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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 Tydkykytalo, 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

Tyo6eldama on jatkuvassa muutoksessa muun muassa globalisoitumisen, tyon digitalisoinnin,
vaestorakenteiden muutosten sekd ilmastonmuutoksen takia. Jotta ty6eldman muutoksiin ja
tarpeisiin pystyttdisiin vastamaan, tulisi tyontekijoiden kykyad pysya tydeldmdssa parantaa.
Tyohyvinvointi on yhdistetty muun muassa parempaan tyokykyyn ja tuottavuuteen, jolloin
tyohyvinvoinnin edistdminen on yksi merkittavista keinoista vaikuttaa tyéelaman muutoksien
mukana pysymiseen. Tyohyvinvointi on kasitteend kuitenkin varsin laaja ja siséltdd niin
fyysisen kuin psyykkisen hyvinvoinnin sekd tyontekijan ja johdon vastuun tyéhyvinvoinnista.
(Sosiaali- ja terveysministerio, 2022; Korkiakangas, Batista, Turpeinen, Salmi & Laitinen,
2019, 104; Lindholm, 2022, 140)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen voidaan katsoa kannattavaksi myds yrityksen ndkdkulmasta.
Tyohyvinvoinnin kehittdmiselld on havaittu olevan vaikutusta esimerkiksi tuottavuuden
kasvamiseen, yhteiskuntavastuuseen sekd kustannussééstoihin. Tyoterveyslaitos on muun
muassa laskenut, ettd yksi tyéhyvinvointiin sijoitettu euro tuottaa jopa kuusi euroa takaisin.
(Rauramo, 2008; STTK, 2016, 10)

Tyohyvinvointiin ~ keskittyvd aiempi tutkimustieto on kuitenkin hyvin moninaista
tyohyvinvoinnin kasitteen laajuuden myo6ta. Tyohyvinvointi liitetddn tutkimuksissa moneen eri
asiaan, jonka my6té aiempi tutkimustieto on myoés hyvin tapauskohtaista. Venz & Pundt (2020,
1856) ovat esimerkiksi tutkineet aamusdan vaikutusta tydhyvinvointiin. Peeters, Wattez,
Demerouti & de Regt (2009, 700) ovat taas tutkineet toimiiko tyo-perhe-hairié (Work Family
Interference) selittavana tekijana tydhyvinvoinnin ja perheystavallisen tydkulttuurin vélisessa
yhteydessé. Bartels, Peterson & Reina (2019, 2) ovat esittaneet tutkimuksessaan kritiikkié siita,
ettd ty6hyvinvoinnin tutkijat kayttavéat padosin vain hedonista nakdkulmaa tyéhyvinvoinnin
ymmartdmiseen, joka perustuu yksilon omaan arvioon onnellisuudesta ja ty6hyvinvoinnista.
Huttunen (Duodecim, 2020) tuo taas kuitenkin esille, ettd terveyteen ei vaikuta pelkastaan
sairaudet tai elinympéristd, vaan myos henkilon omat kokemukset, arvot ja asenne. Terveyden
maadritelma ei siis ole yksiselitteinen, jonka takia jokainen henkild maarittelee terveytensa
yksilollisesti. Tdman takia tyohyvinvoinnin tutkiminen yleiselld tasolla on vaikeaa, joka

osaltaan selittdd myds miksi aiempi tutkimustieto tyéhyvinvoinnista on niin tapauskohtaista.



1.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet

Tyohyvinvoinnin késitteen laajuuden myotd myos tdma tutkimus on tapauskohtainen. Tyon
paapainopisteena onkin tietyn kohdeyritysperheen tyohyvinvoinnin tason selvittdminen ja sen
kehittdminen. Tutkimuksen péatavoitteena on l0ytdd konkreettiset kehityskohteet ja keinot
johdolle tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tavoite pyritddn saavuttamaan
kohdeyritysperheen henkilostlle toteutetun kyselyn ja haastatteluiden tuloksien avulla,
hyodyntéen teoriaosassa esiteltyja keinoja. Liséksi tavoitteena on selvittdd kohdeyritysperheen
tyohyvinvoinnin taso talla hetkella Tyokykytalon (Tyoterveyslaitos, 2022a) avulla, joka toimii
mya0s teoreettisena viitekehyksena tutkimuksessa. Pienempi tavoite tutkimuksessa on selvittada
toimisiko tyohyvinvointia tukeva palkitsemisjarjestelmé yhtenda kohdeyritysperheen johdon

keinona kehittaa tyohyvinvointia.

Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena toimii:

1. Miten Yritysperhe X:n johto voi kehittéa tyontekijoiden tydhyvinvointia?

Paatutkimuskysymystd tukemaan ja tarkentamaan on laadittu kaksi alatutkimuskysymysta,

jotka ovat:

1. Milla tasolla tydhyvinvointi on talla hetkella Yritysperhe X:ssa?

2. Millainen palkitsemisjarjestelma tukisi tydhyvinvoinnin kehittamista?

1.2 Tutkimuksen kohdeyritykset

Tutkimus keskittyy Yritysperhe X:n ympdrille, joka koostuu kahdesta eri yrityksesta.
Molemmissa yrityksissd on sama omistajaperhe taustalla, ja yritykset tekevat kesken&dan

jatkuvasti yhteistyota. Tutkimuksen selkeyttamiseksi kyseiset yritykset on yhdistetty yhdeksi



kokonaisuudeksi, Yritysperhe X:ksi. Yritys A:n ja B:n, eli Yritysperhe X:n toimitusjohtajasta
kaytetdan téssa tydssa nimitystd Tyonjohtaja, koska se kuvaa hanen rooliaan parhaiten talla
hetkelld. Héan osallistuu joka péiva kentélla tapahtuviin toihin johtamisen lisaksi seka

keskustelee tydntekijoiden kanssa péivittain.

Yritys A tarjoaa koneurakointipalveluja, keskittyen puunkorjuuseen, bioenergian kuljetuksiin
sekd kivenmurskaukseen. Yritys on perustettu vuonna 1998 ja yrityksen alaisuudessa
tyoskentelee téll4 hetkelld noin 27 henkil6d. Viimeisimmalla tilikaudella 2020-2021 yrityksen
lilkevaihto oli noin 8,3 miljoonaa euroa. Yrityksen toimipiste sijaitsee Varsinais-Suomessa,

mutta yritys toimii laajasti eri maakunnissa Jyvéskylan etelapuolella.

Yritys B on keskittynyt puunmurskaukseen ja haketukseen. Yritys on perustettu vuonna 2012
ja yrityksen alaisuudessa tydskentelee talla hetkelld noin 12 henkil6d. Viimeisimmalla
tilikaudella 2020-2021 yrityksen liikevaihto oli noin 3,6 miljoonaa euroa. Yritys B:n
asiakaskuntaan kuuluu metséteollisuuden ja bioenergia-alan isot seka pienet toimijat. Yrityksen
toimipiste sijaitsee Varsinais-Suomessa sekd Kymenlaaksossa, mutta yritys toimii laajasti eri

maakunnissa Jyvéskylan etelapuolella.

Tyohyvinvoinnin kehittdmistd ei ole ajettu systemaattisesti eteenpdin Yritysperhe X:ssé.
Yritysperheessa on kuitenkin ké&ytdssa eri keinoja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Ty6 on
haastavaa ja tyontekijoilld on keskimaaraistd paremmat palkat. Yritys B:n tyontekijoille
maksetaan myds piiskalisdd”, eli tuotantolisdd peruspalkan lisdksi. Lounasetu on kaytossa
tietyissa lounasravintoloissa, jonka lisaksi tyfauton tarvitseville tyontekijoille on annettu

tyGauto kayttoon.

1.3 Tutkimuksen rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia yhté yritysperhettd, joten tutkimus on rajattu tutkimaan vain
kyseistd yritysperhettd. Tutkittava yritysperhe koostuu kahdesta listaamattomasta
osakeyhtiostd, jotka ovat Pk-yritysten kokoluokkaa. Molempien yritysten taustalla on sama
perhe, joten tutkimus Kkeskittyy myds 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 ensimmainen luku on johdanto. Johdanto esittaa
alkukatsauksen tutkimusaiheeseen, tutkimuskysymykset ja -tavoitteet, kohdeyritykset seka
tutkimuksen rajaukset. Johdannon jalkeen siirrytdan toiseen lukuun, jossa tarkastellaan yleisesti
tyohyvinvointia, tydhyvinvoinnin johtamista, palkitsemisjarjestelmaa tyéhyvinvoinnin tukena
sekd perheyrityskulttuurin  vaikututusta tyGhyvinvointiin.  Osiossa esitelladn  my0s
tyohyvinvoinnin historiaa ja vaikutuksia yritykseen. Kolmannessa luvussa kaydaan lapi
tyokykya seka Tyoterveyslaitoksen kehittdmén Tyokykytalon eri kerrokset. Neljannessé
luvussa esitetadn empiirisessé osiossa kéytettyja tutkimusaineistoja ja -menetelmié seka itse
analyysiprosessia. Viides luku siséltad tutkimuksen tulokset, jaettuna kyselylomakkeen
tuloksiin sekd haastatteluiden tuloksiin. Viimeinen eli kuudes luku pitdd sisallaan

johtopaatokset ja yhteenvedon tutkielmasta.
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2  Tyo6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on ymmérretty yleisesti vain fyysisen kunnon ja terveyden yll&pitdmisend seka
sen kehittdmisend. Tyohyvinvointiin vaikuttaa moni muukin osatekija, eika kyse ole pelkastaan
fyysisesta hyvinvoinnista ja sen riskitekijoiden minimoimisesta. Fyysisen hyvinvoinnin lisaksi
tyohyvinvointi koostuu myds sosiaalisesta ja psyykkisestd hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi
onkin kokonaisuus, joka muodostuu terveydestd, turvallisuudesta, hyvinvoinnista seka tyosta

jasen mielekkyydesta. (Tyoturvallisuuskeskus, 2022; Sosiaali- ja terveysministerio, 2022)

Ty6hyvinvoinnin tutkimukset ovat l&hteneet liikkeelle 1920-luvulla yksildiden fysiologisilla
stressitutkimuksilla. Stressin uskottiin syntyvan fysiologisena reaktiona yksilon kohdatessa
kuormittavia tekijoita, kuten myrkyllisia aineita tai kylmaa. Yksiloa haluttiin suojella terveytta
uhkaavilta vaaroilta, joten tydsuojelun voidaan katsoa lahteneen tasta liikkeelle.
Tyohyvinvoinnin tutkimukset keskittyivat aluksi yksilon ndkokulmaan, kunnes 1990-luvulla
Suomessa otettiin  kayttoon niin sanottu tasapainomalli, joka huomioi myds tyopaikan
vaikutuksen. Tdman seurauksena tyohyvinvointi muuttui entisté laaja-alaisemmaksi. (Manka &
Manka, 2016)

Tyo6hyvinvoinnin puute aiheuttaa yritykselle seké suoria ettd epasuoria kustannuksia. Suorat
kustannukset tulevat lyhyista sairauspoissaoloista, joita Kela ei korvaa (alle 9 pdivén) ja
pidemmét sairaslomat taas lisdavat osaltaan tyoterveyshuollon sairauskdyntien méaaraa.
Epésuoria kustannuksia muodostuu muun muassa sijaisten hankkimisesta eripituisten
poissaolojen vuoksi, muiden tyontekijoiden tydméaran nousemisesta seka siitd mahdollisesti
seuraavasta jaksamis- ja motivointiongelmista. Tyostressin ja tyduupumuksen lisdédntyminen
tyoyhteison sisalla heikent&d ja kiristda tydilmapiirid, jonka on todettu johtavan poissaolojen
maaréén. Huonon tydilmapiirin omaavissa yrityksissa on 70 prosenttia enemman poissaoloja
kuin hyvan tydilmapiirin omaavissa. Huono ty6ilmapiiri vaikuttaa siis suoraan tyontekijoiden
hyvinvointiin, mutta myos yrityksen talouteen. Ty6hyvinvoinnin puute maksaakin yritykselle

enemman, kuin tyéhyvinvoinnin kehittdaminen. (Osterberg, 2014, 175-176)
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2.1 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Yrityksen menestymistd ohjaa tyontekijéiden hyvinvointi. Tydyhteisd pystyy vastaamaan
sidosryhmien odotuksiin ja yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin, mikéli sen tydntekijat voivat
hyvin. Taéman vuoksi on téarkeda kiinnittdd huomiota, miten tydyhteistssa viestitdén ja
johdetaan tyohyvinvointia. Abstraktien korulauseiden jakelu tyontekijoille ei edista
tyontekijoiden ymmarrystd oman tyon merkityksestd, jonka takia on tarke&a tuoda yrityksen
arvot, visio ja strategia mahdollisimman selkeésti ja konkreettiseksi esille. Sitoutuminen ja
jaksaminen vaikeutuvat, jos tyOntekijat tulevat epdvarmoiksi omasta roolistaan ja tyonsa
paamaarastd. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi kiinnittdd huomiota selkedan viestintaan,
vuorovaikutuksen avoimuuteen, yhteisten pelisdédntéjen noudattamiseen sek& yhteistoiminnan
vahvistamiseen. Johtaminen onkin tyéhyvinvoinnin luomisen, ylldpidon ja kehittdmisen
kannalta keskeisin toiminto tydorganisaatiossa tai -yhteisossa. (Tarkkonen, 2012, 74;
Tyoterveyslaitos, 2022b; Osterberg, 2014, 174-175)

Tarkkonen (2012, 75-77) on eritellyt viisi perustoimintoa ty6hyvinvoinnin johtamisessa, jotka

ovat:
1. Todellisuuden riittdvan tdsmallinen méarittely
2. Merkityksen luominen
3. Kéytannon edellytykset
4. Toteuttaminen ja seuranta

5. Arviointi

Todellisuuden riittdvan tasmallisella madrittelyll& tarkoitetaan tyGhyvinvoinnin tason
selvittdmistd. Siihen vaaditaan tilanne- ja kehityskeskusteluja, tyohyvinvointikyselyja seka
séannollista riskienarviointia. Merkityksen luomisella viitataan johtamisen arvoviestintaan.
Esimiehet ja johtajat viestivat johtamisellaan tydyhteison arvoista ja merkityksellisista asioista.
Luottamuksen ja uskottavuuden ilmapiirin luominen vaatii johdonmukaisuutta, tarkoittaen sita,
ettd sanat ja teot ovat keskendan yhtaldisia. Kéytannon edellytyksilla tarkoitetaan johtamiselle

luotavia raameja, esimerkiksi tavoitteita ja tyohyvinvoinnille méériteltyja painopisteitd, joiden
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mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen toteutetaan. Toteuttamisessa ja seurannassa keskitytdan
kentélla tapahtuvaan johtamiseen. TyOyhteiso tarvitsee ohjausta ja palautetta, toisin sanottuna
jatkuvaa huolenpitoa”. Tdmén takia myds tyShyvinvointi on kyettdvé johtamaan tydyhteison
joukkojen edestd. Seurantaa voi toteuttaa saannollisen kehityskeskustelun avulla, jossa voidaan
keskittya yksilon omiin voimavaroihin ja tarpeisiin. Viimeisenda on arviointi, koska myds
johtaminen vaatii arviointia rinnalleen. Oppimisen ja kehittymisen valttdméaton edellytys on
arviointi, joten ilman sitd tyéhyvinvointia ei voida kehittda ja sitd kautta johtaa. (Tarkkonen,
2012, 76-77)

Johtajat ja esimiehet ovat siind mielessa erityisessa asemassa, ettd he ovat oman vastuualueensa
esikuvia ja mallioppimisen kohteita. Nain ollen heiddn omat ajattelu- ja toimintatapansa tulevat
viestitetyksi ainakin pitkalla aikavélilld johdettaville. Tama vaikuttaa tydyhteison
arvomaailmaan, koska johtajat ja esimiehet viestivat kaytokselladn siitd, mikd on
merkityksellistd ja olennaista, sek& mika on merkityksetontda ja vdhemman olennaista.
(Tarkkonen, 2012, 75) Kommunikaatio onkin johtajien ja esimiesten tyotehtavissé koko ajan
lasnd. Hargie, Tourish ja Wilson (2002, 415) esittdvat tutkimuksessaan, ettd tehokas
kommunikointi on keskeista yrityksen menestykselle ja sen tulisi olla olennainen osa strategista
suunnitteluprosessia. Heiddn mukaansa heikko organisaatioviestintd johtaa muun muassa
henkiloston heikompaan sitoutumiseen, lisd&ntyneisiin poissaoloihin ja vahentyneeseen

tuotantoon.

Katz ja Kahn (1978) taas havaitsivat tutkimuksessaan, ettd useimpien ongelmien oletetaan
johtuvan kommunikoinnin puutteesta. Lisdksi tutkimuksen mukaan yksilot uskoivat
kommunikaatiovirran lisd&misen ratkaisevan ndméa ongelmat. Zimmermann, Sypher ja Haas
(1996, 185) kritisoivatkin nakemysta siitd, ettd kommunikaatio on ihmeldéke jokaiseen
ongelmaan. Zimmermannin ym. (1996, 195-198) tutkimus tukee organisaatioviestinnan
lisddmistd, mutta kritisoi ajatusta siitd, ettd enemman on paremmin. Heidan tutkimuksensa
mukaan jokainen organisaatio on ainakin jossain méaarin “uniikki” ja kommunikaation tarve
tulisi selvittda yksiloidysti jokaisella organisaation tasolla. Johdon ja alaisten valisen
yhteydenpidon lisddmista suositeltiin tuloksissa, mutta tdrkedampd& oli varmistaa, ettd se
toteutuu tehokkaasti ja oikein. Tutkimuksen vastaajahenkilosto naki yhteydenpidon lisddmisen
keinona saada lisaa tietoa organisaation toiminnasta ja mahdollisuutena osallistua organisaation
paatdksentekoprosessiin. Zimmermann ym. (1996, 200) mukaan tdmé voi johtua henkildston
lagjasti hyvaksymaésta uskomuksesta, ettd kommunikaatiota tarvitaan lisad, koska ongelmat

johtuvat suurimmaksi osaksi kommunikaation puutteesta. He tuovatkin esille, ettd mikali
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enemman viestintdd on parempi, viestinndn maaran vaihtelu pitdisi johtaa vaihteluun
tyontekijan suorituskyvyssd, tyytyvadisyydessd tai muissa téarkeissd tuloksissa. Downs,
Claimpitt ja Pfeiffer (1988) huomauttavatkin omassa tutkimuksessaan, etta viestintaprosessien
tarkkaa vaikutusta tuloksiin on vaikea arvioida ja yhteys on enemmaénkin intuitiivisesti kuin

empiirisesti todettu.

2.2 Palkitsemisjarjestelma tyéhyvinvoinnin tukena

Motivaatiota tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseen. Se on sisdinen kayttdvoima, joka aktivoi
ihmisen tekemddn tyotd tavoitteidensa eteen. Motivaatiota pystytddn hyodyntaméaan
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa esimerkiksi palkitsemisjérjestelman muodossa. Toimivan
palkitsemisjérjestelmén luominen sitouttaa tyontekijéiden pysyvyytta yrityksessa seka
houkuttelee osaavaa tydvoimaa yritykseen. Palkitsemisen keinot voivat olla taloudellisia, etta
ei-taloudellisia. Taloudellisiksi keinoiksi luetaan muun muassa erilaiset henkilokohtaiset lisat,
bonukset ja tulospalkkiot. Ei-taloudellisia keinoja ovat taas mahdollisuudet itsensa
kehittdmiseen, positiivinen palaute sek& haastava ja mielekas ty6. Palkitsemisjarjestelmassa
olisi hyva olla molemmat keinot kéytossd, jotta palkitsemisjarjestelma olisi kannustava ja
toimiva. (Osterberg, 2014, 167 & 169)

Palkitsemisjarjestelma&d suunniteltaessa yrityksen tulisi ottaa kantaa tiettyihin kysymyksiin.

Osterbergin (2014, 168-169) suosittelemat kysymykset ovat:

1. Kuinka palkkiojarjestelméasté tehdaan riittavan yksinkertainen ja helposti toteutettava?

2. Kuinka varmistetaan, ettd jokainen ymmartd4 tyosuorituksen ja palkkion valisen

yhteyden?
3. Keitd varten palkkiojarjestelmé tehddén ja mitk& ovat sen tavoitteet?
4. Milla tavoin palkitaan ja mill4 tavoin ei palkita?
5. Milla tavoin sovitut palkitsemiskriteerit ohjaavat tydntekijoiden toimintaa?

6. Kuinka varmistetaan, ettd palkitseminen koskettaa my6s muitakin kuin ainoastaan

huippusuoriutujia?
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7. Kuinka varmistetaan, ettd jokainen saa riittdvasti kannustusta ja positiivista palautetta

myos palkitsemisjarjestelmén ulkopuolella?

Tutkimus  keskittyy  ty6hyvinvoinnin ~ ja  -kyvyn  kehittdmiseen, jonka takia
palkitsemisjérjestelman  tulisi tukea t4t4 tavoitetta.  Kuntobonuksiin  keskittyva
palkitsemisjérjestelma voisi toimia taloudellisena keinona kehittd4 tyontekijoiden tyokykya.
Pekkaniska Oy:lla sek& Janneniska Oy:lla on kaytosséd kuntobonusjérjestelméd, joilla se
kannustaa tyontekijoitd terveellisiin eldméantapoihin. Bonuksia maksetaan esimerkiksi
tupakoinnin  lopettamisesta,  tupakoimattomuudesta, tyOmatkapydrailysta, virallisen
urheilukilpailun suorittamisesta seka tyoskentelysta ilman poissaolopaivia. (Pekkaniska, 2022;
Janneniska, 2022) My0s erilaiset liikuntasetelit voisivat toimia taloudellisena kannustimena
tyontekijoiden hyvinvoinnin lisdédmiseen. Eri toimijoilla on omat tarjontansa hyotysetelien
suhteen ja esimerkiksi Smartum tarjoaa liikuntasetelien lisdksi myos kulttuuri- ja

hierontaseteleitd (Smartum 2022).

2.3 Perheyrityskulttuurin vaikutus tyohyvinvointiin

Tutkittaessa kohdeyritysperheen tyontekijoiden tydkykya ja johdon vaikutusmahdollisuutta,
taytyy ottaa huomioon, ettd Yritysperhe X on perheyritys, jolloin perinteiset teoriat yrityksen
hierarkiasta ja johdosta eivat tdysin vastaa tutkittavaa yritysperhettd. Tatd varten tutkimukseen
taytyy ottaa mukaan teoriaa perheyrityskulttuurista, kuten miten perheyrityskulttuuri vaikuttaa

tyohyvinvointiin.

Perheyritys kasitteend tarkoittaa yritystd, jossa suurin paatantavalta on yksityishenkil6illa, jotka
perustivat yrityksen tai henkil6iden sukulaiset omistavat osakkeita ja vahintd&n yksi
perheenjésen on mukana yrityksen hallituksessa (Euroopan komissio, 2022). Perheyrityksia
kuvaileekin tyypillisesti vahva henkilékohtainen sitoutuminen perheyritykseen, joka voi johtua
suuren omistajuustunteen olemassaolosta, joka sitoo perheen yritykseen (Bernhand &
O’Diriscoll, 2011, 346). Perheyrityskulttuuria tutkittaessa on I0ydetty, ettd perheyrityskulttuuri
eroaa ei-perheyrityksen kulttuurista, mutta tieteellisend aukkona on ollut, ettd miten ja miksi
kulttuurit eroavat toisistaan. Eraan tutkimuksen mukaan perheyrityksen tyontekijat osoittavat
suurempaa sitoutumista perheyritykseen verrattuna ei-perheyritykseen, jonka myota

perheyrityksessd on myds suurempi harmonia kuin ei-perheyrityksessa. (Vallejo, 2008, 273)
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Sitoutuneisuus yritykseen johtaa usein myds paljon puhuttuun “ty6n imu” kokemukseen, jolla
viitataan myonteiseen tunne- ja motivaatiotilaan tygstd. Kokemuksella on myonteinen vaikutus
esimerkiksi tyontekijan fyysiseen terveyteen seka mielenterveyteen ja yrityksen taloudelliseen
menestymiseen. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa havaittiin kolme tarkeinta tyon voimavaraa
tyon imulle, jotka olivat tydn kehittavyys, valiton palaute omasta tyodsta sekd voimaannuttava

tiimissé tyoskentely. (Tyoterveyslaitos, 2022c)
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3 Tyokyky

Tyo6hyvinvoinnin perustana on tyokyky, jonka myotéa tyohyvinvointi ja tyokyky sekoitetaan
ajoittain samaksi asiaksi. Edellisissa kappaleissa on esitelty tydhyvinvoinnin siséltéd ja
laajuutta. Tyohyvinvointi toimiikin sateenvarjoterming, jonka yhten& osa-alueena on tyokyky.
Tyokyvyn madritelmalle 16ytyy erilaisia versioita, mutta suurin osa noudattaa samaa
perusideaa. Tenglandin (2010, 283) mukaan tyokyvylle on kaksi mééritelmad. Ensimmaisessa
madritelmasséd tyokyky tarkoittaa tilannetta, jossa selvitetddn, onko henkild tyokykyinen
la&ketieteellisten vaatimusten mukaan. Tdman méaaritelmén mukaan tyokyKky tarkoittaa siis sita,
ettd henkild on fyysisesti tai psyykkisesti sairastunut niin, ettei pysty suoriutumaan tydstaan
normaalilla toivotulla tavalla. Toisessa madritelméssa tyokyky maééritellddn yleisend
tyokykynéd, jossa henkil6lld on yleinen tyokyky, kun henkil6lld toteutuu perusvaatimukset
fyysisen, psyykkisen ja henkisen terveyden suhteen. Berglundin, Anderzénin, Andersénin &
Lindbergin (2021, 2) mukaan tyokyky taas voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, yleiseen ja

erityiseen tyokykyyn.

Tenglandin maaritelma kallistuu enemman ladketieteellisten vaatimusten puolelle ja pysyy
yleisend madritelménd ottamatta huomioon yksilokohtaisia tydvaatimuksia. Berglundin ym.
maadritelma taas ottaa enemmaéan huomioon tydkohtaiset lahtokohdat ja maaritteleekin tydkyvyn
perusvaatimusten lisaksi tyotehtdvistd suoriutumisen perusteella. Tenglandin (2010, 283)
mukaan voidaan myds mainita, ettd mitd parempi ladketieteellisesti mitattuna yksilon terveys
on, sitd parempi tyokyky yksilolla myds on. Myos Berglund ym. (2021, 2) ovat sitd mielta, etta
tyokyky ennakoi esimerkiksi  henkilon tuottavuutta, tydssa selviytymistd sekéa

sairauspoissaoloja.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan ylla esitettyjen mééritelmien valimuotoon. Yleista tyokykyéa
tutkittaessa huomioidaan laéketieteellisten vaatimusten lisaksi Yritysperhe X:n tyGtehtdvien
lisdvaatimukset. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend tyokykya tutkittaessa toimiikin
Tyoterveyslaitoksen julkaisema Tyokyky-talomalli (Kuva 1), jonka on kehittdnyt professori
Juhani  llmarinen. Tyokykytalon kolme alimmaista kerrosta keskittyvat yksilon
henkil6kohtaisiin voimavaroihin, kun taas neljas kerros kuvastaa itse ty6td ja tydoloja seké

johtamista. (Tyoterveyslaitos, 2022a)
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Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Tarvays
ja toimintakyky

" A
LAHIYHTEISO Mt

& TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyéiterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyd6terveyslaitos 2022a).

3.1 Terveys ja toimintakyky

Tyokykytalon (Kuva 1) ensimmaisend kerroksena, eli perustana on terveys ja toimintakyky.
Maailman terveysjarjest6 WHO madritteli vuonna 1948 terveyden tilana, jossa toteutuu
taydellisesti fyysinen, henkinen ja sosiaalinen terveys. Méaaritelma on edelleen kdytdssé ja ajan
saatossa siihen on kohdistunut paljon kritiikkia. (WHO, 2022; Duodecim, 2011) Maaritelmaa
on Kritisoitu vahvasti siksi, ettd mééaritelman kyseista tilaa on mahdoton saavuttaa, jonka lisaksi
se asettaa suurimman osan ihmisista ei-terveiksi tai sairaiksi (Duodecim, 2011; Duodecim
2020). THL (2022a) madritteleekin terveyden yleisesti fyysisen, henkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin tilana, joka siirtdd nakdkulman hyvinvointiin. Hyvinvointi ottaa huomioon
henkilon oman kokemuksen eldménlaadusta, jolloin terveyden méaéritelmd on enemman
yksiloity. Myo6s Huttunen tuo esille, ettd terveyteen ei vaikuta pelkéstddn sairaudet tai
elinympadristd, vaan myos henkilon omat kokemukset, arvot ja asenne (Duodecim, 2020).
Terveys jaetaan kuitenkin yleisesti ottaen kolmeen osa-alueeseen: fyysiseen, henkiseen seké

sosiaaliseen terveyteen.
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Toimintakyvyll& tarkoitetaan ihmisen fyysisid, psyykkisié ja sosiaalisia edellytyksia selviytya
hanelle tarkeistd ja valttaméattomista arkipaivaisen eldmén toiminnoista. Toimintakyky ulottuu
kaikkiin eldman eri osa-alueisiin, kuten ty6hon, vapaa-aikaan, harrastuksiin tai itsesta
huolehtimiseen. lThmisen elinympéristd vaikuttaakin merkittavasti ihmisen toimintakykyyn.
Toimintakyky jaetaan yleisesti ottaen neljadn eri osa-alueeseen, jotka ovat fyysinen,
psyykkinen, kognitiivinen ja sosiaalinen toimintakyky. Ensimmaiselld osa-alueella tarkoitetaan
ihmisen kykya selviytya arkipdivan fyysista edellytyksista. Fyysinen toimintakyky viittaa myos
kykyyn liikkua kaikissa sen eri muodoissa., kuten auton ajaminen, sosiaalisiin tilanteisiin
osallistuminen tai kéveleminen vapaa-ajalla. Fyysinen toimintakyky on optimaalisin silloin kun
ihminen pystyy turvallisesti ja luotettavasti menemé&én sinne, minne haluaa, milloin haluaa ja
kuinka haluaa. (Satariano, Guralnik, Jackson, Marottoli, Phelan & Prohaska, 2012, 1508; THL
2022b)

Toisella osa-alueella, eli psyykkiselld toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen psyykkisia
voimavaroja, jotka auttavat selviytyméddn arjen haasteista ja kriisitilanteista. Psyykkinen
toimintakyky ei kuitenkaan rajoitu vain voimavaroihin arjen haasteissa, vaan liittyy myos
mielenterveyteen, eldménhallintaan sekd tuntemiseen ja ajattelemiseen. Kolmannella osa-
alueella eli kognitiivisella toimintakyvylla tarkoitetaan taas tiedonkésittelyn eri osa-alueiden
yhteistoimintaa, jolla mahdollistetaan ihmisen suoriutuminen arjen vaatimuksista.
Kognitiivisiksi toiminnoiksi lukeutuvat esimerkiksi muisti, keskittyminen, hahmottaminen ja
oppiminen. Viimeisimmalla osa-alueella eli sosiaalisella toimintakyvylla tarkoitetaan kykya
toimia eri yhteisoissa sekd yksildiden valisissé suhteissa. Sosiaalinen toimintakyky ilmenee
erilaisissa vuorovaikutustilanteissa seké sosiaalisen aktiivisuuden ja osallisuuden kokemuksina.
(THL, 2022b)

3.2 Osaaminen

Tyokykytalon (Kuva 1) toisessa kerroksessa on osaaminen, joka koostuu peruskoulutuksesta
sekd ammatillisista tiedoista ja taidoista. Osaaminen voidaan kuitenkin ymmartaa ja maaritell&
useilla eri tavoilla. Osaamisella voidaan viitata yksilén osaamiseen tai se voi myds olla ryhman
yhteinen osaaminen. Osaamisen kasitteen maéaritelmé tarvitseekin rinnalleen asiayhteyden.
Tassa tutkimuksessa osaaminen keskittyy yksilotason osaamiseen ja organisaation kykyyn

hyodyntdd henkilon yksiltason osaamista. Ellstromin (1992, 20-21) mukaan osaamista
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tutkittaessa tulee suhteuttaa yksilon kokonaisvaltainen toimintakyky tiettyyn tehtévaan,

tilanteeseen tai kontekstiin.

Osaaminen voidaan jaotella ammattiosaamiseen, sosiaaliseen osaamiseen  sekd
henkilokohtaiseen osaamiseen. Ammatillista osaamista tarvitaan tydeldmassa ja se on
oleellisessa asemassa omien tydtehtévien suorittamisessa, mutta vaatimukset vaihtelevat eri
ammattien valilla. Sosiaalisella osaamisella viitataan kykyyn viestia ja olla vuorovaikutuksessa
ihmisten kanssa. Henkilékohtainen osaaminen taas luo pohjan sosiaalisen osaamisen
kehittdmiselle, koska se perustuu itsetuntemukseen. Kaikki kolme osa-aluetta tukevat osaltaan

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

Osaamisen kerroksessa korostuu kisite “elinikdinen oppiminen”, jolla viitataan omien tietojen
ja taitojen jatkuvaan paivittdmiseen (Ty0terveyslaitos, 2022a). Oppiminen voidaan ymmartaa
monella eri tavalla ja sen maaritelma onkin hyvin moninainen. Se on esimerkiksi uusien tietojen
soveltamista, toimintatapojen muuttumista tai kypsymisté. Keskeisin vaatimus oppimiselle on
uuden tiedon sisédistaminen ja yhdistdminen aiemmin opittuun. Oppiminen on myds hyvin
keskeisessd asemassa osaamista; ilman oppimista ei synny osaamista. Osterbergin mukaan
elinikdinen oppiminen on jokaisen velvollisuus. Pakollinen oppivelvollisuus takaa
peruskoulutuksen saamisen ja jatkokoulutukseenkin on Suomessa hyvédt mahdollisuudet.
Elinikdinen oppiminen ei rajoitu kuitenkaan pelkéastdan koulutukseen, vaan se on

kehitysprosessi, joka jatkuu l4pi yksilon elinian. (Osterberg, 2014, 148)

3.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Arvot, asenteet ja motivaatio sijaitsevat Tyokykytalon (Kuva 1) kolmannessa kerroksessa.
Omalla asenteella tyontekoa kohtaan on vaikutusta tyokykyyn. Lisaksi tahdn kerrokseen
kasaantuu yksilon hyvat ja huonot kokemukset sekd tyostd, voimavaroista ettd tyon
ulkopuolisista tekijoistd. Tydeldmén ja muun eldman yhteensovittaminen nakyy myos tassé
kerroksessa, koska perheelld ja l&hiyhteis6lla on vaikutusvaltaa tyokykyyn esimerkiksi
elintapojen ja arvojen kautta. Jos ty0 on vain pakollinen osa eldmda ja siihen liittyy
suurimmaksi osaksi vain negatiivisia kokemuksia, myds tyokyky heikkenee. Mikali taas tyo
koetaan mielekkaand ja tyokokemukset ovat suurimmaksi osaksi positiivisia, tyokyky
vahvistuu. (TyOterveyslaitos, 2022a; Tyokaari, 2022) Tyokykyyn vaikuttaa siis vahvasti

yksilon ajatusmaailma tydstd. Tyohyvinvointi-osiossa esiteltiin myds, ettd tdmén lisaksi
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johtajien ja esimiesten arvomaailmat heijastuvat tydyhteisén arvomaailmaan ja néin ollen

vaikuttavat yksilon arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon tyopaikalla.

3.4 Johtaminen, tydyhteiso ja tydolot

Tyokykytalon (Kuva 1) neljdnnessé kerroksessa on johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. Kolme
ensimmaistad kerrosta keskittyivat yksilon henkilokohtaisiin voimavaroihin, kun taas tama
kerros keskittyy itse tyohon, tydoloihin sek& johtamiseen. Yksilo on pé&dvastuussa kolmesta
ensimmaisesta kerroksesta, kun taas tydnantaja ja esihenkil6t ovat padvastuussa neljannesta
kerroksesta. (Tyo0terveyslaitos, 2022a) Tahan kerrokseen johto voi vaikuttaa kaikista eniten,
koska téssa keskitytaan erityisesti johdon mahdollisuuksiin vaikuttaa henkiloston tyokykyyn ja
-hyvinvointiin. Ty6hyvinvointi-osiossa kasiteltiin jo tyéhyvinvoinnin johtamista, joten tdssé
osiossa keskitytddn tutkimaan mitd keinoja johdolla on kéytettdvissédan itse johtamisen,

tyoyhteison ja tyoolojen kehittdmisessa.

Kannattava liiketoiminta vaatii rinnalleen toimivan tydyhteison, joka on valmis jatkuvasti
kehittymé&an ja muuttamaan toimintaa kullekin hetkelle sopivaan suuntaan. Toimiva tyéyhteiso
taas vaatii rinnalleen toimivat ihmissuhteet. Mikali tyoyhteisossa esiintyy kiusaamista, syrjintaa
tai seldn takana puhumista, heijastuu se tydyhteison toimivuuteen ja heikentdd epdasiallisen
kéytoksen kohteeksi joutuneen hyvinvointia. Luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri syntyy
oikeudenmukaisella kohtelulla, yhteisilla pelisd&dnnoillé ja toisten kunnioittamisella. Yhteiset
pelisddnnot véahentdvat mahdollisia vadrinkasityksia tai asioiden erilaisia tulkintoja.
(Tyoterveyslaitos, 2022d; Osterberg, 2014, 177-178)

Muita ty6nantajan keinoja neljannen kerroksen kehittdmiseksi ovat esimerkiksi tyky-toiminta,
tyoterveyshuolto, johtamisen kehittdminen, uusien tydntekijoiden perehdytys seké koulutukset.
Ty0Onantaja voi myos tukea muita kerroksia ja kehittédé yksilon voimavaroja. (Tyoterveyslaitos,
2022a) Tyky-toiminta, eli tyokykyé yllapitdva toiminta voi vaihdella yrityksen tarpeiden
mukaisesti. Tyky-toiminnan osa-alueita ovat muun muassa yksilon terveyden ja voimavarojen
edistdminen, tydyhteison toimivuuden parantaminen sek& ammatillinen osaaminen (Sosiaali- ja
terveysministerio, 2010, 23). Paatavoitteena tyky-toiminnassa onkin ihmisen voimavarojen ja
tyonvaatimusten yhteensovittaminen sekd tasapainon luominen. Liséksi tyky-toiminnalla

voidaan tavoitella yhtendisempaa tyoyhteisoa.
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Tyoterveyshuollon toimivuuden varmistamisella voidaan myo6s vaikuttaa tydoloihin.
Tyoterveyshuoltoa séatelee Tyodterveyshuoltolaki ja se velvoittaa tyonantajan jarjestaméaan
kustannuksellaan tydntekijoille tydnterveyshuollon (Tyoterveyslaki, 1 luku 28). Yrityksessa
taytyy lisdksi olla kirjallinen toimintasuunnitelma tyoterveyshuollosta ja se tulee tarkistaa
vuosittain (Osterberg, 2014, 173-74).

Johtamisen kehittamiseksi Tarkkonen (2012, 86-89) esittelee hyvan johtamisen periaatteita,
jotka ovat vaativia, mutta suuntaviittoja oman johtamisen kehittdmiseen. Hyvén johtamisen
periaatteita on yhteensa 16, joista voidaan esimerkkina késitell& kolme. Yksi periaate on viisas
vallankaytto, jonka mukaan johtajan tulee varmistaa, ettd han kayttd4 asemavaltaansa oikein ja
edistad tarkeitd asioita tydyhteison kannalta. Toinen periaate on ongelmien tunnistaminen ja
ratkaiseminen, jonka mukaan johtajan tulisi huomata tyOyhteisossa olevat ongelmat jo
varhaisvaiheessa ja kéyttdd toimivaltaansa niiden nopeaan ja patevaan ongelmanratkaisuun.
Kolmas periaate madrittelee johtamisen olevan pddosin palvelua, huolenpitoa sek&
vuorovaikutusta. Tiivistettynd tdma periaate ohjeistaa johtamaan niin kuin toivoisit itseasi

johdettavan.

Tarkkonen (2012, 90-91) esittelee lisaksi epdasopivan johtamisen periaatteet, joita on yhteensa

kuusi. Ne ovat seuraavanlaiset:
1. Epaasiallinen kohtelu
2. Kypsymaton tydyhteisdkayttaytyminen
3. Vahingollinen kilpailu
4. Oikeudettomien etujen hankkiminen
5. Liehakointi ja todellisuuden tahallinen vaaristdminen

6. Sovittujen asioiden ja velvoitteiden tahallinen laiminlyonti

Epésopivan johtamisen luettelo on ehdoton, hyvan johtamisen taas suuntaa antava. Tarkkosen
esittdmid luetteloita voi hyddyntdd myods oman johtamisen itsearvioinnin valineina.
Lahtokohtana johtamisen kehittdmiseen toimii kuitenkin oman rajallisuuden tunnustaminen ja
avautuminen kehittymisen mahdollisuuksille. Tarkkonen tiivistddkin tdmén hyvin: ”Olemme
aina jossakin mielessd — tiedollisesti, taidollisesti, nakemyksellisesti tai eettisesti —

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

Kandidaatintutkielman tutkimus on toteutettu monimenetelmatutkimuksena.
Monimenetelmatutkimus mahdollistaa monipuolisemmat sekd kattavammat tulokset
tutkimuskohteesta. Kun sovelletaan vain yht4 tutkimusmenetelmdd, myos tutkimuskohteesta
saadaan yleensé vain yhden osa-alueen kasittava tulos. Monimenetelmétutkimuksen katsotaan
soveltuvan erityisesti tutkimuksiin, joissa tutkimusilmié on kompleksinen. Tdm4 ajattelutapa
perustuu siihen oletukseen, ettd yksittdiset lahestymistavat tdydentévat toisiaan ja néin ollen
tuottavat kokonaisvaltaisemman ja syvemman ymmarryksen tutkimuskohteesta. (Koppa, 2021,
Seppanen-Jarveld, Akerblad & Haapakoski, 2019, 332) Téassa osiossa kaydaan lapi
tutkimukseen valittua tutkimusmenetelm&d ja -aineistoa sekd tutkimukseen liittyvaa

analyysiprosessia.

4.1 Tutkimusmenetelma

Suurin osa tutkimuksista keskittyy joko maarélliseen tai laadulliseen tutkimusmenetelmaan.
Kyseisten tutkimusmenetelmien erot on joskus ndhty myd6s niin perustavanlaatuisina, etta
niiden kdyttd samassa tutkimuksessa olisi katsottu olevan mahdotonta. Onwuegbuzien ja
Leechin (2005, 376) mukaan tutkijat ovat tottuneet keskittymaan kyseisten
tutkimusmenetelmien eroihin, eikd samanlaisuuksiin. Madarallisella ja laadullisella
tutkimuksella on eroja, mutta niilla on myos paljon yhteistd keskendan. Molemmissa pyritaan
esimerkiksi selittdma&n monimutkaisia suhteita — ymmartaméaan ihmisid sekd maailmaa heidéan

ymparilladn (Onwuegbuzie & Leech, 2005, 379).

Padasiallinen tutkimusote tutkielmassa on laadullinen, koska tutkimuksen kohdetta pyritdan
tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti laadullisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara, 2016, 161). Tutkimusta taydentdm&an on kuitenkin otettu myds
tyohyvinvointikysely, joka sisdltdd suuremmaksi osin madréllisida eli kvantitatiivisia

kysymyksia kandidaatintutkielman laajuusrajoitteiden vuoksi.

Tutkimussuuntautuminen on tapaustutkimus, jossa tutkimus keskittyy yksittéisen tapahtuman

tai rajatun kokonaisuuden kokonaisvaltaiseen tutkimiseen. Tutkielman tavoitteena on tutkia
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yhta yritysperhettd mahdollisimman syvaéllisesti, jonka takia on perusteltua kayttad4 laadullista
tapaustutkimusta, koska siind pyritddn tutkimaan ilmiotd sen luonnollisessa ymparistossé,
kuvailemalla tutkittavaa ilmiéta mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja totuudenmukaisesti.
Tapaustutkimuksessa kéytetadn lisdksi padasiassa apuna miten- ja miksi-kysymyksia, joilla
pyritddn kuvaamaan ja selittdmaan tapauksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006a)
Tapaustutkimukselle on my6s tyypillistd yhdistella erilaisia aineistoja ja analyysimenetelmig,

jotka kaikki auttavat omalla tavallaan ymmartamaan tutkimusongelmaa.

4.2 Tutkimusaineisto

Tutkielman tutkimusaineisto  koostuu Yritysperhe X:n tyontekijoille toteutetusta
tyohyvinvointikyselystd ja Yritysperhe X:n esimiehien haastatteluista. Kysely toimii
kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelménd, koska siind on tarkoituksena keréta
aineistoa standardoidusti. Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerétd laaja tutkimusaineisto,
koska kyselyyn voi osallistua paljon henkildita ja samanaikaisesti kyselyssd voidaan kysya
monia asioita. Kysely s&astdd myos tutkijan aikaa ja vaivanndkod. Kyselytutkimuksen
kerddmaa aineistoa kuitenkin pidetdan tavallisesti pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti
vaatimattomina. (Hirsjarvi ym., 2016, 193-195) Pidin kuitenkin tarke&na kyselyn toteuttamista
koko Yritysperhe X:n tyontekijoille, koska sen avulla voitiin tavoittaa laajempi vastaajajoukko
ja saavuttaa kokonaisvaltaisempi kuva tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Olisin voinut
keskittyd  pelkéstddn  esimiesten  haastatteluihin, mutta  halusin  tuoda  myds
tyontekijanakokulman kyselyn avulla mukaan. Kysely toteutettiin kvantitatiivisena
kandidaatintutkielman laajuuden rajoitteiden vuoksi. Tdman liséksi halusin, ettd kysely olisi
mahdollisimman selked ja helppo vastata, jolloin kvantitatiiviset kysymykset olivat tahéan

tavoitteeseen sopiva vaihtoehto.

Haastattelu taas on tyypillinen kvalitatiivisen tapaustutkimuksen aineistonkeruumenetelmé ja
se sopi myds omaan tutkimukseeni. Haastattelu on siitd  poikkeuksellinen
aineistonkeruumenetelmd, ettd siind tutkija ja tutkittava ovat suorassa Kkielellisessa
vuorovaikutuksessa keskendédn. Haastattelu auttaa selventdmaan ja syventdmaén saatavia tietoja
sek& vastauksia, jonka takia valitsin myos itse haastattelun kyselyn tuloksia tdydentamaan.
(Hirsjarvi ym., 2016, 204-205) Haastatteluissa korostuu myds ihmisten tulkinnat asioista seka

heidan niille antamat merkitykset (Tuomi ja Sarajarvi, 2009, 75). Koska kyselyn
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vastausprosentti voisi mahdollisesti jaada alhaiseksi, halusin lisata tutkimusaineistoon viela
esimiesten haastattelut. Esimiesten haastattelut auttoivat myos kyselyn tulosten analysoinnissa,
koska niissa oli mahdollista kysyd kyselyn tuloksissa esille tulleista ongelmakohdista.
Tutkimusasetelmaa tarkastellessa kyselyn ja haastatteluiden yhdistaminen oli mielesténi paras
valinta, koska tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn nykyinen

tila Yritysperhe X:ssd sek& mahdolliset kehityskohteet johdolle.

Tassa tutkimuksessa kaytetty kysely oli sahkoisesti toteutettu puolikontrolloitu Google Forms-
kyselylomake. Kysely lahetettiin séhkdpostitse 39 tyontekijalle, eli kyselyn otoksena oli kaikki
Yritysperhe X:n tyontekijat. Vastausaikaa kyselyyn oli 8 péivaa ja sen aikana kyselyyn vastasi
16 henkil6a, eli noin 41 prosenttia otosjoukosta. Kyselyé rakennettaessa hyddynnettiin luvuissa
2 ja 3 oesitettyd teoriaosaa sekd Yritysperhe X:ss& wvuonna 2017 toteutettua
tyohyvinvointikyselyd,  jonka  l&hteend  toimi  Tyokykyvaltti,  tydhyvinvointia
kehityskeskustelulla- hanke (Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2011). Kysely alkoi neljaan eri
osioon jaetuilla asteikkokysymyksilld, joissa esitettiin véittdmia ja vastaaja valitsi niista sen,
miten voimakkaasti han oli samaa tai eri mielté esitetyn véittdman kanssa. Kéytetty asteikko oli
5-portainen, jonka asteet olivat: erittdin huonosti, huonosti, kohtalaisesti, hyvin tai erittdin
hyvin. Asteikko toimi sovellettuna versiona Likertin asteikosta (Hirsjarvi ym., 2016, 200).
Asteikkokysymysten jélkeen oli yksi avoin kysymys, joka oli my6s vapaaehtoinen (laadullinen
kysymys). Kyselyn lopuksi oli vield kaksi monivalintakysymysta liittyen tyohyvinvointia
tukevaan palkitsemisjarjestelméan. Kaikki muut kysymykset paitsi avoin kysymys olivat
pakollisia vastauksessa. Avoin kysymys oli ainut laadullinen kysymys ja loput olivat
maaréllisia. Maarallisissa kysymyksissé oli 16 vastausta, kun taas laadullisessa kysymyksessa

oli 5 vastausta.

Haastattelut téssa tutkimuksessa olivat myds puolistrukturoituja. Puolistrukturoidussa
haastattelussa haastateltaville esitetddn samassa jarjestyksessa samat tai suurin piirtein samat
kysymykset. Joidenkin madritelmien mukaan kysymysten jarjestys voi myo6s vaihdella.
(Hirsjarvi ym., 2016, 208-209; Tuomi & Sarajarvi, 2009, 75-77) Haastateltavia oli 2, yksi
Yritys A:sta ja toinen Yritys B:std. Yrityksessd A tyoskenteleva Esimies A on tyoskennellyt
yrityksessa noin 9 vuotta. Talla hetkellda hdn toimii ajojarjestelijand seka esimiehend
yhdistelmé&ajoneuvo-kuljettajille sekd ohjeistaa myds muita Yritysperhe X:n tyontekijoita
tarvittaessa. Yrityksessa B tydskenteleva Esimies B on taas ollut yrityksen palveluksessa noin
1,5 vuotta. Hanen toimenkuvaansa kuuluu johtaa murskausryhmaa It4- ja Keski-Suomessa seka

tarvittaessa osallistua kentélld tapahtuviin téihin. Tassd tutkimuksessa kysymykset esitettiin
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molemmille haastateltaville samassa jarjestyksessd, mutta haastateltavat saattoivat vastata eri
tahdissa kysymyksiin. Esimerkiksi Esimies B vastasi pari kertaa jo edellisen kysymyksen
vastauksessa myds seuraavaan kysymykseen. Haastatteluiden aikana esitettiin myds muutama

spontaani ja tarkentava kysymys molemmille haastateltaville.

Haastattelukysymyksid ja -runkoa rakentaessa otettiin huomioon kyselyn tulokset ja
viitekehyksena toiminut Tyokykytalo (Kuva 1). Koska tutkimuksen péatavoitteena oli selvittaa
johdon mahdollisuudet vaikuttaa tyOhyvinvointiin, painotettiin sekd kyselyssd, ettd
haastattelussa Tyokykytalon osa-alueita, joihin johto voisi vaikuttaa. Haastattelukysymykset
(Liite 1) oli jaettu kuuteen osioon ja yhteensd kysymyksid oli 32. Haastattelu aloitettiin
taustatietojen ja yleisten kysymysten avulla kohti tarkentavimpia kysymyksia Hirsjarven ym.
(2016, 202) suositusten mukaisesti. Haastattelurungon tarkoituksena oli varmistaa haluttujen

asioiden késittely sek& haastattelun aiheessa pysyminen.

Haastattelut toteutettiin heindkuussa 2022 kasvotusten molempien haastateltavien kanssa.
Haastattelukysymykset oli toimitettu noin viikko etukateen molemmille haastateltaville.
Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, koska silloin on mahdollista saada tuotua esille
henkilékohtaisempia mielipiteitd. Molemmat haastattelut kestivdt noin 45 minuuttia.
Haastattelut oli tarkoitus nauhoittaa, mutta tuodessani esille nauhoituksen, molemmat
haastateltavat olivat asiasta silmin ndhden vaivaantuneita. Koska haastattelussa vaikuttavat
my0s mahdolliset valtasuhteet, koin oman henkil6kohtaisen asemani Y'ritysperhe X:n johdon
ldheisend olevan ongelma tutkijan roolissa ollessani. Tastd syysta tein paatdksen olla
nauhoittamatta haastatteluita, jotta haastateltavat voisivat puhua vapaammin ja antaa
todenmukaista kritiikkid. Kirjoitin haastatteluiden aikana muistiinpanoja mahdollisimman
paljon ja kirjoitin ne puhtaaksi viimeistaan parin tunnin paasta haastatteluista, jotta aineisto olisi

mahdollisimman todenmukainen nauhoituksen puuttuessa.

Aineistoa voidaan pitad riittdvand, kun haastatteluissa alkaa kertautua samat asiat (Hirsjérvi
ym., 2016, 182). Myds omassa tutkimuksessani kévi nain, haastateltavat tdydensivat toistensa

vastauksia, jonka liséksi myos kyselyn tuloksissa ja haastatteluissa esiintyi samoja vastauksia.

4.3  Analyysiprosessi

Laadullisessa analyysissa aineisto tiivistetddn ja jalostetaan késitteelliseen tai teoreettiseen

muotoon. Analyysin tavoitteena on lisata aineiston informaatioarvoa, eli kuvailla, tulkita ja
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ymmartdad tutkimusilmiotd (Gunther, Hasanen & Juhila, 2022). Yleensd litteroinnissa
nauhoitettu aineisto Kirjoitetaan puhtaaksi, mutta tdssd tutkimuksessa se tarkoittaa
haastattelujen muistiinpanojen puhtaaksi kirjoittamista. Litteroitua aineistoa syntyi yhteensa

noin 10 sivua.

Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin teoriasidonnaista siséllonanalyysia, koska siind
aineiston analyysi ei suoraan perustu teoriaan, mutta aineistosta tehdyille 16ydoksille etsitdadn
selityksid tai vahvistuksia tulkintojen tueksi teoriasta (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka,
2006b). Sisallonanalyysi keskittyy aineiston siséltoon: misté asioista, aiheista ja teemoista
aineisto kertoo. Sisédllénanalyysi auttaa siis 16ytdmaan mahdollisia yhteisid teemoja, joiden
kautta voidaan saada vastaus tutkimuskysymyksiin. (Vuori, 2022; Tuomi & Sarajérvi, 2009,
103)

Kyselyn tuottama maéarallinen aineisto ei ollut niin suuri, ettd silla olisi voinut tehda
tilastollisesti merkittavaa tutkimusta Statan avulla, mutta aineisto on silti tarkea osa tutkimusta,
koska se sisaltaa tyontekijanakokulman tutkitusta aiheesta. Siirsin kyselyn tulokset Exceliin ja
loin niistd tuloksista taulukot. Taulukot sisdltdvat vastauksien jakauman sekd maéarén.
Maéaréllisesta aineistosta on siis esitetty tutkimuksen kannalta tarkeimmét tunnusluvut.
Padasiallisen tutkimusotteen ollessa laadullinen halusin  keskittyd sisaltéon ja
tutkimusongelman ymmartamiseen, jonka takia analysoin maarallisestd vain keskeisimmét
tunnusluvut yhdessa laadullisen aineiston kanssa. Méaarallisen aineiston analyysiprosessi eteni
tuloksia Kirjoitettaessa. Aloitin  kyselyn tulosten keskeisimpien tunnuslukujen auki
kirjoittamisella, jonka jalkeen etsin laadullisesta aineistosta mahdollisia muita nédkékulmia

esille tulleisiin tuloksiin.

Tuomen ja Sarajarven (2009, 108-109) mukaan laadullisessa aineistossa analyysia tehdaan
tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa. Aineiston laadullisen késittelyn tausta perustuukin
loogiseen paattelyyn seka tulkintaan, jossa aineisto hajotetaan aluksi osiin, kasitteellistetdan ja
kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. Apuvalineend tassa
laadullisessa analyysissd on kaytetty analyysitaulukkoa, joka on rakennettu tutkimus- ja
haastattelukysymysten pohjalta Excelissa. Laadullinen aineisto, eli haastatteluiden tuottama
aineisto ryhmiteltiin kysymysten mukaan loogiseen jarjestykseen, jonka jalkeen etsittiin
ilmauksista yhtenevid ja erindisia teemoja alleviivaamalla ne. Alleviivatuista ilmauksista
muodostettiin alaluokkia, joista luotiin uudestaan yhtenevid ylaluokkia. Viimeiseksi

analyysitaulukko jarjesteltiin loogiseksi kokonaisuudeksi. Tassa tutkimuksessa teorialahtdisen
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sisallonanalyysin avulla pyrittiin jasentelemaan tuloksia sekd kuvailemaan ja tulkitsemaan niita

teorian avulla.
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5 Tulokset

Tdassé osiossa tarkoituksena on avata aineistosta esille nousseita tutkimustuloksia seka tulkita
niitd. Osiossa kaydaan lapi viitekehyksen perusteella jasennellyt teemat, eli tulosten késittely
etenee kysely- ja haastattelurungon mukaisesti. Osioissa kyselyn vastaajilla tarkoitetaan koko
Yritysperhe X:n tyontekijoille l&hetettyda tydhyvinvointikyselyd, johon vastasi 16 henkil6a.

Esimiehiin viitatessa puhutaan taas esimiesten haastatteluista syntyneesta aineistosta.

5.1 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiesty0 ja johtamisosio oli kyselyn mukaan yksi suurimmista kehityskohteista. Taulukko 1
esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset kyseisesté osa-alueesta.

Taulukko 1: Esimiesty0 ja johtaminen (Tyohyvinvointikysely).
ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN
M Erittdin huonosti M Huonosti M Kohtalaisesti Hyvin Erittdin hyvin

SAAN TYOSTANI RIITTAVASTI RAKENTAVAA
PALAUTETTA

SAAN TYOSTANI RIITTAVASTI POSITIIVISTA
PALAUTETTA

SAAN RIITTAVASTI TUKEA ESIMIEHELTANI

()]

YMARRAN MITEN TAVOITTEENI LIITTYVAT
ORGANISAATION I 10 3
KOKONAISTAVOITTEISIIN

ESIMIEHENI KAY VAHINTAAN KERRAN
KEHITYSKESKUSTELUN KANSSANI

TIEDAN MITA ESIMIEHENI ODOTTAA MINULTA
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Taulukosta 1 nédhdaéan, etta suurin kehityskohde kyseisell& osa-alueella on kehityskeskustelun
pitdminen. Yli puolet vastaajista oli sitd mieltg, ettd kerran vuodessa kéyty kehityskeskustelu
on joko erittain huonolla tai huonolla tasolla. Esimiesten tulisi myds kiinnittdd huomiota tuen
ja palautteen antamiseen. Vastaajien mukaan sekd rakentavaa ettd positiivista palautetta pitaisi
lisatd. Palautteen antaminen lisad ymmarrystad tyontekijan kehityskohteista ja kannustaa

parantamaan omaa toimintaa.

Suurin osa kyselyn vastaajista kokee tietdvansd mitd esimies odottaa vastaajalta seka
ymmartdvansa miten vastaajan tavoitteet liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin. Tama
osaltaan lisdd tyohyvinvointia, koska epdvarmuus omasta tekemisesta seka tavoitteista voi

laskea tyontekijan jaksamista ja sitoutuneisuutta.

Esimiesten esimiesty6- ja johtaminen osio keskittyi enimmaékseen esimiesten omaan
tyohyvinvointiin ja tarpeisiin. Molemmat esimiehet, A ja B, toivoivat koulutusta
esimiestehtdviin. Esimies A kommentoi asiaa kertomalla, ettd miettii johtaessaan, miten itse
toimi entisend tyontekijand. Tamaén takia olisi kiva tietdd mitd ammattilaiset Kkertovat
johtamisesta ja mitd vélineitd heilld on tarjottavana. Esimies A:ta motivoi omassa ty0ssé
monipuolisuus ja Esimies B:té itsensa kehittdminen ja asiakkaalta saatu palaute. Molemmat
esimiehet kokivat vastuun maaran sopivana, joskin Esimies A kommentoi asiaa mainitsemalla,
ettd valilla on niin kiireistd, ettd miettii ”miten taas selvitddn”, mutta aina on kuitenkin paasty

eteenpdin.

Esimiesten haastatteluista nousi kuitenkin esille osittain samoja asioita, kuin kyselylomakkeen
tuloksissa. Molemmat esimiehet kokivat kehityskeskustelun olevan tarpeellinen, joka vastaa
kyselyn tuloksia. Tydnjohtajalta toivottiin myds suorempaa palautetta, sekd negatiivisen etta
positiivisen palautteen voisi antaa suoremmin. Tydnjohtajan jamakkyys néhtiin hyvén asiana,
esimies B kommentoi asiaa lisdamaélld, ettd ”Ilman jamakkyytta elettdisiin kuin lehmét
pellossa.” Esimiehet toivoivat tyonjohtajalta my0s enemmén suunnitelmallisuutta ja
avoimuutta asioiden taustoista. Esimies B ehdotti kyseiseen kehityskohteeseen ratkaisuksi
kuukausittaista “kehityspalaveria”, johdon ja esimiesten kesken. Esimies B mainitsi myos, etta
Kehityspalaveri liséisi tiedonkulkua tyonjohtajan ja esimiesten vélillg, jonka liséksi asioiden ja

paatosten taustoja voitaisiin kyseisisa palavereissa kayda lapi luottamuksellisesti.

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

kehityskohteita tyohyvinvoinnissa, liittyivat esimiestydhon ja johtamiseen. Kaksi vastausta
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korosti johdon ja tydntekijoiden valistd tiedonkulkua ja kommunikointia. Liséksi painotettiin,
ettei kommunikointi saisi tapahtua missaan tapauksessa huutamalla. Myds Esimies B toi asian
esille mainitsemalla, etté jos kiireen alla aletaan huutamaan ja viiden minuutin paéstéa vedetaan
sanotut asiat takaisin, niin se on huono toimintatyyli”. Muita tyohyvinvointiin liittyvia

kehityskohteita olivat turvallisuuspuutteisiin puuttuminen, suunnitelmallisuus ja avoimuus.

5.2 Tyo6 ja osaaminen

Ty0 ja osaaminen-osio oli kyselyn mukaan yksi véhiten kehityskohteita vaativa osio Terveyden
ja toimintakyvyn lisaksi. Taulukko 2 esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset

kyseisesta osa-alueesta.

Taulukko 2: Tyo ja osaaminen (Tydhyvinvointikysely).

TYO JA OSAAMINEN

M Erittdin huonosti M Huonosti ™ Kohtalaisesti Hyvin Erittain hyvin

KEHITTAMISIDEAT OVAT 7 2
TYOPAIKALLANI TERVETULLEITA
ERGONOMIA ON HUOMIOITU 5 2
TYOPAIKALLANI

TYOSSANI TARVITTAVAT VALINEET
miarreerovat mirravir [NNERANEE s s
JA KUNNOSSA

OSAAMISENI VASTAA
TYON VAATIMUKSIA

TYOYHTEISOSSANI TEHTAVAT,
KAIKILLE SELKEAT

Selkein kehityskohde kyseisessé osiossa oli tyGtehtavien, roolien ja vastuiden selkiyttdminen
vastaajien mukaan. Tulos on jonkin verran ristiriidassa edelld kasitellyn esimiesosion kanssa,
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jossa suurin osa vastaajista koki tietdvansd mita héneltd vaaditaan. Voi myos olla, ett4 vastaaja
kokee oman roolinsa olevan selked, mutta muiden roolit tyGyhteisdssa eivét ole. Kyselyn
tulokset ovat kuitenkin puutteelliset vastaajamaéran vuoksi ja kysymys on myds aseteltu niin,
ettd ristiriitaisuutta voi ilmetd. Ergonomian huomioinnissa ja ty0laitteiden sek& vélineiden
kunnossapidosta vastaajat jakautuvat kahtia. Suurin piirtein puolet vastaajista ovat sita mielta,
ettd kyseiset asiat ovat kohtalaisesti tai huonommin jarjestetty ja toinen puoli on taas sitd mielta,
ettd kyseiset asiat on jarjestetty hyvin tai erittdin hyvin. Haastatteluissa tuli esille, ettd hajonta
voi olla selitettdvissa tyGtehtavien erilaisuudesta ja niissé vaadituissa koneissa seka valineissé
Esimies B:n mukaan. Esimerkiksi Yritys B:n koneet vaihtuvat tall4 hetkelld tydntekijoiden
valilla usein, jonka vuoksi kyseisten koneiden viat voivat jddda huomioimatta. Esimies B

nostikin haastattelussaan suurimmaksi kehityskohteeksi huoltopuolen ja organisoinnin.

Positiivista kyselyn tuloksissa on, ettd vastaajat kokevat osaamisensa vastaavan tydn
vaatimuksia joko hyvin tai erittdin hyvin. Tdmé luo pohjan ty6hon yhdistettaviin positiivisiin
kokemuksiin, joka osaltaan vahvistaa tyokykya. Molempien esimiesten mielesta Yritysperhe
X:ssé kannustetaan tyontekijoita kehittdmadn omaa osaamista. Esimies A:n mukaan tyonjohtaja
antaa todella hyvat mahdollisuudet kehittymiseen ja yrityksen siséll4 saa tehdé paljon erilaista.
Esimies A tiivistddkin, ettd “mahdollisuuksia on paljon, jos vaan kiinnostusta 16ytyy”. Eri
tyotehtévien vaihtelu ja monipuolinen tekeminen ovat esimiesten mukaan esimerkki k&ytannon
mahdollisuuksista osaamisen kehittdmiseen. Tyontekijoiden ndkdkulmaa osaamisen

kehittdmiseen ei saatu kyselyn rajoitusten takia.

Tyontekijoiden osaaminen on talla hetkelld samalla tasolla vaatimusten kanssa molempien
esimiesten mielestd. Esimies A kuitenkin huomautti, ettd tietotekniset taidot ovat tulleet
viimeisten parin vuoden aikana tarpeelliseksi, koska &lylaitteiden ja sovellusten kayttd on

lisddntynyt tietyissa tehtavissa.

Kyselyn vastaajat jakautuvat mielipiteissaan kahtia kehittamisideoiden kasittelyssa. Esimiesten
haastatteluista kéy ilmi, ettd kehittdmisideat jaavat usein puheen tasolle, eika niille ole erityista
késittelymenetelm&&. Yleensd ongelmatilanteissa kehittdmisideat tulevat esille, josta ne
menevat Tyonjohtajalle ja sen jalkeen asiat unohtuvat. Esimies B huomauttikin, etta tyontekija
Voi menettédd motivaation kehittdmisideoiden esittdmiseen, jos aina vain puhutaan monta kertaa

asiat lapi, eika silti koskaan tapahdu mitéén.
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5.3 Tyoyhteisd

TyoOyhteiso-o0sio oli kyselyn mukaan toinen suurimmista kehityskohteista Esimiestyd ja
johtamis-osion lisaksi. Taulukko 3 esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset kyseisesta

osa-alueesta.

Taulukko 3: Tyoyhteiso (Tyohyvinvointikysely).

TYOYHTEISO

M Erittdin huonosti M Huonosti  ® Kohtalaisesti Hyvin Erittdin hyvin
TYOYHTEISONI VOI MIELESTANI ._ 3 1
KOKONAISUUDESSAAN:
TYOILMAPIIRIIN LIITTYVAT ASIAT _ 6 2
OVAT KUNNOSSA

TYOPAIKALLANI KAYTTAYDYTAAN
ASIALLISESTI

TYONTEKOA HAIRITSEVAT ASIAT

JA RATKAISTAAN

TYOPAIKALLANI HYVAKSYTAAN _ 3 2
ERILAISUUS
TYOYHTEISOSSANI VIESTITAAN _ 4 5
ASIOISTA AVOIMESTI JA REHELLISESTI

Taulukosta 3 ndhd&éan, ettd suurin kehityskohde kyseisessd osa-alueessa on tyontekoa
héiritsevien asioiden esille ottaminen ja avoimesti ratkaiseminen. Tamé on néhtavissd myos
kohdan "Tydyhteisdssi viestitddn avoimesti ja rehellisesti” tuloksissa. Avoimuuden lisddminen
jayhteisten pelisdantdjen luominen nostaisi ilmapiiria rehellisemmaksi seké luotettavammaksi.
Johdon tulisikin kiinnitt4d4d huomiota tydyhteison ilmapiirin parantamiseen, koska huonolla
tyoilmapiirilla ja pahoinvoivalla tydyhteisolla on merkittdva vaikutus yrityksen tulokseen ja
tyonlaatuun. Valineitd tydyhteison ilmapiiriin vaikuttamiseen on esimerkiksi tyky-toiminnan
jarjestdminen, johtamisen kehittdminen seka yhteiset pelisdannot.
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Esimiesten haastatteluista nousi esille tyky-toiminnan saannéllisyyden varmistaminen.
Nykyéan tyky-toiminta on kerran vuodessa pikkujoulut-tasoa, jos vélttamatta sitdkaan aina.
Tyky-toiminnan jarjestamisessd tulisikin ~ kiinnittdd eniten huomiota séénndlliseen
jarjestdmiseen. Esimies A esitti, ettd tyky-toiminnassa voisi olla aina silloin talléin myos
erilaisia luentoja esimerkiksi ruokavaliosta ja liikunnasta. Esimies B taas esitti, ettd tydnjohtaja
voisi pitdd tyky-tapahtumissa myds pientd “brieffid” mitd on tehty ja mik& on suunta

seuraavaksi.

Suurin osa vastaajista koki tydyhteison kéyttaytyvan hyvin ja voivan kohtuullisen hyvin. Myos
molemmat esimiehet olivat samaa mieltd, ettd tydyhteisossé kayttaydytadan asiallisesti sekd
kunnioitetaan ja kohdellaan oikeudenmukaisesti toisia. Esimiesten mukaan tydntekijat myos
sijoitetaan tehokkaasti omien vahvuusalueiden tehtaviin ja -pareihin. Kyselyn rajoitusten takia
tahan kohtaan ei saatu tyontekijoiden ndkokulmaa siitd, kuinka onnistunut parijaottelu on

heiddn mielestaan.

Esimies A:n mukaan suurin ongelma tydyhteisdssa on kuitenkin yleisesti sanottuna tyontekija,
joka lietsoo negatiivista ilmapiirid ympérilleen. Negatiivisuus nousee esille myos Esimies B:n
vastauksessa, jossa suurin ongelma hanen mielestaan on, etta tyontekijat spekuloivat ja pohtivat
lilkaa keskendan, keskittyen negatiivisiin asioihin ja unohtamalla hyvat asiat. Esimies A on
my06s huomannut tydyhteisdssa tydpaikkakiusaamista voimakkaan haukkumisen muodossa.
Tama nékyy myds kyselyn tuloksissa, jossa selkeimmét kehityskohteet olivat vastaajien
mukaan tyontekoa hdiritsevien asioiden esille ottaminen ja avoimesti ratkaiseminen seka
asioiden viestiminen avoimesti ja rehellisesti. Kyselyn rajoitusten takia on mahdotonta tietaa
mitd tilanteita ndiden vastausten taustalla on, mutta on mahdollista, ettd esimerkiksi

tydpaikkakiusaaminen on voinut vaikuttaa kyselyn vastaajien vastauksiin tdssé osiossa.

5.4 Terveys ja toimintakyky

Tyokyky oli kyselyn mukaan toinen véhiten kehityskohteita vaativa osio Ty ja osaaminen-
osion lisaksi. Taulukko 4 esittelee kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset kyseisesta osa-

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

TERVEYS JA TOIMINTAKYKY

M Erittdin huonosti B Huonosti M Kohtalaisesti Hyvin Erittdin hyvin
TYON FYYSISET VAATIMUKSET OVAT - 11 )
TASAPAINOSSA VOIMAVAROJENI KANSSA
TYON HENKISET VAATIMUKSET OVAT ._ 9 1
TASAPAINOSSA VOIMAVAROJENI KANSSA

TASAPAINOSSA KESKENAAN
TYONI TUKEE JAKSAMISTANI ._ 5 2
TYOSSANI ON RIITTAVASTI -_ .
TYOTYYTYVAISYYTTA TUKEVIA TEKIJOITA

Taulukosta 4 nédhdaan, etta suurin kehityskohde kyseisessa osa-alueessa on tyon ja vapaa-ajan
tasapainottaminen. Yli puolet vastaajista on sitd mieltd, ettd heidén tyonsé ja vapaa-aikansa ovat
kohtalaisesti tai huonommin tasapainossa keskendan. Tama linkittyy esimiesten esille tuomaan
kehityskohteeseen, suunnitelmallisuuteen. Suunnitelmallisuuden lis&&minen helpottaisi rajan
vetoa tyon ja vapaa-ajan kanssa, jolloin myds niiden tasapaino parantuisi. Yritysperhe X:n
toimialat ovat kuitenkin alati muuttuvia ja hektisia, jonka takia suunnitelmallisuuden
lisaédminen on huomattavasti vaikeampaa verrattuna esimerkiksi normaaliin toimistotyéhon.
Esimies B toikin esille, ettd tdman kokoisessa konsernissa ei selvitd endd yhden ihmisen
johtamisella ja Yritysperheen pitdisi siirtyd l&hemmas isojen yritysten organisointimallia.
Esimerkiksi vastuun jakaminen laajemmin helpottaisi organisointia, kun kaikki ei olisi

pelkéstdan Tyonjohtajan vastuulla.

Ty0 ei kuitenkaan ole vastaajien mukaan liian kuluttavaa, koska suurin osa vastaajista koki, etta
tyon fyysiset ja henkiset vaatimukset ovat tasapainossa heidan voimavarojen kanssa. Myds
tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoitd on kohtalaisesti tai hyvin. Esimiesten mukaan myos

nykyinen tyoterveyshuoltomalli yllapitaa hyvaa tyokykyd, eika sitéd tarvitse enempaa kehittaa.
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5.5 Palkitsemisjarjestelma

Kyselyn vastaajista 87,5 % oli sitd mielt4, ettd he ovat kiinnostuneita kuntobonusjarjestelméasté

ja 12,5 % taas sitd mieltd, ettd he eivat ole kiinnostuneita kyseisesta jarjestelmasta (Kuva 2).

Olen kiinnostunut kuntobonusjarjestelmasta

16 vastausta

® Kylla
®E
En tieda

Kuva 2: Kuntobonusjarjestelma (Tyohyvinvointikysely).

Kyselyn perusteella voidaan siis sanoa, ettd kuntobonusjérjestelmalle on kannatusta
tyontekijoiden puolelta. Esimiesten haastatteluissa tuli kuitenkin eridvat mielipiteet esille.
Esimies A esitti huomion, ettd kuntobonusjarjestelméd voi aiheuttaa epétasa-arvoisuutta
tyontekijoiden keskuudessa. Esimies A esitti myods mielipiteensd, ettei tupakoimattomuutta
tulisi sisaltdd kuntobonusjérjestelméén, koska siitd alkaa erimielisyydet”. Myos Esimies B
esitti omat epdilyksenséd kuntobonusjérjestelméda kohtaan, kommentoimalla, ettd joillekin
varmasti toimii, mutta “fifty-fifty” toimiiko kokonaiskuvassa. Esimies A kuitenkin ehdotti
liikuntaan kannustavaa jarjestelm&a pienemmassa mittakaavassa. Bonuksen voisi saada
esimerkiksi, jos on tehnyt lenkin 4 kertaa kuukaudessa. Lenkkien todentamiseen kaytettéisiin

sovellusta, esimerkiksi SportsTracker-sovellusta.

Molempien esimiesten mielesta litkunta-, kulttuuri ja hierontasetelien tarjoaminen olisi parempi

jarjestelmd. Myds tyontekijat osoittivat kiinnostuksensa hyotyseteleitd kohtaan (Kuva 3).
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Esimies B koki varsinkin hierontasetelien tarjoamisen tarkeand, koska ne koskisivat jokaista

tyontekijaa ja kéyttoaste olisi korkea.

Haluaisitko tydhyvinvoinnin tueksi liikunta- , hieronta- tai
kulttuuriseteleita?

16 vastausta

® Kylia
@®Ei
@ En tieda

Kuva 3: Hyotysetelit (Tyohyvinvointikysely).
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6 Johtopaatokset ja yhteenveto

Taman tutkielman tarkoituksena oli tarkastella Yritysperhe X:n tyontekijoiden tydhyvinvointia
ja tyokykya seké 16ytaa johdolle keinoja parantaa kyseisid osa-alueita. Paatavoitteena olikin
Ioytdd konkreettiset keinot johdolle tydntekijoiden tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.
Pienempanad tavoitteena tutkimuksessa oli testata tyontekijoiden kiinnostuneisuus

tyohyvinvointia tukevaa palkitsemisjarjestelmad kohtaan.

Seuraavaksi esitdn vastaukset alatutkimuskysymyksiin analyysin pohjalta, hyddyntéen
johtopéétosten teossa tutkielmassa esiteltyd teoriaa. Alatutkimuskysymysten vastaamisen
jalkeen kéaydaan lapi vastaus paatutkimuskysymykseen, joka toimii samalla Yritysperhe X:n
johdolle esitettavana tiivistelméana tutkielman tuloksista. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta seké jatkotutkimusaiheita.

Tutkimuskysymyksiin vastaaminen etenee alatutkimuskysymyksisté
paatutkimuskysymykseen, koska paatutkimuskysymys on laajempi kokonaisuus ja vaatii
alatutkimuskysymysten kasittelyn ennen siihen vastaamista. Tutkielman ensimmaéinen

alatutkimuskysymys oli:

1. Milla tasolla tyéhyvinvointi on talla hetkella Yritysperhe X:ssa?

Yritysperhe X:n ty6hyvinvointi on tulosten perusteella kohtuullisella tasolla. Selkeimpia
kehitysosa-alueita kyselysté olivat Esimiesty0 ja johtaminen sekéd Tyoyhteisd. Myds esimiesten
haastatteluiden mukaan selkeimmét kehityskohteet olivat Johtaminen ja TyGyhteiso.
Tyokykytalon (Kuvio 1) Osaaminen-kerros oli parhaimmalla tasolla, koska jokainen vastaaja
koki osaamisensa soveltuvan tydn vaatimuksiin hyvin tai erittdin hyvin. Liséksi esimiesten
haastatteluista tuli esille, ettd tyontekijoitd kannustetaan kehittdmaén itsedan, jonka lisaksi
suurimmalla osalla tyontekijoistd tyotehtdvat vaihtelevat usein, jonka seurauksena myds
osaaminen Kkehittyy. Voidaan siis sanoa, ettd Yritysperhe X:ssa on edellytykset ainakin
esimiesten n&kokulmasta Tyoterveyslaitoksen (2022a) mainitsemaan “elinikdiseen

oppimiseen”, jolla viitataan omien tietojen ja taitojen jatkuvaan paivittdmiseen.
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Myos kaksi muuta Tyokykytalon kerrosta, Terveys ja toimintakyky sek& Arvot, asenteet ja
motivaatio olivat hyvalla tasolla. Vallejon (2008, 273) tutkimuksen mukaan perheyrityksen
tyontekijat osoittavat enemman sitoutumista ja suurempaa harmoniaa kuin ei-perheyrityksissa.
Tama voi edesauttaa niin sanottua ”tyon imu” kokemusta, jolla viitataan myonteiseen tunne- ja
motivaatiotilaan tydsta (Tyoterveyslaitos, 2022c). Koska Yritysperhe X on perheyritys, tdma
on voinut vaikuttaa myonteisesti kohdeyritysperheen tyontekijoihin, mutta koska
vertailukohdetta ei-perheyritykseen ei ole, perheyrityskulttuurin vaikutusta ei voida sanoa
varmaksi. Kyselyn vastaajien mukaan tyon fyysiset ja henkiset vaatimukset olivat tasapainossa
heiddn voimavarojen kanssa. Tyokyky vahvistuu, mikali tyd koetaan mielekk&ana ja

tyokokemukset ovat suurimmaksi osin positiivisia (Tyoéterveyslaitos, 2022a; Tyokaari, 2022).

Tyon tukeminen vastaajien jaksamista oli kuitenkin kohtuullisella tasolla. Suurin ongelma oli
tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen, joka oli vastaajien mielesta kohtalaisesti tai huonommin
tasapainossa keskenaan. Tydelaman ja muun eldman yhteensovittaminen on keskeisessé osassa
palautumista, jonka takia Yritysperhe X:n johdon on suositeltavaa ottaa kantaa tdhan
ongelmaan mahdollisimman pian, etteivat kokemukset tydstd muutu suurimmaksi osin

negatiivisiksi, jolloin myos tyokyky heikkenee (Tyoterveyslaitos, 2022a).

Selkeimmat kehityskohteet, Esimiesty0 ja johtaminen sek& TyOyhteiso, kuuluvat Tyokykytalon
ylimpaan kerrokseen, Johtaminen, tydyhteiso ja tyéolot. Molemmat osa-alueet olivat keskendén
kohtuullisella tasolla, mutta Esimiestyd- ja johtamisosioon tuli Kkaikista eniten
kehitysehdotuksia. Yritysperhe X:n johdolle tdmé on siind mielessa hyvé uutinen, koska naihin

osa-alueisiin johto pystyy vaikuttamaan kaikista eniten tyéhyvinvoinnissa.

Voidaan siis sanoa, ettd kokonaisuudessaan Yritysperhe X:n Tydkykytalo ja tyéhyvinvointi on
kohtuullisella tasolla, koska moni osatekija eri kerroksissa on analyysin mukaan hyvalla tai
vahintaan kohtuullisella tasolla. Tamaén lisaksi selkeimmaét kehityskohteet olivat myds ne mihin
johto pystyy vaikuttamaan kaikista eniten, jolloin Yritysperhe X:n johdolla on hyvat

mahdollisuudet lahted kehittamaan tydhyvinvointia.

Tutkielman toinen alatutkimuskysymys oli:

2. Millainen palkitsemisjarjestelma tukisi tyohyvinvoinnin kehittdmista?
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Tutkimuksessa palkitsemisjarjestelma keskittyi nimenomaan ty6hyvinvointia tukevaan
jarjestelmaén, jonka takia tutkimuksesta poissuljettiin esimerkiksi tuotannon tai tuloksen

mukaan maksettavat palkitsemisjarjestelmat.

Kyselyssa selvitettiin vastaajien kiinnostusta kuntobonusjarjestelmaa seka hydtyseteleita
kohtaan. Molemmat kohtasivat kannatusta tyontekijoiden puolelta kyselyn mukaan.
Yritysperhe X:n esimiehet eivat kuitenkaan tdysin kannattaneet kuntobonusjarjestelmaa.
Haastatteluiden mukaan kuntobonusjarjestelma ei valttdmatta toimi kokonaiskuvassa toivotulla
tavalla, jonka takia sen kayttdonottoa tulisi harkita ja suunnitella tarkasti. Hyotysetelit
kohtasivat kuitenkin kannatusta myds esimiesten puolelta. Yhten& haasteena kuitenkin oli, etta
kyselyssa vastaukset rajoittuivat vain kylla ja ei- vaihtoehtoihin, jolloin néité kahta jarjestelmaa
ei voi verrata Kkeskend&n tai sanoa kumpi olisi kiinnostavampi. Mahdollisen
palkitsemisjérjestelmén valinta siirtyykin Yritysperhe X:n johdolle, joka voi valita mielest&an
parhaimman vaihtoehdon tutkielman tuloksia hyoddyntamalld. Palkitsemisjarjestelméé
rakentaessa kannattaa kiinnittaa huomiota Osterbegin (2014, 168-169) esittamiin kysymyksiin,

jotta palkitsemisjarjestelmén luonti ja toteuttaminen onnistuisi kokonaisvaltaisesti.

Alatutkimuskysymyksen vastaus jéi viela jonkin verran avoimeksi aineiston rajoitteiden
vuoksi. Yritysperhe X:n johdolla on my6s parhain tieto siit4, millainen palkitsemisjarjestelma
sopii Yritysperhe X:n kokonaiskuvaan ja strategiaan. Tutkimukselle asetettu tavoite
palkitsemisjarjestelméaan liittyen kuitenkin saavuttiin, koska tutkimuksessa saatiin selvitettyé

tyontekijoiden alustava kiinnostus liikunnallista palkitsemisjarjestelméaa kohtaan.

6.1 Johdon konkreettiset keinot ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn kehittamiselle

Tama kappale toimii vastauksena paatutkimuskysymykseen sekd yhteenvetona ja
yksinkertaistettuna tiivistelmana tutkimuksen tuloksista Yritysperhe X:n johdolle. Seuraavaksi
esitellyt asiat ovat konkreettisia keinoja Yritysperhe X:n johdolle tydhyvinvoinnin

kehittamiseksi. Tutkielman péatutkimuskysymys oli:

1. Miten Yritysperhe X:n johto voi kehittaa tyontekijoiden tyéhyvinvointia?
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Kehityskeskustelun puute oli suurin ongelma kyselyn vastaajien mukaan Esimiesty6 ja
johtamisosiossa. Kehityskeskustelua tarvitaan esimerkiksi maéarittdmaan tychyvinvoinnin
todellinen tila tyontekijoiden kanssa (Tarkkonen, 2012, 75). Yritysperhe X:n johdon tulisikin
pitdd véhintddn Kkerran vuodessa kehityskeskustelu yksittdin tyontekijoiden kanssa.
Kehityskeskustelun avulla pystytaan selkeyttamaan esimerkiksi tyéntekijan roolia ja tavoitteita,

jonka lisaksi johto pystyy antamaan syvallisempad palautetta tyontekijan toiminnasta.

Esimiesten osalta ratkaisuna on kuukausittain jarjestettdva kehityspalaveri johdon kanssa.
Kehityspalaverissa kéytaisiin l&pi tulevat ja menneet ty6t, avattaisiin tiettyjen paatosten taustoja
ja lisattéisiin - kommunikointia johdon ja esimiesten valilla&. TyoOntekijoilta tuleviin
kehittdmisideoihin tulisi rakentaa jarjestelmad, jossa ideat eivat huku muiden asioiden alle.
Esimiehet voisivat esimerkiksi keratd alaistensa kehittdmisideoita ja esittdd ne johdolle
kuukausittaisessa kehityspalaverissa, josta ne Kkirjataan ylos ja siirretddn mahdolliseen

toteutusvaiheeseen.

Molemmat esimiehet olivat myds halukkaita kouluttautumaan johtotehtévissé, joka johdon
kannattaa hyodyntaé. Yritysperhe X:n johdon tulisikin tarjota kouluttautumismahdollisuuksia
esimiehille ja antaa tukea esimiehille, koska esimiesten johtajuus vaikuttaa suoraan heidén
alaisiinsa (Tarkkonen, 2012, 75). Liséksi johdon tulisi varmistaa, ettd myos tydntekijoille

jarjestetddn mahdollisuus kehittaa itsedan ja yllapitdd ammattitaitoaan.

Tiedon lisédminen ja kommunikointi toistui myos useasti eri osa-alueiden tuloksissa. Katz ja
Kahn (1978) havaitsivat kuitenkin jo yli 40 vuotta sitten, ettd yksilét olettavat suurimman osan
ongelmista johtuvan kommunikaation puutteesta, jonka takia kommunikaatiovirran lisddmisen
uskotaan myds ratkaisevan naméa ongelmat. Zimmermann ym. (1996, 195-198) toivat
tutkimuksessaan esille, ettd enemman kommunikointia ei valttdmatta tarkoita, etta asiat olisivat
paremmin. Tutkimuksen mukaan jokainen organisaatio on ainakin jossain maarin uniikki, jonka
takia kommunikaation tarpeet taytyy selvittdd yksiloidysti jokaisella organisaation tasolla.
Kyselyn ja haastatteluiden tuloksissa useasti mainittu kommunikaation lisédminen voi johtua
lagjasti hyvéksytystd uskomuksesta, ettd kommunikaatio korjaa suurimman osan ongelmista,
vaikka todellisuudessa viestintdprosessien vaikutusta tuloksiin on vaikea arvioida
(Zimmermann ym., 1996, 200; Claimpitt & Pfeiffer, 1988).

Vaikka kommunikaation lisddmisen vaikutus on Kiistelty ja vaikeasti arvioitava, tuli tuloksissa
kuitenkin esille tiettyj& perusluonteisia kommunikaation puutteita, jotka tulisi korjata.

Kehityskeskustelun puuttuminen on esimerkki tallaisesta. Yritysperhe X:n johdon on
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suositeltavaa selvittdd kommunikaation tarpeet jokaisella organisaation tasolla, esimerkiksi
jaotteluna tasoihin johto, esimiehet ja tyontekijat. Tiedon lisddmistd voidaan kasitelld johdon
kuukausittaisessa kehityspalaverissa ja kdyda siina lapi mitkd ovat kenenkin vastuualueet
kommunikaation lisddmisessé. Esimerkiksi voidaan sopia, etta esimiehet antavat tydtehtavét ja
valittémaén palautteen tietyille tyodntekijoille, jolloin myds yrityksen johtaminen ja toiminta
litkkuu kohti organisoidumpaa toimintamallia, jossa suurin osa vastuusta ei ole ainoastaan
yhdella ihmisella. Yritysperhe X:n johdon kannattaa ottaa myds huomioon, ettd johtajien ja
esimiesten arvomaailma ja kéytos viestittdvat epdsuorasti tyontekijoille siitd mikd on
merkityksellistd ja miké ei (Tarkkonen, 2012, 75). Taman takia Yritysperhe X:n johdon on
suositeltavaa tarkistaa mika on yrityksen tavoittelema arvomaailma, visio ja toimintatavat, jotta
voidaan varmistaa, ettd Yritysperhe X viestii myds johtamisellaan haluamansa arvot ja

toimintatavat pitkalla aikavélilla henkilostolle.

Tulosten mukaan Yritysperhe X:n johdon tulisikin lisatd sekd kannustavan, ettd rakentavan
palautteen antamista. Tiedon lisddmisosiossa esitettiin jo, ettd kehityspalaverissa voidaan
esimerkiksi sopia ketké tyontekijat ovat kenenkin vastuulla palautteen suhteen. Talla tavalla
voidaan varmistaa, ettd johtoryhman jésenet antavat tasaisin valiajoin palautetta tyontekijoille,

eika ketaan jatetd vahingossa ulkopuolelle.

Esimiesten haastatteluista korostui myds suunnitelmallisuuden lisé&minen kehityskohteena.
Asioiden suunnittelu etukdteen vaikuttaa moneen eri osa-alueeseen, kuten tyon ja vapaa-ajan
tasapainottamiseen, joka oli Terveys ja toimintakyky-osion suurin ongelma. Yritysperhe X:n
tulisikin harkita siirtymista organisoidumpaa organisaatiomallia kohti. Molemmat Yritysperhe
X:n yritykset ovat sitd kokoluokkaa, etta jarjestelmallisyydelle ja organisoinnille on tarvetta,
jotta yritykset toimisivat tehokkaasti ja kaikki ei olisi yhden ihmisen vastuulla. Té&ssa
tutkimuksessa ei késitelty erilaisia organisaatiomalleja tai suunnitelmallisuutta késitteena,
mutta tulokset viittaavat siihen, ettd Yritysperhe X:n johdon tulisi alkaa kiinnitt4d4d huomiota
yrityksen organisaatioon ja sen tasoihin, jotta suunnitelmallisuuden lisd&&minen eri tasoilla olisi
mahdollista. Suunnitelmallisuus on késitteend ja merkityksesséan niin laaja, ettei ole liioiteltua
sanoa, etta se vaikuttaa jokaiseen Tyokykytalon kerrokseen. Suunnitelmallisuuden lisadmisella
johto pystyykin siis vaikuttamaan myds muihin kerroksiin Tyokykytalossa, jotka kuvaavat
enemman yksilon voimavaroja ja ndin ollen vahvistamaan yksildiden tyokykyéa

kokonaisvaltaisemmin.
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Yritysperhe X:n johdon olisi myds suositeltavaa luoda yhteiset pelisdannot kaikille. Y hteisten
pelisdantdjen avulla on mahdollista luoda avoimuuden ja luottamuksen ilmapiiri&, joka oli
Tyoyhteiso-osiossa ongelmana (Tyoterveyslaitos, 2022d; Osterberg, 2014, 177-178).
Y hteisissa pelisd&nndissa tulisi ottaa kantaa ty0paikkakiusaamiseen ja sen seurauksiin, jotta sita

esiintyisi mahdollisimman véhan tydyhteisossa.

Myos tyky-tapahtumien sd&nnollisyyteen pitdisi kiinnittdd huomiota. Tyky-tapahtumien sisélto
voi vaihdella tarpeen mukaan, mutta olisi suositeltavaa sisallyttaa yleishyodyllisia luentoja
esimerkiksi ruokavalion ja liikunnan merkityksestd saannéllisin véliajoin tyky-tapahtumiin.
Yritysperhe X:n johdon kannattaa aktiivisesti keskustella tydntekijoiden kanssa mité toiveita
heilld on tyky-tapahtumaan ja sen sisaltoon liittyen. Yritysperhe X:n johdolle suositellaan myds
hyotysetelien kayttoonottoa, koska niille on osoitettu olevan kiinnostusta ja tarvetta.
Kuntobonusjarjestelmaa voi myos jatkojalostaa sopimaan paremmin tyyhteison tarpeisiin ja
sitd luodessa kannattaa hyodyntad Osterbergin (2014, 168-169) suosittelemia kysymyksia

palkitsemisjérjestelmén rakentamiseen.

Lopuksi Yritysperhe X:n johdon kannattaa kiinnittaa erityistd huomiota johtamiseen ja sen
kehittdmiseen. Suurimman kehityskohteen ollessa Esimiesty¢ ja johtaminen, johdon on
suositeltavaa aloittaa johtamisen itsearviointi ja kehittdminen. Tdssa suuntaviittoina voi kéyttaa
teoriaosassa esiteltyja hyvén ja huonon johtamisen periaatteita (Tarkkonen, 2012, 86-91).
Liséksi itse tyohyvinvoinnin johtamisessa johto voi hyddyntdad Tarkkosen (2012, 75-77)
erittelemid viittd perustoimintoa, jotka olivat todellisuuden riittdvan tdsmallinen maérittely,

merkityksen luominen, k&ytannon edellytykset, toteuttaminen ja seuranta seké arviointi.
Suositellut keinot tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen Yritysperhe X:n johdolle tiivistettyna ovat
siis:

1. Kehityskeskustelujen pitdminen vahintaan kerran vuodessa

2. Kuukausittainen kehityspalaveri johtoryhman ja esimiesten kesken

3. Kommunikoinnin lisédmisen tarkistaminen

4. Palautteen lisddminen

5. Koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen

6. Suunnitelmallisuuden ja organisoinnin lisaédminen

7. Yhteisten pelisdantojen luominen
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8. Tyky-tapahtumien sadnnéllinen jarjestdminen
9. Hyadtysetelien kayttoonotto ja kuntobonusjarjestelman harkinta

10. Erityisen huomion kiinnittdminen johtamiseen ja sen kehittdmiseen

Y114 esitellyt keinot ovat ehdotuksia tuloksissa ilmenneisiin kehityskohteisiin, mutta ne eivat
ole ehdottomia ratkaisuja. Ty6hyvinvointi ja tyoékyky ovat molemmat moninaisia alueita, etta
on mahdotonta tarjota jokaista keinoa tietyn osa-alueen kehittdmiseen. Liséksi esitetyt keinot
vaikuttavat myds keskendan toisiinsa, jolloin pelkastaan yhdella 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 keskittaa

tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusehdotukset

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa nousee usein esille kysymykset
totuudesta ja objektiivisesta tiedosta. Objektiivisuuden ongelmaa kaésiteltdessa tulisi myods
totuuskysymyksen liséksi erottaa toisistaan havaintojen luotettavuus sek& niiden
puolueettomuus. Puolueettomuuden késittely nousee esille esimerkiksi siing, ettda pyrkiiko
tutkija kuulemaan ja ymmaértamaan tiedonantajaa itsen&én vai vaikuttaako tutkijan oma kehys
siihen, miten tutkija suodattaa tiedonantajan kertomuksen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija
on tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija, jolloin véistamétta ndin tapahtuu. (Tuomi & Sarajérvi,
2009, 134-136) Koska olen itse tutkimukseni keskeinen tutkimusvéline, subjektiivisuus
vaikuttaa kaikkien tekemieni valintojen taustalla (Eskola & Suoranta, 1996, 165).
Subjektiivisuuden véhentamisté varten olen pyrkinyt perustelemaan syyt tekemieni valintojen
taustalla seké raportoimaan koko prosessin yksityiskohtaisesti. Tutkimuksen aineisto koostui
kyselystd ja kahdesta haastattelusta koskien tiettya yritysperhettd sekda sen toimintaa, jonka
vuoksi tuloksia ei voida yleistdd. Tuloksia voidaan ldhinnd kayttda aihetta ja kohdeyritysté
kuvaavina. Muut tutkimukset ty6hyvinvoinnista ja tyokyvystd ovat mydskin todella
moninaisia, joka heikentdd tamén tutkimuksen vertailukelpoisuutta muiden tutkimusten

tuloksiin. Heikentynyt vertailukelpoisuus myds vahent&é osaltaan tulosten yleistettavyytta.
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Haastatteluissa ja kyselyissa aineistonkeruumenetelmind on omat rajoitteensa ja ongelmansa.
Kyselyn rajoitteena toimii tietdmattdmyys vastaajien suhtautumisesta ja perehtyneisyydesta
kysytysta alueesta sekd kuinka onnistuneita vastausvaihtoehdot olivat vastaajien mielesta.
Haastatteluissa taas korostuu haastateltavien omat tulkinnat aiheesta. Kasitteet pyrittiin
avaamaan mahdollisimman selkeésti, mutta henkilén omat kokemukset ja nékemykset
saattoivat silti vaikuttaa ké&siteltdvan asian ymmaértamiseen. Haastatteluiden luotettavuutta
saattaa heikentdd myds se, ettd haastattelutilanteissa on taipumuksena antaa sosiaalisesti
suotavia vastauksia. (Hirsjarvi ym., 2016, 195 & 206) Oma henkilokohtainen asemani
Yritysperhe X:n johdon laheisend on myds voinut vaikuttaa haastateltavien vastauksiin ja

heikentanyt ndin ollen laadullisen aineiston luotettavuutta.

Kyselyn vastausprosentti oli alle 50 %, joka heikentda tulosten yleistettavyyttd koko
Yritysperhe X:n tyontekijoiden ndkokulmaan. Vastausprosentin alhaiseksi jaédminen on voinut
johtua monesta syysta. Ensinnékin tyéhyvinvointi on hyvin moninainen ja kompleksinen kasite,
joka on voinut vaikuttaa vastaushalukkuuteen. Yritysperhe X:ssa on myos viimeksi toteutettu
tyohyvinvointikysely vuonna 2017, eli noin viisi vuotta sitten, joka on voinut johtaa siihen, etta
tyontekijat eivat koe tyohyvinvointia yrityksen arvomaailmassa olennaisena asiana. Kysely oli
my06s huomattavasti rajallisempi kysymysten asettelussa kuin esimiesten haastattelut aineiston
rajaamisen vuoksi. Joistain asioista on vain esimiesten ndkokulma, koska haastattelut tehtiin

kyselyn jalkeen, kyselyn tuloksia syventévina.

Taman tutkimuksen tulokset luovat kuitenkin alustaa Yritysperhe X:n henkiloston
tyohyvinvoinnin  kehittdmiselle. Tutkielma keskittyi johdon mahdollisuuksiin kehittaa
tyohyvinvointia, jonka myota yksilon keinot vaikuttaa omaan tyOhyvinvointiin jatettiin
suurimmaksi osaksi huomioimatta. Tutkimuksessa selvitettiin tyéhyvinvoinnin nykyinen taso
Yritysperhe X:ssa ja esitettiin  keinoja sen kehittdmiseksi, joten mielenkiintoinen
jatkotutkimusaihe voisi olla tutkia tietyn aikavélin paasté onko tyéhyvinvoinnissa tapahtunut
muutoksia ja  miten esitetyt keinot ovat toimineet. = Kokonaisvaltaisempana
jatkotutkimusaiheena voisi olla sopivan tyéhyvinvointimallin rakentaminen Yritysperhe X:lle,
joka ottaisi huomioon myds sen toteuttamisen ja muutosten johtamisen. Tutkimus esittadé
keinoja kehittaa Yritysperhe X:n tyéhyvinvointia, joiden pohjalta johto voi lahtea rakentamaan

kokonaisvaltaisempaa tydhyvinvointistrategiaa.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustatiedot:

1. Asemasi yhti6ssa?

2.

Kuinka pitkaan olet ollut yhtitssa tissa?

Yleiset kysymykset:

3
4.
5
6

Miten arvioisit tydhyvinvoinnin toteuttamisen talla hetkell yhtitssa?
Miten tyohyvinvointi ndkyy omassa roolissasi?
Mitké& osa-alueet yrityksen tyohyvinvoinnissa on mielestasi kunnossa?

Mitka osa-alueet kaipaisivat kehittamisté eniten?

Esimiestyd ja johtaminen:

7.
8.
9.

10.
11.

12.

Kaipaisitko tukea tai koulutusta esimiestehtaviisi?

Koetko vastuun méaaréan sopivana?

Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi eniten omaan tydhyvinvointiisi?

Mika motivoi sinua omassa ty6ssasi?

Miten koet oman esimiehesi kdyttaytymisen / johtamisen muiden tyontekijoiden
kanssa? (Miké hyvaa / Miké kehitettavaa)

Mité toivoisit esimiehen huomioivan tyéhyvinvoinnin johtamisessa ja

kehittamisessa?

Ty0 ja osaaminen:

13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.

Miten henkilokunta talla hetkell& osallistuu tydhyvinvoinnin kehittamiseen?
Tuleeko henkilokunnalta kehitysideoita ja jos tulee, miten ne kéasitellaan?
Onko tullut esille, etté kehittamisideat olisivat ei-tervetulleita?
Kannustetaanko tyontekijoita kehittdmaan omaa osaamista? (Annetaan
mahdollisuus kehittyd)

Mita kaytannon mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen tyontekijoilla on?
Koetko, ettd yritys hyodyntaa tydntekijoiden osaamista tehokkaasti?
Jarjestaako yritys tarpeeksi tyontekijoiden osaamista kehittévia koulutuksia?
Mité uusia taitoja tyontekijoiden tulisi kehittdd / miten vaatimukset osaamisen

suhteen muuttuvat?



21.

Sijoitetaanko tyontekijat omien vahvuusalueiden mukaisesti sopiviin tyétehtaviin ja

-pareihin?

Tyovyhteiso ja tyokyky

22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

Oletko huomannut epéasiallista kéytosta tydyhteisdssa?

Oletko huomannut tyopaikkakiusaamista tai -syrjimista?

Minka koet suurimmaksi ongelmaksi tyoyhteisossa?

Minka koet hyvéksi tydyhteisossa?

Koetko, ettd tydyhteisossa kunnioitetaan ja kohdellaan oikeudenmukaisesti toisia?
Pitdisiko yrityksen jarjestdd mielestédsi enemmaén tyky-toimintaa?

Jos vastasit kylla edelliseen kysymykseen, millaista tykytoimintaa?

Mitka syyt néet lisadvén sairauspoissaoloja?

Pitdisiko tyoterveyshuoltoa kehittda / parantaa?

Kannustusjarjestelmaét tyohyvinvoinnin tukena:

31.

32.

Voisiko kuntobonusjérjestelmé& motivoida tyontekijoité ja saada jaksamaan
paremmin t0issa?

Olisiko joku muu palkitsemisjarjestelma mielestasi parempi?

Muuta kommentoitavaa
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