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Tämän kandidaatin tutkielman tarkoituksena on käydä läpi työhyvinvointiin ja työkykyyn 

liittyvää termistöä sekä tutkia työhyvinvoinnin kehittämistä. Tutkielman teoriatausta perustuu 

työhyvinvoinnin ja työkyvyn määritelmiin, aiempiin tutkimuksiin sekä teoreettisena 

viitekehyksenä toimivaan Työkykytaloon. Tavoitteena on löytää Yritysperhe X:n johdolle 

keinoja kehittää työhyvinvointia ja selvittää työhyvinvoinnin nykyinen taso. 

Tutkimuksen empiirinen osio on toteutettu monimenetelmätutkimuksena. Päätutkimusotteena 

on kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena Yritysperhe X:lle. 

Tutkimuksen aineisto koostui kohdeyritysperheen henkilöstölle toteutetusta kyselystä sekä 

esimiesten haastatteluista. Litteroidun haastatteluaineiston analyysissä käytettiin 

teoriasidonnaista sisällönanalyysiä.  

Tutkimuksen tuloksissa esitetään aineistosta esille nousseita kehityskohtia ja ongelmia sekä 

esitetään mahdollisia ratkaisuja. Tutkimuksen tulokset luovat pohjan Yritysperhe X:n 

työhyvinvoinnin kehittämiselle. Yritysperhe X pystyy halutessaan hyödyntämään 

tutkimustuloksia henkilöstönsä työhyvinvoinnin kehittämisessä.  
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ABSTRACT 
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Bachelor’s thesis 

2022 

44 pages, 3 figures, 4 tables and 1 appendix 

Examiners: Junior researcher N.L.  
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The purpose of this bachelor’s thesis is to go through the terminology related to well-being at 

work, work ability, and to study the development of well-being at work. The theoretical 

background of the thesis is based on the definitions of well-being at work and ability to work, 

previous studies and the Työkykytalo, which serves as a theoretical reference framework. The 

goal is to find ways for Business Family X's management to develop well-being and to find out 

the current level of well-being at work. 

The empirical part of the study was implemented as a multi-method study. The main research 

method is a qualitative study. The research was carried out as a case study for Business Family 

X. The research material consisted of a survey conducted for the personnel of the target 

company family and interviews with supervisors. Theory-based content analysis was used in 

the analysis of the transcribed interview material. 

In the results of the research, the development points and problems that emerged from the 

material are presented, and possible solutions. The results of the study create the basis for the 

development of Business Family X's well-being at work. Business Family X can, if it wishes, 

utilize the research results in developing the work well-being of its personnel.  
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1  Johdanto 

Työelämä on jatkuvassa muutoksessa muun muassa globalisoitumisen, työn digitalisoinnin, 

väestörakenteiden muutosten sekä ilmastonmuutoksen takia. Jotta työelämän muutoksiin ja 

tarpeisiin pystyttäisiin vastamaan, tulisi työntekijöiden kykyä pysyä työelämässä parantaa. 

Työhyvinvointi on yhdistetty muun muassa parempaan työkykyyn ja tuottavuuteen, jolloin 

työhyvinvoinnin edistäminen on yksi merkittävistä keinoista vaikuttaa työelämän muutoksien 

mukana pysymiseen. Työhyvinvointi on käsitteenä kuitenkin varsin laaja ja sisältää niin 

fyysisen kuin psyykkisen hyvinvoinnin sekä työntekijän ja johdon vastuun työhyvinvoinnista. 

(Sosiaali- ja terveysministeriö, 2022; Korkiakangas, Batista, Turpeinen, Salmi & Laitinen, 

2019, 104; Lindholm, 2022, 140) 

Työhyvinvoinnin kehittäminen voidaan katsoa kannattavaksi myös yrityksen näkökulmasta. 

Työhyvinvoinnin kehittämisellä on havaittu olevan vaikutusta esimerkiksi tuottavuuden 

kasvamiseen, yhteiskuntavastuuseen sekä kustannussäästöihin. Työterveyslaitos on muun 

muassa laskenut, että yksi työhyvinvointiin sijoitettu euro tuottaa jopa kuusi euroa takaisin. 

(Rauramo, 2008; STTK, 2016, 10) 

Työhyvinvointiin keskittyvä aiempi tutkimustieto on kuitenkin hyvin moninaista 

työhyvinvoinnin käsitteen laajuuden myötä. Työhyvinvointi liitetään tutkimuksissa moneen eri 

asiaan, jonka myötä aiempi tutkimustieto on myös hyvin tapauskohtaista. Venz & Pundt (2020, 

1856) ovat esimerkiksi tutkineet aamusään vaikutusta työhyvinvointiin. Peeters, Wattez, 

Demerouti & de Regt (2009, 700) ovat taas tutkineet toimiiko työ-perhe-häiriö (Work Family 

Interference) selittävänä tekijänä työhyvinvoinnin ja perheystävällisen työkulttuurin välisessä 

yhteydessä. Bartels, Peterson & Reina (2019, 2) ovat esittäneet tutkimuksessaan kritiikkiä siitä, 

että työhyvinvoinnin tutkijat käyttävät pääosin vain hedonista näkökulmaa työhyvinvoinnin 

ymmärtämiseen, joka perustuu yksilön omaan arvioon onnellisuudesta ja työhyvinvoinnista. 

Huttunen (Duodecim, 2020) tuo taas kuitenkin esille, että terveyteen ei vaikuta pelkästään 

sairaudet tai elinympäristö, vaan myös henkilön omat kokemukset, arvot ja asenne. Terveyden 

määritelmä ei siis ole yksiselitteinen, jonka takia jokainen henkilö määrittelee terveytensä 

yksilöllisesti. Tämän takia työhyvinvoinnin tutkiminen yleisellä tasolla on vaikeaa, joka 

osaltaan selittää myös miksi aiempi tutkimustieto työhyvinvoinnista on niin tapauskohtaista.  
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1.1  Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet 

Työhyvinvoinnin käsitteen laajuuden myötä myös tämä tutkimus on tapauskohtainen. Työn 

pääpainopisteenä onkin tietyn kohdeyritysperheen työhyvinvoinnin tason selvittäminen ja sen 

kehittäminen. Tutkimuksen päätavoitteena on löytää konkreettiset kehityskohteet ja keinot 

johdolle työntekijöiden työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Tavoite pyritään saavuttamaan 

kohdeyritysperheen henkilöstölle toteutetun kyselyn ja haastatteluiden tuloksien avulla, 

hyödyntäen teoriaosassa esiteltyjä keinoja. Lisäksi tavoitteena on selvittää kohdeyritysperheen 

työhyvinvoinnin taso tällä hetkellä Työkykytalon (Työterveyslaitos, 2022a) avulla, joka toimii 

myös teoreettisena viitekehyksenä tutkimuksessa. Pienempi tavoite tutkimuksessa on selvittää 

toimisiko työhyvinvointia tukeva palkitsemisjärjestelmä yhtenä kohdeyritysperheen johdon 

keinona kehittää työhyvinvointia. 

 

Tutkimuksen päätutkimuskysymyksenä toimii: 

 

1. Miten Yritysperhe X:n johto voi kehittää työntekijöiden työhyvinvointia? 

 

Päätutkimuskysymystä tukemaan ja tarkentamaan on laadittu kaksi alatutkimuskysymystä, 

jotka ovat: 

 

1. Millä tasolla työhyvinvointi on tällä hetkellä Yritysperhe X:ssä? 

 

2. Millainen palkitsemisjärjestelmä tukisi työhyvinvoinnin kehittämistä? 

 

1.2  Tutkimuksen kohdeyritykset 

Tutkimus keskittyy Yritysperhe X:n ympärille, joka koostuu kahdesta eri yrityksestä. 

Molemmissa yrityksissä on sama omistajaperhe taustalla, ja yritykset tekevät keskenään 

jatkuvasti yhteistyötä. Tutkimuksen selkeyttämiseksi kyseiset yritykset on yhdistetty yhdeksi 
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kokonaisuudeksi, Yritysperhe X:ksi. Yritys A:n ja B:n, eli Yritysperhe X:n toimitusjohtajasta 

käytetään tässä työssä nimitystä Työnjohtaja, koska se kuvaa hänen rooliaan parhaiten tällä 

hetkellä. Hän osallistuu joka päivä kentällä tapahtuviin töihin johtamisen lisäksi sekä 

keskustelee työntekijöiden kanssa päivittäin. 

Yritys A tarjoaa koneurakointipalveluja, keskittyen puunkorjuuseen, bioenergian kuljetuksiin 

sekä kivenmurskaukseen. Yritys on perustettu vuonna 1998 ja yrityksen alaisuudessa 

työskentelee tällä hetkellä noin 27 henkilöä. Viimeisimmällä tilikaudella 2020–2021 yrityksen 

liikevaihto oli noin 8,3 miljoonaa euroa. Yrityksen toimipiste sijaitsee Varsinais-Suomessa, 

mutta yritys toimii laajasti eri maakunnissa Jyväskylän eteläpuolella. 

Yritys B on keskittynyt puunmurskaukseen ja haketukseen. Yritys on perustettu vuonna 2012 

ja yrityksen alaisuudessa työskentelee tällä hetkellä noin 12 henkilöä. Viimeisimmällä 

tilikaudella 2020–2021 yrityksen liikevaihto oli noin 3,6 miljoonaa euroa. Yritys B:n 

asiakaskuntaan kuuluu metsäteollisuuden ja bioenergia-alan isot sekä pienet toimijat. Yrityksen 

toimipiste sijaitsee Varsinais-Suomessa sekä Kymenlaaksossa, mutta yritys toimii laajasti eri 

maakunnissa Jyväskylän eteläpuolella. 

Työhyvinvoinnin kehittämistä ei ole ajettu systemaattisesti eteenpäin Yritysperhe X:ssä. 

Yritysperheessä on kuitenkin käytössä eri keinoja työhyvinvoinnin kehittämiseen. Työ on 

haastavaa ja työntekijöillä on keskimääräistä paremmat palkat. Yritys B:n työntekijöille 

maksetaan myös ”piiskalisää”, eli tuotantolisää peruspalkan lisäksi. Lounasetu on käytössä 

tietyissä lounasravintoloissa, jonka lisäksi työauton tarvitseville työntekijöille on annettu 

työauto käyttöön. 

 

1.3  Tutkimuksen rajaukset 

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia yhtä yritysperhettä, joten tutkimus on rajattu tutkimaan vain 

kyseistä yritysperhettä. Tutkittava yritysperhe koostuu kahdesta listaamattomasta 

osakeyhtiöstä, jotka ovat Pk-yritysten kokoluokkaa. Molempien yritysten taustalla on sama 

perhe, joten tutkimus keskittyy myös nimenomaan perheyrityksiin. Tutkimus on 

maantieteellisesti rajattu Suomeen, jossa yritykset sijaitsevat. Tutkimus rajataan ajallisesti 

tutkimaan vuotta 2022.  
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1.4  Tutkielman rakenne 

Tutkielma koostuu kuudesta luvusta, jonka ensimmäinen luku on johdanto. Johdanto esittää 

alkukatsauksen tutkimusaiheeseen, tutkimuskysymykset ja -tavoitteet, kohdeyritykset sekä 

tutkimuksen rajaukset. Johdannon jälkeen siirrytään toiseen lukuun, jossa tarkastellaan yleisesti 

työhyvinvointia, työhyvinvoinnin johtamista, palkitsemisjärjestelmää työhyvinvoinnin tukena 

sekä perheyrityskulttuurin vaikututusta työhyvinvointiin. Osiossa esitellään myös 

työhyvinvoinnin historiaa ja vaikutuksia yritykseen. Kolmannessa luvussa käydään läpi 

työkykyä sekä Työterveyslaitoksen kehittämän Työkykytalon eri kerrokset. Neljännessä 

luvussa esitetään empiirisessä osiossa käytettyjä tutkimusaineistoja ja -menetelmiä sekä itse 

analyysiprosessia. Viides luku sisältää tutkimuksen tulokset, jaettuna kyselylomakkeen 

tuloksiin sekä haastatteluiden tuloksiin. Viimeinen eli kuudes luku pitää sisällään 

johtopäätökset ja yhteenvedon tutkielmasta. 
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2  Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi on ymmärretty yleisesti vain fyysisen kunnon ja terveyden ylläpitämisenä sekä 

sen kehittämisenä. Työhyvinvointiin vaikuttaa moni muukin osatekijä, eikä kyse ole pelkästään 

fyysisestä hyvinvoinnista ja sen riskitekijöiden minimoimisesta. Fyysisen hyvinvoinnin lisäksi 

työhyvinvointi koostuu myös sosiaalisesta ja psyykkisestä hyvinvoinnista. Työhyvinvointi 

onkin kokonaisuus, joka muodostuu terveydestä, turvallisuudesta, hyvinvoinnista sekä työstä 

ja sen mielekkyydestä. (Työturvallisuuskeskus, 2022; Sosiaali- ja terveysministeriö, 2022) 

Työhyvinvoinnin tutkimukset ovat lähteneet liikkeelle 1920-luvulla yksilöiden fysiologisilla 

stressitutkimuksilla. Stressin uskottiin syntyvän fysiologisena reaktiona yksilön kohdatessa 

kuormittavia tekijöitä, kuten myrkyllisiä aineita tai kylmää. Yksilöä haluttiin suojella terveyttä 

uhkaavilta vaaroilta, joten työsuojelun voidaan katsoa lähteneen tästä liikkeelle. 

Työhyvinvoinnin tutkimukset keskittyivät aluksi yksilön näkökulmaan, kunnes 1990-luvulla 

Suomessa otettiin käyttöön niin sanottu tasapainomalli, joka huomioi myös työpaikan 

vaikutuksen. Tämän seurauksena työhyvinvointi muuttui entistä laaja-alaisemmaksi. (Manka & 

Manka, 2016) 

Työhyvinvoinnin puute aiheuttaa yritykselle sekä suoria että epäsuoria kustannuksia. Suorat 

kustannukset tulevat lyhyistä sairauspoissaoloista, joita Kela ei korvaa (alle 9 päivän) ja 

pidemmät sairaslomat taas lisäävät osaltaan työterveyshuollon sairauskäyntien määrää. 

Epäsuoria kustannuksia muodostuu muun muassa sijaisten hankkimisesta eripituisten 

poissaolojen vuoksi, muiden työntekijöiden työmäärän nousemisesta sekä siitä mahdollisesti 

seuraavasta jaksamis- ja motivointiongelmista. Työstressin ja työuupumuksen lisääntyminen 

työyhteisön sisällä heikentää ja kiristää työilmapiiriä, jonka on todettu johtavan poissaolojen 

määrään. Huonon työilmapiirin omaavissa yrityksissä on 70 prosenttia enemmän poissaoloja 

kuin hyvän työilmapiirin omaavissa. Huono työilmapiiri vaikuttaa siis suoraan työntekijöiden 

hyvinvointiin, mutta myös yrityksen talouteen. Työhyvinvoinnin puute maksaakin yritykselle 

enemmän, kuin työhyvinvoinnin kehittäminen. (Österberg, 2014, 175–176) 
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2.1  Työhyvinvoinnin johtaminen 

Yrityksen menestymistä ohjaa työntekijöiden hyvinvointi. Työyhteisö pystyy vastaamaan 

sidosryhmien odotuksiin ja yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin, mikäli sen työntekijät voivat 

hyvin. Tämän vuoksi on tärkeää kiinnittää huomiota, miten työyhteisössä viestitään ja 

johdetaan työhyvinvointia. Abstraktien korulauseiden jakelu työntekijöille ei edistä 

työntekijöiden ymmärrystä oman työn merkityksestä, jonka takia on tärkeää tuoda yrityksen 

arvot, visio ja strategia mahdollisimman selkeästi ja konkreettiseksi esille. Sitoutuminen ja 

jaksaminen vaikeutuvat, jos työntekijät tulevat epävarmoiksi omasta roolistaan ja työnsä 

päämäärästä. Työhyvinvoinnin johtamisessa tulisi kiinnittää huomiota selkeään viestintään, 

vuorovaikutuksen avoimuuteen, yhteisten pelisääntöjen noudattamiseen sekä yhteistoiminnan 

vahvistamiseen. Johtaminen onkin työhyvinvoinnin luomisen, ylläpidon ja kehittämisen 

kannalta keskeisin toiminto työorganisaatiossa tai -yhteisössä. (Tarkkonen, 2012, 74; 

Työterveyslaitos, 2022b; Österberg, 2014, 174–175) 

 

Tarkkonen (2012, 75–77) on eritellyt viisi perustoimintoa työhyvinvoinnin johtamisessa, jotka 

ovat: 

1. Todellisuuden riittävän täsmällinen määrittely 

2. Merkityksen luominen 

3. Käytännön edellytykset 

4. Toteuttaminen ja seuranta 

5. Arviointi 

 

Todellisuuden riittävän täsmällisellä määrittelyllä tarkoitetaan työhyvinvoinnin tason 

selvittämistä. Siihen vaaditaan tilanne- ja kehityskeskusteluja, työhyvinvointikyselyjä sekä 

säännöllistä riskienarviointia. Merkityksen luomisella viitataan johtamisen arvoviestintään. 

Esimiehet ja johtajat viestivät johtamisellaan työyhteisön arvoista ja merkityksellisistä asioista. 

Luottamuksen ja uskottavuuden ilmapiirin luominen vaatii johdonmukaisuutta, tarkoittaen sitä, 

että sanat ja teot ovat keskenään yhtäläisiä. Käytännön edellytyksillä tarkoitetaan johtamiselle 

luotavia raameja, esimerkiksi tavoitteita ja työhyvinvoinnille määriteltyjä painopisteitä, joiden 
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mukaan työhyvinvoinnin johtaminen toteutetaan. Toteuttamisessa ja seurannassa keskitytään 

kentällä tapahtuvaan johtamiseen. Työyhteisö tarvitsee ohjausta ja palautetta, toisin sanottuna 

jatkuvaa ”huolenpitoa”. Tämän takia myös työhyvinvointi on kyettävä johtamaan työyhteisön 

joukkojen edestä. Seurantaa voi toteuttaa säännöllisen kehityskeskustelun avulla, jossa voidaan 

keskittyä yksilön omiin voimavaroihin ja tarpeisiin. Viimeisenä on arviointi, koska myös 

johtaminen vaatii arviointia rinnalleen. Oppimisen ja kehittymisen välttämätön edellytys on 

arviointi, joten ilman sitä työhyvinvointia ei voida kehittää ja sitä kautta johtaa. (Tarkkonen, 

2012, 76–77) 

Johtajat ja esimiehet ovat siinä mielessä erityisessä asemassa, että he ovat oman vastuualueensa 

esikuvia ja mallioppimisen kohteita. Näin ollen heidän omat ajattelu- ja toimintatapansa tulevat 

viestitetyksi ainakin pitkällä aikavälillä johdettaville. Tämä vaikuttaa työyhteisön 

arvomaailmaan, koska johtajat ja esimiehet viestivät käytöksellään siitä, mikä on 

merkityksellistä ja olennaista, sekä mikä on merkityksetöntä ja vähemmän olennaista. 

(Tarkkonen, 2012, 75) Kommunikaatio onkin johtajien ja esimiesten työtehtävissä koko ajan 

läsnä. Hargie, Tourish ja Wilson (2002, 415) esittävät tutkimuksessaan, että tehokas 

kommunikointi on keskeistä yrityksen menestykselle ja sen tulisi olla olennainen osa strategista 

suunnitteluprosessia. Heidän mukaansa heikko organisaatioviestintä johtaa muun muassa 

henkilöstön heikompaan sitoutumiseen, lisääntyneisiin poissaoloihin ja vähentyneeseen 

tuotantoon.  

Katz ja Kahn (1978) taas havaitsivat tutkimuksessaan, että useimpien ongelmien oletetaan 

johtuvan kommunikoinnin puutteesta. Lisäksi tutkimuksen mukaan yksilöt uskoivat 

kommunikaatiovirran lisäämisen ratkaisevan nämä ongelmat. Zimmermann, Sypher ja Haas 

(1996, 185) kritisoivatkin näkemystä siitä, että kommunikaatio on ihmelääke jokaiseen 

ongelmaan. Zimmermannin ym. (1996, 195–198) tutkimus tukee organisaatioviestinnän 

lisäämistä, mutta kritisoi ajatusta siitä, että enemmän on paremmin. Heidän tutkimuksensa 

mukaan jokainen organisaatio on ainakin jossain määrin ”uniikki” ja kommunikaation tarve 

tulisi selvittää yksilöidysti jokaisella organisaation tasolla. Johdon ja alaisten välisen 

yhteydenpidon lisäämistä suositeltiin tuloksissa, mutta tärkeämpää oli varmistaa, että se 

toteutuu tehokkaasti ja oikein. Tutkimuksen vastaajahenkilöstö näki yhteydenpidon lisäämisen 

keinona saada lisää tietoa organisaation toiminnasta ja mahdollisuutena osallistua organisaation 

päätöksentekoprosessiin. Zimmermann ym. (1996, 200) mukaan tämä voi johtua henkilöstön 

laajasti hyväksymästä uskomuksesta, että kommunikaatiota tarvitaan lisää, koska ongelmat 

johtuvat suurimmaksi osaksi kommunikaation puutteesta. He tuovatkin esille, että mikäli 
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enemmän viestintää on parempi, viestinnän määrän vaihtelu pitäisi johtaa vaihteluun 

työntekijän suorituskyvyssä, tyytyväisyydessä tai muissa tärkeissä tuloksissa. Downs, 

Claimpitt ja Pfeiffer (1988) huomauttavatkin omassa tutkimuksessaan, että viestintäprosessien 

tarkkaa vaikutusta tuloksiin on vaikea arvioida ja yhteys on enemmänkin intuitiivisesti kuin 

empiirisesti todettu.  

 

2.2  Palkitsemisjärjestelmä työhyvinvoinnin tukena 

Motivaatiota tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseen. Se on sisäinen käyttövoima, joka aktivoi 

ihmisen tekemään työtä tavoitteidensa eteen. Motivaatiota pystytään hyödyntämään 

työhyvinvoinnin kehittämisessä esimerkiksi palkitsemisjärjestelmän muodossa. Toimivan 

palkitsemisjärjestelmän luominen sitouttaa työntekijöiden pysyvyyttä yrityksessä sekä 

houkuttelee osaavaa työvoimaa yritykseen. Palkitsemisen keinot voivat olla taloudellisia, että 

ei-taloudellisia. Taloudellisiksi keinoiksi luetaan muun muassa erilaiset henkilökohtaiset lisät, 

bonukset ja tulospalkkiot. Ei-taloudellisia keinoja ovat taas mahdollisuudet itsensä 

kehittämiseen, positiivinen palaute sekä haastava ja mielekäs työ. Palkitsemisjärjestelmässä 

olisi hyvä olla molemmat keinot käytössä, jotta palkitsemisjärjestelmä olisi kannustava ja 

toimiva. (Österberg, 2014, 167 & 169) 

Palkitsemisjärjestelmää suunniteltaessa yrityksen tulisi ottaa kantaa tiettyihin kysymyksiin. 

Österbergin (2014, 168–169) suosittelemat kysymykset ovat: 

 

1. Kuinka palkkiojärjestelmästä tehdään riittävän yksinkertainen ja helposti toteutettava? 

2. Kuinka varmistetaan, että jokainen ymmärtää työsuorituksen ja palkkion välisen 

yhteyden? 

3. Keitä varten palkkiojärjestelmä tehdään ja mitkä ovat sen tavoitteet? 

4. Millä tavoin palkitaan ja millä tavoin ei palkita? 

5. Millä tavoin sovitut palkitsemiskriteerit ohjaavat työntekijöiden toimintaa? 

6. Kuinka varmistetaan, että palkitseminen koskettaa myös muitakin kuin ainoastaan 

huippusuoriutujia? 
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7. Kuinka varmistetaan, että jokainen saa riittävästi kannustusta ja positiivista palautetta 

myös palkitsemisjärjestelmän ulkopuolella? 

 

Tutkimus keskittyy työhyvinvoinnin ja -kyvyn kehittämiseen, jonka takia 

palkitsemisjärjestelmän tulisi tukea tätä tavoitetta. Kuntobonuksiin keskittyvä 

palkitsemisjärjestelmä voisi toimia taloudellisena keinona kehittää työntekijöiden työkykyä. 

Pekkaniska Oy:lla sekä Janneniska Oy:lla on käytössä kuntobonusjärjestelmä, joilla se 

kannustaa työntekijöitä terveellisiin elämäntapoihin. Bonuksia maksetaan esimerkiksi 

tupakoinnin lopettamisesta, tupakoimattomuudesta, työmatkapyöräilystä, virallisen 

urheilukilpailun suorittamisesta sekä työskentelystä ilman poissaolopäiviä. (Pekkaniska, 2022; 

Janneniska, 2022) Myös erilaiset liikuntasetelit voisivat toimia taloudellisena kannustimena 

työntekijöiden hyvinvoinnin lisäämiseen. Eri toimijoilla on omat tarjontansa hyötysetelien 

suhteen ja esimerkiksi Smartum tarjoaa liikuntasetelien lisäksi myös kulttuuri- ja 

hierontaseteleitä (Smartum 2022). 

 

2.3  Perheyrityskulttuurin vaikutus työhyvinvointiin 

Tutkittaessa kohdeyritysperheen työntekijöiden työkykyä ja johdon vaikutusmahdollisuutta, 

täytyy ottaa huomioon, että Yritysperhe X on perheyritys, jolloin perinteiset teoriat yrityksen 

hierarkiasta ja johdosta eivät täysin vastaa tutkittavaa yritysperhettä. Tätä varten tutkimukseen 

täytyy ottaa mukaan teoriaa perheyrityskulttuurista, kuten miten perheyrityskulttuuri vaikuttaa 

työhyvinvointiin.  

Perheyritys käsitteenä tarkoittaa yritystä, jossa suurin päätäntävalta on yksityishenkilöillä, jotka 

perustivat yrityksen tai henkilöiden sukulaiset omistavat osakkeita ja vähintään yksi 

perheenjäsen on mukana yrityksen hallituksessa (Euroopan komissio, 2022). Perheyrityksiä 

kuvaileekin tyypillisesti vahva henkilökohtainen sitoutuminen perheyritykseen, joka voi johtua 

suuren omistajuustunteen olemassaolosta, joka sitoo perheen yritykseen (Bernhand & 

O’Driscoll, 2011, 346). Perheyrityskulttuuria tutkittaessa on löydetty, että perheyrityskulttuuri 

eroaa ei-perheyrityksen kulttuurista, mutta tieteellisenä aukkona on ollut, että miten ja miksi 

kulttuurit eroavat toisistaan. Erään tutkimuksen mukaan perheyrityksen työntekijät osoittavat 

suurempaa sitoutumista perheyritykseen verrattuna ei-perheyritykseen, jonka myötä 

perheyrityksessä on myös suurempi harmonia kuin ei-perheyrityksessä. (Vallejo, 2008, 273) 
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Sitoutuneisuus yritykseen johtaa usein myös paljon puhuttuun ”työn imu” kokemukseen, jolla 

viitataan myönteiseen tunne- ja motivaatiotilaan työstä. Kokemuksella on myönteinen vaikutus 

esimerkiksi työntekijän fyysiseen terveyteen sekä mielenterveyteen ja yrityksen taloudelliseen 

menestymiseen. Työterveyslaitoksen tutkimuksessa havaittiin kolme tärkeintä työn voimavaraa 

työn imulle, jotka olivat työn kehittävyys, välitön palaute omasta työstä sekä voimaannuttava 

tiimissä työskentely. (Työterveyslaitos, 2022c) 
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3  Työkyky 

Työhyvinvoinnin perustana on työkyky, jonka myötä työhyvinvointi ja työkyky sekoitetaan 

ajoittain samaksi asiaksi. Edellisissä kappaleissa on esitelty työhyvinvoinnin sisältöä ja 

laajuutta. Työhyvinvointi toimiikin sateenvarjoterminä, jonka yhtenä osa-alueena on työkyky. 

Työkyvyn määritelmälle löytyy erilaisia versioita, mutta suurin osa noudattaa samaa 

perusideaa. Tenglandin (2010, 283) mukaan työkyvylle on kaksi määritelmää. Ensimmäisessä 

määritelmässä työkyky tarkoittaa tilannetta, jossa selvitetään, onko henkilö työkykyinen 

lääketieteellisten vaatimusten mukaan. Tämän määritelmän mukaan työkyky tarkoittaa siis sitä, 

että henkilö on fyysisesti tai psyykkisesti sairastunut niin, ettei pysty suoriutumaan työstään 

normaalilla toivotulla tavalla. Toisessa määritelmässä työkyky määritellään yleisenä 

työkykynä, jossa henkilöllä on yleinen työkyky, kun henkilöllä toteutuu perusvaatimukset 

fyysisen, psyykkisen ja henkisen terveyden suhteen. Berglundin, Anderzénin, Andersénin & 

Lindbergin (2021, 2) mukaan työkyky taas voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, yleiseen ja 

erityiseen työkykyyn.  

Tenglandin määritelmä kallistuu enemmän lääketieteellisten vaatimusten puolelle ja pysyy 

yleisenä määritelmänä ottamatta huomioon yksilökohtaisia työvaatimuksia. Berglundin ym.  

määritelmä taas ottaa enemmän huomioon työkohtaiset lähtökohdat ja määritteleekin työkyvyn 

perusvaatimusten lisäksi työtehtävistä suoriutumisen perusteella. Tenglandin (2010, 283) 

mukaan voidaan myös mainita, että mitä parempi lääketieteellisesti mitattuna yksilön terveys 

on, sitä parempi työkyky yksilöllä myös on. Myös Berglund ym. (2021, 2) ovat sitä mieltä, että 

työkyky ennakoi esimerkiksi henkilön tuottavuutta, työssä selviytymistä sekä 

sairauspoissaoloja. 

Tässä tutkimuksessa keskitytään yllä esitettyjen määritelmien välimuotoon. Yleistä työkykyä 

tutkittaessa huomioidaan lääketieteellisten vaatimusten lisäksi Yritysperhe X:n työtehtävien 

lisävaatimukset. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä työkykyä tutkittaessa toimiikin 

Työterveyslaitoksen julkaisema Työkyky-talomalli (Kuva 1), jonka on kehittänyt professori 

Juhani Ilmarinen. Työkykytalon kolme alimmaista kerrosta keskittyvät yksilön 

henkilökohtaisiin voimavaroihin, kun taas neljäs kerros kuvastaa itse työtä ja työoloja sekä 

johtamista. (Työterveyslaitos, 2022a) 



 

 

18 

 

Kuva 1. Työkykytalo (Työterveyslaitos 2022a). 

 

3.1   Terveys ja toimintakyky 

Työkykytalon (Kuva 1) ensimmäisenä kerroksena, eli perustana on terveys ja toimintakyky. 

Maailman terveysjärjestö WHO määritteli vuonna 1948 terveyden tilana, jossa toteutuu 

täydellisesti fyysinen, henkinen ja sosiaalinen terveys. Määritelmä on edelleen käytössä ja ajan 

saatossa siihen on kohdistunut paljon kritiikkiä. (WHO, 2022; Duodecim, 2011) Määritelmää 

on kritisoitu vahvasti siksi, että määritelmän kyseistä tilaa on mahdoton saavuttaa, jonka lisäksi 

se asettaa suurimman osan ihmisistä ei-terveiksi tai sairaiksi (Duodecim, 2011; Duodecim 

2020). THL (2022a) määritteleekin terveyden yleisesti fyysisen, henkisen ja sosiaalisen 

hyvinvoinnin tilana, joka siirtää näkökulman hyvinvointiin. Hyvinvointi ottaa huomioon 

henkilön oman kokemuksen elämänlaadusta, jolloin terveyden määritelmä on enemmän 

yksilöity. Myös Huttunen tuo esille, että terveyteen ei vaikuta pelkästään sairaudet tai 

elinympäristö, vaan myös henkilön omat kokemukset, arvot ja asenne (Duodecim, 2020). 

Terveys jaetaan kuitenkin yleisesti ottaen kolmeen osa-alueeseen: fyysiseen, henkiseen sekä 

sosiaaliseen terveyteen.  
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Toimintakyvyllä tarkoitetaan ihmisen fyysisiä, psyykkisiä ja sosiaalisia edellytyksiä selviytyä 

hänelle tärkeistä ja välttämättömistä arkipäiväisen elämän toiminnoista. Toimintakyky ulottuu 

kaikkiin elämän eri osa-alueisiin, kuten työhön, vapaa-aikaan, harrastuksiin tai itsestä 

huolehtimiseen. Ihmisen elinympäristö vaikuttaakin merkittävästi ihmisen toimintakykyyn. 

Toimintakyky jaetaan yleisesti ottaen neljään eri osa-alueeseen, jotka ovat fyysinen, 

psyykkinen, kognitiivinen ja sosiaalinen toimintakyky. Ensimmäisellä osa-alueella tarkoitetaan 

ihmisen kykyä selviytyä arkipäivän fyysistä edellytyksistä. Fyysinen toimintakyky viittaa myös 

kykyyn liikkua kaikissa sen eri muodoissa., kuten auton ajaminen, sosiaalisiin tilanteisiin 

osallistuminen tai käveleminen vapaa-ajalla. Fyysinen toimintakyky on optimaalisin silloin kun 

ihminen pystyy turvallisesti ja luotettavasti menemään sinne, minne haluaa, milloin haluaa ja 

kuinka haluaa. (Satariano, Guralnik, Jackson, Marottoli, Phelan & Prohaska, 2012, 1508; THL 

2022b)  

Toisella osa-alueella, eli psyykkisellä toimintakyvyllä tarkoitetaan ihmisen psyykkisiä 

voimavaroja, jotka auttavat selviytymään arjen haasteista ja kriisitilanteista. Psyykkinen 

toimintakyky ei kuitenkaan rajoitu vain voimavaroihin arjen haasteissa, vaan liittyy myös 

mielenterveyteen, elämänhallintaan sekä tuntemiseen ja ajattelemiseen. Kolmannella osa-

alueella eli kognitiivisella toimintakyvyllä tarkoitetaan taas tiedonkäsittelyn eri osa-alueiden 

yhteistoimintaa, jolla mahdollistetaan ihmisen suoriutuminen arjen vaatimuksista. 

Kognitiivisiksi toiminnoiksi lukeutuvat esimerkiksi muisti, keskittyminen, hahmottaminen ja 

oppiminen. Viimeisimmällä osa-alueella eli sosiaalisella toimintakyvyllä tarkoitetaan kykyä 

toimia eri yhteisöissä sekä yksilöiden välisissä suhteissa. Sosiaalinen toimintakyky ilmenee 

erilaisissa vuorovaikutustilanteissa sekä sosiaalisen aktiivisuuden ja osallisuuden kokemuksina. 

(THL, 2022b) 

 

3.2  Osaaminen 

Työkykytalon (Kuva 1) toisessa kerroksessa on osaaminen, joka koostuu peruskoulutuksesta 

sekä ammatillisista tiedoista ja taidoista. Osaaminen voidaan kuitenkin ymmärtää ja määritellä 

useilla eri tavoilla. Osaamisella voidaan viitata yksilön osaamiseen tai se voi myös olla ryhmän 

yhteinen osaaminen. Osaamisen käsitteen määritelmä tarvitseekin rinnalleen asiayhteyden. 

Tässä tutkimuksessa osaaminen keskittyy yksilötason osaamiseen ja organisaation kykyyn 

hyödyntää henkilön yksilötason osaamista. Ellströmin (1992, 20–21) mukaan osaamista 
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tutkittaessa tulee suhteuttaa yksilön kokonaisvaltainen toimintakyky tiettyyn tehtävään, 

tilanteeseen tai kontekstiin. 

Osaaminen voidaan jaotella ammattiosaamiseen, sosiaaliseen osaamiseen sekä 

henkilökohtaiseen osaamiseen. Ammatillista osaamista tarvitaan työelämässä ja se on 

oleellisessa asemassa omien työtehtävien suorittamisessa, mutta vaatimukset vaihtelevat eri 

ammattien välillä. Sosiaalisella osaamisella viitataan kykyyn viestiä ja olla vuorovaikutuksessa 

ihmisten kanssa. Henkilökohtainen osaaminen taas luo pohjan sosiaalisen osaamisen 

kehittämiselle, koska se perustuu itsetuntemukseen. Kaikki kolme osa-aluetta tukevat osaltaan 

muita osa-alueita, jonka lisäksi ne ovat myös riippuvaisia toisistaan. (Suonsivu, 2014, 49)  

Osaamisen kerroksessa korostuu käsite ”elinikäinen oppiminen”, jolla viitataan omien tietojen 

ja taitojen jatkuvaan päivittämiseen (Työterveyslaitos, 2022a). Oppiminen voidaan ymmärtää 

monella eri tavalla ja sen määritelmä onkin hyvin moninainen. Se on esimerkiksi uusien tietojen 

soveltamista, toimintatapojen muuttumista tai kypsymistä. Keskeisin vaatimus oppimiselle on 

uuden tiedon sisäistäminen ja yhdistäminen aiemmin opittuun. Oppiminen on myös hyvin 

keskeisessä asemassa osaamista; ilman oppimista ei synny osaamista. Österbergin mukaan 

elinikäinen oppiminen on jokaisen velvollisuus. Pakollinen oppivelvollisuus takaa 

peruskoulutuksen saamisen ja jatkokoulutukseenkin on Suomessa hyvät mahdollisuudet. 

Elinikäinen oppiminen ei rajoitu kuitenkaan pelkästään koulutukseen, vaan se on 

kehitysprosessi, joka jatkuu läpi yksilön eliniän. (Österberg, 2014, 148) 

 

3.3  Arvot, asenteet ja motivaatio 

Arvot, asenteet ja motivaatio sijaitsevat Työkykytalon (Kuva 1) kolmannessa kerroksessa. 

Omalla asenteella työntekoa kohtaan on vaikutusta työkykyyn. Lisäksi tähän kerrokseen 

kasaantuu yksilön hyvät ja huonot kokemukset sekä työstä, voimavaroista että työn 

ulkopuolisista tekijöistä. Työelämän ja muun elämän yhteensovittaminen näkyy myös tässä 

kerroksessa, koska perheellä ja lähiyhteisöllä on vaikutusvaltaa työkykyyn esimerkiksi 

elintapojen ja arvojen kautta. Jos työ on vain pakollinen osa elämää ja siihen liittyy 

suurimmaksi osaksi vain negatiivisia kokemuksia, myös työkyky heikkenee. Mikäli taas työ 

koetaan mielekkäänä ja työkokemukset ovat suurimmaksi osaksi positiivisia, työkyky 

vahvistuu. (Työterveyslaitos, 2022a; Työkaari, 2022) Työkykyyn vaikuttaa siis vahvasti 

yksilön ajatusmaailma työstä. Työhyvinvointi-osiossa esiteltiin myös, että tämän lisäksi 
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johtajien ja esimiesten arvomaailmat heijastuvat työyhteisön arvomaailmaan ja näin ollen 

vaikuttavat yksilön arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon työpaikalla. 

 

3.4  Johtaminen, työyhteisö ja työolot 

Työkykytalon (Kuva 1) neljännessä kerroksessa on johtaminen, työyhteisö ja työolot. Kolme 

ensimmäistä kerrosta keskittyivät yksilön henkilökohtaisiin voimavaroihin, kun taas tämä 

kerros keskittyy itse työhön, työoloihin sekä johtamiseen. Yksilö on päävastuussa kolmesta 

ensimmäisestä kerroksesta, kun taas työnantaja ja esihenkilöt ovat päävastuussa neljännestä 

kerroksesta. (Työterveyslaitos, 2022a) Tähän kerrokseen johto voi vaikuttaa kaikista eniten, 

koska tässä keskitytään erityisesti johdon mahdollisuuksiin vaikuttaa henkilöstön työkykyyn ja 

-hyvinvointiin. Työhyvinvointi-osiossa käsiteltiin jo työhyvinvoinnin johtamista, joten tässä 

osiossa keskitytään tutkimaan mitä keinoja johdolla on käytettävissään itse johtamisen, 

työyhteisön ja työolojen kehittämisessä. 

Kannattava liiketoiminta vaatii rinnalleen toimivan työyhteisön, joka on valmis jatkuvasti 

kehittymään ja muuttamaan toimintaa kullekin hetkelle sopivaan suuntaan. Toimiva työyhteisö 

taas vaatii rinnalleen toimivat ihmissuhteet. Mikäli työyhteisössä esiintyy kiusaamista, syrjintää 

tai selän takana puhumista, heijastuu se työyhteisön toimivuuteen ja heikentää epäasiallisen 

käytöksen kohteeksi joutuneen hyvinvointia. Luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri syntyy 

oikeudenmukaisella kohtelulla, yhteisillä pelisäännöillä ja toisten kunnioittamisella. Yhteiset 

pelisäännöt vähentävät mahdollisia väärinkäsityksiä tai asioiden erilaisia tulkintoja. 

(Työterveyslaitos, 2022d; Österberg, 2014, 177–178) 

Muita työnantajan keinoja neljännen kerroksen kehittämiseksi ovat esimerkiksi tyky-toiminta, 

työterveyshuolto, johtamisen kehittäminen, uusien työntekijöiden perehdytys sekä koulutukset. 

Työnantaja voi myös tukea muita kerroksia ja kehittää yksilön voimavaroja. (Työterveyslaitos, 

2022a) Tyky-toiminta, eli työkykyä ylläpitävä toiminta voi vaihdella yrityksen tarpeiden 

mukaisesti. Tyky-toiminnan osa-alueita ovat muun muassa yksilön terveyden ja voimavarojen 

edistäminen, työyhteisön toimivuuden parantaminen sekä ammatillinen osaaminen (Sosiaali- ja 

terveysministeriö, 2010, 23). Päätavoitteena tyky-toiminnassa onkin ihmisen voimavarojen ja 

työnvaatimusten yhteensovittaminen sekä tasapainon luominen. Lisäksi tyky-toiminnalla 

voidaan tavoitella yhtenäisempää työyhteisöä. 
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Työterveyshuollon toimivuuden varmistamisella voidaan myös vaikuttaa työoloihin. 

Työterveyshuoltoa säätelee Työterveyshuoltolaki ja se velvoittaa työnantajan järjestämään 

kustannuksellaan työntekijöille työnterveyshuollon (Työterveyslaki, 1 luku 2§). Yrityksessä 

täytyy lisäksi olla kirjallinen toimintasuunnitelma työterveyshuollosta ja se tulee tarkistaa 

vuosittain (Österberg, 2014, 173–74). 

Johtamisen kehittämiseksi Tarkkonen (2012, 86–89) esittelee hyvän johtamisen periaatteita, 

jotka ovat vaativia, mutta suuntaviittoja oman johtamisen kehittämiseen. Hyvän johtamisen 

periaatteita on yhteensä 16, joista voidaan esimerkkinä käsitellä kolme. Yksi periaate on viisas 

vallankäyttö, jonka mukaan johtajan tulee varmistaa, että hän käyttää asemavaltaansa oikein ja 

edistää tärkeitä asioita työyhteisön kannalta. Toinen periaate on ongelmien tunnistaminen ja 

ratkaiseminen, jonka mukaan johtajan tulisi huomata työyhteisössä olevat ongelmat jo 

varhaisvaiheessa ja käyttää toimivaltaansa niiden nopeaan ja pätevään ongelmanratkaisuun. 

Kolmas periaate määrittelee johtamisen olevan pääosin palvelua, huolenpitoa sekä 

vuorovaikutusta. Tiivistettynä tämä periaate ohjeistaa johtamaan niin kuin toivoisit itseäsi 

johdettavan.  

Tarkkonen (2012, 90–91) esittelee lisäksi epäsopivan johtamisen periaatteet, joita on yhteensä 

kuusi. Ne ovat seuraavanlaiset: 

1. Epäasiallinen kohtelu 

2. Kypsymätön työyhteisökäyttäytyminen 

3. Vahingollinen kilpailu 

4. Oikeudettomien etujen hankkiminen 

5. Liehakointi ja todellisuuden tahallinen vääristäminen 

6. Sovittujen asioiden ja velvoitteiden tahallinen laiminlyönti 

 

Epäsopivan johtamisen luettelo on ehdoton, hyvän johtamisen taas suuntaa antava. Tarkkosen 

esittämiä luetteloita voi hyödyntää myös oman johtamisen itsearvioinnin välineinä. 

Lähtökohtana johtamisen kehittämiseen toimii kuitenkin oman rajallisuuden tunnustaminen ja 

avautuminen kehittymisen mahdollisuuksille. Tarkkonen tiivistääkin tämän hyvin: ”Olemme 

aina jossakin mielessä – tiedollisesti, taidollisesti, näkemyksellisesti tai eettisesti – 

epätäydellisiä. Meille on aina tarjolla uutta opittavaa ja poisopittavaa.” (Tarkkonen, 2012, 86) 
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4  Tutkimuksen toteutus 

Kandidaatintutkielman tutkimus on toteutettu monimenetelmätutkimuksena. 

Monimenetelmätutkimus mahdollistaa monipuolisemmat sekä kattavammat tulokset 

tutkimuskohteesta. Kun sovelletaan vain yhtä tutkimusmenetelmää, myös tutkimuskohteesta 

saadaan yleensä vain yhden osa-alueen käsittävä tulos. Monimenetelmätutkimuksen katsotaan 

soveltuvan erityisesti tutkimuksiin, joissa tutkimusilmiö on kompleksinen. Tämä ajattelutapa 

perustuu siihen oletukseen, että yksittäiset lähestymistavat täydentävät toisiaan ja näin ollen 

tuottavat kokonaisvaltaisemman ja syvemmän ymmärryksen tutkimuskohteesta. (Koppa, 2021; 

Seppänen-Järvelä, Åkerblad & Haapakoski, 2019, 332) Tässä osiossa käydään läpi 

tutkimukseen valittua tutkimusmenetelmää ja -aineistoa sekä tutkimukseen liittyvää 

analyysiprosessia. 

 

4.1  Tutkimusmenetelmä 

Suurin osa tutkimuksista keskittyy joko määrälliseen tai laadulliseen tutkimusmenetelmään. 

Kyseisten tutkimusmenetelmien erot on joskus nähty myös niin perustavanlaatuisina, että 

niiden käyttö samassa tutkimuksessa olisi katsottu olevan mahdotonta. Onwuegbuzien ja 

Leechin (2005, 376) mukaan tutkijat ovat tottuneet keskittymään kyseisten 

tutkimusmenetelmien eroihin, eikä samanlaisuuksiin. Määrällisellä ja laadullisella 

tutkimuksella on eroja, mutta niillä on myös paljon yhteistä keskenään. Molemmissa pyritään 

esimerkiksi selittämään monimutkaisia suhteita – ymmärtämään ihmisiä sekä maailmaa heidän 

ympärillään (Onwuegbuzie & Leech, 2005, 379).  

Pääasiallinen tutkimusote tutkielmassa on laadullinen, koska tutkimuksen kohdetta pyritään 

tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti laadullisessa tutkimuksessa (Hirsjärvi, Remes 

& Sajavaara, 2016, 161). Tutkimusta täydentämään on kuitenkin otettu myös 

työhyvinvointikysely, joka sisältää suuremmaksi osin määrällisiä eli kvantitatiivisia 

kysymyksiä kandidaatintutkielman laajuusrajoitteiden vuoksi. 

Tutkimussuuntautuminen on tapaustutkimus, jossa tutkimus keskittyy yksittäisen tapahtuman 

tai rajatun kokonaisuuden kokonaisvaltaiseen tutkimiseen. Tutkielman tavoitteena on tutkia 
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yhtä yritysperhettä mahdollisimman syvällisesti, jonka takia on perusteltua käyttää laadullista 

tapaustutkimusta, koska siinä pyritään tutkimaan ilmiötä sen luonnollisessa ympäristössä, 

kuvailemalla tutkittavaa ilmiötä mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja totuudenmukaisesti. 

Tapaustutkimuksessa käytetään lisäksi pääasiassa apuna miten- ja miksi-kysymyksiä, joilla 

pyritään kuvaamaan ja selittämään tapauksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006a) 

Tapaustutkimukselle on myös tyypillistä yhdistellä erilaisia aineistoja ja analyysimenetelmiä, 

jotka kaikki auttavat omalla tavallaan ymmärtämään tutkimusongelmaa. 

 

4.2  Tutkimusaineisto 

Tutkielman tutkimusaineisto koostuu Yritysperhe X:n työntekijöille toteutetusta 

työhyvinvointikyselystä ja Yritysperhe X:n esimiehien haastatteluista. Kysely toimii 

kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmänä, koska siinä on tarkoituksena kerätä 

aineistoa standardoidusti. Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerätä laaja tutkimusaineisto, 

koska kyselyyn voi osallistua paljon henkilöitä ja samanaikaisesti kyselyssä voidaan kysyä 

monia asioita. Kysely säästää myös tutkijan aikaa ja vaivannäköä. Kyselytutkimuksen 

keräämää aineistoa kuitenkin pidetään tavallisesti pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti 

vaatimattomina. (Hirsjärvi ym., 2016, 193–195) Pidin kuitenkin tärkeänä kyselyn toteuttamista 

koko Yritysperhe X:n työntekijöille, koska sen avulla voitiin tavoittaa laajempi vastaajajoukko 

ja saavuttaa kokonaisvaltaisempi kuva työntekijöiden työhyvinvoinnista. Olisin voinut 

keskittyä pelkästään esimiesten haastatteluihin, mutta halusin tuoda myös 

työntekijänäkökulman kyselyn avulla mukaan. Kysely toteutettiin kvantitatiivisena 

kandidaatintutkielman laajuuden rajoitteiden vuoksi. Tämän lisäksi halusin, että kysely olisi 

mahdollisimman selkeä ja helppo vastata, jolloin kvantitatiiviset kysymykset olivat tähän 

tavoitteeseen sopiva vaihtoehto. 

Haastattelu taas on tyypillinen kvalitatiivisen tapaustutkimuksen aineistonkeruumenetelmä ja 

se sopi myös omaan tutkimukseeni. Haastattelu on siitä poikkeuksellinen 

aineistonkeruumenetelmä, että siinä tutkija ja tutkittava ovat suorassa kielellisessä 

vuorovaikutuksessa keskenään. Haastattelu auttaa selventämään ja syventämään saatavia tietoja 

sekä vastauksia, jonka takia valitsin myös itse haastattelun kyselyn tuloksia täydentämään. 

(Hirsjärvi ym., 2016, 204–205) Haastatteluissa korostuu myös ihmisten tulkinnat asioista sekä 

heidän niille antamat merkitykset (Tuomi ja Sarajärvi, 2009, 75). Koska kyselyn 
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vastausprosentti voisi mahdollisesti jäädä alhaiseksi, halusin lisätä tutkimusaineistoon vielä 

esimiesten haastattelut. Esimiesten haastattelut auttoivat myös kyselyn tulosten analysoinnissa, 

koska niissä oli mahdollista kysyä kyselyn tuloksissa esille tulleista ongelmakohdista. 

Tutkimusasetelmaa tarkastellessa kyselyn ja haastatteluiden yhdistäminen oli mielestäni paras 

valinta, koska tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työhyvinvoinnin ja työkyvyn nykyinen 

tila Yritysperhe X:ssä sekä mahdolliset kehityskohteet johdolle. 

Tässä tutkimuksessa käytetty kysely oli sähköisesti toteutettu puolikontrolloitu Google Forms-

kyselylomake. Kysely lähetettiin sähköpostitse 39 työntekijälle, eli kyselyn otoksena oli kaikki 

Yritysperhe X:n työntekijät. Vastausaikaa kyselyyn oli 8 päivää ja sen aikana kyselyyn vastasi 

16 henkilöä, eli noin 41 prosenttia otosjoukosta. Kyselyä rakennettaessa hyödynnettiin luvuissa 

2 ja 3 esitettyä teoriaosaa sekä Yritysperhe X:ssä vuonna 2017 toteutettua 

työhyvinvointikyselyä, jonka lähteenä toimi Työkykyvaltti, työhyvinvointia 

kehityskeskustelulla- hanke (Työturvallisuuskeskus TTK, 2011). Kysely alkoi neljään eri 

osioon jaetuilla asteikkokysymyksillä, joissa esitettiin väittämiä ja vastaaja valitsi niistä sen, 

miten voimakkaasti hän oli samaa tai eri mieltä esitetyn väittämän kanssa. Käytetty asteikko oli 

5-portainen, jonka asteet olivat: erittäin huonosti, huonosti, kohtalaisesti, hyvin tai erittäin 

hyvin. Asteikko toimi sovellettuna versiona Likertin asteikosta (Hirsjärvi ym., 2016, 200). 

Asteikkokysymysten jälkeen oli yksi avoin kysymys, joka oli myös vapaaehtoinen (laadullinen 

kysymys). Kyselyn lopuksi oli vielä kaksi monivalintakysymystä liittyen työhyvinvointia 

tukevaan palkitsemisjärjestelmään. Kaikki muut kysymykset paitsi avoin kysymys olivat 

pakollisia vastauksessa. Avoin kysymys oli ainut laadullinen kysymys ja loput olivat 

määrällisiä. Määrällisissä kysymyksissä oli 16 vastausta, kun taas laadullisessa kysymyksessä 

oli 5 vastausta. 

Haastattelut tässä tutkimuksessa olivat myös puolistrukturoituja. Puolistrukturoidussa 

haastattelussa haastateltaville esitetään samassa järjestyksessä samat tai suurin piirtein samat 

kysymykset. Joidenkin määritelmien mukaan kysymysten järjestys voi myös vaihdella. 

(Hirsjärvi ym., 2016, 208–209; Tuomi & Sarajärvi, 2009, 75–77) Haastateltavia oli 2, yksi 

Yritys A:sta ja toinen Yritys B:stä. Yrityksessä A työskentelevä Esimies A on työskennellyt 

yrityksessä noin 9 vuotta. Tällä hetkellä hän toimii ajojärjestelijänä sekä esimiehenä 

yhdistelmäajoneuvo-kuljettajille sekä ohjeistaa myös muita Yritysperhe X:n työntekijöitä 

tarvittaessa. Yrityksessä B työskentelevä Esimies B on taas ollut yrityksen palveluksessa noin 

1,5 vuotta. Hänen toimenkuvaansa kuuluu johtaa murskausryhmää Itä- ja Keski-Suomessa sekä 

tarvittaessa osallistua kentällä tapahtuviin töihin. Tässä tutkimuksessa kysymykset esitettiin 
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molemmille haastateltaville samassa järjestyksessä, mutta haastateltavat saattoivat vastata eri 

tahdissa kysymyksiin. Esimerkiksi Esimies B vastasi pari kertaa jo edellisen kysymyksen 

vastauksessa myös seuraavaan kysymykseen. Haastatteluiden aikana esitettiin myös muutama 

spontaani ja tarkentava kysymys molemmille haastateltaville.  

Haastattelukysymyksiä ja -runkoa rakentaessa otettiin huomioon kyselyn tulokset ja 

viitekehyksenä toiminut Työkykytalo (Kuva 1). Koska tutkimuksen päätavoitteena oli selvittää 

johdon mahdollisuudet vaikuttaa työhyvinvointiin, painotettiin sekä kyselyssä, että 

haastattelussa Työkykytalon osa-alueita, joihin johto voisi vaikuttaa. Haastattelukysymykset 

(Liite 1) oli jaettu kuuteen osioon ja yhteensä kysymyksiä oli 32. Haastattelu aloitettiin 

taustatietojen ja yleisten kysymysten avulla kohti tarkentavimpia kysymyksiä Hirsjärven ym. 

(2016, 202) suositusten mukaisesti. Haastattelurungon tarkoituksena oli varmistaa haluttujen 

asioiden käsittely sekä haastattelun aiheessa pysyminen. 

Haastattelut toteutettiin heinäkuussa 2022 kasvotusten molempien haastateltavien kanssa. 

Haastattelukysymykset oli toimitettu noin viikko etukäteen molemmille haastateltaville. 

Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina, koska silloin on mahdollista saada tuotua esille 

henkilökohtaisempia mielipiteitä. Molemmat haastattelut kestivät noin 45 minuuttia.  

Haastattelut oli tarkoitus nauhoittaa, mutta tuodessani esille nauhoituksen, molemmat 

haastateltavat olivat asiasta silmin nähden vaivaantuneita. Koska haastattelussa vaikuttavat 

myös mahdolliset valtasuhteet, koin oman henkilökohtaisen asemani Yritysperhe X:n johdon 

läheisenä olevan ongelma tutkijan roolissa ollessani. Tästä syystä tein päätöksen olla 

nauhoittamatta haastatteluita, jotta haastateltavat voisivat puhua vapaammin ja antaa 

todenmukaista kritiikkiä. Kirjoitin haastatteluiden aikana muistiinpanoja mahdollisimman 

paljon ja kirjoitin ne puhtaaksi viimeistään parin tunnin päästä haastatteluista, jotta aineisto olisi 

mahdollisimman todenmukainen nauhoituksen puuttuessa. 

Aineistoa voidaan pitää riittävänä, kun haastatteluissa alkaa kertautua samat asiat (Hirsjärvi 

ym., 2016, 182). Myös omassa tutkimuksessani kävi näin, haastateltavat täydensivät toistensa 

vastauksia, jonka lisäksi myös kyselyn tuloksissa ja haastatteluissa esiintyi samoja vastauksia. 

 

4.3  Analyysiprosessi 

Laadullisessa analyysissa aineisto tiivistetään ja jalostetaan käsitteelliseen tai teoreettiseen 

muotoon. Analyysin tavoitteena on lisätä aineiston informaatioarvoa, eli kuvailla, tulkita ja 
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ymmärtää tutkimusilmiötä (Günther, Hasanen & Juhila, 2022). Yleensä litteroinnissa 

nauhoitettu aineisto kirjoitetaan puhtaaksi, mutta tässä tutkimuksessa se tarkoittaa 

haastattelujen muistiinpanojen puhtaaksi kirjoittamista. Litteroitua aineistoa syntyi yhteensä 

noin 10 sivua. 

Aineiston analyysimenetelmänä käytettiin teoriasidonnaista sisällönanalyysia, koska siinä 

aineiston analyysi ei suoraan perustu teoriaan, mutta aineistosta tehdyille löydöksille etsitään 

selityksiä tai vahvistuksia tulkintojen tueksi teoriasta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 

2006b). Sisällönanalyysi keskittyy aineiston sisältöön: mistä asioista, aiheista ja teemoista 

aineisto kertoo. Sisällönanalyysi auttaa siis löytämään mahdollisia yhteisiä teemoja, joiden 

kautta voidaan saada vastaus tutkimuskysymyksiin. (Vuori, 2022; Tuomi & Sarajärvi, 2009, 

103) 

Kyselyn tuottama määrällinen aineisto ei ollut niin suuri, että sillä olisi voinut tehdä 

tilastollisesti merkittävää tutkimusta Statan avulla, mutta aineisto on silti tärkeä osa tutkimusta, 

koska se sisältää työntekijänäkökulman tutkitusta aiheesta. Siirsin kyselyn tulokset Exceliin ja 

loin niistä tuloksista taulukot. Taulukot sisältävät vastauksien jakauman sekä määrän. 

Määrällisestä aineistosta on siis esitetty tutkimuksen kannalta tärkeimmät tunnusluvut. 

Pääasiallisen tutkimusotteen ollessa laadullinen halusin keskittyä sisältöön ja 

tutkimusongelman ymmärtämiseen, jonka takia analysoin määrällisestä vain keskeisimmät 

tunnusluvut yhdessä laadullisen aineiston kanssa. Määrällisen aineiston analyysiprosessi eteni 

tuloksia kirjoitettaessa. Aloitin kyselyn tulosten keskeisimpien tunnuslukujen auki 

kirjoittamisella, jonka jälkeen etsin laadullisesta aineistosta mahdollisia muita näkökulmia 

esille tulleisiin tuloksiin. 

Tuomen ja Sarajärven (2009, 108–109) mukaan laadullisessa aineistossa analyysia tehdään 

tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa. Aineiston laadullisen käsittelyn tausta perustuukin 

loogiseen päättelyyn sekä tulkintaan, jossa aineisto hajotetaan aluksi osiin, käsitteellistetään ja 

kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. Apuvälineenä tässä 

laadullisessa analyysissä on käytetty analyysitaulukkoa, joka on rakennettu tutkimus- ja 

haastattelukysymysten pohjalta Excelissä. Laadullinen aineisto, eli haastatteluiden tuottama 

aineisto ryhmiteltiin kysymysten mukaan loogiseen järjestykseen, jonka jälkeen etsittiin 

ilmauksista yhteneviä ja erinäisiä teemoja alleviivaamalla ne. Alleviivatuista ilmauksista 

muodostettiin alaluokkia, joista luotiin uudestaan yhteneviä yläluokkia. Viimeiseksi 

analyysitaulukko järjesteltiin loogiseksi kokonaisuudeksi.  Tässä tutkimuksessa teorialähtöisen 
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sisällönanalyysin avulla pyrittiin jäsentelemään tuloksia sekä kuvailemaan ja tulkitsemaan niitä 

teorian avulla. 
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5  Tulokset 

Tässä osiossa tarkoituksena on avata aineistosta esille nousseita tutkimustuloksia sekä tulkita 

niitä. Osiossa käydään läpi viitekehyksen perusteella jäsennellyt teemat, eli tulosten käsittely 

etenee kysely- ja haastattelurungon mukaisesti. Osioissa kyselyn vastaajilla tarkoitetaan koko 

Yritysperhe X:n työntekijöille lähetettyä työhyvinvointikyselyä, johon vastasi 16 henkilöä. 

Esimiehiin viitatessa puhutaan taas esimiesten haastatteluista syntyneestä aineistosta. 

 

5.1  Esimiestyö ja johtaminen 

Esimiestyö ja johtamisosio oli kyselyn mukaan yksi suurimmista kehityskohteista. Taulukko 1 

esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset kyseisestä osa-alueesta.  

 

Taulukko 1: Esimiestyö ja johtaminen (Työhyvinvointikysely). 
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Taulukosta 1 nähdään, että suurin kehityskohde kyseisellä osa-alueella on kehityskeskustelun 

pitäminen. Yli puolet vastaajista oli sitä mieltä, että kerran vuodessa käyty kehityskeskustelu 

on joko erittäin huonolla tai huonolla tasolla. Esimiesten tulisi myös kiinnittää huomiota tuen 

ja palautteen antamiseen. Vastaajien mukaan sekä rakentavaa että positiivista palautetta pitäisi 

lisätä. Palautteen antaminen lisää ymmärrystä työntekijän kehityskohteista ja kannustaa 

parantamaan omaa toimintaa.  

Suurin osa kyselyn vastaajista kokee tietävänsä mitä esimies odottaa vastaajalta sekä 

ymmärtävänsä miten vastaajan tavoitteet liittyvät organisaation kokonaistavoitteisiin. Tämä 

osaltaan lisää työhyvinvointia, koska epävarmuus omasta tekemisestä sekä tavoitteista voi 

laskea työntekijän jaksamista ja sitoutuneisuutta. 

Esimiesten esimiestyö- ja johtaminen osio keskittyi enimmäkseen esimiesten omaan 

työhyvinvointiin ja tarpeisiin. Molemmat esimiehet, A ja B, toivoivat koulutusta 

esimiestehtäviin. Esimies A kommentoi asiaa kertomalla, että miettii johtaessaan, miten itse 

toimi entisenä työntekijänä. Tämän takia olisi kiva tietää mitä ammattilaiset kertovat 

johtamisesta ja mitä välineitä heillä on tarjottavana. Esimies A:ta motivoi omassa työssä 

monipuolisuus ja Esimies B:tä itsensä kehittäminen ja asiakkaalta saatu palaute. Molemmat 

esimiehet kokivat vastuun määrän sopivana, joskin Esimies A kommentoi asiaa mainitsemalla, 

että välillä on niin kiireistä, että miettii ”miten taas selvitään”, mutta aina on kuitenkin päästy 

eteenpäin. 

Esimiesten haastatteluista nousi kuitenkin esille osittain samoja asioita, kuin kyselylomakkeen 

tuloksissa. Molemmat esimiehet kokivat kehityskeskustelun olevan tarpeellinen, joka vastaa 

kyselyn tuloksia. Työnjohtajalta toivottiin myös suorempaa palautetta, sekä negatiivisen että 

positiivisen palautteen voisi antaa suoremmin. Työnjohtajan jämäkkyys nähtiin hyvänä asiana, 

esimies B kommentoi asiaa lisäämällä, että ”Ilman jämäkkyyttä elettäisiin kuin lehmät 

pellossa.” Esimiehet toivoivat työnjohtajalta myös enemmän suunnitelmallisuutta ja 

avoimuutta asioiden taustoista. Esimies B ehdotti kyseiseen kehityskohteeseen ratkaisuksi 

kuukausittaista ”kehityspalaveria”, johdon ja esimiesten kesken. Esimies B mainitsi myös, että 

”Mun ja Esimies A:n tekemiseen vaikuttaa Työnjohtajan johtajuus ja siitä työntekijöihin.” 

Kehityspalaveri lisäisi tiedonkulkua työnjohtajan ja esimiesten välillä, jonka lisäksi asioiden ja 

päätösten taustoja voitaisiin kyseisisä palavereissa käydä läpi luottamuksellisesti. 

Myös kyselylomakkeen avoimen kysymyksen vastaukset (5 kpl), jossa kysyttiin 

kehityskohteita työhyvinvoinnissa, liittyivät esimiestyöhön ja johtamiseen. Kaksi vastausta 
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korosti johdon ja työntekijöiden välistä tiedonkulkua ja kommunikointia. Lisäksi painotettiin, 

ettei kommunikointi saisi tapahtua missään tapauksessa huutamalla. Myös Esimies B toi asian 

esille mainitsemalla, että ”jos kiireen alla aletaan huutamaan ja viiden minuutin päästä vedetään 

sanotut asiat takaisin, niin se on huono toimintatyyli”. Muita työhyvinvointiin liittyviä 

kehityskohteita olivat turvallisuuspuutteisiin puuttuminen, suunnitelmallisuus ja avoimuus. 

 

5.2  Työ ja osaaminen 

Työ ja osaaminen-osio oli kyselyn mukaan yksi vähiten kehityskohteita vaativa osio Terveyden 

ja toimintakyvyn lisäksi. Taulukko 2 esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset 

kyseisestä osa-alueesta.  

 

Taulukko 2: Työ ja osaaminen (Työhyvinvointikysely). 
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jossa suurin osa vastaajista koki tietävänsä mitä häneltä vaaditaan. Voi myös olla, että vastaaja 

kokee oman roolinsa olevan selkeä, mutta muiden roolit työyhteisössä eivät ole. Kyselyn 

tulokset ovat kuitenkin puutteelliset vastaajamäärän vuoksi ja kysymys on myös aseteltu niin, 

että ristiriitaisuutta voi ilmetä. Ergonomian huomioinnissa ja työlaitteiden sekä välineiden 

kunnossapidosta vastaajat jakautuvat kahtia. Suurin piirtein puolet vastaajista ovat sitä mieltä, 

että kyseiset asiat ovat kohtalaisesti tai huonommin järjestetty ja toinen puoli on taas sitä mieltä, 

että kyseiset asiat on järjestetty hyvin tai erittäin hyvin. Haastatteluissa tuli esille, että hajonta 

voi olla selitettävissä työtehtävien erilaisuudesta ja niissä vaadituissa koneissa sekä välineissä 

Esimies B:n mukaan. Esimerkiksi Yritys B:n koneet vaihtuvat tällä hetkellä työntekijöiden 

välillä usein, jonka vuoksi kyseisten koneiden viat voivat jäädä huomioimatta. Esimies B 

nostikin haastattelussaan suurimmaksi kehityskohteeksi huoltopuolen ja organisoinnin.  

Positiivista kyselyn tuloksissa on, että vastaajat kokevat osaamisensa vastaavan työn 

vaatimuksia joko hyvin tai erittäin hyvin. Tämä luo pohjan työhön yhdistettäviin positiivisiin 

kokemuksiin, joka osaltaan vahvistaa työkykyä. Molempien esimiesten mielestä Yritysperhe 

X:ssä kannustetaan työntekijöitä kehittämään omaa osaamista. Esimies A:n mukaan työnjohtaja 

antaa todella hyvät mahdollisuudet kehittymiseen ja yrityksen sisällä saa tehdä paljon erilaista. 

Esimies A tiivistääkin, että ”mahdollisuuksia on paljon, jos vaan kiinnostusta löytyy”. Eri 

työtehtävien vaihtelu ja monipuolinen tekeminen ovat esimiesten mukaan esimerkki käytännön 

mahdollisuuksista osaamisen kehittämiseen. Työntekijöiden näkökulmaa osaamisen 

kehittämiseen ei saatu kyselyn rajoitusten takia. 

Työntekijöiden osaaminen on tällä hetkellä samalla tasolla vaatimusten kanssa molempien 

esimiesten mielestä. Esimies A kuitenkin huomautti, että tietotekniset taidot ovat tulleet 

viimeisten parin vuoden aikana tarpeelliseksi, koska älylaitteiden ja sovellusten käyttö on 

lisääntynyt tietyissä tehtävissä. 

Kyselyn vastaajat jakautuvat mielipiteissään kahtia kehittämisideoiden käsittelyssä. Esimiesten 

haastatteluista käy ilmi, että kehittämisideat jäävät usein puheen tasolle, eikä niille ole erityistä 

käsittelymenetelmää. Yleensä ongelmatilanteissa kehittämisideat tulevat esille, josta ne 

menevät Työnjohtajalle ja sen jälkeen asiat unohtuvat. Esimies B huomauttikin, että työntekijä 

voi menettää motivaation kehittämisideoiden esittämiseen, jos aina vain puhutaan monta kertaa 

asiat läpi, eikä silti koskaan tapahdu mitään. 
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5.3  Työyhteisö 

Työyhteisö-osio oli kyselyn mukaan toinen suurimmista kehityskohteista Esimiestyö ja 

johtamis-osion lisäksi. Taulukko 3 esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset kyseisestä 

osa-alueesta. 

 

Taulukko 3: Työyhteisö (Työhyvinvointikysely). 

 

 

Taulukosta 3 nähdään, että suurin kehityskohde kyseisessä osa-alueessa on työntekoa 

häiritsevien asioiden esille ottaminen ja avoimesti ratkaiseminen. Tämä on nähtävissä myös 

kohdan ”Työyhteisössä viestitään avoimesti ja rehellisesti” tuloksissa. Avoimuuden lisääminen 

ja yhteisten pelisääntöjen luominen nostaisi ilmapiiriä rehellisemmäksi sekä luotettavammaksi. 

Johdon tulisikin kiinnittää huomiota työyhteisön ilmapiirin parantamiseen, koska huonolla 

työilmapiirillä ja pahoinvoivalla työyhteisöllä on merkittävä vaikutus yrityksen tulokseen ja 

työnlaatuun. Välineitä työyhteisön ilmapiiriin vaikuttamiseen on esimerkiksi tyky-toiminnan 

järjestäminen, johtamisen kehittäminen sekä yhteiset pelisäännöt. 
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Esimiesten haastatteluista nousi esille tyky-toiminnan säännöllisyyden varmistaminen. 

Nykyään tyky-toiminta on kerran vuodessa pikkujoulut-tasoa, jos välttämättä sitäkään aina. 

Tyky-toiminnan järjestämisessä tulisikin kiinnittää eniten huomiota säännölliseen 

järjestämiseen. Esimies A esitti, että tyky-toiminnassa voisi olla aina silloin tällöin myös 

erilaisia luentoja esimerkiksi ruokavaliosta ja liikunnasta. Esimies B taas esitti, että työnjohtaja 

voisi pitää tyky-tapahtumissa myös pientä ”brieffiä” mitä on tehty ja mikä on suunta 

seuraavaksi. 

Suurin osa vastaajista koki työyhteisön käyttäytyvän hyvin ja voivan kohtuullisen hyvin. Myös 

molemmat esimiehet olivat samaa mieltä, että työyhteisössä käyttäydytään asiallisesti sekä 

kunnioitetaan ja kohdellaan oikeudenmukaisesti toisia. Esimiesten mukaan työntekijät myös 

sijoitetaan tehokkaasti omien vahvuusalueiden tehtäviin ja -pareihin. Kyselyn rajoitusten takia 

tähän kohtaan ei saatu työntekijöiden näkökulmaa siitä, kuinka onnistunut parijaottelu on 

heidän mielestään.  

Esimies A:n mukaan suurin ongelma työyhteisössä on kuitenkin yleisesti sanottuna työntekijä, 

joka lietsoo negatiivistä ilmapiiriä ympärilleen. Negatiivisuus nousee esille myös Esimies B:n 

vastauksessa, jossa suurin ongelma hänen mielestään on, että työntekijät spekuloivat ja pohtivat 

liikaa keskenään, keskittyen negatiivisiin asioihin ja unohtamalla hyvät asiat. Esimies A on 

myös huomannut työyhteisössä työpaikkakiusaamista voimakkaan haukkumisen muodossa. 

Tämä näkyy myös kyselyn tuloksissa, jossa selkeimmät kehityskohteet olivat vastaajien 

mukaan työntekoa häiritsevien asioiden esille ottaminen ja avoimesti ratkaiseminen sekä 

asioiden viestiminen avoimesti ja rehellisesti. Kyselyn rajoitusten takia on mahdotonta tietää 

mitä tilanteita näiden vastausten taustalla on, mutta on mahdollista, että esimerkiksi 

työpaikkakiusaaminen on voinut vaikuttaa kyselyn vastaajien vastauksiin tässä osiossa. 

 

5.4  Terveys ja toimintakyky 

Työkyky oli kyselyn mukaan toinen vähiten kehityskohteita vaativa osio Työ ja osaaminen-

osion lisäksi. Taulukko 4 esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset kyseisestä osa-

alueesta.  
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Taulukko 4: Terveys ja toimintakyky (Työhyvinvointikysely). 

 

 

Taulukosta 4 nähdään, että suurin kehityskohde kyseisessä osa-alueessa on työn ja vapaa-ajan 

tasapainottaminen. Yli puolet vastaajista on sitä mieltä, että heidän työnsä ja vapaa-aikansa ovat 

kohtalaisesti tai huonommin tasapainossa keskenään. Tämä linkittyy esimiesten esille tuomaan 

kehityskohteeseen, suunnitelmallisuuteen. Suunnitelmallisuuden lisääminen helpottaisi rajan 

vetoa työn ja vapaa-ajan kanssa, jolloin myös niiden tasapaino parantuisi. Yritysperhe X:n 

toimialat ovat kuitenkin alati muuttuvia ja hektisiä, jonka takia suunnitelmallisuuden 

lisääminen on huomattavasti vaikeampaa verrattuna esimerkiksi normaaliin toimistotyöhön. 

Esimies B toikin esille, että tämän kokoisessa konsernissa ei selvitä enää yhden ihmisen 

johtamisella ja Yritysperheen pitäisi siirtyä lähemmäs isojen yritysten organisointimallia. 

Esimerkiksi vastuun jakaminen laajemmin helpottaisi organisointia, kun kaikki ei olisi 

pelkästään Työnjohtajan vastuulla.  

Työ ei kuitenkaan ole vastaajien mukaan liian kuluttavaa, koska suurin osa vastaajista koki, että 

työn fyysiset ja henkiset vaatimukset ovat tasapainossa heidän voimavarojen kanssa. Myös 

työtyytyväisyyttä tukevia tekijöitä on kohtalaisesti tai hyvin. Esimiesten mukaan myös 

nykyinen työterveyshuoltomalli ylläpitää hyvää työkykyä, eikä sitä tarvitse enempää kehittää. 
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5.5  Palkitsemisjärjestelmä 

Kyselyn vastaajista 87,5 % oli sitä mieltä, että he ovat kiinnostuneita kuntobonusjärjestelmästä 

ja 12,5 % taas sitä mieltä, että he eivät ole kiinnostuneita kyseisestä järjestelmästä (Kuva 2). 

 

Kuva 2: Kuntobonusjärjestelmä (Työhyvinvointikysely). 

 

Kyselyn perusteella voidaan siis sanoa, että kuntobonusjärjestelmälle on kannatusta 

työntekijöiden puolelta. Esimiesten haastatteluissa tuli kuitenkin eriävät mielipiteet esille. 

Esimies A esitti huomion, että kuntobonusjärjestelmä voi aiheuttaa epätasa-arvoisuutta 

työntekijöiden keskuudessa. Esimies A esitti myös mielipiteensä, ettei tupakoimattomuutta 

tulisi sisältää kuntobonusjärjestelmään, koska ”siitä alkaa erimielisyydet”. Myös Esimies B 

esitti omat epäilyksensä kuntobonusjärjestelmää kohtaan, kommentoimalla, että joillekin 

varmasti toimii, mutta ”fifty-fifty” toimiiko kokonaiskuvassa. Esimies A kuitenkin ehdotti 

liikuntaan kannustavaa järjestelmää pienemmässä mittakaavassa. Bonuksen voisi saada 

esimerkiksi, jos on tehnyt lenkin 4 kertaa kuukaudessa. Lenkkien todentamiseen käytettäisiin 

sovellusta, esimerkiksi SportsTracker-sovellusta. 

Molempien esimiesten mielestä liikunta-, kulttuuri ja hierontasetelien tarjoaminen olisi parempi 

järjestelmä. Myös työntekijät osoittivat kiinnostuksensa hyötyseteleitä kohtaan (Kuva 3). 
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Esimies B koki varsinkin hierontasetelien tarjoamisen tärkeänä, koska ne koskisivat jokaista 

työntekijää ja käyttöaste olisi korkea.  

 

Kuva 3: Hyötysetelit (Työhyvinvointikysely). 
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6  Johtopäätökset ja yhteenveto 

Tämän tutkielman tarkoituksena oli tarkastella Yritysperhe X:n työntekijöiden työhyvinvointia 

ja työkykyä sekä löytää johdolle keinoja parantaa kyseisiä osa-alueita. Päätavoitteena olikin 

löytää konkreettiset keinot johdolle työntekijöiden työhyvinvoinnin kehittämiseksi. 

Pienempänä tavoitteena tutkimuksessa oli testata työntekijöiden kiinnostuneisuus 

työhyvinvointia tukevaa palkitsemisjärjestelmää kohtaan.  

Seuraavaksi esitän vastaukset alatutkimuskysymyksiin analyysin pohjalta, hyödyntäen 

johtopäätösten teossa tutkielmassa esiteltyä teoriaa. Alatutkimuskysymysten vastaamisen 

jälkeen käydään läpi vastaus päätutkimuskysymykseen, joka toimii samalla Yritysperhe X:n 

johdolle esitettävänä tiivistelmänä tutkielman tuloksista. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen 

luotettavuutta sekä jatkotutkimusaiheita. 

Tutkimuskysymyksiin vastaaminen etenee alatutkimuskysymyksistä 

päätutkimuskysymykseen, koska päätutkimuskysymys on laajempi kokonaisuus ja vaatii 

alatutkimuskysymysten käsittelyn ennen siihen vastaamista. Tutkielman ensimmäinen 

alatutkimuskysymys oli: 

 

1. Millä tasolla työhyvinvointi on tällä hetkellä Yritysperhe X:ssä? 

 

Yritysperhe X:n työhyvinvointi on tulosten perusteella kohtuullisella tasolla. Selkeimpiä 

kehitysosa-alueita kyselystä olivat Esimiestyö ja johtaminen sekä Työyhteisö. Myös esimiesten 

haastatteluiden mukaan selkeimmät kehityskohteet olivat Johtaminen ja Työyhteisö. 

Työkykytalon (Kuvio 1) Osaaminen-kerros oli parhaimmalla tasolla, koska jokainen vastaaja 

koki osaamisensa soveltuvan työn vaatimuksiin hyvin tai erittäin hyvin. Lisäksi esimiesten 

haastatteluista tuli esille, että työntekijöitä kannustetaan kehittämään itseään, jonka lisäksi 

suurimmalla osalla työntekijöistä työtehtävät vaihtelevat usein, jonka seurauksena myös 

osaaminen kehittyy. Voidaan siis sanoa, että Yritysperhe X:ssä on edellytykset ainakin 

esimiesten näkökulmasta Työterveyslaitoksen (2022a) mainitsemaan ”elinikäiseen 

oppimiseen”, jolla viitataan omien tietojen ja taitojen jatkuvaan päivittämiseen.  
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Myös kaksi muuta Työkykytalon kerrosta, Terveys ja toimintakyky sekä Arvot, asenteet ja 

motivaatio olivat hyvällä tasolla. Vallejon (2008, 273) tutkimuksen mukaan perheyrityksen 

työntekijät osoittavat enemmän sitoutumista ja suurempaa harmoniaa kuin ei-perheyrityksissä. 

Tämä voi edesauttaa niin sanottua ”työn imu” kokemusta, jolla viitataan myönteiseen tunne- ja 

motivaatiotilaan työstä (Työterveyslaitos, 2022c). Koska Yritysperhe X on perheyritys, tämä 

on voinut vaikuttaa myönteisesti kohdeyritysperheen työntekijöihin, mutta koska 

vertailukohdetta ei-perheyritykseen ei ole, perheyrityskulttuurin vaikutusta ei voida sanoa 

varmaksi. Kyselyn vastaajien mukaan työn fyysiset ja henkiset vaatimukset olivat tasapainossa 

heidän voimavarojen kanssa. Työkyky vahvistuu, mikäli työ koetaan mielekkäänä ja 

työkokemukset ovat suurimmaksi osin positiivisia (Työterveyslaitos, 2022a; Työkaari, 2022).  

Työn tukeminen vastaajien jaksamista oli kuitenkin kohtuullisella tasolla. Suurin ongelma oli 

työn ja vapaa-ajan tasapainottaminen, joka oli vastaajien mielestä kohtalaisesti tai huonommin 

tasapainossa keskenään. Työelämän ja muun elämän yhteensovittaminen on keskeisessä osassa 

palautumista, jonka takia Yritysperhe X:n johdon on suositeltavaa ottaa kantaa tähän 

ongelmaan mahdollisimman pian, etteivät kokemukset työstä muutu suurimmaksi osin 

negatiivisiksi, jolloin myös työkyky heikkenee (Työterveyslaitos, 2022a). 

Selkeimmät kehityskohteet, Esimiestyö ja johtaminen sekä Työyhteisö, kuuluvat Työkykytalon 

ylimpään kerrokseen, Johtaminen, työyhteisö ja työolot. Molemmat osa-alueet olivat keskenään 

kohtuullisella tasolla, mutta Esimiestyö- ja johtamisosioon tuli kaikista eniten 

kehitysehdotuksia. Yritysperhe X:n johdolle tämä on siinä mielessä hyvä uutinen, koska näihin 

osa-alueisiin johto pystyy vaikuttamaan kaikista eniten työhyvinvoinnissa.  

Voidaan siis sanoa, että kokonaisuudessaan Yritysperhe X:n Työkykytalo ja työhyvinvointi on 

kohtuullisella tasolla, koska moni osatekijä eri kerroksissa on analyysin mukaan hyvällä tai 

vähintään kohtuullisella tasolla. Tämän lisäksi selkeimmät kehityskohteet olivat myös ne mihin 

johto pystyy vaikuttamaan kaikista eniten, jolloin Yritysperhe X:n johdolla on hyvät 

mahdollisuudet lähteä kehittämään työhyvinvointia. 

 

Tutkielman toinen alatutkimuskysymys oli: 

 

2. Millainen palkitsemisjärjestelmä tukisi työhyvinvoinnin kehittämistä? 
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Tutkimuksessa palkitsemisjärjestelmä keskittyi nimenomaan työhyvinvointia tukevaan 

järjestelmään, jonka takia tutkimuksesta poissuljettiin esimerkiksi tuotannon tai tuloksen 

mukaan maksettavat palkitsemisjärjestelmät. 

Kyselyssä selvitettiin vastaajien kiinnostusta kuntobonusjärjestelmää sekä hyötyseteleitä 

kohtaan. Molemmat kohtasivat kannatusta työntekijöiden puolelta kyselyn mukaan. 

Yritysperhe X:n esimiehet eivät kuitenkaan täysin kannattaneet kuntobonusjärjestelmää. 

Haastatteluiden mukaan kuntobonusjärjestelmä ei välttämättä toimi kokonaiskuvassa toivotulla 

tavalla, jonka takia sen käyttöönottoa tulisi harkita ja suunnitella tarkasti. Hyötysetelit 

kohtasivat kuitenkin kannatusta myös esimiesten puolelta. Yhtenä haasteena kuitenkin oli, että 

kyselyssä vastaukset rajoittuivat vain kyllä ja ei- vaihtoehtoihin, jolloin näitä kahta järjestelmää 

ei voi verrata keskenään tai sanoa kumpi olisi kiinnostavampi. Mahdollisen 

palkitsemisjärjestelmän valinta siirtyykin Yritysperhe X:n johdolle, joka voi valita mielestään 

parhaimman vaihtoehdon tutkielman tuloksia hyödyntämällä. Palkitsemisjärjestelmää 

rakentaessa kannattaa kiinnittää huomiota Österbegin (2014, 168–169) esittämiin kysymyksiin, 

jotta palkitsemisjärjestelmän luonti ja toteuttaminen onnistuisi kokonaisvaltaisesti. 

Alatutkimuskysymyksen vastaus jäi vielä jonkin verran avoimeksi aineiston rajoitteiden 

vuoksi. Yritysperhe X:n johdolla on myös parhain tieto siitä, millainen palkitsemisjärjestelmä 

sopii Yritysperhe X:n kokonaiskuvaan ja strategiaan. Tutkimukselle asetettu tavoite 

palkitsemisjärjestelmään liittyen kuitenkin saavuttiin, koska tutkimuksessa saatiin selvitettyä 

työntekijöiden alustava kiinnostus liikunnallista palkitsemisjärjestelmää kohtaan. 

 

6.1  Johdon konkreettiset keinot työhyvinvoinnin ja työkyvyn kehittämiselle 

Tämä kappale toimii vastauksena päätutkimuskysymykseen sekä yhteenvetona ja 

yksinkertaistettuna tiivistelmänä tutkimuksen tuloksista Yritysperhe X:n johdolle. Seuraavaksi 

esitellyt asiat ovat konkreettisia keinoja Yritysperhe X:n johdolle työhyvinvoinnin 

kehittämiseksi. Tutkielman päätutkimuskysymys oli: 

 

1. Miten Yritysperhe X:n johto voi kehittää työntekijöiden työhyvinvointia? 
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Kehityskeskustelun puute oli suurin ongelma kyselyn vastaajien mukaan Esimiestyö ja 

johtamisosiossa. Kehityskeskustelua tarvitaan esimerkiksi määrittämään työhyvinvoinnin 

todellinen tila työntekijöiden kanssa (Tarkkonen, 2012, 75). Yritysperhe X:n johdon tulisikin 

pitää vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelu yksittäin työntekijöiden kanssa. 

Kehityskeskustelun avulla pystytään selkeyttämään esimerkiksi työntekijän roolia ja tavoitteita, 

jonka lisäksi johto pystyy antamaan syvällisempää palautetta työntekijän toiminnasta. 

Esimiesten osalta ratkaisuna on kuukausittain järjestettävä kehityspalaveri johdon kanssa. 

Kehityspalaverissa käytäisiin läpi tulevat ja menneet työt, avattaisiin tiettyjen päätösten taustoja 

ja lisättäisiin kommunikointia johdon ja esimiesten välillä. Työntekijöiltä tuleviin 

kehittämisideoihin tulisi rakentaa järjestelmä, jossa ideat eivät huku muiden asioiden alle. 

Esimiehet voisivat esimerkiksi kerätä alaistensa kehittämisideoita ja esittää ne johdolle 

kuukausittaisessa kehityspalaverissa, josta ne kirjataan ylös ja siirretään mahdolliseen 

toteutusvaiheeseen.  

Molemmat esimiehet olivat myös halukkaita kouluttautumaan johtotehtävissä, joka johdon 

kannattaa hyödyntää. Yritysperhe X:n johdon tulisikin tarjota kouluttautumismahdollisuuksia 

esimiehille ja antaa tukea esimiehille, koska esimiesten johtajuus vaikuttaa suoraan heidän 

alaisiinsa (Tarkkonen, 2012, 75). Lisäksi johdon tulisi varmistaa, että myös työntekijöille 

järjestetään mahdollisuus kehittää itseään ja ylläpitää ammattitaitoaan. 

Tiedon lisääminen ja kommunikointi toistui myös useasti eri osa-alueiden tuloksissa. Katz ja 

Kahn (1978) havaitsivat kuitenkin jo yli 40 vuotta sitten, että yksilöt olettavat suurimman osan 

ongelmista johtuvan kommunikaation puutteesta, jonka takia kommunikaatiovirran lisäämisen 

uskotaan myös ratkaisevan nämä ongelmat. Zimmermann ym. (1996, 195–198) toivat 

tutkimuksessaan esille, että enemmän kommunikointia ei välttämättä tarkoita, että asiat olisivat 

paremmin. Tutkimuksen mukaan jokainen organisaatio on ainakin jossain määrin uniikki, jonka 

takia kommunikaation tarpeet täytyy selvittää yksilöidysti jokaisella organisaation tasolla. 

Kyselyn ja haastatteluiden tuloksissa useasti mainittu kommunikaation lisääminen voi johtua 

laajasti hyväksytystä uskomuksesta, että kommunikaatio korjaa suurimman osan ongelmista, 

vaikka todellisuudessa viestintäprosessien vaikutusta tuloksiin on vaikea arvioida 

(Zimmermann ym., 1996, 200; Claimpitt & Pfeiffer, 1988).  

Vaikka kommunikaation lisäämisen vaikutus on kiistelty ja vaikeasti arvioitava, tuli tuloksissa 

kuitenkin esille tiettyjä perusluonteisia kommunikaation puutteita, jotka tulisi korjata. 

Kehityskeskustelun puuttuminen on esimerkki tällaisesta. Yritysperhe X:n johdon on 
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suositeltavaa selvittää kommunikaation tarpeet jokaisella organisaation tasolla, esimerkiksi 

jaotteluna tasoihin johto, esimiehet ja työntekijät. Tiedon lisäämistä voidaan käsitellä johdon 

kuukausittaisessa kehityspalaverissa ja käydä siinä läpi mitkä ovat kenenkin vastuualueet 

kommunikaation lisäämisessä. Esimerkiksi voidaan sopia, että esimiehet antavat työtehtävät ja 

välittömän palautteen tietyille työntekijöille, jolloin myös yrityksen johtaminen ja toiminta 

liikkuu kohti organisoidumpaa toimintamallia, jossa suurin osa vastuusta ei ole ainoastaan 

yhdellä ihmisellä. Yritysperhe X:n johdon kannattaa ottaa myös huomioon, että johtajien ja 

esimiesten arvomaailma ja käytös viestittävät epäsuorasti työntekijöille siitä mikä on 

merkityksellistä ja mikä ei (Tarkkonen, 2012, 75). Tämän takia Yritysperhe X:n johdon on 

suositeltavaa tarkistaa mikä on yrityksen tavoittelema arvomaailma, visio ja toimintatavat, jotta 

voidaan varmistaa, että Yritysperhe X viestii myös johtamisellaan haluamansa arvot ja 

toimintatavat pitkällä aikavälillä henkilöstölle. 

Tulosten mukaan Yritysperhe X:n johdon tulisikin lisätä sekä kannustavan, että rakentavan 

palautteen antamista. Tiedon lisäämisosiossa esitettiin jo, että kehityspalaverissa voidaan 

esimerkiksi sopia ketkä työntekijät ovat kenenkin vastuulla palautteen suhteen. Tällä tavalla 

voidaan varmistaa, että johtoryhmän jäsenet antavat tasaisin väliajoin palautetta työntekijöille, 

eikä ketään jätetä vahingossa ulkopuolelle.  

Esimiesten haastatteluista korostui myös suunnitelmallisuuden lisääminen kehityskohteena. 

Asioiden suunnittelu etukäteen vaikuttaa moneen eri osa-alueeseen, kuten työn ja vapaa-ajan 

tasapainottamiseen, joka oli Terveys ja toimintakyky-osion suurin ongelma. Yritysperhe X:n 

tulisikin harkita siirtymistä organisoidumpaa organisaatiomallia kohti. Molemmat Yritysperhe 

X:n yritykset ovat sitä kokoluokkaa, että järjestelmällisyydelle ja organisoinnille on tarvetta, 

jotta yritykset toimisivat tehokkaasti ja kaikki ei olisi yhden ihmisen vastuulla. Tässä 

tutkimuksessa ei käsitelty erilaisia organisaatiomalleja tai suunnitelmallisuutta käsitteenä, 

mutta tulokset viittaavat siihen, että Yritysperhe X:n johdon tulisi alkaa kiinnittää huomiota 

yrityksen organisaatioon ja sen tasoihin, jotta suunnitelmallisuuden lisääminen eri tasoilla olisi 

mahdollista. Suunnitelmallisuus on käsitteenä ja merkityksessään niin laaja, ettei ole liioiteltua 

sanoa, että se vaikuttaa jokaiseen Työkykytalon kerrokseen. Suunnitelmallisuuden lisäämisellä 

johto pystyykin siis vaikuttamaan myös muihin kerroksiin Työkykytalossa, jotka kuvaavat 

enemmän yksilön voimavaroja ja näin ollen vahvistamaan yksilöiden työkykyä 

kokonaisvaltaisemmin. 
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Yritysperhe X:n johdon olisi myös suositeltavaa luoda yhteiset pelisäännöt kaikille. Yhteisten 

pelisääntöjen avulla on mahdollista luoda avoimuuden ja luottamuksen ilmapiiriä, joka oli 

Työyhteisö-osiossa ongelmana (Työterveyslaitos, 2022d; Österberg, 2014, 177–178). 

Yhteisissä pelisäännöissä tulisi ottaa kantaa työpaikkakiusaamiseen ja sen seurauksiin, jotta sitä 

esiintyisi mahdollisimman vähän työyhteisössä. 

Myös tyky-tapahtumien säännöllisyyteen pitäisi kiinnittää huomiota. Tyky-tapahtumien sisältö 

voi vaihdella tarpeen mukaan, mutta olisi suositeltavaa sisällyttää yleishyödyllisiä luentoja 

esimerkiksi ruokavalion ja liikunnan merkityksestä säännöllisin väliajoin tyky-tapahtumiin. 

Yritysperhe X:n johdon kannattaa aktiivisesti keskustella työntekijöiden kanssa mitä toiveita 

heillä on tyky-tapahtumaan ja sen sisältöön liittyen. Yritysperhe X:n johdolle suositellaan myös 

hyötysetelien käyttöönottoa, koska niille on osoitettu olevan kiinnostusta ja tarvetta. 

Kuntobonusjärjestelmää voi myös jatkojalostaa sopimaan paremmin työyhteisön tarpeisiin ja 

sitä luodessa kannattaa hyödyntää Österbergin (2014, 168–169) suosittelemia kysymyksiä 

palkitsemisjärjestelmän rakentamiseen. 

Lopuksi Yritysperhe X:n johdon kannattaa kiinnittää erityistä huomiota johtamiseen ja sen 

kehittämiseen. Suurimman kehityskohteen ollessa Esimiestyö ja johtaminen, johdon on 

suositeltavaa aloittaa johtamisen itsearviointi ja kehittäminen. Tässä suuntaviittoina voi käyttää 

teoriaosassa esiteltyjä hyvän ja huonon johtamisen periaatteita (Tarkkonen, 2012, 86–91). 

Lisäksi itse työhyvinvoinnin johtamisessa johto voi hyödyntää Tarkkosen (2012, 75–77) 

erittelemiä viittä perustoimintoa, jotka olivat todellisuuden riittävän täsmällinen määrittely, 

merkityksen luominen, käytännön edellytykset, toteuttaminen ja seuranta sekä arviointi.  

 Suositellut keinot työhyvinvoinnin kehittämiseen Yritysperhe X:n johdolle tiivistettynä ovat 

siis: 

1. Kehityskeskustelujen pitäminen vähintään kerran vuodessa 

2. Kuukausittainen kehityspalaveri johtoryhmän ja esimiesten kesken 

3. Kommunikoinnin lisäämisen tarkistaminen 

4. Palautteen lisääminen 

5. Koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen 

6. Suunnitelmallisuuden ja organisoinnin lisääminen 

7. Yhteisten pelisääntöjen luominen 
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8. Tyky-tapahtumien säännöllinen järjestäminen 

9. Hyötysetelien käyttöönotto ja kuntobonusjärjestelmän harkinta 

10. Erityisen huomion kiinnittäminen johtamiseen ja sen kehittämiseen 

 

Yllä esitellyt keinot ovat ehdotuksia tuloksissa ilmenneisiin kehityskohteisiin, mutta ne eivät 

ole ehdottomia ratkaisuja. Työhyvinvointi ja työkyky ovat molemmat moninaisia alueita, että 

on mahdotonta tarjota jokaista keinoa tietyn osa-alueen kehittämiseen. Lisäksi esitetyt keinot 

vaikuttavat myös keskenään toisiinsa, jolloin pelkästään yhdellä keinolla voi vaikuttaa moneen 

eri osa-alueeseen keinojen laajuuden takia. Esitettyjen keinojen ja kehityskohtien avulla 

Yritysperhe X:n johto saa kuitenkin osviittaa mihin ja miten resursseja kannattaisi keskittää 

työhyvinvoinnin kehittämisessä. 

 

6.2  Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa nousee usein esille kysymykset 

totuudesta ja objektiivisesta tiedosta. Objektiivisuuden ongelmaa käsiteltäessä tulisi myös 

totuuskysymyksen lisäksi erottaa toisistaan havaintojen luotettavuus sekä niiden 

puolueettomuus. Puolueettomuuden käsittely nousee esille esimerkiksi siinä, että pyrkiikö 

tutkija kuulemaan ja ymmärtämään tiedonantajaa itsenään vai vaikuttaako tutkijan oma kehys 

siihen, miten tutkija suodattaa tiedonantajan kertomuksen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija 

on tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija, jolloin väistämättä näin tapahtuu. (Tuomi & Sarajärvi, 

2009, 134–136) Koska olen itse tutkimukseni keskeinen tutkimusväline, subjektiivisuus 

vaikuttaa kaikkien tekemieni valintojen taustalla (Eskola & Suoranta, 1996, 165). 

Subjektiivisuuden vähentämistä varten olen pyrkinyt perustelemaan syyt tekemieni valintojen 

taustalla sekä raportoimaan koko prosessin yksityiskohtaisesti. Tutkimuksen aineisto koostui 

kyselystä ja kahdesta haastattelusta koskien tiettyä yritysperhettä sekä sen toimintaa, jonka 

vuoksi tuloksia ei voida yleistää. Tuloksia voidaan lähinnä käyttää aihetta ja kohdeyritystä 

kuvaavina. Muut tutkimukset työhyvinvoinnista ja työkyvystä ovat myöskin todella 

moninaisia, joka heikentää tämän tutkimuksen vertailukelpoisuutta muiden tutkimusten 

tuloksiin. Heikentynyt vertailukelpoisuus myös vähentää osaltaan tulosten yleistettävyyttä. 
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Haastatteluissa ja kyselyissä aineistonkeruumenetelminä on omat rajoitteensa ja ongelmansa. 

Kyselyn rajoitteena toimii tietämättömyys vastaajien suhtautumisesta ja perehtyneisyydestä 

kysytystä alueesta sekä kuinka onnistuneita vastausvaihtoehdot olivat vastaajien mielestä. 

Haastatteluissa taas korostuu haastateltavien omat tulkinnat aiheesta. Käsitteet pyrittiin 

avaamaan mahdollisimman selkeästi, mutta henkilön omat kokemukset ja näkemykset 

saattoivat silti vaikuttaa käsiteltävän asian ymmärtämiseen. Haastatteluiden luotettavuutta 

saattaa heikentää myös se, että haastattelutilanteissa on taipumuksena antaa sosiaalisesti 

suotavia vastauksia. (Hirsjärvi ym., 2016, 195 & 206) Oma henkilökohtainen asemani 

Yritysperhe X:n johdon läheisenä on myös voinut vaikuttaa haastateltavien vastauksiin ja 

heikentänyt näin ollen laadullisen aineiston luotettavuutta. 

Kyselyn vastausprosentti oli alle 50 %, joka heikentää tulosten yleistettävyyttä koko 

Yritysperhe X:n työntekijöiden näkökulmaan. Vastausprosentin alhaiseksi jääminen on voinut 

johtua monesta syystä. Ensinnäkin työhyvinvointi on hyvin moninainen ja kompleksinen käsite, 

joka on voinut vaikuttaa vastaushalukkuuteen. Yritysperhe X:ssä on myös viimeksi toteutettu 

työhyvinvointikysely vuonna 2017, eli noin viisi vuotta sitten, joka on voinut johtaa siihen, että 

työntekijät eivät koe työhyvinvointia yrityksen arvomaailmassa olennaisena asiana. Kysely oli 

myös huomattavasti rajallisempi kysymysten asettelussa kuin esimiesten haastattelut aineiston 

rajaamisen vuoksi. Joistain asioista on vain esimiesten näkökulma, koska haastattelut tehtiin 

kyselyn jälkeen, kyselyn tuloksia syventävinä. 

Tämän tutkimuksen tulokset luovat kuitenkin alustaa Yritysperhe X:n henkilöstön 

työhyvinvoinnin kehittämiselle. Tutkielma keskittyi johdon mahdollisuuksiin kehittää 

työhyvinvointia, jonka myötä yksilön keinot vaikuttaa omaan työhyvinvointiin jätettiin 

suurimmaksi osaksi huomioimatta. Tutkimuksessa selvitettiin työhyvinvoinnin nykyinen taso 

Yritysperhe X:ssä ja esitettiin keinoja sen kehittämiseksi, joten mielenkiintoinen 

jatkotutkimusaihe voisi olla tutkia tietyn aikavälin päästä onko työhyvinvoinnissa tapahtunut 

muutoksia ja miten esitetyt keinot ovat toimineet. Kokonaisvaltaisempana 

jatkotutkimusaiheena voisi olla sopivan työhyvinvointimallin rakentaminen Yritysperhe X:lle, 

joka ottaisi huomioon myös sen toteuttamisen ja muutosten johtamisen. Tutkimus esittää 

keinoja kehittää Yritysperhe X:n työhyvinvointia, joiden pohjalta johto voi lähteä rakentamaan 

kokonaisvaltaisempaa työhyvinvointistrategiaa. 
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Liite 1. Haastattelukysymykset 

 

Taustatiedot: 

1. Asemasi yhtiössä? 

2. Kuinka pitkään olet ollut yhtiössä töissä? 

Yleiset kysymykset: 

3. Miten arvioisit työhyvinvoinnin toteuttamisen tällä hetkellä yhtiössä? 

4. Miten työhyvinvointi näkyy omassa roolissasi? 

5. Mitkä osa-alueet yrityksen työhyvinvoinnissa on mielestäsi kunnossa? 

6. Mitkä osa-alueet kaipaisivat kehittämistä eniten? 

Esimiestyö ja johtaminen: 

7. Kaipaisitko tukea tai koulutusta esimiestehtäviisi? 

8. Koetko vastuun määrän sopivana? 

9. Mitkä tekijät vaikuttavat mielestäsi eniten omaan työhyvinvointiisi? 

10. Mikä motivoi sinua omassa työssäsi? 

11. Miten koet oman esimiehesi käyttäytymisen / johtamisen muiden työntekijöiden 

kanssa? (Mikä hyvää / Mikä kehitettävää) 

12. Mitä toivoisit esimiehen huomioivan työhyvinvoinnin johtamisessa ja 

kehittämisessä? 

Työ ja osaaminen: 

13. Miten henkilökunta tällä hetkellä osallistuu työhyvinvoinnin kehittämiseen?  

14. Tuleeko henkilökunnalta kehitysideoita ja jos tulee, miten ne käsitellään? 

15. Onko tullut esille, että kehittämisideat olisivat ei-tervetulleita? 

16. Kannustetaanko työntekijöitä kehittämään omaa osaamista? (Annetaan 

mahdollisuus kehittyä) 

17. Mitä käytännön mahdollisuuksia itsensä kehittämiseen työntekijöillä on? 

18. Koetko, että yritys hyödyntää työntekijöiden osaamista tehokkaasti? 

19. Järjestääkö yritys tarpeeksi työntekijöiden osaamista kehittäviä koulutuksia? 

20. Mitä uusia taitoja työntekijöiden tulisi kehittää / miten vaatimukset osaamisen 

suhteen muuttuvat? 
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21. Sijoitetaanko työntekijät omien vahvuusalueiden mukaisesti sopiviin työtehtäviin ja 

-pareihin? 

Työyhteisö ja työkyky 

22. Oletko huomannut epäasiallista käytöstä työyhteisössä? 

23. Oletko huomannut työpaikkakiusaamista tai -syrjimistä? 

24. Minkä koet suurimmaksi ongelmaksi työyhteisössä? 

25. Minkä koet hyväksi työyhteisössä? 

26. Koetko, että työyhteisössä kunnioitetaan ja kohdellaan oikeudenmukaisesti toisia? 

27. Pitäisikö yrityksen järjestää mielestäsi enemmän tyky-toimintaa? 

28. Jos vastasit kyllä edelliseen kysymykseen, millaista tykytoimintaa? 

29. Mitkä syyt näet lisäävän sairauspoissaoloja? 

30. Pitäisikö työterveyshuoltoa kehittää / parantaa? 

Kannustusjärjestelmät työhyvinvoinnin tukena: 

31. Voisiko kuntobonusjärjestelmä motivoida työntekijöitä ja saada jaksamaan 

paremmin töissä? 

32. Olisiko joku muu palkitsemisjärjestelmä mielestäsi parempi? 
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