiiliskyselyt, sillä suurempien hyvin-

vointikyselyiden aikajänne voi olla jopa kaksi vuotta. Fiiliskyselyiden avulla yritykset saavat ajan-

kohtaisempaa tietoa. Kyselyiden luominen ja toteuttaminen ei kuitenkaan itsessään riitä, vaan suu-

ressa merkityksessä ovat vastausten tulkinta yhdessä työntekijöiden kanssa, ja niiden vieminen 

käytäntöön eli konkreettinen hyödyntäminen. (Manka&Manka 2023, 265–266.) 

3.1 Työhyvinvointikysely 

Miksi työhyvinvointikyselyitä kannattaisi edes toteuttaa? Marja-Liisa ja Marjut Mankan teoksessa 

Työhyvinvointi (2023) kerrotaan työhyvinvointikyselyiden merkityksestä työhyvinvoinnin kehittämi-

sen näkökulmasta. Erilaisten kyselyiden avulla esihenkilö voi arvioida työhyvinvoinnin nykytilaa, 

mutta myös sen kehittämistä. Myös Lauri Vaiston kirjoittamassa Duunitorin artikkelissa (4.10.2022) 

mainitaan työhyvinvointikyselyiden käytettävyydestä työhyvinvoinnin nykytilan selvittämiseen ja 

sen parantamiseen. Artikkelissa mainitaan myös, että olisi tärkeää muistaa kyselyn olevan strategi-

nen työkalu, ja sitä tulisi käyttää sellaisena. Eli kyselyn tulisi aina tukea päätöksentekoa, mitata ta-

voitteiden onnistumista tai tarjota lisäpotkua kehitykselle. Mikäli kysely ei toteuta mitään edellä mai-

nituista, niin miksi sitten edes tehdä ja toteuttaa sellaista. 

Hyvä esimerkki pienemmästä fiiliskyselyn kaltaisesta hyvinvointikyselystä on dosentti Marja-Liisa 

Mankan kehittämä työkalu Työhyvinvoinnin tikkataulu. Tämän työkalun avulla on mahdollista 

saada nopeasti ja havainnollisesti käsitys työhyvinvoinnin nykytilasta. Työhyvinvoinnin tikkataulu 

sisältää yhteensä 42 kysymystä, seitsemältä eri hyvinvoinnin osa-alueelta. Nämä osa-alueet ovat 

terveys ja elämäntilanne, työ, työyhteisö, osaaminen, johtaminen, tiimin toimivuus ja tuloksellisuus 

ja toiminnan jatkuvuus. Työkalun jokainen osa-alue sisältää kuusi kysymystä, jotka pisteytetään 

huonoimmasta parhaimpaan asteikolla 1–5. Lopuksi kysymysten pisteet lasketaan yhteen ja arvioi-

daan, mitkä osa-alueet saivat matalimmat tai korkeimmat pisteet, ja miksi. (Manka & Manka 2023 

163–267.) Mukailu työhyvinvoinnin tikkataulu -työkalusta on nähtävillä liitteessä 3.  

Toinen esimerkki työhyvinvointikyselystä edustaa suurempia kyselyryhmiä. LähiTapiola toteuttaa 

vuosittain Roihu-nimisen henkilöstötutkimuksen. Tutkimuksen nimi tulee sanoista rohkeus, into-

himo sekä hyväntahtoisuus. Lähitapiola nimeää edellä mainitut osa-alueet myös omiksi arvoik-

seen. Roihu-kyselyn tavoitteena on selvittää kuinka omistautuneita ja innostuneita työntekijät ovat, 

ja mitkä tekijät vaikuttavat siihen. Kyselyyn vastataan anonyymisti, ja tulokset käydään läpi niin yh-

tiöryhmä-, alueyhtiö- kuin tiimitasollakin. (Nurminen 9.12.2021.) 
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Viimeinen esimerkki työhyvinvointikyselyistä edustaa julkisen sektorin hyvinvointikyselyitä. Työter-

veyslaitoksen järjestämä Kunta10-tutkimus tunnetaan Suomen laajimpana ja pitkäaikaisimpana 

kunta-alan henkilöstöön kohdistuvana tutkimuksena. Kunta10-tutkimus toteutetaan kahden vuoden 

välein, ja siihen osallistuu 11 kaupunkia ja jopa 90 000 työntekijää. Tutkimuksen tarkoitus on selvit-

tää kunta-alan henkilöstön työolojen nykytilaa ja siinä tapahtuvia muutoksia. Tutkimus selvittää 

myös, miten muutokset vaikuttavat henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin. Kunta10-tutkimuksen 

vastausprosentti on ollut viimeisten kyselyiden osalta jopa 71–72 prosenttia, jota on pidetty erittäin 

hyvänä vastausprosenttina. Tutkimuksen tuloksista tuodaan esille kehitystrendejä työssä, työyhtei-

söjen toiminnassa, johtamisessa ja työssä jaksamisessa kunta-alalla. (Manka & Manka 2023, 264.) 

Tuloksia on hyödynnetty myös tieteellisissä tutkimuksissa. Kunta10-tutkimuksista on löydetty muun 

muassa useita työterveyden suojaamiseen vaikuttavia tekijöitä. Näitä tekijöitä ovat esimerkiksi oi-

keudenmukaiseksi koettu johtaminen ja hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön, työaikoihin sekä 

omaa työtä koskevaan päätöksentekoon. (Työterveyslaitos s.a.) 

3.2 Kyselyn tulosten analysointi 

Miten tuloksia tulisi analysoida? Ensin pitää löytää oikeat ihmiset ympärille. Olisi tärkeää, että tiimi 

sisältää johtajia, viestinnän ammattilaisia, muutos- tai prosessijohtamisen ammattilaisia sekä HR-

ammattilaisia. Näiden lisäksi tulisi myös kuunnella organisaatiohierarkiassa alempana olevia niin 

sanottuja sisäisiä vaikuttajia. Sisäisten vaikuttajien merkitys on suurimmillaan, kun ollaan teke-

mässä konkreettisia muutoksia ja toimia. Lähtökohtaisesti sisäisiin vaikuttajiin luotetaan enemmän 

henkilöstön keskuudessa, ja näin ollen he voivat vakuuttaa muun henkilöstön puolelleen. Projektin 

onnistumisen kannalta on kuitenkin tärkeää, että myös esihenkilöt ovat itse vakuuttuneita tulevista 

muutoksista. (Saramies & Törnroos 2021, 243–246.) 

Ennen kuin tuloksia voidaan alkaa analysoimaan, tulisi valita oikea analysointimenetelmä. Kun on 

kyse pienemmästä datasta, kuten tämän tutkimuksen tapauksessa kyselyn tuloksista, analysointi-

menetelmät voidaan jakaa karkeasti selittämiseen- tai ymmärtämiseen pyrkivään tapaan. Määrälli-

set tutkimukset useasti pyrkivät selittämään eri ilmiöitä, kun taas laadullisissa tutkimuksissa pyri-

tään tekemään päätelmiä, eli ymmärtämään ilmiöitä. (Opinkirjo s.a.a)  

Laadullisen eli ymmärtävän analyysin aineiston käsittely alkaa tutustumalla aineistoon perusteelli-

sesti. Aluksi poimitaan tuloksista jatkuvasti toistuvia tai muilla tavoilla tärkeitä asioita. Poimitut 

asiat, eli toisin sanoen havainnot, kootaan yleensä niin sanottujen teemojen alle, joita voi kutsua 

myös luokiksi. (Opinkirjo s.a.a) Laadulliseen aineistoon liittyy myös lähes poikkeuksetta kysymys: 

mitä merkityksiä tutkimuksessa tutkitaan? (Vilkka 2021). Laadullisen analyysin muodot jaetaan kol-

meen osa-alueeseen aineistolähtöiseen-, teoriasidonnaiseen- sekä teorialähtöiseen analyysiin. 
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Tämä jaottelutapa korostaa nimenomaan laadullisen aineiston teorian merkitystä. (Sarajärvi & 

Tuomi 2018, 171.) 

Määrällisen eli selittävän analyysitavan valinnassa perusperiaatteena on valita sellainen analyysi-

menetelmä, joka tarjoaa eniten tietoa tutkittavasta kohteesta. Yleensä analyysimenetelmä valitaan 

jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Kriteereitä analysointimenetelmän valinnalle ovat: ollaanko 

tutkimassa yhtä muuttujaa vai kahden tai useamman muuttujan välistä riippuvuutta ja muuttujien 

vaikutusta toisiinsa. Mikäli tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa yhdestä muuttujasta, valitaan 

analyysimenetelmäksi sijaintiluvut. Sijaintilukuja ovat esimerkiksi keskiarvo, mediaani ja moodi. Jos 

ollaan tutkimassa useamman muuttujan välistä riippuvuutta, analysointitavaksi valitaan ristiintaulu-

kointi ja/tai korrelaatiokerroin. (Vilkka 2007, 119.) 

3.3 Kyselyn tulosten hyödyntäminen ja hyödyntämisen merkitys 

Kyselyn tuloksilla tai niiden analysoimisella ei ole merkitystä, jos niitä ei osata hyödyntää oikein. 

Olisi tärkeää, että taholla, joka on niin sanotusti tilannut kyselyn, on aito tahto tehdä konkreettisia 

toimia tulosten perusteella. Mikäli kyselyn tuloksilla ei tehdä mitään, pahimmillaan parannusta vaa-

tivien asioiden tilanne saattaa jopa pahentua. Kun kyselyn tulokset ovat analysoitu keskiöön astuu 

viestintä, prosessikehittäminen sekä erityisesti muutosjohtaminen. (Saramies & Törnroos 2021, 

242.) 

Useimmat syyt tulosten hyödyntämisen puutteeseen on osaamattomuus, resurssit eli ihmiset, raha, 

aika tai työkalut sekä huono viestintä. Yleisin ja hankalin sudenkuoppa on kuitenkin se, että tulos-

ten perusteella tehdään toimia, mutta niiden syytä ei ilmoiteta henkilöstölle. Saatetaan esimerkiksi 

muuttaa ohjeistuksia tai toimintamalleja, kertomatta mikä toimien taustalla on, mikä on niiden mer-

kitys toimintaan ja tärkeimpänä, miten ne vastaavat henkilöstön tarpeisiin. (Saramies & Törnroos 

2021, 243–246.) 

Miten sitten estää nämä sudenkuopat? Kun työhyvinvointikyselyn tuloksia aletaan hyödyntämään 

konkreettisesti, esimerkiksi toiminnan kehittämisessä, on esihenkilö merkittävässä roolissa. Esi-

henkilön yhtenä päämääränä on saada aikaan avointa keskustelua työntekijöiden keskuudessa. 

Avoimen keskustelun aikaan saamiseksi ei ole yhtä oikeaa tapaa, sillä jokaisessa työpaikassa, ja 

jopa tiimissä, on omanlaisensa keskustelukulttuuri. Tärkeintä on muistaa, että esihenkilön tehtävä 

ei ole tulkita tuloksia työntekijöiden puolesta, vaan ennemminkin luoda oikeanlaiset olosuhteet 

avoimelle keskustelulle. (Niemi 2020.) 

Avoimen keskustelun lisäksi valitaan yhdestä kolmeen pääkehittämiskohdetta, sekä päätetään, mi-

ten niitä konkreettisesti lähdetään kehittämään. Jos valitsee liian monta kehityskohdetta, niin jokin 

tai pahimmassa tapauksessa kaikki, voivat jäädä toteutumatta. Kehityskohteen tai -kohteiden 
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valinnassa on tärkeintä, että henkilöstö pääsee aidosti vaikuttamaan päätökseen, esimerkiksi ää-

nestyksen muodossa. Tässä vaiheessa esihenkilön rooli on ainoastaan ohjata henkilöstöä keskitty-

mään sellaisiin kehityskohtiin, joihin he voivat yhdessä vaikuttaa. Kun kehityskohteet on valittu, niin 

tulisi pitää kiinni sovitusta ja palata niihin yhdessä aina aika ajoin. Tähän kaikkeen ei kuitenkaan 

voi lähteä valmistautumatta tai kiireellä, vaan niin kuin jokaiselle työhyvinvointikyselyn kaltaisillekin 

projekteille, pitää antaa aikaa. (Niemi 2020.) 
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4 Työhyvinvoinnin kehittäminen, mittaaminen ja johtaminen  

Erilaisilla työhyvinvointia tukevilla ja kehittävillä toimenpiteillä voidaan edistää työntekijöiden hyvin-

vointia ja terveyttä sekä vähentää sairauksista johtuvia poissaoloja, pitkäaikaista työkyvyttömyyttä 

sekä työstä poistumista. Vaikka aihetta on tutkittu paljon, kaikesta edellä mainitusta ei olla saatu 

tarvittavaa näyttöä. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteikö ongelmaa olisi olemassa. Tämän takia työhy-

vinvoinnin tutkiminen, jatkuva kehittäminen sekä sen ylläpitäminen on enemmän kuin tarpeen. 

(Manka & Manka 2023, 131.) 

4.1 Työhyvinvoinnin kehittämisen historia 

Työhyvinvointi on tutkimuskohteena jo yli sata vuotta vanha. Ennen työhyvinvointi nähtiin ainoas-

taan työntekijöiden sairauksien vähentämisenä, fyysisenä turvallisuutena sekä työympäristöstä 

huolehtimisena. Työympäristöstä pyrittiin tekemään turvallisempi esimerkiksi parantamalla ilman-

laatua, vähentämällä melua, varmistamalla työkoneiden toimivuus sekä kiinnittämällä huomiota 

työergonomiaan. Vaikka työympäristön turvallisuus on vieläkin tärkeää, ajan saatossa kiinnostus 

yksilön työhyvinvointiin kasvoi. Näin ollen alettiin kiinnittää huomiota myös työntekijöiden henki-

seen hyvinvointiin sekä hyvinvoinnin perustan luomiseen. Kuitenkin vielä lähivuosina työhyvinvointi 

on nähty valitettavan useassa yrityksessä ainoastaan fyysisen kunnon kohentamisena ja erilaisten 

virkistyksien tarjoamisena. (Day & Randell 2014, 4–5:Heikkilä-Tammi, Manka &Vauhkonen 2012, 

12.) 

4.2 Työhyvinvoinnin mittareita 

Yksi merkittävä osa työhyvinvoinnin ylläpitoa ja kehittämistä on sen mittaaminen. Jokaisessa toimi-

vassa organisaatiossa tulisi olla luotettavia tilastointi-, seuranta- sekä arviointimenetelmiä. Näiden 

menetelmien avulla työhyvinvointia, sen nykytilaa ja kehitystä pystyttäisiin analysoida säännölli-

sesti. (Tarkkonen 2019, 112).  

Millainen on hyvä mittari? Mittarit tuovat parhaimmillaan apua rationaaliseen päätöksentekoon 

sekä informaation keräämiseen. Vaikka mikään mittari ei ole täydellinen, olisi tärkeää muistaa, että 

sen tulisi olla käyttötarkoitukseensa sopiva. Hyvä mittari on selkeä, konkreettinen ja sillä tulisi olla 

yhteys tavoitteisiin. (Heikkilä-Tammi, Manka & Vauhkonen 2012, 17–18.) 

Tyypillisiä työhyvinvoinnin mittareita ovat esimerkiksi sairauspoissaolot, työtapaturmat, henkilöstön 

vaihtuvuus sekä varhaiset eläkkeet. Nämä mittarit ovat niin sanottuja reaktiivisia mittareita, ja ne 

edellyttävät raportointia ja tiettyjen tapausten tutkimista. Reaktiiviset mittarit kertovat esimerkiksi, 

miten haluttu turvallisuustulos on toteutunut tai onko sitä edes saavutettu. (Manka & Manka 2023, 

262 : Landucci & Paltrinieri 2016.) Edellä mainituista mittareista sairauspoissaolot ja tapaturmat 
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sekä niiden lisäksi kustannusseurannat, ovat myös työhyvinvoinnin kannalta oleellisia talouden mit-

tareita (Teknologiateollisuus 20.2.2023). 

Niin kuin monessa muussakin osa-alueessa, myös mittareiden osalta ennakointi on suuressa roo-

lissa. On siis tärkeää, että edellä mainittujen mittareiden lisäksi työhyvinvoinnin tilaa seurattaisiin 

myös niin sanotuilla proaktiivisilla eli ennakoivilla mittareilla. Ennakoivia mittareita ovat esimerkiksi 

erilaiset itsearvioinnit, työhyvinvointitutkimukset tai työnilosta kertovat mittarit. Ennakoivia työhyvin-

voinnin mittareita on syytä työstää myös yhdessä työntekijöiden kanssa. Ennakoivat mittarit vaati-

vat aktiivista seurantaa keskeisistä tapahtumista ja toiminnoista. Ennakoivien mittareiden avulla 

voidaan tarttua varhaisiin poikkeamiin, ja näin ollen estää niiden laajeneminen. (Manka & Manka 

2023, 262 : Landucci & Paltrinieri 2016.) Monet ennakoivat mittarit vastaavat myös yksilöä ja työ-

yhteisöä koskevia mittareita, joita ovat esimerkiksi edellä mainitut henkilöstökyselyt, mutta lisäksi 

myös kehityskeskustelut, osaamiskartoitukset, työkuormitusarvioinnit sekä johtamiskäytäntöjen ar-

vioinnit (Teknologiateollisuus 20.2.2023). 

Mittaaminen ei kuitenkaan aina suju ongelmitta. Anna-Liisa Elon toteuttamassa tutkimuksessa on-

gelmiksi nousivat muun muassa kyselyihin turhautuminen, läsnäolon, luottamuksen ja yhteistyön 

puute sekä vääränlaiset mittarit. Työhyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestyön haasteena -tutkimuk-

sen mukaan jopa 43 prosenttia vastaajista koki, että työhyvinvointikyselyt ovat melko- tai erittäin 

hyödyttömiä. Mittareita tulisi siis haastaa sekä arvioida kriittisesti, jotta saadaan selville organisaa-

tiota parhaiten palvelevat mittarit. Mittareiden ei tulisi luoda painostavaa tai tarkkailevaa oloa henki-

löstölle, päinvastoin mittareiden pitäisi olla kannustavia ja toimintaa kehittäviä. (Heikkilä-Tammi ym. 

2012, 17–18.) 

Työhyvinvoinnin lisäksi mittaamisen on myös todettu edistävän yrityksen tuloksellisuutta. Motivoitu-

neiden ja hyvinvoivien työntekijöiden tuottavuuden on tutkittu olevan parempi (Tampereen yliopis-

ton työhyvinvoinnin tutkimusryhmä s.a). Esimerkiksi vuonna 2015 tehdyssä EK Benchmark-hank-

keessa saatiin selville, että menestyneimpien yritysten yhdistävänä tekijänä ja tunnusmerkkinä oli-

vat hyvät ja toimivat mittarit ja mittausjärjestelmät. (Ahonen & Aura 2016.) Lisäksi, kun työyhtei-

sössä on hyvä tehdä töitä, myös työntekijöiden vaihtuvuus on matala ja heillä on vähemmän sai-

rauksista johtuvia poissaoloja. Hyvinvoiva työyhteisö voi olla myös yrityksen kilpailuvaltti työmarkki-

noilla. (Tampereen yliopiston työhyvinvoinnin tutkimusryhmä s.a.) 

4.3 Työhyvinvoinnin kehittämisen ja ylläpidon merkitys 

Mitä aikaisemmin sekä proaktiivisesti työhyvinvoinnin jatkuvan kehittämisen aloittaa, sitä paremmat 

mahdollisuudet on vaikuttaa muun muassa ongelmista aiheutuviin kokonaiskustannuksiin. Yleensä 

aikaisessa vaiheessa on myös käytettävissä enemmän keinoja ja työkaluja. Proaktiivisuus 
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tarkoittaa ennakoivaa, mutta koska puhutaan työhyvinvoinnista, sen kehittämisestä ja ylläpidosta, 

sillä voidaan tarkoittaa myös hyvien työolojen rakentamista ennakoivasti. (Manka & Manka 

2023:Sivistyssanakirja s.a) 

Sosiaali- ja terveysministeriön tilaaman tutkimuskatsauksen mukaan työhyvinvoinnin ylläpidolla oli 

suurin merkitys yksilön terveyteen ja työkykyyn. Tutkimus osoitti myös, että työyhteisön sosiaalisen 

ympäristön kehittäminen sekä työkykyjohtaminen vaikuttivat työympäristöön sekä työhyvinvointiin. 

Lisäksi työergonomian ja työjärjestelyiden parantamisella oli positiivisia vaikutuksia esimerkiksi 

niska-hartiaseudun vaivoihin. Erilaisten toimenpiteiden yhdistäminen todettiin myös vaikuttavaksi.  

(Manka&Manka, 2023,133.) 

Miten työhyvinvointia voidaan ylläpitää? Työhyvinvointia voidaan ylläpitää monilla eri tavoilla, ja 

sen tueksi on tehty useita eri työkaluja. Esimerkiksi Työsuojelun sivuilla (s.a) on nähtävillä Vaaro-

jen arviointiprosessikaavio. Kaavio auttaa esihenkilöä ylläpitämään työntekijöiden psykososiaalisia 

kuormitustekijöitä. Kaavio koostuu neljästä eri osasta, jotka ovat tunnista, arvioi, puutu ja seuraa. 

Tunnista-osiossa tulee nimensä mukaisesti tunnistaa työpaikan psykososiaaliset kuormitustekijät. 

Kuormitustekijöiksi lasketaan sellaiset tekijät, jotka vaikuttavat haitallisesti työntekijöiden tervey-

teen. Arvioi-osiossa kuormitustekijät tulisi luokitella tärkeysjärjestykseen. Kun luokittelu on tehty, on 

aika siirtyä Puutu-osioon, jossa tulisi puuttua niihin kuormitustekijöihin, jotka olivat tärkeimpiä, eli 

kaikista haitallisimpia työterveydelle. Viimeinen seuraa-osio sisältää toimenpiteiden systemaattisen 

seuraamisen. Onko toimenpiteet riittäviä? Mitä, jos ei ole? Näihin kysymyksiin työnantaja voi saada 

apua työterveyshuollolta, mikäli oma asiantuntemus ei riitä. 

Niin kuin työhyvinvoinnin kehittämisessäkin, niin myös ylläpidossa vastuu kuuluu myös työnteki-

jälle. Kevan (s.a) verkkosivuilta löytyvästä tietopankista löytyy useita eri keinoja, joiden avulla työn-

tekijä voi itse parantaa työkykyään. Tietopankki on jaettu osa-alueisiin, jotka ovat voimavarat, moti-

vaatio ja työn imu, liikunta ja lepo, työyhteisö sekä osaamisen kehittäminen. Kaikkien osa-alueiden 

alta löytyy konkreettisia neuvoja, joiden avulla työntekijä voi kehittää juuri tätä osa-aluetta. Jokai-

sen osa-alueen lopussa on myös linkkejä, joista voi löytää lisää tietoa kyseisestä osa-alueesta.  

4.4 Työhyvinvoinnin johtaminen muutostilanteessa 

Projektijohtamista on harjoitettu jo kauan, mutta 70-luvulla siitä alettiin soveltaa erilaisia projektin-

hallintatyökaluja ja -tekniikoita, joita hyödynnettiin erityisesti monimutkaisemmissa projekteissa. 

1990-luvulle mennessä projektinhallinta, erilaiset tekniikat, teoriat ja työkalut saivat laajan vastaan-

oton eri toimialojen ja organisaatioiden kesken. (Anbari, Carayannis & Kwak 2005, 1.) 

Jokainen projekti on erilainen, joten jokaisessa projektissa aloittava projektipäällikkö joutuu aina 

aloittamaan alusta. Projektipäällikön tulisi tietää, kuka on vastuussa mistäkin projektin osasta ja 
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miten kaikki osastot tai järjestelmät liittyvät toisiinsa. Keskusteluyhteys tulisi pitää jatkuvasti 

avoinna johdon ja työntekijöiden välillä, jotta käsitys viikoittaisista, ja jopa päivittäisitä prosesseista 

kasvaisi. (Ramasubbu 2019, 7–12).  

Muutosjohtajana kommunikointi ulottuu myös perinteiseen ihmisten johtamiseen. Taitava johtaja 

saa ihmiset tuntemaan olonsa hyväksi itsestään, mutta ennen kaikkea myös tekemästään työstä. 

Hyvä ja tehokas johtajuus sisältää teknisen tiedon ja taidon lisäksi kuuntelu- ja ihmissuhdetaidot. 

Näillä ominaisuuksilla varustetut järjestäytyneet ja pätevät johtajat menestyvät ja pärjäävät hyvin. 

(Morris 2008, 240–242.) 

Helposti tulee käsitys, että projektiryhmän jäsenten tunteminen olisi tehtävistä helpoin, mutta 

yleensä siihen menee jopa viikkoja, että saa täydellisen käsityksen projektiryhmän rakenteesta, 

rooleista sekä vastuualueista. Yksi hankaloittava seikka on yleistynyt etätyöskentely. Projektiryh-

mään saattaa kuulua myös etätyöntekijöitä, joita ei saa jättää huomioimatta, vaikka yhteydenpito 

tapahtuisikin vain viestien välityksellä. (Ramasubbu 2019, 7–12.) 

Jokainen projekti on aina muutos ja jokainen ihminen reagoi eri tavalla muutoksiin. Tällöin tärke-

äksi tekijäksi nousee muutoksenhallinta, ja erityisesti sen johtaminen. Muutosta täytyy osata tulkita, 

joka edellyttää toimintaympäristön, toimijuuden sekä toiminnan välisen dynamiikan tarkastelua. 

(Kork & Paananen 2023.) 

Loppujen lopuksi muutosjohtaminen ei eroa oikeastaan muusta johtamisesta. Se sisältää ihmisten 

huomioon ottamista, kuuntelemista, viestimistä, motivointia, merkityksellisyyden osoittamista sekä 

ennen kaikkea muutoksen konkretisointia henkilöstölle. Muutosjohtaja saattaa välillä joutua hallit-

semaan odotuksia sekä hälventämään epävarmuuteen liittyviä tekijöitä. Nämä kaikki edellä maini-

tut seikat pätevät kuitenkin myös arkijohtamiseen. Ainut erottava tekijä on, että muutosjohtaja saat-

taa joutua käsittelemään useita päällekkäisiä muutoksia arkijohtajaa useammin. (Saramies & Törn-

roos 2021c, 243.) 
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5 Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmä 

Jokainen tutkimus vaatii osakseen oikeanlaisen tutkimusmenetelmän sekä laadukkaan aineiston. 

Aineisto ja tutkimusmenetelmä kulkevat käsi kädessä, ja ilman käsitystä oikeanlaisesta tutkimus-

menetelmästä, on aineiston hankintaa lähes turha pohtia. (Hakala 2015, s 14.) Menetelmän valin-

nassa tulisi pitää mielessä, millaista tietoa tutkimuksella halutaan selvittää, sillä mikään menetelmä 

ei johda itsessään tietoon. (Hiltunen 2008.) 

Tutkimusmenetelmä on joko laadullinen eli kvalitatiivinen tai määrällinen eli kvantitatiivinen. (Jyväs-

kylän yliopisto 7.12.2022.) Usein laadullinen- ja määrällinen tutkimusmenetelmä nähdään kilpaile-

vina, ja jopa poissulkevina toisilleen. Näin ei kuitenkaan ole, sillä määrällinen tutkimus sisältää hy-

vin usein laadullisuutta, ja päinvastoin. Vaikka edellä mainittu vastakohta-ajattelu on ongelmallinen, 

on hyvä muistaa, että jakoa laadullinen-määrällinen on silti tarpeellista käyttää aineiston muodon 

erottelussa. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006a.) 

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta on vaikea saada mahdutettua yhteen tietynlaiseen muottiin, 

sillä sitä voisi kutsua enemmänkin elämismaailman tutkimiseksi, jonka keskiössä ovat erityisesti 

asioiden merkitykset ja niiden moninaiset tavat ilmetä. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006a) 

Jos laadulliselle tutkimukselle pitäisi kuitenkin antaa jonkinlainen määritelmä, se olisi, että laadulli-

nen menetelmä on ymmärtävä menetelmä, jonka avulla voidaan kartoittaa yhteiskuntailmiöitä nii-

den kaikessa rikkaudessaan (Tilastokeskus s.a.b). Tässä tutkimusmenetelmässä aineisto kerätään 

esimerkiksi syvähaastatteluilla tai ryhmäkeskusteluilla. (Heikkilä 2014.) 

Määrällinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä on helpompi määritellä. Määrällinen tutkimus-

menetelmä vastaa lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liittyviin kysymyksiin. Tämän tutkimusmenetel-

män aineisto täytyy olla riittävän suuri, jotta tutkimuksen validiteetti säilyy. Yleisiä aineistonkeruu-

menetelmiä määrälliselle tutkimukselle on esimerkiksi standardoitu tutkimuslomake valmiilla vas-

tausvaihtoehdoilla. Määrälliselle tutkimukselle ominaisinta on asioiden kuvaaminen numeeristen 

suureiden avulla sekä asioiden tai ilmiöiden välisien riippuvuuksien ja muutoksien tutkiminen. 

(Heikkilä 2014.) 

5.1 Valittu tutkimusmenetelmä: määrällinen kyselytutkimus 

Tässä tutkimuksessa tutkimusmenetelmänä on käytetty määrällistä kyselytutkimusta. Tutkimuksen 

suunnitteluvaiheessa yhtenä vaihtoehtona oli myös teemahaastattelu, mutta tutkimuksen otos oli 

kuitenkin liian suuri siihen. Näin ollen kyselytutkimus jäi ainoaksi ja parhaaksi vaihtoehdoksi.  

Kyselytutkimuksessa tutkija esittää kyselylomakkeen välityksellä kysymyksiä kyselyn vastaajalle. 

Myös mittausvälineeksi määritelty kyselylomake soveltuu muun muassa yhteiskunta- ja 
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käyttäytymistieteellisestä tutkimuksesta mielipidetiedusteluihin, katukyselyihin, soveltuvuustesteihin 

ja palautemittauksiin. Kyselytutkimuksen kohteena on yleensä yhteiskunnallisten ilmiöiden, ihmis-

ten käyttäytymisen, mielipiteiden, asenteiden ja arvojen tutkiminen. (Vehkalahti 2019.) 

Kyselytutkimus voidaan jakaa kahteen eri tutkimusasetelmaan, poikittais- sekä pitkittäistutkimuk-

seen. Poikittaistutkimus on toteutettu poikkileikkausaineistolla, eli aineisto on kerätty yhtenä ajan-

kohtana usealta vastaajalta. Pitkittäis- eli seurantatutkimuksessa aineisto on kerätty useampana 

ajankohtana samoilta vastaajilta. (Vastamäki 2015, 121.) Tässä tutkimuksessa on käytetty poikit-

taistutkimusta. 

Verkossa lähetetyt kyselyt kasvattavat suosiotaan vuosi vuodelta, ja tässäkin tapauksessa kysely 

on lähetetty verkon kautta, sillä vastaajat työskentelevät eri toimipisteissä. Verkon kautta lähetetty-

jen kyselyiden hyvät puolet ovat nopea ja helppo vastaaminen, erilaiset visuaaliset mahdollisuudet 

sekä vastaajien saavutettavuus. (Valli & Perkkilä 2015, 109–111.) Edellä mainitut positiiviset puolet 

saattavat kääntyä myös verkkokyselyiden kohtaloksi. Esimerkiksi liian suuri resoluutio, muistin tai 

näytön koko sekä selainsopivuudet saattavat vaikeuttaa kyselyyn pääsyä ja siihen vastaamista. 

Lisäksi jos kysely sisältää liikaa visuaalisia tehosteita, kuvia tai videoita, voivat ne hidastaa vastaa-

jan tietokonetta, joka voi johtaa turhautumiseen ja vastaamisen keskeyttämiseen. (Anders 2012, 

51–52.) 

Verkossa lähetettyjen kyselyiden vaihtoehdot ovat perinteistä postikyselyä suuremmat. Verkkoky-

selyn voi jakaa esimerkiksi eri sosiaalisen median kanavissa, jolloin kyselyyn saa vastata kuka 

vain. Tämän vaihtoehdon hyvä puoli on yleensä suurempi vastaajamäärä. Haittapuolena on, että 

kyselyn luoja ei voi rajata vastaajiaan millään tavalla. Toinen tapa toteuttaa verkkokysely, on lähet-

tää se sähköpostitse, jolloin se lähetetään kaikille tutkimuksen perusjoukkoon kuuluville. Tällä ta-

valla kyselyn luoja pystyy rajaamaan vastaajansa, sekä tarvittaessa muistuttamaan kyselyyn vas-

taamisesta. Tämän opinnäytetyön tapauksessa on käytetty jälkimmäistä tapaa, eli kysely on lähe-

tetty vastaajille sähköpostitse. (Valli & Perkkilä 2015, 109–111). 

5.2 Aineistonkeruumenetelmä 

Ennen kun tehdään valintoja aineistonkeruumenetelmän suhteen, tulisi miettiä asioita, kuten käyte-

täänkö valmista aineistoa vai kerätäänkö se itse. Mikäli käytetään valmista aineistoa, tulisi sen va-

linnassa olla kriittinen. Aineiston tulisi olla luotettavasta lähteestä ja sen tulisi olla kerätty eettisin ja 

kestävin keinoin. Mikäli tutkija päättää kerätä aineiston itse, on edessä menetelmän valinta. Aineis-

tonkeruumenetelmän valintaa saatetaan pitää yksinkertaisena, mutta tosiasiassa siihen vaikuttaa 

moni asia, sillä samoja tutkimusongelmia voidaan tarkastella monen eri menetelmän avulla. Tutki-

musongelmat ovat kuitenkin ohjaavassa roolissa valinnan kannalta. Suurin vaikuttava tekijä 
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aineistonkeruumenetelmän valintaan on kuitenkin tutkimukseen valittu näkökulma. (Opinkirjo s.a.b 

: Hiltunen s.a.) 

Jos kyseessä on luonnontieteellinen tutkimus, aineistonkeruumenetelmäksi valikoituu usein ha-

vainnointi tai mittaaminen. Ihmistieteissä yleisimmät menetelmät ovat jo edellä mainittu havain-

nointi sekä lisäksi haastattelut ja kyselylomakkeet. (Opinkirjo s.a.b.) Tässä tutkimuksessa aineis-

tonkeruumenetelmänä on käytetty kyselylomaketta.  

5.3 Tutkimuksen luotettavuus 

Oleellisessa roolissa tutkimuksen luotettavuuden kannalta ovat aineistojen keräämisen prosessi, 

dokumentoinnin tavat sekä analysointimenetelmät. Prosessin aikana selvitetään, mikä on tutkimuk-

sen ja tehtäväasettelun kannalta olennaista tietoa ja miten sitä kerätään, ketkä siihen osallistuvat ja 

kuinka erilaisia kerättyjä aineistoja käsitellään ja tulkitaan. Luotettavuutta tulisi arvioida koko pro-

sessin ajan. Oleelliset käsitteet luotettavuuden arvioinnin kannalta ovat validiteetti ja reliabiliteetti. 

(Hyväri & Vuokila-Oikkonen 2020.) Reliabiliteetin ja validiteetin avulla voidaan arvioida tutkimustu-

losten laatua kahdesta eri näkökulmasta (Nummenmaa 2021, 501).  

Validiteetti, jota kutsutaan myös oikeellisuudeksi, kertoo, kuinka hyvin kerätyt tiedot kattavat varsi-

naisen tutkimusalueen. Eli mitataan sitä, mitä on tarkoitus mitata. Mistä tietää milloin tutkimus on 

validi? Tutkimuksen validiteetti on hyvä, kun kohderyhmä ja kysymykset ovat määritelty onnistu-

neesti, eli kuinka hyvin tutkimusote ja siinä hyödynnetyt menetelmät vastaavat tutkittavaa ilmiötä. 

(Avoin tiede 1.2.2018 : Taherdoost 2016.) Jos epäilee tutkimuksen validiteettia, sitä voidaan paran-

taa monin eri tavoin. Jos tutkimuksen aineistonkeruumenetelmä on kyselylomake tai haastattelu, 

on vastaajalle hyvä antaa vastausvaihtoehtoja. Näin tutkija voi vähentää tulkinnanvaraisuutta. Li-

säksi muuttujien tunnistaminen, riittävän suuri otos, tutkijan objektiivisuus ja kattava teoriakatsaus 

parantavat tutkimuksen validiteettia. (Opinkirjo s.a.b) 

Reliabiliteetti eli luotettavuus ilmaisee, missä määrin ilmiön mittaaminen antaa vakaan tiedon. Re-

liabiliteetin testaaminen on tärkeää, sillä se viittaa johdonmukaisuuteen mittauksen eri osien välillä. 

Reliabiliteetti liittyy myös vahvasti toistettavuuteen eli jos tutkija toistaa kokeen tai tutkimuksen, tu-

leeko siitä enää sama tai samankaltainen tulos. (Avoin tiede 1.2.2018 : Taherdoost 2016.) Myös 

reliabiliteettia voidaan parantaa eri tavoin. Tutkijan on hyvä valita alusta asti valmiita tai jo testattuja 

mittareita. Vaikka mittari on jo testattu jonkun muun toimesta, tulisi tutkijan myös itse testata se. 

Mittarien rinnakkain hyödyntäminen tukee reliabiliteettia, mutta tässäkin tulisi muistaa valita mittarit, 

jotka tukevat toisiaan. Lisäksi tilastollisten työkalujen käyttäminen sekä sattumanvaraisuuden mini-

moiminen auttavat tutkijaa kasvattamaan tutkimuksen reliabiliteettia. (Opinkirjo s.a.b) 
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Tässä tutkimuksessa validiteetti huomioitiin luomalla valmiilla vastausvaihtoehdoilla oleva kyselylo-

make. Näin tutkimustulosten tulkinnanvaraisuus saatiin minimoitua. Kyselyn kysymykset luotiin ot-

taen huomioon tutkimuksen kohderyhmä sekä tutkittava aihe. Lisäksi tutkimusraportin teoriakat-

saus pyrittiin luomaan mahdollisimman laajaksi ja kattavaksi sekä kyselyä tukevaksi. Tutkimuksen 

otos oli riittävän suuri, mutta lopullinen vastausprosentti jäi odotettua alhaisemmaksi, joten tässä 

kohtaa tutkimuksen validiteetti kärsi. Tutkimuksen reliabiliteetti pyrittiin varmistamaan valmiiksi tut-

tujen ja testattujen mittarien valitsemisella sekä kyselylomakkeen etukäteen testaamisella. 
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6 Tutkimuksen toteutus 

Tutkimuksen toteutusta sanotaan tutkimuksen työläimmäksi vaiheeksi, eikä turhaan. Toteutusvai-

heessa tutkija kerää empiirisen aineiston ja analysoi sen hyödyntämällä valittua analysointimene-

telmää. Tutkimuksen toteutusvaihe saattaa antaa tutkijalle uusia näkökulmia ja ajatuksia, joita 

suunnitteluvaiheessa ei osaisi edes ottaa huomioon. Tämän takia tutkimussuunnitelmaa saatetaan 

joutua muokkaamaan, vaikka tutkimus olisi jo käynnissä. (Jyväskylän yliopisto 27.9.2021.) 

6.1 Tutkimuksen vaiheet ja  prosessi 

Opinnäytetyöprosessi alkoi keväällä 2023, jolloin minulle nimettiin ohjaaja ja opinnäytetyön toinen 

tarkastaja. Tällöin myös määritin itselleni suuntaa antavan aikataulun, jonka mukaan tulisin opin-

näytetyöni suorittamaan. Opinnäytetyön suunnitelluksi palautuspäiväksi asetettiin huhtikuun 2023 

viimeinen viikko, tarkalleen viikko 17. Tämän jälkeen minulla olisi vielä aikaa korjata opinnäytetyö-

täni mahdollisten korjausehdotusten pohjalta. Näin ollen jättäisin opinnäytetyöni arvioitavaksi vii-

meistään viikolla 19. Jaoin opinnäytetyöni karkeasti viiteen osaan. Nämä osat olivat suunnittelu, 

tietoperusta, kysely, tutkimusosio sekä viimeistely. Jaottelu helpotti kokonaiskuvan hahmottamista. 

Varsinaisen opinnäytetyöprosessin aloitin tutustumalla aiheeni lähdekirjallisuuteen. Minulle oli 

alusta asti selvää, että opinnäytetyöni tulisi liittymään VALDER-projektin työhyvinvointiin, mutta nä-

kökulma, josta lähtisin asiaa tutkimaan, puuttui. Vaihtoehtoina näkökulmiksi oli, miten VALDER-

projektin henkilöstö on kokenut työhyvinvointikyselyt, miten tuloksia hyödynnetään, työhyvinvoinnin 

tutkiminen sekä työhyvinvointikyselyiden tulosten analysointi ja hyödyntäminen. Näistä viimeisin 

valikoitui lopulliseksi opinnäytetyöni aiheen näkökulmaksi, sillä siitä löytyi parhaiten luotettavia ja 

laadukkaita lähteitä. Lisäksi tulimme toimeksiantajani kanssa siihen lopputulokseen, että tämä aihe 

hyödyttäisi toimeksiantajaa eniten. Kun aihe ja näkökulma olivat tarkentuneet, aloitin opinnäytetyö-

suunnitelman työstämisen. Suunnitelmaan kuului alustavan lähdeluettelon luominen, tavoitteen, 

rajauksen ja tutkimuskysymysten määrittely, aikataulu sekä arvosanatavoite. Aikatauluun määritte-

lin viikkokohtaisen suunnitelman, jonka mukaan tulisin suorittamaan opinnäytetyöni. 

Varsinainen kirjoitusprosessi alkoi tietoperustan työstämisellä. Samaan aikaan, kun työstin tietope-

rustaa, loin kyselyn käyttämällä Webropol-nimistä ohjelmaa. Kyseisen ohjelman käyttö on opetettu 

meille koulussa, joten oli melko selvää, että tämä ohjelma valikoituisi kyselyn luomiseen. Lähetin 

kyselyn sähköpostitse vastaajille viikolla 9. Kyselyn aikataulusta kerron enemmän luvussa 6.2.  

Kun tietoperustan työstäminen oli jo pitkällä, siirryin tutkimuksen empiirisen osan työstämiseen. 

Koin, että minulle on helpompi ja mielekkäämpi työstää montaa osiota samaan aikaan. Näin en so-

kaistunut omalle tekstilleni sekä mielenkiinto säilyi paremmin. Huomasin myös, että hahmotin työni 



21 

 
kokonaiskuvan paremmin. Sain kyselyni tulokset viikolla 11, ja aloitin heti samalla viikolla niiden 

analysoinnin. Hyödynsin analysoinnissa Webropol-ohjelman valmiiksi luomia kaavioita. Lisäksi 

käytin teemoittelua kyselyn laadullisten kysymysten tuloksien analysointiin. 

Tutkimusprosessi eteni aikataulun mukaisesti aina viikkoon 14 asti. Tämän jälkeen jouduin usein 

palaamaan edellisiin jo kirjoittamiini osioihin. Etenkin tietoperustan työstäminen osoittautui odotet-

tua haastavammaksi. Viikolla 14 siirryin työstämään kyselyn tuloksia, sekä aloitin kirjoittamaan tut-

kimusprosessia. Tämän jälkeen aloin avaamaan tuloksia ja niistä saatuja johtopäätöksiä sekä vii-

meistelemään lopputyötäni. Kuvio 1 auttaa hahmottamaan, miten opinnäyteprosessini eteni. Pro-

sessi eteni ison taustalla olevan nuolen osoittaman suunnan mukaisesti. Kuvion pieni nuoli kuvas-

taa sitä, kun jouduin palaamaan aikaisempiin vaiheisiin vielä tutkimusosioita työstäessäni.  

 

Kuvio 2. Opinnäytetyön vaiheet ja prosessin eteneminen. 

6.2 Kyselyn luominen ja aikataulu 

Toteutin tutkimuksen kyselyn käyttämällä Webropol ohjelmaa. Niin kuin aikaisemmin mainitsinkin, 

niin kyseisen ohjelman käyttö on opetettu meille koulussa, joten se tuntui luonnolliselta valinnalta. 

Koin myös, että ennestään tuttu ohjelma olisi yksi helpottava tekijä, sillä tiesin, että opinnäytetyö-

prosessi tulisi olemaan omalla kohdallani stressaava. 

Lähdin miettimään kyselyn kysymyksiä tutkimusongelmien pohjalta. Mihin haluan saada vastauksia 

kyselyn avulla? Kun olin luonnostellut kysymys patteriston, kävin sen läpi vielä toimeksiantajayri-

tykseni ohjaajan kanssa, jonka jälkeen päätin lopulliset kysymykset. Tämän jälkeen lähdin mietti-

mään kysymysten vastaustapaa ja -vaihtoehtoja. Päädyin käyttämään useissa kysymyksissä as-

teikkoa kyllä-en osaa sanoa-ei tai kyllä-ei. Koen, että tämä asteikko oli riittävä, sillä kyselyni ei si-

sältänyt mielipidekysymyksiä, vaan moneen kysymykseen vastaus oli hyvin yksiselitteinen. Jois-

sain kysymyksissä neutraali vastausvaihtoehto oli kuitenkin mielestäni tarpeellinen. Mikäli 
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neutraalia vastausvaihtoehtoa ei ole ja vaihtoehdoista ei löydy vastaajan mielestä sopivaa vas-

tausta, kyselyn tulokset saattavat vääristyä (Anna-Liisa 1.6.2020). Lisäksi kysymys patteristo si-

sälsi monivalintakysymyksiä, valintakysymyksiä sekä avoimia tekstikenttiä.  

Kun vastausvaihtoehdot olivat päätetty, siirryin miettimään missä järjestyksessä kysely on paras 

toteuttaa. Tutkin paljon tietoa aiheesta, kuten millainen kysely on vastaajaystävällisin. Erityisesti 

Oulun ammattikorkeakoulun ja yliopiston sivuilla (2020) löytyvä artikkeli Vinkkejä kyselyn tekijälle 

oli avuksi. Artikkelia hyödyntäen loin kyselyn, joka oli jaoteltu osioihin vastausmukavuuden takia. 

Kysyin vain mitä halusin tietää, ja muotoilin kysymykset mahdollisimman selkeiksi. Kevensin kyse-

lyä loppua kohden, jotta vastaaja ei kyllästyisi sekä pidin kyselyn lyhyenä. Kyselyn luomisprosessia 

hankaloitti kyselyn kieli, sillä osa vastaajista käyttää työkielenään englantia, joten tällöin kyselykin 

tuli toteuttaa englanniksi. Valmis kyselypohja on nähtävissä liitteessä 4. 

Valmis kysely lähetettiin vastaajille 2.3.2023 ja vastausaikaa oli kahdeksan arkipäivää. Kysely lä-

hetettiin vastaajien työsähköpostiin, joten viikonloppuja ei laskettu vastauspäiviksi. Kyselyn auki-

olon aikana lähetin kaksi muistutusviestiä, 10.3.2023 sekä 14.3.2023. Molemmat muistutusviestit 

lähetettiin aamulla. Kysely lähetettiin yhteensä 22 henkilölle ja vastauksia saatiin 12, eli vastaus-

prosentti oli yli 50 %. Kyselyn aikataulu on nähtävillä taulukosta 3.  

Taulukko 3. Kyselyn aikataulu. 

Kyselyn lähettäminen kyselyyn vastaajille 2.3.2023 

Ensimmäinen muistutusviesti 10.3.2023 

Toinen muistutusviesti 14.3.2023, 9:00 

Kysely sulkeutuu 15.3.2023, 0:00 
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7 Kyselytutkimuksen tulokset 

Tässä luvussa avataan kyselyn tuloksia. Kyselytutkimus toteutettiin Yrityksen X VALDER-projektin 

streamleadeille eli tiiminvetäjille. Streamleadit työskentelevät työpareittain, joten jokaista streamia 

eli tiimiä kohden oli kaksi vastaajaa. Kyselyn tavoitteena oli saada selville, onko VALDER-projektin 

aikana lähetetyistä työhyvinvointikyselyistä hyötyä, analysoidaanko tuloksia ja ryhdytäänkö niiden 

perusteella jatkotoimenpiteisiin. Lisäksi kyselyn avulla haluttiin saada selville vastaajien yleinen 

mielipide ja asenne työhyvinvointikyselyitä kohtaan 

Kysely jaettiin selkeyden ja vastausmukavuuden vuoksi neljään osa-alueeseen. Nämä osa-alueet 

olivat hyödyllisyys/tärkeys, analysointi, vastausten hyödyntäminen käytännössä ja taustatietoa vas-

taajista. Tulokset käsiteellään siinä järjestyksessä, kuin ne ovat kyselylomakkeessa. Kyselylomake 

on nähtävillä liitteessä 4 ja tulokset liitteessä 5. Osaa taustatietoa vastaajista -osuuden tuloksia ei 

käsitellä tässä raportissa, koska niistä voisi päätellä vastaajien henkilöllisyyden. Nämä kysymykset 

olivat ainoastaan analysoinnin tueksi.  

Ensimmäisen hyödyllisyys/tärkeys -osuuden tavoitteena oli selvittää vastaajien yleinen mielipide 

sekä asenne VALDER-projektin aikana lähetettyjä työhyvinvointikyselyitä kohtaan. Ensimmäisessä 

kysymyksessä haluttiin selvittää ymmärtävätkö vastaajat VALDER-projektin aikana lähetettyjen 

työhyvinvointikyselyiden tärkeyden. 92 % vastaajista vastasi ymmärtävänsä ja 8 % ei ollut varmoja. 

Toinen hyödyllisyys/tärkeys -osuuden kysymyksistä oli: Uskotko, että työhyvinvointikyselyitä voi-

daan käyttää työhyvinvoinnin parantamiseen VALDER-projektissa? 75 % vastaajista oli sitä mieltä, 

että työhyvinvointikyselyitä voidaan käyttää työhyvinvoinnin parantamiseen VALDER-projektissa, 

kun taas 25 % eivät olleet varmoja. 

Kyselylomakkeen toinen osuus käsitteli tulosten analysointia. Toisen osuuden tavoitteena oli selvit-

tää, analysoidaanko työhyvinvointikyselyn tuloksia ylipäätään ja osallistavatko tiiminvetäjät tiime-

jään analysointiin. Lisäksi haluttiin selvittää ovatko vastaajat saaneet tukea vastausten analysoin-

tiin ja minkälaista tukea, tai olisivatko he edes tarvinneet sitä. 

Ensimmäinen kysymys oli: Oletko analysoinut kyselyn vastauksia? Tässä kysymyksessä oli pakol-

linen lisätekstikenttä, johon tuli selventää, miten analysoi tuloksia, tai miksi niitä ei analysoi. 92 % 

vastaajista kertoi analysoineensa työhyvinvointikyselyiden tuloksia. 8 % eli yksi henkilö ei ollut ana-

lysoinut kyselyn tuloksia, mutta vain niiden vähäisen määrän takia. Toistuvia teemoja, jotka nousi-

vat esille lisätekstikentän vastauksista, olivat tiimin kanssa läpikäyminen, tulosten tarkastelu sekä 

toisten tiimien tuloksiin vertailu. 
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Analysointiosuuden toinen kysymys oli: Oletko käynyt läpi kyselyjen vastauksia yksin vai yhdessä 

tiimisi kanssa? Vastausvaihtoehtona oli myös molemmat. 59 % vastaajista kävi vastauksia läpi 

sekä yksin, että tiiminsä kanssa, 33 % vastaajista kävi tuloksia läpi ainoastaan tiiminsä kanssa, 

kun taas 8 % kävi vastauksia läpi yksin.  

Kolmas analysointiosuuden kysymys oli: Oletko saanut tukea kyselyjen vastausten analysoin-

nissa? 75 % vastaajista oli saanut tukea kyselyn tulosten analysoinnissa, kun taas 25 % ei ollut. 

Viimeinen kysymys oli jatkokysymys tähän kysymykseen ja se oli: Missä olisit tarvinnut enemmän 

tukea? Tässä kysymyksessä vastausvaihtoehtoina olivat järjestelmätuki, analysointi, tiimikeskuste-

lut, jatkotoimenpiteet, muu ja en koe, että olisin tarvinnut lisätukea. Alla olevasta ympyräkaaviosta 

(Kuvio 2.) on nähtävillä, että suurin osa vastaajista koki, että ei olisi tarvinnut lisätukea kyselyn vas-

tausten analysoinnista.  

 

Kuvio 2. Kyselylomakkeen analysointiosuuden kolmas kysymys. 

Kolmas osuus kyselystä käsitteli vastausten hyödyntämistä käytännössä. Tämän osuuden tavoit-

teena oli selvittää kuinka moni hyödyntää kyselyiden tuloksia käytännössä ja miten se tehdään. 

Tässä osuudessa kysymyksessä seitsemän oli pakollinen lisätekstikenttä. 

Ensimmäinen vastausten hyödyntäminen käytännössä -osuuden kysymys oli: Ovatko kyselyjen tu-

lokset johtaneet jatkotoimenpiteisiin? Lisätekstikentässä haluttiin selvittää, mitä jatkotoimenpiteitä 

tulokset ovat aiheuttaneet tai miksi jatkotoimenpiteitä ei ole tapahtunut. 67 % vastaajista vastasi, 

että työhyvinvointikyselyiden tulokset ovat johtaneet jatkotoimenpiteisiin. Heidän vastausten lisä-

tekstikentän toistuvia teemoja olivat työkuorma, resurssit sekä roolien selkeys. 33 % vastaajista ei 

Kuvio 2. Kyselylomakkeen analysointiosuuden kolmas kysymys: 
Missä olisit tarvinnut enemmän tukea? 

Järjestelmätuki Analysointi

Tiimikeskustelut Jatkotoimenpiteet

Muu En koe, että olisin tarvinnut lisätukea
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ollut ryhtynyt jatkotoimenpiteisiin työhyvinvointikyselyiden tulosten pohjalta, ja syynä oli usein liian 

vähäinen vastausten määrä. (Kuvio 7.) 

Kuvio 7. Kyselylomakkeen vastausten hyödyntäminen käytännössä -osuuden ensimmäinen kysy-

mys.  

Vastausten hyödyntäminen käytännössä -osuuden toinen kysymys oli: Millaiset tulokset ovat saa-

neet sinut ryhtymään lisätoimiin? Tämä kysymys oli avoin kysymys eli vastaajan tuli vastata kirjalli-

sesti. Yleisimmät teemat olivat vastausten vähäinen määrä ja keskimääräistä alhaisempi tulos. Li-

säksi vastauksissa mainittiin yleinen hyvinvointi, työmäärä sekä VALDER-projektin yleinen ymmär-

rys.  

Kyselyn viimeisen taustatietoa vastaajista -osuuden tavoitteena oli selvittää vaikuttaako vastaajien 

taustat vastauksiin, tai saadaanko niiden avulla selville jokin tietty trendi. Vastaukset kysymyksiin 

yhdeksän ja kymmenen olivat hyvin yksiselitteiset. Kysymys yhdeksän oli, oletko työskennellyt ai-

kaisemmin isoissa projekteissa ja kysymys kymmenen oli Oletko työskennellyt aikaisemmin 

johto/vastuullisessa asemassa. 100 % vastaajista vastasi molempiin kysymyksiin Kyllä. 

Viimeinen läpikäytävä kysymys oli kysymys 13, joka oli: Jotain muuta mitä haluaisit sanoa VAL-

DER-hankkeen hyvinvointikyselyistä? Tämä kysymys oli vapaaehtoinen ja siihen saatiin kolme 

vastausta, joka oli odotettua vähemmän. Vastausten vähäisestä määrästä huolimatta, niiden si-

sältö oli todella hyödyllinen ja ne antoivat paljon. Vastauksista nousi ilmi viestinnän tärkeys, riittävä 

aika tulosten läpikäyntiin, kehittävät toimenpiteet tulosten perusteella sekä keskustelut yhdessä 

muiden tiiminvetäjien kanssa. 
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8 Johtopäätökset 

Tämän opinnäytetyön päätutkimusongelmana oli tutkia, miten aktiivisesti työhyvinvointikyselyiden 

tuloksia todellisuudessa analysoidaan, ja aiheuttavatko tulokset tiimeissä jatkotoimia. Tutkimustu-

losten mukaan suurin osa (92 %) vastaajista analysoi työhyvinvointikyselyiden tuloksia. Päätutki-

musongelman osalta tutkimustulokset olivat positiivisia.  

Ensimmäinen alatutkimusongelma oli, pidetäänkö työhyvinvointikyselyitä hyödyllisenä työhyvin-

voinnin kehittämisen näkökulmasta. Tulosten mukaan 92 % vastaajista piti työhyvinvointikyselyitä 

hyödyllisenä ja 75% koki, että kyselyiden avulla voitaisiin parantaa VALDER-projektin työhyvinvoin-

tia. Tutkimuksen mukaan vastaajat kokevat, että työhyvinvointikyselyiden tuloksia hyödyntämällä 

olisi mahdollista parantaa käynnissä olevan VALDER-projektin työhyvinvointia. 

Toinen alatutkimusongelma oli, millaiset kyselyn tulokset ovat aiheuttaneet käytännön toimia. Tut-

kimustulokset osoittivat, että yleisimmät kyselyn tulokset, jotka aiheuttivat jatkotoimia, olivat vas-

tausten vähäinen määrä ja keskimääräistä alhaisempi tulos. Lisäksi vastauksissa mainittiin yleinen 

hyvinvointi, työmäärä sekä VALDER-projektin yleinen ymmärrys. Vastaajien mukaan VALDER-pro-

jektin aikana lähetettyjen työhyvinvointikyselyiden vastausprosentissa olisi parantamisen varaa. 

Lisäksi tietyt osa-alueet vaativat erityishuomioita niiden parantamiseksi. 

Viimeinen alatutkimusongelma oli, miten aktiivisesti streamleadit osallistavat tiimejään tuloksien 

läpikäyntiin. Tulosten mukaan 59 % vastaajista kävi työhyvinvointituloksia läpi sekä tiiminsä 

kanssa, että yksin ja 33 % vastaajista kävi tuloksia läpi ainoastaan yhdessä tiiminsä kanssa. Jäl-

jelle jää vain 8 % vastaajista, jotka eivät osallistaneet tiimiään tulosten läpikäyntiin. Tulosten mu-

kaan suurin osa vastaajista osallistavat tiimejään työhyvinvointikyselyiden tulosten analysointiin tai 

läpikäyntiin. Tämän ja muiden alatutkimusongelmien osalta tutkimustulokset olivat pääosin positii-

visia.  

Kokonaisuudessaan kyselyn vastausprosentti oli kuitenkin odotettua alhaisempi. Vastauksia saatiin 

12, joka on noin 54 % kokonaisotoksesta. Otos oli jo valmiiksi pieni, joten alhainen vastauspro-

sentti oli tutkimuksen luotettavuuden kannalta huono asia. Alhaiseen vastausprosenttiin saattoi vai-

kuttaa, että vastaajat työskentelevät työpareina, eli aina kaksi kyselyn vastaajista tekevät samaa 

työtä saman tiimin kanssa. He ovat voineet keskenään sopia, että vain työparista toinen vastaa ky-

selyyn. 

Kaiken kaikkiaan tutkimus oli mielestäni onnistunut ja tarjosi tutkimuksen laajuuteen nähden hyvin 

tietoa. Kaikki vastaajat yhtä lukuun ottamatta antoivat sen tiedon, mitä tutkimukselta haluttiinkin 

saada. Tutkimuksesta jäi kuitenkin täysin puuttumaan vastapuoli, eli he, jotka eivät analysoi 
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työhyvinvointikyselyn tuloksia, ja miksi. Tämä tieto olisi ollut tutkimuksen kannalta yhtä arvokasta, 

tai jopa arvokkaampaa kuin tutkimuksen tuloksista saatu tieto.  
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9 Pohdinta 

Opinnäytetyön tavoitteena oli luoda kyselytutkimus, jonka avulla saadaan selville, kuinka aktiivi-

sesti toimeksiantajayrityksessä käynnissä olevan toiminnanohjausjärjestelmän kehitys-/räätälöinti-

projektin aikana lähetettyjen työhyvinvointikyselyiden tuloksia todellisuudessa analysoidaan, ja ai-

heuttavatko kyselyiden vastaukset konkreettisia jatkotoimia. Tutkimuksesta saatujen tietojen avulla 

voidaan myös tehostaa yleisten työhyvinvointikyselyiden tulosten analysointia ja tulosten hyödyntä-

mistä. Tavoitteet saavutettiin mielestäni hyvin.  

Tutkimuksen päätulokset olivat, että toimeksiantajayrityksessä käynnissä olevan VALDER-projek-

tin streamleadit eli tiiminvetäjät kokevat projektin aikana lähetetyt työhyvinvointikyselyt merkityksel-

lisiksi ja hyödyllisiksi. Vastaajien mukaan projektin työhyvinvointia voitaisiin kehittää työhyvinvointi-

kyselyiden tulosten avulla. Lähes kaikki vastaajista kertoivat analysoivansa työhyvinvointikyselyi-

den tuloksia, ja osallistavansa tiiminsä analysointiin. Yleisimmät konkreettisia jatkotoimia aiheutta-

vat kyselyn tulokset olivat vastausten vähäinen määrä tai keskimääräistä alhaisempi tulos. Tulos-

ten perusteella voidaan todeta, että VALDER-projektin osalta työhyvinvointikyselyien tuloksia ana-

lysoidaan hyvin ja niistä aiheutuu tarvittavia jatkotoimia.  

Vaikka kyselyn vastausprosentti oli odotettua matalampi, koen, että kysely toteutettiin onnistu-

neesti. Kyselyn tuloksista jäi kuitenkin puuttumaan täysin vastapuolen ääni, eli heidän äänensä, 

jotka eivät analysoi työhyvinvointikyselyiden tuloksia. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta olisi 

ollut otollista, että tutkimuksen otos olisi ollut suurempi. Näin olisimme voineet saada suuremmalla 

todennäköisyydellä enemmän toisistaan poikkeavia vastauksia.  

9.1 Kehitysehdotukset 

Kyselyn tulosten perusteella toimeksiantajayrityksessä tulisi kiinnittää huomiota enemmän stream-

leadien tukemiseen sekä yleiseen viestintään. Kyselyn tuloksista kävi ilmi, että osa vastaajista ei 

ole varma, miten työhyvinvointikyselyiden avulla voidaan vaikuttaa projektin työhyvinvointiin. Pai-

nottamalla ja viestimällä enemmän konkreettisia keinoja ja esimerkkejä, miten työhyvinvoinnin tilan 

parantaminen tapahtuisi kyselyiden tulosten avulla, voisi auttaa. Toinen asia, joka voisi auttaa, on 

tilastotietojen jakaminen, kuinka työhyvinvointia on jo kehitetty työhyvinvointikyselyiden avulla. 

Toinen kehitettävä osa-alue kyselyn tulosten perusteella on tiimin osallistaminen työhyvinvointiky-

selyiden tulosten läpikäyntiin. Osa kyselyyn vastaajista kertoi käyvänsä läpi työhyvinvointikyselyi-

den tuloksia ainoastaan yksin, ja osa vastasi toivovansa enemmän tukea tiimikeskusteluiden 

kanssa. Tähän ratkaisuna voisi olla esimerkiksi valmis runko tiimikeskusteluihin tai kysymys patte-

risto, johon tiiminvetäjät voisivat tarvittaessa tukeutua tiimikeskusteluissa. Tiimikeskusteluissa voisi 
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hyödyntää myös brainstormingia, joka on helppo tapa saada tiimi mukaan kehitysehdotusten ide-

ointiin.  

Kyselyn tuloksista nousi esille myös tuen tarve työhyvinvointikyselyiden analysointiin. Tässä voisi 

auttaa jonkinlainen opas, jossa olisi analysointiin tarvittavia työkaluja ja konkreettisia esimerkkejä, 

miten tuloksia voisi analysoida. Näin tuloksien analysointi ei voi jäädä ainakaan siitä kiinni, ettei tu-

loksia osata analysoida. Opas voisi olla esimerkiksi A4-kokoinen, ja sisältää konkreettiset vaiheet 

kyselyn tulosten analysointiin ja linkkejä erilaisiin työkaluihin. 

Koska tämän tutkimuksen taustalla on muutos, työhyvinvointikyselyitä voisi käyttää myös enem-

män muutoksen tarkasteluun. Työhyvinvointikyselyyn voisi lisätä osion, joka käsittelee muutosta ja 

miten henkilöstö kokee sen. Osion tuloksista voisi saada tietää, miten henkilöstö on kokenut muun 

muassa muutosjohtamisen, muutoksen sujuvuuden sekä työhyvinvoinnin muutoksen näkökul-

masta. 

Viimeinen kehitysehdotus liittyy työhyvinvointikyselyiden vastausprosenttiin. Tätä tutkimusta varten 

luodussa kyselyssä sekä tutkimuksen taustalla olevassa VALDER-projektin työhyvinvointiky-

selyssä kohdattiin sama ongelma, eli vastausten vähäinen määrä. Seuraavia kehitysehdotuksia voi 

hyödyntää muidenkin kyselyiden tapauksissa.  

Vastausprosenttia voisi nostaa muuttamalla työhyvinvointikyselyihin vastaamisen pakolliseksi. Ky-

selyn vastaamisen voisi yhdistää esimerkiksi viikkopalaverin loppuun tai varata kaikkien kalente-

rista tietyn ajan, jolloin kyselyyn tulisi vastata. Vastaamisesta voisi kehittää hyvinvointivartti-kon-

septin, jolloin henkilöstöllä olisi varattuna rauhallinen aika vastata kyselyyn. Kyselyn vastaukset 

voisi käydä läpi esimerkiksi kuukausikatsausten yhteydessä, jolloin henkilöstöä osallistetaan tulos-

ten läpikäyntiin. Näin henkilöstö näkee, että tuloksia käydään läpi ja niillä on merkitystä. Samassa 

tilaisuudessa henkilöstö voisi ehdottaa jatkotoimia tulosten perusteella. Jos kyseessä on isompi 

yritys, tämä voitaisiin toteuttaa esimerkiksi osastoittain.  

Mikäli kyselyä ei ole mahdollista tehdä pakolliseksi, kyselyn vastaamisesta voi tehdä houkuttelevan 

tarjoamalla henkilöstölle esimerkiksi ylimääräisen edun, mikäli he vastaavat kyselyyn. Etu voisi olla 

esimerkiksi lounas- tai välipalakuponki. Isommassa kaavassa etu voisi olla ylimääräinen kulttuuri- 

tai liikuntaetu. Tämä kuitenkin voisi vaatia kaikkiin kyselyihin vastaamisen vuoden aikana.  

9.2 Oma oppiminen 

Koen, että opin opinnäytetyöprosessin aikana erityisesti kärsivällisyyttä, armollisuutta itseäni koh-

taan, tiedonhakua sekä lähteiden kriittistä arviointia. Minulla oli alusta asti kunnianhimoinen tavoite 

ja selkeä ajatus päässäni, miten opinnäytetyöprosessini tulisi etenemään. Nopeasti huomasin, että 
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kaikki ei sujunutkaan suunnitelmien mukaan, ja saattoi mennä jopa päiviä, ellei viikkoja, kun en 

työstänyt opinnäytetyötäni sivua enempää. Luonnollisesti edistyksen puute turhautti ja nosti pai-

neita. Tässä vaiheessa piti olla kärsivällinen, ja antaa aikaa prosessille.  

Olin asettanut tarkat päivät, milloin minun tulisi palauttaa opinnäytetyöni eri vaiheet. Mikäli työni ei 

ollut edistynyt niin sanottuun palautuspäivään mennessä haluamaani määrää, tunsin epäonnistu-

misen tunnetta. Koin myös paineita ja vertailin omaa työtäni muiden opinnäytetöihin opinnäytetyö-

seminaareissa. Tajusin kuitenkin, että kaikilla on oma prosessinsa ja, että vertailu ei edistä omaa 

työtäni, päinvastoin. Kun päästin irti tiukasta hallinnantunteesta ja annoin itselleni aikavälejä, tark-

kojen päivien sijaan, kirjoittaminen alkoi sujua. Huomasin, kun minulla ei ollut tiukkaa deadlinea, 

niin paineetkin helpottivat. Piti siis oppia olemaan itselle armollinen. 

Ennen opinnäytetyöprosessin aloittamista, pidin tiedonhakua ja luotettavien lähteiden etsimistä hel-

poimpana osana prosessia aiheeni yleisyyden takia. Näin ei kuitenkaan ollut. Koin, että lähteitä oli 

liikaa ja, että kaikki löytämäni lähteet olivat joko liian vanhoja tai epäluotettavia. Turhauduin tästä-

kin. Sain kuitenkin hyviä tiedonhakuohjeita ja esimerkkilähteitä Porvoon campuksen kirjaston hen-

kilökunnalta. Lopulta tiedonhaku sujui ongelmitta. Läpi opinnäytetyöprosessin painiskelin kuitenkin 

luotettavien lähteiden etsimisen kanssa, koska tietoa oli saatavilla niin paljon.  

Kokonaisuudessaan koin opinnäytetyöprosessin opettavaisena. Minulla on ajatuksena jossain vai-

heessa lähteä jatko-opiskelemaan, joten oli hyvä saada esimakua, mitä maisteritutkielman kirjoitta-

minen mahdollisesti olisi. Koen, että kehityin myös kirjoittajana entisestään.  

Olin opinnäytetyöprosessini aikana tiiviisti yhteyksissä toimeksiantajayritykseni ohjaajan kanssa. 

Pidimme useita tapaamisia, joiden aikana mietimme yhdessä muun muassa aiheeni näkökulmaa ja 

kyselyn kysymyksiä. Koen, että tämä opetti minulle yhteistyön tekemistä yrityksien kanssa sekä 

molempien osapuolien ideoiden kehittämistä. Vaikka yritys oli minulle ennestään tuttu, niin tilanne 

oli kuitenkin minulle uusi.  
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Liitteet 

Liite 1. Työhyvinvointikyselyn pohja 

VALDER Wellbeing Survey  

 

Workload 

1. My workload is balanced 

 

 

1. Workload is too heavy for me to cope with 

2. No opportunity to influence the pace of my own work 

3. Not enough time to focus on tasks that requires concentration (e.g. multitasking or rushing 

through the work days) 

4. I don't feel that I recover enough from work during the days or weekends 

5. I often think and worry about my work issues outside of working hours 

6. My workload is unpleasantly light 

7. Other reason:  

 

Clear work goals 

2. I know what is expected from me and I have all the needed resources to achieve it 

1. I don’t know what is expected from me 

2. Unclear roles and responsibilities 

3. Unrealistic goals and objectives 

4. Not enough means or resources 

5. I have no authority to make decisions that affect my work 

6. Other reason:  

 

Competences  

3. I have right competences and skills to do my job  
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1. Interaction and communication skills 

2. Meta skills (e.g. creativity, problem-solving, work planning) 

3. Language skills 

4. Multicultural skills 

5. Facilitation (e.g. workshops, meetings) 

6. Leadership and/or management skills 

7. IT -skills 

8. Other:  

 

Collaboration 

4. Collaboration with my colleagues is fluent and productive 11.1. Lack of 

trust between people  

11.2. Openness to differing opinions  

11.3. Incompatible working styles  

11.4. Proper collaboration tools  

11.5. Lack of shared processes and practices  

11.6. Communication  

11.7. Other reason:  

 

Information sharing 

 

5. I am well aware of relevant information affecting my work 

1. Difficulties in how information is shared within my stream 

2. Difficulties in how information is shared within project / cross-stream 

3. Information location, storage, or structure makes it difficult to find and share relevant bits 

4. Difficulties to get all relevant participants to the meetings 

5. Other 
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Liite 2. Työkykytalo-malli 
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Liite 3. Työhyvinvoinnin tikkataulu -työkalu 
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Liite 4. Kyselylomake Streamleadeille
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Liite 5. Kyselyn tulokset 
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