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KATSE TULEVAISUUTEEN
PERINTEITA KUNNIOITTAEN -
PERHEYRITYKSEN
TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMINEN

Tekijat: Eleonora Barco ja Noora Rouvinen-Lagerstrom

JOHDANTO

Tyohyvinvointi on keskeinen tekija; kun yritys haluaa sitouttaa tyontekijansa.
Sitoutunut tyontekija on todennakoisemmin tuottavampi, motivoituneempi ja
valmiimpi joustamaan yrityksen tarpeiden mukaan. (Rauch & Frese 2007, 353-
383; Van Wingerden & Van der Stoep 2018, 6—7; Mazzetti & Schaufeli 2022, 17-
19.) Erityisesti pienyrityksissd, joissa resurssit ovat rajalliset, rekrytointi- ja
perehdytyskustannusten vaikutus voi olla yritykselle erityisen kuormittava
(Cardon & Stevens 2004, 295-323). Lisdksi yksittdisen tyontekijan rooli
pienyrityksen menestyksessad korostuu (Barrett & Mayson 2007, 312, 313;
Cahyadi ym. 2022, 5, 8-10). Monille tyontekijoille tyohyvinvointiin liittyvat tekijat
ovat tarkeitd, kun he harkitsevat uutta tyopaikkaa (American Psychological
Association [APA] 2022; 2024), mika yritysten on hyva huomioida rekrytointia

suunniteltaessa.

Monipaikkainen tyo tarkoittaa tyoskentelymallia, jossa tyonteko ei ole yhteen
paikkaan sidottu (Allen, Golden& Shockley 2015, 42-45). Monipaikkaisesti
toimivassa yrityksessa saattaakin samanaikaisesti toimia tyontekijoitd seka
useissa fyysisissa toimipisteissa etta joustavasti eri paikoissa etaty0ossa.
(Tyoterveyslaitos 2025; Tyoturvallisuuskeskus 2025.)  Tyohyvinvoinnin
nakokulmasta monipaikkainen tyoskentely saattaa olla haastavaa tyoskentely-
ympadristojen hajautuneisuuden vuoksi. Tdma saattaa vaikuttaa muun muassa
viestintdan ja tyohon liittyvien sosiaalisten suhteiden ylldpitoon. (Ferrara, Pansini,

De Vincenzi, Buonomo & Benevene 2022, 295-323; Tyoterveyslaitos 2025.)



Tassa tutkimuksellisena kehittdmistehtdvana toteutetussa opinnadytetyossa
perehdyttiin monipaikkaisesti toimivan mikroperheyrityksen tydhyvinvointiin
sukupolvenvaihdoksen |ahestyessd. Toimeksiantajana toimi 1970-luvulla
perustettu pienyritys. Yrityksessa oli toteutushetkelld kaksi asiakkaille avointa
toimipistetta ja yksi toimistotila, jossa muun muassa laskutus tapahtui. Yrityksen
viiden hengen henkildstd oli sijoittunut yrityksen kolmeen eri toimipisteeseen
siten, etta kukin tyontekija tyoskentelee péaosin yhdessa toimipisteessa.
Omistajat tyoskentelivat monipaikkaisesti. (Toimeksiantajayrityksen omistajan
haastattelu 2024.) Opinndytety0 toteutettiin yhteistydossd toimeksiantajan
kanssa. Sen tarkoituksena oli havaita hyvat, jo pitkaan tyontekijoita sitouttaneet
tydhyvinvointiin liittyvat toimintamallit, tunnistaa tyohyvinvoinnin johtamiseen
liittyvia kehityskohteita, ja samalla suunnata katse kohti tulevaa ja varmistaa
yrityksen houkuttelevuus myos tulevaisuudessa. Opinndytetydssa pyrittiin

|oytamaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Miten tydhyvinvoinnin huomioiminen toteutuu yrityksessa talla hetkella?

2. Millaisia tydhyvinvointiin liittyvia asioita tyontekijat ja omistajat pitavat

merkittavina nyt ja tulevaisuudessa?

3. Miten tyohyvinvoinnin tukemista voidaan kehittda sukupolvenvaihdoksen

lahestyessa ja tulevaisuudessa?

Tama artikkeli julkaistaan osana Kohti kestavaa tyohyvinvointia hajautetuissa
tyoymparistdissa -artikkelikokoelmaa, jonka yhteisessa tietoperustassa
perehdyttiin tarkemmin erilaisiin hajautetun tydn piirteisiin ja tyéhyvinvoinnin
ulottuvuuksiin ja johtamiseen. Artikkelissamme lisdsimme viitekehykseen mikro-
ja perheyritysten toimintaan liittyvia yksityiskohtia seka kasittelimme
sukupolvenvaihdosta yritystoiminnan muutoskohtana. Tutkimus toteutettiin
teemahaastattelulla,  johon osallistuvat  yrityksessa  tyOskentelevat
perheenjasenet eli nykyiset omistajat ja toiminnanjatkaja. Tavoitteena oli tuottaa
konkreettinen ja kdytannonldaheinen tydhyvinvoinnin tukemisen malli, joka auttaa
monipaikkaisesti toimivaa pienyritysta vahvistamaan henkildston tyohyvinvointia
muuttuvassa toimintaymparistossa, varmistaen samalla yrityksen jatkuvuuden ja

Kilpailukyvyn.  Opinnaytetyon tuotos on  sovellettavissa laajemmin



sukupolvenvaihdokseen valmistautuville tai sen kokeneille pienille

perheyrityksille.

TYOHYVINVOINTI ERILAISISSA TOIMINTAYMPARISTOISSA
Mikroyrityksien ominaispiirteita

Alle 10 henkiloa tyollistava yritys, jonka liikevaihto on enintaan 2 miljoonaa euroa
vuodessa tai taseen loppusumma on enintdaan 2 miljoonaa euroa, maaritellaan
mikroyritykseksi. Pienyritys taas maaritellaan yritykseksi, jonka palveluksessa on
vahemman kuin 50 tyontekijaa ja jonka vuosiliikevaihto on enintaan 10 miljoonaa
euroa, tai taseen loppusumma on enintaan 10 miljoonaa euroa. Taman lisaksi
mikro- ja pienyrityksen on oltava riippumaton, eli enintdan 25 % sen paaomasta
tai danivaltaisista osakkeista saa olla sellaisen yrityksen omistuksessa, joihin ei
sovelleta pienen tai keskisuuren (pk) tai pienen yrityksen maaritelmaa. (Euroopan
komissio 2003; Tilastokeskus 2025.)

Mikroyritykset on erittdin monimuotoinen ryhma (Liuhamo 2015, 23-28), jonka
yhdistavia tekijoita ovat usein rajalliset resurssit, pieni organisaatiorakenne ja
tyotehtavien moninaisuus, josta esimerkkind voidaan mainita toimitusjohtajan
toimiminen myos henkilostohallinnossa (Harney & Nolan 2022, 87-109).
Toimeksiantajayrityksen liikevaihto vuonna 2023 oli alle 2 miljoona euroa

(Asiakastieto Oy 2024), joten se on seka pk- ettd mikroyritys.

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen mikroyrityksesséa

Mikroyritysten tyohyvinvointia haastavat usein rajalliset resurssit tydhyvinvoinnin
kehittamiseen ja yllapitamiseen. Laajojen terveydenhuolto-  tai
hyvinvointiohjelmien tarjoaminen on usein mahdotonta (Liuhamo 2015, 41-44,
58, 59) ja yrityksen voi olla haastavaa tarjota positiivisesti tydmotivaatioon

vaikuttavaa ammatillista kehittymista (Sonnentag ym. 2023).

Erityisesti mikroyritykselle tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen
saattaa kuitenkin olla elinehto (Harney & Nolan 2022, 87-109). Tydhyvinvointi on
olennainen tekija, kun yritys pyrkii parantamaan tyontekijdidensa

sitoutuneisuutta, ja sen merkitys korostuu erityisesti pienyrityksissa. Hyvinvointi



ei ainoastaan lisaa tyontekijoiden  tyotyytyvaisyyttd ja  vahenna
sairauspoissaolojen maaraa, vaan se on myos ratkaiseva tekija tyontekijoiden
pysyvyydelle ja tydmotivaatiolle. (Rauch & Frese 2007, 353-383; Van Wingerden
& Van der Stoep 2018, 6—7; Mazzetti & Schaufeli 2022, 17-19; Sonnentag ym.
2023.)

Tyohyvinvointi on pienyrityksille keskeinen investointi, joka voi pitkalla aikavalilla
tuoda merkittdvida etuja (Harney & Nolan 2022, 87-109), kuten parantaa
organisaation ilmapiiria, vahentaa tyontekijoiden kokemaa stressia ja edistaa
psykologista hyvinvointia (Bakker & Demerouti 2007, 312-330; Sonnentag ym.
2023). Hyvinvoivat tyontekijat ovat usein luovempia ja innovatiivisempia, mika on
tarkeda pienyritysten kilpailukyvylle (APA 2022; 2024; Sonnentag ym. 2023).
Pienissa yrityksissa yksittaisten tyontekijoiden merkitys korostuu ja saattaa
ratkaista yrityksen kasvun ja menestyksen (Barrett & Mayson 2007, 312, 313;
Cahyadi ym. 2022, 5, 8-10).

Rajallisten resurssien vastapainona mikroyritysten pieni yrityskoko ja
joustavampi organisaatiorakenne mahdollistavat usein nopean paatdksenteon,
tiiviin yhteistyon ja joustavan reagoinnin muuttuviin tilanteisiin (Harney & Nolan
2022, 87-109). Pienen yrityksen tyontekijdlle saattaa olla merkittava
mahdollisuus  vaikuttaa omaan tyohonsa, ty0ssa oppimiseen ja
kouluttautumiseen, joiden tiedetaan olevan tydohyvinvointia merkittavasti lisdavia
tekijoita. (Coetzer, Wallo & Kock 2019; Sonnentag ym. 2023.) Esimerkiksi Coetzer
ym. (2019) havaitsivat, ettd tydntekijan mahdollisuus osallistua kehitystyohon on
selkedsti yhteydessa tyohon sitoutumiseen ja innovatiivisiin tyotapoihin.
Saridakis, Torres & Johnstone (2013, 17-18) taas varoittavat, etta
muodollisemmat ja byrokraattisemmat henkilostdhallintokaytannot voivat
heikentda pk-yritysten, erityisesti mikroyritysten luovuutta, innovatiivisuutta,
sisaista luottamusta ja joustavuutta. Naiden ominaisuuksien sailyttaminen on
oleellista seka yritysten kilpailukyvyn etta tydntekijoiden sitoutumisen kannalta,
jaliian jaykat HR-kaytannot voivat vaarantaa nama edut. (Saridakis ym. 2013, 17—
18; Harney & Nolan 2022, 87-109.)



Tyohyvinvointi perheyrityksissa

Perheyritysten joukko kattaa yrityksia eri toimialoilta ja kokoluokista. Ne voivat
olla pienia, keskisuuria tai suuria yrityksida, joiden toiminta voi vaihdella
paikallisesta kansainvéaliseen. Tama moninaisuus ilmenee esimerkiksi yritysten
omistusrakenteissa, johtamiskaytannoissa ja liiketoimintamalleissa. Suomessa
perheyritykset ovat merkittava tyollistaja ja kansantalouden resurssi. (Tourunen
2009, 20-22, 40-44, 76.) MandI'n (2018) tutkimuksen mukaan koko Euroopassa
toimivista yrityksistd 70-80 % on perheyrityksid, ja niistd suurin osa on
mikroyrityksia. (Siakas, Naaranoja, Vlachakis & Siakas 2013, 332.)

Perheyritystoiminnan on nahty tutkimuksissa vaikuttavan seké positiivisesti etta
negatiivisesti tydhyvinvointiin (Liuhamo 2015, 37-53; Leskela ym. 2023, 14, 18,
21). Tyohyvinvointia edistdvid tekijoitd ovat esimerkiksi perheyrityksen
mahdollisuus panostaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin  ja koulutukseen
enemman kuin tiukkoihin taloudellisiin tavoitteisiin, mika lisaa tyomotivaatiota,
tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista. (Tourunen 2009, 31, 32; Leskeld, Hassinen &
Tamminen 2023, 18, 21.) Lisaksi perheyrityksissa on usein selkeisiin arvoihin,
yrityksen tarinaan ja tydntekijoiden henkildkohtaiseen tuntemiseen ja
ymmartamiseen perustuva yrityskulttuuri, joka luo yhteenkuuluvuuden tunnetta

ja lisda motivaatiota (Leskeld ym. 2023, 18, 21).

Perheyrityksissa tyohyvinvointia heikentavia piirteitd ovat muun muassa puutteet
tyoturvallisuudessa ja tyoterveydessa (Liuhamo 2015, 37-53) ja vaikeus
yhdistaa tai erottaa toisistaan tyo ja perhe-elama, mika on merkittava tunnettu
riskitekija psyykkiselle hyvinvoinnille (Viertio ym. 2021; Sonnentag 2018).
Perheyrityksessa voi toisaalta toimia psykologista turvallisuutta lisaava
luottamuksen ilmapiiri (Leskeld ym. 2023, 14), jossa tyontekijoiden luotetaan
tekevan oma osansa ja johdon luotetaan suhtautuvan tyontekijoihin inhimillisesti
(Leskeld ym. 2023, 14, 16—-18; APA 2024, 1-3).

SUKUPOLVENVAIHDOKSEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

Sukupolvenvaihdoksessa on kyse omistajuuteen, yritystoimintaan ja perheeseen

kohdistuvasta muutoksesta, jossa omistus ja johto siirtyvat seuraavalle



sukupolvelle. Se on pitka ja moniulotteinen prosessi, johon liittyy verotuksen,
juridiikan ja rahoituksen huomioimisen lisdaksi erilaisia sosiaalisia, eettisia ja
kulttuurillisia tekijoita. (Elo-Parssinen & Heinonen 2019, 150-152; Hautala 2006,
34-36; Savolainen 2013, 5-7.) Sukupolvenvaihdos on perheyritykselle kriittinen
vaihe, joka voi horjuttaa luottamuksen ilmapiiria ja lisata psykologista stressia
(Leskeld ym. 2023, 14; Savolainen 2013, 13,14).

Savolainen (2013, 13, 14, 19-24) havaitsi tutkimuksessaan, ettad
sukupolvenvaihdos haastaa luottamusta interpersonaalisella
(henkilokohtaisella) ja impersonaalisella (yleiselld) tasolla. Uuden johtajan ja
tydntekijan valille pitdd muodostua uusi luottamukseen perustuva suhde, joka
kattaa henkilokohtaisen ja yleisen, tyon jatkuvuuteen ja yrityksen menestymiseen
littyvan luottamuksen. Luottamuksen heikkeneminen saattaa vaikuttaa
negatiivisesti tyomotivaatioon ja tyohyvinvointiin ja heikentdd psykologista
turvallisuutta (Leskeld ym. 2023, 14; Savolainen 2013, 13-14; Sonnentag 2018).
Onnistunut yrityksen arvojen siirtyminen voi taas edistda hyvinvointia
sitouttamalla tyontekijoitd yhteen ja tukemalla luottamuksen kehittymista
(Savolainen 2013, 13-14, 19-24).

Perheyrityksen sukupolvenvaihdos vaikuttaa seka omistajaperheen etta
ulkopuolisten tydntekijoiden tydhyvinvointiin, ja heidan kokemuksensa voivat
poiketa toisistaan. Davisin ym. (2010) mukaan luottamuksen kokemus voi olla
erilainen omistavan perheen ja ei-perheenjasenten vililla, silla perheenjasenten
on havaittu sitoutuvan ja luottavan yritykseen vahvemmin. Hyva perheyrityksen
johtaja pystyy liiketoiminnan elinvoimaisena pitamisen lisaksi huolehtimaan
muutenkin perheen eduista (Davis, Allen & Hayes 2010.) Nurmen (2021, 165)
haastattelemat toimitusjohtajat korostavat, ettd avoimuus ja tiivis
perhesuhteiden yllapitaminen voivat suojata perhetta ulkopuolisilta, esimerkiksi

median, negatiivisilta vaikutuksilta.

Sukupolvenvaihdos edellyttaa muutosjohtamista

Phillipsin ja Kleinin (2023) mukaan muutosjohtaminen on systemaattinen
lahestymistapa, jonka tavoitteena on ohjata yksil6ita, tiimeja ja organisaatioita

onnistuneesti muutoksen lapi. Tarkoituksena on juurruttaa muutokset osaksi



organisaation arkea seka teknisten etta inhimillisten tekijoiden kautta. Artikkelin
mukaan keskeisia muutosjohtamisen piirteita ovat selkea viestinta, henkiloston
osallistaminen, koulutus ja tuki, vastustuksen ennakointi ja hallinta seka seuranta
ja arviointi. Muutosjohtamisen strategiat voivat vaihdella, mutta sen ytimessa

ovat suunnitelmallisuus, vuorovaikutus ja johdon tuki.

Sukupolvenvaihdos vaatii muutosjohtamista, jotta toimenpiteitd ja yhteista
toimintaa voidaan alkaa suunnitella (Nurmi 2021, 164). Yrityksen
murrosvaiheessa tasapainoillaan perinteiden ja uudistusten valillg, ja asenteet
perheen sisélld voivat vaihdella. Avoin vuoropuhelu on tarkeds, jotta
uudistamiseen tarvittava rohkeus 16ytyy (Elo-Parssinen & Heinonen 2019, 113-
115.) Onnistunut sukupolvenvaihdos edellyttda yhteista visiota perheyrityksen
tulevaisuudesta, ja ymmarrysta siitg, etta uusi omistajasukupolvi kohtaa erilaisen
yrityksen kuin aiemmat (Elo-Parssinen & Heinonen 2019, 147-149;
Perheyritysten liitto 2023).

Sukupolvenvaihdos on samalla organisaation kulttuurimuutos, jossa esihenkilo
vaihtuu, henkildstd voi muuttua, tydtavat poiketa totutusta ja uusia jarjestelmia
voi tulla kayttoon (Elo-Parssinen & Heinonen 2019, 54). Vaikka
henkilokohtaisessa elamédssa tapahtuvat muutokset voivat usein olla itse
valittuja ja positiivisia, tyOpaikan muutoksiin ei aina suhtauduta positiivisesti.
Hiltusen (2012) mukaan muutoksiin sopeutuminen vaatii aikaa ja valmiutta
vaikeisiin keskusteluihin. Johtoryhman tulee pystya perustelemaan syyt
muutoksille ennen kuin niistd viestitadn. Uudistukset ja muutokset eivat
lahtokohtaisesti ole luontaisia kenellekaan, eivat myoskaan johtajille (Korhonen

& Bergman 2019, 14-15). Muutosvastarintaan tulee siis varautua.

Vastarintaa ei valttamatta voida estaa, mutta sita voidaan vahentaa ottamalla
henkilosto aktiivisesti mukaan muutosprosessiin alusta asti kerdaamalla
palautetta, kuuntelemalla henkiloston ajatuksia nykytilasta, toiveista, peloista ja
mahdollisuuksista (Korhonen & Bergman 2019, 44-45). Kun yrityksen strategiaa
ja visiota kirkastetaan ja lahdetaan tydostamaan, on hyva maaritella yhdessa,
miten muutoksista puhutaan ja minkalaisia sanoja kaytetdan (Korhonen &
Bergman 2019, 51-52).



Yhteistyoyrityksemme tyontekijat ovat tydskennelleet samoissa tyotehtavissa
vuosikymmenten ajan (Toimeksiantajayrityksen omistajan haastattelu 2024).
Pitkdan samoissa tehtavissa toimineen tyontekijan voi olla vaikeaa tunnistaa
kehittamisen paikkoja ja kehittymisen mahdollisuuksia. Siksi suositellaankin,
ettd kehittdmistehtaviin  palkattaisiin  uusia henkilditd, jotta tuttuihin
toimintamalleihin saadaan tuoreita ndkemyksia. (Korhonen & Bergman 2019,
91.) Nurmen (2021, 165) mukaan ep&donnistuneen suunnanmuutoksen syyt ovat

usein tydntekijoiden asenteissa ja johdon kayttaytymisessa.

Yritysten on digitalisoiduttava ja uudistuttava kiihtyvalla vauhdilla pysyéakseen
kilpailussa mukana. Nykyaikainen johtaminen ei ole enaa ylhaalta alaspain
suuntautuvaa vallankayttéd, vaan johtajien on pystyttava innostamaan ja
sitouttamaan koko organisaatio uudistumaan. Paikalleen jaaminen ei ole
vaihtoehtona, ja jos muutos tehdaan vasta pakon edessé, ollaan jo myohassa.
(Korhonen & Bergman 2019, 13-16.)

Taitava johtajuus tukee myéds tybhyvinvointia

Johtamista voi ja kannattaa opetella. Hyvaltd johtajalta vaaditaan
liiketalousosaamisen lisaksi ymmarrysta ihmisten kayttaytymisesta, jota voidaan
hankkia esimerkiksi kayttaytymistieteiden perusteiden opiskelun kautta
(Hiltunen 2012; Quaquebeke & Gerpott 2023, 271). Taitavalla johtamisella voi olla
kauaskantoiset seuraukset, ja panostamalla ihmisten johtamiseen voidaan
saavuttaa myds konkreettisia tuloksia. Onnistuneen johtajan ty6ta arvioidaankin

liiketoiminnan tulosten lisdksi alaisten palautteen perusteella. (Hiltunen 2012).

Quaquebeke & Gerpott (2023) pitdvat mahdollisena, ettéd tulevaisuudessa tekoaly
saattaa johtaa ihmisid paremmin kuin yksikaan inhimillinen johtaja. Ennen kuin
tekoalypohjaiseen tai -avusteiseen johtamiseen paastaan, on tarkeaa tarkastella
johtamista inhimillisestd nakokulmasta. Todellinen johtaminen on ihmisten
motivoimista ja sellaisen toimintaympariston luomista, jossa henkilokunta voi
osallistua yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen ja tekee sen mielelldaan
(Carvajal, Sanchez & Amihan 2023; Quaquebeke & Gerpott 2023).

Hyva johtaja on inhimillinen, ammattimainen ja kypsa. Johtajuuteen ei kuulu

tunnekuohujen tai harkitsemattomien reaktioiden ilmaiseminen alaisille.



Ammattitaitoinen johtaja pitaa kiinni linjauksistaan, toimii johdonmukaisesti ja
tietdd, mihin suuntaan on johtamassa toimintaa. Tastd syntyy auktoriteettia.
(Hiltunen 2012.) Vaikeissa tilanteissa johtaja pysyy puolueettomana, ei juoruile
tai lahde mukaan huhupuheisiin. Hdn osaa kannustaa, kehua ja iloita alaistensa
onnistumisista. Jos jokin ei toimi, hdn kuuntelee ja tarttuu rakentavasti toimeen

asian korjaamiseksi (Korhonen & Bergman 2019, 95-100.)

2000-luvun johtajalla on kaytossaan huomattavasti laajempi tietovaranto kuin
esimerkiksi  1980-luvulla, mikd tuo mukanaan uudenlaisia haasteita
paatoksentekoon. Aiemmin johtajan oli turvauduttava enemman intuitioon ja
kokemukseen, silla toiminnanohjausjarjestelmia, tietovarastoja tai ajantasaisia
raportteja ei ollut saatavilla. 2020-luvulla tietoa on tarjolla runsaasti, joten
johtajan on tunnistettava oleellinen tieto ja tehda paatoksensa muun muassa

siihen perustuen. (Hiltunen 2012.)

Johtaminen on merkittava tekija tyohyvinvoinnin varmistamisessa ja
tukemisessa (Sonnentag 2023). Kaltiainen ym. (2024) totesivat Miten Suomi voi?
-hankkeen tiimoilta tehdyssa selvityksessé, ettd palveleva johtaminen ja reilu
kohtelu voivat vahvistaa yhteisollisyyttd, joka taas voi lisata tyohyvinvointia, tyon
imua, sitoutumista, pysyvyytta sekd torjua yleistd yksindisyyttd. Osaava
johtaminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksiin
lyhyelld (Kelemen, Matthews & Breevaart 2020; Sonnentag 2023) ja pitkalla
aikavalilla (Volmer, Niessen, Spurk, Linz & Abele 2011; Sonnentag 2023), kun taas
huono johtaminen vaikuttaa niihin negatiivisesti (Mackey, Frieder, Brees &
Martinko 2017; Pajic, Buengeler, Den Hartog & Boer 2021; Sonnentag 2023).
Mackey ym. (2017) totesivat laajan meta-analyysinsa ja empiirisen katsauksen
perusteella, ettd negatiiviset (abusive) johtamistyylit vaikuttavat negatiivisesti
tyotyytyvaisyyteen ja tyOhyvinvointiin ja vahentavat motivaatiota ja tyohon
sitoutumista. Pajic ym. (2021) taas havaitsivat omassa meta-analyysissaan, etta
positiivinen johtajuus parantaa tyontekijoiden hyvinvointia eri tasoilla, ja vaikutus
tyohyvinvointiin riippuu osin tyontekijoiden henkilokohtaisista tekijoista, kuten

sosioekonomisesta statuksesta.



TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Pienen yrityksen anonymiteettia suojellaksemme opinndytetyossa ei mainita
yhteistyoyrityksemme ominaisuuksista tunnistettavia yksityiskohtia.
Yhteistyoyritys on 1970-luvun lopulla perustettu pieni, talla hetkella kolmannessa
sukupolvessa toimiva perheyritys. Ensimmainen toimipiste  sijaitsi
paakaupunkiseudulla, jossa toiminta jatkui aina vuoteen 2022 saakka. Nykyiset
kaksi toimipistetta sijaitsevat Uudellamaalla. Vuosien varrella Uudellamaalla on
sijainnut myos kolmas toimipiste. Parhaimmillaan 1980-luvulla tyontekijoita on

ollut 11. (Toimeksiantajayrityksen omistajan haastattelu 2024.)

Yritys toimii rakennusalalla. Yritys myos neuvoo asiakkaita laitteiden valinnassa
ja kaytossa ja auttaa projektien suunnittelussa ja toteutuksessa. Yritys palvelee
toimialansa ammattilaisia, sidosaloja seka yksityisia kuluttajia "vuosikymmenien
kokemuksella, tdsmadllisesti ja luotettavasti”. (Toimeksiantajayrityksen
verkkosivut 2024.)

Yrityksessa tyoskentelee télla hetkelld viisi henkilod (Toimeksiantajayrityksen
omistajan haastattelu 2024). Kahdesta omistajasta yksi on toimitusjohtaja ja
toinen hallituksen puheenjohtaja ja kolme muuta ovat tyontekijoita. Yrityksen
omistavat talla hetkella sisarukset, perustajan lapset. Perustajan lapsenlapsi on
yrityksessa tyontekijana. Kaksi muuta tyontekijaa eivat ole perheenjasenia, mutta
heista pidetaan huolta "kuin perheenjasenista”, koska kaikki tuntevat toisensa
hyvin.  Tyontekijat ovat olleet yrityksessa tdissa yli 25 vuotta.

(Toimeksiantajayrityksen omistajan haastattelu 2024.)

Yrityksessa on  toimittu saman liiketoimintasuunnitelman  mukaan
yritystoiminnan alkamisesta asti. Vuosikymmenten kokemuksella laitteita on
osattu suositella ja vuokrata tarpeeseen, huoltaa ja korjata seka laskuttaa niiden
kaytosta. Asiakaskunta on paaosin ollut vakiintunutta ja kayttanyt yrityksen
palveluita jopa 40 vuoden ajan. Asiakkaat ovat |0ytaneet yrityksen etsiessdan
laitevuokraajaa laheltd, ja usein ensikontakti on ollut puhelinsoitto tai liiketilaan
astuminen. Yrityksen liiketoiminta on pysynyt samanlaisena, eikd muutokseen
ole ollut pakottavaa tarvetta. (Toimeksiantajayrityksen omistajan haastattelu
2024.)



Yritykseen on lahivuosina nykyisten yrittajien jaadessa elakkeelle tulossa toinen
sukupolvenvaihdos, jossa kolmas sukupolvi siirtyy yrityksen omistajaksi. Toista
omistajasukupolvea edustava omistaja on todennut, etta yrityksesséa johtaminen
on muuttunut ensimmaisessad sukupolvenvaihdoksessa, ja yksi yrityksen
tarkeimmista kehityskohteista on johtamisen nykytila (Toimeksiantajayrityksen

omistajan haastattelu 2024).

MENETELMALLINEN TOTEUTUS

Tassa kehittamispainotteisessa laadulliseen tutkimukseen perustuvassa
opinnaytetyossa hyodynnettiin  useita kehittamismenetelmia. Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena oli Vilkan (2021, 118) mukaisesti selvittdaa osallistujien
kokemia merkityksia. Opinndytetyossa pyrimme ymmartamaan pienen
perheyrityksen tyohyvinvoinnin nykytilaa ja tukemaan sukupolvenvaihdokseen
littyvaa muutosjohtamista tyontekijoiden ja johtajien kokemuksia kartoittamalla.
Kehittamistyo toteutettiin tapaustutkimuksena, jonka tavoitteena on tuottaa
tietoa ja kehittamisehdotuksia yrityksen toiminnan syvallisen ymmartamisen
kautta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53).

Koska tavoitteena oli luoda yritykselle konkreettinen malli henkiloston
tyohyvinvoinnin tukemiseen johtamisen keinoin, kehittamistydssa hyédynnettiin
myos konstruktiivista tutkimusotetta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65).
Tassa opinnaytetydssa haasteena olivat yleistettavyys ja subjektiivisuuden
kysymykset, silla tavoitteena oli tuottaa laajemmin sovellettava tydhyvinvoinnin
tukemisen malli. Vaikuttavuuden mittaaminen ja toimivuuden testaaminen ja

seuraaminen jaavat ajankayton ja sisallon rajaamisen perusteella pois.

Kuviossa 1 on esitelty opinnaytetyon toteutuksen vaiheet paéapiirteittain.
Teoreettiseen viitekehykseen perehtymisen jalkeen toimeksiantajan kolmelle
edustajalle tehtiin puolistrukturoitu teemahaastattelu. Tama analysoitiin
litteroinnin  jalkeen  fenomenologista ldhestymistapaa  hyddyntamalla
kertomuksellisesti ja teemoittelemalla. Tuloksista tehtiin SWOT-analyysi. Naiden
tulosten ja teoreettisen viitekehyksen vuoropuhelulla syntyi kehittdmistyon

tuotos eli tyohyvinvoinnin tukemisen malli huoneentaulun muodossa.



_ Aineistonkeruu:
Teoreettiseen + Webropal-kysely hylattiin
viitekehykseen vahéisen osallistujamaran Litterointi

: takia
perehtyminen » Teemoiteltu

ryhmahaastattelu

Tulokset teemoittain: sy Litteroidun aineiston
. nykytila Kertoml"kse“'s?ma teemoittelu ja luokittelu
. keskeiset tydhyvinvointiin taulukkomuotoisen kahden eri nakokulman avulla:
Karuttavattekuét analyysin vertailu ja - aiheiden mukaan taulukointi
+ kehittdmistarpeet et B « kertomuksellisuuden ja
! hdistdminen !
+ SWOT (tulosten kokoaminen ¥ vuorovaikutuksen
huomiointi
Kehittémistyon e n .
v Johtopaatokset ja
tuotos "
pohdinta

(huoneentaulu)

Alt kuvio 1. Kuviossa on kahdeksan laatikkoja, joissa luetellaan opinndytetyon toteutuksen vaiheet.
Laatikoiden otsikot ovat: “Teoreettiseen viitekehykseen perehtyminen”, “Aineistonkeruu”, “Litterointi”,
“Litteroidun aineiston teemoittelu ja luokittelu kahden eri nakokulman avulla”, “Kertomuksellisen ja
taulukkomuotoisen analyysin vertailu ja yhdistaminen”, “Tulokset teemoittain”, “Kehittdamistyon tuotos

(huoneentaulu)” ja “Johtopaatdkset ja pohdinta”. Osa laatikoista sisaltdd myos tarkentavia tietoja.

Kuvio 1. Opinnaytetyon toteutuksen vaiheet

Aineistonkeruu

Opinndytetyon aineistonkeruumenetelmind kaytettiin teoreettiseen tietoon
syventymisen lisaksi yrittdjille suunnattua puolistrukturoitua teemahaastattelua
(liite 1). Menetelméksi suunniteltiin myods koko henkildstolle (omistajaperhe ja
tyontekijat) suunnattua Webropol-verkkokyselya (liite 3), jolle laadittiin saatekirje
(liite 2). Kyselyyn ei saatu tarpeeksi vastaajia, joten se hylattiin vastaajien
anonymiteetin suojelemiseksi. Menetelmat ovat yleisesti kaytettyja (Vilkka 2021,
94, 122) ja sopivat sekd tapaustutkimuksen ettad konstruktiivisen tutkimuksen

aineistonkeruumenetelmiin (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 51, 68).

Haastattelun toteutus

Teimme omistajaperheelle ryhmahaastattelun teemahaastatteluna. Haastattelu
toteutettiin kasvotusten yrityksen toimipisteessa, ja se tallennettiin. Keskustelu
eteni etukdteen valittujen teemojen avulla (Hyvérinen 2017), jotka olivat

tydhyvinvoinnin  kokemus ja nykytila, johtamisen keinot tyodhyvinvoinnin



tukemiseen, sukupolvenvaihdoksen vaikutus tyohyvinvointiin ja tyohyvinvointi

tulevaisuudessa (liite 1). Teemojen valinta perustui teoriapohjaan.

Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kaytettiin apuna valmiita teemoja ja
kysymyksid, ja annettiin samalla tilaa vastauksille ja keskusteluille. Tarvittaessa
kysymyksia hylattiin ja keksittiin lisda haastattelun edetessa. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 108.) Teemahaastattelu soveltui aineistonkeruumenetelmaksi
tadssa tutkimuksessa, silla keskustelu haluttiin rajata tiettyihin aiheisiin ja siten
syventaa ymmarrysta aiheiden merkityksesta informanteille. Vilkan (2021, 124-
125) mukaan vastaajien tiedon lisdantyminen jo ennen tulosten julkistamista on
yksi tutkimushaastattelun tavoitteista. Lahtdajatuksenamme oli, etta omistajien
ymmarrys henkildston tyohyvinvoinnin johtamisesta lisdantyisi jo haastattelun
aikana, mika voisi edistad yrityksen toimintatapojen kehittymista jo ennen

varsinaisen mallin valmistumista.

Haastattelujen paatteeksi aineisto litteroitiin eli muutettiin kirjalliseen muotoon
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 110). Litteroimme haastattelun sanasta
sanaan, mutta tarkoituksenamme oli ensisijaisesti 10ytad merkityksia ja
nakokulmia suhteessa kokonaisuuteen eikd analysoida yksittdisia sanoja,
lauseita tai lauseiden osia (Vilkka 2015, 172, 174). Litteroitu teksti ryhmiteltiin
teemoittain (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 110).

Aineiston analyysi

Aineistoon perehdyttiin jarjestelmallisesti tutkimusongelman, keskeisten
kasitteiden ja lahtokohtien avulla (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 110;
Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 11). Ruusuvuoren, Nikanderin ja
Hyvéarisen (2010, 11) mukaan analyysin tarkka toteutus on hyva pohtia vasta

taman jalkeen.

Opinnaytetyossa kaytettiin  fenomenologista |dahestymistapaa, ja aineisto
analysoitiin laadullisen aineistolahtoisen sisallonanalyysin ja teemoittelun avulla.
Tyohyvinvointimallin luomiseksi tuloksia koottiin ja jasenneltiin myds lyhyen
SWOT-analyysin avulla. Fenomenologinen lahestymistapa keskittyy ihmisten
subjektiivisiin kokemuksiin ja niiden merkityksiin. Haastattelijan rooli on pysya

avoimena ja ennakkoluulottomana ja havainnoida tilannetta huolellisesti. (Vilkka



2015, 171-175.) Vilkan (2015, 174-175) mukaan fenomenologisessa
sisdllonanalyysissa korostuu tutkijan kyky ymmartaa merkityksia ja reflektoida

oman ymmarryksensa kehittymista tutkimusprosessin edetessa.

Vertailimme eri rooleissa olevien henkildiden n&akokulmia pienyrityksen
toimintaan, johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyen. Tutkimuksen kannalta oli
keskeistd ymmartaa, millaisia merkityksia, arvoja ja yhteyksia vastaajat antoivat
eri ilmidille. Tarkoituksena oli |0ytaa aineistosta syvempaa ymmarrysta, joka ei
ilmene suorista lainauksista. Tama edellytti systemaattista aineiston
lapikdaymista. Tutkimuskysymysten purkaminen auttaa keskittymaan aineiston
analyysissa olennaiseen (Vilkka 2021, 164) ja suuntaamaan huomion aineiston
niihin kohtiin, joista tutkimuskysymysten vastaukset |0ytyvat (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvéarinen 2010, 21).

Aineiston analysointi eteni vaiheittain. Ensin haastattelu litterointiin, sitten se
jaoteltiin teemoihin tutkimuskysymysten mukaisesti. Analyysia syvennettiin
kahdella rinnakkaisella ndakdkulmalla ja naiden vertailulla, joista on annettu
esimerkit taulukossa 1. Toinen haastattelijoista poimi vastaukset
haastattelukysymyksiin tarkastellen haastattelua kertomuksellisesti, kuvaillen
haastattelutilannetta ja ottamalla huomioon tilanteen ja vuorovaikutuksen
paikalla olevien henkildiden vélilla. Esimerkiksi haastateltavan maininta siitg, etta
pekkaspaivat ja niiden pitaminen joustavasti tukee jaksamista, tulkittiin
kertomuksellisessa analyysissa osaksi laajempaa kuvausta tyon arjesta ja

joustavuuden merkityksesta tyohyvinvoinnin tukemisessa (taulukko 1).

Toinen haastattelija teki taulukon, jossa aineisto jarjestyi teemoihin ja niihin
kuuluviin luokkiin riippumatta kertomuksellisuudesta tai vuorovaikutuksessa
kaytetyista ilmaisuista. Tassa nakokulmassa pekkaspaivia koskeva kommentti
liitettiin luokkaan joustavat tydjarjestelyt ja tyén ja vapaa-ajan tasapaino, jotka
kuuluvat Tyohyvinvoinnin henkilokohtainen kokemus -teemaan (taulukko 1).
Naiden nakokulmien vertailu toi analyysiin vuoropuhelua ja johti vahitellen
opinndytetyssa esiteltaviin tuloksiin (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010,
25). Nakokulmien yhdistaminen lisdsi myos tulkinnan luotettavuutta ja selkeytta,
kun haastattelussa esille tulleet kommentit saivat sekd kokemuksellisen etta

rakenteellisen merkityksen.



Taulukko 1.

Esimerkkeja

haastatteluaineiston

analyysin

etenemisesta

litteroinnista kertomuksellisen nakokulman ja luokittelunakdkulman kautta

. .. Kertomuksellinen
Litterointi i
nakdékulma

“Lomien vietto ja kaikki
tommoset... vapaasti saa
valita ja vapaapdivid saa
afka... vapaasti silloin kun
haluaa, siis naitd
pekkasia.”

“Ei...on niin paljon muuta
jota pitdd ottaa huomioon
(Mita pitdisi sukupolven-
vaihdoksessa ottaa
huomioon tyohyvinvoinnin
kannalta? Onko sellaisia

Kuvaus tyoarjen
joustavuudesta ja sen
vaikutuksesta
tyohyvinvointiin. Kaikki
haastateltavat samaa
mielta.

Kuvaus epavarmuudesta ja
valmistautumisen
puutteesta. Muut tekijat,
kuten taloustilanne,
rakennusalalla

Luokittelun
nakékulma

Joustavat tydjarjestelyt ->
Luokka: Tydn ja vapaa-ajan
tasapaino ->

Teema: Tyéhyvinvoinnin
henkilékohtainen kokemus

Sukupolvenvaihdoksen
suunnittelu ->

Luokka: Sukupolvenvaihdos
->

Teema: Yrityksen tulevaisuus
ja Sukupolvenvaihdaoksen

SWOT-analyysin
lopputulos

Vahvuus:
Joustavat kdaytannot
tukevat tydhyvinvointia.

Heikkous:
Sukupolvenvaihdoksen
suunnittelu puutteellista tai
kesken.

merkittavampia.

asioita?) vaikutus tydhyvinvointiin

Alt Taulukko 1. Taulukossaa on nelja saraketta, joissa kerrotaan haastatteluanalyysin etenemisen vaiheet.
Sarakkeiden otsikot ovat: “Litterointi”, “Kertomuksellinen ndkokulma”, “Luokittelun ndakokulma”, “SWOT-
analyysin lopputulos”, Taulukon kahdella rivilla on esimerkkeja otsikoiden mukaisista vaiheista.

SWOT-analyysi

Lopuksi kdvimme teemoitellun haastatteluaineiston lapi SWOT-analyysin avulla.
SWOT-analyysin avulla voidaan arvioida organisaation tai ilmion vahvuuksia
(Strengths), heikkouksia (Weaknesses), mahdollisuuksia (Opportunities) ja uhkia
(Threats) péaatoksenteon tai kehittdmisen tukena (Ghaleb 2024, 557-558;
Weihrich  1982).

subjektiivisuus, yksinkertaistettu jasentely ja tulkinnanvaraisuus (Ghaleb 2024,

SWOT-analyysin mahdollisia heikkouksia ovat sen
560). Naista huolimatta se on helppokéayttinen ja joustava tyokalu tarkeiden
asioiden esille nostamisessa ja jasentelyn helpottamisessa (Ghaleb 2024, 560-

562).

TUTKIMUSTULOKSET

Haastattelun tarkoituksena oli selvittda nykyisten ja tulevien perheyrittdjien

ajatuksia ja kokemuksia omasta ja tyontekijoidensd hyvinvoinnista
yrityksessaan. Haastatteluun osallistuivat kaksi nykyistd omistajaa seka yksi
tyontekijanakokulmaa edustava perheenjasen, joka on yrityksen tuleva omistaja.
Haastattelutilanteessa haastateltavat puhuivat vapaasti ja avoimesti keskenaan

ja haastateltavien vuorovaikutuksesta kavi ilmeiseksi, etta kyseessa oli toisilleen



tutut perheenjasenet, joiden valilla vallitsee luottamus, lojaalius, yhteinen

arvopohja ja matala hierarkia.

Seuraavissa alaluvuissa tulokset esitelldadan aineistoanalyysista nousseine
teemoineen kehittamistehtavan kysymyksenasettelun mukaisesti.
Tyohyvinvoinnin  nykytilan  (kysymys 1) keskeiseksi teemaksi nousi
tyéhyvinvoinnin henkilbkohtainen kokemus. Merkittavien tyohyvinvointiin nyt ja
tulevaisuudessa vaikuttavien tekijoiden (kysymys 2) teemoiksi nousivat
tyontekijbiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen, pienen yrityksen edut ja haitat,
perheyrityksen edut ja haitat, tyon tekemisen mallit, johtamisen keinot
tyéhyvinvoinnin tukemisessa ja sukupolvenvaihdoksen vaikutus tyéhyvinvointiin.
Tydhyvinvoinnin kehittdminen muutosjohtamisen avulla sukupolvenvaihdoksen
lahestyessi ja tulevaisuudessa (kysymys 3) koostui teemoista johtamisen keinot
tyohyvinvoinnin tukemisessa, sukupolvenvaihdoksen vaikutus ty6hyvinvointiin ja
yrityksen tulevaisuus. Neljantend esitellaan tulokset yhteen vetdva SWOT-

analyysi.

Ty6hyvinvoinnin nykytilanne

Keskeiseksi tyohyvinvoinnin nykytilanteen teemaksi nousi tydhyvinvoinnin
henkilokohtainen kokemus (taulukko 2). Tyohyvinvoinnin kokemuksesta ja
nykytilasta haastateltavat olivat samaa mielta siita, etta toissa viihtyminen, hyva
henkilokemia ja lomien sekd vapaapdivien vapaa valitseminen ovat

merkittavimpia tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita.

Taulukko 2. Haastatteluaineistossa nousseiden, tyohyvinvoinnin nykytilaan
liittyvien sisaltdjen teemoittelu

Haastattelusta noussutta Keskeiset teemat Tutkimuskysymys

Kohtalaisen hyva (tyohyvinvointi),
viihtyminen toissd, hyvat Tyohyvinvoinnin 1. Tyohyvinvoinnin
henkilokemiat, pekkaspaivista henkilokohtainen kokemus nykytila

tykataan, joustavuus tyojarjestelyissa

Vastaajien mukaan tyohyvinvointi on ollut "kohtalaisen hyva”, silla henkilosté on
tehnyt lahes koko tydelaman pituisen uran yrityksessa ja lahtenyt "melkein vain

elakkeelle”. Toissa viihtymiseen liittyy tilojen siisteys ja jarjestys ja etatyon



tekemiseen hyva toimistotila kotona. Pekkaspaivat eli ylimaaraiset palkalliset

vapaapaivat olivat erityisesti tyontekijaedustajan mieleen. TyoOnantajat

huomauttivat, etteivat pekkaspaivat edista yritystoimintaa, mutta totesivat myos,

etta tyontekijat tekevat yli kahdeksan tunnin tyopaivia.

Merkittavat tybhyvinvointiin nyt ja tulevaisuudessa vaikuttavat tekijat

Aineistosta, joka kasitteli tydhyvinvointiin nyt ja tulevaisuudessa vaikuttavia

keskeisia  tekijoita, tunnistettiin  seuraavat teemat: tyontekijoiden

tydhyvinvoinnista huolehtiminen, pienen yrityksen edut ja haitat, perheyrityksen
edut ja haitat, tyon tekemisen mallit, johtamisen keinot tyohyvinvoinnin

tukemisessa ja sukupolvenvaihdoksen vaikutus tyohyvinvointiin (taulukko 3).

Taulukko 3. Haastatteluaineistossa nousseiden, merkittaviksi tyohyvinvointiin

nyt ja tulevaisuudessa vaikuttaviin tekijoihin liittyvien sisaltdjen teemoittelu

Haastattelusta noussutta

Keskeiset teemat

Tutkimuskysymys

Oikeudenmukaisuus ja tasapuolinen
kohtelu, keskusteluyhteyden
avoimuus, asioista sopiminen,
tyoterveyshuolto, lomista ja
vapaapaivista sopiminen

Tyontekijoiden
tyohyvinvoinnista
huolehtiminen

Joustavuus ja matala hierarkia,
resurssien rajallisuus, herkkyys esim.
suhdannemuutoksille

Pienen yrityksen edut ja
haitat

Etatyo, joustavat tydajat molempiin
suuntiin, korkea tyémoraali,
asiakassuhteiden vaaliminen,
ylimaaraiset tapahtumat jakavat
mielipiteita

Tyon tekemisen mallit

Avoin keskustelukulttuuri, sopiminen,
tyoyhteiso kuin perhe,
yhteenkuuluvuuden tunne

Perheyrityksen edut ja
haitat

Esimerkkina toimiminen, jamakka ja
puuttuva ote puuttuu

Johtamisen keinot
tyohyvinvoinnin
tukemisessa

Sukupolvenvaihdoksessa muut asiat
vaativat enemman huomiota kuin
tyohyvinvointi, firman koko vaikuttaa
tyohyvinvointiin

Sukupolvenvaihdoksen
vaikutus tyohyvinvointiin

2. Merkittavat
tyohyvinvointiin nyt ja
tulevaisuudessa
vaikuttavat tekijat




Yrittajat nostivat haastattelussa tarkeimmiksi arvoikseen oikeudenmukaisuuden
ja tasapuolisen kohtelun. Yrittdjat kertoivat ottavansa huomioon tyontekijoiden
mielipiteet ja kuuntelevan heidan vastauksiaan. Vastaajat toteavat, ettda "aina
tulee vaantod, kuten kaikissa perheyrityksissa”, mutta keskustelun luonne on
avoimempi, kun kaikki tuntevat toisensa eikd tarvitse jannittaa

erimielisyyksiakaan.

Kun henkilostoa on vahan, asioista voidaan sopia ja paattda nopeasti.
Joustavuus nakyy yrityksessa siina, ettd lomien ja vapaapaivien ajankohdan voi
valita melko vapaasti, kunhan se ei mene péaallekkdin jonkun toisen loman
kanssa. Tydajan rajaaminen onnistuu hyvin, vaikka valilla kaikki joutuvatkin
tekemaan toitd tydajan ulkopuolella. Asiakassuhteiden vaaliminen nakyy
tyOajassa joustamisessa esimerkiksi tilanteissa, joissa asiakas ilmoittaa
olevansa matkalla, mutta ei aivan ehdi ennen sulkemisaikaa paikalle. Valilla

asiakkaita neuvotaan myos viikonloppuisin.

Yritys on yrittanyt jarjestaa yhteisia tapahtumia, mutta kaikki eivat ole olleet niista
innoissaan. Yhteisia tapahtumia, kuten pikkujouluja ei ole muutamaan vuoteen
jarjestetty. Tyontekijoilla on keskenaan pitkat valimatkat ja pitkien tyopaivien
jalkeen ei ole mielekasta jatkaa paivaa epavirallisella toiminnalla. Haastateltavat
olivat eri mielta ylimaaraisten tapahtumien mielekkyydesta. Mikali yritys on
jarjestanyt tapahtumia, niihin on kutsuttu kaikkien perheet mukaan, mika
yrittdjien mukaan lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tyoyhteisé on vastaajien

mukaan kuin perhe, jossa myods tyontekijoiden perheenjasenet tunnetaan.

Yritys jarjestaa tyontekijoille pakollisen tyoterveyshuollon, joka sisaltad myos
psykologin palvelut. Vastaajien mukaan yrityksessa vallitsee korkea tydomoraali,

mitd tukee vahaiset sairauspoissaolopaivat (1-2 padivaa) vuodessa.

Tyodhyvinvoinnin johtamisessa omistajilla oli eridvia mielipiteita, jotka korostuivat
edellisen johtajan toimintaa muistellessa. Johtaja luotti esimerkilla johtamiseen,
silla asioiden sanallinen ilmaisu ei aina ole valttamatta luontevaa, mutta samalla

nahtiin tarvetta myds jamakammalle ja tarvittaessa puuttuvammalle otteelle.



Tybhyvinvoinnin kehittdminen muutosjohtamisen avulla sukupolvenvaihdoksen

ldhestyessé ja tulevaisuudessa

Keskeisiksi tydhyvinvoinnin kehittamisen teemoiksi nousivat johtamisen keinot
tydhyvinvoinnin tukemisessa, sukupolvenvaihdoksen vaikutus tyohyvinvointiin ja
yrityksen tulevaisuus (taulukko 4). Vastaajat ovat yksimielisia siitd, ettei
sukupolvenvaihdoksella ndhda olevan merkittdvaa vaikutusta tyohyvinvointiin.
Muut asiat vaativat sukupolvenvaihdoksessa enemman huomiota kuin
tyohyvinvointi. Yksi haastatelluista mainitsi firman koon vaikuttavan
tyohyvinvointiin. Edellisessa sukupolvenvaihdoksessa "homma jatkui siitd mihin
se [edellisen yrittdjan] osalta jai". Haastattelun perusteella yrityksesséa ollaan
tietoisia, ettd sukupolvenvaihdos on edessa ja mita se jatkajalta vaatisi, mutta
tarkkaa suunnitelmaa sille ei ole. Monet tai lahes kaikki nykyiset tyontekijat tai
yhteistyokumppanit ovat jadmassa eldkkeelle samoihin aikoihin edessa olevan
sukupolvenvaihdoksen kanssa. Se tarkoittaa jatkajalle uusien tydtehtavien

lisdksi tyontekijoiden rekrytointia ja toimeksiantajien hankintaa.

Taulukko 4. Haastatteluaineistossa nousseiden, tyohyvinvoinnin kehittamiseen
muutosjohtamisen avulla liittyvien sisaltojen teemoittelu

Haastattelusta noussutta Keskeiset teemat Tutkimuskysymys

Tietoisuus siita, mita

sukupolvenvaihdos vaatii, tulevan Johtamisen keinot
toimitusjohtajan perehdyttaminen tyohyvinvoinnin
nykyisen toimesta, suunnitelman tukemisessa

puuttuminen

3. Tyohyvinvoinnin
kehittaminen
muutosjohtamisen
avulla

Sukupolvenvaihdoksen
vaikutus
tyohyvinvointiin

Johtajuuden siirtyminen, uudelle
johtajalle uudet tyotehtavat ja rekrytointi

Tahtotila yritystoiminnan jatkamiselle,
tarve uusille tyontekijoille, ei tarkkaa
tyohyvinvoinnin suunnitelmaa
tulevaisuuteen, rekrytoinnin
kohdistaminen ammattikouluihin, uusien
tyontekijoiden sitouttaminen haastavaa

Yrityksen tulevaisuus

Haastateltavat pohtivat, etta sitoutuneen tydvoiman saaminen voi olla haastavaa
ja rekrytointi tulisi kohdistaa suoraan esimerkiksi asentajakoulutuksen saaneille

ammattikoululaisille, joista voisi aikanaan kasvaa osa yhteisoa.



Tutkimustuloksista koottu SWOT-analyysi ja huonetaulun laadinta

Analyysin viimeisessd vaiheessa laadittiin aineiston pohjalta SWOT-analyysi
tiivistamalla aikaisemmin teemoitellut ja keskeisiksi tunnistetut havainnot
nelikenttdmallin mukaisesti (taulukko 5). Vahvuuksiin koottiin ilmi6t, jotka
tukevat yrityksen toimintaa ja tydhyvinvointia, kuten pitk&aikainen henkilosto,
vahva perheyhteisd ja joustavat tydjarjestelyt. Heikkouksiin sisallytettiin
haasteet, kuten puutteet sukupolvenvaihdoksen  suunnittelussa ja
tyohyvinvoinnin seurannassa. Mahdollisuudet muodostuivat muun muassa
nuorten rekrytoinnin kehittamisesta ja yhteisollisyyden hyddyntdmisesta
kilpailuetuna, kun taas uhkiksi nostettiin taloudellisen toimintaympariston
epavarmuus, hiljaisen tiedon katoaminen ja uusien tydntekijdiden sitouttamiseen

liittyvat riskit.

Taulukko 5. Tutkimustulosten mukaan koottu SWOT-analyysi yhteistyoyrityksen

tyohyvinvointiin liittyvista vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja
uhista sukupolvenvaihdokseen valmistauduttaessa.

Vahvuudet

Heikkoudet

. Pitkéaaikainen henkilosto, alhainen
vaihtuvuus

« Perheyhteisd, vahvat henkilokemiat

» Mahdollisuus joustoon ja tyoajan

Ei sdannollisia
tyohyvinvointikeskusteluja
Sukupolvenvaihdoksen suunnittelu
puutteellista tai kesken, jatkajan

hallintaan perehdytys kesken
- Matala hierarkia ja keskusteleva Epaselvyys uusien tyontekijoiden
kulttuuri saatavuudessa
Mahdollisuudet Uhat

« Nuorten rekrytointi ja kouluyhteistyd

- Tydhyvinvoinnin viestiminen
kilpailuetuna

« Yhteisollisyyden hyddyntaminen
rekrytoinnissa

« Muutosjohtamisen kehittdminen
sukupolvenvaihdoksessa

« (Perheyrityksessa jatkaja valikoituu
sukulaisuussuhteen perusteella)

Elakkeelle jaévien korvaaminen
vaarassa viivastya

Rakennusala taloustilanteen
muutoksille erityisen altis

Nuoret eivat valttamatta halua
samankaltaista pitkaa tydsuhdetta,
sitoutumista

« Riski hiljaisen tiedon menettdamisessa

(Perheyrityksessa jatkaja valikoituu
sukulaisuussuhteen perusteella)

Alt Taulukko 5. Taulukko on nelikenttamalli, joissa vasemmalla ylhaalla on lueteltu tutkimustulosten mukaan
koottu yhteistyoyrityksen tyShyvinvointiin liittyvat vahvuudet, oikealla ylhaalla heikkoudet, vasemmalla
alhaalla mahdollisuudet ja oikealla alhaalla uhat.



Yritykselle tehty konkreettinen tyéhyvinvoinnin tukemisen malli eli huoneentaulu
(lite 4) koostuu yhteistyoyrityksen nykyisistd vahvuuksista ja arvoista,
tarkeimmista keinoista yllapitaa hyvaa nykytilaa seka muistutuksia siita, mita
tulisi ottaa huomioon yrityksen tulevaisuudessa tyohyvinvointiin liittyen.
Sisaltoon nostettiin  positiiviseen muotoon muutettuja huomioita SWOT-
analyysin heikkouksista ja uhista, ja myds vahvuuksia ja mahdollisuuksia, joita
tunnistimme toimeksiantajan tydhyvinvoinnin nykytilasta. Malli muotoiltiin
huoneentauluksi vastaamaan yhteistydyrityksemme tarpeita, mutta sisaltd on

muokattavissa muillekin perheomisteisille mikroyrityksille.

JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Kehittamistyon tarkoituksena oli selvittad, miten tyohyvinvointi huomioidaan
perheomisteisessa mikroyrityksessd, mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita
yrityksen henkilosto pitaa merkittavina nyt ja tulevaisuudessa, ja sen tavoitteena
oli laatia yleistettdvissa oleva malli tyohyvinvoinnin  tukemisesta
sukupolvenvaihdokseen valmistauduttaessa. Fenomenologisen
lahestymistavan avulla saatiin esiin haastateltavien kokemuksia, joiden kautta
hahmottui sekd tyohyvinvoinnin vahvuuksia etta kehittdmistarpeita. Tulokset
syntyivat systemaattisella analyysilla, jossa haastattelussa esille nousseista
kokemuksista edettiin teemoihin ja SWOT-analyysiin ja tulosten ja
tutkimustiedon vuoropuhelun kautta opinndytetydssa luotuun Tydhyvinvoinnin

tukemisen malliin (liite 4).

Tulokset osoittivat, etta yrityksessa tyohyvinvointia yllapitavat ennen kaikkea
luottamuksellinen ja joustava perheyrityskulttuuri ja naiden tekijoiden
mahdollistamat pitkaaikaiset tydosuhteet. Tama on linjassa Harneyn ja Nolanin
(2022, 87-109) sekd Leskeldn, Hassisen ja Tammisen (2023, 14-21)
nakemysten kanssa, joiden mukaan luottamuksellinen tyokulttuuri tukee tyohon
sitoutumista ja psykologisen turvallisuuden kokemusta, joka vuorostaan on yksi

merkittavimmista tydhyvinvoinnin tekijoista (APA 2024, 2, 3).

Vastaajat tunnistivat myos haasteita, jotka liittyvat sukupolvenvaihdoksen
suunnittelun puutteisiin, uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja monipaikkaisesti

toimivan tydyhteison toimintaan. Nama havainnot heijastelevat Liuhamon (2015,



41-44) ja Savolaisen (2013, 19-24) tutkimuksia perheyritysten
haavoittuvuudesta muutostilanteessa. Suunnitelman puuttuminen ja luottamus
siihen, ettd asiat menevat hyvin liittynevat kokemuksiin yrityksen ensimmaisesta
sukupolvenvaihdoksesta. Haastateltavat kuvailivat sen sujuneen jouhevasti ja
omalla painollaan. Nykyinen toimitusjohtaja kertoi, etta voisi olla jo elakkeellg,
mutta jatkaa edelleen tyossa. Yhdessa nama seikat viittaavat siihen, etta
toisessa sukupolvenvaihdoksessa asiat ovat eri lailla kuin ensimmaisessa.
Tulokset vahvistivat ennakkokasityksidamme siitd, ettd pienissa yrityksissa
talouden ja muiden asioiden turvaaminen on tarkedmpaa kuin yrityskulttuurin tai
tyohyvinvoinnin tukeminen myo6s sukupolvenvaihdostilanteissa. Omistajien

vahainen valmistautuminen tulevaisuuteen yllatti.

Monipaikkaisen tyon tiedetaan olevan haaste yhteisdllisyyden kokemukselle
(Tyoterveyslaitos 2025; Alasoini ym.2024; Ferrera ym. 2022, 295-323), mika tuli
ilmi myds kehittamistydn aineistossa. Yhteiset tapaamiset eivat kiinnostaneet
kaikkia. Tama korostaa johtamisen merkitysta. Tarvitaan selkeita keinoja, joilla
vahvistetaan vuorovaikutusta ja osallisuutta myds silloin, kun tyéta tehdaan eri
toimipisteissa. (Tyoterveyslaitos 2025; Alasoini ym.2024; Ferrera ym. 2022, 295-
323.) Yrityksen nykytilanteessa, kun henkilosto on viettanyt vapaa-aikaansa kuin
laajennettuna perheend jo monta vuotta ennen kuin tydpaikan yhteisolliset
tapahtumat loppuivat, on ymmarrettavaa, ettei niiden arvoa enaa nahda samalla
tavalla. Yrityksessa tulisi pohtia, mita keinoja yhteisodllisyyden tukemiseen
kaytetaan jatkossa, kun tyontekijat ovat uusia ja luottamusta aletaan rakentaa

alusta.

Tyohyvinvoinnin tukeminen sukupolvenvaihdoksessa edellyttaa
muutosjohtamista, jossa korostuu avoin viestinta ja henkiloston osallistaminen
(Phillips & Klein 2023, 189-197; Korhonen ja Bergman 2019, 44-52).
Haastateltavat korostivat johdon ja tyontekijoiden valisen avoimen keskustelun
ja joustavan sopimisen merkitystd. Rekrytointien, esimerkiksi nuorten
sitouttamisen kautta, nahtiin olevan keskeista yrityksen tulevaisuuden kannalta,
mika vastaa Coetzerin, Wallon ja Kochin (2019) havaintoja oppimista tukevan
johtamisen  merkityksesta  mikroyrityksissa.  Yrityksessa  tunnistettiin

onnistuneen rekrytoinnin merkitys pienyritykselle, joka on havaittu tutkimuksissa



seka resurssien kulutuksen (Cardon & Stevens 2004, 295-323) etta yrityksen
jatkuvuuden ja kilpailukyvyn sailymisen kautta (Barrett & Mayson 2007, 312, 313;
Cahyaldi ym. 2022, 5-10).

Koska haastattelimme vain perheyrityksen omistajajasenia (nykyisia ja tulevia),
jaivat  perheyrityksessa tyoskentelevien ei-perheenjasenten nakemykset
tyohyvinvoinnista puuttumaan. Heidan haastattelemisensa olisi voinut tuoda
erilaisen, arvokkaan nakokulman aiheeseen. Tarkoituksena oli kerata naita
kokemuksia sahkodisessa kyselyssa. Kyselyyn ei kuitenkaan saatu riittavasti
vastauksia mahdollisesti siksi, etta vastausaika kohdistui henkildston loma-
ajoille. Kyselyn vastaamisaikaa pidennettiin. Lopulta ylimaaraisiin ja
suunnittelemattomiin haastatteluihin ei ollut enda opinnadytetyon puitteissa

aikaa.

Tulosten hyddynnettavyys on merkittdva yhteistyoyritykselle ja myos muille
pienille perheyrityksille, jotka pohtivat tulevaisuuttaan ja mahdollista
sukupolvenvaihdosta. Opinndytety0ssd kehitetty tyohyvinvoinnin tukemisen
malli yhdistaa tydssa esiin nousseet vahvuudet ja haasteet konkreettisiksi
toimenpiteiksi: tyohyvinvoinnin johtaminen, avoin vuoropuhelu luottamuksen
yllapitamiseksi, suunnitelmallinen sukupolvenvaihdos ja rekrytointi ja
monipaikkaisen tyon kaytantojen kehittaminen. Tydhyvinvoinnin tukeminen
sukupolvenvaihdoksessa  edellyttda  perheyrityskulttuurin ~ vahvuuksien
tunnistamista ja hyodyntamista, mutta samalla niiden rinnalle tarvitaan
systemaattisia ja suunnitelmallisia kaytantdja seka ihmisten etta asioiden
johtamiseen. Nain varmistetaan, etta luottamukseen perustuva perintd sailyy,
mutta ei jaa yksinaan kannattelemaan yrityksen tulevaisuutta ja tydhyvinvoinnin

tukemiseen liittyvaa kilpailukykya. (Harney & Nolan 2022, 87-109.)

Tutkimuksen luotettavuus, eettisyys ja toistettavuus

Aineisto kerattiin suoraan niilta henkiloilta, joita tutkimus koskee, mika vahvistaa
tutkimuksen patevyytta eli validiteettia. Validiteetilla viitataan siihen, kuinka hyvin
tutkimus mittaa ja kuvaa juuri sita ilmiéta, mita sen on tarkoitus tutkia (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 66). Fenomenologinen ldhestymistapa tukee ilmion

ymmartamista haastateltavien kokemusten kautta, mika parantaa sisallon



vastaavuutta  tutkimuskysymyksiin  (Vilkka 2021, 172-175). Tassa
tutkimuksessa validiteettia rajoittaa se, ettd aineistossa ei ole mukana muiden
kuin perheenjasenten nakokulmia. Fenomenologiselle tutkimusotteelle on
ominaista, ettd tutkijan omat ennakkokasitykset sekd@ havaintojen ja kuullun
tulkinta vaikuttavat tutkimusprosessiin. Tama l|ahestymistapa pohjautuu
kuitenkin teoreettiseen viitekehykseen. (Vilkka 2021, 171-173.) Kehittdmistyon

tulokset asettuvat johdonmukaiseen vuoropuheluun teoriapohjan kanssa.

Luotettavuutta, tutkimuksen toistettavuutta ja johdonmukaisuutta eli
reabiliteettia vahvistaa aineistonkeruun ja analyysin systemaattinen kuvaus.
Kahden tutkijan osallistuminen vahentaa yksittaisen tutkijan vaikutusta tuloksiin
ja lisda analyysin tarkkuutta (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 19-21).
Toisaalta tutkimuksen konteksti, eli pieni perheyritys, rajaa tutkimuksen
toistettavuutta. Laadulliselle tutkimukselle keskeistd on tutkittavan asian

syvéllinen ymmartaminen (Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 2015, 65, 66).

Eettisyyden nakokulmasta kehittamistydssa huomioitiin yrityksen pieni koko ja
tunnistettavuuden riski (Liuhamo 2015, 41-44). Vastaajat osallistuivat
haastatteluun vapaaehtoisesti. Haastatteluaineisto esitettiin anonymisoituna ja
kyselyaineisto hylattiin kokonaan, jotta yksittaisten vastaajien henkildllisyys ei
paljastu. Keratty ja analysoitu aineisto havitetdan opinnaytetyon julkistamisen
jalkeen. Tutkimustilanteen eettisyyden pohdinnan kannalta merkittavaa on, etta
toinen haastattelijoista on sukua haastateltaville. Vaikka han ei ole osa
yritystoimintaa, sukulaisuussuhde on voinut vaikuttaa haastattelutilanteeseen
joko luottamusta vahvistavasti tai kriittisia nakokulmia hillitsevasti (Vilkka 2021,
124, 125). Menetelméllistd luotettavuutta vahvisti kahden tutkijan ldsnéolo,
huolellinen valmistautuminen, puolistrukturoitu haastattelurakenne seka
systemaattinen aineiston litterointi ja analysointi (Ruusuvuori, Nikander &
Hyvarinen 2010, 19-21).

Opinn&ytetyén merkitys ja jatkokehittdmisaiheet

Suomalaisten mikroperheyritysten tyohyvinvoinnista 16ytyy vain vahan
aikaisempaa tutkimusta. Taman opinnaytetyon merkitys liittyy sen tuottamaan

uuteen tietoon perheomisteisen mikroyrityksen tyéhyvinvoinnin vahvuuksista ja



haasteista ja tyohyvinvoinnin kokemuksiin vaikuttavista seikoista. Tulosten
avulla yhteistydyritys voi saada arvokasta ymmarrystad siitd, mitkd asiat

tyéhyvinvoinnin johtamisessa vaativat huomiota.

Kehittdmistyon keskeisena tuloksena syntyi tydhyvinvoinnin tukemisen malli,
joka kokoaa yhteen vahvuudet ja kehittamiskohteet. Malli tarjoaa konkreettisen
tyokalun, jota voidaan hyddyntaa paitsi toimeksiantajayrityksessad myos muissa
vastaavissa pienissa perheyrityksissa. Sita voidaan kayttaa
sukupolvenvaihdoksessa, joka oli yksi kehittamistydn keskeisistd teemoista,
mutta malli on sovellettavissa myds laajemmin yritysten tulevaisuutta

tarkastellessa.

Tulevaisuuden tutkimus- ja kehittdmiskohteita ovat esimerkiksi luodun
tydhyvinvoinnin tukemisen mallin testaaminen ja sen vaikuttavuuden ja
soveltuvuuden arviointi yhteistyoyrityksessa. Johdolle ja muulle henkilostodlle
osoitetulla  kysely- tai haastattelututkimuksella voitaisiin  syventaa
ymmartamysta tyohyvinvoinnin kokemuksista mallin kdyton eri vaiheissa seka
omistajaperheen jasenten etta muiden kokemana. Seurantatutkimuksella
voitaisiin selvittaa, miten luotu tydhyvinvointimalli on tukenut yrityksen toimintaa

pitemmalla aikavalilla.

Jatkossa olisi lisdksi kiinnostavaa selvittaa, miten malli soveltuisi muiden
vastaavien yritysten ja toisaalta muiden toimialojen yritysten tydhyvinvoinnin
tukemiseen eli miten yleistettavissa ja sovellettavissa malli on ja millaisia
muutoksia siihen tarvittaisiin sovellettavuuden lisdamiseksi. Tutkimusta olisi
hyddyllista kohdistaa myds sukupolvenvaihdoksen suunnitelmallisuuden
kehittamiseen ja konkreettisten tyohyvinvointia sukupolvenvaihdoksessa

tukevien toimintamallien muodostamiseen.

Olisi kiinnostavaa lahestya asiaa myos poikkitieteellisesti, esimerkiksi
yhdistamalla yrittajyyden, taloustieteen ja organisaatiopsykologian nakokulmia.
Tama voisi lisata ymmartamysta siita, miten pienten perheyritysten
tydhyvinvointia voidaan tarkastella seka liiketoiminnan jatkuvuuden,
taloudellisen  kestavyyden, henkiloston psykologisen hyvinvoinnin ja

organisaatiokulttuurin nakokulmista. Poikkitieteellinen lahestymistapa lisaisi



mahdollisuuksia rakentaa kokonaisvaltaisempia malleja, jotka huomioivat
samanaikaisesti  yrityksen taloudelliset tavoitteet ja haasteet seka

tyéhyvinvoinnin tukemisen.
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Liite 1. Teemahaastattelun teemat ja haastattelukysymykset omistajaperheelle

1. Tyohyvinvoinnin kokemus ja nykytila

Mita tyohyvinvoinnista tulee mieleen?

Milla tavalla pidatte itse huolta omasta tyohyvinvoinnistanne?
Milla tavalla Toimeksiantaja huolehtii tyontekijoidensa
tyohyvinvoinnista talla hetkella?

Mitka ovat mielestanne tarkeimpia tydhyvinvointia tukevia
kaytantoja tai toimenpiteita yrityksessanne?

2. Johtamisen keinot tyohyvinvoinnin tukemiseen

Milla tavoilla johtaja voi mielestanne tukea tyohyvinvointia?
Tydntekijat ovat viihtyneet palveluksessanne kauan. Minka
ajattelette olevan suurin syy tahan?

Milla tavalla tyontekijat osallistuvat tyohyvinvointiinsa liittyviin
keskusteluihin?

3. Sukupolvenvaihdoksen vaikutus tyohyvinvointiin

Miten sukupolvenvaihdos vaikuttaa omaan koettuun
tyohyvinvointiinne?

Miten ajattelette SPV:n vaikuttavan tyontekijoiden
tydhyvinvointiin?

Minkalaisia asioita SPV:n yhteydessa tulee erityisesti ottaa
huomioon (liittyen tydhyvinvointiin)?

4. Tydhyvinvointi tulevaisuudessa

Millaisia asioita olisi mielestanne tarkeaa ottaa huomioon
tyoéhyvinvointiin liittyen tulevaisuudessa?



Liite 2. Koko henkilostolle suunnatun Webrobol-kyselyn saatekirje
Hyva vastaanottaja,

Tama saatekirje ja Webropol-kyselylomake ovat osa Lapin ammattikorkeakoulun
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon (YAMK) opinnaytety6td, jonka aiheena on Katse
tulevaisuuteen perinteitd kunnioittaen — perheyrityksen tyGhyvinvoinnin kehittdminen.

Opinnaytetyd toteutetaan yhteistydssa Toimeksiantajan kanssa.

Kyselyn tavoitteena on selvittda, millaisena henkilostd kokee tyohyvinvoinnin nykytilan,
miten johtaminen tukee hyvinvointia seka millaisia kehittamistarpeita tulevaisuudessa
nahdaan - erityisesti sukupolvenvaihdokseen liittyen. Tuloksia hyddynnetaan

tyohyvinvoinnin ja johtamisen kehittamiseksi Toimeksiantajayrityksessa.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja anonyymia. Vastauksia kasitellaan
ehdottoman luottamuksellisesti, eikd yksittaisia henkildita voi tunnistaa lopullisesta
opinnaytetyosta. Vastaamalla kyselyyn annat suostumuksesi siihen, etta vastauksiasi
voidaan kayttda osana tutkimusaineistoa. Kaikki tiedot sailytetdan turvallisesti ja

havitetaan asianmukaisesti tyon valmistuttua.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 15 minuuttia ja vastaamisaikaa on 16.6.2025 saakka.
Kyselyn voi tallentaa keskenerdisena ja jatkaa myohemmin. Toivomme, ettd vastaat
mahdollisimman avoimesti ja rehellisesti — kysymyksiin ei ole oikeita tai vaaria
vastauksia. Vastauksissasi voit tuoda vapaasti esiin myds muita sinulle tarkeita
tyohyvinvointiin liittyvia nakokulmia, vaikka ne eivat liittyisi kysyttyihin asioihin. Jokainen
vastaus on arvokas ja auttaa meitd ymmartamaan henkiloston kokemuksia ja tarpeita

paremmin.
Linkki kyselyyn:
Kiitamme lampimasti ajastasi ja panoksestasi!

Ystavallisin terveisin,
Eleonora Barco
Noora Rouvinen-Lagerstrom

Lapin ammattikorkeakoulu, YAMK-opiskelijat



Liite 3 1(2). Koko henkilostolle suunnatun Webrobol-kyselyn kysymykset
TYOSSAOLO (SIVU 1)

1. Miten pitkdaan olet ollut Toimeksiantajayrityksessa toissa? Suljettu
kysymys, yksi vastausvaihtoehto.
o Alle 10 vuotta
o 10-20 vuotta
o Yli 20 vuotta
2. Mitka tekijat ovat vaikuttaneet siihen, etta olet pysynyt Toimeksiantajan
palveluksessa? Avoin kysymys.
3. Kuinka todennakoisesti suosittelisit tyopaikkaasi ystavillesi/tuttaville?
Suljettu kysymys, asteikko 0-10, 0=En lainkaan todennakoisesti, 10=

Erittain todennakoisesti
NYKYTILA (SIVU 2)

4. Tybhyvinvointi tarkoittaa tybntekijan psyykkista, fyysistd ja sosiaalista
hyvinvointia ty6ssé. Tyohyvinvointiin liitettyjd asioita ovat muun muassa
turvallinen tyéymparisto, terveys, sopiva tyokuormitus, tydn mielekkyys,
mahdollisuus vaikuttaa, mahdollisuus kehittyd ja tydon ja vapaa-ajan
tasapaino. Jokainen kokee tyohyvinvoinnin kuitenkin yksiléllisesti. Mieti

asiaa omalta kannaltasi ja vastaa omin sanoin.

Mika ovat sinulle merkittdvia tyohyvinvointiin liittyvia asioita? Asia voi

liittya tyohon tai vapaa-aikaan. Avoin kysymys.

5. Tyohyvinvointia tukevilla kdytanndilla varmistetaan tyontekijdiden fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen turvallisuus, terveys ja hyvinvointi (ldhde: Sosiaali-
ja terveysministerio 2025). Tallaisia kaytdntdja voi olla esimerkiksi
tyoterveyspalvelut, tydsuhde-edut, erilaiset tybhyvinvointia tukevat
tybpaikan sopimukset ja kouluttautumisen ja tydssd kehittymisen
mahdollisuudet.

Mita tydhyvinvointia yllapitavia kaytantoja tunnistat

Toimeksiantayrityksessa talla hetkella? Avoin kysymys.



6. Minka arvion antaisit Toimeksiantajan tyohyvinvointia tukeville
kaytannoille talla hetkella? Suljettu kysymys, vastausvaihtoehdot
numeroasteikolla, yksi vastausvaihtoehto: 1=huonoja tai kaytantoja ei ole,
2= melko huonoja, 3=ei hyvia eika huonoja/en osaa sanoa, 4=melko hyvig,

5= erinomaisia
JOHTAMINEN (SIVU 3)

7. Miten tarkeana pidat yleisesti yrityksen johdon roolia tyohyvinvoinnin
yllapitamisessa ja edistamisessa?
Pohdi tybnantajan merkitystd tyohyvinvoinnin edistdmisessé yleisesti
tybeldméssé, ei vain omalla tybpaikalla.
Suljettu  kysymys, vastausvaihtoehdot  numeroasteikolla,  yksi
vastausvaihtoehto: 1= en ollenkaan téarkeanda, 2=vahan tarkeana, 3=en
0saa sanoa, 4= tarkeana, S=erittdin tarkeadna

8. Milla tavoin Toimeksiantajan johto yllapitaa ja edistaa tyohyvinvointiasi?

Avoin kysymys.
TULEVAISUUS (SIVU 4)

9. Toimeksiantaja on perheyritys, jossa valmistaudutaan Idhivuosina
sukupolvenvaihdokseen. Miten arvioisit sukupolvenvaihdoksen
vaikuttavan tyéhyvinvointiisi? Avoin kysymys

10. Millaisia tydhyvinvointiin liittyvia asioita pidat tarkeana tulevaisuudessa?
Avoin kysymys.

11.Miten Toimeksiantaja voisi parantaa sinun tyohyvinvointiasi? Mita voisi
esimerkiksi tehda toisin, enemman tai vahemman? Avoin kysymys.

12. Jaiko jotain oleellista kysymatta? Tahan voi kirjoittaa vapaasti ajatuksiasi.

Avoin kysymys, ei pakollinen.



Liite 4. Konkreettinen tyohyvinvoinnin tukemisen malli, huoneentaulu

Tyohyvinvoinnin

JOHTAJAN MUISTILISTA

I‘U" P ——

JA AVOIMESTI

Pida tyéymparistosi Kohtele kaikkia yhdenvertaisesti ja reilusti

siistina ja
jarjestyksessa. . "
SAANNOLLISESTI
Varaa aikaa saannollisille keskusteluille
alaistesi kanssa. Seuraa ja arvioi tyontekijdiden
tyohyvinvointia systemaattisesti. Kuuntele ja
ota huomioon eriavatkin mielipiteet.

JAMAKASTI

< ‘_/_8 Puutu epakohtiin rohkeasti ja jamakasti. Muista

roolisi johtajana

SUUNNITTELE
? Suunnittele yrityksen tulevaisuutta ja pohdi
i sukupolvenvaihdoksen vaikutuksia ennakkoon

REKRYTOI

Varaa aikaa rekrytoinnille. Ota nykyiset tyontekijat mukaan
uuden henkiloston valintaan.

LUO TOIMIVIA KAYTANTOJA

i |
o¥o Pida yritys elinvoimaisena, ideoi ja kehita yhdessa henkiloston
a0a kanssa yritystoimintaa. Laatikaa luottamusta yllapitavia

rakenteita monipaikkaisuus huomioiden. RN EEEEEE R EEE AR I N EEEREIEEEEREEEEEAREREERREEE RN

Kiita ja kehu. kun néet sille aihetta.
Jokainen ansaitsee tunnustuksen hyvin /

tehdysta tyosta.

¥ 9597101\ Tarkista tyontekijéiden ja
B r?;Q\ tyobnantajan oikeudet ja
7 i """ velvollisuudet ajankohtaisesta
N\ ! \ / lahteesta, esim. Tydsuocjelu.fi
h }\
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