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Tydhyvinvoinnin merkitys organisaatioiden kilpailukyvyn, henkildston sitoutumisen ja kestavan
suorituskyvyn ndakdkulmasta on korostunut viime vuosina. Samalla tydhyvinvointiin liittyvan tie-
don hyodyntaminen osana henkilostéjohtamista ja HR-analytiikkaa on noussut yha tarkeampaan
rooliin. Tydhyvinvointikyselyt ovat yksi organisaatioiden yleisimmin kdyttamista tydhyvinvoinnin
mittaamisen valineistd, mutta niiden sisaltoihin, toteutustapoihin ja hyodyntamiseen liittyva tut-
kimus on edelleen osittain hajanaista. Lisaksi tydhyvinvointia tarkastellaan tutkimuksessa usein
yksipuolisesti, jolloin fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kokonaisvaltainen huomi-
oiminen jaa vahaiseksi.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa tyohyvinvointikyselyiden sisdltoon ja toteutukseen
liittyvia toimintatapoja, jotka tukevat laadukkaan tyohyvinvointidatan kerdaamista ja hyédynta-
mistd organisaatioissa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu tydhyvinvoinnin kolmidi-
mensionaaliseen malliin, jossa tyohyvinvointi ndhdaan fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta
hyvinvoinnista muodostuvana kokonaisuutena. Lisdksi tutkimuksessa hyédynnetdan Job De-
mands—Resources (JD-R)-mallia. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, ja aineisto
on keratty puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla tydhyvinvoinnin mittaamisesta vastaavilta
henkilGilta erilaisista organisaatioista. Aineisto on analysoitu aineistolahtdisen sisallénanalyysin
avulla.

Tulosten perusteella tydhyvinvointikyselyiden onnistunut hyddyntaminen edellyttaa organisaa-
tion kontekstin huomioon ottamista seka tyohyvinvoinnin fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten
ulottuvuuksien kokonaisvaltaista tarkastelua. Tuloksissa korostuvat erityisesti kyselyiden sel-
kedn rakenteen, tarkoituksenmukaisen kyselysyklin, henkildston luottamuksen ja johdon sitou-
tumisen merkitys. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin, ettd tyohyvinvointikyselyiden hyodyllisyys
muodostuu erityisesti siitd, miten kerattya dataa hyodynnetdaan tydhyvinvoinnin systemaatti-
sessa kehittamisessa.

Tutkimus lisdd ymmarrysta tyohyvinvointikyselyiden kehittdmisestd ja hydodyntdamisesta seka
tarjoaa organisaatioille kdaytannon nakokulmia tyohyvinvoinnin systemaattiseen mittaamiseen
ja kehittamiseen.
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1 Johdanto

Henkildstohallinnon merkitys organisaatioissa on viime vuosina kasvanut merkittavasti
(Cayrat & Boxall, 2023). Henkilostohallintoa ei ndhda enaa pelkastaan hallinnollisena tu-
kitoimintona, vaan yha vahvemmin strategisena kumppanina, jonka tehtdavana on tukea
organisaation suorituskykya, kilpailukykya ja pitkajanteista menestysta. Samanaikaisesti
ty6elaman muutokset, kuten tyon kuormituksen kasvu ja epavarmuuden lisddantyminen,
ovat lisdnneet tyohyvinvointiin liittyvia haasteita (Kaltiainen ja muut, 2026). Tyohyvin-
voinnista on tullut keskeinen organisaatioiden menestystekija, koska silla on merkittavia
vaikutuksia muun muassa tyontekijoiden sitoutumiseen, tuottavuuteen, tydssa suoriutu-

miseen ja henkildston pysyvyyteen (Guest, 2017).

Nadiden muutosten myota myos tarve henkildstohallinnon strategisemmalle roolille on
korostunut. Guestin (2017) mukaan henkildstdjohtamisen vaikuttavuus rakentuu erityi-
sesti siitd, kuinka hyvin henkilostohallinto kykenee yhdistamaan henkilostéon liittyvat
kdytdannot organisaation strategisiin tavoitteisiin. Myos Kauppi ja muut (2024) korostavat,
ettd henkildstéhallinnon rooli organisaatioiden kilpailukyvyn rakentajana edellyttaa en-
tista systemaattisempaa tiedolla johtamista ja kykya hyodyntaa henkilostodataa paatok-
senteossa. Tassa kehityksessa HR-analytiikan merkitys on kasvanut. HR-analytiikka mah-
dollistaa henkilostdéon liittyvan tiedon kerdaamisen, analysoinnin ja hyddyntamisen ta-

valla, joka tukee strategista paatoksentekoa (Marler & Boudreau, 2017).

Erityisesti tydhyvinvointidatan merkitys on korostunut, koska tyéhyvinvoinnin ymmarre-
taan olevan keskeinen osa organisaation kokonaisvaltaista suorituskykya. Tyohyvinvointi
on kuitenkin korostuneen subjektiivinen kokemus (Voukelatou ja muut, 2020; Wijngaard
ja muut, 2024). Taman vuoksi objektiiviset tydhyvinvoinnin mittarit, kuten sairauspois-
saolot tai vaihtuvuusluvut, eivat yksin riitd kuvaamaan henkildston hyvinvoinnin todel-
lista tilaa. Tarvitaan myos subjektiivisia tydhyvinvoinnin mittareita, kuten henkilostoky-
selyitd, joiden avulla pystytdan arvioimaan ja mittaamaan my6s subjektiivisen hyvinvoin-

nin tilaa.



Tyohyvinvointikyselyitd on organisaatioissa kdytdssa runsaasti, ja nilden muodot, sisallot
seka kayttotarkoitukset vaihtelevat huomattavasti, eika kaikkien luotettavuudesta ole
selvyyttd (Bartels ja muut, 2019; Jarden ja muut, 2021; Wijngaard ja muut, 2022). Yhta
universaalisti toimivaa, kaikkiin organisaatioihin soveltuvaa ratkaisua ei kuitenkaan ole
kehitetty (Askim & Knardahl, 2021; Clardy, 2021). Erilaiset organisaation kontekstista riip-
puvat tekijat vaikuttavat silhen, minkalaiset tyohyvinvointikyselyt tuottavat relevanttia ja
tarkoituksenmukaista dataa (Nielsen ja muut, 2014; Kauppi ja muut, 2024). Aiheeseen
liittyva olemassa oleva kirjallisuus on osittain pirstaloitunutta, eika se tarjoa riittavan sel-
keda kokonaiskuvaa siita, mita organisaatioiden tulisi tydhyvinvointikyselyissa kartoittaa
ja millaisilla kdytannoén toimenpiteilla mahdollistetaan mahdollisimman suuren ja
laadukkaan datamaaran keruu. Lisaksi erityisesti hyvinvoinnin kolmidimensionaalisen
mallin nakékulmasta tarkasteltuna tutkimusta on edelleen rajallisesti (Heikinniemi ja
muut, 2025). Onkin siis tarve tarkastella keskeisia reunaehtoja sille, mita tyéhyvinvoin-
tikyselyissa tulisi tarkastella ja minkalaisia kdytdnnon toimenpiteitd niiden onnistuminen

edellyttaa.

Tassa tutkimuksessa tydhyvinvointia tarkastellaan hyvinvoinnin kolmidimensionaalisen
mallin kautta, jossa hyvinvointi ymmarretaan moniulotteisena ilmiéna. Tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys on esitelty kuviossa 1. Malli mahdollistaa tychyvinvoinnin fyysisten,
psyykkisten ja sosiaalisten ulottuvuuksien tarkastelun ja tarjoaa siten perustan tyéhyvin-
vointikyselyiden arvioinnille (Grant ja muut, 2007). Lisaksi tutkimusta tukee ajoittain Job
Demands—Resources (JD-R)-malli, jonka avulla voidaan tarkastella tyohyvinvointia tyén

voimavarojen ja vaatimusten kautta.
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Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys (mukaillen Grant ja muut, 2007; Spreitzer ja Portah, 2012)

Tassa tutkimuksessa keskitytdan erityisesti subjektiivista tydhyvinvointia mittaaviin tyo-
hyvinvointikyselyihin ja niiden kdytannon toteutukseen organisaatioissa. Vaikka objektii-
visia tyohyvinvoinnin mittareita, kuten sairauspoissaoloja ja henkildston vaihtuvuutta,
tarkastellaan tutkimuksessa sita taydentdvasta nakdkulmasta, tutkimuksen paapaino on
henkiloston omiin kokemuksiin perustuvassa tyohyvinvointidatassa. Tutkimuksessa tyo-
hyvinvointia tarkastellaan ensisijaisesti tyon kontekstissa fyysisen, psyykkisen ja sosiaali-
sen hyvinvoinnin nakékulmasta, vaikka tyohyvinvoinnin ja yleisen hyvinvoinnin valinen
yhteys tunnistetaan. Tutkimuksessa ei myoskaan pyrita maarittamaan yhta universaalisti
toimivaa tyohyvinvointikyselyd, vaan tunnistamaan erilaisia toimintatapoja, joiden sovel-

tuvuus riippuu organisaation kontekstista ja tarpeista.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa oleellisia parhaita toimintatapoja sen
osalta, mita kyselyissa tulisi kysya ja minkalaisia kdaytannon toimenpiteita niiden onnis-
tuminen edellyttda, jotta tyohyvinvointikyselyistad saataisiin mahdollisimman suuri hyoty

ty6hyvinvoinnin systemaattiseen ja suunnitelmalliseen kehittamiseen.

Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena on:
1. Millaiset tyohyvinvointikyselyiden sisdltoon ja toteutukseen liittyvat toimintata-

vat tukevat laadukkaan tyohyvinvointidatan kerdaamista?
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Paakysymysta tarkastellaan lisdaksi seuraavien alatutkimuskysymysten kautta:

2. Mita eri teemoja tulisi mitata tyohyvinvointikyselyilla?
3. Miten eri teemoja tulisi mitata?

4. Millaisella aikajanteella tydhyvinvointikyselyt tulisi suorittaa?

1.2 Keskeiset kasitteet

Tyohyvinvointi on kolmesta eri dimensiosta (psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen) koos-
tuva olotila, joka mahdollistaa kestavalla tavalla paremman suoriutumisen tyon konteks-

tissa (Grant ja muut, 2007; Spreitzer & Portah, 2012).

Tybhyvinvointikysely on kysely, jolla kartoitetaan henkildstdn tyohyvinvoinnin tilaa ja sii-

hen vaikuttavia tekijoita (Wijngaard ja muut, 2022; Heikinniemi ja muut, 2025).

Henkiléstokysely on tyohyvinvointikyselya laajempi kysely, jolla mitataan muitakin tee-
moja kuin tyohyvinvointia, esimerkiksi henkiloston suhtautumista ja tydymparistoa (Hei-

kinniemi ja muut, 2025).

Objektiivinen hyvinvointi tarkastelee ulkoisesti madariteltyjen hyvinvoinnin kriteerien

tayttymista (Voukelatou ja muut, 2020).

Subjektiivinen hyvinvointi on yksilon kasitys omasta hyvinvoinnistaan (Voukelatou ja

muut, 2020).

HR-analytiikka on informaatioteknologian mahdollistama henkilostojohtamisen kay-
tant6 (englanniksi HRM practice), jolla pyritdan henkilostoon ja henkilostoprosesseihin
liittyvdan dataan pohjautuen saavuttamaan liiketoiminnallisia vaikutuksia ja mahdollis-

tamaan tiedolla johtaminen (Marler & Boudreau, 2017).
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Kyselysykli tarkoittaa aikajannetta, jolla tyohyvinvointikyselyita toteutetaan.

1.3 Parhaat toimintatavat ja paras sopivuus

Yleisessa akateemisessa keskustelussa on vallinnut kiista parhaiden toimintatapojen (en-
glanniksi best practices) ja parhaan sopivuuden (englanniksi best fit) valilla (Croonen ja
muut, 2015). Tuoreempi tutkimus on kuitenkin siirtynyt pitkalti pois mustavalkoisesta
parhaat toimintatavat — paras sopivuus -jaottelusta kohti hybridimallia, jossa
hyodynnetdan toimivia toimintatapoja mukautettuna organisaation kontekstiin (katso
esimerkiksi Paauwe & Van der Voorde, 2025; Christina ja muut, 2025). Koska tutki-
muksessa kasitelldan parhaita toimintatapoja, on syyta tarkastella parhaiden toimintata-
pojen ja parhaan sopivuuden valista ristiriitaa seka tutkimuksen nykytilaa, ja perustella,
miksi tassa tutkimuksessa on tutkimuksen nykytilasta huolimatta paadytty tarkastele-

maan juuri parhaita toimintatapoja.

Parhaiden toimintatapojen ja parhaan sopivuuden teorioilla pyritdan selittimaan hen-
kilostojohtamisen ja yrityksen suoriutumisen valista yhteytta tarkastelemalla henkil6s-
tojohtamisen toimenpiteitd (englanniksi HR practices) eri ndakokulmista (Croonen ja
muut, 2015). Parhailla toimintatavoilla tarkoitetaan universaalista nakokulmaa henkil6s-
tojohtamisen toimintatapoihin, jossa tietyt “parhaat” toimintatavat johtavat organisaa-
tion parempaan suoriutumiseen sen kontekstista riippumatta (Danvilla del Valle & Sastre
Castillo, 2009). Paras sopivuus on puolestaan kontekstisidonnaisempi nakokulma, jonka
mukaan henkilostojohtamisen toimenpiteiden tulisi olla yhtenevaisia toistensa,
yrityksen strategian ja laajemman kontekstin kanssa (Samnani & Singh, 2013). Tuo-
reempi tutkimus on liikkunut vahvasti siihen suuntaan, ettda kumpikaan naista nakokul-
mista ei ole tdysin oikeassa. Lepak ja Shaw (2008) esittdvat, ettd on olemassa tiettyja
parhaita toimintatapoja, mutta niiden onnistuminen riippuu vahvasti niiden yhtenevai-

syydesta toistensa ja organisaation kontekstin kanssa.

Voidaankin siis todeta, ettd on olemassa useita parhaita toimintatapoja yhden univer-

saalisti parhaan toimintatavan sijaan, joista organisaatiot kontekstistaan riippuen voivat
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valita tilanteeseensa parhaiten sopivat toimintatavat. Kontekstin huomioon ottaminen
ei siis suinkaan poista parhaiden toimintatapojen olemassaoloa tai vahenna niiden mer-
kitystd, vaan laajentaa organisaatioiden kdytossa olevien parhaiden toimintatapojen va-
likoimaa. Tassa tutkimuksessa ei siis pyrita [6ytamaan yhta yleispatevaa parasta toimin-
tatapaa tyohyvinvointikyselyiden osalta, vaan kartoittamaan mahdollisia parhaita toi-
mintatapoja, joiden valintaan ja lopulliseen toteutukseen vaikuttaa kunkin organisaation

konteksti.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu viidesta paaluvusta. Ensin kasitelldan tutkimuksen tavoite, tutkimus-
ongelma, tutkimuskysymykset ja niiden valinnan perustelut. Sen lisdksi tarkastellaan tut-
kimuksen keskeisia kasitteitd ja sen rakennetta. Toisessa padaluvussa kasitelldan tutki-
muksen teoreettinen pohja tarkastelemalla tyohyvinvointia, HR-analytiikkaa, tyohyvin-
voinnin mittaamista ja tyohyvinvointikyselyita nykyisen teorian valossa. Sen jalkeen kol-
mannessa paaluvussa kasitellaan tutkimuksen metodologia. Metodologian osalta kasi-
tellaan tutkimuksen tutkimusmenetelmat, aineistonkeruu ja analysointitavat seka tar-

kastellaan tutkimuksen eettisyytta.

Neljannessa paaluvussa puolestaan esitellddan tutkimusta varten keratty aineisto ja ai-
neiston analyysi. Viidennessa paaluvussa tehdaan yhteenveto tutkimuksen tuloksista ja
esitelladn tutkimuksen johtopaatokset. Niiden lisaksi viidennessa pdaluvussa kasitellaan

jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Tyohyvinvointi

Kasitteena tyohyvinvointi on monitulkintainen ja selkiintymaton, eika sille ole yhta yleis-
patevad maaritelmaa (Jarden ja muut, 2023; Schulte & Vainio, 2010). Lukuisat tutkijat
ovat yrittdneet maaritelld tyohyvinvointia, mutta tydhyvinvoinnin kasite muuttuu tutki-
muksesta ja tutkimusalasta toiseen; esimerkiksi taloustieteessa tyohyvinvointi maaritel-
|dan eri tavalla kuin ladketieteessa (Schulte & Vainio, 2010). Schulten ja Vainion (2010)
mukaan eri tieteenalojen tyéhyvinvointia koskevia maaritelmia yhdistaa kuitenkin nake-
mys siitd, etta tyohyvinvointi ei tarkoita ainoastaan negatiivisten tekijéiden, kuten stres-
sin puuttumista, vaan se sisaltdada myos positiivisia ulottuvuuksia, kuten elamantyytyvai-

syyden.

Tyohyvinvointia on tarkasteltu ja pyritty maarittelemaan erilaisten mallien kautta. Yksi
tunnetuimmista malleista on Bakkerin ja Demeroutin (2001) kehittdma JD-R (Job De-
mands — Resources) -malli. Mallin mukaan tyohyvinvointi syntyy tyon vaatimusten ja re-
surssien vuorovaikutuksessa. Tyon vaatimukset ovat erinaisia tyohon liittyvia kuormitus-
tekijoita, kuten tydssa koettavaa painetta tai muutoksia tehtavissa, tyon resurssit puo-
lestaan ovat tyon kuormitustekijoita lievittavia tekijoita, jollaisia ovat esimerkiksi auto-

nomia ja tyOsta saatava palaute (Bakker & Demerouti, 2001; Bakker & Demerouti, 2007).

Muita tyohyvinvointia kasittelevida malleja ovat esimerkiksi Karasekin (1979) kehittama
DC (Demand-Control) -malli, jossa tydhyvinvointi riippuu tyon vaatimuksista ja tyonteki-
jan mahdollisuuksista vaikuttaa vaatimuksiin. Tyohyvinvointiin oleellisesti liittyvaa tyo-
pahoinvointia, eli tydn negatiivisia vaikutuksia (Bakker & Demerouti, 2007), on taas tar-
kasteltu muun muassa ERI (Effort — Reward Imbalance) mallin (Siegrist, 1996) ja COP
(Conservation of Resources) -mallin kautta (Hobfoll, 2002). Naissa malleissa tyohyvin-
vointia ldhestytdan tyon resurssien ja palkkioiden vuorovaikutuksen nakokulmasta. Yh-
teistd suurelle osalle tyohyvinvointia tarkastelevista malleista on, ettd ne lahestyvat tyo-
hyvinvointia tasapainon nakokulmasta: tyohyvinvointia heikentavat, tai parantavat,

muutokset eri muuttujien valisissa suhteissa (Bakker ja Demerouti, 2007). Tallaisia
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malleja kutsutaan tyéhyvinvoinnin tasapainomalleiksi (englanniksi Balance Models of

Employee Well Being) (Bakker & Demerouti, 2007).

Tydn
kuormittavuus

Tyon vaatimukset

Organisaatio-
tason
lopputulemat

Motivaatio

Kuvio 2. JD-R-malli (Bakker & Demerouti, 2007)

Tasapainomallien lisdksi (tyo)hyvinvointia on tarkasteltu myods muunlaisten maaritel-
mien kautta: esimerkiksi WHO:n perustamissopimuksen mukaan hyvinvointi koostuu
psyykkisesta, sosiaalisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista. Perustamissopimuksessa hyvin-
vointi madritelladan kokonaisvaltaiseksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
tilaksi (WHO, 1948). Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa myds tyohyvinvoinnin on nahty laa-
jalti seuraavan samaa kolmiosaista kaavaa (katso esimerkiksi Grant ja muut, 2007; Van
de Voorde ja muut, 2012). Naiden lisdaksi myos JD-R-mallissa viitataan sosiaalisiin, fyy-

sisiin ja psyykkisiin kuormitustekijoéihin (Bakker & Demerouti, 2007).

Grantin ja muiden (2007) kehittdmassa tyohyvinvoinnin kolmidimensionaalisessa, eli ho-
listisessa, mallissa tyohyvinvointi koostuu kolmesta osasta: psyykkisesta, sosiaalisesta ja
fyysisesta hyvinvoinnista. Grant ja muut (2007) johtivat mallinsa psykologian, filosofian,
sosiologian ja terveystiedon tutkimuskirjallisuudesta, joissa heiddan mukaansa vallitsee

yllattavan vahva konsensus hyvinvoinnin keskeisista tekijoista.
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Mallissa psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi keskittyvat yksilon tasolla tapahtuviin hyvin-
voinnin kokemuksiin. Psyykkinen hyvinvointi jakautuu kahteen tekijaan: hedoniseen ja
eudaimoniseen hyvinvointiin. Hedonisella tekijalla tarkoitetaan yksilon mielihyvan koke-
musta ja negatiivisten ja positiivisten tunteiden tasapainoa. Eudaimoninen tekija taas
liittyy yksilon kokemukseen itsensa toteuttamisesta ja tarkoituksen Ioytamisestd (Grant
ja muut, 2007). Fyysisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan fysiologisen hyvin- tai
pahoinvoinnin tilaa. Sité voidaan tarkastella toisaalta positiivisten indikaattoreiden
(kuten energisen olon) kautta tai vaihtoehtoisesti negatiivisten indikaattoreiden (sairau-
det, fyysinen pahoinvointi) kautta (Grant ja muut, 2007; Guest, 2017; Kauppi ja muut,
2024).

Sosiaalinen hyvinvointi taas keskittyy yksilon vuorovaikutukseen ymparistonsa kanssa.
Sen tarkastelussa keskitytdaan yksilon suhteisiin ja kanssakdymiseen muiden ihmisten ja
yhteisojen kanssa (Grant ja muut, 2007). Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavina tekijéina
nahdaan esimerkiksi luottamus organisaatioon ja ty6tovereihin, tyon ja vapaa-ajan ta-
sapaino, koettu organisaation tuki, organisaation oikeudenmukaisuus seka organisaation
ilmapiiri (Daniels ja muut, 2017; Boreham ja muut, 2015). Huomionarvoisesti Borehamin
ja muiden (2015) tutkimuksessa havaittiin heijastusvaikutus organisaatiotason muu-
toksien ja yksildiden kokonaisvaltaisen sosiaalisen hyvinvoinnin valilla. Heijastusvaikutus
korostaa, yhdessa muiden tutkimusten l6ydosten (esimerkiksi Grzywacz & Marks, 2000;
Demerouti ja muut, 2005), tydhyvinvoinnin merkitysta tyontekijoiden kokonaisvaltai-
seen hyvinvointiin ja organisaatiotason muutosten vaikutusta kauas organisaation ra-

jojen ulkopuolelle.

Sosiaalisen hyvinvoinnin lisaksi on myds tyohyvinvoinnilla ja yleiselld hyvinvoinnilla
yhteys. Vaikka puhutaan tyohyvinvoinnista ei sitad silti voida rajoittaa pelkdstdaan tyon
kontekstiin tai taysin erottaa yleisestd hyvinvoinnista (Ray, 2022; Weziak-Bialowolska ja
muut, 2022). Esimerkiksi Bialowolski ja Weziak-Bialowolska (2021) tarkastelivat artikke-
lissaan ty6hyvinvoinnin ja yleisen hyvinvoinnin yhteytta. Heiddn mukaansa esimerkiksi

tyo- ja elamantyytyvaisyyden valilld vallitsee kaksisuuntainen yhteys, jossa molemmat
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vaikuttavat toisiinsa. Toisaalta esimerkiksi Ray (2022) tarkasteli tyotyytyvaisyyden hei-
jastusvaikutusta (spillover-ilmio) yleiseen subjektiiviseen hyvinvointiin, ja havaitsi tilas-
tollisesti merkitsevan yhteyden niiden valilla. Lukuisat muut tutkimukset tukevat teoriaa
tyohyvinvoinnin ja yleisen hyvinvoinnin yhteydesta (esimerkiksi Green ja muut, 2024;
Weziak-Bialowolska ja muut, 2022; Kinnunen ja muut, 2006). Siispa heijastus-
vaikutuksesta johtuen, tutkittaessa ja mitattaessa tyohyvinvointia ei voida keskittya tay-
sin pelkdstdaan tyohon liittyviin muuttujiin. Toisaalta hyvinvoinnin eri dimensioitakaan ei
voida tdysin erottaa toisistaan. Esimerkiksi sosiaalisella ja fyysiselld hyvinvoinnilla on
todettu olevan vaikutusta psyykkiseen hyvinvointiin ja psyykkinen hyvinvointi puolestaan
vaikuttaa osaltaan sosiaaliseen ja fyysiseen hyvinvointiin (Vesa ja muut, 2020; Bartels ja

muut, 2019; Van Lente ja muut, 2012).

Organisaation rajojen sisapuolella tyohyvinvoinnin merkitys organisaatio ja yksilétason
suoriutumiseen on laajasti todennettu (Van de Voorde ja muut, 2012; Guest, 2017; Kre-
kel, Ward & De Neve, 2019). Tydhyvinvointi korreloi positiivisesti esimerkiksi tyon imun,
tyotyytyvaisyyden ja tyontekijoiden sitoutumisen kanssa, ja parantaa sita kautta tyonte-
kijoiden suoriutumista. Se vaikuttaa negatiivisesti sairauspoissaoloihin ja laskee sita
kautta kustannuksia (Guest, 2017; Van de Voorde ja muut, 2012). Korkealla tyéhyvinvoin-
nin tasolla on todettu olevan myds vaikutuksia yritysten osakkeiden tuottoihin. Edmanin
(2011) artikkelissa vertailtiin 100 Best Companies to Work for in America” -listauksen
yrityksia niiden toimialojen keskiarvoihin. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta listauksen yritys-

ten osakkeet tuottivat keskimaarin 2 % paremmin toimialan keskiarvoon verrattuna.

Paremman suoriutumisen lisaksi tydhyvinvoinnin kehittamisen voi ndhda myo6s organi-
saation moraalisena velvoitteena. Guest (2017) argumentoi, etta tyontekijoiden intressit
jatetaan liian usein huomiotta, vaikka tyontekijat ovat yksi tarkea sidosryhma muiden
joukossa. Hinen mukaansa tyontekijoiden hyvinvointia tulisi tavoitella itseisarvona eika
vain valineend muiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijoiden (ja muiden sidos-
ryhmien) intressien parempaa huomioimista on peradankuuluttanut myos esimerkiksi

Richard Freeman. Héanen kehittdmansd sidosryhmateoria argumentoi, ettd
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organisaatioilla on moraalinen ja strateginen vastuu sidosryhmistaan, silla organisaatioi-
den pitkan aikavalin menestys on riippuvaista niiden eri sidosryhmista (Freeman & David,

1983).

Tiivistettyna siis tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarvetta voidaan organisaatioiden
nakokulmasta perustella sekda moraalisilla etta strategisilla syilla (Guest, 2017). Tydhyvin-
voinnin parantuminen mahdollistaa tyontekijoéiden tuottavuuden parantamisen
kestavalla tavalla (Spreitzer & Portah, 2012). Hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneem-
pia, motivoituneempia ja tehokkaampia, ilman kohonnutta riskia loppuun palamiselle tai

muille kustannuksia aiheuttaville tydpahoinvoinnin vaikutuksille (Bakker ja muut, 2005).

Guestin (2017) peraankuuluttama tyohyvinvoinnin kehittaminen, seka johtaminen, kuu-
luu pitkalti henkilostdjohtamisen (HRM — Human Resources Management) tehtavaken-
talle. Henkilostojohtamisella tarkoitetaan prosessia tai prosesseja, joilla pyritddan maksi-
moimaan henkiléstén suoriutuminen organisaation strategisten tavoitteiden saavutta-
miseksi (Wood, 1999). Tybhyvinvoinnin osalta Guest (2017) maaritteli artikkelissaan hen-
kilostojohtamisen toimenpiteitd, joilla organisaatiot saavat kehitettya tyohyvinvointia.
Tallaisia toimenpiteitd ovat esimerkiksi organisaation tuen tarjoaminen tyontekijoille,
henkilostoon investointi ja vaikutusmahdollisuuksien mahdollistaminen tyontekijoille,
esimerkiksi tyhyvinvointikyselyiden ja kollektiivisen edustuksen kautta. Naiden toimen-
piteiden mahdollistamiseksi ja seuraamiseksi on organisaatioissa mitattava tyohyvin-

vointia.

Tassa tutkimuksessa keskitytdan vahvasti subjektiiviseen hyvinvointiin ja sen mittaa-
miseen. JD-R-mallia (ja tasapainomalleja ylipdataan) on kritisoitu yksilollisten muuttujien
ja kokemusten huomiotta jattamisesta (Schaufeli & Taris, 2014). Siispd tdman tutki-
muksen osalta tyohyvinvointi maaritellddn Grantia ja muita (2007) sekd Spreitzeria ja
Portahia (2012) mukaillen psyykkisestd, sosiaalisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista koostu-

vaksi olotilaksi, joka mahdollistaa kestdvasti paremman suoriutumisen tydon kontekstissa.
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2.1 HR-analytiikka

Henkildstoon liittyvan mittaamisen tarkastelu edellyttaa vaistamatta myos HR-analytii-
kan huomioon ottamista. HR-analytiikka on informaatioteknologian mahdollistama hen-
kilostojohtamisen kadytanto, jolla pyritddan henkilostoon ja henkilostoprosesseihin liitty-
vaan dataan pohjautuen saavuttamaan liiketoiminnallisia vaikutuksia ja mahdollista-
maan tiedolla johtaminen (Marler & Boudreau, 2017). HR-analytiikan kasite nousi esille
akateemisessa kirjallisuudessa ensi kertaa 2000-luvun alussa ja yleistyi vahvasti 2010-
luvun loppupuolella big datan (massadatan) noustessa akateemisen mielenkiinnon koh-

teeksi (Marler & Boudreau, 2017; Angrave ja muut, 2021).

Kasvaneesta akateemisesta mielenkiinnosta huolimatta HR-analytiikan tutkimus on viela
alkutekijoissaan (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Sen kasitteestd ja sisallosta ei
ole yhtenadistd konsensusta, ja nakdkulmasta riippuen se maaritelldan eri tavoin (Fernan-
dez & Gallardo-Gallardo, 2021; Marler & Boudreau, 2017). Lisda epamaaraisyytta aiheen
ympdrille aiheuttaa HR-analytiikan synonyymien monimuotoisuus. Puhuttaessa HR-ana-
lytiikasta on kdytetty myos termeja henkilostoanalytiikka (englanniksi People Analytics
tai Workforce Analytics) tai kyvykkyysanalytiikka (englanniksi Talent Analytics) (Fernan-
dez & Gallardo-Gallardo, 2021; Chalutz, 2019).

Akateemisissa tutkimuksissa HR-analytiikalla on todettu olevan positiivisia vaikutuksia
organisaatiotason lopputulemiin. Esimerkiksi Aralin ja muiden (2012) tutkimuksessa
todennettiin tilastollisesti merkitseva korrelaatio HR-analytiikan implementaation ja pa-
rantuneen tuottavuuden vélilld. McCartney ja Fu (2022) taas osoittivat HR-analytiikan
toimivan nayttoon perustuvan johtamisen (englanniksi Evidence-Based Management,
EBM) mahdollistajana ja sitd kautta parantavan organisaation suoriutumista. Organisaa-
tiotason vaikutusten lisaksi HR-analytiikka toimii myos mahdollistajana. HR-analytiikan
avulla voidaan esimerkiksi seurata henkilostoprosessien tuottoa (Chalutz, 2019), tun-
nistaa ja johtaa kyvykkyyksia organisaatiossa seka suunnitella tydvoiman tarpeita (Harris

ja muut, 2011).
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Positiivisista organisaatiotason lopputulemista huolimatta HR-analytiikan implemen-
tointi organisaatioissa on edennyt hitaasti, eivatka sen ideat ole levinneet laajemmin
henkilostohallinnon tyontekijoiden pariin (Angrave ja muut, 2021). Syiksi tdhan on esi-
tetty esimerkiksi analyyttisesti taitavien henkiloéstohallinnon ammattilaisten puutetta ja
analyytikoiden heikkoa ymmarrysta henkilostohallinnosta (Angrave ja muut, 2016; Mar-
ler & Boudreau, 2017), tydntekijoiden heikkoa paasya HR teknologiaan (McCartney & Fu,
2022; Marler & Boudreau, 2017), sekd olemassa olevan HR datan puutteellisuutta ja
heikkolaatuisuutta (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Yleinen strategisuuden puute
nousee myos esille HR-analytiikan ongelmia kasitellessa; henkildstohallintoa ei mielleta
strategisena tai strategisesti tarkedna osana organisaatioita (Fernandez & Gallardo-Gal-

lardo, 2021; Guest, 2017; Angrave ja muut, 2016).

Haasteellisen ja puutteellisen implementoinnin lisaksi HR-analytiikka on kerannyt kritiik-
kia myos sen eettisyydesta. Nykyinen HR-analytiikan tutkimus on saanut kritiikkia liian
positiivisesta suhtautumisesta datan keruuseen, analysointiin ja hyddyntamiseen seka
eettisten kysymysten unohtamisesta. Kriitikot ovat nostaneet esille huolen HR-analytii-
kan lapinakyvyydesta, yksityisyyden suojasta ja mahdollisesti syrjivista rakenteista. Hei-
dan mukaansa ongelmia aiheuttavat esimerkiksi henkilostédataan paatdksentekonsa
pohjaavat algoritmit, joissa voi olla syrjivia ja puolueellisia rakenteita, tietoturvakysymyk-
set seka tyontekijoista kerattyyn dataan liittyvat yksityisyydensuojan ja lapinakyvyyden

puutteellisuudet (Tursunbayeva ja muut, 2022; Tursunbayeva, Di Lauro & Pagliari, 2018).

Kasiteltdessa HR-analytiikan eettisyyttd nousee esille myos Guestin (2017) perdaankuu-
luttama organisaatioiden moraalinen vastuu tyontekijoidensa hyvinvoinnista. Tursun-
bayevan ja muiden (2022) mukaan HR-analytiikka voikin mahdollistaa myos organisaa-
tion eettisyyden parantamisen tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin parantamisen
kautta. Tasta seka tydhyvinvoinnin positiivisista vaikutuksista organisaatiotason lopputu-
lemiin huolimatta on tyohyvinvoinnin mittaamisen ja johtamisen kasittely osana HR-ana-

lytiikkaa jaanyt varsin pienelle huomiolle.
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HR-analytiikka ja sen tutkimus on keskittynyt vahvasti tyontekijoiden suoriutumisen pa-
rantamiseen ja sen seurantaan seka henkildston ja henkilostéon liittyviin kustannuksiin
(Chalutz, 2019; Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021; Marler & Boudreau, 2017). Huoli-
matta tyohyvinvoinnin merkityksesta organisaatioiden suoriutumiseen, on tyéhyvinvoin-
nin mittaaminen jaanyt pienelle huomiolle keskityttaessa HR-analytiikkaan. Lathabhavan
(2024) artikkelissa pyritadn vastaamaan tahan tutkimusaukkoon tarkastelemalla HR-ana-
lytiikan vaikutusta tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin. Lathabhavan (2024) |6ysi ti-
lastollisesti merkitsevan yhteyden HR-analytiikan vaikutuksesta organisaation nayttéon
perustuvaan johtamiseen (englanniksi Organizational Evidence-Based Management,
OEBM), jolla puolestaan oli tilastollisesti merkitseva yhteys tyontekijéiden henkiseen hy-
vinvointiin. Tutkimus toimii tarkedana osoituksena dataan perustuvan johtamisen merki-

tyksesta (tyd)hyvinvoinnille, ja sitd kautta organisaatiotason lopputulemille.

2.2 Tyohyvinvoinnin mittarit

Guest (2017) peraankuulutti artikkelissaan organisaatioiden tarvetta nahda henkilos-
tojohtaminen strategisesti tarkedana. Saman kaltaisia ajatuksia on esitetty myds muissa
tutkimuksissa (Schulte & Vainio, 2010; Angrave ja muut, 2016; Guest, 2024). Yleisesti
ottaen mittarit ja niiden tuottama data mahdollistaa strategisen ja suunnitelmallisen
lahestymistavan (Kaplan & Norton, 1992). Siispd, mikali organisaatiot haluavat johtaa
ty6hyvinvointia ja kehittaa sitda suunnitelmallisesti, on niiden mitattava sita. Strategisuu-
den lisdaksi tydhyvinvoinnin mittaaminen mahdollistaa toisaalta erilaiset tydhyvinvointia
kehittavat interventiot, toisaalta naiden interventioiden seurannan (Jarden ja muut,
2023) seka tyohyvinvoinnin riskitekijoiden tunnistamisen (Siegering & Murtin, 2024).
Mittaaminen on myods tarkedna osana mahdollistamista nayttéon perustuvaa johtamista
(McCartney ja Fu, 2021). Tiivistettyna mittarit siis mahdollistavat paremman paatoks-

enteon, olettaen, etta niitd hyddynnetdan oikein (Wolfe ja muut, 2006).

Yleisessa hyvinvointitutkimuksessa hyvinvoinnin mittarit jaettu yleisesti kahteen katego-
riaan: subjektiivista ja objektiivista hyvinvointia mittaaviin mittareihin. Subjektiiviset mit-

tarit mittaavat henkilon omaa késitystd hyvinvoinnistaan, objektiiviset mittarit taas
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mittaavat hyvinvoinnin tarpeiden tayttymista (Voukelatou ja muut, 2020). Tyéhyvinvoin-
nin osalta subjektiivista tydhyvinvointia mittaavia mittareita ovat esimerkiksi tyéhyvin-
vointikyselyt, objektiivista mittaavia taas esimerkiksi sairauspoissaolot (Rehkopf ja muut,

2010).

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on objektiivisten ja subjektiivisten mittareiden eroavai-
suuksia tarkasteltu esimerkiksi Rehkopfin ja muiden (2010) toimesta. Heidan tutki-
muksessaan havaittiin esimerkiksi objektiivisten mittareiden ennustavan paremmalla ta-
solla sairauspoissaoloja verrattuna subjektiivisiin mittareihin. Toisaalta taas subjektiivis-
ten mittareiden on nahty kompensoivan objektiivisia mittareita tarjoamalla enemman
dataa tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, objektiivisten mittareiden keskittyessa toi-

mimaan indikaattorina tyohyvinvoinnin tilalle (Wijngaard ja muut, 2022).

My6s muunlaisia jakoja (tyd)hyvinvoinnin mittareille on esitetty. Wijngaard ja muut
(2022) jakavat tyohyvinvoinnin mittarit kahteen kategoriaan: obstruktiivisiin ja
unobstruktiivisiin mittareihin. Obstruktiiviset mittarit ovat mittareita, joissa mitattava
kohde osallistuu aktiivisesti datan keruuseen. Tallainen mittari on esimerkiksi tyohyvin-
vointikysely, jossa tyontekija tuottaa itse aktiivisesti dataa. Unobstruktiiviset mittarit
puolestaan ovat mittareita, joissa dataa keratdaan hairitsematta tai vaikuttamatta tutkit-
tavaan kohteeseen. Ty6hyvinvoinnin mittaamisen osalta esimerkiksi sairauspoissaolot

tai tyontekijoiden vaihtuvuus ovat unobstruktiivisia mittareita.

Tyohyvinvoinnin (seka kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin) mittarit voidaan siis jakaa
karkeasti ottaen kahdella tavalla: sen mukaan mita ne mittaavat (Voukelatou ja muut,
2020; Rehkopf ja muut, 2010; Coper, 2021) tai sen mukaan miten ne mittaavat
(Wijngaard ja muut, 2022). Parhaiten toimivaksi tavaksi mitata tyohyvinvointia on suosi-
teltu yhdistelmda objektiivisia (esimerkiksi sairauspoissaolot) seka subjektiivisia
(esimerkiksi tyohyvinvointikyselyt) mittareita (Wijngaard ja muut, 2022; Frese & Zapf,
1988). Wijngaard ja muut (2020) esittavat, etta talldin subjektiiviset mittarit toimivat se-

littdjina objektiivisten mittareiden tuloksille.
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Erilaisia mittareita tydhyvinvoinnin seurantaan on kehitetty huomattavia maaria, mutta
yhta yleispatevaa tai parasta mittaria ei ole vield kehitetty, osittain johtuen tyéhyvinvoin-
nin maaritelman monitulkintaisuudesta (Jarden ja muut, 2023). Esimerkiksi pelkdstaan
tyohyvinvointikyselyitd on kehitetty useita kymmenia, ellei satoja erilaisia (Heikinniemi
ja muut, 2025; Wijngaard ja muut, 2022; Bartels ja muut, 2019). Kymmenien eri mitta-
reiden tarkastelun sijasta onkin syyta keskittya tarkastelemaan erilaisia dataldhteita,

joista tyohyvinvointidataa on mahdollista kerata.

Akateemisen tutkimuksen tekoa varten Wijngaard ja muut (2022) ovat tunnistaneet
nelja toisistaan eroavaa dataldhdetta tyohyvinvointidatan keraamiseen. Heidan mu-
kaansa naita dataldhteita tarkastelemalla on mahdollista saada tietoa tyéhyvinvoinnin
tilasta. Dataldhteet ovat kaytos, fysiologia, sanallinen ilmaisu ja (monivalinta) kyselyt.
Wijngaardin ja muiden (2022) esittamiin dataldhteisiin sisaltyy paljon myos muissa lah-
teissa kasiteltyja datalahteita. Esimerkiksi kaytos sisaltaa yksildiden kayttaytymisen seu-

rannan lisaksi myos erilaiset kdytosta ilmaisevat tunnusluvut, kuten sairauspoissaolot.

Tarkasteltaessa eri hyvinvointidatan lahteita objektiivisen ja subjektiivisen hyvinvoinnin
nakokulmasta, Voukelatou ja muut (2020) esittelivat artikkelissaan 15 erilaista hyvinvoin-
tidatan lahdetta. Ne koostuvat perinteisista kyselyista seka laajasta joukosta uusia digi-
taalisia dataldhteitd, kuten matkapuhelin- ja GPS-dataa, sosiaalisesta mediasta keratta-
vaa dataa, terveystietojen ja erilaisten puettavien sensoreiden kayttoa, uutisaineistoja ja
hakukoneiden hakudataa. Tybhyvinvoinnin kontekstissa objektiivisen ja subjektiivisen
hyvinvoinnin mittareina Voukelatoun ja muiden (2020) mainitsemista mittareista on ky-
selyiden lisaksi hyodynnetty tyohyvinvoinnin mittaamiseen esimerkiksi terveystietojen
ja erilaisten fyysista terveydentilaa mittaavien laitteiden kayttda (Torres & Zhang, 2021).
Fysiologiseen mittaukseen dataldhteena liittyy kuitenkin lukuisia eettisia ja oikeudellisia
ongelmakohtia yksityisyydensuojasta tasa-arvokysymyksiin (Tursunbayeva ja muut,
2021). Wijngaardin ja muiden (2022) tapaan myo6s Voukelatou ja muut (2020) suositte-

levat mittausmetodeja, joissa yhdistellddan useampaa mittaustapaa. Voukelatou ja muut
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(2020) suosittelevat lisdksi erilaisten massadataa hyddyntavien tekniikoiden hyédynta-
mista tukemaan muita mittareita. Tyohyvinvoinnin johtamisen osalta massadatan hyo-
dyntdminen toimii taas yhtena osoituksena HR-analytiikan kriittisesta roolista tyhyvin-

voinnin mittaamisessa ja kehittamisessa.

Coron (2021) puolestaan jakoi henkilostdjohtamisen dataldahteet (organisaation) ulkoi-
sen ja sisdisen HR-datan ja ei-HR-datan dataldhteisiin. Vaikka Coron (2021) keskittyi ar-
tikkelissaan henkilostdjohtamisen dataldhteisiin, on niissa paljon yhtymakohtia myos
ty6hyvinvoinnin dataldhteisiin. Organisaation sisdisen HR- ja ei-HR-datan osalta Coronin
(2021) ja Wijngaardin ja muiden (2022) esittamat datalahteet ovat varsin samankaltaisia,
sisaltden molemmilla kyselyt ja fysiologisen mittauksen. Coron (2021) kuitenkin lisaa si-
saisiin HR-dataldhteisiin myos erilaisia tunnuslukuja, jotka eivat suoraan mittaa tyohy-
vinvoinnin tilaa, kuten sairauspoissaolot, seka HR-analytiikalla keratyn datan. Wijngaar-
din ja muiden (2022) esittamistd tyohyvinvoinnin mittaamisen dataldhteistd Coronin
(2021) esittamat datalahteet eroavat kuitenkin huomattavasti etenkin ei-HR-datan (eng-
lanniksi non-HR-data) osalta. Ne ovatkin lahempéana esimerkiksi Voukelatoun ja muiden

(2020) kasittelemia yleisen hyvinvoinnin dataladhteita.

Kuten taulukosta 1 ndhdaan, Ei-HR-datan osalta Coron (2021) nostaa esille erilaisia ta-
loudellisia ja tuotannollisia tunnuslukuja seka organisaation sisalta ettd ulkopuolelta (esi-
merkiksi muiden organisaatioiden vastaavia tunnuslukuja tai tydmarkkinatilastoja). Ei-
HR-dataldhteet eivat tarjoa juurikaan tietoa tyohyvinvoinnista, mutta Coronin (2021)
mukaan niiden avulla voidaan arvioida henkilostojohtamisen toimien vaikuttavuutta.
Henkilostojohtamisen liittyessa tiiviisti tydohyvinvoinnin johtamiseen (Guest, 2017) ja
ty6hyvinvoinnin mittaamisen yhtena tarkoitusperana olevan interventioiden seurannan
mahdollistamisen (Jarden ja muut, 2023), on myods niiden tarkastelu yhtena mittarina

relevanttia.
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Taulukko 1. Eri hyvinvointidatan ldhteitd (Coron, 2021; Wijngaards ja muut, 2022; Voukelatou ja muut,
2020)

Objektiivisen hyvinveinnin dataldhteet Subjektiivisen hyvinvoinnin datalihteet

Kaytos (esimerkiksi

sairauspoissaolot,
vaihtuvuus)
Kyselyt
HR-dataldhteet
Fysiologia (sensorit,
terveystiedot)

Taloudelliset- ja
tuotannolliset
Ei-HR-dataldhteet tunnusluvut

Nykyisen tyohyvinvoinnin tutkimuksen diskurssin ongelmana on nahty sen yksiulot-
teisuus. Tyohyvinvoinnin tutkimus tarkastelee tydhyvinvointia usein vain yhdesta pers-
pektiivista tai liian yleisluontoisesti (Bartels ja muut, 2019), jattdd huomiotta hyvinvoin-
nille relevantteja osa-alueita (Heikinniemi ja muut, 2025) tai yleistdaa tyohyvinvoinnin
vain yksittdisiksi muuttujiksi (Soh ja muut, 2016). Etenkin tarkasteltaessa tydhyvinvoin-
nin mittaamista hyvinvoinnin kolmidimensionaalisen mallin kautta, jaa tyéhyvinvoinnin
mittaaminen monen mittarin osalta lilan suppeaksi. Esimerkiksi Heikinniemi ja muut
(2025) nostavat esille fyysisen hyvinvoinnin huomiotta jattamisen tydhyvinvointia mi-
tattaessa, ja Bartels ja muut (2019) taas kritisoivat tydhyvinvointitutkimusta eudaimo-
nisen hyvinvoinnin tarkastelun unohtamisesta. Toisaalta nykyisen tyohyvinvointitutki-
muksen puolustukseksi on todettava, etta tydhyvinvoinnin kasitteen laaja-alaisuus ja
epaselkeys hankaloittaa kokonaisvaltaisten ja laadukkaiden mittareiden kehittamista

(Wijngaard ja muut, 2022; Jarden ja muut, 2023).

Datan laadun lisdksi on oleellista kiinnittad huomiota siihen, miten dataa hyodynnetaan.

Manleyn ja Williamsin (2022) mukaan kerattdessa dataa pelkka datan maara ei tee siita
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hyddynnettdvaa tai hyoddyllista, vaan silld, miten dataa analysoidaan ja kommunikoidaan
organisaation sisalla, on erityisesti merkitysta organisaatiotason lopputulemien kannalta.
Myos esimerkiksi Fernandez ja Gallardo (2021) korostavat datan hyodyntamisen merki-
tysta (hyvinvointi)dataa hyddynnettdessa. Paraskaan mittari ei siis tuota hyvia lopputu-

loksia, jos sitd ei osata tai haluta hyodyntaa oikein.

Yleisesti ottaen hyvan mittarin tulisi olla reliaabeli ja validi. Sen tulisi mitata sitd, mita sen
halutaan mittaavan (validiteetti) ja sen tulisi mitata toistuvasti samaa asiaa (reliabiliteetti)
(Cronbach & Meehl, 1955). Sama periaate patee myos tydhyvinvoinnin mittareihin. Aka-
teemiset standardit tayttavia validoituja mittareita (jotka olisi useammassa tutkimuk-
sessa madritelty seka reliaabeleiksi ettd valideiksi) ei Jardenin ja muiden (2023) tutki-
muksessa loytynyt 2010-2020 valilla kehitettyjen tydhyvinvointikyselyiden osalta yhta-
kaan. Heidan mukaansa validiteetille asettaa haasteita vertaisarvioinnin puutteen lisaksi
my0s tyohyvinvoinnin maaritelmien eroavaisuudet eri mittareiden valilla. Kuitenkin tyy-
dyttavalla tasolla valideja mittareita l16ytyi tutkimuksessa useampia. Wijngaardin ja mui-
den (2022) mukaan taas obstrusiiviset mittarit (joihin myds Jardenin ja muiden (2023)
tarkastelemat tyohyvinvointikyselyt sisdltyvat) ovat unobstrusiivisia mittareita helpompi
validoida, silld niiden sisdltd on lahtokohtaisesti suunniteltu vastamaan tutkittavaa il-

miota.

Toisaalta lukuisat tutkimukset korostavat organisaatiokontekstin merkitysta tyéhyvin-
voinnin mittareita valittaessa (Nielsen ja muut, 2014; Nielsen & Randall, 2012; Kauppi ja
muut, 2024; Rivers ja muut, 2009). Nielsenin ja Randallin (2012) mukaan tyéhyvinvoinnin
kehittamiseen tahtdavien interventioiden onnistumiseen vaikuttavat erilaiset organisaa-
tiokontekstiin sidotut tekijat, ja ne tulisi ottaa huomioon interventioita suunnitellessa ja
niiden onnistumista seuratessa. Tyohyvinvointikyselyiden osalta organisaatiokontekstin
huomioon ottavien kyselyiden koettiin helpottavan interventioiden suunnittelua ja nos-
tavan paremmin esille ongelmakohtia verrattuna yleisluontoisiin, standardisoituihin ky-
selyihin (Nielsen ja muut, 2014). Kontekstin huomioon ottamisen pohjalta voidaan pe-

rustellusti pohtia, onko kokonaisvaltaisten ty6hyvinvoinnin mittareiden kehittamiseen
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tarvetta, vai pitdisiko tutkimuksen keskittya mittareihin, jotka huomioivat organisaation

kontekstin nykyisia mittareita paremmin.

2.3 Tyohyvinvointikyselyt

Henkilostokyselyt ovat yksi laajimmin hyodynnetyistd menetelmista organisaatioiden
kehittamiseen (Heikinniemi ja muut, 2025). Rivers ja muut (2009) argumentoivat, etta
erilaiset kyselyt ovat organisaatioiden kaikkein suosituin tapa kerata dataa. Niiden im-
plementoinnissa ja hyodyntamisessa on kuitenkin haasteita organisaatiotasolla (Fernan-
dez & Gallardo, 2021), eivatka olemassa olevat tyohyvinvointikyselyt aina vastaa organi-
saatioiden tarpeisiin tai ota huomioon organisaatioiden kontekstia (Nielsen ja muut,
2014; Jarden ja muut, 2021). Tyéhyvinvointikyselyiden (akateeminen) luotettavuus on
kyseenalainen (Jarden ja muut, 2021), ne usein ylenkatsovat eri hyvinvoinnin osa-alueita
(Heikinniemi ja muut, 2025; Bartels ja muut, 2019) ja niiden kyky ennustaa esimerkiksi
sairauspoissaoloja on todettu objektiivisia mittareita heikommaksi (Rehkopf ja muut,

2010).

Haasteista huolimatta subjektiivista tydhyvinvointia mittaavilla mittareilla on oma paik-
kansa organisaatioiden tyohyvinvoinnin mittaamisen tydkalupakissa. Obijektiivisilla ja
subjektiivisilla mittareilla on seka uniikkeja etta toisiaan tukevia ominaisuuksia (Rehkopf
ja muut, 2010). Objektiiviset mittarit keskittyvdat mittaamaan todellisia, tapahtuneita
asioita, eivatka ne silloin ota huomioon psykologisia prosesseja tai huomioi esimerkiksi
yksilokohtaisia muuttujia tai henkiloston tarpeita (Frese & Zapf, 1988; Kauppi ja muut,
2024). Voidaankin todeta, ettd objektiiviset mittarit mittaavat lahinna lopputulemia, ei-
vatka niinkaan kartoita syita niiden taustalla. Esimerkiksi sairauspoissaolot tai vaihtuvuus
eivat itsessaan vield kerro mitdaan syista niiden takana. Subjektiiviset mittarit vastaavat
tdhan ongelmaan tuomalla psykologisen tai ihmiskeskeisen nakokulman objektiivisten
mittareiden rinnalle (Frese & Zapf, 1988; Bartels ja muut, 2019) ja kddntavat mittaamisen
huomion yksildiden kokemukseen hyvinvoinnistaan (Kauppi ja muut, 2024). Askim ja
Knardahl (2021) puolestaan toteavat, ettd subjektiivisia kokemuksia voi mitata vain

subjektiivisilla mittareilla. Yhta kaikki, kun johdetaan ihmisia ja henkilostoprosesseja, on
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tarkeaa hyodyntaa mittareita, jotka nimenomaisesti keskittyvat mittaamaan juuri ihmisia
(Clardy, 2021). Taman takia tassa tutkimuksessa keskitytdaan nimenomaisesti tyohyvin-

vointikyselyihin (tai henkilostokyselyihin).

Tyohyvinvointi- ja henkilostokyselyt tarjoavat tyontekijoille myds vaikutusmahdol-
lisuuksia ja vaylan tuoda omaa aantaan kuuluviin, tarjoten ndin yhden valineen organi-
saation johtamiseen. Adhvaryun ja muiden (2022) artikkelissa tarkasteltiin henkil6ston
vaihtuvuutta odotettua huonomman palkankorotuksen jalkeen. Satunnaistetussa kon-
trolloidussa tutkimuksessa havaittiin, etta tyontekijat, jotka saivat mahdollisuuden vas-
tata henkilostokyselyyn, jatkoivat organisaatiossa tyoskentelya todenndkdisemmin kuin
ne, jotka eivat saaneet mahdollisuutta henkilostokyselyyn vastaamiseen. Huomionar-
voisesti vaikutus oli suurin niilld, jotka olivat eniten pettyneita palkankorotuksen tasoon.
Artikkelin 16ydokset ovat samansuuntaisia muiden vastaavien tutkimusten kanssa. Tyon-
tekijoiden (koettujen) vaikutusmahdollisuuksien esimerkiksi juuri henkilostokyselyiden
kautta on todettu vaikuttavan positiivisesti organisaatiotason lopputulemiin muun
muassa tuottavuuden osalta ja negatiivisesti muun muassa vaihtuvuuden osalta (Kim ja
Cho, 2023; Guest, 2017; Xu ja muut, 2021). Toisaalta mahdollisuuden tarjoamisen tyon-
tekijoiden danen esiin tuomiselle on todettu myos vaikuttavan positiivisesti tyontekijoi-

den psykologiseen hyvinvointiin (Xu ja muut, 2021).

Subjektiivisten mittareiden hyodyntamista voidaan toisaalta perustella myos filosofisem-
milla argumenteilla: klassinen mieli-ruumis-ongelma voidaan nahda myds subjektiivisen
ja objektiivisen valisena ristiriitana (Howell, 2013). Aiheen vaikutusvaltaisten filosofien
(kuten Nagelin (1974) tai Sartren (1943)) mukaan ihminen on erottamattomasti myos
subjektiivinen kokonaisuus. Siispa, jotta ihmisid ja ihmisiin liittyvid prosesseja voidaan

johtaa ja mitata, on erityisen tarkeda keskittya mittaamaan subjektiivisia kokemuksia.

Tyohyvinvointikyselyiden hyddyntaminen on lisaksi organisaatioille  kustan-
nustehokkaampi tapa hyvinvoinnin mittaamiseen verrattuna perinteisempiin kliinisiin

hyvinvoinnin mittareihin tai seurantaan perustuviin mittauksiin (Askim & Knardahl, 2021;
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Kauppi ja muut, 2024). Ne ovat skaalattavampia ja niitd pystyy hyddyntamaan helposti
myds suurelle maaralle tyontekijoita (Kauppi ja muut, 2024). Tydhyvinvointikyselyt myos
mahdollistavat datan keruun tietyn organisaation kontekstissa ja kyselyiden raataléinnin
juuri vastaamaan organisaation tarpeita (Heikinniemi ja muut, 2025; Nielsen ja muut,

2014).

Erilaisia kyselyita tydhyvinvoinnin mittaamiseen on kehitetty huomattavia maaria. Pel-
kastaan vuosien 2010-2020 valilla kehitettiin 18 tdysin uutta valinetta tyohyvinvoinnin
mittaamiseen (Jarden ja muut, 2021). Laajalti kdytettyja kyselyja ja skaaloja ovat esimer-
kiksi WHO-5, OECD Survey of Employee Well-Being ja Warwick—Edinburgh Mental Well-
Being Scale (WEMWBS). OECD Survey of Employee Well-being mittaa tydhyvinvointia
monidimensionaalisesti, eika keskity esimerkiksi WEMWABS:in tapaan vain yhteen hyvin-
voinnin dimensioon (Siegerink & Murtin, 2024; Tennant ja muut, 2007). Mittarissa kasi-
tellaan laajalti kolmidimensionaalisen hyvinvoinnin dimensioita (sekda myos esimerkiksi
taloudellista hyvinvointia, jota hyvinvoinnin kolmidimensionaalinen malli ei kasittele).
Mittarissa on myo6s tulevaisuusorientaatio, jota tydhyvinvoinnin kolmidimensionaali-

sessa mallissa ei juurikaan kasitella.

On hyva huomata, ettd puhuttaessa henkilostolle tehtavista kyselyista, on kasitteiden
osalta tutkimusten valilla vaihtelua. Yleisimmin puhutaan tyohyvinvointikyselyista ja
henkilostokyselyista, ja valilla termeja kdytetdadn kuvaamaan hyvin samankaltaisia kyse-
lyitd (katso esimerkiksi Heikinniemi ja muut, 2025 seka Kauppi ja muut, 2024, jotka ka-
sittelivat suhteellisen samankaltaisia kyselyita eri termeilld). Tyohyvinvointikyselyilla kar-
toitetaan henkildston tyohyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia tekijoita (Wijngaard ja
muut, 2022; Heikinniemi ja muut, 2025). Henkilostokyselyt puolestaan ovat tyohyvin-
vointikyselyita laajempia, ja niilla mitataan esimerkiksi henkiloston suhtautumista ja tyo-

ymparistoa (Heikinniemi ja muut, 2025).

Mittaamisen aikajanteen osalta Clardy (2021) esittad, ettd organisaatioissa, joissa vaih-

tuvuus on suurta tai henkilosté on korkean stressin alla, tyohyvinvointikyselyiden



29

tulokset vanhenevat nopeammin. Talldin tydhyvinvointikyselyja tulisi suorittaa useam-
min. Clardy (2021) nostaakin esille perustavanlaatuisen kysymyksen liittyen siihen,
kuinka usein (subjektiivista) tydhyvinvointia tulisi mitata. Olemassa oleva tutkimus opti-
maalisen aikajanteen osalta on vahaista, ja kuten Clardy (2021) esittaa erilaiset konteks-
tisidonnaiset tekijat vaikuttavat siihen. Yleisen subjektiivisen hyvinvoinnin osalta
OECD:n (2025) raportissa esitetdaan, ettd sita tulisi mitata vahintdan vuosittain, mutta
mieluiten kvartaaleittain, jotta tietoa hyvinvoinnista voitaisiin liittda myos kvartaalirapor-

tointiin.

Kokemusotantamenetelmaa (englanniksi Experience Sampling Method) hyédyntavissa
tutkimuksissa on hyvinvoinnin havaittu vaihtelevan jopa yhden paivan sisalla (Shi ja muut,
2021; Roskams & Hayes, 2020). Taman pohjalta voidaan paatelld, ettad (tyo)hyvinvointia
saattaisi olla tarpeen mitata myos kvartaaleja lyhyemmalla syklilla. Samaa suosittaa
myos OECD (2025) raportissaan: ideaalitilanteessa hyvinvointia mitattaisiin paivittain,
365 paivana vuodessa, jotta mahdolliset padiva- ja ajanjaksokohtaisista muuttujista joh-
tuvat vaadristymat saataisiin kontrolloitua. Vahimmillaan OECD (2025) suosittaa, etta hy-
vinvointikyselyt suoritettaisiin samaan aikaan joka mittausjaksossa (esimerkiksi samaan
aikaan joka kvartaalissa), jotta dataan ei syntyisi pdiva- tai ajanjaksokohtaisista muut-
tujista johtuvia vaaristymia. Siegerink ja Murtin (2024) puolestaan esittavat, etta lyhyella
syklilla toteutettavat tyohyvinvointikyselyt mahdollistaisivat henkiléstoon vaikuttavien
makrotrendien reaaliaikaisen seurannan. Kuitenkin, niin kuin Clardy (2021) seka Shi ja
muut (2021) tuovat esille, riippuu optimaalinen aikajanne (tyo)hyvinvoinnin mittaa-
miselle muiden tekijoiden lisdaksi myOs organisaatio- ja yksilokontekstisidonnaisista

tekijoista, eika yhta yleispatevaa jaksotusta mittaamiselle voida antaa.

Kuten Clardy (2021) esitta3, erilaiset vastaajan kontekstiin liittyvat seikat vaikuttavat ky-
selyilld kerattavan datan laatuun ja hyddynnettdvyyteen. Aikajanteen lisdksi on esimer-
kiksi havaittu, etta mittauksen kohteen tunnetilan vaihtelut vaikuttavat joidenkin subjek-
tiivisten mittareiden tuloksiin (Hlebac ja Ferligoj, 2001). Aiempi tutkimus esitti, etta esi-

merkiksi vastaajan tunnetilalla on merkitystd subjektiivista hyvinvointia mittaavien
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kyselyiden vastauksiin (Hlebac ja Ferligoj, 2001 lisaksi esimerkiksi Schwarz & Clore, 1983).
Nama tutkimukset toteutettiin kuitenkin varsin pienilla aineistoilla ja niiden tieteellinen
perusta jai osin epdselvaksi (Yap ja muut, 2017). Nykytutkimuksen valossa joidenkin vas-
taajan kontekstiin vaikuttavien tekijoiden (esimerkiksi tunnetilan) vaikutus onkin todettu
varsin pieneksi, vaikka tutkimusten tulokset ovat edelleen vaihtelevia (Askim & Knardahl,

2021; Yap ja muut, 2017).

Vastaajan kontekstin sijasta itse kyselyn rakenteella on havaittu suurta merkitysta vas-
tausten laatuun (Rivers ja muut, 2009; OECD, 2013; Van Soest ja muut, 2013). Esimerkiksi
kysymysten asettelulla on havaittu olevan valid laadukkaiden ja luotettavien vastauksien
(jotka ovat seka reliaabeleita etta valideja) saamiseksi (Rivers ja muut, 2009). Sen lisaksi
kysymyksissa kaytettava skaala, pienet muutokset kdytettdvissa termeissa ja muistijak-
son pituus (englanniksi recall period; se aikajanne, jolta vastaajien halutaan vas-
tauksensa antavan) vaikuttavat vastauksiin. OECD:n (2013) raportissa esitetdan, etta ky-
syttdessa vastaajien arviota hyvinvoinnistaan vastausten laatu on parempi kysyttdessa
lyhyemmalla muistijaksolla (viimeisen 24 tunnin aikana) kuin pidemmalla (useamman
viikon aikana). Muistijakson hyédyntaminen kysymyksissa on kuitenkin tarkeaa, silla il-
man sitd vastaajat saattavat tulkita kysymyksia keskenaan eri tavoin, jolloin vastausten
vertailtavuus karsii (Kjellson ja muut, 2014). OECD:n (2013) raportin Ioydokset ovat yh-
tenevaisia Kjellssonin ja muiden (2014) |6ydoksien kanssa: heiddn mukaansa muistijak-
son pituus korreloi muistivirheiden kanssa ja taten pidempi muistijakso heikentda vas-
tausten laatua. Seka OECD:n (2013) raportti ettd Kjellsonin ja muiden (2014) artikkeli ko-
rostavat, ettd parhaimman muistijakson maarittely on haastavaa ja taten sen pituutta on

tarkeaa arvioida suhteessa kyselyn tavoitteisiin.

Kaytettavan skaalan osalta yksi tyypillinen numeerinen skaala on niin kutsuttu Likert-
skaala. Likert-skaalassa vastaajat arvioivat vaittamia symmetrisella, yleensa noin viisipor-
taisella, vastausasteikolla (Koo & Yang, 2025). Psykologisissa mittauksissa Likert-skaala
on yksi yleisimmin kaytetyistda mittaustavoista, ja sen hyddyt etenkin tunteiden ja mieli-

piteiden standardisoinnin seka niiden eri voimakkuuden tai asteen ilmaisemisen osalta
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ovat laajalti todennetut (Jebb ja muut, 2021; Koo & Yang, 2025). Kuitenkin yleistd hyvin-
vointia mitattaessa esimerkiksi OECD:n (2013) raportin mukaan etenkin mitattaessa
yleistd subjektiivista hyvinvointia ja kaytettdessa yksittaismittareita (esimerkiksi kysyt-
tdessa tyytyvaisyytta elamaan talla hetkelld, sen sijaan etta elamantyytyvaisyyttd mi-
tattaisiin useammalla kysymykselld) johtaa 11-portaisen skaalan kayttd (arviointi 0—10)
laadukkaampaan dataan verrattuna lyhyempiin skaaloihin, kuten esimerkiksi Likert-skaa-
laan. Tatd OECD:n (2013) raportissa perustellaan silld, ettd 11 portainen asteikko tarjoaa
selkean keskikohdan, jolloin vastaajien ei valttamatta tarvitse kdaantya kummankaan
vaittdman suuntaan. Sen lisdksi 11 portainen asteikko tarjoaa tasapainoisen skaalan mit-
tarin herkkyyden (=vastausvaihtoehtojen maaran) ja ylikuormittavan maaran vastaus-

vaihtoehtoja vilille.

Numeraalisten skaalojen lisaksi skaala-ankkureiden (englanniksi scale anchors) kayttoa
suositellaan, silla ne helpottavat skaalojen tulkitsemista (OECD, 2013; Casper ja muut,
2019). Skaala-ankkureilla numeerinen skaala sidotaan myos sanalliseen ilmaisuun (esi-
merkiksi 0 = ei koskaan, 10 = aina). Casper ja muut (2019) esittavat, ettd skaala-ankku-
reina kdytettdvien sanojen tulee korreloida kysymyksen ja numeraalisen vastinparinsa
kanssa mittausvirheiden pienentamiseksi (esimerkiksi daripdiden skaala-ankkurit eivat
saa olla merkityksellisesti liian lahella toisiaan). Woéhner ja Franzen (2024) puolestaan
havaitsivat jo pienten muutosten skaala-ankkureissa vaikuttavan kysymysten tuloksiin,
korostaen omalta osaltaan seka Casperin ja muiden (2019) ettd OECD:n (2013) painotta-

maa tarvetta skaala-ankkureiden huolelliseen valintaan.

Skaalojen osalta OECD (2013) nostaa raportissaan esille myos kysymyksen skaalojen uni-
tai bipolaarisuudesta: unipolaariset skaalat mittaavat yhta dimensiota (esimerkiksi hy-
vinvointia), kun taas bipolaariset skaalat mittaavat kahta aaripaata (pahoinvointi—hyvin-
vointi). OECD (2013) raportti ei anna suosituksia optimaalisen skaalan valintaan, mutta
huomauttaa, etta skaalan valinnalla ei vaikuta olevan vaikutusta vastausten laatuun po-
sitiivisissa kysymyksissa (esimerkiksi tyytyvaisyyteen liittyen), mutta negatiivisissa kysy-

myksissa skaalan valintaan tulee kiinnittdd enemman huomiota. Psykologian puolella
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Tayn ja Jebbin (2018) mukaan oikean skaalan valinta riippuu tutkimuksen ja kyselyn ta-
voitteesta. Skaalan daripaat ja eri arvojen selitykset tulisikin maaritella suhteessa siihen,

mitd kysymyksilla halutaan mitata.

Kysymysten asettelun osalta on tarkeaa kiinnittda erityista huomiota aiheisiin, joissa vas-
taajan tunnetila voi vaikuttaa mittaustuloksiin. Hlebacin ja Ferligojin (2001) mukaan tal-
laisia ovat esimerkiksi sosiaalisen tuen kokemusta koskevat teemat. Naissa tapauksissa
kysymykset tulisi muotoilla mahdollisimman neutraalisti (Askim & Knardahl, 2021). Ylei-
semmin tarkasteltuna kysymysten tulee olla mahdollisimman yksinkertaisia ja sisaltaa
mahdollisimman vahdan monitulkintaisuutta (OECD, 2013). Sama periaate koskee myos
skaala-ankkureita: Wohner ja Franzen (2024) korostavat mahdollisimman kuvailevien
mutta samanaikaisesti yksinkertaisten termien kayttoa. Lisdksi erityisesti kddannettdessa
kyselyita kielelta toiselle on tarkeaa kiinnittda huomiota kaanndsprosessin laatuun, jotta

eri kieliversioiden vastaukset ovat keskenaan vertailukelpoisia (OECD, 2013).

My0s kulttuuri- ja kontekstisidonnaisilla muuttujilla on havaittu merkitysta kyselyiden
laatuun. Van Soest ja muut (2011) esittavat, etta subjektiivisiin kysymyksiin vastatessaan,
eri kulttuureista tai sosioekonomisista taustoista tulevat henkil6t kayttavat vastausas-
teikkoja usein eri tavoin. My0s esimerkiksi King ja muut (2004) kasittelivat tutkimukses-
saan ilmiota, jossa vastaajat kasittavat identtiset kysymykset eri tavoin taustastaan joh-
tuen. Esiintyvat vastauserot tekevat eri taustoista tulevien henkiléiden vastausten arvi-
oinnista haastavaa (Van Soest ja muut, 2011; King ja muut, 2004). Ratkaisuksi Van Soest
ja muut (2011) seka King ja muut (2004) esittavat vinjettimenetelman (englanniksi an-
choring vignettes) kayttoa. Siind vastaajat arvioivat kuvitteellisten henkiléiden asemaa
samalla subjektiivisella asteikolla kuin omaa asemaansa. Menetelman avulla voidaan

tunnistaa, korjata tai huomioida vastaajien valisia eroja vastausasteikon kaytossa.

Muiden tekijoiden lisdksi myds kyselyn anonymiteetilld ja haastattelijan lasndololla on
vaikutusta vastausten laatuun. Reisinger (2022) havaitsi tutkimuksessaan, etta kyselyiss3,

jotka eivat olleet anonyymeja, vastaajat yliarvioivat oman onnellisuutensa ja aliarvioivat
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masennuksen tason. Kyselyiden vaaristyma poistui anonyymeissa kyselyissa. Reisingerin
(2022) havainto nostaa esille dilemman liittyen tyohyvinvoinnin mittaamiseen: toisaalta
anonyymeilld vastauksilla saadaan laadukkaampaa ja totuudenmukaisempaa dataa,
mutta anonyymien kyselyiden kaytto ei mahdollista yksilokohtaisia interventioita. Haas-
tattelijan lasndolon osalta on havaittu samankaltaista, joskin ei tilastollisesti merkitsevas,
poikkeamaa vastausten laadussa kuin kyselyiden anonymiteetin osalta: vastaajat rapor-
toivat hyvinvoinnin tasonsa matalammaksi internet-pohjaisissa kyselyissa, kuin ky-
selyissa, joissa haastattelija oli Iasna (Sarracino ja muut, 2017). Nama I6ydokset Reisinger
(2022) selittaa sosiaalisen suotavuuden vinoumalla (englanniksi social desirability bias):

yksil6illa on taipumus antaa vastauksia, jotka esittavat heidat myonteisessa valossa.

Sosiaalisen suotavuuden vinouman korjaamiseen organisaatioissa toteutettavien ky-
selyiden osalta Keiser ja Payne (2019) suosittelevat hyddyntamaan kolmansia osapuolia,
kuten konsulttiyrityksia, kyselyiden toteuttajina. Heidan mukaansa tama mahdollistaisi
vastaajien anonymiteetin tydnantajansa suuntaan ja mahdollistaisi ndin laadukkaammat
vastaukset. Kuitenkin ottaen huomioon Sarracinon ja muiden (2017) seka Reisingerin
(2022) I6ydokset, on epdselvaa, miten kolmannen osapuolen hyédyntdminen poistaisi

ongelman, joka nimenomaisesti johtuu haastattelijan lasnaolosta ja ihmisluonnosta.

Kuten lukuiset artikkelit kertovat, ovat erilaiset henkil6sto- ja tydhyvinvointikyselyt orga-
nisaatioiden suosituin tapa kerata dataa (Rivers ja muut, 2009; Heikinniemi ja muut,
2025). Konsulttiyritys Willis Tower Watsonin (WTW, 2023) kerdaaman datan perusteella
46 % organisaatioista (N=974) kaytti erilaisia henkiloston daanen esiin tuovia tyokaluja
(esimerkiksi kyselyitd) vuonna 2022. Kuitenkin huolimatta henkildsto- ja tyohyvinvoin-
tikyselyiden laajasta suosiosta ja suuresta maarasta erilaisia tyohyvinvointikyselyita, on
hyvinvoinnin tarkastelu hyvinvoinnin kolmen dimension osalta niissa viela hyvin
puutteellista (Bartels ja muut, 2019; Heikinniemi ja muut, 2025). Seuraavissa alaluvuissa
tarkastaellaan tydhyvinvointikyselyita hyvinvoinnin eri dimensioiden ndkékulmasta. Kun-

kin dimension erityispiirteet on esitetty taulukossa 2.
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2.3.1 Tyohyvinvointikyselyt ja fyysinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi on subjektiivinen kokemus (Grant ja muut, 2007), mutta sita
voidaan toisaalta mitata myds objektiivisilla mittareilla, kuten sairauspoissaoloilla tai
kliinisilla tutkimuksilla (Kauppi ja muut, 2024). Kuitenkin Kaupin ja muiden (2024)
mukaan myo6s subjektiivisten fyysisen hyvinvoinnin mittareiden on havaittu korreloivan
objektiivisten mittareiden kanssa. Tutkimuksessaan he |6ysivat esimerkiksi yksilon
asenteen syOmista kohtaan korreloivan hanen painonsa kanssa, korostaen subjektiivis-

ten mittareiden mahdollisuuksia fyysisen hyvinvoinnin mittaamisessa.

Kauppi ja muut (2024) esittivat artikkelissaan internet-pohjaiset tyohyvinvointikyselyt
yhtena kustannustehokkaana vaihtoehtona kerata dataa fyysisesta hyvinvoinnista. Hei-
dan mukaansa nykyisin kdytettavat kliiniset fyysiseen hyvinvoinnin mittarit ovat kalliita,
huonosti skaalattavia ja ne kertovat huonosti henkiloston tarpeista, eivatka ota huomi-
oon organisaation kontekstista riippuvia tekijoitd. Tyohyvinvointikyselyt puolestaan ovat
helposti skaalattavia ja niita voidaan hyddyntaa isojenkin tyétekijamaarien hyvinvoinnin
tilan seurantaan. Sen lisdksi ne tulevat huomattavasti kliinisia mittareita ja tutkimuksia

halvemmiksi.

Tyohyvinvointikyselyiden hyodyntdmisessa fyysisen hyvinvoinnin seurantaan vallitsee
tutkimusaukko (Heikinniemi ja muut, 2025). Artikkelissaan Heikinniemi ja muut (2025)
toteavat, ettd tutkimusta siitd miten ja mita fyysisen hyvinvoinnin osalta tulisi kyselyissa
mitata on puutteellisesti saatavilla. He kuitenkin nostavat esille, etta tyohyvinvointiky-
selyissa tulisi fyysisen hyvinvoinnin osalta tarkastella myds muuttujia, jotka eivat suoraan
liity ty6hon. Tallaisia ovat esimerkiksi unen laatu, palautuminen, hedelmien ja vihannes-
ten kulutus ja fyysisen aktiivisuuden maara. Etenkin fyysisen hyvinvoinnin osalta tyohon
liittymattomien muuttujien tarkastelu on perusteltua, silla ihminen on sama fyysinen ko-
konaisuus tyossa ja sen ulkopuolella. Tynes ja muut (2018) puolestaan nostavat esille
erilaisten tyon fyysisten kuormitustekijoiden tarkastelun kyselyiden avulla. He tarkaste-
livat artikkelissaan eri EU-maiden kansallisella tasolla tehtdvia kyselyitd ja nostivat ky-

selyiden keskeiseksi tavoitteeksi mitata fyysisen kuormituksen toistuvuutta, astetta ja
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kestoa. Erilaisia artikkelissa kasiteltyja fyysisen kuormituksen tapoja ovat esimerkiksi is-
tuminen ja raskaiden kuormien nostaminen. Puhuttaessa yleisen hyvinvoinnin mittaa-
misesta Zhang ja muut (2024) esittavat, ettd kyselyilld yleensa mitataan yksilon koke-
musta fyysisesta hyvinvoinnistaan, korostaen Grantin ja muiden (2007) ajatusta fyysisen
hyvinvoinnin subjektiivisuudesta. Zhangin ja muiden (2024) mukaan yksildiden koke-
musta fyysisesta hyvinvoinnista voidaan mitata esimerkiksi kysymalla unen laadusta tai

suoralla kysymyksella koetusta fyysisen suorituskyvyn tilasta.

Muiden tutkimusten (esimerkiksi Manley & Williams, 2022) tapaan seka Heikinniemi ja
muut (2025) ettd Kauppi ja muut (2024) korostavat datan pohjalta tehtavia toimenpiteita,
jotka tahtaavat fyysisen hyvinvoinnin kehittdmiseen. llman toimenpiteita ja niiden vies-
timista henkilostolle ei datasta saada irti hyotya ja esimerkiksi tulevien kyselyiden vas-
tausaktiivisuus saattaa karsia, kun henkildsto ei koe tulevansa kuulluksi (Kauppi ja muut,

2024; Heikinniemi ja muut, 2025).

2.3.2 Tyohyvinvointikyselyt ja henkinen hyvinvointi

Henkisen hyvinvoinnin ongelmat ovat nykyaan suurin syy ennenaikaiselle elakoitymiselle.
Tyoelakevakuutusyhtio llmarinen raportoikin vuonna 2025, ettd % uusista tyokyvyt-
tomyyseldkkeista alle 35-vuotiailla, johtui erilaisista mielenterveyden ongelmista (limari-
nen, 2025). Henkisen hyvinvoinnin jakautuessa eudaimoniseen ja hedoniseen hyvinvoin-

tiin (Grant ja muut, 2007), on syyta tarkastella molempien mittaamista kyselyiden avulla.

Hedonisen hyvinvoinnin mittaamiseen Ray (2021) esittda mallia, jossa mitataan koettuja
positiivisia ja negatiivisia tunteita. N&ita tunteita Rayn (2021) mallissa mitattiin kysymalla
vastaajilta, nauroivatko, tai hymyilivatko he eilen paljon, ja kokivatko he suuren osan pai-
vastd nautintoa (enjoyment), onnellisuutta (happiness), huolta (worry), surua (sadness),

stressia (stress) tai vihaa (anger).

Eudaimonisen hyvinvoinnin mittaamiseen Bartels ja muut (2019) kehittivat Eudaimo-

nisen tyohyvinvoinnin skaalan (englanniksi Eudaimonic Workplace Well-being Scale,
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EWWS). Skaala jakautui kahteen osaan: inter- ja intrapersoonallisiin vaittamiin. Intraper-
soonalliset vaittamat kasittelivat energiaa, tarkoituksellisuutta, henkilokohtaista kasvua
ja kykya toimia tyoyhteisossd, kun taas interpersoonalliset vaittamat keskittyivat viihtyv-
yyteen seka kykyyn luoda ja vastavuoroisesti ylldapitaa ihmissuhteita tyopaikalla (sivuten
esimerkiksi sosiaalisen hyvinvoinnin konseptia). Artikkelissaan Bartels ja muut (2019) ko-
rostavat, ettd eudaimonisen ja hedonisen hyvinvoinnin konseptit ovat toisiaan tukevia,
ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin mittaamiseksi on syyta mitata molempia, eika keskittya

vain yhteen.

My®os eridvia tapoja hedonisen ja eudaimodisen hyvinvoinnin mittaamiseen on esitetty.
Asano ja muut (2020) esittavat mallin, jossa hedoninen ja eudaimoninen hyvinvointi jae-
taan kolmeen ulottuvuuteen. Hedoninen mielihyvaan suuntautuminen kuvaa hyvinvoin-
nin hakemista nautinnon, ilon ja hauskuuden avulla. Hedoninen rentoutumiseen
suuntautuminen puolestaan mittaa hyvinvointia stressin vahentamisen, rauhallisuuden
ja palautumisen nakékulmasta. Eudaimonista ulottuvuutta mitataan merkityksellisyyden
kokemuksen, henkilokohtaisen kasvun, arvojen mukaisen toiminnan ja omien
vahvuuksien hyédyntamisen kautta. Asanon ja muiden (2020) malli on etenkin eudaimo-
nisen hyvinvoinnin osalta Bartelsin ja muiden (2019) malliin verrattuna yhtenevaisempi
Grantin ja muiden (2007) hyvinvoinnin kolmidimensionaalisen mallin kanssa. Hedonisen
hyvinvoinnin osalta se puolestaan on kokonaisvaltaisempi verrattuna Rayn (2021) malliin,

silla siina tarkastellaan tunteiden lisdksi myos mielihyvan kokemusta.

Sivujuonteena henkisen hyvinvoinnin mittaamiselle, Xun ja muiden (2021) mukaan tyén-
tekijoiden aanen esiintuomisen mahdollistaminen vaikuttaa positiivisesti psyykkiseen
hyvinvointiin. Adhvaryu ja muut (2022) puolestaan esittavat, ettd nimenomaisesti hen-

kilostokyselyt toimivat yhtena vaylana tuoda esille tyontekijoiden danta.

2.3.3 Tyohyvinvointikyselyt ja sosiaalinen hyvinvointi

Vesa ja muut (2020) tarkastelivat raportissaan sosiaalisen hyvinvoinnin ja sen tiedolla

johtamisen tilaa suomalaisissa kunnissa. Raportti nostaa esille, ettei suomessa ole talla



37

hetkelld kunta- tai valtakunnantasolla riittavan laadukkaita indikaattoreita sosiaalisen hy-
vinvoinnin tilan arviointiin. Siina kuitenkin esitetaan 13 indikaattoria, joilla tutkimuksen
perusteella voisi olla hy6tya sosiaalisen hyvinvoinnin tilan voidaan arvioinnissa. Naista
johdettuna tyohyvinvointikyselyissa voitaisiin tarkastella esimerkiksi yksilon kokemusta
onnellisuudesta suurimman osan ajasta viimeisten neljan viikon aikana, tyytyvaisyytta
ihmissuhteisiin, koettua elamanlaatua, aktiivista osallistumista tyoyhteisossa, koettua
yksindisyytta, tai kokemuksia vakivallasta tai uhkailusta. Osa Vesan ja muiden (2020)
indikaattoreista mittaa kuitenkin Grantin ja muiden (2007) maaritelman mukaisen tyohy-
vinvoinnin muita dimensioita kuin sosiaalista hyvinvointia. Naitd indikaattoreita ovat
esimerkiksi itsearvioitu terveydentila, psyykkinen kuormittuneisuus, koettu tydkyky ja

itsesta huolehtimisen vaikeudet.

Sosiaalista hyvinvointia Van Lente ja muut (2012) puolestaan mittasivat mittaamalla so-
siaalista tukea, yksindisyyttd ja osallistumista yhteis0on. Sosiaalista tukea mitattiin ky-
symalla ystavien maarasta, ihmisten osoittamasta ystavallisesta kiinnostuksesta ja avun
saamisen helppoudesta. Yksindisyytta ja osallistumista yhteis6on puolestaan mitattiin
erilaisilla tasmakysymyksilla liittyen koettuun yksindisyyteen ja erilaisiin tapoihin osallis-
tua. Mittarit siis eroavat hieman toisistaan tutkimuksen kayttaman sosiaalisen hyvinvoin-
nin maaritelmasta riippuen. Tarkasteltaessa mittareita Gratin ja muiden (2007) so-
siaalisen hyvinvoinnin maaritelman kautta, vastaa Van Lenten ja muiden (2012) mittari
varsin hyvin maaritelman vaatimuksiin. Silld mitataan yksilon suhteita ja kanssakdymista
muiden ihmisten (yksindisyys ja sosiaalinen tuki) sekd yhteiséjen (osallistuminen

yhteis66n) kanssa.

Haasteena sosiaalisen hyvinvoinnin mittaamisessa voidaan ndhda etenkin Reisingerin
(2022) sosiaalisen suotavuuden vinouma. Tydyksindisyyden osalta tutkimukset osoitta-
vat, ettd ihmisilla on haasteita myontaa olevansa yksindisia siihen liittyvan stigman takia
(D’Oliveira & Persico, 2023). Tata voidaan osaltaan lieventaa hyddyntamalla anonyymeja
kyselyita (Reisinger, 2022), joskin D’Oliveira ja Persico (2023) argumentoivat ettad paine

vastata sosiaalisten normien mukaisesti on niin vahva, ettei edes anonyymi kysely saa



38

aikaan haluttua vaikutusta vastauksiin. Useat tutkimukset nostavat myos esille mittauk-
sen kohteen tunnetilan vaikutuksen mittaustuloksiin etenkin mitattaessa sosiaalista hy-
vinvointia tyohyvinvointikyselyilla (Askim & Knardahl, 2021; Hlebac ja Ferligoj, 2001).
Seka Hlebacin ja Ferligojin (2001) ja Askimin ja Knardahlin (2021) mukaan etenkin koke-
mus sosiaalisen tuen saamisesta vaihtelee tunnetilan mukaan. Ratkaisuna tahan esitet-
tiin kysymysten muotoilua neutraalisti, ilman viittauksia positiivisiin tai negatiivisiin tun-
teisiin (Askim & Knardahl, 2021). Taulukossa 2 on esitelty eri hyvinvoinnin dimensioiden

mittaamisen erityispiirteita.

Taulukko 2. Hyvinvoinnin dimensioiden mittaamisen erityispiirteet (Grant ja muut, 2007; Tynes ja muut,
2018; Van Lente ja muut, 2012; Vesa ja muut, 2020; Ray, 2021; Bartels ja muut, 2019; Asano
ja muut, 2020; Kauppi ja muut, 2024; Heikinniemi ja muut, 2025; Zhang ja muut, 2024)
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2.3.4 Tyohyvinvointikyselyiden parhaat toimintatavat nykyisen teorian valossa

Tyohyvinvointikyselyiden parhaat toimintatavat on tiivistetty taulukkoon 3. Yleisesti ot-
taen hyva kysely pohjautuu tutkittuun tietoon (Heikinniemi ja muut, 2025). Sen ky-
symykset tulee raataloida vastaamaan organisaation kontekstia ja tutkimuksen ta-
voitetta (Nielsen ja muut, 2014; OECD, 2013); esimerkiksi kysymysten muistijaksoa valit-

taessa, on sitd tarkeda tarkastella kyselyn tavoitteen kautta (esimerkiksi mitataanko
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hyvinvoinnin tilaa juuri nyt vai viimeisen vuoden aikana) (OECD, 2013). Toisaalta kaytto-
tarkoituksella on vélia kyselyiden parhaiden toimintatapojen arvioinnissa: tyéhyvinvoin-
nin tilan seuranta ja kartoittaminen vai interventio ja sen onnistumisen seuranta (Nielsen

ja muut, 2014).

Paras mittaustulos saadaan yleensa yhdistelemalla objektiivisia ja subjektiivisia mit-
tareita (Wijngaard ja muut, 2022). Myds massadataa hyddyntavia menetelmia on suosi-
teltavaa kayttaa (Voukelatou ja muut, 2020). Organisaatiokontekstin huomioon ottami-
nen mittareita valittaessa on tarkeaa (Nielsen ja muut, 2014, Kauppi ja muut, 2024). Kes-
keistd mittaamisessa on datan laadun lisaksi my6s se, miten saatua dataa hyddynnetaan.
Puutteellisella hyodyntamiselld ei parhaastakaan mittarista saada taytta hyotya irti

(Manley & Williams, 2022).

Kyselyt kannattaa suorittaa internet-pohjaisina kyselyina. Talloin ne saa toteutettua kus-
tannustehokkaasti (Kauppi ja muut, 2024), mutta samalla kuitenkin niin, etta vastaukset
pysyvat laadukkaina (Sarracino ja muut, 2017). Niiden organisaatioiden, joissa vaih-
tuvuus on suurta tai henkildstd on kovan stressin alla, tulisi mitata hyvinvointia useam-
min kuin organisaatioiden, joissa vaihtuvuus on pienta (Clardy, 2021). OECD (2025) ra-
portti esittdd, ettd hyvinvointikyselyja teetettdisiin optimitilanteessa paivittain.
Vahintaankin ne tulisi suorittaa samaan aikaan joka mittausjaksossa, jotta vastaukset
ovat vertailukelpoisia keskendan eivatka paiva- tai ajanjaksokohtaiset muuttujat aiheuta

vaaristymia dataan.

Vinjettimenetelman hyédyntaminen kulttuuri- ja kontekstierojen eliminoimiseen vas-
tauksissa on suositeltavaa (Van Soest ja muut, 2011). Kyselyn anonymiteetin sitominen
sen tavoitteisiin: anonyymilla kyselylld saa rehellisempia vastauksia (Reisinger, 2022),
mutta yksilollisten interventioiden teko ei anonyymeilla kyselyilld ole mahdollista. Kysy-
mykset tulisi asetella neutraaleiksi ja skaala-ankkureita hyodyntaa yhdessa numeraalis-
ten arvojen kanssa (OECD, 2013). Skaala-ankkurit tulee maaritelld suhteessa kyselyn ta-

voitteisiin (Tay ja Jebb, 2018).
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Taulukossa 3 on esitetty tyohyvinvointikyselyiden parhaita toimintatapoja. Yleisesti
tyohyvinvointikyselyiden tulisi ottaa huomioon eri hyvinvoinnin dimensioiden erityis-
piirteet ja lahtokohtaisesti mitattava hyvinvointia laaja-alaisesti (Kauppi ja muut, 2024,
Heikinniemi ja muut, 2025). Kaupin ja muiden (2024) mukaan nimenomaisesti internet-
pohjaiset tyohyvinvointikyselyt ovat hyva tapa mitata hyvinvointia laaja-alaisesti eri di-
mensioiden kautta, sillda ne tarjoavat mahdollisuuden helppoon skaalattavuuteen. Fyy-
sisen hyvinvoinnin osalta kyselyissa on tarkeaa kartoittaa fyysisten kuormitustekijéiden
kestoa, astetta ja toistuvuutta seka yleista fyysisen hyvinvoinnin tilaa (Tynes ja muut,
2018; Heikinniemi ja muut, 2025). Psyykkisen hyvinvoinnin osalta tulee mitata seka eu-
daimonista ettd hedonista hyvinvointia (Asano ja muut, 2020; Bartels ja muut, 2019).
Sosiaalista hyvinvointia puolestaan kannattaa tarkastella mittaamalla yksilon suhteita ja
kanssakdymista suhteessa sekd muihin yksildihin ettd yhteisoihin (Gratin ja muut, 2007;

Lente ja muut, 2012).

Taulukko 3. Tyéhyvinvointikyselyiden parhaita toimintatapoja nykyisen teorian valossa (Asano ja muut 2020; As-
kim & Knardahl 2021; Bartels ja muut, 2019; Clardy 2021; Grant ja muut 2007; Heikinniemi ja muut 2025; Kauppi
ja muut 2024; Lente ja muut 2012; Manley & Williams 2022; Nielsen ja muut, 2014; OECD 2013; OECD 2025;
Reisinger 2022; Sarracino ja muut 2017; Tay & Jebb 2018; Tynes ja muut 2018; Van Soest ja muut 2011; Voukela-
tou ja muut 2020; Wijngaard ja muut 2022).
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3 Tutkimuksen metodologia

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen metodologiaa. Ensimmaisessa alaluvussa kasitel-
l[aan tutkimusasetelmaa ja tutkimusmenetelmia seka niiden valinnan perusteita. Toi-
sessa ja kolmannessa alaluvussa puolestaan kasitelldan valittuja aineistonkeruu- ja ana-
lysointitapoja seka tutkimuksen kohteeksi valittuja organisaatioita. Viimeisessa alalu-

vussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tydhyvinvointikyselyiden parhaita toimintatapoja laa-
dullisen tutkimuksen avulla. Yleisesti ottaen valittavien tutkimusmenetelmien tulisi olla
relevantteja tutkimuksen tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi, eli tutkimuskysymykset
maarittelevat sopivan tutkimusmenetelman valinnan (Eriksson & Kovalainen, 2008). Laa-
dullisiin eli kvalitatiivisiin tutkimusmenetelmiin paadyttiin tassa tutkimuksessa, koska
parhaiden toimintatapojen kartoittaminen vaatii ymmarrysta paitsi itse toimintatavoista
my0s konteksteista, joissa eri toimintatapoja hyddynnetaan. Tahan taustaan peilaten laa-
dulliset tutkimusmenetelmat ovat tarkoituksenmukaisin valinta, sillda ne mahdollistavat
kontekstin ja eri toimijoiden kokemusten syvadllisemman ymmartamisen maarallisia tut-

kimusmenetelmia paremmin.

Laadullista tutkimusta on haastavaa madaritella yksiselitteisesti, ja se yleisesti maaritel-
ldankin suhteessa maaralliseen tutkimukseen (Eriksson & Kovalainen, 2008). Yleisesti ot-
taen laadulliset tutkimusmenetelmat keskittyvat ilmididen tulkintaan ja ymmartamiseen
tutkimuksen kohteena olevien ihmisten ndkokulmasta, eivat niinkdan absoluuttisten, mi-
tattavissa olevien totuuksien l6ytamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston ke-
ruussa ja analyysissa pyritdan huomioimaan ilmididen konteksti, ja pyritdan niiden koko-
naisvaltaiseen ymmarrykseen. Sen sijaan maaralliset lahestymistavat painottavat ilmioi-
den selittamista, hypoteesien testaamista ja tilastollista analyysia, ja ne perustuvat
yleensa strukturoituihin ja standardoituihin aineistonkeruu- ja analyysimenetelmiin

(Puusa & Juuti, 2020; Eriksson & Kovalainen, 2009). Eriksson ja Kovalainen (2008)
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esittavat, ettd laadullinen tutkimus mahdollistaa ilmididen tarkastelun niiden konteks-
teissa. Heidan mukaansa laadullinen tutkimus tuottaa tietoa asioiden toiminnasta todel-
lisissa liiketoimintaymparistdissa, asioiden toiminnan syista ja siitd, kuinka voimme ym-

martaa asioita tavalla, joka mahdollistaa niiden muuttamisen.

Laadullisen tutkimuksen parissa toimii useita eri koulukuntia, jotka kdyttavat keskenaan
eroavia tutkimusmenetelmia (Puusa & Juuti, 2020). Koulukunnat voidaan jakaa eri tavoin.
Esimerkiksi Tesch (1990) jakoi eri laadullisen tutkimuksen koulukunnat niiden tutkimus-
intressien perusteella neljaan padsuuntaukseen: kielen piirteita tarkasteleviin (esimer-
kiksi diskurssianalyysi), merkitysten ymmartamiseen keskittyviin (esimerkiksi fenomeno-
logia), tutkijan reflektioon perustuviin (esimerkiksi heuristinen tutkimus) seka saannon-
mukaisuuksien [6ytamiseen pyrkiviin (esimerkiksi grounded theory) lahestymistapoihin.
Yhtaldisyyksina eri laadullisen tutkimuksen koulukuntien valilla voidaan puolestaan
nahda esimerkiksi laadullisen tutkimuksen induktiivisuudessa, eli siing, ettd johtopaatok-
set tehdadan aineistoon pohjaten, seka siing, etta niissa kaikissa pyritaan tuottamaan yk-

sityiskohtaista tietoa tutkittavista ilmidista (Puusa & Juuti, 2020).

Laadullisessa tutkimuksessa ei usein voida tehda tilastollisesti yleistettavia teorioita,
vaan siind voidaan esittaa erilaisia tyypittelyja ja esimerkinomaisia tietoja, jotka toimivat
esimerkkeina ja malleina tietyn ilmion esiintymisesta niiden kontekstissa (Puusa & Juuti,
2020). Laadullisen tutkimuksen tapaan tamankaan tutkimuksen tavoitteena ei ole tilas-
tollinen yleistettavyys, vaan tutkimuksessa pyritdan tuottamaan laadukasta tietoa tyo-

hyvinvointikyselyiden parhaista toimintatavoista.

Yleisesti ottaen laadullisessa tutkimuksessa teoria toimii tutkimuksen perustana (Vilkka,
2025; Puusa & Juuti, 2020). Tutkija peilaa olemassa olevaa tietoa aineistoon ja analyysi
rakentuu teorian ja empiirisen aineiston vuorovaikutuksessa (Eriksson & Kovalainen,
2009; Puusa & Juuti, 2020). Aineiston keruun sattumanvaraisuuden estamiseksi, tulee

sen lahtokohtaisesti pohjata teoriaan (esimerkiksi teemahaastatteluiden teemat
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maaritellaan kirjallisuuskatsauksen perusteella) (Puusa & Juuti, 2020). Taman tutkimuk-

sen teoreettisena viitekehyksena toimii tydhyvinvoinnin kolmidimensionaalinen malli.

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineistonkeruuseen valitut organisaatiot edustavat eri toimialoja, ollen joko
yhteiskunnallisesti tai toimialallaan merkittdvdssa asemassa. Ne ovat keskisuuria tai suu-
ria organisaatioita, joissa tyohyvinvoinnin mittaaminen on vakiintunut osa henkildsto-
johtamista. Organisaatiot on valittu tarkoituksenmukaisella otannalla tutkimuksen ta-
voitteiden mukaisesti, jotta tydhyvinvoinnin mittaamisen kaytantoja voidaan tarkastella
mahdollisimman monipuolisesti. Haastateltavat henkil6t on valittu, koska he toimivat va-
lituissa organisaatioissa asiantuntija- tai vastuutehtavissa tyohyvinvoinnin mittaamiseen

liittyen.

Tutkimuksen aineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastattelu valikoitui
aineiston keruun menetelmaksi, koska tutkimuksessa halutaan ymmartaa konteksteja,
joissa eri toimintatapoja hyddynnetaan. Haastattelun teemat maariteltiin toisaalta tutki-
muskysymysten kautta, toisaalta organisaation tydhyvinvoinnin mittaamisen kontekstin
ymmartamiseksi. Teemoina olivat: tyéhyvinvoinnin mittaamisen nykytila organisaatiossa,
ty6hyvinvointikyselyiden tuottaman datan hyédyntaminen organisaatiossa seka tyohy-
vinvointikyselyiden toteutus kaytanndssa. Tybhyvinvoinnin mittaamisen nykytilan kar-
toittamisella pyrittiin ymmartamaan tydhyvinvoinnin mittaamisen kontekstia organisaa-
tiossa. Muut teemat puolestaan johdettiin tutkimuksen tutkimuskysymyksista: tee-
massa ”“tyohyvinvointikyselyiden toteutus kdytdanndssa” kasiteltiin tutkimuskysymyk-
sia “mita ja miten eri teemoja tyohyvinvointikyselyissa tulisi mitata” seka “"millaisella ai-
kajanteelld tyohyvinvointikyselyita tulisi suorittaa”. Teema "tyohyvinvointikyselyiden
tuottaman datan hyddyntaminen organisaatiossa” puolestaan kasitteli tutkimuskysy-
mysta "miten tyohyvinvointikyselyista saatua dataa tulisi hyddyntaa”. Teemahaastatte-
lulle tyypillisesti haastattelutilanteissa kasiteltyjen teemojen jarjestys, laajuus ja kdytetyt

sanavalinnat vaihtelivat haastateltavan vastauksista riippuen.
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Yleisesti ottaen haastattelu voidaan nahda tutkijan aloitteesta tapahtuvana keskusteluna,
jolla on ennalta maaritelty tavoite (Puusa & Juuti, 2020). Teemahaastattelu on haastat-
telu, jossa tutkimusongelman perusteella poimitaan keskeiset teemat haastattelussa ka-
siteltaviksi, jotta saataisiin vastattua tutkimuksen tutkimusongelmaan (Vilkka, 2025).
Teemat muodostetaan kirjallisuuskatsauksen ja tutkijan esiymmarryksen perusteella
(Puusa & Juuti, 2020). Teemahaastatteluissa kdydaan lapi kaikki kasittelyyn valitut tee-
mat, mutta haastateltavasta riippuen teemojen ja kysymysten jarjestys, laajuus ja kayte-
tyt sanavalinnat vaihtelevat, silla kunkin haastateltavan tapa ja halukkuus vastata vaihte-
levat (Puusa & Juuti, 2020). Tavoitteena on, etta eri teemat kasitelladan kunkin vastaajan
kannalta luontevassa jarjestyksessa (Vilkka, 2025). Teemahaastattelut tarjoavat mahdol-
lisuuden kuulla kasiteltavista teemoista haastateltavien omin sanoin ja heidan omista
Iahtokohdistaan, ja sita kautta ne mahdollistavat teemojen ymparilla olevan kontekstin

ymmartamisen (Puusa & Juuti, 2020; Vilkka, 2025).

Haastatteluja varten ldhestyttiin tutkimuksen kohteeksi valittujen organisaatioiden hen-
kilostojohtajia tai tyohyvinvoinnista vastaavia henkiloitda. N&aita henkil6itd lahestyttiin
sahkopostitse saatekirjeella (liite 1). Valittuja haastateltavia oli yhteensa 15. Naista seit-
seman vastasi yhteydenottoon. Vastanneista henkildista kaksi antoi yhteystiedot toiselle
organisaatiossa tyoskentelevalle henkildlle, jonka vastuualueen tydhyvinvoinnin mittaa-
minen kuului saatekirjeen alkuperdista vastaanottajaa paremmin. My0s naita henkil6ita
lahestyttiin liitteen 1 saatekirjeelld. Haastattelu sovittiin lopulta 6 vastaajan kanssa.
Haastattelut sovittiin kaikkien vastaajien kanssa sahkopostitse. Haastateltavien henkil6i-

den taustamuuttujat on esitetty taulukossa 4.

Haastattelut toteutettiin jokaisen haastateltavan kanssa etdana hyédyntden Teams-alus-
taa ja sen tarjoamaa mahdollisuutta automaattiseen litterointiin. Haastattelut toteutet-
tiin 1.-28.2.2026 vdlisend aikana. Haastateltaville ldhetettiin haastatteluihin kalenteri-
kutsut sahkopostitse. Aikaa jokaiselle haastattelulle oli varattu 45 minuuttia, Niiden

kesto kuitenkin vaihteli 30 ja 50 minuutin valilla. Ennen haastatteluja jokaiselta
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haastateltavalta varmistettiin, onko haastattelua tarvittaessa mahdollista jatkaa suunni-

tellun 45 minuutin ajan yli.

Osallistujille Iahetettiin ennen haastattelua tutkimuksen tietosuojaseloste seka tietoisen
suostumuksen lomake erillisella sahkopostilla. Osallistujat palauttivat allekirjoitetun tie-
toisen suostumuksen lomakkeen ennen haastattelun toteuttamista. Haastattelujen
alussa vield varmistettiin, etta osallistujat olivat tutustuneet tietosuojaselosteeseen seka
anonymiteettiin, haastatteluiden tallentamiseen ja aineiston sailyttamiseen liittyviin kay-
tantoihin. Lisdaksi osallistujille kerrottiin erikseen nauhoituksen alkamisesta seka siita,
miksi haastattelut tallennettiin. Tutkimukselle ei tarvittu erillista tutkimuslupaa, koska
haastateltavat osallistuivat siihen yksityishenkildina ja kertoivat omista kokemuksistaan

seka nakemyksistaan tutkimuksen teemoihin liittyen.

Taulukko 4. Haastateltavien taustamuuttujat

Haastattelu Toimiala Organistiaktji;:m koko Litterc:rigg'rs_aivujen
H1 Koulutus 500-999 8
H2 Konepajateollisuus 2500-4999 11
H3 Kaupan ala 1000-2499 8
H4 Koulutus 2500-4999 1
H5 Vakuutustoiminta 100-499 10
Hé Liikenne 2500-4999 10
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3.3 Aineiston analyysi

Empiirinen laadullisen tutkimuksen aineisto on luonteeltaan tutkittavien henkildiden
omakohtainen kuvaus tutkimuksen kohteena olevasta ilmista (Puusa & Juuti, 2020). Ai-
neiston laatu ja tutkimuksen tavoite seka tutkimuskysymykset ohjaavat valittavan ana-
lyysitavan valintaa (Eriksson & Kovalainen, 2009). Aineiston analyysin tavoitteena on
luoda aineiston pohjalta selkea ja tarkoituksenmukainen kokonaisuus, jonka pohjalta
pystytdan tekemaan perusteltuja tulkintoja ja johtopaatoksia tutkimuksen kohteena ole-

vasta ilmiostd (Puusa & Juuti, 2020).

Yksi yleisesti laadullisessa tutkimuksessa hydodynnetty analyysimenetelma on sisal-
[6nanalyysi (Puusa & Juuti, 2020; Vilkka, 2025). Tassa tutkimuksessa aineiston analyy-
sissa paatettiin hyodyntaa induktiivista eli aineistolahtoista sisdllonanalyysia. Sisal-
I6nanalyysia voidaan toteuttaa joko aineisto- (induktiivisesti) tai teorialahtoisesti (deduk-
tiivisesti) (Vilkka, 2025). Induktiivisessa sisallonanalyysissa tutkija muodostaa kasitteet ja
luokat aineistosta kasin ilman valmista teoriaa, kun taas deduktiivisessa sisallénanalyy-
sissa aineistoa tarkastellaan olemassa olevan teorian tai mallin pohjalta (Vilkka, 2025).
Induktiivinen sisallénanalyysi valikoitui tassa tutkimuksessa hyodynnettavaksi analyysi-
menetelmaksi, silld olemassa oleva teoria tyohyvinvointikyselyiden toteutukseen liittyen
on vahaista. Selkean ja tiettya kaavaa noudattavan metodin sijaan sisdllénanalyysin voi-
daan nahda myds olevan enemmankin |6yha viitekehys, jossa analyysi saa seka induktii-
visia etta deduktiivisia piirteita. Tama mahdollistaa aineiston tarkastelun monipuolisesti

(Puusa & Juuti, 2020).

Yleisesti sisallonanalyysissa on seuraavanlaisia vaiheita: analyysiyksikdn valinta, aineis-
toon tutustuminen, aineiston pelkistdminen, aineiston kategorisointi ja aineiston tulkit-
seminen (Puusa & Juuti, 2020). Deduktiivisessa sisdlldnanalyysissa esitellaan lisdksi ana-
lyysia ohjaavat teoriat ja aineiston tulkinnassa aineistoa verrataan olemassa olevaan teo-
riaan (Vilkka, 2025). Sisdllonanalyysin avulla halutaan saada jarjestettya aineisto tiivii-

seen ja selkedan muotoon sailyttden sen keskeinen informaatio. Aineistoa pelkistetaan,
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jotta sen informaatioarvo kasvaa, mutta sita ei tiivisteta liikaa, jotta sen sisalto ei katoa.
Tutkija pyrkii muodostamaan hajanaisesta aineistosta selkedn ja yhtenaisen kokonaisuu-
den, jonka avulla voidaan tehda johtopaatoksia tutkittavasta ilmiostd (Puusa & Juuti,
2020; Vilkka, 2025). Analyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn, joissa edetdaan empiiri-
sesta aineistosta kohti kasitteellisempda ymmarrysta. Prosessin aikana analyysin eri vai-
heet dokumentoidaan, jotta tehtyihin ratkaisuihin voidaan myéhemmin palata ja arvi-

oida niitd kokonaisuuden ndakokulmasta (Puusa & Juuti, 2025).

Analyysi aloitettiin lukemalla litteroidut Teams-haastattelut useampaan otteeseen, jotta
aineistosta saatiin muodostettua kokonaiskuva. Haastatteluaineistosta tehtiin havaintoja,
jotka ryhmiteltiin kolmen paateeman alle: tyéhyvinvointikyselyiden sisalto, tyohyvin-
vointikyselyiden kdytdnnon toteutus ja tyohyvinvointikyselyiden toteuttamisen aika-
janne. Naiden paateemojen alle ryhmitellyista vastauksista muodostettiin alateemoja

osittain tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen mukaisesti.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Yksi oleellinen haaste laadullisessa tutkimuksessa on vakuuttaa tutkimuksen lukijat sen
laadusta ja luotettavuudesta (Eriksson & Kovalainen, 2009). Kasiteltdessa laadullisen tut-
kimuksen luotettavuutta, voidaan sita tarkastella kolmen kasitteen kautta: uskottavuu-

den, luotettavuuden ja eettisyyden (Puusa & Juuti, 2020).

Uskottavuudella tarkoitetaan sita, miten tutkimuksen kohteena olevat henkil6t ja suuri
yleiso (seka tutkimusta lukevat kollegat) luottavat ja hyvaksyvat tutkimuksen tulokset.
Luottamus syntyy siitd, ettd aineisto on keratty ja analysoitu huolellisesti (Puusa & Juuti,
2020). Lisdksi havainnoista tehtyjen tulkintojen ja aineistosta muodostettujen luokkien
valilld tulee olla selkeét ja loogiset yhteydet (Eriksson & Kovalainen, 2009). Vaikka laa-
dullinen tutkimus kasittelisi suurelle yleisolle tuntemattomia tai hankalasti ymmarretta-
via aiheita, tulee sen kuvausten olla niin realistisia ja tarkkoja, ettd tutkimuksen lukijat
uskovat tapahtumien olevan todenmukaisia ja niiden raportoinnin tehdyn asianmukai-

sesti (Puusa & Juuti, 2020).
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Luotettavuudella puolestaan tarkoitetaan tutkimuksen lukijan vakuuttamista tutkijan
ammattitaidosta ja siitd, etta tutkimuksen tutkimusongelman ratkaisuun on kaytetty oi-
keanlaisia menetelmia ja lahestymistapoja (Puusa & Juuti, 2020). Laadullisessa tutkimuk-
sessa luotettavuuden arvioinnin keskidssa ovat tutkijan tutkimuksessa tekemat valinnat,
ratkaisut ja teot. Siispa pohjimmiltaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotetta-

vuuden kriteerina on tutkija itse (Vilkka, 2025).

Eettisyydelldi taasen tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen teossa on noudatettu eettisia pe-
riaatteita (Puusa & Juuti, 2020). Keskeisina eettisind periaatteina voidaan pitaa luotta-
muksellisuutta, tietoista suostumusta ja tutkimukseen osallistuvien suojelemista (Eriks-
son & Kovalainen, 2009). Tutkimuksen tavoitteena tulisi olla myonteisten vaikutusten
tuottaminen siihen osallistuville henkilGille eika tutkimus saisi missaan vaiheessa aiheut-
taa heille haittaa (Puusa & Juuti, 2020). Lisaksi tutkimusta tehdessa on tarkeda osata vii-
tata ja lainata muiden tutkijoiden toita oikein seka tunnistaa ja valttaa plagiointia (Eriks-
son & Kovalainen, 2009). Taman tutkimuksen osalta tutkimuksen eettisyys on pyritty var-
mistamaan pitdmalla huolta tietosuojasta (katso liite 2), varmistamalla osallistujien tie-
toinen suostumus (katso liite 3) sekd noudattamalla hyvaa tieteellistd kdytantoa lahde-

viittausten osalta.

Laadullisen tutkimuksen laatua voidaan perinteisesti tarkastella kolmen kasitteen kautta:
reliabiliteetin, validiteetin ja toistettavuuden (Eriksson & Kovalainen, 2009). Laadulli-
sessa tutkimuksessa taydellisen toistettavuuden saavuttaminen on hankalaa, silla tutki-
joiden toisistaan eroavat |lahtokohdat tehda tulkintoja johtavat siihen, etta jokainen laa-
dullinen tutkimus on kokonaisuutena uniikki. Kuitenkin jokaisen tutkijan tulisi samoilla
tulkintasaannoilla [6ytaa myos se tulkinta, jonka alkuperdinen kirjoittaja on tehnyt
(Vilkka, 2025). Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen mittarin, menetelman tai me-
nettelyn johdonmukaisuutta. Jos tutkimus toistetaan samoilla menetelmill, tulosten tu-
lisi olla samankaltaisia. Nain myo6s toinen tutkija voisi saada tutkimuksesta vastaavia tu-

loksia (Eriksson & Kovalainen, 2009). Validiteetti puolestaan tarkoittaa tutkimuksen
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patevyytta eli sitd, kuvaavatko tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset tutkittavaa ilmiota
oikein. Tulosten tulee perustua riittdvaan ndyttéon ja vastata mahdollisimman tarkasti

todellisuutta (Eriksson & Kovalainen, 2009; Puusa & Juuti, 2020).
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4 Tutkimustulokset

Tassa padluvussa esitetaan tutkimusta varten toteutettujen haastatteluiden analyysin
tulokset. Tutkimustulokset esitellaan teemoittain. Ensimmaisessa alaluvussa kasitelladan
sitd, miksi organisaatioissa ylipdaataan hyodynnetaan tydhyvinvointikyselyja. Toisessa ala-
luvussa tarkastellaan tydhyvinvointikyselyiden kdaytannon toteutusta, eli sita, miten niita
olisi tarkoituksenmukaisinta hyédyntda. Kolmannessa alaluvussa kasitellaan tyéhyvin-
vointikyselyiden sisaltoa, eli sita, mita niilla tulisi mitata. Neljannessa alaluvussa puoles-
taan kasitelldan mittaamisen aikajannetta, eli sita, milloin tydhyvinvointikyselyita tulisi
organisaatioissa toteuttaa. Aineiston havainnollistamiseksi kdytetdadan omin sanoin tehta-

vaa kuvailua haastatteluaineistoista seka suoria lainauksia haastatteluista.

4.1 Tyohyvinvointikyselyiden hyodyntaminen

Haastateltavat kokivat tyohyvinvointikyselyt ja tydhyvinvoinnin mittaamisen seka niiden
perusteella syntyvan datan padsaantoisesti tarkedna osana tyohyvinvoinnin kehittamista.
Yksi haastateltava kertoo, kuinka mittaaminen esimerkiksi mahdollistaa tietoon perustu-
van paatoksenteon: “mitd sitten, jos meillé ei ole mitddn tutkimusta, ei mitéén dataa, ei
mitddn mittareita, niin kyllé se on se tietty véhdn silleen mututuntumalla menemistd”
(H5). Mittaamisen merkityksestda puhuttaessa, erds haastateltava taasen toteaa
kuinka: "meiddnkin niinku tiimit just tuosta vuorotydstd johtuen on tosi vaihtelevia tai
meillé on niinku vaikea tietylld tavalla saada vaikka yksi tiimi kerralla kasaan, niin sen
takia se mittaaminen on meille tirkedtd” (H5). Toinen haastateltava puolestaan kertoo,
kuinka mittaaminen mahdollistaa objektiivisemman tilannekuvan yllapidon: "useinhan
HR tullaan sitten kun on jotain ongelmaa, ongelmia tai tilanne on jo kdrjistynyt niin sehén
voi vdhdn niinku vdadristddkin sité ndkemystd. Ettd, tdd [mittaaminen] kuitenkin tuo sitten
semmoista niinku tietoa mikd kattaa sen koko organisaation” (H6). Haastateltavat koros-
tivat kuitenkin, etta tydhyvinvointikyselyt ja mittaaminen ovat vain yksi tyékalu tyohy-

vinvoinnin kehittamisessa:
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"Eihdn se yksinddn vaikka niitéd toimenpiteitd tehdddn niin se yksinddn ole semmoi-
nen autuaaksi tekevd, ettd kylld ne meiddn arjen kéytinteet, miten me johdetaan
tyéhyvinvointia tai miten me tunnistetaan alueita mihin me laitetaan paukkuja,
milld me varmistetaan, ettd meiddn prosessit toimii, miten me varmistetaan, ettd
tyéhyvinvointi nékyy meiddn johtamisessa, mitd ne meiddn kéytdnnét on, niin
kylldhédn ton tyyppiset asiat on sitten kuitenkin se tavallaan niinku missé se mita-
taan, ettd miten meillé tyéhyvinvointi toteutuu” (H5).

Haastattelujen perusteella tyohyvinvointikyselyt mahdollistavat tyohyvinvoinnin tilan
seurannan seka erilaiset tydohyvinvointia parantavat toimenpiteet. Kyselyilld on myds
epasuoria vaikutuksia, kuten esimerkiksi tydhyvinvointiin liittyvan keskustelun ja tietoi-
suuden lisddantyminen organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin tilan seurannan osalta haasta-
teltavat kuvailivat, kuinka tyohyvinvointikyselyt esimerkiksi ”antaa pari kertaa vuodessa
semmoisen niinku ... pysdhtymisen. Arvioidaan, ettd missé mennddén” (H5), ”antaa enem-
mdn sitten mulle tai meille johtoryhmdssd sité ndkdalaa sinne” (H2) seka ”siind sitten
pystytddn tehdd semmoista seurantaa ja katsoa ettd mihin suuntaan se trendi on me-
nossa” (H1). Tydhyvinvointia parantavien toimenpiteiden mahdollistamisen yksi haasta-
teltavista tiivisti toteamalla: ”[tyohyvinvointikyselyilld] ndhdddn ne kohdat ihan yksiléta-

solla, ettdé missd pitdisi henkildé auttaa” (H2).

Kyselyt myds mahdollistavat vertailun muiden organisaatioiden kanssa. Yksi haastatel-
tava kertoi, kuinka samaa kyselya on tehty pitkdan ja timan seurauksena organisaatiota-
son hyvinvoinnin trendia pystytdan seuraamaan (H6). Julkisessa organisaatiossa tyosken-
televa haastateltava puolestaan kertoi, kuinka mittaaminen mahdollistaa vertailun mui-
den samanlaisten organisaatioiden kanssa (H4). Kun vertailua tehdaan muihin organisaa-
tioihin, korostuu ulkoisen kumppanin hyédyntdaminen kyselyn tekemiseen: "tdd kysely
mikd me tehdddn niin tdd on téllainen, jota tehdddn laajasti eri yrityksissd. Téid ei ole
vaan niinku meille rédtdloity. Eli me saadaan tdhdn myds niin kun ulkoinen kuva, ettd

miten yritykset menee niinku isossa kuvassa Suomessa” (H3).
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4.2 Tyohyvinvointikyselyiden kdytannon toteutus

Tassa alaluvussa tarkastellaan tutkimuksen haastatteluaineistosta tunnistettuja teemoja,
jotka liittyvat tyohyvinvointikyselyiden kdytannon toteutukseen. Analyysi jasentyy kah-
teen paateemaan: kyselyiden sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Kyselyiden sisdiset tekijat ka-
sittavat itse kyselyihin liittyvat ominaisuudet, kuten kysymysten muotoilun, rakenteen
seka anonymiteetin toteutumisen. Ulkoiset tekijat puolestaan liittyvat kyselyprosessin
toteutukseen: kyselyiden kohdentamiseen, vastausaktiivisuuden edistamiseen seka ul-

kopuolisten kumppaneiden hyédyntamiseen kyselyiden toteutuksessa.

4.2.1 Tyohyvinvointikyselyiden kdytannén toteutuksen sisdiset tekijat

Tarkasteltaessa subjektiivisen hyvinvoinnin dataldhteitda on sanallinen ilmaisu nostettu
vhdeksi keskeiseksi datalahteeksi (Wijngaards ja muut, 2022; Voukelatou ja muut, 2020).
Kyselyiden osalta tdma tarkoittaa avoimia kysymyksia (Wijngaards ja muut, 2022), joihin
vastaaja voi vastata omin sanoin. Haastatteluaineistossa avoimet kysymykset nousivat
selkedksi teemaksi tyohyvinvointikyselyiden kdytanndn toteuttamisen osalta. Avoimia
kysymyksida hyodynnetdaan esimerkiksi kerddmddn yleistd palautetta (H1, H3, H4), kar-
toittamaan koettua epdasiallista kohtelua (H2, H3, H5), tasa-arvokysymyksié (H6) tai on-
nistumisia tai kehityskohteita (H1, H2, H6). Osa haastatelluista kertoi, kuinka vastaa-
minen myontavasti tiettyyn kysymykseen avaa mahdollisuuden antaa avointa palautetta
(H2, H4, H6). Yhta kaikki, avoimilla kysymyksilld pyritdan tarjoamaan vastaajille mahdol-
lisuus laajentaa vastauksiaan, kuten yksi haastateltava toteaa: ”sitten avoimissa kysy-
myksissé niinku pyydetddn sitd vastaajaa tdydentdmddn sitd omaa vastausta” (H1).
Haastateltavien vastauksissa nousee esille myos erilaisten analyysien tekeminen avoin-
ten kysymysten pohjalta (H1, H3, H5). Esimerkiksi yksi haastateltava kertoo, ettd organi-

saatiossa hyodynnetdan tekoalya synteesiin luomiseen vastauksista:

"Tdd jdrjestelmd on sillé tavalla nyt kehittynyt myés, ettd tédlld on niinku tekodly
tuotu mukaan. Tdnne taas pystyy ajaa niinku sellaisia esimerkiksi etté se ottaa avoi-
met kysymykset. Voit ottaa koko konsernista ja ottaa niistd Al yhteenvedon niin
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tulee ettd mitkd sielld on saanut eniten mainintoja ja vetdd véhén yhteen sitd teks-
tiég” (H3).

Kysymyksissa kdytettavien skaalojen osalta haastateltavien vastauksissa oli hajontaa. Osa
haastateltavista kertoi kyselyssa hyddynnettdvan numeerista arviointia asteikolla 1-5
(H3, H4) tai 1-10 (H5). Yksi haastateltavista puolestaan kertoi kyselyssa hyodynnettavan
sanallista skaalaa (H6). Sekd numeerista ettad sanallista skaalaa hyodynnettiin yhdessa
organisaatiossa (H2). Huomionarvoisesti yksikdadn vastaaja ei kertonut kyselyissa hyodyn-
nettavan esimerkiksi WHO:n (2013) raportin suosittelemia skaala-ankkureita, joissa nu-

meerinen arviointi sidotaan sanalliseen arviointiin.

Kyselyiden anonymiteetin osalta Reisinger (2022) perusteli kyselyiden anonymiteettia
vastausten laadun parantamisella: anonyymeilla kyselyilla saadaan poistettua sosiaali-
sen suotavuuden vinoumaa, jossa vastaajat pyrkivat esittdmaan itsensda myonteisessa
valossa. Tahan haastateltavat viittasivat myos haastatteluissa. Esimerkiksi yksi haastatel-
tava kertoo: "ettd jos sulla on ylipainoa tai sé tupakoit, ettd on tavallaan tdmméisié epd-
terveellisié elintapoja, niin tota, eihén kaikki halua siité kertoa, eikd koe tarvitsevansa
mitddn apua” (H2). Haastatteluissa nousi esille kuitenkin my6s toinen syy kyselyiden
anonymiteettiin: luottamus ja tietosuoja. Esimerkiksi yksi vastaajista kertoi, ettd organi-
saatiossa ollaan niin tarkkoja kyselyiden anonymiteetista, ettd raakadatan kasittely on
taysin ulkoistettu ulkoiselle kumppanille (H4). Toinen vastaaja puolestaan nostaa esille,
kuinka organisaatiossa oltiin huolissaan henkildstén suhtautumisesta siihen, ettad datan
kasittely siirtyi ulkoiselta kumppanilta takaisin organisaation sisalle (H5). Sama haasta-

teltava nosti esille myods luottamuksen vaikutuksen vastausaktiivisuuteen (H5).

Anonymiteetin yllapitamiseksi useammat vastaajat kertoivat organisaatioissaan esihen-
kildiden saavan yhteenvedon vastaajien vastauksista vain, jos vastaajia on tietty vahim-

maismaara (H1, H3, H6). Yksi vastaajista kertoo anonymiteettiin liittyen:

“Ne on tdysin anonyymejd joo ja just sen takia sielld on myéskin néé rajat sitten,
ettd jos se menee alle sen 5 niin ei mydskddén sitten pddstd niinku arvuuttelemaan
sielld, ettd kukahan nyt on vastannut mihinkin suuntaan” (H3).
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Yhtena haastattelukysymyksena oli: ”Oletteko tehneet muutoksia kyselyyn viime vuosina?
Jos olette, mikd niihin johti ja mité niistd on seurannut?”. Vastauksissaan haastateltavat
kertoivat erityyppisistda muutoksista niin kyselyissa (H2, H3, H4) kuin kyselyn toteutusta-
vassa (H2, H4, H5). Useammalla vastaajalla korona-ajan seurauksena kyselyihin oli sisal-

lytetty kysymyksia tai osa-alueita eta- ja hybridityohon liittyen (H2, H4).

Yhtena keskeisena esiin nousseena teemana muutosten osalta oli kuitenkin muuttuvaan
toimintaymparistéon reagoiminen myos kyselyiden osalta. Esimerkiksi erds haastatel-
tava kertoi organisaatiossa toteutettavaan kyselyyn liittyen, etta: “tdd ei ole niinku stabiili
kysely miké on vuodesta toiseen ihan sama sama” (H3). Yksi vastaajista puolestaan ki-
teytti reagoimisen tarpeen toteamalla: "Kun ajat muuttuu niin jotain pitdd muuttua ky-

selyssd” (H4).

4.2.2 Tyohyvinvointikyselyiden kdytannén toteutukseen vaikuttavat ulkoiset tekijat

Toteutustavan osalta haastatteluissa korostui internet-pohjaisten kyselyiden hyédynta-
minen. Naiden toteutustapa kuitenkin vaihteli organisaation kontekstista riippuen. Esi-
merkiksi erds haastateltava kertoi organisaatiossa hydodynnettavan sahkoista lomaketta,
johon paasee qr-koodilla, koska kaikilla tyontekijoilla ei ole kaytossa henkilokohtaista
sahkopostiosoitetta, johon kyselyn voisi lahettda (H2). Asiantuntijatyota tekevassa orga-
nisaatiossa puolestaan kysely ldhetettiin vastaajille sahkopostitse (H4). Yksi haastatel-
tava kertoi, kuinka organisaatiossa oltiin siirrytty paperisista lomakkeista internet-poh-

jaiseen kyselyyn. Tama oli herattanyt huolta vastausaktiivisuuteen liittyen:

“tdmmdinen olettamus mulla, ettd sitten heikkenisi vastausaktiivisuus, koska se se
paperilomakkeen téyttiminen vaikka siellé kun tuotannossa on joku tiimipalaveri,
niin sehdn jaetaan siind niinku kaikille ettd tdytetddn tdmd tdssé nyt. Ja sitten ke-
rétddn pois tai miten he sitten on sen kdytdnnéssé hoitanut niin sehdn on niin kun
niinku ymmidirrdt niin silloinhan kaikki sen kylld téyttéd, mutta kun se on QR koodi
niin sitten se jéd sulle itselle kylld niinku sitten se vastuu siitd. Kukaan ei vahdi ettd
oletko tdyttdnyt, ehkd se voi siihen suuntaan heikentdd sitten vaikka sinénsd voisi
ajatella ettd se on henkilGille sitten niinku mukavampi etté saa sitten tdytelld kun
silté tuntuu” (H2).
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Vastausaktiivisuudesta puhuttaessa vastaavia haasteita oli myds muilla vastaajilla. Yksi
vastaaja kertoi, ettd vastausaktiivisuus eroaa vuorotyota tekevien ja toimihenkildiden va-

lilla:

“meillé on valtaosa meiddn tydntekijbisté on vuorotyétd tekevid ja he ei ole taval-
laan perinteisesti Idppdreiden ddrellé eikd muuta, ettd heilld on yhteiskéiyt-
télaitteet ja ndin pdin pois, ettd siind mielessd niinku meiddn maailmassa se on
erittdin hyvd, ettd toki meilld on sitten toimistotyétd tekevilld se , etté vaihtelee,
mutta se alkaa sitten olla siellé Iéhelld 100 pinnaa” (H4).

Haastateltavien vastaukset omalta osaltaan nayttavat, etta vastausaktiivisuutta yllapita-
vid toimia saattaa olla tarpeen mukauttaa vastaajien kontekstiin. Yhtena esiin nousseena
haasteena oli my6s suurimmassa avuntarpeessa olevien tyontekijoiden tavoittami-
nen: ”sehdn ndissé kaikissa on haaste, ettd miten me tavoitetaan ne sitten jotka ei vastaa,

koska sittenhdn heillé voi olla juuri ne vaikeimmat tilanteet” (H2).

Erilaisia vastausaktiivisuutta yllapitavia toimia tuli haastatteluissa ilmi lukuisia. Moni vas-
taaja (H1, H2, H3, H5, H6) korosti erilaisia viestinnallisia toimenpiteita ja muistutuksia.
Esimerkiksi aktiivinen viestinta koettiin tarkeaksi hyvan vastausaktiivisuuden saavuttami-
sessa: "yhtymdn henkiléstékyselyn niin meillé on vastausprosentti siiné kahdeksankym-
mentdviisi ettd, mutta sitten me kyllé rummutetaan sitd niinku siis 2 viikkoa niin kun ei
nyt ihan joka pdivé muistutetaan, mutta melkein” (H2). Viestinnallisten toimenpiteiden
lisdksi organisaatioissa hyodynnettiin erilaisia vastaamiseen motivoivia toimenpiteita,
kuten palkitsemista (H1), ryhmdpainetta (H6) ja kilpailua (H4). Kilpailun osalta erds haas-
tateltavista (4) kertoi, kuinka organisaatiossa eri yksikot kilpailevat keskendan vastausak-
tiivisuudessa. Tama on johtanut siihen, etta eri yksikdiden esihenkilot ovat keksineet luo-
viakin tapoja motivoida henkilostda: “niin se [esihenkil6] lupasi kaikille tiimeille, joilla on
yli kahdeksankymmenen prosentin vastausprosentti ... niin se tarjoaa niille porkkanakak-
kua” (H4). Haastateltava korosti kuitenkin myds, kuinka kilpailu jaa nimenomaisesti juuri
vastausaktiivisuuteen, eika tuloksilla haluta kilpailla, vaan kukin yksikko saa tulosten poh-

jalta itse verrata itseddan muihin yksikoihin ja tehda tarvittavia toimenpiteita.
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Oleellisena tekijana vastausaktiivisuuden ylldpidossa haastateltavien vastauksissa tois-
tuivat kuitenkin kyselyiden pohjalta tehtavat toimenpiteet (H1, H3, H5, H6). Kyselyyn
osallistuvien henkildiden on tarkeaa kokea, ettad heidan vastauksillaan on vaikutusta. Yksi

haastateltava kiteytti tdman toteamalla:

“Ei meillé muuta kuin viestinndllisid toimenpiteitd ja sitten toki kaikista paras
toimenpide on se, ettd sen jilkeen kun ne tulokset on tehty niin sitten puhutaan
riittévésti. Me osoitetaan, ettd me tehdddn jotain toimenpiteitd, ettd se ei ole vain
kysely ja sitten se hautautuu kunnes tulee seuraava kysely” (H5).

Sama haastateltava korostaa myds johdon aktiivista roolia: "meillé johto on ottanut tosi
ndkyvdd roolia siind, ettd he sanoittaa niiden tulosten olevan heille tosi térkeitd” (H5).
Puolestaan organisaatiossa, jossa kyselyitd ja niiden pohjalta tehtavia toimenpiteita ei
pideta kovin tarkeina, on esiintynyt haasteita vastausaktiivisuudessa ja henkiléston suh-

tautumisessa kyselyihin:

”No niin tota mun mielesté kauhean niinku térkednd pidetd téssé organisaatiossa.
Mqd oon ollut muissa organisaatioissa, joissa tdd oli niinku semmoinen vuoden ko-
hokohta, ettd kaikki odotettiin niité tuloksia ja niinku ihmiset piti sité semmoisena
niinku tosi tdrkednd tota vdyldnd tulla kuulluksi ja saada niinku sieltd sitd vaiku-
tusvaltaa ndiden tulosten kautta. Mutta meiddn organisaatiossa niinku tdhdn
pitdd pakottaa tédhdn vastaamiseen, ettd kaikki vastaisi ... ja sitten vaan niinku
vdhdn esitetddn silleen ylimalkaisesti ne tulokset, ettd téissé ne nyt on ja osa orga-
nisaatiosta tosiaan sitten kdy sitd keskustelua ja osa ei, niin tota niité ei pidetd mun
mielestéd kauhean niinku kovassa arvossa sielld tota niin henkilékunnan puitteissa”
(H1).

Haastatteluissa nousi esille myos erilaisten kumppaneiden hyédyntaminen haastattelui-
den toteuttamisessa. Osa haastateltavista kertoi, ettd kyselyita toteutetaan yhteistyossa

tyoterveyden kanssa:

“tyGterveys sen niinku jdrjestdd yhdessd meiddn tyésuojelun kanssa, mutta me ol-
laan vaan niinku sillon aikanaan tehty se sellaiseksi, ettd siitéd on oikeasti hyotyd
meille, ettd se ei ole sellainen ettd vaan ne on nyt pakko tehdd” (H4).
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Tyoterveyden tarjoama tuki koettiin myos tarkedksi osaksi tydhyvinvoinnin mittaamista
ja sen kehittamista: "meiddn yhteistyd tydterveyden kanssa toimii superhyvin ... ettd se
on oikeastaan mun mielestd tdysin edellytys ettd ndd voi toimia néié kyselyt ja niiden

niinku se tuki sitten niissd tilanteissa” (H2).

Myds ulkoisia kumppaneita hyédynnettiin kyselyiden toteuttamisessa. Kuten anonymi-
teettia kasiteltaessa huomattiin, perusteltiin ulkoisten kumppaneiden kdytt6a muun mu-
assa tietosuojaan ja luottamukseen liittyvilla tekijoilla. Myos mahdollisuus vertailla omaa
organisaatiota muihin organisaatioihin nousi esille yhtena syyna hyodyntaa ulkoisia

kumppaneita:

“téd kysely mikd me tehdddn niin tdd on tdllainen jota tehdddn laajasti eri
yrityksissd. Téd ei ole vaan niinku meille rddtdléity. Eli me saadaan tdhén sekd niin
kun ulkoinen tdllainen kuva, ettd miten yrityksillé menee niinku isossa kuvassa suo-
messa ja ... mydskin sitten ettd me pystytddn niinku benchmarkkkaamaan ja katso-
maan véhdn niitd tuloksia ettd miten muilla menee” (H3).

Haasteeksi ulkoisten kumppaneiden hyddyntamisessa haastattelujen perusteella muo-
toutui kyselyiden rajoitettu muokattavuus, joka on ristiriidassa muutoksiin reagoimisen
tarpeen kanssa. Yksi haastateltavista kertoi, etta: "vdlilld on tietysti joitain kysymyksidi,
mitd me 181 haluttaisiin ehkd rédtdloidé tai muuttaa, mutta niitd ei viélttimdttd voi

muuttaa, kun ne on sen tutkimusorganisaation tai sen kysymyksid” (H6).

Haastatteluiden perusteella se, kenelle kyselyitd kohdennetaan, vaihtelee erindisista
kontekstisidonnaisista tekijoista riippuen. Laajemmat, esimerkiksi vuosittain (H3, H6) tai
kahden vuoden vilein (H1, H4) tehtadvat kyselyt [ahetetaan yleensa kaikille organisaation
tyontekijoille. Vaihteluakin esiintyy, ja esimerkiksi yhden vastaajan (H2) organisaatiossa
toimihenkildiden ja suorittavaa tyota tekevien tydohyvinvointia mitattiin kyselyilla eri syk-
leissa. Useampi haastateltava kertoo, kuinka organisaatiossa hyédynnetdaan myos erilai-
sia tdsmd- ja pulssikyselyitd (H1, H2, H4, H5, H6). Erilaisissa tdsmakyselyissa korostuu

niiden kohdistaminen tarpeen mukaan:
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“riippuen siité, mikd meilld on milloinkin jotenkin agendalla tai mikd meilld on
haasteena tai tilanteena, niin sitten saatetaan ndité tdmmdaisid sddnnéllisid mit-
tauksia vield tdydentdd jollakin tota fokusoidummalla tavalla” (H5).

Haastateltavien vastaukset korostavat omalta osaltaan tarvetta paitsi mukauttaa itse ky-
selyita organisaation kontekstiin, myds kohdentaa niita tarkoituksenmukaisesti. Erds vas-
taaja kertoo, kuinka organisaatiossa kyselyt halutaan kohdistaa tiimeihin, joissa mittaa-
miselle ja mittaamisen seurauksena tehtaville toimenpiteille on eniten tarvetta: ”Me ei
haluaisi niinku, ettd niitd tiimejé joilla menee hyvin jo, ettd niitd kyselléén koko ajan jo-
tain lisdd, mutta sen sijaan me ollaan nyt tehty niin, ettd me fokusoidaan kun siellé on
iso organisaatio niin siellé on erilaisia tiimejd tietenkin, niin niillé joilla ei mene kauhean

hyvin, me fokusoidaan ne toimenpiteet ja pussikyselyt sinne” (H4).

4.3 Tyohyvinvointikyselyiden sisalto

Tassa alaluvussa tarkastellaan kyselyiden varsinaista sisalt6a, eli sitda, mita niilla tulisi mi-
tata. Haastatteluaineiston perusteella organisaatioissa toteutettavat tyohyvinvointiky-
selyt pohjaavat pitkalti JD-R-malliin, hyvinvoinnin kolmidimensionaaliseen malliin tai
malliin, jossa on havaittavissa piirteita ndistda molemmista. Alaluvuissa kyselyiden sisal-
toa tarkastellaan JD-R-mallin ja hyvinvoinnin kolmidimensionaalisen mallin nakokul-

masta.

4.3.1 Tyohyvinvoinnin mittarit JD-R-mallin nakékulmasta

JD-R-malliin pohjautuvat kyselyt pyrkivat kartoittamaan tyon kuormitus- ja voimavarate-
kijoita seka niiden valista tasapainoa. Haastatteluissa kuormitus- ja voimavaratekijoita
kutsuttiin paaasiassa kuormitus- ja voimavaratekijoiksi (H1, H6), mutta myos eridvia, jos-
kin samaan asiaan viittavia termeja kaytettiin: ”job resources” (H4) ja "tyén ja vapaa-
ajan tasapaino” (H2). Yhteista kaikille oli kuitenkin se, etta niissa kartoitettiin tyohyvin-
vointiin seka positiivisesti ettd negatiivisesti vaikuttavia tekijoita. Esimerkiksi yksi haasta-
teltava kertoi, etta kyselyssa on kaksi avointa kysymystd, joissa ”kysytddn, ettd miké edis-

tdd sitd tyéhyvinvointia ja toisaalta sitten mikd ... estdd” (H6).
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Erilaisina voimavaratekijoina esiin haastatteluissa nousivat esimerkiksi organisaation tar-
joama tuki (H5), tyosta saatu palaute (H6), monimuotoisuus (H4) ja tyon hallinta (H3).

Voimavaratekijoita kartoitettiin esimerkiksi seuraavin kysymyksin:

“ja sitten 1/2 on ne voimavaratekijét ja sielld on esimerkiksi sitd, ettd kuinka paljon
saat tukea organisaatiolta? Kuinka paljon sd pystyt vaikuttamaan? ... tunnenko
kuuluvani organisaatioon? ... On tosiaan tota niinku jonkin verran siitd, ettd kuinka
paljon pystyy tosiaan vaikuttamaan organisaatiossa, ettd kuinka paljon pystyy kes-
kustelemaan ylimmdén johdon kanssa ja kuinka paljon pystyy vaikuttamaan
pddtoksiin” (H1).

Erilaisia kuormitustekijoita puolestaan olivat esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapaino
seka tyon kuormittavuus (H2), osaaminen tai osaamispuutokset (H4 ja H1), erilaiset fyy-
siset kuormitustekijat (H2, H4) ja muutokset organisaatiossa (H4). Yksi haastateltavista

kertoi, ettd kuormitustekijoitda mitattiin kysymalla muun muassa:

“onnistuitko tekemdidn sun tyétehtdvdt siind ajassa kun sille on varattu tai teetké
sitten toitd esimerkiksi tyéajan ulkopuolelta? ... Pystytké sd tekemdiéin sun tyéteh-
tdvdt niinku sun taidoillasi? Onko ne liian vaativat ne tehtdvdt” (H1).

Kuormitustekijoita kartoitettiin myos pyytamalla vastaajia tunnistamaan tyossaan esiin-

tyvia riskeja kyselyn yhteydessa ja tekemalla taman avulla riskianalyysia (H2).

Esihenkilotyo nahtiin yleisesti oleellisena mitattavana muuttujana, silla sen koettiin ole-
van keskeinen tekija tydhyvinvoinnissa (H2, H3, H5). Erdat haastateltavista pitivat tyohy-

vinvointikyselyiden tuloksia yleisesti esihenkildtydn onnistumisen mittarina:

“johtaminen on aina tosi keskeinen niinku tyéhyvinvoinnin ... alueella miké pitéd
olla kunnossa. Ja .. tdd kysely tietysti antaa esihenkiléille sitd palautetta siitd, ettd
onko hdnen johtamistoimensa olleet riittédvid” (H2) ja: ”itse esihenkilénd ajattelen
silld tavalla ettd tyéhyvinvointikyselystd ei ainakaan tdmm@isiin tiiviisiin niinku kiin-
teisiin organisaatioihin, pdivdty6td tekevien ihmisten organisaatioihin, niin eij
pitdisi tulla ikind esihenkilélle mitédn yllGtyksid, etté jos sielld on suuntaa toiseen
heittoja, niin esihenkilé ei ole tehnyt tyétddn, jos hdnelle tulee ylldtyksend, ettd
jotkut asiat on tosi matalalla” (H5).
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Yksi haastateltava puolestaan kertoi, kuinka kyselyssa mitataan yhtena hyvinvointiin vai-
kuttavana osa-alueena myos esihenkilotyota: “siind on sitten erikseen henkil6tyé ja joh-
taminen tai osaaminen tai muut tdn tyyppiset alueet katettuna, jotka sitten syottdd
my@dskin ainakin oman niinku késitykseni mukaan varsin vahvasti tuohon wellbeingiin”
(H5). Riippumatta siita, tarkastellaanko kyselya itsessdaan esihenkilotyon onnistumisen
mittarina tai mitataanko sen avulla erikseen esihenkilotyon onnistumista, keskeista vai-
kuttaa olevan huomioida esihenkil6tydn onnistumisen arviointi osana tyéhyvinvoinnin

mittaamista.

Osa haastateltavista my0s kertoi, kuinka kyselyissa kartoitetaan hyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita yksilotason lisaksi myds organisaatio- ja tiimitasoilla. Eras haastateltava kertoi,
etta kyselyissa on useampia ulottuvuuksia, joita mitataan: ”siellé kysytddn niinku henki-
16n omasta omasta tota tydstd, sitten siellé on kysymyksid, jotka liittyy siihen toimipaik-
kaan tai yksikkon missé henkilé on mukana ja sitten kolmantena ulottuvuutena sielld on
niinku koko yritys” (H3). Toinen haastateltava puolestaan kuvaili, kuinka tiimitasolla kar-
toitetaan esimerkiksi tyoilmapiiria ja organisaatiotasolla puolestaan strategista johta-

mista, organisaation arvoja ja kulttuuria (H6).

4.3.2 Tyohyvinvoinnin mittarit hyvinvoinnin kolmidimensionaalisen mallin ndkokul-

masta

Haastatteluaineistosta nousi esiin useampi haastattelu, joissa haastateltava kertoi kyse-
Iylla mitattavan jotain kolmidimensionaalisen hyvinvoinnin dimensiota. Esimerkiksi yksi
vastaaja kertoi kyselyssa olevan "fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin liittyvié kysymyk-
sid” (H2) ja toinen puolestaan, etta kyselyssa tarkastellaan henkista ja sosiaalista hyvin-
vointia. Tassa alaluvussa tarkastellaan tarkemmin sitd, mitd ja minkalaisilla kysymyksilla

haastatteluiden kohteena olleissa organisaatioissa mitataan eri hyvinvoinnin dimensioita.

Fyysisen hyvinvoinnin osalta kartoitettiin esimerkiksi tyoskentelyolosuhteita ja niiden
vaikutusta: “ovatko fyysiset olosuhteet hyvdt, onko ergonomia hyvd? Onko vetoa kylmdid,

kuumaa ja niin edelleen niinku sen tyyppisid riskejé mité siihen tyéhén voi liittyd jotka on
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terveydelle sitten riskejd” (H2) ja “ergonomia sun muut ja niinku miten miten tuota téd
fyysinen ympdiristé toimii” (H4). Myds tyokyvyn kartoittaminen ja sen tilan seuranta nou-
sivat esille useammassa haastattelussa (H2, H3). Huomionarvoisesti molemmissa ndissa
organisaatioissa on selkeasti enemman suorittavaa, fyysista tyota tekevia muihin haas-
tatteluiden kohteena olleisiin organisaatioihin verrattuna. Fyysisen ympariston lisaksi
fyysiseen hyvinvointiin liittyvana seurattavana tekijana nousivat elamantapoihin ja sai-

rauksiin liittyvat kysymykset:

“kysytddn eldmdntavoista, eli ihan siis liikunta pdihteet, erilaiset riippuvuudet, sai-
raudet. Sitten sielld on diabetesriskid nékéjéiéin, kuulo-ongelmia, tuki- ja liikuntaelin
oireilua, mielialaa, uni, vireystaso” (H2).

Fyysisen hyvinvoinnin lisdksi my6s psyykkista, sosiaalista tai psykososiaalista hyvinvointia
mitattiin haastatteluiden perusteella useammassa organisaatiossa (H2, H4, H5, H6).
Psyykkisen hyvinvoinnin osalta mitattiin esimerkiksi tavoitteiden selkeyttd, tydmaaraa,
keskeytysten maaraa, hallinnan tunnetta ja palautumista (H2). Sosiaalisen hyvinvoinnin

mittaamisen osalta yksi haastateltavista kertoi, etta

“sitten ndiitd sosiaalisia olosuhteita. Eli miten siind tiimissé toimii yhteisty6? Saako
sielld apua? Arvostetaanko sun tyépanosta? Annetaanko sielld palautetta? Kohdel-
laanko kaikkia reilusti? ... niin se on sitten sitd sosiaalista puolta” (H2).

Toinen haastateltava puolestaan kertoi, kuinka kyselyissa kartoitetaan toimipaikkojen
osalta ” viestintdd, osallistumista, Iéhijohtamista” (H3). Tata perusteltiin kuitenkin enem-
man johtamisen parantamisella, ei niinkdadn niiden seurannalla tydhyvinvointiin vaikut-

tavina tekijoina.

Tyontekijoiden kokemus hairinnasta tai epdaasiallisesta kaytoksestd nousi esille useam-
massa haastattelussa tarkedna seurattavana asiana (H1, H2, H4, H6). Yksi haastateltava
kertoi sitd mitattavan osana sosiaalisen hyvinvoinnin mittaamista (H2). Tyontekijoiden
kokemusta hairinnasta pidettiin ”"perustavanlaatuisena kysymyksend”, jossa ” ei saa olla

ongelmia kun ne on sen tyyppisid kysymyksid etté oletko kokenut hdirintéd ... niin ei me
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pitkdlle pé6tkitd ... jos ne on punaisella” (H1). Haastateltavat kertoivat, ettd hairinnan ko-

kemuksen seurannassa hyodynnettiin avoimia kysymyksia (H1, H2, H4, H6).

Hairinnan kokemuksesta kysymalla myos pyrittiin mahdollistamaan hairintaan puuttumi-

nen pelkdn maarallisen seurannan lisaksi:

“oletko kokenut viimeisen vuoden aikana henkil6kohtaisesti epdasiallista kdytostd
tai hdirintdd, niin siihen vastataan kyllé tai ei. Ja jos vastaa kylld niin sitten on
lisékysymys, ettd millaista epdasiallista kdytostd oot kokenut ja onko se asia kdsi-
telty tybpaikalla? Ettd saadaan myés se, ettd jos se on jo kdsitelty, niin asiahan on
silté osin niinku kunnossa. Mutta jos se on jddnyt késittelemdittd ... niin sitten tie-
tysti aina pyritéddn rohkaisemaan ihmisié tuomaan ne tilanteet asiat esille, ettd nii-
hin voidaan puuttua” (H3).

Huomionarvoisesti haastatteluaineistosta nousi esille vain yksi organisaatio, joka kertoi
suoraan mittaavansa seka fyysista, psyykkista etta sosiaalista hyvinvointia. Tama osaltaan
tukee jo aiemmin tutkimuksessa esitettya argumenttia siitd, ettd hyvinvoinnin kokonais-
valtainen mittaaminen on puutteellista. Haastatteluiden perusteella osassa organisaa-

tiota tyohyvinvoinnin seuranta nahtiin korostetusti vain tyokyvyn arviointina:

”Ja tosiaan siihen tyéhyvinvointiin liittyen sitten sielld on muutama sellainen ky-
symys. Taitaa olla tyékykyyn liittyvd, ettd sielld kysytédin, ettd uskotko ettd pystyisit
terveytesi puolesta tydskentelemddn nykyisessd tyéssé 2 vuoden kuluttua? Ja tdd
on niinku sellainen indikaattori sitten mikd néyttdd vahdn sité puolta ja toinen on
sitten tdllainen pistemddrd tyékyvylle, joka on niinku nollasta kymppiin” (H3).

Vaikuttaakin silta, ettd (tyo)hyvinvointia ei osassa organisaatioita edes tunnisteta laaja-

alaiseksi kokonaisuudeksi, jota tulisi myos mitata kokonaisvaltaisesti.

Myds JD-R-mallin ja hyvinvoinnin kolmidimensionaalisen mallin yhdistelmia hyédynnet-
tiin. Yhdistelmien hyodyntamista tapahtui joko yhdessa kyselyssa: ” Meilld on tdmmdinen
mielipussi joka keskittyy timméiseen niin kun henkiseen ehkd enemmdn psyykkiseen
niinku no myéskin fyysiseen kuormittumiseen ja toisaalta niihin voimavaratekijéihin” (H6)

tai yhdistelemalla eri teorioihin pohjautuvia kyselyita: "yks kysely, joka koskee niinku
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minua ja mun omaa terveyttd, sitten tétd mun tyéympdristod eli niinku katsotaan ikddn
kuin psykofyysiset ja psyykkiset kuormitukset tyyppisesti ja sitten vielé kolmas osio, joka

sitten katsoo nimenomaan niinku timméistd laajempaa ... tydympdristéd” (H4).

Koska JD-R-malli ja tyéhyvinvoinnin kolmidimensionaalinen malli eivat ole toisensa pois-
sulkevia kyselyita, hyddynnettiin useammassa haastattelun kohteena olleessa organisaa-
tiossa hyvinvoinnin kolmidimensionaalista mallia (tai osaa siitd) jaottelemaan sitd, mita

mitataan, ja JD-R-mallia puolestaan hyodynnettiin kyselyiden teoreettisena pohjana.

4.4 Tyohyvinvoinnin mittaamisen aikajanne

Tassa alaluvussa tarkastellaan tyohyvinvointikyselyiden toteuttamisen aikajannetta eli
kyselysyklié. Sen lisdksi tarkastellaan kyselysyklin valintaan vaikuttavia tekijoita. Haastat-
teluissa ilmeni, ettad tydhyvinvointikyselyiden toteuttamisen aikajanne vaihteli kvartaa-
leittain tehtavasta kyselysta (H6) viiden vuoden vélein tehtavaan kyselyyn (H2). Haasta-

teltavat kertoivat kyselysyklistd esimerkiksi seuraavasti:

“perinteinen kerran vuodessa, itse asiassa tdllé hetkelld 2 kertaa vuodessa, ja koko
henkiléstolle tehtdvd koostettu, saman muotoisena toteutuva kysely” (H5), “yhtei-
nen tybhyvinvointikysely, joka toteutetaan niinkin harvoin kuin joka toinen vuosi”
(H4) ja "tdllainen tydyhteisé tutkimus on se mitd me kdytetddn, niin miké me teh-
dddn vuosittain” (H3).

Myds kyselyn sijoittuminen tiettyyn ajankohtaan nousi esille haastatteluissa. Yksi haas-
tateltava esimerkiksi kertoi, etta kysely toteutetaan joka vuosi samaan aikaan aina lo-
kakuun alkupuolella (H3). Aikajanteen valintaa perusteltiin puolestaan monin eri tavoin:
toimialan tai tyéntekijdryhmien erityispiirteillé (H2, H4), resurssien kohdentamisella (H3,

H1) ja organisaation strategisilla painopistealueilla (H5, H6).

Pitka tuotantosykli mainittiin yhtena toimialan erityispiirteen3, jolla pitkda (kahden vuo-
den vélein toteutettavaa) kyselysyklia perusteltiin (H4). Haastateltava kertoi, kuinka pit-

kastd tuotantosyklistd johtuen myds muutokset tapahtuvat organisaatiossa suhteellisen
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hitaasti. Tasta syysta organisaatiossa valittu kyselysykli koettiin toimivana. Henkildstohal-
linnon edustajana haastateltava kertoi kuitenkin kaipaavansa ”vdhédn semmoista ... no-
peampaa tempaa tihdn” (H4). Tyontekijaryhmien erityispiirteilld tydhyvinvointikyselyi-

den syklia puolestaan perusteltiin tuotannon ja toimihenkildiden tyon eroavaisuuksilla:

”3 vuoden vdlein tuotannon henkiléstélle ja 5 vuotta toimistoon, niin siindkin on
tietysti se ajatus, ettd tuotannossa niité riskejd on enemmdn ja myds niinku sano-
taan vaikka tuki- ja liikuntaelinsairauksia” (H2).

Organisaation strategiset painopistealueet mainittiin kahdessa haastattelussa selittavina
tekijoina aikajanteen valinnalle (H5, H6). Molemmissa haastatteluissa haastateltavat ko-

rostivat henkiloéstokokemuksen merkitysta. Toinen haastateltavista kertoi, etta:

"vksi meiddn strategian tavoitteista on ... alan paras henkiléstékokemus ja me
todettiin, ettd jos me halutaan téié saavuttaa, niin meiddn pitdd myéskin tosi tiuk-
kaan niinku pystyd tdtd nyt sitten seuraamaan ja oikeasti tekemdiéin niitd toimen-
piteitd" (H6).

Toinen puolestaan totesi haastattelussa, kuinka "[yrityksen] strategiassa henkiléstékoke-
mus on aika korkealla, joten siind mielessd, ettd me saadaan. 2 kertaa vuodessa
nédkymdad siitd, ettd miten me edetdiéin tai miten me isossa kuvassa néytetddn etenevén
niiden asioiden kanssa, joita me ollaan tavoitteeksi asetettu, niin, siihen téd sopii hyvin"

(H5). Sama haastatateltava kuitenkin jatkaa:

"mutta tota, se, ettd jos vield useammin tota mittausta tehtdisiin niin, ettd nyt aina
sitten me 2 kertaa vuodessa kuitenkin pysédhdytddn miettimddén, etté no mitds me
niistd tuloksista opitaan ja mille asioille me ruvetaan tekemddn jotain, Idhdetddnko
me kehittdmddn jotain uusia alueita, niin se on kanssa organisaatiolle tietynlainen
ponnistus, ettd, ja sitten joidenkin asioiden niinku ldpivientikin aina vie aikansa,
ettd ton tyyppistd mittausta ei mun mielestd kannata tehdd useammin" (H5).

Kolmantena aikajanteen valintaan vaikuttavana teemana ilmeni resurssien tehokas
hyodyntéaminen. Kuten edellisesta lainauksesta kay ilmi, kyselyiden jarjestaminen, niiden
tuloksien analysointi ja tulosten pohjalta tehtdvien toimenpiteiden tekeminen ovat iso

tyo organisaatioille.
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Myds muut haastateltavat nostivat esille saman kaltaisia ajatuksia. Erds haastateltavista

kertoi suoraan, etta kyselysykli oli seurausta organisaation kdytossa olevista resursseista:

"niin se kysely on hyvin laaja, jolloin sitten ehkd se on resurssikysymys, ettd sité
tehdddn vaan niinku kerran 2 vuodessa” (H1).

Toinen haastateltava puolestaan pohti haastattelussa, kuinka "sekin on aina aina tietysti
fakta, ettd meilld on rajatut resurssit myéds sitten ettd kuinka hyvin sitten jos tehtdisiin
usein, niin kuinka tavallaan hyvin pystyttdisiin sitten niihin tilanteisiin aina niinkun puut-
tumaan tai tukemaan niissé tilanteissa, jos niitd olisi kovin usein ja koko ajan pitdisi
reagoida" (H2). Kantavana teemana resurssien hyddyntamisen osalta olikin toisaalta itse
kyselyn toteuttamisen vaatimat resurssit (H1), toisaalta mahdollisuus reagoida kunnolla

kyselyn tuloksiin (H2, H3).

Oleellisena kyselysykliin liittyvdana haasteena haastatteluissa ilmeni vastausvédsymys. Osa
haastateltavista kertoi huolehtivansa siita, etta liian usein toteutettavat kyselyt saattavat
vaikuttaa negatiivisesti vastausaktiivisuuteen. Kvartaaleittain tydhyvinvointia mit-

taavassa organisaatiossa tyoskenteleva haastateltava kertoi, kuinka:

"toki vdlilld kuulee, kun meilld aika tihedsti tétd mitataan, ettd taasko se kysely
tulee, ettd kylldhdn siind vdlillé vahdn niinku tdmm@isté pientd vésymystd on ha-
vaittavissa, mutta toisaalta sitten kuitenkin onneksi aktiivisesti jaksetaan vastata"
(H6).

Useamman vuoden valein tyohyvinvointia mittaavassa organisaatiossa tydskenteleva
haastateltava puolestaan kertoo, ettei ole havainnut organisaatiossa vastausvasymysta
(H3). Vastausvasymyksen osalta useampi haastateltava myos spekuloi haastattelussa silla,

mika olisi lilan nopea sykli:

"md oon ollut aikaisemmin organisaatioissa, missé pulssikysely tehtiin kerran
kuukaudessa ja mun kokemus on siitd se, ettd silloin se vastaus mddrd pienenee. ...
ettd se on silloin ... turhan nopea sykli sitd niinku kuukausittain mitata" (H1)
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"tietysti jos niitd nyt alkaisi joka viikko tippuu joku kysely, niin se rupeaa olemaan
liikaa" (H2)

"Toki onko téd kvartaalittain ihan vdlttémdténtd niin en osaa sanoa, mutta md sa-
noisin varmaan 2 kertaa vuodessa ainakin jonkin nékéinen tsekki kannattaisi tehdd,
koska vuodessa ehtii. aika paljon kuitenkin tapahtuu asioita" (H6).

Haastateltavien vastausten perusteella vaikuttaa siltd, etta kyselyiden maaran ja ke-
rattyjen datapisteiden valilla ilmenee tietyn pisteen jalkeen laskeva rajatuotto, jolloin ky-

selyiden maaran lisddaminen ei enaa johda hyvinvointidatan maaran kasvuun.

Vastausvasymykseen liittyvasta huolesta huolimatta monessa organisaatiossa hyodynne-
taan myds varsinaista tyohyvinvointikyselya useammin toteutettavia pulssikyselyja. Yksi
vastaajista kyseenalaisti kokonaan, onko suurelle tydhyvinvointikyselylle enaa tarvetta

vai pitaisiko siirtya kokonaan johonkin kevyempaan tapaan mitata tyohyvinvointia:

en ole ihan varma, etté tuommoinen jéttiponnistus 2 vuoden vdlein olisi ihan td-
yttéimdton endd. Musta se on ollut hyvd tdhdn asti ... mutta kylld mé nyt ehkd
niinku olisin jollain tavalla keventdmdssd tdtd systeemid" (H4).

Muut vastaajat puolestaan kertoivat, ettd kevyempia ja lyhyempia pulssikyselyita kaytet-
tiin joko kohdennettuina tiettyihin tyontekijaryhmiin, joissa ongelmia esiintyy (H2, H3)
tai pitdmaan ylla ajantasaista tilannekuvaa tydhyvinvoinnin tilasta organisaatiossa (H1,
H4, H6). Pulssikyselyiden hyodyntamista perusteltiin pitkalti silla, etta liilan harvoin ta-

pahtuva mittaaminen ei mahdollista riittavaa kuvaa tyéhyvinvoinnin tilasta:

"pulssikysely halutaan sitten kysyd useammin just sen takia ettd ettd ei me voida
niinku vaan pelkdstddn kerran 2 vuodessa tehdd sitd hyvinvointikyselyd niin me
pystytddn silld pulssikyselylld sitten seuraamaan tilannetta" (H1).

Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta on tiettyja asioita, joita saattaisi olla hyva mitata use-
ammin tai nopeammalla syklilla kuin toisia. Erds haastateltavista esimerkiksi kertoo, etta

puolivuosittain jarjestettavalla pulssikyselylld kartoitetaan esimerkiksi tyontekijoiden
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kokemaa hairintaa, kun taas useamman vuoden valein jarjestettava tyohyvinvointikysely

keskittyy enemman teemoihin, jotka eivat muutu yhta nopeasti (H2).

Kuten pulssikyselyiden hyodyntamisestakin kavi ilmi, ovat yhtena keskeisena kyselysyk-
liin vaikuttavana tekijana kyselylle asetetut tavoitteet. Haastatteluissa yhtena keskeisena

tavoitteena esille nousi suunnan seuranta:

"sanotaan, ettd yksin tdmmdinen niinku vuositasoinen tai vaikkapa pari kertaa
vuodessa tehtdvd mittari niin ehkd se on yksin sitten kuitenkin aika semmoinen
yldtasoinen, etté se ehkd enemmdn antaa jonkunlaisen niinkun ymmdrryksen
suunnasta, ettd onko se suunta oikea" (H4).

Toinen haastateltava puolestaan kertoo, kuinka organisaation strategisten tavoitteiden
saavuttamiseksi tyohyvinvoinnin jatkuva mittaaminen ja trendin suunnan seuranta on
tarkeda (H6). Oikean aikajanteen maarittely vaikuttaakin olevan tasapainoilua tavoittei-
den saavuttamiseen riittdvan datamaaran ja organisaation resurssien seka vastausaktii-

visuuden yllapidon valilla.
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5 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tassa luvussa kasitelldadn tutkimuksen keskeiset tutkimustulokset seka esitetaan ehdo-
tuksia jatkotutkimukselle aiheesta. Tutkimuksen tavoitteena oli maarittaa oleellisia par-
haita toimintatapoja sen osalta, mita kyselyissa tulisi kysya ja minkalaisia kdytannon toi-
menpiteita niiden onnistuminen edellyttda, jotta tydhyvinvointikyselyista saataisiin mah-
dollisimman suuri hyéty tyéhyvinvoinnin systemaattiseen ja suunnitelmalliseen kehitta-
miseen. Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena oli ”"mitkd ovat tyéhyvinvointikyselyiden
parhaita toimintatapoja?”. Paatutkimuskysymysta tarkasteltiin lisdksi seuraavien alatut-
kimuskysymysten kautta: "Mitd eri teemoja tulisi mitata tyéhyvinvointikyselyillé?”, ” Mi-
ten eri teemoja tulisi mitata?” ja " millaisella aikajéinteelld tyéhyvinvointikyselyt tulisi suo-
rittaa?”. Vastauksia tutkimuskysymyksiin kasitelladn ensimmaisessa alaluvussa. Toisessa

alaluvussa esitetaan mahdolliset jatkotutkimusehdotukset.

5.1 Keskeiset tutkimustulokset

Tyéhyvinvointikyselyiden sisdlto

Tyohyvinvointikyselyiden sisallon osalta keskeisena asiana nousi esiin kontekstin merki-
tys valittaessa mitattavia teemoja. Eri organisaatiossa korostuvat erilaiset tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat haasteet ja riskitekijat. Esimerkiksi tyon kuormitus- ja voimavaratekijat
voivat suorittavaa tyota ja luovaa tyota tekevien valilla erota toisistaan merkittavasti. Sa-
maan tapaan myds esimerkiksi fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat
voivat vaihdella tyon sisallon mukaan. Talléin tyohyvinvointikyselyiden kysymykset olisi

syyta kohdentaa vastaamaan mittauksen kohteen kontekstisidonnaisia vaatimuksia.

On kuitenkin asioita, joita tydohyvinvointikyselyilld olisi hyvd mitata riippumatta organi-
saation kontekstista. Niilld tulisi seurata JD-R-mallin (Bakker & Demerouti, 2007) mukai-
sia kuormitus- ja voimavaratekijoitda. Mittavat kuormitus- ja voimavaratekijat tulisi kui-
tenkin mukauttaa organisaation kontekstiin, silla esimerkiksi tehdas- ja toimistotyossa

kuormitustekijat voivat erota toisistaan merkittdvasti. Yleispatevasti yksi keskeisimmista
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mitattavista (tyd)hyvinvointiin vaikuttavista kuormitus- tai voimavaratekijoistd on esi-
henkilotyo ja johtaminen organisaatiossa. Tata organisaatioiden tulisi mitata tyohyvin-
vointikyselyilla saanndllisesti. Kuormitus- ja voimavaratekijoiden lisaksi jokainen hyvin-
voinnin kolmesta dimensiosta vaikuttaa oleellisesti tyohyvinvointiin (Heikinniemi ja
muut, 2025). On siis oleellista mitata kuormitus- ja voimavaratekijoiden lisdksi myos fyy-
sistd, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia. Eri hyvinvoinnin dimensioiden mittaamisen

erityispiirteet on esitetty taulukossa 2.

Tiettyja teemoja puolestaan on syyta mitata tihedmmin kuin toisia. Esimerkiksi tyonteki-
joiden kokemukset hairinnasta tai stressista ovat oleellisia tyokykyyn vaikuttavia tekijoita,
joita tulisi tarkastella useammin. Puolestaan esimerkiksi tyon riskitekijat tai esihenkil-
tyd muuttuvat yleensa pidemman aikavalin kuluessa, eika niitad ole siten valttamatonta
seurata samalla syklilla. Taman pohjalta voidaankin paatelld, etta organisaatioiden tulisi
hyodyntaa seka tihedmmin toteutettavia pulssikyselyita ettd laajempia harvemmin to-

teutettavia tyohyvinvointikyselyita.

Tyohyvinvointikyselyiden kéytdnnén toteutus

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointikyselyiden kdytannon toteutukseen vaikuttavat teki-
jat jaettiin ulkoisiin ja sisdisiin tekijoihin. Kyselyiden sisdiset tekijat kasittavat itse kyselyi-
hin liittyvat ominaisuudet, kuten kysymysten muotoilun, rakenteen seka anonymiteetin
toteutumisen. Ulkoiset tekijat puolestaan liittyvat kyselyprosessin toteutukseen: kyselyi-
den kohdentamiseen, vastausaktiivisuuden edistamiseen sekd ulkopuolisten kumppa-
neiden hydédyntamiseen kyselyjen toteutuksessa. Myos mittaamisen kyselysykli on sisal-

lytetty ulkoisiin tekijoihin.

Sisdisten tekijoiden osalta oleellista kyselyissd on sekd avoimien, ettd suljettujen kysy-
mysten hyodyntaminen. Suljetuissa kysymyksissa oleellista on hyodyntda numeraalista
skaalaa ja sitoa numeraalinen skaala sanallisiin skaala-ankkureihin (WHO, 2013). Kyselyi-

den tulisi olla anonyymeja. Anonymiteetti mahdollistaa toisaalta luotettavammat
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vastaukset, kun sosiaalisen suotavuuden vinouma ei vaikuta niihin (Reisinger, 2022), toi-
saalta se myos yllapitaa luottamusta organisaation sisalla seka mahdollistaa tietosuojan

toteutumisen.

Tyohyvinvointikyselyiden sisallon lisdksi myos niiden kdytdnnon toteutukseen vaikuttaa
organisaation konteksti. Kyselyiden ei sisalloltaan tai kaytannon toteutukseltaan tule olla
muuttumattomia, vaan kontekstin muuttuessa, myos kyselyiden tulee muuttua. Esimer-
kiksi etatyon lisaantymisen tulisi aiheuttaa muutoksia kyselyyn vahintaankin sisallén
osalta. Organisaation ja tiettyjen henkildstéryhmien konteksti vaikuttaa myds kyselyiden
kohdistamiseen. Kyselyitd on syyta toteuttaa koko organisaatiolle tietyn ajanjakson va-
lein, mutta tihedammin toteutettavia kyselyita on syyta kohdistaa erilaisille riskiryhmille,
jotka vaihtelevat ajanjakson ja organisaation mukaan. Mahdollisia riskiryhmia ovat esi-
merkiksi henkil6t, jotka ty6tehtaviensa puolesta altistuvat kohonneille tydhyvinvointiin

liittyville haasteille tai tiimit, joilla on ollut haasteita tyéhyvinvoinnin kanssa.

Ulkoisten tekijoiden osalta yksi oleellisimmista datan laatuun ja maaraan vaikuttavista
tekijoista on kyselyista seuraavat toimenpiteet. Jotta henkil6sté kokee, ettd kyselyihin
kannattaa vastata, on niista seurattava toimenpiteita. Mikali toimenpiteita ei seuraa, on
riskina vastausaktiivisuuden aleneminen ja datan laadun heikentyminen. Kyselyiden tu-

loksista ja niista seuraavista toimenpiteista on myos syyta viestia henkilostolle.

Kyselysyklin osalta mittaamisen oikean aikajanteen maarittely on tasapainoilua riittavan
datamaaran ja organisaation resurssien valilla. Oleellista sen valinnassa on, etta valintaa
arvioidaan suhteessa organisaation strategiaan, sen toimintaymparistoon ja mittaami-
sen tavoitteisiin. Kun mittaamisen tavoitteet ovat selvat ja organisaation toimintaympa-
riston ja strategian asettamat reunaehdot selvilld, tulee maaritelld, kuinka paljon data-
pisteita tarvitaan halutun lopputuloksen saavuttamiseksi (tdhan vaikuttaa myos esimer-
kiksi aiotun mittauksen kohteen lahtotilanne), kuinka suuri datamaara halutun datapis-
temaaran hankkimiseen tarvitaan ja kuinka suuri maara resursseja tarvitaan tai pysty-

tadn kayttamaan datan keruuseen ja analysointiin. Esimerkiksi koko organisaation
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kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin tilan kartoittaminen vie laht6kohtaisesti enemman

resursseja kuin rajatun tyontekijajoukon fyysisen hyvinvoinnin tilan selvittaminen.

Toisaalta oleellista kuitenkin on saada riittdva maara datapisteita ja dataa, jotta kyselyista
ylipaataan on hyotya. Tyohyvinvointikyselyilla yleisesti mahdollisestaan tyohyvinvoinnin
tilan seuranta ja tyohyvinvointia kehittavat toimenpiteet (katso luku 4.1). Tall6in kysy-
mykseksi nousee kyselysyklin maarittely suhteessa kyselyn tavoitteeseen ja organisaa-
tion kontekstiin: esimerkiksi, mikali keskimaardinen vaihtuvuus organisaatiossa on 3
vuotta, tuottaako 5 vuoden valein tehtdva kysely tosiaan riittavan relevanttia ja hyodyn-

nettavaa dataa?

Kuormitustekijat \

Kaytannén toteututus

Sisako —» Voimavaratekijat P
Konteksti
Sosiaalinen, fyysinen Toimintaymparistd
ja psyykkinen — Laadukas data | —| Toimenpitest
hyvinvointi Strategia
Mittaamisen tavoitteet
< Ulkoiset tekijat |

Sisdiset tekijat

Kuvio 3. Tyéhyvinvointikyselyiden toteutuksen parhaat toimintatavat

Tyohyvinvointikyselyiden parhaat toimintatavat on tiivistetty kuviossa 3. Yhteenvetona
voidaan todeta, ettd tydhyvinvointikyselyiden sisalto tulee mukauttaa organisaation kon-
tekstiin, silla tyon kuormitus- ja voimavaratekijat seka fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaali-
seen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat vaihtelevat eri tydoymparistoissa. Kaikissa organi-
saatioissa on kuitenkin tarkeaa mitata JD-R-mallin mukaisia kuormitus- ja voimavarate-

kijoita seka erityisesti esihenkilotyotd ja johtamista. Tyohyvinvointikyselyja tulee
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toteuttaa saannollisesti. Valittavan kyselysyklin tulisi olla tarkoituksenmukainen: tiheam-
mat pulssikyselyt soveltuvat nopeasti muuttuvien ilmididen, kuten stressin tai hairinnan,
seurantaan, kun taas laajemmat kyselyt tukevat kokonaisvaltaisempaa tyéhyvinvoinnin
tilan seurantaa. Kyselyiden onnistumisen kannalta keskeisia ovat niiden anonymiteetti,
selked kysymysmuotoilu, avoimien ja suljettujen kysymysten yhdistaminen seka se, etta

tuloksista seuraa konkreettisia toimenpiteita, jotka viestitaan henkilostolle.

5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointikyselyiden sisaltda ja kaytannon toteutusta tarkastel-
tiin laadullisen tutkimuksen keinoin. Laadullinen aineisto tarjoaa syvallista ja kokemuk-
sellista ymmarrysta kasitellysta ilmidsta, mutta kokonaisvaltaisemman ymmarryksen
saamiseksi ilmiota olisi syyta tarkastella myos hyodyntamalla maarallista tutkimusta.
Maarallisen tutkimuksen hyodyntaminen mahdollistaisi tutkimustulosten laajemman

yleistettavyyden.

Oleellista tydhyvinvointikyselyiden hyédyntamisessa tyohyvinvoinnin mittaamiseen ovat
niilla keratyn datan laatu ja hyodynnettavyys. Kasiteltdessa mahdollisia jatkotutkimuseh-
dotuksia taman tutkimuksen keskeisten teemojen osalta, niiden mahdolliset tavoitteet
liittyvat vahvasti eri tyohyvinvointikyselyiden sisaltoon tai toteutukseen liittyviin seikkoi-
hin, jotka vaikuttavat keratyn datan laatuun. Ty6hyvinvointikyselyiden kdaytannon toteut-
tamisen osalta voitaisiin tarkemmin tutkia kysymysten asettelun yhteytta keratyn datan
laatuun ja hyoddynnettavyyteen. Tyohyvinvointikyselyiden toteuttamisen aikajanteen
osalta puolestaan olisi hyodyllista tarkastella Iahemmin esimerkiksi kyselysyklin pituuden
ja interventioiden onnistumisen valista yhteytta seka kyselysyklin ja vastausvasymyksen
valista yhteyttd, eli sitd, missa vaiheessa kyselyiden maaran lisdédaminen ei enaa lisaa ke-
rattavan datan maaraa tai laatua. Nain pystyttaisiin tarkemmin maarittelemaan kysely-

syklin optimaalista pituutta.

Tyohyvinvointikyselyiden sisallon osalta tutkimusta olisi syyta tehda siitd, minkalaisilla

kysymyksilla eri teemoja olisi tarkoituksenmukaisinta mitata. Lisdksi olisi hyodyllista
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tarkastella, minka hyvinvoinnin dimensioiden mittaamista minkakin tyyppisissa organi-
saatioissa tulisi painottaa. Nain saataisiin rajattua organisaatioiden vaihtoehtoja tyohy-

vinvointikyselyiden sisallon osalta entistd tarkoituksenmukaisempaan suuntaan.
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Liitteet

Liite 1 Saatekirje

Hei [nimi]!
Opiskelen parhaillani kauppatieteita henkilostéjohtamisen maisteriohjelmassa Vaasan
yliopistossa. Olen yhteydessa Pro gradu -tutkielmaani varten tehtaviin haastatteluihin

liittyen.

Kirjoitan graduni tyohyvinvointikyselyiden parhaista toimintatavoista ja keskityn erityis-
esti silhen, mita teemoja niissa tulisi kdsitelld seka miten ja milloin tyéhyvinvointikyse-
lyita olisi tarkoituksenmukaisinta hyodyntaa. Tutkimuksen tavoitteena on muodostaa ko-

konaiskuva toimivista kdytannoista.

Kerdaan tutkielmani empiirisen aineiston haastatteluilla muutamassa erityyppisessa or-
ganisaatiossa. Taman vuoksi haluaisinkin tiedustella, olisiko sinulla mahdollisuutta osal-
listua haastatteluun, jossa kasiteltdisiin organisaationne tyohyvinvoinnin mittaamista ja

siihen liittyvia kaytantoja seka haasteita.
Haastattelu kestdd noin 45 minuuttia ja se toteutetaan etdnd Teamsin valitykselld
helmikuun aikana sinulle sopivaan aikaan. Haastattelut ovat tdaysin anonyymeja, eika

sinua tai organisaatiotanne voida tunnistaa gradun lopullisesta versiosta.

Olisin erittain kiitollinen mahdollisuudesta haastatella sinua. Mikali osallistuminen ei ole

mahdollista, arvostan myos lyhytta vastausta.

Kiitos jo etukdteen vastauksesta!



83

Liite 2 Haastattelurunko

Kysymykset:

vV =

L7

L2 2N T

Missa organisaatiossa tyoskentelet ja mika on roolisi siella?
Milla tavoin mittaatte tyohyvinvointia organisaatiossanne (minkalaisia eri mitta-
reita/mittaustapoja kaytossa)?
Mainitsitkin henkil6sté/tyéhyvinvointikyselyt yhtena mittaamisen tapana.
Minkalainen kayttamanne tyohyvinvointikysely on?

o Paljonko kysymyksia?
Minkalainen vastausasteikko?
Miten kysymykset muotoiltu?
Anonymiteetti?
Avoimet/suljetut kysymykset

=  Missa avoimia, jos niitd on?
Minkalaisia teemoja tai aihealueita kasittelette tyéhyvinvointikyselyissa?

o Miten tyohyvinvointi maaritelty ja mita sen osa-alueita kasitellaan?

o Eroavatko eri teemojen mittarit toisistaan?
Miten kysely on toteutettu (internet -pohjainen ym.)?
Miten arvioit kyselyiden roolia osana tyohyvinvoinnin mittaamisen tyokaluja?
Kuinka usein organisaatiossanne hyddynnetaan tyohyvinvointikyselyita ja kuinka
tadma vastaa teidan tarpeisiinne tyéhyvinvoinnin johtamista varten?

o Miksi tama aikajanne?

o Mita ajattelet tapahtuvan, jos kyselyita toteutettaisiinkin useammin tai

harvemmin?

Mika nykyisissa kyselyissa mielestdsi toimii erityisen hyvin, mika taas vaatisi
mielestasi kehitysta ja miksi?
Oletteko tehneet muutoksia kyselyyn viime vuosina? Jos olette, mika niihin johti
ja mita niista on seurannut?

o O O O

Miten henkilosté on suhtautunut kyselyihin?
Minkalainen vastausaktiivisuus kyselyissa on ollut?
o Miten vastausaktiivisuutta on pyritty yllapitamaan/kehittamaan?

Kuinka kyselyista saatua dataa hyodynnetdan (konkreettiset toimenpiteet)?
Kenella paasy dataan?

o Minkalaisessa muodossa saatu data on?
Miten tuloksia viestitaan henkilostolle?
Miten ylipaataan arvioisit tydhyvinvointikyselyiden tuottaman datan ja vastaako
se tarpeisiinne tyohyvinvoinnin johtamisessa?



